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 الحمم لله على ففلو و امتنانون ووشرا لو على أا  علنا مي طلبة العله نغرر مي  

 . ففففكد نعمائو والصسة و السسلا على خير الخلق  يمنا محمم عليو أففم الصسة و أته التسليه
تلملا باللشر الللرم للميع ملارخي رحمة الله  أ إلا أا  يعنم ىها الملفالا لا رسعي 
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لل اتهة ااففاام الهري تشرمكا بتحشيه اا تبانةن وإلى اا اتهة ااففاام رئيي وأعفاء  
ددتكراه على ودكفيه المائه معنا بنصائحيه وتك يياتيهن و ميع أ اتهة  الللنة تشكري  

ومكولي دسه علكلا التسيير بلامعة  ردارةن وأ اتهة دلية العلكلا الادتصادرة وعلكلا  
. التسيير بلامعة وردفلة

 إلى إطارات ممرررة السياحة  ندما لا رلكتكني أا أتلملا بخالص اللشر والامتناا
 ممرر السياحة لكلارة وردفلةن والسيم بكبشر بلمعبمي   عبم الله بلعيموأخص بالهدر السيم

محلكبي رئيي مصلحة السياحةن العاري  د  ي واليتلرثنممرر السياحة للملفاطعة ااداررة  
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. ممراء و مسيري المؤ سات السياحية على مستكى ولارة وردفلة

 ودم اللشر والتلمرر إلى اا تاا اللفاام البروفيسكر را يي محلر على دعمو  
دفادري على مساعمتو ا راء التصحيحات اللغكرة للطروحةن ودم  لمدتكر خالم  ونصائحون وا

ندما  نخالأة اا تاا علي معرورمي  اعمني في إعماد ىما العمم مي دررب أو بعيم
.  ل الله العليه الحشيه أا ركفلنا وركفليه  ميعا لما رحبو وررااهأأس

 وإإراء ىها العمم  نفي ااخير أتك و باللشر إلى الللنة المنادلة للبكليه منادلة
 . العلمي

                                                                                    عبد المالك باسيمان          الطالب                                                    
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 الممخص

 كرأس ابؼاؿ ، من نظم معلومات ابؼوارد البشرية؛الأبعاد المحددةىدفت الدراسة إفُ البحث عن  
حيث تم تبتٍ النظرية القائمة على ابؼوارد كخلفية للدراسة، ،  التي تسهم في دعم ابؼيزة التنافسية،البشرم

 لدعم  كمواردىا ابؽيكلية،التوليفة التي بيكن أف تتبناىا ابؼؤسسات بتُ رأس مابؽا البشرمللوقوؼ على 
مزاياىا التنافسية، كخلبؿ الدراسة تم استخداـ ابؼنهج الوصفي الارتباطي لقياس العلبقة بتُ متغتَات 

مؤسسة  )74(ابؼيدانية الذم طبق على عينة تتكوف من أربع كسبعتُدراسة أسلوب اؿاعتماد ك الدراسة،
من  )02(ككالة سياحية؛ كبيتتُ )51(فندقا؛ ككاحد كبطستُ )21(سياحية تنوعت بتُ كاحد كعشرين

 كزعت على عينة تتكوف من سبعة كبشانتُ  كأداة بعمع ابؼعلوماتةستبافلإتم استخداـ ابيوت الشباب، ك
 بهدؼ الاستعانة لتفستَ النتائجإطارا من ىذه ابؼؤسسات،كما تم الاستعانة بأسلوب ابؼقابلة  )87(

  للقياـ بعمليات ابؼعابعة24 النسخة (SPSS) ة الإحصائي ابغزمةستُخدِـ برنامجاك كإثراء الدراسة،
 ابؼتعدد كالابكدار الارتباط كبرليل الوصفي استخداـ الإحصاءالإحصائية، كاختبار الفرضيات، حيث تم 

 عينة الدراسة يتميزكاقع ابؼؤسسات السياحية   من أىم ما توصلت إليو الدراسة أف.البيانات لتحليل
توجد كما أنو  ؛ بشكل مرضي، كنظم ابؼعلومات ابؼوارد البشرية كتنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية،بتوافر

 كرأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية ،علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ نظم معلومات ابؼوارد البشرية
من ابؼئة  )42( متوسط بلغ قرابة تأثتَ دككجذات تأثتَ موجب متوسط؛ ك  من ابؼئة5عند مستول دلالة 

، تسيتَ الوظائف كالكفاءاتلدعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية، حُدِدَت فيو أبعاد معينة ىي 
 من متغتَ رأس ابؼاؿ البشرم، ابؼعرفة، كفرؽ العملكالاتصاؿ من ابؼتغتَ نظم معلومات ابؼوارد البشرية، ك

 إحصائية تعزل للمتغتَات الشخصية لدعم ابؼيزة كما أظهرت النتائج عدـ كجود فركؽ ذات دلالة
 .التنافسية في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

: الكممات المفتاحية
.             موارد بشرية؛ رأس المال البشري؛ نظم معلومات الموارد البشرية؛ ميزة تنافسية؛ مؤسسة سياحية

Abstract 

 The study aimed to search for specific dimensions; One of the human 
resource information systems and human capital, which contributes to support the 
competitive advantage, where the resource-based theory was adopted as the 
background of the study, to determine the synthesis that institutions can adopt 
between their human capital, and their structural resources to support their 
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competitive advantages, and during the study was used The relational descriptive 
approach to measure the relationship between the study variables and the adoption 
of the field study method that was applied to a sample consisting of seventy-four 
(74) tourist establishments that varied between twenty-one (21) hotels; Fifty-one 
(51) tourist agencies; And two (02) houses of youth, and the questionnaire was 
used as a tool to collect information and distributed to a sample consisting of eighty-
seven (87) frameworks from these institutions, and the method of the interview was 
used to seek the help of interpreting the results and enriching the study, and the 
statistical package program (SPSS) version 24 was used To perform statistical 
processing and hypothesis testing, descriptive statistics, correlation analysis, and 
multiple regression were used to analyze the data. Among the most important 
findings of the study is that the reality of the tourist institutions, the sample of the 
study, is characterized by the availability and diversity of the requirements of the 
information park and the information systems of human resources in a satisfactory 
manner. There is also a statistically significant relationship between human 
resources information systems and human capital in support of competitive 
advantage at the level of significance of 5 percent with an average positive effect; 
And the presence of an average impact of approximately (42) percent to support the 
competitive advantage of tourism institutions, in which specific dimensions were 
identified, namely the conduct of jobs and competencies, communication from the 
variable HRIS, teams, and knowledge of the human capital variable, and the results 
also showed that there are no differences Statistical significance attributable to 
personal variables to support the competitive advantage in tourism institutions, the 
study sample. 
key words: 
             Human resources; human capital; human resources information systems; 
competitive advantage; tourism institution. 



 قائمح انمحتىٌاخ

 

  
VII 

 
  

 قائمة المحتويات

 لصفحةا ابؼوضوع 
 IIIالإىداء 

 IV  ك عرفافشكر
 Vملخص الدراسة 
 VIIقائمة المحتويات 
 IXقائمة ابعداكؿ 

 XIIIقائمة الأشكاؿ  
 XIV ك الرموز الاختصاراتقائمة 

 XV قائمة ابؼلبحق
 ب ابؼقدمة

الإطار النظري لرأس المال البشري، نظام معلومات الموارد البشرية والميزة : الفصل الأول
 التنافسية

2 

 3 الموارد البشرية،رأس المال البشري وإدارة الموارد البشرية مفاىيم أساسية:      المبحث الأول
 20 نظم معلومات، و نظم معلومات الموارد البشرية مفاىيم أساسية:      المبحث الثاني

 53 الميزة التنافسية: ثالث     المبحث ال
العلاقة بين رأس المال البشري، نظام معلومات الموارد البشرية والميزة : لرابع     المبحث ا

 التنافسية
61 

 67 خلبصة الفصل الأكؿ
 70 عرض و تقييم الدراسات السابقة: الفصل الثاني

 71 الدراسات السابقة لرأس المال البشري و الميزة التنافسية: المبحث الأول     
 81 الدراسات السابقة لنظم المعلومات الموارد البشرية والميزة التنافسية: لمبحث الثاني     ا
الدراسات السابقة لنظام المعلومات الموارد البشرية ورأس المال البشري  :المبحث الثالث      

 و الميزة التنافسية
90 



 قائمح انمحتىٌاخ

 

  
VIII 

 
  

 92أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة  :      المبحث الرابع
 98 خلاصة الفصل الثاني

 99 الطريقة و الأدوات: الفصل الثالث
 101 واقع السياحة والمؤسسات السياحة بولاية ورقلة:       المبحث الأول

 107منهج، مجتمع وعينة الدراسة :المبحث الثاني      
 109أداة الدراسة ومصادر جمع المعلومات  :المبحث الثالث      
 121  نتائج التحليل الإحصائي لمحاور الاستبيان:المبحث الرابع      

 127  خلاصة الفصل الثالث
 129 النتائج والمناقشة: الفصل الرابع

 130  الدراسةعرض نتائج:       المبحث الأول
 159اختبار فرضيات الدراسة و اقتراح نموذج للدراسة : المبحث الثاني      
 174مناقشة فرضيات الدراسة  : المبحث الثالث      

 183خلاصة الفصل الرابع 
 185الخاتمة 

 188ابؼصادر كابؼراجع 
 199 ابؼلبحق
 242 الفهرس

 



 نجذاولقائمح ا

 

  
IX 

 
  

قائمة الجداول 
 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 05 الفرؽ بتُ ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم 1.1

 10فئات رأس ابؼاؿ البشرم في ابؼنظمات  2.1

 D'Aveni 56العوامل ابغرجة السبعة لػػ  3.1

 63 إطار التنافسية القائم على رأس ابؼاؿ البشرم 4.1

 101 تطور حظتَة ابؼؤسسات الفندقية بولاية كرقلة 1.3

 102 تطور عدد الوكالات السياحية بولاية كرقلة 2.3

 102 بولاية كرقلة )الفنادؽ(تطور عدد ابؼشاريع السياحية 3.3

 109 أبعاد كفقرات بؿور تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية 4.3

 110 أبعاد كفقرات بؿور رأس ابؼاؿ البشرم 5.3

 110 أبعاد كفقرات بؿور ابؼيزة التنافسية 6.3

 111 درجات مقياس ليكرث  الثلبثي 7.3

 مع الدرجة الكلية نظم معلومات ابؼوارد البشريةالاتساؽ الداخلي لفقرات بؿور  8.3
 لمحورىا

113 

 115 رأس ابؼاؿ البشرم كربؼح  الدرجة الكليةمعاملبت ارتباط الفقرات مع 9.3

 116 ابؼيزة التنافسيةكر الدرجة الكلية بؼحمعاملبت ارتباط الفقرات مع  10.3

 118نظم معلومات ابؼوارد البشرية  لمحور قيم معامل الثبات ألفا كركنباخ 11.3

 119 رأس ابؼاؿ البشرم لمحور معامل الثبات ألفا كركنباخ 12.3

 119 ابؼيزة التنافسية لمحور قيم معامل الثبات ألفا كركنباخ 13.3

 120  بعميع بؿاكر الإستبانةقيم معامل الثبات ألفا كركنباخ 14.3

 120  لمحور)بظرنوؼ-اختبار كولمجركؼ (اختبار التوزيع الطبيعي  15.3



 نجذاولقائمح ا

 

  
X 

 
  

 130 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد التخطيط 1.4

 131 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد الاستقطاب 2.4

ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد الاختيار  3.4
 كالتعيتُ

132 

 133 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد التدريب 4.4

 134 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد التحفيز 5.4

تسيتَ ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد  6.4
 الوظائف كالكفاءات

136 

 137 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد الأداء 7.4

ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد الصحة  8.4
 كالسلبمة

138 

 139 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد ابؼسار ابؼهتٍ 9.4

ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد الاتصاؿ  10.4
 كالتفاعل

140 

ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ بعد التكامل  11.4
 الاستًاتيجي

142 

 143 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ  المحور كليا 12.4

 145 .ابؼهارةابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد  13.4

 146 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد التعليم كالتدريب 14.4

 147 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد ابؼعرفة 15.4

 148 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد الإبداع كالابتكار 16.4

 149 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد ابػبرة ابؼهنية 17.4

 150 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ بعد فرؽ العمل 18.4

 151 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور نظم معلومات ابؼوارد البشرية من خلبؿ  المحور كليا 19.4



 نجذاولقائمح ا

 

  
XI 

 
  

 152 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور ابؼيزة التنافسية من خلبؿ بعد ابعودة كالسعر 20.4

 153 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور ابؼيزة التنافسية من خلبؿ بعد الكفاءة 21.4

 155 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور ابؼيزة التنافسية من خلبؿ بعد التكلفة 22.4

 156 .ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور ابؼيزة التنافسية من خلبؿ بعد الإبداع كالابتكار 23.4

 157 ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحور ابؼيزة التنافسية من خلبؿ  المحور كليا 24.4

 160تعداد  ابغواسيب حسب  ابؼؤسسات السياحية  25.4

 161  ابؼؤسسات السياحيةابؼتوفرة في أنواع الشبكات ابؼعلوماتية 26.4

 162 مؤسسات السياحيةلل تعداد رأس ابؼاؿ البشرم ابؼتخصص في تسيتَ ابغظتَة ابؼعلوماتية 27.4

 163 تعداد ابؼؤسسات ابؼستخدمة لأنواع برامج نظم معلومات ابؼوارد البشرية 28.4

 164 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية الثانية 29.4

 165 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الثانية 30.4

 166 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة 31.4

 167 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة 32.4

 168 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية الرابعة 33.4

 169 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الرابعة 34.4

 170 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية ابػامسة 35.4

 171 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية ابػامسة 36.4

للبيانات الشخصية    الواحدذك الابذاه )ANOVA(جدكؿ نتائج برليل التباين  37.4
 )الوظيفة، ابؼؤىل العلمي، طبيعة التكوين، ابػبرة ابؼهنية(ات حسب متغتَ

172 



 شكالقائمح الأ

 

  
XIII 

 
  

 شكالقائمة الأ
 الصفحة الشكل الرقم

 29 الأنواع الأربعة لأنظمة ابؼعلومات 1.1

 34مكونات نظم معلومات ابؼوارد البشرية  2.1

 38 الوظائف الأساسية لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 3.1

 44أىم بؾالات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  4.1

 103بؼؤسسات الفندقية  حسب الدكائر الكبرل لولاية كرقلة ؿ  ابعغرافيتوزيعاؿ 1.3

 104  حسب الدكائر الكبرل لولاية كرقلة للوكالات السياحية  ابعغرافيتوزيعاؿ 2.3

 105   حسب الدكائر الكبرل لولاية كرقلةلبيوت الشباب  ابعغرافيتوزيعاؿ 3.3

 108 توزيع ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة حسب طبيعتها 4.3

 112 مستويات القياس لفقرات الاستبياف حسب مقياس ليكرث الثلبثي 5.3

 121 توزيع ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة حسب القطاع القانوني 6.3

 122 توزيع ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة حسب عدد ابؼستخدمتُ 7.3

 123 حسب الوظيفة )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة  8.3

 124 حسب ابؼؤىل العلمي )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة  9.3

 125 حسب طبيعة التكوين )ابؼستجوبتُ(عينة الدراسة  10.3

 126 حسب ابػبرة )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة  11.3

 159  ابؼقتًح للدراسةبموذجاؿ 1.4

 174  النهائي للدراسةبموذجاؿ 2.4



 الاختصاراخ وانرمىزقائمح 

 

  
XIV 

 
  

 قائمة الاختصارات والرموز
 الدلالة الرمز/الاختصار

ERP  نظم تخطيط موارد 

Enterprise Resource Planning 

GRH  إدارة الموارد البشرية 
Gestion Ressource Humain  

SIRH  كارد بشرية  افَنظاـ معلومات 
Systèmes d'Information Ressource Humain 

GPEC  التسيير التوقعي للشغل و الكفاءات 
Gestion Prévisionnelle des Emplois et Compétences 

SIRH/SAAS  تقديم البرمجيات كخدمة/نظام معلومات الموارد البشرية 
 Systèmes d'Information Ressource Humain/ Software As A ػ

Service 

SPSS برنامج ابغزمة الإحصائية للعلوـ الاجتماعية 

Statistical Package for the Social Sciences 

DSI مديرية أنظمة ابؼعلومات 
Direction des Systèmes d'Information 

RBV  كجهة النظر القائمة على ابؼوارد
The resource-based view  

SIG  نظاـ معلومات ابعغرافي 
Système d'Information Géographique 



 انملاحققائمح 

 

  
XV 

 
  

 قائمة الملاحق
 الصفحة عنوان الملحق رقم الملحق

 200 قائمة الأساتذة المحكمتُ 01ابؼلحق رقم 

طريقة حساب حجم عينة ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة بتطبيق معادلة  02ابؼلحق رقم 
 ريتشارد جيجر

200 

ك ابؼتغتَ  )نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية (العلبقة بتُ أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل  03ابؼلحق رقم 
 )ابؼيزة التنافسية(التابع 

201 

 204استمارة ابؼقابلة  04ابؼلحق رقم 

نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابغظتَة ابؼعلوماتية كاستخداـ كاقع  05ابؼلحق رقم 
 ابؼؤسسات السياحية

205 

 علبقة لدراسة اؿالتدربهيالابكدار ، بأسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة 06ابؼلحق رقم 
 كرأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية معلومات ابؼوارد البشرية بتُ نظاـ

212 

 أبعاد نظاـ لدراسة التدربهيالابكدار  بأسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة 07ابؼلحق رقم 
 ابؼوارد البشرية ذات التأثتَ على دعم ابؼيزة التنافسيةمعلومات 

215 

أبعاد رأس  لدراسة التدربهيالابكدار  بأسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة   08ابؼلحق رقم 
 ابؼاؿ البشرم ذات التأثتَ على دعم ابؼيزة التنافسية

220 

أبعاد نظاـ  لدراسة التدربهيالابكدار  بأسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة 09ابؼلحق رقم 
 على دعم  التأثتَمعلومات ابؼوارد البشرية كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم ذات

 ابؼيزة التنافسية

222 

 230 الإستبانة 10ابؼلحق رقم 

 237ؤسسات السياحية عينة الدراسة افَقائمة  11ابؼلحق رقم  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملممة  
 

 



 مقذمح ال

 

  
  ب

 
  

توطئـة -أ
تسعى ابؼنظمات ابؼعاصرة إفُ مزج توليفة بتُ مواردىا البشرية كابؽيكلية، ىذا ابؼنحى ابؼشتًؾ بتُ  

 كبتُ الأنظمة ابؼعلوماتية التي تعتبر جزءا مهما من رأس س ماؿٍ بشريا،ابؼوارد البشرية ابؼؤىلة  الذم يفرز رأ
ابؼاؿ ابؽيكلي للمنظمة، بزلق مزايا تنافسية تسمح بالانتقاؿ إفُ  التسيتَ الاستًاتيجي  للموارد، كلتصور 

، )RVB(الإطار متعدد ابؼتغتَات في ابعانب النظرم كانت الدراسة مدعومة بالنظرية  ابؼبنية على ابؼوارد
، إذ شكابؽا في النشاط السياحيأىذه ابؼوارد ابؼتمثلة في ابؼهارات التي  تصاحب تقدنً ابػدمات بدختلف 

 ىامة من العملة مداخيل قادر على جلب كالأكثر أبنية كديناميكية عبر العافَ، فويعتبر أحد القطاعات 
في حجر أساس ؾ الكثتَ من الدكؿ تضعوجعل  بفا الصعبة كامتصاص البطالة كترقية مناطق بأكملها،

 مداخيلكأصبح نابذها الداخلي ابػاـ يرتكز بشكل كبتَ على النشاط السياحي عبر  اقتصادىا الوطتٍ،
 ف الاستثمار فيهاأسهم السياحة في تنويع مصادر دخل الاقتصاد الوطتٍ، ككما ت. 1شبكاتها السياحية

 2.الواردات من السياح يسهم في ابغد من اعتماد الدكلة على النفط، باعتبارىا صناعة تعمل على توفتَ
 اىتماـ  على إعطاء20143النفط تهاكيا كبتَا سنة  كقد حرصت ابعزائر منذ أف عرفت أسعار 

ابؼخطط  يظهر من خلبؿ للسياحة  بالتنمية ابؼستدامة ما تعلق كخاصة، لتطوير القطاع السياحيكبتَ
 كي يكوف  إطارا مرجعيا لرؤية بعيدة ابؼدل لتنمية السياحة 2030الوطتٍ للتهيئة السياحية آفاؽ 

 كما يرمي إفُ  جذب ، كيعزز الأنشطة الثقافية كالسياحية، كبوافظ على ابؼوارد الطبيعية،الوطنية
 كإلزاـ ،لتوفتَ التمويل الّلبزـ بؼشركعات التنمية السياحية بابؼناطق ابعديدة، الأجنبية المحلية كالاستثمارات

تبتٍ ىذه ابؼخططات من خلبؿ العمل ابؼشتًؾ بكافة القطاعات الأخرل ابغكومية كغتَ ابغكومية 
. 4للوصوؿ للجذب السياحي ابؼطلوب

 يعتبر العنصر البشرم من أىم ابؼوارد التي بستلكها  كضمن منظور ابؼواردففي النشاط السياحي 
أم منظمة سياحية، كبيثل ابؼوظف في ابؼنظمة السياحية ك الفندقية الوحدة الأساسية التي بردد سلوؾ 

                                                           
 :دالمجل بؾلة الاجتهاد للدراسات القانونية كالاقتصادية، ،واقع الاستثمار السياحي في منطقة الأوراس ولاية باتنة أنموذً جاىيباكم عبد الربضن،  &سايب ابعمعي 1

 .274:، ص2019ابعزائر  ،20العدد، 20
، 70العدد71 :بؾلة الاجتهاد للدراسات القانونية كالاقتصادية ، المجلد ،الاستثمار في القطاع السياحي وأثره على الاستدامة البيئيةحناف شتواف، & أبضد برادم2

 .25: ، ص2018 ابعزائر،
 ،3:، تقرير كزارة الاقتصاد الامارتية، صأسعار النفط و تداعياتو على دول مجلس التعاون الخليجي انهيارنيفتُ حستُ،   3

www.economy.gov.ae › EconomicalReports 23:32 ، الساعة  2019 أكتوبر 21 ،  تاريخ زيارة ابؼوقع .
 .9-5 :ص-ص ،2018 أكتوبر 23 كرقلػػة ،الوكالة الوطنية لتنمية السياحة ، الطبعة الثالثة للقاءات ابعهوية للسياحة،جنوبللجهوي التقرير الملتقى   4
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الإدارية  أىدافها  طيع ابؼنظمة السياحية كالفندقية برقيقتابؼنظمة، كفي ضوء السلوؾ الذاتي للموظف تس
 .5الاقتصادية كالاجتماعية كأىدافها ،إدارة الأعماؿ السياحيةفي 
 كالبحث كالتطوير، ؛  كالاستثمار في العناصر غتَ ابؼاديةالاىتماـخلبؿ السنوات الأختَة تزايد  ؼ

 بيكن حيث، الذم يعتبر ابغلقة الأقول التي ترتكز عليو ابؼنظمةرأس ابؼاؿ البشرم  ك، التسويق،البربؾيات
  ابؼهرة كابؼتخصصتُ مواقف كمهارات بصيع ابؼوظفتُؼ،  مكمن الإبداع ك ابؼهارة كالأفكار الكامنةاعتباره

 .6الرئيسي للعلبمة التجارية، كبردد نوعية ابػدمة تشكل ابعانب
 أحد )نيكولا بورجوا(  بعتُ الاعتبار حسباليوـ بهب أخذىاالتي رئيسية  اؿقضايا  كمن ضمن اؿ

استغلبؿ إمكاناتها بإتقاف أدكات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ؛  رأس ابؼاؿ البشرمإستًاتيجيةابػبراء في 
فالتطبيقات التي تنتجها التكنولوجيا ابؼتطورة تعتبر كأحد ابغلوؿ . 7 ابؼعلوماتالكاملة مع مديرية أنظمة

يسهل عملية تدفق ابؼعلومات ؛ كالتحكم في ىذه التطبيقات، ابؼهمة لامتلبؾ مقومات القدرة التنافسية
في أم منظمة حيث لا بيكن أداء العديد من العمليات عبر بـتلف ابؼستويات باعتبارىا موردا استًاتيجيا 

الأساسية أك ابزاذ أم قرار بدكف الاعتماد عليها، فهي تعد استثمارا بيكن استغلبلو استًاتيجيا للحصوؿ 
 ىذه التطبيقات بيكن التعرؼ على   كمن خلبؿ،8على ميزة تنافسية، كليس نفقة بهب التحكم فيها

التحديات التي تواجو إدارة ابؼوارد البشرية كالتخطيط، التوظيف، التكوين، تقييم الأداء كغتَىا، إضافة 
 كخبرات العاملتُ التي يطلق عليو رأس ابؼاؿ البشرم، ،إفُ أنها توفر معطيات مُركَػػػػَػػػػزْة عن ابؼهارات الإدارية

إدارة  في الأمر الذم أدل إفُ إحداث تغيتَات جوىرية في منظومة الأعماؿ ابؼتعقلة بوظيفة ابؼوارد البشرية
لتكوف أكثر تنظيما، موفرة ابؼعلومات الضركرية لصناع القرار في ابؼؤسسة بشكل تقارير  الأعماؿ السياحية

، ليأتي دكر ابؼستَين في تفستَ تلك ابؼعلومات، دكرية بهدؼ الوصوؿ إفُ القرارات الصحيحة كالسريعة
حيث يتأثر متخذم القرارات بدراكزىم الوظيفية فقد بوتاج ابؼديركف من بـتلف مستويات الإدارة إفُ 
بيانات كمعلومات متعددة كمتنوعة اعتمادا على كقت ابغاجة، كمستول التفضيل، كابؼصدر، كبوتاج 

. 9التنفيذيوف إفُ ابؼعلومات التي تضمن بؽم استمرارية أداء الأعماؿ اليومية بالدرجة الأكفُ
                                                           

5
 .25:، ص2014 الطبعة الثانية، دار النشر غتَ موجودة، عماف، ،إدارة الموارد البشرية في المنشآت السياحية و الفندقيةقصي قحطاف خليفة،   
6

، تصرؼب78: ص،2013، الطبعة الثانية، دليل الحد من الفقر من خلال السياحةمنظمة العمل الدكلية،  
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/instructionalmaterial/wcms_469865.pdf،   تاريخ

. 12:47، 26/05/2019الزيارة 
7 Patrick Storhaye ,Le SIRH: Enjeux, facteurs de succès, perspectives, Dunod, Paris, 2013, P:10 

. 7:، ص2002الدار ابعامعية ، مصر،  ،مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمعافِ فهمي حيدر، نظم ابؼعلومات  8
9
.  108:، ص2014 انطثعح الأونى، دار انثقافح نهىشر وانتىزٌع، الأردن،الإداسة الإلكتشونيت،شىقً واجً جىاد، & مسهر شعثان  



 مقذمح ال

 

  
  د

 
  

 كبذلك يتطلب امتلبؾ كإدارة ابؼهارات في قطاع ابػدمات خاصة في النشاط السياحي توفتَ أدكات 
مزاياىا التنافسية، كالاستجابة السريعة بؼتطلبات  نظم ابؼعلومات البشرية من شأنو دعم كتعزيز كاستخداـ

 أف إفُ بسيل البشرم ابؼاؿ رأس من أعلى بدستول تتمتع أصحاب القرار  على أساس أف ابؼنظمات التي
  . 10منافسيها بؽا بتجاكز تسمح ك كفاءة أكثر تكوف

إشكالية الدراسة  - ب
 نظر لأبنية كإبراز العلبقة بتُ أحد عناصر رأس ابؼاؿ ابؽيكلي ابؼتمثل في نظم ابؼعلومات ابؼوارد 

البشرية، كتوجو حديث لاستخداـ التطبيقات كالتكنولوجيات ابغديثة كرأس ابؼاؿ البشرم الذم يعتبر 
ابؼورد الأكثر أبنية في ابؼنظمات ابػدمية بصفة عامة، كابؼنظمات السياحية بصفة خاصة، ك اللذاف قد 

يدعماف معا ميزة تنافسية يكوف للمنظمة فيها النصيب الأكبر من ابغصة السوقية، كضماف بقائها 
كاستمرار نشاطها، كبهدؼ الإحاطة  بجوانب موضوع البحث، قدـ الباحث إطارا نظريا يغطي إبصالا 

بـتلف أبعاد ابؼتغتَات ابؼدركسة ابؼتمثلة في ابؼتغتَين ابؼستقلتُ؛ نظم معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ 
البشرم كالبحث في ىذه العلبقة إف كانت تسهم في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية، كمن 

 :ىذا ابؼنطلق نطرح الإشكالية الرئيسية التالية
 التي تسهم مال البشري ال  ورأسنظم معلومات الموارد البشريةما ىي أىم الأبعاد المحددة من 

للمؤسسات السياحية بولاية ورقلة؟   الميزة التنافسيةدعم في
 : للدراسة تم طرح الأسئلة الفرعية التاليةلرئيسية االإشكاليةلإجابة على كؿ

 :التساؤلات الفرعية- ج
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابغظتَة ابؼعلوماتية كاستخداـ كاقع  كيف يتميز مستول .1

  عينة الدراسة؟ابؼؤسسات السياحية

كرأس ابؼاؿ البشرم في  معلومات ابؼوارد البشرية بتُ نظاـ دلالة إحصائية ذات علبقةكجد ىل ت .2
 ؟في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 % عند مستول دلالةدعم ابؼيزة التنافسية 

 في دعم ابؼيزة التنافسية يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ىل  .3
 ؟في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %عند مستول دلالة
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عند مستول  لأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائيةىل  .4
 ؟في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %  دلالة

، كأبعاد رأس ابؼاؿ  معلومات ابؼوارد البشريةنظاـلأبعاد  يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائيةىل  .5
 ؟في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %  عند مستول دلالةالبشرم معا  في دعم ابؼيزة التنافسية 

ىل توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في دعم ابؼيزة التنافسية تعزل للبيانات الشخصية لأفراد  .6
 ؟  عينة الدراسةبؼؤسسات السياحية في ا  5 %عند مستول دلالة

 :فرضيات الدراسة- د 
، كالاتصاؿ من ابؼتغتَ نظم معلومات ابؼوارد تسيتَ الوظائف كالكفاءاتتعتبر أبعاد : الفرضية الرئيسية

في دعم ابؼيزة التنافسية  من متغتَ رأس ابؼاؿ البشرم، ابؼسابنة معا ابؼعرفة، كفرؽ العملالبشرية، ك
 .للمؤسسات السياحية بولاية كرقلة

 :الفرضيات الفرعية - هـ 
 :لتحقيق أىداؼ البحث تم الانطلبؽ من الفرضيات التالية

 بتوافر كتنوع متطلبات ابغظتَة  عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع يتميز : الفرضية الأولى
 ؛ابؼعلوماتية كنظم ابؼعلومات بشكل مرضي

كرأس ابؼاؿ  معلومات ابؼوارد البشرية بتُ نظاـ دلالة إحصائية ذات علبقةكجد ت: نيةالفرضية الثا
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 % عند مستول دلالةالبشرم في دعم ابؼيزة التنافسية 

 في دعم ابؼيزة يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  : الثالثة الفرضية 
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %عند مستول دلالةالتنافسية 

عند  لأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية  يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية:الفرضية الرابعة
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %  مستول دلالة

، كأبعاد رأس  معلومات ابؼوارد البشريةنظاـلأبعاد  يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية: الفرضية الخامسة
في ابؼؤسسات السياحية عينة    5 %  عند مستول دلالةابؼاؿ البشرم معا  في دعم ابؼيزة التنافسية 

 ؛الدراسة
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 توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في دعم ابؼيزة التنافسية تعزل للبيانات لا: الفرضية السادسة
  . عينة الدراسةبؼؤسسات السياحيةالشخصية لأفراد ا

 دوافع  اختيار موضوع الدراسة- و
 :الدوافع الموضوعية- 1

 موضوع رأس ابؼاؿ البشرم كتوجو استًاتيجي للموارد البشرية كاف كلا يزاؿ بوضى بأبنية 
في تبنيو بؼشركع رأس ابؼاؿ كاىتماما بالغتُ من قبل ابؼنظمات الدكلية بصفة عامة  على غرار البنك الدكفِ 

البشرم، كىو جهد عابؼي يستهدؼ تسريع كتتَة زيادة الاستثمارات في البشر كما ككيفا من أجل تعزيز 
11العدالة كالنمو الاقتصادم

 ككذلك ابؼنظمة العابؼية للسياحة من خلبؿ إنشاء مراكز دكلية للتدريب .
2015كتنمية رأس ابؼاؿ البشرم في الدكحة سنة 

2019، كمصر سنة 12
ىذا الاىتماـ بذسد أيضا . 13

 كانعكس على حجم الاستثمارات 2030 آفاؽ ابؼخطط الوطتٍ للتهيئة السياحيةفي ابعزائر من خلبؿ 
كل ىذا الاىتماـ الدكفِ كالوطتٍ جعلنا بلتاره كموضوع بحث لأطركحة . السياحية كبديل للمحركقات

الدكتوراه، كتقصي مدل الاىتماـ بالرأس ابؼاؿ البشرم العامل في القطاع السياحي، كالأدكات ابغديثة 
لإدارة ىذا ابؼورد من خلبؿ  نظم ابؼعلومات ابؼوارد البشرية ك مدل مسابنتهما في دعم ابؼيزة التنافسية، 

خاصة كأنو في كلاية كرقلة تشهد حركية غتَ مسبوقة في تشييد الفنادؽ كفتح الوكالات السياحية ابعديدة 
 . كاستغلبؿ فضاء السياحة الصحراكية التي تراىن عليها الدكلة لاستقطاب السياح المحليتُ كالأجانب

  : الذاتيةالدوافع- 2
 ابؼهتٍ كأستاذ في مختار ىذا ابؼوضوع تكويتٍ ابعامعي كمشوارأمن الدكافع الذاتية التي جعلتتٍ  

 في ابؼاستً مراقبة التسيتَ ك أنظمة م كبزصص سنة،22 بؼدة لآفِ بزصص أنظمة ابؼعلوماتالإعلبـ ا
، جعلتتٍ أختار ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية إضافة إفُ 2016 منذ سنة ابؼعلومات

ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ رأس ابؼاؿ البشرم، بالإضافة إفُ أف موضوع الأطركحة يرتبط جزئيا بدوضوع مذكرة 

                                                           
، تاريخ الزيارة https://www.albankaldawli.org/ar/publication/human-capital ، مشروع رأس المال البشري البنك الدكفِ،  11 

23/10/2019 ، 11:40 .
-cf.cdn.unwto.org › unwtoqtr15-courseoutline ، دورة تدريبية لمنظمة السياحة العالمية في قطر ابؼنظمة العابؼية للسياحة،  12

final_a.pdf 12:14، 23/10/2019 ، تاريخ الزيارة  .
 ،المنظمة العالمية للسياحة تعتمد اتفاقية للأخلاقيات وتدشن أكاديمية للتدريب مجاناالبوابة نيوز،   13

https://www.albawabhnews.com/3726956 ، 12:30، 23/10/2019      تاريخ الزيارة. 
 

https://www.albankaldawli.org/ar/publication/human-capital
https://www.albankaldawli.org/ar/publication/human-capital
http://cf.cdn.unwto.org/sites/all/files/pdf/unwtoqtr15-courseoutline-final_a.pdf
http://cf.cdn.unwto.org/sites/all/files/pdf/unwtoqtr15-courseoutline-final_a.pdf
http://cf.cdn.unwto.org/sites/all/files/pdf/unwtoqtr15-courseoutline-final_a.pdf
https://www.albawabhnews.com/3726956
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ابؼاستً في بؿور أنظمة ابؼعلومات كالذم من خلبلو تم البحث في موضوع نظاـ معلومات ابعغرافي 
(SIG). 

 لدراسةأهداف ا- ز
 :        يرمي البحث إفُ بلوغ الأىداؼ الآتية

نظم معلومات ابؼوارد البشرية، رأس ابؼاؿ البشرم كابؼيزة متغتَات الدراسة ر مفاىيمي بؼاىية اطإتقدنً - 1
 التنافسية؛

مدراء الفنادؽ ك مستَم من خلبؿ آراء عينة من  التعرؼ على كاقع نظم معلومات ابؼوارد البشرية- 2
 ؛الوكالات السياحية بولاية كرقلة

دارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات عينة نوعية البربؾيات كالتطبيقات ابؼستخدمة لإالتعرؼ على - 3
ابؼنظمة؛   في نظم معلومات ابؼوارد البشريةكدكر استخدامات ، كبرديدالدراسة

 نظم معلومات ابؼوارد البشرية؛برديد أىداؼ ابؼنظمات في تبتٍ - 4
توثيق مستويات مهارات ابؼوظفتُ كفهمها، لتحديد بؾالات الفجوة التي برتاج ابؼنظمة إفُ معابعتها - 5

 ؛ كغتَىامن خلبؿ برامج التدريب
التعرؼ على الاستًاتيجيات التنافسية ابؼعتمدة من طرؼ ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة؛ -5
برديد العلبقة كالتأثتَ بتُ نظم معلومات ابؼوارد البشرية، رأس ابؼاؿ البشرم كابؼيزة التنافسية بحسب - 6

 كجهة نظر أفراد العينة في ابؼؤسسات ابؼبحوثة؛
التوصل إفُ بؾموعة من الاستنتاجات كالتوصيات التي بيكن أف تكوف ذات فائدة سواء أكانت -7

خاصة  ،للباحثتُ ابؼهتمتُ بدوضوع البحث أـ للممارستُ كابؼفكرين من الإداريتُ في منظمات الأعماؿ
 .   إدارة الأعماؿ السياحيةمنها

أهمية البحث  - ح

            تكمن أبنية البحث أكادبيياَ لتجميع كالتعريف بدختلف ابؼفاىيم الإدارية التي  من ابؼمكن أف  
 كاعتمادىا في مواجهة برديات ابؼنافسة المحتدمة ،تفيد ابؼنظمات بشكل عاـ كالسياحية بشكل خاص

لاقتطاع ابغصة الأكبر في السوؽ، كميدانيان يعد البحث بؿاكلة لتوجيو أنظار إدارات ابؼنظمات إفُ دكر 
قدرات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم كأحد ابؼؤشرات الأساسية في دعم ابؼيزة 
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، كسرعة تلبية حاجات كأذكاؽ الزبائن في ابؼؤسسات الإداريةالتنافسية ، كابزاذ القرارات ابؼتعلقة بابعوانب 
، كما تكمن أبنية  بهدؼ توفتَ متطلبات الاستمرار كالبقاء بالاعتماد على ىاذين ابؼؤشرينالسياحية

 :البحث في
 ؛مرافقة ابؼؤسسات لاختيار نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية الفعاؿ ابؼناسب بغجمها كنشاطها 
مسايرة التحوؿ الرقمي للمؤسسة كتأقلمها مع التطور ابغاصل في بيئتها، خاصة أف الاقتصاد  

 ؛ابغديث مبتٍ على ابؼعلومة كابؼعرفة
التًكيز خاصة على ابؼوارد غتَ إبراز المجالات الداعمة للمؤسسة بؼواجهة ابؼنافسة الشديدة ك  

 ابؼلموسة بابؼؤسسات السياحية؛
إف النتائج التي ستتوصل إليها الدراسة ستساعد ابعهات الوصية لتحفيز الاستثمار أكثر في  

 من خلبؿ ابزاذ التدابتَ اللبزمة فيما بىص  ابؼتخصصة ذات ابؼهارات ابؼتنوعةابؼوارد البشرية
 .ابؼتغتَات التي تساىم في برستُ تنافسيتها

  حدود الدراسة- ط
  الحدود المكانية .1

؛  فنادؽ؛ككالات سياحية( تتكوف ابغدكد ابؼكانية من عينة من ابؼؤسسات السياحية بولاية كرقلة
 .)ابب الشبيوت

  الحدود الزمنية .2
. 2019 ديسمبر-2019ابغدكد الزمنية بؽذه الدراسة تتضمن فتًة سبتمبر 

   البشريالإطار .3
كمستَم، كإطارات الفنادؽ، كالوكالات   ، البشرم بؽذه الدراسة بسثل في مدراءطارإف الإ

 . السياحية، كبيوت الشباب

 منهج البحث و الأدوات المستخدمة- ك
من أجل معابعة إشكالية موضوع البحث كبرليل أبعادىا كبؿاكلة اختبار مدل صحة الفرضيات  

 حيت قمنا بتحليل كدراسة أدبيات البحث في ، الارتباطيابؼقدمة، تم الاعتماد على ابؼنهج الوصفي
إطارىا النظرم كاستعراض كبرليل الدراسات السابقة التي بسس متغتَات الدراسة، كما تم اعتماد أسلوب 
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الدراسة ابؼيدانية للوقوؼ على كاقع ابغظتَة ابؼعلوماتية كاستخداـ نظم معلومات ابؼوارد البشرية كأبعاد 
الرأس ابؼاؿ البشرم كتأثتَىم على دعم ابؼيزة التنافسية، كتم الاستعانة ببعض الأدكات كابؼقابلة من خلبؿ 

برليل بؿتول ابؼقابلبت مع إطارات ابؼؤسسات السياحية ابؼعنية بالدراسة، بالإضافة إفُ استخداـ 
 24نسخة  )SPSS(الإستبانة كأداة رئيسية بعمع ابؼعلومات، كالاستعانة ببرنامج ابغزمة الإحصائية

 .)...ابؼتوسطات ابغسابية، معاملبت الارتباط،(للقياـ بحساب ابؼقاييس الإحصائية 

 ة الدراسةمرجعي- ل
 ارتكزت الدراسة على بـتلف ابؼقالات كابؼراجع العربية منها كالأجنبية، بالإضافة إفُ الأطركحات 

، Cairn.info ،Jstor) التي تعافً نفس ابؼتغتَات، كتم استخداـ بـتلف ابؼنصات العلمية على غرار 

ScienceDirect ،Asjp ،...)  من خلبؿ قاعدة البيانات)SNDL)، كما حرصنا أف تكوف معظم 
. ىذه ابؼراجع حديثة لتناكؿ حيثيات البحث

 صعوبات البحث- م
 يرغب الباحث دكما إفُ الوصوؿ لأفضل النتائج، غتَ أف بعض العراقيل بروؿ دكف برقيق ذلك، 

 :من أبنها
امتناع كبرفظ بعض إطارات ابؼؤسسات السياحية عن الإجابة عن الاستمارات ابؼوزعة عليهم بداعي .1

 السرية؛
صعوبة الوصوؿ لبعض الإحصائيات خاصة عمليات ابعرد التجهيزات كالبربؾيات ابؼتعلقة بالدراسة .2

 .ابؼيدانية

: هيكل الدراسة- س
 : جاءت على النحو التافِ لتحقيق أىداؼ الدراسة تم معابعة البحث من خلبؿ أربعة فصوؿ 
في ىذا الفصل تم تناكؿ الأدبيات النظرية بؼتغتَات الدراسة كتم تقسيمو إفُ أربعة مباحث : لفصل الأولا

شمل ابؼبحث الأكؿ مفاىيم أساسية حوؿ ابؼوارد البشرية، كرأس ابؼاؿ البشرم ضمن إدارة ابؼوارد البشرية؛ 
كما شمل ابؼبحث الثاني مفاىيم أساسية مرتبطة بنظم ابؼعلومات، كنظم معلومات ابؼوارد البشرية الذم 

؛ ك تفرد ابؼبحث الثالث بابؼفاىيم الأساسية للميزة )...مكوناتو، مرتكزاتو، المجالات الوظيفية ، (تضمن
رأس (بتُ ابؼتغتَات الثلبث العلبقة في إطارىا النظرمالتنافسية كأختَا في ابؼبحث الرابع تناكلنا بالدراسة  

 .)ابؼاؿ البشرم؛ كنظم معلومات ابؼوارد البشرية؛ كابؼيزة التنافسية
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 تناكلنا في ىذا الفصل بالدراسة عرض ك تقييم الدراسات السابقة، حيث تم تقسيمو ىو :الفصل الثاني 
الآخر إفُ أربعة مباحث، ابؼبحث الأكؿ تم فيو عرض الدراسات السابقة التي تشمل ابؼتغتَين رأس ابؼاؿ 
البشرم كابؼيزة التنافسية، بينما ابؼبحث الثاني تم فيو عرض الدراسات السابقة التي تشمل ابؼتغتَين نظم 

ابؼعلومات ابؼوارد البشرية كابؼيزة التنافسية، كما تم في ابؼبحث الثالث عرض الدراسات السابقة التي تشمل 
أكجو ابؼتغتَات الثلبثة نظم ابؼعلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم كابؼيزة التنافسية، كأختَا تم برليل 

 من حيث ابؼتغتَات، كابؽدؼ، ك المجتمع التشابو كالاختلبؼ بتُ الدراسة ابغالية كالدراسات السابقة
 . كالعينة، ك ابؼنهج كالأدكات ثم برديد بؾاؿ الاستفادة من ىذه الدراسات

 تناكلنا في ىذا الفصل بالدراسة الطريقة كالأدكات ابؼطبقة في الدراسة ابؼيدانية، كفيها تم :الفصل الثالث
برديد ابؼنهج ابؼتبع،  ثم برديد بؾتمع كعينة ، ثم كاقع السياحة كابؼؤسسات السياحة بولاية كرقلةدراسة 

الدراسة ك الأساليب الإحصائية، بالإضافة إفُ اختبار ثبات كصدؽ الأداة ابؼتمثلة في الأستبانة، كأختَ تم 
 .برليل ابذاىات عينة الدراسة لمحاكر الأستبانة

في ىذا الفصل تم اختبار فرضيات الدراسة باستخداـ الأساليب الإحصائية حسب كل : الفصل الرابع
 . فرضية، ثم عرض  مناقشة نتائجها كمقارنتاىا بالدراسات السابقة

تذكتَ بابؼشكل (ابػابسة، بػصنا فيها أىم ما ىو مطلوب في ىذه الأطركحةكانهينا الدراسة ب 
 . الدراسة كآفاقهات توصياضمنت تفي الأختَ  ، النهائية، كما تم فيها التوصل للبستنتاجات)ابؼطركح

 : لمدراسةالإجرائيةالمصطمحات 
  :الموارد البشرية- 1

 ىم بصيع ابؼوظفتُ دكف استثناء، سواء من حيث الصفة القانونية أكمن حيث بفارسة الوظائف 
 .دكف بسييز

 :رأس المال البشري- 2
  ىي بؾموع ابؼعارؼ التي تتًاكم لدل ابؼوظفتُ من خلبؿ العملية التعليمية كابػبرة ابؼكتسبة طيلة 

مسارىم الوظيفي، بالإضافة إفُ تعزيز ىذه ابؼكتسبات من خلبؿ التكوين كالتدريب ابؼستمرين في بـتلف 
 .ابؼراكز التي يشغلونها سواء كانت تقنية أك إدارية
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 :تعريف النظام- 3
 بؾموعة من العناصر بـتلفة تتفاعل فيما بينها، كتتزكد من بيئتها الداخلية كابػارجية، لتمر عبر 

 .بؾموعة من العمليات كالتحويلبت للحصوؿ على بـرجات برقق أىداؼ ىذا النظاـ
 : نظم المعلومات- 4
قوـ تبؾموعة منظمة من الأفراد، ابؼعدات، البرامج، شبكات الاتصاؿ كموارد البيانات التي   

 . كالرقابة داخل ابؼنظمة، كالتنسيق،برزين كتوزيع ابؼعلومات اللبزمة لابزاذ القرارات تشغيل، بتجميع،

 :نظم معلومات الموارد البشرية- 5
 كالقياـ بأبستة النشاطات ابؼتعلقة بوظيفة ، ىو نظاـ يسمح بتسيتَ بؾموعة من الأنظمة الفرعية 

التسيتَ الإدارم، التوظيف، الأجور، التكوين، التًقية، ابؼسار الوظيفي،  (ابؼوارد البشرية ابؼتمثلة في
 بحيث تستخدـ فيو تكنولوجيا ابؼعلومات كموارد ،)... كالتعويضات، التقارير كلوحات القيادة ابؼكافآت

  ما يسمح لبقية ابؼصافٌ، كالدكائر،بشرية متخصصة بستلك مهارات في تسيتَ ىذه التكنولوجيات،
 .النظاـىذا  من بـرجات للبستفادةكبـتلف الأطراؼ ابؼتعاملة مع ابؼنظمة 

 :الميزة تنافسية- 6
  ىي القدرة على اكتشاؼ ابؼنظمة لطرؽ جديدة في خدماتها، بزلق من خلببؽا قيمة لزبائنها 

بزتلف عن منافسيها، متبنية إستًاتيجية كفقا لإمكانياتها الداخلية كالتقلبات السريعة لبيئتها ابػارجية، 
 .لضماف البقاء كالاستمرار كزيادة حصتها السوقية

 :المؤسسة السياحية- 7
 أك كل مؤسسة قائمة بذاتها في تقدنً خدمات الاستضافة كالتًفيو ،نظاـ عمل يقوـ على تقدنً ابػدمة

ككالات ؛  السياحة ابؼنظمة للرحلبت السياحيةمؤسساتبدستوياتها ابؼختلفة؛ مثل الفندؽ، ابؼطعم، 
 كبتَة أك ، كقد تكوف  ابؼؤسسة السياحية)ابؼتاحف، كابؼعارض (، ابؼؤسسات الثقافية السياحة كالأسفار

 .من ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة
 :إدارة الأعمال السياحية- 8
 كالتي تهدؼ ،عبارة عن بؾموعة من التقنيات كالأدكات الإدارية ابػاصة بابؼؤسسات السياحية 

.  كقدرتها التنافسية،بدجملها للوصوؿ إفُ الأىداؼ ابؼرجوة من خلبؿ تعزيز إنتاجية ابؼؤسسة السياحية
 كتنطوم على ،كتهتم ىذه الإدارة باقتناص الفرص التي تدعم تعظيم ابغصة السوقية للمؤسسة السياحية
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العديد من الوظائف أبنها التخطيط ابعيد كالتنظيم السليم كبرديد أكلويات العمل كالقيادة كالرقابة على 
كما تهتم إدارة ابؼؤسسات السياحية بالاطلبع بصفةٍ دكرية على تقارير . التنفيذ كتقييم العمل السياحي

السياحة العابؼية في بـتلف دكؿ  العافَ لتحليل ابؼعلومات الواردة فيها من أجل التعرؼ على عوامل بقاح 
كفشل النشاط السياحي حتى تتمكن من كضع رؤية افتًاضية لإحراز النجاح من خلبؿ كضع ابػطط 

 .اللبزمةالإستًاتيجية 
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 :تمهيد
لمجابهة حدة   كبشرية،،مادية  على موارد متعددة مالية، من جهةتعتمد ابؼنظمات في نشاطاتها الاقتصادية 

 متعددة خلبؿ دكرات حياة منتجاتها  لتُِكَوِفَ لنفسها مكانة استًاتيجيات  في ذلكابؼنافسة التي تعتًضها، كتتبتٌ
 ، كتشتَحد أىم الركائز الداعمة للمنظماتأ الداخلية كارد على افَالاعتمادضمن النسيج الذم بويطها، كيعد 

 ،1984عاـ ) Wernefelt( نشرتها فتَنفلت  التينظريةاؿ
كما طرح ،  على أىمية الموارد الداخلية للمنظمات لكسب الأرباح والحفاظ على ميزة تنافسية"...

، من منظور موارد المؤسسات الحديثة، نظرية الرؤية القائمة على (Jay Barney)بارني جاي
 أنو فيها يرى و،1991في عام " موارد المؤسسات والمزايا التنافسية المستدامة"الموارد في مقالتو 

عندما تكون ىذه الاختلافات  قد يكون ىناك نوع من عدم التجانس أو الاختلاف بين المؤسسات
 من الحفاظ على منظماتقيمة ونادرة ويصعب تقليدىا ويصعب استبدالها، فإنها تمكن الذات 

  .14..."ميزة تنافسية مستدامة
 كمن أىم ىذه ابؼوارد التي تعوؿ ابؼنظمات دكما عليها، خاصة ابؼنظمات السياحية، ابؼوارد البشرية 

 ،السياحة صناعة كثيفة العمالة إفُ أبعد ابغدكد، كمصدر مهم للتوظيفابؼتخصصة كابؼؤىلة كابؼتميزة، باعتبار أف 
خدمات  من (%30) ابؼائةمن ثلبثوف  بسثل فهيالوظائف في العافَ، توُجِدُ  التي لقطاعاتاكىي من ضمن أكبر 

يقتضي الاندماج في الاقتصاد العابؼي ابؼبتٍ على ابعودة كابؼعرفة  كعلى ىذا الأساس 15. في العافَ العمالةتصدير
 الشاملة، تها، كتفعيل جودالإستًاتيجية تهامواردىا الداخلية، ككفاءا  الاقتصادية إفُ تثمتُنظماتضركرة سعي افَ

 .16 التنافسيةتهاكمورد استًاتيجي يضمن للمؤسسة دبيومة ميز كرصد ابؼعرفة الكامنة لدل ابؼوارد البشرية
 كمن جهة أخرل في عصر يتميز  بقوة استثمار ابؼعلومة كاعتبارىا ركيزة أساسية لصنع ك ابزاذ القرار سواء 
،كما 17على ابؼستول الكلي لرسم سياسات التنمية ابؼختلفة أك على ابؼستول ابعزئي لرسم استًاتيجيات ابؼنظمات

تعتبر ابؼعلومات أحد ابؼوارد الإستًاتيجية في أم منظمة حيث لا بيكن أداء العديد من العمليات الأساسية أك 
 . 18ابزاذ أم قرار بدكف الاعتماد على ابؼعلومات

                                                           
14  Xiao, J.W,  A Preliminary Study on the New Generation Employees’ Human Resource Management and Enterprise Sustained 

Competitive Advantage, From the Perspective of Resource-Based View,  American Journal of Industrial and Business Management, 

2364-2374, 2018, P 2365  ,Wernerfelt, B, The Resource-Based Theory of the Firm. Strategic Management Journal, 171-180, 1984     وقلا عه 

ttps://doi.org/10.1002/smj.4250050207. 
15

. 37:  مرجع سبق ذكره، صمنظمة العمل الدكلية،  
16

أطركحػة دكػتوراه دكلػة ، (مدخل الجودة والمعرفة  (التسيير الاستراتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات على الميزة التنافسية للمؤسسة الاقتصاديةأثر بظلبفِ بوضيو،   
 .ب:، ص2005في العلػوـ الاقتػصادية بزصػص التسػيػتَ، غتَ منشورة، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ، جامعة ابعزائر،

  45، ص2015،الطبعة الأكفُ، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية، ابعزائر، نظام المعلومات المطبق في التسيير نورم منتَ،  17
18

 .7:، ص2002 الدار ابعامعية، مصر،، نظم المعلومـــــــات مدخل لتحقيق الميزة التنافسيةمعافِ فهمي حيدر،   
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 كبتُ تثمتُ ابؼوارد الداخلية كالاستثمار في ابؼعلومة، من خلبؿ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، نبحث في 
ىذا الإطار النظرم عن دعم ابؼيزة التنافسية من خلبؿ الاستغلبؿ الأفضل للئمكانيات كابؼوارد الفنية كالتنظيمية 

 .كابؼعلوماتية، بالإضافة إفُ القدرات كابؼهارات البشرية التي بسكن ابؼنظمة من تصميم كتطبيق استًاتيجياتها التنافسية
في ىذا السياؽ نهدؼ ضمن ىذا الفصل إفُ برليل الإطار النظرم للرأس ابؼاؿ البشرم كلنظم معلومات ابؼوارد 

: البشرية كابؼيزة التنافسية كبرليل العلبقة بتُ ىذه ابؼتغتَات، كمنو سنتناكؿ ضمن ىذا الفصل ابؼباحث التالية
 ؛الموارد البشرية،رأس المال البشري وإدارة الموارد البشرية مفاىيم أساسية: المبحث الأول - 
 مفاىيم أساسيةنظم معلومات الموارد البشرية  و نظم معلومات،: المبحث الثاني - 
الميزة التنافسية  : المبحث الثالث - 
 العلاقة بين رأس المال البشري،نظم معلومات الموارد البشرية والميزة التنافسية: المبحث الرابع- 

دارة الموارد البشرية مفاهيم :المبحث الأول   أساسيةالموارد البشرية،رأس المال البشري وا 
يعتبر النشاط السياحي من الأنشطة التي تعتمد بشكل معتبر على ابؼورد البشرم ابؼتخصص ذكم  

لذا كاف لزاما إعطاء أبنية كمكانة معتبرة  ، السياحيةنظماتابؼهارات، فهو الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها افَ
بؽذا ابؼورد حتى يتستٌ إبهاد طرؽ ك أساليب حديثة لإدارتو، كتبتٍ استًاتيجيات ملبئمة للحفاظ على ىذه الإدارة 

 ابؼنظمةف العنصر البشرم أبشن ابؼوارد لدل باعتبار أ في ظل استخداـ نظم ابؼعلومات ك التكنولوجيات ابغديثة،
كتستند إستًاتيجية ابؼنظمات إفُ مواردىا غتَ ابؼلموسة، نظرنا  .19الإطلبؽ على تقدنً ابػدماتكالأكثر تأثتَا في 

لأف ىذه ابؼوارد ىي التي توفر بسايزنا أكبر كيرجع ذلك إفُ حقيقة أف مهارات ابؼوظفتُ كقدراتهم كمعرفتهم كقدرتهم 
على التكيف نادرة كقيمة غتَ ملموسة يصعب تقليدىا كيصعب استبدابؽا كما تعتبر أحد الأصوؿ التي يصعب 

نقلها من مؤسسة إفُ أخرل، كبيكن استخدامو في مناطق بـتلفة من العمل بعدة طرؽ في كقت كاحد ، دكف أف 
 كباعتبار أف ابؼصطلحات ىي مفاتيح أم بحث أكادبيي فإننا سنحاكؿ في ىذا ابؼبحث برديد .20يفقد القيمة

كإزالة بعض الغموض عن بعض ابؼفاىيم على غرار كل من ابؼورد البشرم ك رأس ابؼاؿ البشرم، إدارة ابؼوارد 
 .     البشرية

  تعريف الموارد البشرية: المطلب الأول 
بصيع الناس الذين يعملوف في ابؼنظمة رؤساء كمرؤكستُ كالذين جرل توظيفهم  " يقصد بلفظ موارد بشرية 

 أف إطلبؽ اصطلبح ابؼوارد البشرية Jean Marie Peretti)(كما يرل . 21"فيها، لأداء كافة كظائفها كأعمابؽا
                                                           

 ، 01، بؾلة ابؼناجر، عدد  كمدخل من مداخل تحقيق التنمية السياحية في الجزائرالسياحي بالمورد البشري في القطاع الاىتمام ، بوقلبشي عماد &  حشماكم بؿمد 19
. ، بتصرؼ4ابعزائر، ص- درارية -ابؼدرسة التحضتَية في العلوـ الاقتصادية، التجارية ك علوـ التسيتَ 

20 Ignacio Danvila del Valle & Miguel Angel Sastre Castillo, Human capital and sustainable competitive advantage:an analysis of the 
relationship between training and performance, Int Entrep Manag J,2009 5:139–163, https://link.springer.com/article/10.1007/s11365-
008-0090-3, P: 140. 

.  11: ،  ص2005، الطبعة الأكفُ، دار كائل للنشر ك التوزيع، الأردف، إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيعمر كصفي عقيلي،  21
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 Jean Marie(ىنا يظهر أف. 22)...ابؼهارات كابؼواىب(على الأفراد، لا يعتٍ أنهم موارد بل لأنهم بيلكوف ابؼوارد 
Peretti( كضع مفهوما آخر على أساس أف دكر إدارة ابؼوارد البشرية، تتوفُ تسيتَ ىذه ابؼهارات ك ابؼواىب .

 كل العمالة الدائمة ك ابؼؤقتة التي تعمل لدل ابؼنظمة " ىي كارد بشريةافَكترل الباحثة أبتساـ عبد ابؼقصود أف 
  .23 "كبدعتٌ آخر أف لفظ العمالة يشتَ إفُ رؤساء الوحدات التنظيمية في كل ابؼستويات التنظيمية

فمن خلبؿ ىذه التعاريف يتبتُ أف ابؼوارد البشرية تشمل بصيع ابؼوظفتُ دكف استثناء، سواء من حيث الصفة 
 .القانونية أكمن حيث بفارسة الوظائف دكف بسييز

 رأس المال البشريتعريف : المطلب الثاني
 )1961(لقد تم تشكيل مفهوـ رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ عمل الاقتصاديتُ ابؼؤسستُ مثل شولتز  

 كانت الفكرة الأساسية في أبحاث العابؼتُ شولتز كبيكر مركزة حوؿ  التشكيك في العائد على )1975(كبيكر 
. 24الاستثمار في التعليم لفرد معتُ

كابؼوظفتُ   العماؿإنتاجيةيزيد من   كل ما" أس ابؼاؿ البشرم بأنو ر الإبمائي ة ابؼتحدالأممعرؼ برنامج  
 25".ةم من خلبؿ العلم كابػبرأ ،من خلبؿ ابؼهارات ابؼعرفية كالتقنية التي يكتسبونها

ابؼعرفة كابؼهارات "  أف رأس ابؼاؿ البشرم  لفرد ما يعرؼ على أنو  (Fuente et Ciccone)يرل كل من كما 
التي يتقنها ىذا الأختَ التي تراكمت  طيلة مساره التعليمي ك خلبؿ بـتلف الدكرات التكوينية التي اتبعها، كبـتلف 

. 26"التجارب التي عايشها 
من خلبؿ التعريفتُ السابقتُ يتبتُ أف رأس ابؼاؿ البشرم ىي بؾموع ابؼعارؼ التي تتًاكم لدل ابؼوظفتُ من خلبؿ 
العملية التعليمية كابػبرة ابؼكتسبة طيلة مسارىم الوظيفي، بالإضافة إفُ تعزيز ىذه ابؼكتسبات من خلبؿ التكوين 

 . كالتدريب ابؼستمرين في بـتلف ابؼراكز التي يشغلونها سواء كانت تقنية أك إدارية
 ابؼتضمن مبادئ توجيهية (ISO10018) تعرؼ ابؼنظمة الدكلية للتوحيد القياسي في ابؼعيار الدكفِ  كما

القدرة الواضحة على تطبيق  "رأس ابؼاؿ البشرم أك الكفاءة أك ابؼعرفة بأنها  على أف بؼشاركة ابؼوظفتُ كمهاراتهم،

                                                           
22 Jean Marie Peretti, Ressources humaines et gestion des personnes, Ed Vuiber, Paris, 2007, P:26   ابظاعيل نقلب عن

. 19: ، ص2013، الطبعة الأكفُ، دار أسامة للنشر كالتوزيع، الأردف،  تسيير الموارد البشرية من خلال المهارات،معاليم سعاد& حجازم
23

. 17.، ص2018، دار الكتب و الوثائق القومية، الاسكندرية، إدارة الموارد البشريةابتساـ حسن عبد ابؼقصود،   
24 Alexandre Guillard et Josse Roussel, Le Capital Humain En Gestion Des Ressources Humaines Eclairages Sur Le Succès D'un 
Concept, Management & Avenir, n° 31,  janvier 2010, pages 160 à 181, en ligne: https://www.cairn.info/revue-management-et-avenir-2010-
1-page-160.htm , P:161. 

، بؾلة كلية السياحة الاستثمار البشري وعلاقتو بالميزة التنافسية في الشركات السياحية المصريةكليد عباس بؿمود اباظو، & غاده عبد الله بؿمد، رشا ابضد بضد خليل  25
، المجلد العاشر، العدد– كالفنادؽ   .305، ص2016سبتمبر  ) 1/2(  جامعة الفيوـ

26
 Angel de la Fuente & Antonio Ciccone , Le Capital humain dans une économie mondiale fondée sur la 

connaissance: rapport final, Rapport pour la Commission Européenne, janvier 2003, en ligne: 

https://www.researchgate.net/publication/44830300_Le_Capital_humain_dans_une_economie_mondiale_fondee

_sur_la_connaissance_rapport_final, P:7. 
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في ىذا التعريف يشتَ أف امتلبؾ ابؼهارات كابؼعارؼ لا يكفي أف . 27"ابؼعرفة كابؼهارات لتحقيق النتائج ابؼرجوة
 البنك قيبرزكيعزز ىذا ما . بيتلكهما ابؼوظفتُ بل تطبيق ىذه ابؼعرفة كابؼهارة ىي ابؼفتاح لاكتساب صفة رأس ابؼاؿ

ابؼعارؼ كابؼهارات كالقدرات الصحية التي تتًاكم لدل   منبؾموعة" الدكفِ تركيبة رأس ابؼاؿ البشرم على أنو 
كبيكننا إنهاء الفقر . الأشخاص على مدار حياتهم بدا بيكِّنهم من استغلبؿ إمكاناتهم كأفراد منتجتُ في المجتمع

كيتطلب ذلك الاستثمار في البشر عن طريق . ابؼدقع كبناء بؾتمعات أكثر شمولا من خلبؿ تنمية رأس ابؼاؿ البشرم
، كىنا بيكن مقارنة  مفهومي ابؼورد 28 ".توفتَ التغذية، كالرعاية الصحية، كالتعليم ابعيد، كالوظائف، كبناء ابؼهارات

 : الذم يرل أف(Benjamin Chaminade)البشرم كرأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ رؤية 
 الفرق بين الموارد البشرية ورأس المال البشري (1.1)جدول رقم

رأس المال البشري  الموارد البشرية

رأس ابؼاؿ  ابؼورد
التسيتَ بابؼهارات  تسيتَ ابؼهارات

الأفراد  ابعماعات
 التكوين مستَ من طرؼ الأفراد التكوين مستَ من طرؼ ابؼؤسسة

إرضاء الأفراد  رضاء الزبائنإ
اكتشاؼ ابؼواىب إغفاؿ ابؼواىب 

مستول استًاتيجي ابؼستول القاعدم 
التسيتَ بالتفويض كالاستقلبلية  التسيتَ بالرقابة

الأداء في ابؼدل البعيد  الأداء ابغافِ
 حيث من الأعماؿ البشرية ابؼوارد إدارة تساعد
 كمزايا امتيازات ترتيب مثل التوظيف لوائح

 ...ابؼوظف

 بقاح ضماف على البشرم ابؼاؿ رأس إدارة تساعد
 موارد برستُ خلبؿ من عاـ بشكل الأعماؿ
 كابؼوظفتُ الأعماؿ

 Benjamin Chaminade, RH& compétences dans une démarche qualité,Ed AFNOR, Paris 2005, P11: المصدر 

الفرؽ بتُ ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم، فمن حيث ابؼصطلح تتبتٌ ابؼوارد  )1.1( يظهر ابعدكؿ رقم 
البشرية مصطلح ابؼورد بينما تتبتٍ مصطلح رأس ابؼاؿ للرأس ابؼاؿ البشرم، كما تعلق بدكر ادارة ابؼوارد البشرية فهي 

                                                           
27

 Peter Merrill, Le meilleur des personnes - ISO 10018 aide à appliquer ISO 9001, 

https://www.iso.org/fr/news/2012/11/Ref1679.html,  publier le 15 novembre 2012, consulter le 16 Mars 2019, à 

00:22. 
28

 Banque mondiale, Le capital humain priorité numéro un, 

http://www.albankaldawli.org/ar/publication/human-capital/brief/about-hcp, consulter le 23-03-2019 à 00:25. 
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تقوـ بتسيتَ ابؼهارات بالنسبة بؼدخل ابؼوارد البشرية ك التسيتَ بابؼهارات نفسها بالنسبة بؼدخل رأس ابؼاؿ البشرم، 
ك الاىتماـ في ابؼوارد البشرية يكوف لصافٌ ابعماعات بينما يكوف للفرد في رأس ابؼاؿ البشرم بؼضاعفة ابؼهارات 
كابؼعارؼ، كفيما بىص الرضا فإف مدخل ابؼوارد البشرية يهتم برضا الزبائن بينما  في مدخل الرأس ابؼاؿ البشرم 

رأس ابؼاؿ البشرم قيمة " يعتبر ، إذمنظمةلأم بالنسبة فيكوف الاىتماـ بإرضاء ابؼوظفتُ باعتبارىم زبائن داخليتُ 
 فالرجاؿ ك النساء الذين يشكلوف ىذا الرأس ابؼاؿ لا يعتبركف كشركاء فقط (une valeur clé)مفتاحيو 

 .29"ـليوع بهب المحافظة (des talents)للمنظمة بل مهارات

: نظريات رأس المال البشري : الفرع الأول
 عن رأس ابؼاؿ البشرم (Benjamin Vignolles)لتي أجراىا بنجاما فينوؿ اأسفرت نتائج الدراسة  

  :30من ابؼفهوـ إفُ النظريات أف
ابؼهارات ابؼكتسبة من قبل الفرد خلبؿ تكوينو تسهم في بسيزه كجعلو موردا نادرا ، ىذه الندرة  يتم مكافآتها حسب 

تعوض الفرد على بؾهوداتو في التكوين، ىذه " شبو إبهار"   في شكل 1894 خلبؿ )Marshall(مارشاؿ "  
يرل بيكر بينما . الإنتاجيةابؼكافأة يقابلها ابغصوؿ على مهارات جديدة يتم استثمارىا لصافٌ ابؼنظمة في العملية 

)Becker ( ابؼقابل بركيم  بتُ ب أف ىناؾ استثمار للمنظمات في عملية التكوين كأف يكوف ،1994خلبؿ
التكاليف ابؼباشرة : الفوائد ابؼتوقعة من ىذه العملية كبتُ التكاليف التي تنطوم عليها، ىذه التكاليف ذات شقتُ

ذات الصلة بتمويل التدريب كالشق الآخر تكاليف الفرصة البديلة الناشئة عن حقيقة أف سنوات التدريب لا تتم 
تؤثر الاختلبفات الدكلية في إنتاج كبسويل التعليم على ىذه . للفرد )مكافآتها(تعويضها العمل فيها كبالتافِ لا يتم

الانتقائية، أبنية (التكاليف كالفوائد كتؤدم إفُ مواقف بـتلفة من حيث ابعهد الفردم كتنظيم أنظمة التعليم 
. )...التمويل العاـ

كاكتساب ىذه ابؼهارات يغتَ أيضا سلوؾ العرض العمل للؤفراد، الذين يطمحوف بعد ذلك إفُ زيادة  
الأجور، فابؼزيد من الأفراد ابؼؤىلتُ على استعداد لتجربة فتًة أطوؿ من عدـ النشاط في انتظار عرض عمل يلبي 

. تطلعاتهم
 فإف الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم سيكوف في ابؼقاـ الأكؿ 1973 خلبؿ )Spence (ككفقا لػسبانس 

كسيلة للفرد للئشارة إفُ قدراتو للمنظمات، فحسب سبانس أف التكلفة ابؼدفوعة لتعليم كتكوين الأفراد، تعتبر أقل 
. بابؼقارنة مع ابؼزايا التي ستجنيها ابؼنظمات من الأفراد الذين بؽم قدرات كمهارات عالية

 أف تقييم رأس 1984 خلبؿ )Shapiro et Stiglitz(من جهة أخرل يرل كل من  شابتَك كستيجليز  
، أف اقتًاح مرتب أعلى  "الراتب الفعاؿ"ابؼاؿ البشرم ىو العملية التي تستمر طواؿ ابغياة، ففي نظريتهم عن 

                                                           
29 Bernard just, Pas de DRH sans SIRH , 2eEdition, Liaisons Edition, ,France, p:15. 
30

   Benjamin Vignolles, Le capital humain : du concept aux théories , Regards croisés sur l'économie, n° 12, 

2012/2, pages 37 à 41, https://www.cairn.info/revue-regards-croises-sur-l-economie-2012-2-page-37.htm, Consulter le 

23-03-2019 à 23:10 
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تم تصميم ىذه النظرية في الأصل لدراسة البلداف النامية، .للموظفتُ من متوسط الأجور يزيد من إنتاجية العماؿ
حيث يتيح ىذه الأجر الإضافي للؤسر زيادة الاستثمار في صحتها كبالتافِ زيادة متوسط العمر ابؼتوقع كالزيادة في 

. الإنتاجية للمنظمة
ركمر ككيػػػػل  ككعلى مستول الاقتصاد الكلي، يظهر رأس ابؼاؿ البشرم كعامل بمو، حيث  يظُهر مانكيو 
)Mankiw, Romer et Weil( أف الاختلبفات في رأس ابؼاؿ البشرم عبر البلداف بسثل جزءنا 1992 خلبؿ 

.    كبتَنا من اختلبفاتهم من حيث النمو الاقتصادم

خصائص  رأس المال البشري  : الفرع الثاني
: 31يتميز رأس ابؼاؿ البشرم بدجموعة من ابؼميزات كمن أبنها

 : خصوصية رأس المال البشري: أولا
كمكاف كلا بيكن تكوينو إلاّ  إفّ رأس ابؼاؿ البشرم لا ينفصل أبدان عن مالكو كىو ملبزـ لو في كل زماف  

بابؼشاركة الفعلية كالشخصية للؤفراد كىو يتميّز بابػصوصية كونوُ مرىوف بالقرار الذم يتخذه الفرد فيما بىص قرار 
الاستثمار في التكوين كبرملو بؼختلف التكاليف التي ستنجرُّ عنو كتنازلو عن بصيع العوائد ابؼالية التي سيحصل 

 ؛عليها في ابغاضر مقابل إيرادات مالية أكبر في ابؼستقبل
  :محدودية رأس المال البشري: ثانيا

إفّ إمكانيات تراكم رأس ابؼاؿ البشرم ترتبط ارتباطان كثيقان بالقدرات العقلية كابعسمية للفرد كلأفّ تكلفة   
الاستثمار تتزايد مع مركر الوقت فإفّ برصيل عوائد الاستثمار بؿدكدة بدكرية حياة الفرد حيث أفّ قابلية الفرد 

للتكوين مرىونة بددل تنازلو عن العوائد ابؼالية التي بيكن أف بوصل عليها في ابغاضر مقابل عوائد مالية أكبر في 
 ؛ابؼستقبل

  :عدم مرئية رأس المال البشري: ثالثا
أم أفّ ابؼعارؼ كالقدرات ابؼمتلكة من قبل الأفراد لا بيكن بسييزىا أك معرفتها من أكّؿ كىلة حيث أنوّ في   

بداية علبقة العمل لا تستطيع ابؼنظمة أف تتعرّؼ على القدرات كالكفاءات ابغقيقية لأفرادىا إلاّ بعد التعرؼ على 
الشهادات العلمية للفرد كالتي برمل مؤشران ىامان يتمثل في الاستثمار في التعليم كالتي برملها الفرد طوؿ فتًة دراستو 

كتكوينو إفُ جانب ابػبرات كالكفاءات كالتجربة ابؼهنية التي يتمتع بها الأفراد كالتي تظهر من خلبؿ مستويات 
 :الأداء كالإنتاجية كما أفّ ىناؾ بعض ابػصائص الأخرل مثل

                                                           
31

، دراسة حالة جامعة ابؼسيلة، مذكرة بزرج مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ابؼاجستتَ دور الجامعة في تنمية رأس المال البشري لتحقيق التنمية المستدامةنادية الإبراىيمي،  
  .5: ص2012/2013، 1في العلوـ الاقتصادية بزصص الإدارة الإستًاتيجية للتنمية ابؼستدامة، بجامعة فرحات عباس سطيف 
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عدـ ارتباط مالك رأس ابؼاؿ البشرم بالاستثمار البشرم بصفة شخصية رغم قدرة الفرد على - أ
 إلاّ أنوّ ليس باستطاعتو بيعوُ كما تستطيع ابؼنظمة بيع أصل من ،تأجتَ استثماره لصاحب العمل

 ؛أصوبؽا
عدـ إمكانية استهلبؾ رأس ابؼاؿ البشرم بالطريقة التقليدية للبستهلبؾ، حيث بيكن فقدانو - ب

ػػػػػػرُ زيادة ابػطر في الاستثمار البشرم  .       لمجرّد موت صاحبو كىذا ما يفُػػػسِّ

دعائم رأس المال البشري  :  الفرع الثالث
مكونات أساسية لتكوف الدعامة الأساسية لتكوين رأس  ثلبث ) Fuente et Ciccone(بييز كل من  

  :32مابؼاؿ البشرم كه
:  المهارات العامة- أولا

 كعلى نطاؽ أكسع القدرة على معابعة ابؼعلومات كاستخدامها بغل ،تتضمن مهارات التعلم كابغساب 
ابؼشكلبت، بيكن النظر إفُ ىذه الكفاءات على أنها جوانب جزئية بؼعابعة معلومات أكثر عمومية، كقدرة 

 كدبؾها مع ابؼعرفة ابؼناسبة ،استدلاؿ بؾردة، تنطوم على القدرة على استخراج ابؼعلومات من مصادر بـتلفة
 قد تؤدم إفُ حل ،لاستخلبص النتائج ذات الصلة، ليتمكن الفرد من توليد فرضيات أك تعميمات مفيدة

 ؛.ابؼشكلبت العملية
:  المهارات المحددة - ثانيا

 بتشغيل تقنيات الآلات أك القدرة على العمل مع ؛ أك عمليات الإنتاج،ىي تلك ابؼتعلقة بالتكنولوجيات 
 ؛برامج الكمبيوتر بدرجات متفاكتة من التعقيد ، لتشغيل أك صيانة أك إصلبح الأجزاء ابؼيكانيكية

: المعرفة التقنية والعلمية - ثالثا
تشتَ إفُ إتقاف أفراد ابؼنظمة للمعرفة كالتقنيات التحليلية المحددة التي قد تكوف مهمة للئنتاج أك التقدـ  

. إبقاز التصاميم كالدكائر ابؼتكاملة ك غتَىا  مثل الفيزياء أك ابؽندسة ابؼعمارية أك؛التكنولوجي
 33:كما بيكن اعتبار أف رأس ابؼاؿ البشرم بدثابة الكفاءة الفردية التي تنقسم  أربعة أنواع

 بؼهنة ؛ؿابؼهارات ابؼطلوبة للعمل أك - أ  
ابؼهارات التي اكتسبها الفرد عند بفارستة لوظيفتو؛ -  ب
في كقت معتُ؛  )ابؼتاحة(ابؼهارات التي بيتلكها الفرد -  ت
 .)فَ تنفذ بعد(ابؼهارات المحتملة للفرد -  ث

 
                                                           

32 Angel de la Fuente & Antonio Ciccone, Op.Cit , P:7. 
33 Sabrina Loufrani-Fedida Et Benedicte Aldebert, Le Management Stratégique Des Compétences Dans Un Processus D'innovation : Le 

Cas D'une Tpe Touristique, Revue De Gestion Des Ressources Humaines », N° 89, 2013/3, Pages 56 A 72, P:58. 
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  الفعالة لرأس المال البشريالإدارة ئمباد: الفرع الرابع
 أس ابؼاؿ البشرم كىي كما ذكرىا لرىناؾ ثلبثة مبادئ جوىرية كأساسية تكمن خلف الإدارة الفعالة ؿ 

Mercer34: 

 : علي التفكير المنظوميالإصرار- أولا
بهب توافق كل من بماذج الأعماؿ كإستًاتيجيات رأس ابؼاؿ البشرم حيت تكوف القرارات التي تتعلق  

 أرس ابؼاؿ البشرم مثل التعلم كالتطوير إدارةبكل منهما متداخلة كمتشابكة، لذلك فإف إعداد كتطوير عناصر 
بشكل جزئي بدكف الرجوع إفُ العناصر الأخرل كربطها بعضها البعض مثل توفتَ ابؼوارد البشرية كمكافأتها كتنظيم 

 ؛العمل كالبيئة الكلية للشركة، ىذا الإعداد ابعزئي سيجعل مصتَ الشركة الإخفاؽ كالفشل لا بؿالة
الحصول علي الحقائق الصحيحة - ثانيا

ضركرة حرص الشركة علي ابغصوؿ على ابؼعلومات كابغقائق الصحيحة، كتلك ابغقائق ستزكدنا بقاعدة  
 على ذلك اعتقاد الأمثلةسليمة لابزاذ القرار كالتصرؼ السليم كالبعد عن أم لبس أك غموض في ابؼعلومات، كمن 

نها تكافئ ابؼوظفتُ على الأداء ابعيد، بينما كل البراىتُ تؤكد أنها تكافئ الأقدمية أك طوؿ مدة ابػدمة، أابؼنظمة 
كمن الأمثلة أيضا زعم الشركات أنها تعمل علي تنمية ابؼواىب كالكفاءات داخليا، بينما تظهر البيانات أنها غالبا 

 ؛ما برصل عليها من خارج ابؼؤسسة، فابؼستقطبوف من خارج ابؼنظمة بيثلوف النسبة الأكبر
 :التركيز علي القيمة- ثالثا
  رأس ابؼاؿ البشرم كتكلفة متغتَة ينبغي العمل على تقليصها أك بزفيضها إدارةؿ ابؼديركف ينظركف إفُ  ظ

أك التحكم فيها، كابغقيقة ىي أف رأس ابؼاؿ البشرم ينبغي النظر إليو كالتعامل معو على أساس أنو بيثل أصلب 
بؿققا للقيمة ابؼضافة كمن خلبؿ القياس كالتحليل بيكن للمنظمات أف بردد القول الدافعة لإنتاجية كخدمة كأداء 

رأس ابؼاؿ البشرم، حيث أف القول الدافعة لرأس ابؼاؿ البشرم بيكنها التأثتَ إبهابا أك سلبا في القيمة، كالقياس 
ابؼنتظم كابؼنضبط للقول الدافعة الفعلية للؤداء في ابؼنظمة بيكنها من برديد أكلويات ابؼداخل اللبزمة لتحستُ 

 . العائد على الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم

 فئات رأس المال البشري في المنظمات :خامسالفرع ال
 : 35تم تقسيم رأس ابؼاؿ البشرم إفُ أربع فئات بحسب مستول أدائو على النحو الآتي

 

 
                                                           

 .307، صمرجع سبق ذكره  كليد عباس بؿمود اباظو،& غاده عبد الله بؿمد، رشا ابضد بضد خليل  34
 .122 :ص ،2013  ، دار البازكرم العلمية للنشر كالتوزيع،تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية صفواف بؿمد ابؼبيضتُ،  35
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فئات رأس المال البشري في المنظمات : (2.1)الجدول رقم 

النجوم والعقول   :        الفئـــة الأولى 

     كىم فئة العاملوف الذين مستول أدائهم عاؿٍ جدان 
كلديهم قدرات كخبرات كاسعة، كتهتم ابؼنظمات بوضع 

 .  برامج لتطوير معارفهم كالمحافظة عليهم

المتعلمون الجدد     :          الفئة الثانية

كىم فئة الأفراد العاملوف ابعدد الداخلتُ للمنظمة كابؼنقولتُ     
كابؼتًقتُ إفُ كظائف جديدة أخرل كفَ يصلوا إفُ مستول الأداء 

ابؼطلوب لأنهم لا يزالوا في مراحل الاندماج كالتكيف مع بيئة ابؼنظمة 
 .  كثقافتها

العاملون الطبيعيون    :    الفئة الثالثة 

كىم العاملوف العاديوف ،يكوف مستول أدائهم       
اعتيادم كمقبوؿ كلكن يتمتعوف بصلببة انتمائهم للمنظمة 

كلا بيكن الاستغناء عنهم، بل يفتًض أف يسعى ابؼديرين 
 .لتحويلهم إفُ بقوـ لامعة كعقوؿ مدبرة

  (الخشبة الميتة)العاملون صعبي المراس: الفئــة الرابعة 

 كىم فئة العاملوف صعبي ابؼراس كالتعامل كىم أصحاب مشاكل في 
العمل، كلكن ينضب أدائهم كيكونوا غتَ منتجتُ كيشبهوف بأغصاف 

الشجرة ابؼيتة، كيفضل أف تعد ابؼنظمة البرامج الناجحة للبستغناء 
 .عنهم بسبب ارتفاع كلفتهم

 .122، ص 2013 كالتوزيع، دار اليازكرم العلمية للنشر ،تحليل الوظائف وتصميمها في الموارد البشرية صفواف بؿمد ابؼبيضتُ، :ابؼصدر

بيثل الفئة ابؼميّزة، كبسثل ىذه العاملتُ من صنف النجوـ اللبمعة  )1.2 ابعدكؿ ( فابؼربع الأكَّؿ من 
كالفئة الثانية التي بيثلها ابؼربع الثاني، فهم .  بديل بؽم بسهولة من قبل ابؼنظمةإبهادكالعقوؿ ابؼدبرة التي يصعب 

العاملوف ابؼتعلموف ابعدد، الذين ىم في طور التعلم لاكتساب ابؼعارؼ كابػبرات بفعل تعيينهم لأكّؿ مرةّ، أك نقلهم 
كأما ابؼربع .  أك ترقيتهم إفُ كظائف أخرل، كيراعى السرعة في عملية التحويل للمعارؼ كعدـ ضياع الوقت

الثالث، فيشكل العاملوف الطبيعيوف في أدائهم كسلوكياتهم كصلببة مواقفهم مع منظمتهم، بحيث لا بيكن 
الاستغناء عنهم، بل بيكن نقلهم إفُ فئة ابؼربع الأكّؿ كبخصوص الفئة الرابعة التي تقع في ابؼربع الرابع، فهي بسثل 

بؾموعة العاملتُ صعبي ابؼراس كالتي يفتًض للمنظمات أف تستبدبؽم بسرعة لأنهم بيثلوف حجر عثرة أماـ تطويرىا 
 .إضافة إفُ كلفتهم العالية كابػسارة ابؼتوقعة من جراّء أدائهم ابؼتدني كمشكلبتهم ابػطتَة على العاملتُ الآخرين

 :                               آليات بناء رأس المال البشري ومتطلبات تطويره: سادسالفرع ال
يكشف العدد ابؼتزايد من ابؼنظمات أف ابؼوجودات البشرية على بـتلف ابؼستويات يشكل مصدران  

بدأت منظمات اليوـ تغتَ كجو ابؼمارسة الإدارية، كتعقد فلسفة مفادىا حيث كالأفكار ابؼدرةّ للربح،  للببتكار 
كمن الطبيعي أف ، إطلبؽ الطاقات الكامنة لدل العاملتُ على الأصعدة بصيعها من أجل إخراج أفضل ما لديهم

. تكوف مسؤكلية استقطاب الأفراد البارزين، كبناء قاعدة فكرية متميّزة، من أصعب التحديات التي تواجو ابؼنظمات
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إفّ منظمات اليوـ برتاج إفُ الأفراد الّذين بيلكوف بـزكنان أكسع من ابؼعارؼ كابؼهارات، كالّذين بدقدكرىم أف يبتكركا 
:  36الآتيبكأف يفوزكا في مستقبل مبهم، كىذا يتطلّب بناء ابؼنظمات للموجودات البشرية من خلبؿ قيامها 

من خلبؿ البحث عن ابػبرات ابؼتقدمة كابؼتجددة بنفس الوقت، : استقطاب رأس المال البشري :أولا
 ؛كجذب ابؼهارات التقنية العالية كتوفتَ نظاـ معلوماتي يسهل عملية ابعذب كالاستقطاب

تنمية بقية مواردىا البشرية كالرقي بها درة ابؼؤسسة على من خلبؿ ؽ :صناعة رأس المال البشري: ثانيا
 بؼصاؼ رأس ابؼاؿ البشرم من أجل خلق قيمة مضافة للمنظمة؛

 من خلبؿ استخداـ عصف الأفكار مع العاملتُ كتشجيع ابعماعات : تنشيط رأس المال البشري:ثالثا
العلبقات بتُ الأفراد للتعاكف في حل  تعزيز القدرات كتنمية بالإضافة إفُ  العاملتُبآراءابغماسية كالاىتماـ 

 ؛ابؼعقدة ابؼشكلبت
 من خلبؿ التدريب كالتطوير ابؼستمرين كالتحفيز ابؼادم :المحافظة على رأس المال البشري: رابعا

  .كابؼعنوم

:  الموارد البشريةإدارة: المطلب الثالث
 ىي الإدارة التي تنتج عنها سلسلة القرارات ابػاصة بالعلبقات الوظيفية ابؼؤثرة في فاعلية ابؼنظمة كالعاملتُ 

ىي إلا بؾموعة  ر برقيق أىداؼ ابؼنظمة كأىدافهم، كبالتافِ فإف إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة ماافيها في إط
.  37ابؼهاـ ابؼرتبطة بابغصوؿ على الأفراد، كتدريبهم، كتطويرىم، كتنظيمهم، كالمحافظة عليهم

أنها الطريقة التي تدير بها ابؼنظمة العاملتُ لديها ك تساعدىم في النمو "  كما يعرفها كورت ك آخركف 
  . 38"كالتطور كىي تهتم بالتحديد بكيفية تصرؼ الناس في موقف العمل الربظي

 يظهر من خلبؿ ىاذين التعريفتُ أف إدارة ابؼوارد البشرية تهتم بتسيتَ العلبقات بتُ ابؼوظفتُ للوصوؿ 
لأىداؼ ابؼنظمة من خلبؿ القوانتُ كالضوابط ابؼتعلقة بتسيتَ ابؼوارد البشرية، كما تهتم أيضا بالطريقة التي يتم بها 

تطبيق ىذه القرارات للتأثتَ على سلوكيات ابؼوظفتُ كمواقفهم، كالذم ينعكس ىذا التأثتَ على أدائهم كبالتافِ 
 .على أداء ابؼنظمة

كتعتبر إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات السياحية كغتَىا من ابؼنظمات تهدؼ إفُ توفتَ موظفتُ متخصصتُ في 
الفنادؽ، كالوكالات السياحية، كبيوت الشباب، دكر الصناعات (ابؼنظمات التي تنشط في الصناعة السياحية 

                                                           
أطركحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه في العلوـ ، - حالة مؤسسة سوناطراك -مساىمة الإنفاق على رأس المال الفكري في أداء المؤسسة الصناعية دبضػاني عزيػز،   36

 .89، ص 2015-2014 بزصص تسيتَ، غتَ منشورة، الاقتصادية
، دار الرضواف للنشر ولىلأالهندرة الطبعة ا-إدارة الموارد البشرية في ظل استخدام الأساليب العلمية الحديثة الجودة الشاملةبؿمد صافٌ الابعج، &  بؿمد جاسم الشعباف 37

 .36:، ص2014ك التوزيع، الأردف، 
38 Mc Court, Willy and Eldridge & Derek, Global HRm, Managing People in Developing and Transitional Countries, Northhampton, 
MA, Edward Elgar, 2003, P:2.   نقلب عن 

 .  19:،  الأردف، ص2013، الطبعة الأكفُ، دار ابغامد للنشر كالتوزيع، (إطار متكامل)إدارة الموارد البشرية حستُ بؿمود حرنً، 
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، بدا يضمن بلوغ ىذه ...)موظفي الاستقباؿ، الطباختُ ابؼهرة، ابؼرشدين السياحيتُ، (من  )...التقليدية، 
 . الأىداؼ بكفاءة ك فعالية

 أىداف إدارة الموارد البشرية: الفرع الأول
إف إدارة ابؼوارد البشرية كمن خلبؿ كظائفها  تهدؼ إفُ كضع إستًاتيجية بشرية، تتفق مع متطلبات  

إستًاتيجية ابؼنظمة سواء في الوقت ابغاضر أك في ابؼستقبل، كالإسهاـ في برقيق رؤية كرسالة كغايات كأىداؼ 
ابؼنظمة عن طريق توفتَ قدرات بشرية ذات مستول عاؿٍ من العلم كالكفاءة كالفعالية كالإنتاجية، كمن أىم 

: 39الأىداؼ التي تسعى إدارة ابؼوارد البشرية إفُ برقيقها داخل ابؼنظمة
 : العمل على تحقيق الكفاية الإنتاجية:أولا

إف برقيق الكفاية الإنتاجية يتم من خلبؿ دمج ابؼوارد البشرية مع ابؼوارد ابؼادية التي بستلكها ابؼنظمة،  
 كالآلات، كابؼعدات، ،لتحقيق الاستخداـ الأفضل بؽذه ابؼوارد بؾتمعة، فابؼوارد ابؼادية ابؼتمثلة في ابؼواد ابػاـ

كغتَىا، كلها مدخلبت للعملية الإنتاجية، يستخدمها العنصرُ البشرم داخل ابؼنظمة، كمن ... كتكنولوجيا التصنيع
خلبؿ كفاءة أدائو كحسن استخدامو بؽذه ابؼوارد ابؼادية، بىرج ابؼنتج في شكلو النهائي كسلع، بابؼواصفات 

فتحقيق الكفاية الإنتاجية من خلبؿ سلع أك خدمات ذات . كالكميات المحددة سلفان، كبأقل تكلفة بفكنة
مواصفات مطلوبة، ككميات بؿددة، كبأقل تكلفة من مسؤكليات العنصر البشرم، الذم تشتملو اىتماماتُ إدارة 
ابؼوارد البشرية، التي بردد مهاـ الوظيفة ككيفية بفارستها، كابؼسئولة عن تأىيل كتدريب العنصر البشرم، كابؼسئولة 
أيضان عن برفيزه، كرفع درجة انتمائو ككلائو ابؼنظمة التي يعمل بها، كىذه ابؼنظمة تصبح من خلبؿ ىذا العنصر 

 ؛البشرم قادرة على الأداء بإنتاجية عالية، بفا يساعدىا على البقاء كالاستمرار في ظركؼ تنافسية مغايرة
:  العمل على تحقيق الفاعلية في الأداء التنظيمي:ثانيا

إف الكفاية الإنتاجية التي تهتم بتحقيق بـرجات ذات كفاءة عالية من حيث الكميات كابؼواصفات كأقل  
تكلفة، حقان تساعد على بقاء كاستمرار ابؼنظمة، كلكنها لا تكفي كحدىا لتحقيق النجاح كالتميز كمن ثم القدرة 
الكبتَة على ابؼنافسة كالبقاء كالاستمرار، إذ لا بد بجانب الكفاية الإنتاجية من برقق الفاعلية في الأداء التنظيمي، 

كالفاعلية تعتٍ أف ابؼنتج النهائي أك ابػدمة التي تنتجها أك تقدمها ابؼنظمة لا بد كأف يتوافر فيها ابعودة العالية، 
لتحقيق الرضا ابؼنشود من قبل الزبائن كابؼستهلكتُ بؽا، أم أف ىذه السلعة أك تلك ابػدمة تكوف قادرة على تلبية 

احتياجات ىؤلاء العملبء، فضلبن عن برقيق رغباتهم كتوقعاتهم في السلعة أك ابػدمة التي يستهلكونها، كلتعي 
ابؼنظمة أف ابغكم على توافر ابعودة العالية في ابؼنتج أك ابػدمة التي تقدمها للمستهلكتُ لن يكوف معتبران إذا كاف 

                                                           
،  أىداف إدارة الموارد البشرية  الأكادبيية العربية البريطانية للتعليم العافِ، 39

https://www.abahe.uk/human-resources-management-enc/60614-human-resource-management-
goals.html,consulter le 25-03-2019 à 12:50. 
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أف يكوف ابغكم بجودة السلعة أك ابػدمة صادرا عن ابؼستهلكتُ أك – كىو الأىم –  كفقط، كإبما ،من قِبَلِها
  .الزبائن

إف برقيق ابعودة في السلع كابػدمات يتوقف على كفاءة كمهارة العنصر البشرم، كىذه الكفاءة كتلك 
ابؼهارة الواجب توافرىا في العنصر البشرم من أكبر ابؼهاـ ابؼلقاة على عاتق إدارة ابؼوارد البشرية، فعليها تصميم 

من - بجانب قدراتو الذاتية - البرامج التدريبية لرفع كفاءة العنصر البشرم، كإكسابو ابؼهارة اللبزمة، التي بسكنو 
برقيق معدلات ابعودة ابؼأمولة، فضلبن عن توعيتو بأبنية برقيق ابعودة في السلعة أك ابػدمة التي يشارؾ في إنتاجها 
أك تقدبيها، كأف توافر ىذه ابعودة بوقق رضا الزبوف أك ابؼستهلك عن ىذه السلعة أك ابػدمة، كمن ثم تزداد رغبتو 
في عدـ تغيتَىا إذ إنها تلبي احتياجاتو كرغباتو، كمن ثم برافظ ابؼنظمة على زبائنها، كىذا يؤدم بدكره إفُ المحافظة 
على أرباحها، كالمحافظة على موقعها التنافسي، كحصتها السوقية، كقد يؤدم ىذا الاستقرار إفُ قدرتها على فتح 

أسواؽ جديدة، كزيادة حجم ابؼنظمة، كبرقيق أرباح أعلى، كمن ثم زيادة الاستثمار في تنمية ابؼوارد البشرية، فضلبن 
عن زيادة الركاتب كالأجور كابؼكافآت ابؼالية كالتعويضات كابؼزايا العينية كالتي تعود بالفائدة الكبرل على العنصر 
البشرم في ابؼنظمة بشكل مباشر كغتَ مباشر، فضلبن عن الفائدة الكبرل التي يتحصل عليها المجتمع ككل من 

. جراء الزيادة في النمو الاقتصادم
أىمية إدارة الموارد البشرية  :  الفرع الثاني

 كاف ينظر إفُ إدارة ابؼوارد البشرية في السابق باعتبارىا بالضركرة تكلفة ك نفقات تتحملها ابؼنظمة بدلا 
 ترتبط عادة برأس الاقتصاديةككاف الاعتقاد السائد سابقا ىو أف القيمة . من اعتبارىا مصدر قيمة للمنظمة

غتَ أف التحولات ك التغتَات كالتحديات التي كاجهتها . )الأمواؿ، ابؼعدات، التقنيات كالتجهيزات كغتَىا(ابؼاؿ
حيث أف . كتواجهها ابؼنظمات، كالأبحاث العديدة قد أثبتت أف إدارة ابؼوارد البشرية بيكن أف تكوف مصدر قيمة

استقطاب العاملتُ كتعيينهم كتدريبهم كتطويرىم كتقييم أدائهم كتعويضهم بيكن أف تؤثر  سياسات ك بفارسات
 ككلائهم لتقدنً كتوفتَ ، كحافزيتهم،مباشرة كبشكل كبتَ على مقدرة العاملتُ كاستعدادىم كرغبتهم كدافعيتهم

 . 40السلع كابػدمات التي يعتبرىا الزبائن ذات قيمة
كما تنبع أبنية إدارة ابؼوارد البشرية في التنظيم من كونها أىم العناصر الداعمة للعملية الإنتاجية،كعليو  

لابد من توفر الكفاءات ابعيدة القادرة على الأداء ك العطاء ابؼتميز، كترتبط أبنية ابؼوارد البشرية بأبنية العنصر 
بهذا الصدد إف إدارة الناس كليس إدارة الأشياء ىي  )Piter Darker(البشرم نفسو كيقوؿ عافَ الإدارة بيتً داكر

التي بهب أف برتل الاىتماـ الأكؿ ك الرئيسي للمدير ابؼتميز ك تعتبر ابؼوارد البشرية ىي العنصر ابغاسم في برقيق ما 
. 41يسمى بابؼيزة التنافسية للمؤسسات

                                                           
 .25:، صمرجع سبق ذكرهحستُ حرنً،  40
، 2017 الطبعة الأكفُ، ألفا للوثائق،،-بنك الفلاحة و التنمية الريفية نموذجا-تأثير الموارد البشرية و الميزة التنافسية في البنوك الجزائريةطبوؿ ربية، &  بؾاني باديس  41
 .14:، ص2008، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشريةنقلب عن فيصل حسونة ،، 48-47:ص-ص



 اادبيات النظررة لرأس المال البلرين نظالا معلكمات المكارد البلررة والميلة التنافسية                                      اللصم ااول
 

 

  
- 14 - 

 
  

 تحديد الأعمال و الأنشطة الرئيسية لإدارة الموارد البشــــرية :الفرع الثالث
يتطلب برقيق أىداؼ إدارة ابؼوارد البشرية القياـ ببعض الأنشطة الرئيسية كالتي تشتمل على بؾموعة من  

 : 42الأعماؿ ك الإجراءات التفصيلية ك منها
 :القوى العاملة و البحوث المتعلقة  بخطيط التنشاط : أولا

 يعتبر بزطيط ابؼوارد البشرية أحد أىم العناصر في إدارة ابؼوارد البشرية حيث يضمن من خلببؽا ابغصوؿ 
، كما )السليمة كالصحيحة(على العدد ك النوعية ابؼناسبة من الأفراد كفي الوظائف ابؼناسبة ك الأكقات المحددة 

يرتبط بزطيط ابؼوارد البشرية بالتخطيط الإستًاتيجي للمنظمة لتأمتُ كتوفتَ الأفراد اللبزمتُ لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة 
كما أف . 43ابؼنظمة،فالتخطيط يساعد ابؼنظمة على التحرؾ من بزطيط الأفراد إفُ إستًاتيجية ابؼوارد البشرية

كإجراء نهم، مالأفراد ك تعي إجراءات البحوث ابؼتعلقة بالقول العاملة من حيث استخدامها كأسلوب اختيار
كضع خطة شاملة ، البحوث ابػاصة بدعدؿ دكراف العمل كالغياب كظركؼ العمل كالركح ابؼعنوية للعاملتُعمليات 

إعداد  ك ابؼنظمة من القول العاملة من حيث التخصصات كالأعداد ابؼطلوبة ك كيفية ابغصوؿ عليهالاحتياجات
 من صميم عمل إدارة ابؼوارد البشرية في إطار لتي تطلبها ابعهات خارج ابؼنظمةاالإحصائيات اللبزمة للمنظمة 

 التخطيط؛
 :النشاط الخاص بالتوظيف وتزويد المنظمة بما يلزمها من القوى العاملة: ثانيا

، التوظيف الفعاؿ لا يعزز مهارات كتنوع القول العاملة فحسببودد التوظيف تركيبة ابؼوارد البشرية لأم منظمة، ؼ
. 44 الإبداع أف يساعد أيضنا في بناء رضا العملبء كتشجيع الابتكار كتشجيع  بل بيكن

مصادر بـتلفة من  للمنظمة، كالبحث عنهم كابؼهاراتاستقطاب العاملتُ ذكم الكفاءة كما يهدؼ التوظيف إفُ 
 التي تسهم بدكر حيوم لإشراؼ على إجراءات الاختياركما تهتم إدارة ابؼوارد البشرية با.)داخل أك خارج ابؼنظمة(

كالتعيتُ للعاملتُ الراغبتُ في ، 45ك ىاـ في نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية كتكمن أبنيتها في تأمتُ قول عاملة كفؤة
إعداد ابؼقتًحات ابػاصة بالتًقيات كالتنقلبت، ثم الإشراؼ على تنفيذىا بعد ، كالالتحاؽ بالعمل في ابؼنظمة

 ؛اعتمادىا من الإدارة
: النشاط الخاص بالتدريب و التنمية الإدارية: ثالثا

 يسعى ىذا النشاط إفُ إكساب ابؼوارد البشرية مهارات جديدة، في ضوء تقييم أدائها، يعمل على معابعة 
جوانب الضعف في ىذا الأداء، كتدعيم كتقوية جوانب القوة فيو، في مسعى إفُ تطوير كبرستُ أداء ىذه ابؼوارد 

                                                           
 .89:، ص2002، دار ابعامعة ابعديدة للنشر، الإسكندرية، الاتجاىات الحديثة في إدارة الموارد البشرية،  صلبح الدين عبد الباقي 42
. 37:، ص2009، غياب دار النشر،إدارة الموارد البشرية  مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسيةسيد بؿمد جاد الرب،   43

44
 Dianna L.Stonea and others ,The influence of technology on the future of human resource management, Human Resource 

Management Review, Volume 25, Issue 2, June 2015, Pages 216-231,P.217 

https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482215000030 
 .161: حستُ بؿمود حرنً، مرجع سبق ذكره، ص 45

https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
https://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822/25/2
https://www.sciencedirect.com/science/article/abs/pii/S1053482215000030
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كما تعمل إدارة ابؼوارد البشرية من خلبؿ ىذا . 46كبسكينها بفا ىو مطلوب منها من مهاـ في الوقت ابغاضر
كضع خطط التدريب كالتنمية الإدارية ، كدراسة كبرديد الاحتياجات التدريبية للعاملتُ في ابؼنظمةالنشاط ؿ

تزكيد العاملتُ ابعدد بدا بوتاجونو من معلومات عن ابؼنظمة ، كللمديرين كالرؤساء في ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة
الاحتفاظ ، بالإضافة إفُ كالإدارات، أك الأقساـ التي يلتحقوف بها، ثم متابعة تقدمهم في العمل في فتًاتو الأكفُ

  .تقييم سياسة التدريب الداخلي كابػارجي ك ابػاصة بالتدريبالإحصائياتبالسجلبت ك

ويمكن التميز بين التكوين ومفهومي التعليم والتدريب، فالتعليم يختلف عن التكوين، "...  
فالتكوين يهتم بتنمية قدرات الفرد التي لها علاقة مباشرة بعمليو، بينما يركز التعليم على تنمية المعارف 

والقدرات التي لا ترتبط  بعمل معين بالذات وإنما تهدف إلى تكوين الفرد بشكل عام، ويمكن القول أن 
التدريب يعني إكساب الفرد مهارات محددة ذات علاقة بالأعمال اليدوية للعمال ، أما التكوين فيعني 
إكساب الإطارات في مختلف المستويات التنظيمية المهارات المتعلقة بمجالات معينة غير الأعمال 

 ؛47..."اليدوية

: النشاط الخاص بمكافأة العاملين و تعويضهم : رابعا
يل ؿ نتائج تح ابؼكافآت ك التعويضات تتضمن عوائد مالية مباشرة كغتَ مباشرة، تستخرج من خلبؿ

 كمنافع كخدمات متنوعة بالإضافة إفُ العوائد الاجتماعية كالوجدانية كالنفسية كابؼعرفية التي بيكن أف يوفرىا  الوظيفة
برديد الأعباء كابؼسئوليات ابػاصة بكل ك تهتم إدارة ابؼوارد البشرية ب. 48العمل كبيئة العمل بدختلف جوانبها

قدير الأجر العادؿ الذم تستحقو الوظيفة كالذم ، كما يتم تكظيفة، كالشركط اللبزـ توافرىا في شاغل الوظيفة
 كفقا لقوانتُ السارية ابؼفعوؿ أك الاتفاقيات ابعماعية ابؼبرمة، بالإضافة يقابل الأعباء كابؼسئوليات ابػاصة بالوظيفة

لاحتفاظ ، كاعداد قوائم أجور العاملتُ كمرتباتهم، ككافة استحقاقاتهم كمتابعة ما يطرأ عليها من تعديلبتإفُ إ
 ؛ ابػاصة بالأجور ك ابؼرتباتكالإحصائياتبالسجلبت 

 : بتقييم الأداءالنشاط الخاص : خامسا
 يستخدـ تقييم الأداء بؼساعدة الإدارة في برقيق أىداؼ عديدة تستخدمها في ابعانب الإدارم كمساعدة 

الإدارة في ابزاذ قرارات بشأف التًقية كالاستغناء ابؼؤقت كالنقل، كاستخدامات لتنمية العامل كالفرد من خلبؿ برديد 
 ك ابؼهارة )Knowledge(كالقدرة على الأداء مصدره ابؼعرفة . 49الاحتياجات التدريبية بؼختلف الوحدات بابؼنظمة

                                                           
 .18 : عمر كصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، ص 46
 .191، ص2011 ، ابعزائر،دار ابؽدل للطباعة كالنشر كالتوزيع، تسييــر المــوارد البشريــة مفاىيــــم أساسيــة وحـــــــــالات تطبيقيــــــــــــة عبػػػػػد الفتػػاح بػػػػوبطخػػػػم،  47
 .291 : حستُ حرنً، مرجع سبق ذكره، ص 48
49

 .256:، مصر، ص2008، كلية التجارة، جامعة الأزىر، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي واقعي لمنظمات الأعمالابظاعيل علي بسيوني،   
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)Skill(كتقييم . 50 كأف ابؼعرفة تتأثر بالتعليم، كابػبرة، كالتدريب، أما ابؼهارة فتتأثر بالقدرات كالصفات الذاتية للفرد
 الأداء يتم على أساس معايتَ  بيكن استخدامها كأساس لقياس كابؼقارنة؛

: النشاط الخاص بالخدمات ويشمل ذلك: سادسا
 التأمينات  الرعاية الطبية،: الإشراؼ على ابػدمات التي تقدـ للعاملتُ بابؼنظمة مثاؿ ذلك

 ؛الاجتماعية، التعويضات، الإسكاف، النقل، ابػدمات الرياضية كالثقافية
 ؛الإشراؼ على برامج الأمن الصناعي 
 ؛إعداد ابؼقتًحات بشأف برستُ ظركؼ العمل 
  ؛ التوصيات لتفاديهاكإعدادفحص شكاكم العاملتُ، كمعرفة أسبابها 

. السجلات و النواحي الكتابية ويشمل ذلكبمتابعة  النشاط الخاص : سابعا
 ؛الاحتفاظ بسجلبت مُنَظَمَة للعاملتُ بابؼنظمة 
 كبررير ابؼراسلبت بتُ إدارة ابؼوارد البشرية ك الإدارات الأخرل داخل ابؼنظمة أك ابعهات إعداد 

 ؛ابػارجية
 ؛ على ابؼكتبة بابؼنظمة ك تزكيدىا بدا يلزمها من كتب ك دكريات ضركريةالإشراؼ 
 تأختَ - إجازات- غياب-انصراؼ-حضور(إعداد ك بررير لائحة نظاـ العمل...(. 

 الموارد البشرية لإدارة المهارات المطلوبة :الفرع الرابع
.  مهارات فنية؛ مهارات سلوكية؛ مهارات فكرية:51تصنف ابؼهارات اللبزمة لعمل ابؼديرين إفُ ثلبث أقساـ

 بزتص بطبيعة العمل ك تؤثر في مستول أداء الفرد مثل استخداـ الآلات ك معرفة أجزائها : المهارات الفنية:أولا
 ؛ك طريقة تشغيلها كتوقيفها،الطباعة، البربؾة، التدقيق ابؼافِ

 مثل مهارات التواصل كالاتصاؿ، حل الصراعات، التفاكض، كتكوين العلبقات : المهارات السلوكية:ثانيا
 ؛الاجتماعية كالتحفيز

ك تتضمن القدرة على التفكتَ ابؼنطقي العقلبني، كالقدرة على التنبؤ، كمهارة ابزاذ :  المهارات الفكرية:ثالثا
القرارات، كلكن اكتساب ابؼهارات لو عدة مستويات كابؼستول اللبزـ للمديرين من ىذه ابؼهارات بىتلف 

 .باختلبؼ موقع ابعهاز الإدارم للمنظمة

 

 
                                                           

50
 .77:ص، الأردف، 2016، الطبعة الأكفُ، دار ابعناف للنشر كالتوزيع، إدارة الموارد البشريةبؿمد الفاتح بؿمود لشتَ ابؼغربي،   

  نقلب عن 25: ابتساـ حسن عبد ابؼقصود، مرجع سابق، ص 51
Lawler,EE., From HRm to Organizational effectiveness, 2005,P-P:165-169 
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الأنشطة الأساسية لإدارة الموارد البشرية وفقا لمدخل النظم  : الفرع الخامس
 ابؼوارد البشرية على ابؼستول ابؼنظمة باعتبارىا نظاـ لو خصائصو ابؼادية إفُكفقا بؼدخل النظم بيكن النظر 

كتتمثل تلك ، كيتكوف من بؾموعة من أجزاء ابؼتًابطة كابؼتفاعلة فيما بينها بصورة متكاملة كمستمرة ،كالفكرية
، كالعمليات، في كل من ابؼدخلبت – كأم نظاـ أخر – ابؼكونات الأساسية لنظاـ ابؼوارد البشرية 

: 52كبيكن التعرض بؽذه  ابؼكونات الثلبثة على النحو التافِ  ،كابؼخرجات
:  المدخلات :أولا

. لبيانات كابؼعلومات ؛ اتتمثل عناصر ابؼدخلبت لنظاـ ابؼوارد البشرية في كل من الأفراد
:  الأفراد- أ

:  الذم يتمثل في ،العنصر البشرم ابؼتاح للمنظمةمنو كيقصد 
 . كابؼتمثل في العمالة ابغالية عند نقطة زمنية معينة،بـزكف ابؼوارد البشرية ابؼتاح لدل ابؼنظمة- 
 التي بيكن ابغصوؿ عليها من ، ابؼتمثلة في العمالة ابؼتاحة في البيئة المحيطية،العمالة التي بيكن ابغصوؿ عليها- 

. إجراءات معينة 
 :البيانات و المعلومات - ب

تتوقف ىذه ا كبدكنو ،تعتبر البيانات كابؼعلومات ىي أساس لكل العمليات ابػاصة بنظاـ ابؼوارد البشرية
 : كابؼعلومات جوانب عديدة منها ،العمليات كتغطي ىذه البيانات

  ؛حجم ك نوع الأنشطة التي يراد ابقازىا 
 ؛في صورة مهن ككظائف كبزصصات بـتلفة ،قوة العمل  في ابؼستويات كالوحدات التنظيمية ابؼختلفة 
 ؛مستويات الأداء النمطية كتوصيف مستول أداء الأعماؿ ابغالية 
 ؛الإمكانيات التدريبية ابؼتاحة في ابؼنظمة 
 ؛ كالثقافية، كالاجتماعية، كابػدمات الصحية، كابغوافز،أنظمة الأجور 
 ؛ كالإجراءات ابؼطبقة، كاللوائح،الأنظمة الإدارية 
 كابػصائص التكنولوجية ابؼستخدمة في ابؼنظمة،الأبماط  .

 :عمليات النظام  -ثانيا
تتمثل ىذه العمليات في بؾموعة الإجراءات التي يتم إجراءىا على مدخلبت النظاـ للحصوؿ على الأىداؼ 

 : ساسية ىيالأعمليات اؿ العديد منتضمن نظاـ ابؼوارد البشرية مك . أك ابؼخرجات ابؼطلوبة
  ؛بزطيط ابؼوارد البشرية 
  ؛اختيار ك تعيتُ ابؼوارد البشرية 

                                                           
 381 معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص  52
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  ؛تدريب ك تنمية ابؼوارد البشرية 
 صيانة ابؼوارد البشرية ك المحافظة عليها، 
  كغتَىا... 
ىو جدير بالذكر أف أم عملية من ىذه العمليات بسثل نظاـ فرعيا متكاملب من حيث ابؼدخلبت ما ك 

 ما يسمح للمختصتُ الفنيتُ في البربؾة بأبستة كل نظاـ فرعي كابؼخرجات داخل النظاـ الكلي للموارد البشرية
. للحصوؿ على نظم معلومات للموارد البشرية متكامل

 :المخرجـــــــــــــات - ثالثا
تتمثل بـرجات النظاـ الكلي للموارد البشرية على مستول ابؼنظمة في التًكيبة كخصائص ابؼوارد البشرية  

 التي عادة ما ، حيث تتمثل ىده التًكيبة كتلك ابػصائص في إمكانيات كقدرات كمهارات كابذاىات معينة،بها
 .بردد مستويات الأداء أك الإنتاجية التي بوققها الأفراد كمن تم ما برققو ابؼنظمة

الوضع التنظيمي لإدارة الموارد البشرية : الفرع السادس
إضافة إفُ ما بيكن أف تلعبو إدارة ابؼوارد البشرية من دكر حيوم في برقيق أىداؼ ابؼنظمة كفاعليتها  

كتعزيز قدراتها كتوفتَ ميزة تنافسية بؽا، فإف على ابؼنظمة مراعاة برديد ابؼوقع التنظيمي كالوظيفي للدائرة أك الوحدة 
حيث بهب أف برظى باىتماـ كدعم  الإدارة العليا كتتمتع ، كلة عن إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمةؤالتنظيمية ابؼس

. بتقدير ك احتًاـ كمساندة بصيع الوحدات التنظيمية الأخرل في ابؼنظمة
ىناؾ أشكاؿ كأنواع تنظيمية بـتلفة لإدارة ابؼوارد البشرية كلا بيكن القوؿ بأف ىنالك نوع أك شكل تنظيمي معتُ 

يناسب بصيع ابؼنظمات كبصيع الظركؼ إذا أف برديد ابؽيكل التنظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية ك موقعها التنظيمي في 
   53:ابؽيكل التنظيمي العاـ للمنظمة يتأثر بعوامل عديدة أبنها

 : دور ومسؤوليات إدارة الموارد البشرية:أولا
إف برديد دكر كمسؤكليات إدارة ابؼوارد البشرية يعتبر عاملب ىاما في برديد كضع الإدارة التنظيمي في ظل  

التحديات كالتحولات كالتغتَات التي تشهدىا ابؼنظمات ابؼعاصرة، كبالتافِ فإف مدل التنويع كالتوسع في الأدكار 
 ؛كابؼسؤكليات التي تسند لإدارة ابؼوارد البشرية يؤثر كثتَا في برديد كضعها التنظيمي

: حجم المنظمة: ثانيا
من بتُ العوامل ك ابؼؤشرات التي يقاس بها حجم ابؼنظمة عدد العاملتُ، كحجم نشاطاتها، كمبيعاتها،   

 كبـرجاتها، كغتَىا كبغض النظر عن ابؼؤشر الذم يقيس ابغجم فإف برديد الوضع ، كمدخلبتها،كرأس مابؽا
 ؛التنظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية سوؼ يتأثر حتما بحجم ابؼنظمة
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: تنوع نشاطات وأعمال المنظمة: ثالثا
 كلما زاد تنوع كتوسع أعماؿ ابؼنظمة كنشاطاتها فإف الأمر يتطلب تنوعا كتوسعا أكبر في مسؤكليات  

 ؛ىا الأبنية ابؼناسبة بؼمارسة تلك ابؼسؤكليات كالنشاطاتئكنشاطات ابؼوارد البشرية، بفا يقتضي إعطا
: كثافة استخدام العنصر البشري من قبل المنظمة: رابعا

عتمادا على طبيعة نشاط كعمل اتتفاكت ابؼنظمات في مقدار كمدل استخدامها للعنصر البشرم  
كمن ابؼعركؼ في ابؼنظمات ابػدمية، مثلب أنها تعتمد بشكل أكبر على العنصر البشرم أكثر من ، ابؼنظمة

الأمواؿ، ابؼواد، (لأخرلا على العنصر البشرم في العمل أكثر من العناصر الاعتمادككلما زاد . ابؼنظمات الصناعية
 ؛ استلزـ الأمر كجود إدارة تنظيمية متخصصة للموارد البشرية،)التقنيات
: مستوى التقنية: خامسا

تلعب التقنيات ابؼستخدمة في ابؼنظمة دكرا مهما في تقليص حجم نشاطات  كبفارسات إدارة ابؼوارد  
فإذا توسعت ابؼنظمة كثتَا في استخداـ ، البشرية بسبب استبداؿ العنصر البشرم بالتقنية لإبقاز الكثتَ من الأعماؿ

التقنية ابؼتقدمة، فسوؼ بسيل ابؼنظمة إفُ إعطاء إدارة ابؼوارد البشرية أدكارا ثانوية تقليدية يغلب عليها الطابع 
 ؛التنفيذم، كتلحق الإدارة بابؼستويات الدنيا

 :خصائص سوق العمل: سادسا
إف مدل الاستقرار أك التغتَ في خصائص سوؽ العمل من حيث استقرار ظركؼ العرض كالطلب على  

 كدكر ابؼوارد ، كالنوعية للقول العاملة تؤثر على أبنية، كمدل التأكد من حيث التًكيبة الكمية،القول العاملة
سوؽ العمل بسيل ابؼنظمات إفُ توسيع دكر إدارة ابؼوارد  في البشرية فكلما زاد عدـ كضوح ابذاىات العرض كالطلب

البشرية ليمتد إفُ الأدكار الإستًاتيجية ك ابؼشاركة في ابزاذ القرارات، كحيثما كاف سوؽ العمل مستقرا كىنالك 
كضوحا نسبي في تركيبة القول العاملة من حيث الكم كالنوع بسيل ابؼنظمات إفُ تقليص دكر إدارة ابؼوارد البشرية 

 ؛ليصبح منفذا يتمثل في تنفيذ سياسات كبفارسات ابؼوارد البشرية
: فلسفة ونظرة الإدارة العليا لدور إدارة الموارد البشرية: سابعا

إذا ما أكلت الإدارة العليا أبنية كدعما كبتَين لإدارة ابؼوارد البشرية كاعتبرت دكرىا حيويا للمنظمة،  
 ؛فسيؤثر ذلك على كضعها التنظيمي كبرديد مسؤكلياتها

: توفر الكوادر الإدارية الكفؤة: ثامنا
طيع إدارة ابؼوارد البشرية أف تقوـ  بدكرىا كتضطلع بدسؤكلياتها بنجاح، بهب أف تتوافر لديها ت لكي تس 

 ابؼهنية ابؼتخصصة التي تتفهم مسؤكليات الإدارة كتتًبصها إفُ سياسات كإجراءات كتعليمات فعالة، ةالكوادر الإدارم
 ؛كتتابع تطبيقها
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:  الجغرافيالانتشار: تاسعا
نتشار نشاطات ا من العوامل التي تؤثر في برديد الوضع التنظيمي لإدارة ابؼوارد البشرية ىو مدل توزيع ك 

 ؛ابؼنظمة كعملياتها في مواقع جغرافية عديدة
: متغيرات بيئية: عاشرا

من بتُ العوامل التي بيكن أف تؤثر في تقرير الوضع التنظيمي ابؽيكلي كالوظيفي لإدارة ابؼوارد البشرية   
 الاجتماعيةمتغتَات بيئية خارجية اقتصادية، كاجتماعية، كثقافية، كتشريعات حكومية كالعوبؼة كابؼسؤكلية 

 ؛كالأخلبقية كغتَىا
 : المنظمةولامركزيةمركزية : حادي عشر

 حيث تكوف ابؼركزية عندما تتًكز السلطة في ،إف سياسة ابؼنظمة ىي التي بردد مركزية أك لا مركزية السلطة 
كاللبمركزية تكوف عندما . فرد كاحد أك في ابؼستويات الإدارية العليا فقط فتتخذ القرارات بعيدا عن التنفيذ الإدارم

 كما كأف موقع الإدارات كخاصة ابؼوارد ،تفوض السلطة إفُ مسويات إدارية منخفضة أقرب ما بيكن إفُ التنفيذ
. 54البشرية يتأثر بسياسات التفويض بابؼنظمة

 نظم معمومات، و نظم معمومات الموارد البشرية مفاهيم أساسية: المبحث الثاني 
تسعى بصيع ابؼنظمات إفُ استغلبؿ ابؼعلومات ابؼتاحة لديها باستخداـ بـتلف الوسائل كالأدكات لإنتاج  

كلتُ في بـتلف ابؼستويات الإدارية لابزاذ القرارات ؤتقارير بدختلف ابؼعايتَ بطريقة منظمة كمنتظمة تساعد ابؼس
 أحد أىم ىذه الأدكات التي تسمح  بصفة عامة  كنظاـ معلومات ابؼوارد البشريةابؼعلومات تعتبر نظمكابؼناسبة 

 بـتلف ابؼستويات  إدارة ابؼوارد البشرية، لتستفيد منهابتوفتَ تلك ابؼعلومات بشكل دكرم كمنتظم عن أنشطة
 . للمنظمةالتنظيمية

ماىية نظم المعلومات :المطلب الأول
 يتداكؿ الكثتَكف مصطلحي البيانات كابؼعلومات ككأنهما مصطلح كاحد، بينما في جوىربنا مفهومتُ 

 :   55بـتلفتُ، حيت يتم تعريف كليهما على النحو التافِ
  والنظام المعلومات،مفهوم البيانات: الفرع الأول

:  البيانات- أولا
ىي عبارة عن بؾموعة من ابغقائق الضركرية التي تعبر عن مواقف كأفعاؿ معينة سواء أكاف التعبتَ عنها  

بأرقاـ أـ برموز أك كلمات أك إشارات، كلكن ىذه ابغقائق قد تكوف غتَ متًابطة أك غتَ مهيكلة ك غتَ بؾدية 
 .كىي على صورتها ابغالية ، كالبيانات تشبو ابؼواد ابػاـ اللبزمة بؼصنع لإنتاج سلعة معينة

                                                           
 .41: ابتساـ حسن عبد ابؼقصود، مرجع سبق ذكره ، ص 54
 .4:، ص2013 الطبعة الثالثة، منشورات ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية بحوث كدراسات، مصر، ،نظم إدارة المعلومات علبء عبد الرزاؽ السابؼي،  55
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: المعلومات- ثانيا
  ىي ابؼعرفة التي تنتج عن عمليات معابعة البيانات كتساعد متخذم القرارات في أم منظمة على ابزاذ 

أكبر من الاعتماد على طريقة  بشكل القرارات اللبزمة بؽم من خلبؿ الاعتماد على الطرؽ التحليلية كالاستنتاجية 
التخمتُ أك ابغكم ابغدسي، كالتي تضطر الإدارة إفُ اللجوء إليها في غياب ابؼعلومات، حيث أف ابؼعلومات تزيد 

  :56 تتميز بها ابؼعلومات ىي كمن أبرز السمات الأساسية التي.ابؼعرفة
 إف كضوح ابؼعلومات بهعلها أكثر فائدة في المجاؿ ابؼطلوبة لو، كلزيادة الوضوح في ابؼعلومات يتم ما :الوضوح- أ

 :يلي
  كضع ابؼعلومات ك الإحصائيات في جداكؿ متكاملة تصف المجاؿ ابؼطلوب كتتسم بسهولة

 ؛رعة الاستنتاجسك
 ؛التمييز بتُ ابؼتغتَات 
  في توضيح ابؼعلوماتالإحصائيةاستخداـ النسب ابؼئوية ك ابؼتغتَات . 

إف دقة ابؼعلومات تؤدم إفُ نتائج دقيقة بيكن الاعتماد عليها في المجاؿ ابؼطلوب منها، كبيكن برقيق  :الدقة- ب
 ؛الدقة عن طريق بزفيض نسبة ابػطأ في بـتلف العمليات ابؼنجزة

 ؛توفتَ ابؼعلومات خلبؿ فتًة زمنية قصتَة مع مراعاة الوضوح كالدقة عند بصعها :السرعة- ت
 ؛أم شمولية ابؼعلومات كبسثيلها الكامل للمجاؿ ابؼطلوب :الشمولية-ث
 ؛ أك خارجيةداخلية أك أية أخطار الاختًاؽكيقصد بها بضاية كتأمتُ قاعدة البيانات من التخريب أك  :الأمن -ج
كيقصد بها عدـ إفشاء ابؼعلومات من قبل موظفي ابعهات ابؼستفيدة من النظاـ كاللجوء إفُ تطبيق : السرية - ح

 ؛العقوبات القانونية عليهم في حالة بـالفة ذلك
 .كىو ضماف استمرار دقة ابؼعلومات عن طريق بذديدىا كفقا بؼتطلبات ابؼوقف كابغالة:التحديث- خ
 ؛أم أف يكوف العائد ابؼتوقع من ابؼعلومات أكبر من كلفة ابغصوؿ عليها :التكلفة-د
  . كالتي تعتبر العنصر ابغاسم ابؼتوقع من ابؼعلومات، بدعتٌ أف تكوف بفثلة لواقع ابؼنظمة بؿل الدراسة:الواقعية-ذ

  تعريف النظام: ثالثا
 كل من مناؿ بؿمد الكردم ك جلبؿ إبراىيم العبد، النظاـ عرؼكردت العديد من التعاريف للنظاـ فقد  

من منظور نظم ابؼعلومات على أنو بؾموعة من ابؼكونات ابؼرتبطة كالتي تعمل معا بكو برقيق ىدؼ كاحد عن 
 .57طريق قبوؿ مدخلبت من البيئة ك إجراء عمليات برويلية عليها لتحويلها إفُ بـرجات

                                                           
 .9: علبء عبد الرزاؽ السابؼي، مرجع سابق، ص 56
 .21:، ص2003، الدار ابعامعية، مصر،التطبيقات-الأدوات-النظرية-مقدمة في نظم المعلومات الإدارية  جلبؿ ابراىيم العبد، & مناؿ بؿمد الكردم 57
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 يركز ىذا التعريف اعتبار النظاـ من زاكية نظم ابؼعلومات انو بؾوعة من العناصر ابؼدخلة من داخل أك 
 .خارج ابؼنظمة  بذرل عليها بعض العمليات للحصوؿ على بـرجات ترمي إفُ برقيق أىداؼ ىذا النظاـ

)كحسب  
58

 (Patrick Storhaye   يرل بأنو بيكن تعريف النظاـ على كجو ابػصوص من خلبؿ ما بويط
 كما بيكن ،، كتغتَاتو مع مركر الوقت، بدعتٌ ابؼكونات الدائمة أك ابؼؤقتة التي تشكل جزء من النظاـ)حدكده(بو 

 .التعرؼ على النظاـ من خلبؿ خصائصو ابعوىرية
التفاعلبت بتُ مكونات النظاـ كبتُ النظاـ  فإف النظاـ يركز على Patrick Storhaye)( كمن خلبؿ تعريف

(Michelle Gillet & Patrick Gillet)كينطلق كل ، نفسو كبيئتو
 في تعريفهما للنظاـ من خلبؿ مكوناتو فتَل 59

 Des modules(الباحثاف أف النظاـ داخل أم منظمة مكوف من ثلبث مكونات أساسية ىي كحدات تشغيلية

opérationnels) كحدات القيادة؛(Des modules pilotes) ،كنظاـ ابؼعلومات(Le système d’information .)

بودد مكونات النظاـ الأساسية داخل أم ( Michelle Gillet& Patrick Gillet )في ىذا التعريف لػ 
. منظمة ك بالتأكيد ستكوف ىناؾ تفاعلبت بتُ ىذه ابؼكونات

 من خلبؿ التعاريف السابقة بيكن تعريف النظاـ على أنو بؾموعة من العناصر ابؼختلفة تتفاعل فيما 
بينها، كتتزكد من بيئتها الداخلية كابػارجية، لتمر عبر بؾموعة من العمليات كالتحويلبت للحصوؿ على بـرجات 

 .برقق أىداؼ ىذا النظاـ
 :خصائص النظم - أ

 :60تتميز النظم بدجموعة من ابػصائص  من أبنها
كاف بيثل جزءا من نظاـ آخر أكبر كفي ىذه ابغالة فإف النظاـ إذا عتبار النظاـ فرعيا ابيكن  :النظم الفرعية- 

 ؛الأكبر يعتبر بيئة النظاـ الفرعي
ىي تلك ابغدكد التي تفصل بتُ النظاـ ك بيئتو كالنظم الأخرل، كالتي تؤثر في ديناميكية :حدود النظام - 

 ؛النظاـ
تصلت بعضها البعض من خلبؿ االنظم الفرعية قد تشتًؾ في بيئة كاحدة فإذا : Interfaceالواجهة - 

 ؛حدكد مشتًكة فإف ذلك يعبر عن كجود كاجهة بينهم
 ىي تلك النظم التي تتفاعل مع نظم أخرل كبرافظ باستمرار على علبقات مع بيئتها من :النظم المفتوحة- 

 ؛خلبؿ تبادؿ ابؼدخلبت كابؼخرجات
كىو النظاـ القادر على تغيتَ نفسو أك تغيتَ البيئة التي يعمل بها حتى يتمكن من البقاء ك  :النظام المتأقلم- 

  .الاستمرار
                                                           

58
 Patrick Storhaye ,op. cit., P:14. 

59
 Michelle Gillet& Patrick Gillet,  SIRH: Système d'information ressources humaines, Dunod, paris, 2010, 

P:16 
. 23: جلبؿ إبراىيم العبد، مرجع سبق ذكره، ص&مناؿ الكردم   60
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: السمات الأساسية للنظام- ب
  :61بالإضافة إفُ ابؼميزات فإف النظم بؽا بظات أساسية كىي

أم أنو بهب أف بوتوم النظاـ علة كامل عناصره كمكوناتو حتى بوقق ابؽدؼ ابؼطلوب  :تكاملية النظام- 
 ؛منو
حتوائو على علبقات كعمليات معقدة تعيق من حركة النظاـ كمن فهمو من قبل اأم عدـ  :بساطة النظام - 

 ؛ابؼستفيد
أم توافر قنوات الاتصاؿ التي تسمح بدركر ابؼعلومات داخل النظاـ، كحرية حركتها  :نسيابية المعلوماتا- 

 ؛بتُ أطراؼ النظاـ
 ؛أم أنو بهب أف بوتوم النظاـ على عنصرين على الأقل :تعدد العناصر- 
 ؛أم بسيز كل مكوف من مكونات النظاـ بخصائص معينة حسب طبيعة النظاـ :التميز- 
 ؛رتباط مكونات النظاـ ك عناصره بعلبقات منظمة ك بؿكمواأم  :الارتباط- 

 ؛جاتواحتياأف تؤدم عمليات معابعة ابؼدخلبت إفُ بـرجات برقق أىداؼ التنظيم كتلبي  :المخرجات - أ

مفهوم نظم المعلومات :الفرع الثاني
ىناؾ مفهوماف لنظم ابؼعلومات، يتعلق ابؼفهوـ الأكؿ بنظم ابؼعلومات كحقل من حقوؿ ابؼعرفة، فتعتبر  

 أما ،ابؼنظمة كالمجتمع ككل، نظم ابؼعلومات بؾالا جديدا نسبيا يركز على علبقة ابؼعلومات بالتكنولوجيا، الأفراد
ابؼفهوـ الثاني فينظر إفُ نظم ابؼعلومات كنظاـ يزكد الأفراد ك ابؼنظمات باحتياجاتهم من ابؼعلومات ك لأغراض ابزاذ 

.   62القرارات
 تعريف نظم المعلومات- أولا
 مزيج من تكنولوجيا ابؼعلومات كأنشطة الأفراد التي تدعم العمليات كالإدارة " عرؼ نظم ابؼعلومات على أنها أمت

 كالبيانات الأشخاص كصنع القرار كما يُستخدـ مصطلح نظم ابؼعلومات بشكل متكرر للئشارة إفُ التفاعل بتُ
بؾموعة منظمة من الأفراد، " على أنها   كما عرفها مناؿ بؿمد الكردم ك جلبؿ إبراىيم العبد .63"كالتكنولوجيا

قوـ بتجميع ،تشغيل ،برزين كتوزيع ابؼعلومات اللبزمة تابؼعدات، البرامج، شبكات الاتصاؿ كموارد البيانات التي 
.  64"لابزاذ القرارات ك التنسيق  كالرقابة داخل ابؼنظمة

                                                           
 .32:، ص2015، الطبعة الأكفُ، دار صفاء للنشر ك التوزيع، الأردف، نظم المعلومات الإداريةىيثم بؿمد الزعبي، &  إبياف فاضل السامرائي  61
 32:، صمرجع سبق ذكرهمعافِ فهمي حيدر،   62

63
 Alsawafy, Qais Abdulkadum Kahalf, information technology applications on human resources 

management functions in large u.s. metropolitan areas, A Dissertation Presented in Partial Fulfillment Of the 

Requirements for the Degree Doctor of Philosophy, Capella University,  August 2013, P:13 
 21: جلبؿ ابراىيم العبد، مرجع سبق ذكره، ص& مناؿ بؿمد الكردم 64
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 يظهر من خلبؿ التعريفتُ أف نظم ابؼعلومات ىو تشكيلة متناسقة كمتًابطة من رأس بشرم، كتكنولوجيا، 
تعمل على تدفق ابؼعلومات من منصب لآخر كمن مصلحة لأخرل داخل ابؼؤسسة ما يسمح بدمارسة كظائف 

 . )...التوجيو، الرقابة، ابزاذ القرارات،  (ابؼؤسسة

 أنواع نظم المعلومات: ثانيا
 : نظم المعلومات اليدوية - أ
كىي النظم التي بذرل بصيع عملياتها من إدخاؿ كإخراج بشكل يدكم، دكف استخداـ أم أداة  

تكنولوجية، كتستخدـ ىذه النظم الأدكات التقليدية في تشغيل بياناتها، مثل الورؽ ك الأقلبـ كبعض الآلات 
 .65البسيطة مثل الآلة ابغاسبة

 ك بهب الإشارة ىنا أف ىذا النوع من النظم مازالا قائما في بصيع ابؼنظمات بدختلف أنواعها، بابؼوازاة مع 
أنظمة ابؼعلومات المحوسبة، غتَ أنو مقتصر على تسجيل أىم العمليات بشكل بؾاميع أك ملخصات تفاديا 

 .للمخاطر النابصة عن ابغوسبة
 :ةنظم المعلومات المحوسب: ب
نظاـ ابؼعلومات المحوسبة، كالذم كثتَان ما يصطلح على تسميتو نظاـ ابؼعلومات  غالبا ما يستخدـ مصطلح 

 فهو النظاـ الذم يعتمد على ابؼكونات )  Computer   Based Information Systems(ابؼعتمدة على ابغاسوب
 ، كاستًجاعمعابعةإدخاؿ، ك للحاسوب، في  ) Software(كابؼكونات البربؾية،  Hardware )(ابؼادية أك الأجهزة 

 66.البيانات
ىو عبارة عن آلية كإجراءات منظمة، تسمح  نظام المعلومات تعريف من خلبؿ ما سبق بيكن   

لإبقاز بـتلف الأعماؿ كابؼساعدة في  كمعابعتها، كمن ثم برويلها إفُ معلومػات بتجميع، كتصنيف، كفرز البيػانات
ابزاذ قرار عن طريق ابؼعلومات ابؼستًجعة من النظاـ، كقد يتم استًجاع ابؼعلومات، في نظاـ ابؼعلومات يدكيان، 

 .كآليان /أك

أىداف نظم المعلومات - ثالثا
: 67ىناؾ عدة مزايا تتحقق للمنظمة من توافر نظاـ جيد للمعلومات بها من أبنها 
 تشتَ الكفاءة إفُ أداء ابؼهاـ بصورة أسرع أك بأقل تكلفة كتقليل تكاليف العمالة من خلبؿ :تحقيق الكفاءة- أ

 ؛إحلبؿ ابغاسب الآفِ بؿل ابؼورد  البشرم

                                                           
 .32.ىيثم بؿمد الزعبي، مرجع سبق ذكره، ص&  إبياف فاضل السامرائي  65
  ،http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/206884، تنمية نظم ابؼعلومات،مفهوم نظام المعلومات المحوسب أبضد السيد الكردم،  66

  .13:55، 26/05/2019تاريخ الزيارة 
 .37-36:ص- معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص 67

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/206884
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/posts/206884
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تشتَ الفعالية إفُ مدل برقيق أىداؼ ابؼنظمة  ك تتحقق  الفعالية من  مساعدة : الوصول إلى الفعالية- ب
 ؛ابؼديرين في ابزاذ القرارات ذات جودة أفضل

نظاـ معلومات المحاسبي، التسويقي،  (تهدؼ نظم ابؼعلومات خاصة الإدارية منها :تحسين أداء الخدمة- ت
 ؛إفُ تقدنً خدمة ذات مستول أفضل لزبائن ابؼنظمة )...البشرم 

تلعب ابؼعلومات دكرا ىاما في خلق ك تطوير ابؼنتجات خاصة في بعض الصناعات مثل : تطوير المنتج- ث
 ؛البنوؾ،شركات التأمتُ ك الوكالات السياحية

تعيش ابؼنظمات اليوـ في مناخ سريع التغتَ الأمر الذم يتطلب منها :التعرف على الفرص و استغلالها- ج
كليس ىناؾ كسيلة أفضل من ابغاسب الآفِ لتحديد التغتَات الطفيفة أك ، ضركرة التكيف مع ىذا التغيتَ

 القرارات التي بسكنها من استغلبؿ الفرص ابعديدة ابزاذ غتَ ابؼرئية في البيئة، كمساعدة ابؼنظمة في الابذاىات
 ؛كبسرعة

 بيكن لكل من ك عملبئها الاستفادة من تكنولوجيا ابؼعلومات، فيمكن للمنظمة جعل : بالشركةزبائنربط ال- ح
 كمن ثم كسب رضاؤىم عن ،عملبئها أكثر قربا ك ارتباطا بها من خلبؿ برستُ مستول ابػدمات التي تقدمها بؽم

 .خدماتها ك بالشكل الذم بهعل من الصعب على ىؤلاء العملبء التحوؿ إفُ ابؼنظمات ابؼنافسة
دورة حياة نظم المعلومات - رابعا

: 68بير نظاـ ابؼعلومات بدكر حياة معينة منذ بدايتو ك حتى إبسامو كذلك على النحو التافِ
:  حيث يتم التفكتَ في نظاـ جديد بناء على بعض أك كل من العوامل التالية:لدراسة الميدانية للنظاما- أ

 :حاجة العمل- 
كثتَا ما تتغتَ ظركؼ العمل في بعض ابؼنظمات الأمر الذم يدعو إفُ برديث النظاـ القائم حتى يتناسب  

 ؛مع ذلك
 :تلف النظام الحالي و كثرة مشاكلو- 

 عندما يعجز النظاـ ابؼوجود عن القياـ بدكره بغض النظر عن كجود أية  تغتَات في ظركؼ العمل  فإنو 
 ؛غالبا ما يتجو التفكتَ إفُ استبداؿ النظاـ القائم

 :الاطلاع على أخبار التكنولوجيا الحديثة- 
 في العقود الأربعة ابؼنصرفة قفزت التكنولوجيا خطوات جبارة للؤماـ، الأمر الذم أتاح للمنظمات فرص 

التشغيلية  (الاستفادة من ابؼنجزات التكنولوجية، كقد ينجر عن ىذا الإطلبع أف تضغط بـتلف ابؼستويات 
 ؛على الإدارة العليا من أجل تغيتَ النظاـ ابغافِ )كابؼتوسطة

  

                                                           
 113-112:ص-، ص2008، الطبعة الأكفُ، الاسكندرية، مؤسسة حورس الدكلية للنشر ك التوزيع، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية بؿمد الصتَفى،  68
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: تحديد الغرض من النظام- 
 بعد أف تتأكد لدل ابؼنظمة الرغبة في بدء نظاـ جدم فإنو بهب عليها أف بردد بدقة الغرض من ىذا 

النظاـ ابعديد ك الأىداؼ ابؼرجوة منو ك ىذه ابؼعلومات تكوف في غاية الأبنية لمحلل النظم فيما بعد حيث أنها بسثل 
كعلى ابؼنظمة في ىذه ابؼرحلة أيضا أف برصر مواردىا ك طاقتها ، دليلب لو يضعو نصب عينيو اثناء عملو فيما بعد

 ؛ كفي متناكؿ إمكانيات ابؼنظمة،حتى يكوف الغرض كاضحا كحدكدىا
: دراسة الجدوى للنظام- 

 كالعائد ابؼتوقع منو، أك ، دراسة ابعدكل ىذه قد تكوف اقتصادية بحثة مثل ابؼقارنة بتُ تكلفة النظاـ ابعديد
قد تشتمل دراسة ابعدكل أيضا على تقييم لإمكانيات ابؼنظمة كمواءمتها للنظاـ ابعديد، كقد تقوـ ابؼنظمة بدراسة 

 ؛ابعدكل بنفسها أك قد تكلف جهة خارجية متخصصة
: تحليل النظام- 

ف عملهم في العادة بدراسة النظاـ ؤك كىؤلاء يبد، ىنا يعهد إفُ بؿللي النظاـ بدراسة عناصر النظاـ ابعديد
كبهب على ابؼنظمة أف تتيح لمحللي النظم فرصة .  كأسباب فشلو، كمواطن ضعفو،القدنً ك التعرؼ على عيوبو

ابغصوؿ على كافة البيانات بكافة الطرؽ،كأـ تطلب إفُ العاملتُ ضركرة التعاكف معهم ك إمدادىم بابؼعلومات التي 
 ؛بوتاجونها لدراستهم

: تصميم النظم- 
 في ىذه ابؼرحلة يقوـ مصممو النظم بدراسة ابػطوات اللبزمة لتنفيذ النظاـ ابعديد ك برويلو من فكرة إفُ 

: كاقع ك يتم ذلك على عدة مراحل
: وضع المواصفات-1 
يقوـ مصممي النظاـ بوضع ابؼواصفات اللبزمة للنظاـ ابعديد بصورة بؿددة حتى بيكن بدء   

التنفيذ، فإذا كاف النظاـ ابعديد يتضمن حاسوب على سبيل ابؼثاؿ فإف على مصممي النظاـ أف بوددكا قوة ابؼعافً 
، كما إذا كاف سيتم توصيلو على شبكة معلوماتية بؿددين سرعة ...،سعة ذاكرتو ابغية،سعة القرص الصلب، 

 ؛الشبكة كنوع البرامج ابؼطلوبة 
: تكاليف الجهات المختصة بالتنفيذ-2 
في ىذه ابؼرحلة يقوـ مصممي النظاـ بتقدنً العركض ابؼقدمة ك اختيار أنسبها من الناحية الفنية   

 ؛كالاقتصادية ككضع حيز ابػدمة النظاـ ابعديد كفتًة بذريبية للتأكد من مطابقتو للمواصفات
: التدريب على النظام-3 

  في ىذه ابؼرحلة تقوـ ابعهات ابؼختصة بالتنفيذ على تدريب العاملتُ بابؼنظمة حتى بيكنهم 
استيعابو كفهم إجراءاتو، ك خلبؿ ىذه ابؼرحلة بيكن بؼصممي النظاـ ابغصوؿ على تغدية مرتدة من العاملتُ 

 ؛تساعدىم في تعديل النظاـ بدا يكفل برستُ أدائو
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: صيانة النظام-4 
ىو تسليمو  بعد تنفيذ   في ىذه ابؼرحلة على بؿللي ك مصممي النظاـ متابعة ستَ النظاـ ابعديد

للمنظمة لفتًة بؿددة يتعرفوف فيها على نواحي قصور النظاـ ك يعابعونها، كيستمر المحللوف كابؼصمموف في ىذه 
 .ابؼهمة حتى تنقطع شكاكم ابؼنظمة ك تكوف ىذه ابؼرحلة ىي آخر دكرة حياة النظاـ

 ت الواجب مراعاتها عند إنشاء و تطوير نظم المعلوماالاعتبارات: خامسا
 بوتاج إنشاء كتطوير نظاـ ابؼعلومات إفُ جهد ك كقت كتكلفة كبتَة، كعدـ العناية بإنشاء نظاـ ابؼعلومات 

أك تطويره قد يتسبب في فشل نظاـ ابؼعلومات القائم الذم بدكره قد يتسبب في فشل كانهيار ابؼنظمة كلكي يكوف 
: 69نظاـ ابؼعلومات ناجحا بهب على ابؼسؤكلتُ إدراؾ ما يلي

 :نظام المعلومات ىو نظام لأعمال المنظمة - أ
العديد من مشركعات نظم ابؼعلومات فشلت  لأف ابؼنظمات نظرت إليها كمشركعات تكنولوجية كليس 
كمشركعات لإدارة أعماؿ ابؼنظمة، إف ابؼديركف في حاجة أف يدركوا أف السبب الرئيسي لوجود نظم ابؼعلومات  

ىو تدعيم ك برستُ أنشطة ابؼنظمة ك أف نظاـ ابؼعلومات بهب أف يتكامل مع كظائف ابؼنظمة الأخرل مثل 
 من ابؼتوقع أك لا، لأنو فعاا نظاـ، حتى يكوف التمويل، ابؼوارد البشرية، التسويق بهدؼ تقدنً خدمة افضل للزبوف

 ؛يؤدم إفُ بزفيض تكاليف التشغيل ك يزيد من ابؼركنة التنظيمية كبهعلها أكثر استجابة لزبائنها
: إن وظيفة إدارات المعلومات ىي التغيير- ب

 فيما يتعلق بنظم ابؼعلومات، فكلما تغتَت بيئة ابؼنظمة بهب تابث بهب أف يدرؾ ابؼديركف أنو ليس ىناؾ 
أف يتكيف معها نظاـ ابؼعلومات، فالاستعداد للتغيتَ ىو مفتاح النجاح للمنظمات من خلبؿ بزصيص موارد 

 ؛نظمتها معلوماتهاأأخرل بؼواكبة  التغتَات ابغادثة في البيئة ك التي تتطلب تعديل كتطوير 
: ضرورة تكامل نظام المعلومات مع الأنظمة الأخرى بالمنظمة-ت

انت تعمل في فراغ ك نتيجة لذلك تفشل العديد  ؾ ينظر العديد من ابؼديرين إفُ نظم ابؼعلومات كما لو
من نظم ابؼعلومات في مقابلة توقعات ابؼستخدمتُ ك تتسبب في إحداث ابؼزيد من ابؼشكلبت بدلا من ابؼسابنة في 

 ؛حلها
: ليس ىناك تصميم واحد لنظام المعلومات يناسب جميع المنظمات- 

 بزتلف احتياجات ابؼنظمات من نظاـ ابؼعلومات باختلبؼ أىداؼ ك ظركؼ كل منظمة الأمر الذم 
؛ يتطلب تصميم نظاـ ابؼعلومات الذم يفي بالاحتياجات ابؼميزة لكل منظمة

 
 

                                                           
 193-192:ص-ر، مرجع سبق ذكره، صد معافِ فهمي حي 69
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: ق قوييبناء فر- 
 إف إنشاء ك تطوير النظم ليس عملب سهلب فهو بوتاج إفُ تضافر العديد من ابعهود ك أف يعمل ابؼديركف 

على بناء الثقافة التنظيمية التي تعزز الأفكار الابتكارية ك يتحقق ذلك من خلبؿ العناية باختيار أعضاء الفريق؛ 
؛ بناء الثقة ك تدعيم بساسك أعضاء ابعماعة

 : عن المستخدمينشيءمعرفة كل      - 
عند إنشاء ك تطوير نظم ابؼعلومات لا بهب التفكتَ فقط في ابؼعدات ك الأجهزة بل بهب معرفة 

حتياجات الأفراد ابؼستخدمتُ لنظم ابؼعلومات بصورة تفصيلية ك دقيقة حتى بيكن الوفاء بدتطلباتهم ا
. كبالتافِ بناء  نظاـ معلومات فعاؿ

  حسب المستويات التنظيميةأنواع نظم المعلومات: سادسا
 بيكن للمنظمة أف تستخدـ عدة أنواع من أنظمة ابؼعلومات حسب حاجتها؛ ابؼستول التنظيمي؛ كابؼيداف 

يستخدـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في بصيع ابؼستويات التنظيمية كونها بسثل قاعدة كظيفية شاملة،  كالوظيفي،
 كىذا يعتٍ أف ،يعتمد عليها بصيع مستَم ابؼوارد البشرية إما بؼعابعة العمليات اليومية أك لتدعيم ابزاذ القرارات

ىناؾ بعض التطبيقات تتناسب الأدكار التي تلعبها الإدارة العليا كبعضها يناسب أدكار كل من الإدارة الوسطى 
 :71كبيكن بذميع أنظمة ابؼعلومات في أربعة بؾموعات منظمة حسب ابؼستول التنظيمي كىي.  70كالتنفيذية
 أنظمة معابعة  ابؼعاملبت Les Systèmes de Traitement des Transactions (STT) ؛ 

 أنظمة دعم القرار     Les Systèmes d'Aides à la Décision (SAD) ؛  

 الإستًاتيجية (أنظمة ابؼعلومات للمستَين) Les Systèmes d'information pour Les Dirigeants؛ 

 أنظمة ابؼعلومات الإدارية  Les Systèmes d'Information de Gestion ( SIG ). 
 (: 1.1رقم)الشكل كما يظهره 

 
 
 
 
 
 

                                                           
، أطركحة دكتوراه غتَ منشورة في الإدارة، ، العوامل المساىمة في نجاح تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية في شركات الاتصالات في الأردن علي أبضد صافٌ الزغبي 70

. 48:، ص2009  الأردف،جامعة عماف،
71

  Kenneth Laudon,  Jane Laudon, Eric Fimbel, Serge Costa  & Sophie Canevet  Lehoux, Management  des 

systèmes d'information, 13
e
 édition,  édition Pearson Education, Paris, P:50. 
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الأنواع الأربعة لأنظمة المعلومات  :(1.1رقم)الشكل 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Kenneth Laudon,  Jane Laudon, Eric Fimbel, Serge Costa  & Sophie Canevet  Lehoux, Management  des:انمصذر
systèmes d'information, 13

e
 édition,  édition Pearson Education, Paris, P:50. 

 

  Les Systèmes de Traitement des Transactions (STT)أنظمة معالجة  المعاملات -  أ
 كتسمى أيضا نظم تشغيل العمليات، كىي نظم أساسية بزدـ ابؼستول التشغيلي في ابؼنظمة، كىي أنظمة 

تعافً نظم معابعة ابؼعاملبت الآلاؼ من ابؼعاملبت التي بردث كل يوـ في العديد ك. 72مبنية على ابغاسب الآفِ
ابؼدفوعات، أك ابؼقبوضات، أك ابؼخزكف، أك   أكأك ابغجز في الفنادؽ،من كظائف ابؼنظمة سواء في ابؼبيعات،

 ،إصدار الفواتتَ ابؼختلفة،صكوؾإصدار اؿ: ، كما تنتج الوثائق لنتائج معابعة ابؼعاملبت مثلكظفتُمدفوعات افَ
 ؛كبهذا تنتج ىذه النظم تقارير ملخصة كمفيدة للئدارة التشغيلية

 Les Systèmes d'Aides à la Décision (SAD)أنظمة دعم القرار     - ب
 تساعد ىذه النظم ابؼديرين في ابزاذ القرارات نصف ابؼهيكلة كابؼتغتَة بشكل دائم كالتي ليس من السهل 

برديدىا مسبقا، كما أف بؽذه النظم القدرة على الاستجابة لاحتياجات متخذ القرار عدة مرات في اليوـ من أجل 
التوافق مع ظركؼ التغيتَ، كتستمد نظم دعم القرار ابؼعلومات من ابؼصادر الداخلية ابؼتمثلة في أنظمة معابعة 

ابؼعاملبت كنظم ابؼعلومات الإدارية، كما أنها تستمد معلومات أخرل من مصادر خارجية مثل أسعار ابػدمات 
 ؛73لدل ابؼنافستُ

                                                           
 49: معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص 72
، بتصرؼ 54: معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص 73

 التصنٌع و الإسناد  المبٌعات و التسوٌق  المحاسبة و المالٌة 

معالجة 

 الطلبات 

 قائمة الأجور 

 حسابات الدائنة 
مراقبة حركة 

 الوسائل 

مسك ملفات 

 المستخدمٌن 

أنظمة مستوى 

 العملٌات 

 أنظمة مستوى التسٌٌر

 انظمة المعلومات للمسٌرٌن  الأنظمة الإستراتٌجٌة 

 أنظمة المعلومات الإدارٌة 

 أنظمة دعم القرار

 أنظمة معالجة

 المعاملات

 تخطٌط الأرباح 

 تخطٌط المستخدمٌن 

  سنوات 5اتجاهات التنبؤ للمبٌعات ل 

 الموارد البشرٌة

  سنوات 5مخطط العمل ل 
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 (Les  Systèmes d'Information pour Dirigeant  )أنظمة المعلومات للمسيرين- ت

 تصمم ىذه النظم بدحاكاة ، النظم ابػبتَة للئدارة العلياتسمى أيضا تسمى أيضا نظم دعم الإدارة التنفيذية،كما
عملية ابزاذ القرار ابؼكافئة للخبرة البشرية إلا أنها تعطي صلبحية ابزاذ القرار للحاسوب، إذ يقوـ النظاـ بإعطاء 

 كتكوف ىذه التوصية مشابهة للخبرة البشرية التي يتم ،كفقا للبيانات التي سبقت تقدبيها للحاسوب )قرار(توصية 
 كما صمم ىذه النوع من النظم لتزكيد ابؼديرين بابؼعلومات .74ابزاذىا في مثل ىذه ابغالة كفق ابػصائص ابؼماثلة

لكنها تقوـ أيضا  )...ابؼنافستُ أك قوانتُ الضرائب ابعديدة، مؤشرات الأسواؽ،(عن الأحداث ابػارجية مثل 
بالاستعانة بدعلومات ملخصة من نظم ابؼعلومات الإدارية ك نظم دعم القرار، كتقوـ ىذه النظم بتنقيح ابؼعلومات 
ك تلخيصها ك تتبع البيانات ابغرجة، كتؤكد على تقليل الوقت كالمجهود ابؼطلوبتُ للحصوؿ على معلومات ذات 

؛ 75فائدة للئدارة العليا
 :(Les Systèmes d'Information de Gestion)نظم المعلومات الإدارية - ث

ية على ابغاسب الآفِ، كالتي توفر ابؼعلومات للئدارة  بصفة دكرية فإحدل تطبيقات نظم ابؼعلومات ابؼب" ىي 
منتظمة في صورة تقارير مطبوعة أك في شكل استجابات تظهر على شاشة ابغاسب الآفِ بفا يسهم في ابزاذ القرار 

عبارة عن نظاـ آفِ مصمم بعمع " كما يعرفها آخركف بأنها .76"ك تػَتَبُع علبج ابؼشاكل الإدارية بؼنظمات الأعماؿ
كبززين كبرليل البيانات ابؼتعلقة بالعمليات كالوظائف الإدارية كتهيئة استًجاعها بأشكاؿ بزدـ ابؼستفيدين لإبقاز 

 . 77"ابؼهاـ الإدارية ك ابزاذ القرارات ابؼناسبة
 كبتتبع الأسلوب ابؼنهجي في برديد مفاىيم النظم، كابؼعلومات، كنظم ابؼعلومات فإنو بيكن اعتبار بـتلف 

الوظائف التي بسارس على مستول ابؼنظمة كأنظمة فرعية، يستلزـ كل نظاـ فرعي منها معلومات بؿددة كخاصة، 
نظم معلومات ابؼبيعات كالتسويق؛ : 78فنجد الأربعة المجالات الرئيسية التي بزدـ كافة ابؼستويات التنظيمية كىي

كباعتبار احد . نظم معلومات التصنيع كالإسناد؛ نظم ابؼعلومات ابؼالية كالمحاسبة؛ كنظم معلومات ابؼوارد البشرية
متغتَات دراستنا يرتكز على نظم معلومات ابؼوارد البشرية فإننا سنكتفي فقط بتحليل ىذا النظاـ في ابؼبحث 

 .اللبحق

   نظم معمومات الموارد البشريــــةماهية  :المطمب الثاني
يعد العنصر البشرم حجر الزاكية لنجاح أية منظمة في برقيق أىدافها مهما كانت درجة اعتماد تلك  

 كلكي تتمكن ابؼنظمة من التخطيط السليم للموارد البشرية كجذب ،ابؼنظمة على الآلية في أداء أنشطتها ابؼختلفة

                                                           
 49 : علي أبضد صافٌ الزغبي، مرجع سبق ذكره، ص 74
 56 : معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص 75
 .118:، صمرجع سبق ذكرهنورم منتَ،  76

       .51: ىيثم بؿمد الزعبي، مرجع سبق ذكره، ص&إبياف فاضل السامرائي  77 
78

 Kenneth Laudon,  Jane Laudon, Eric Fimbel, Serge Costa  & Sophie Canevet  Lehoux, op. cit., P.P: 56-58 
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 بهم، كحفزىم ك رعايتهم سواء من الناحية الصحية ابؼنوطالأفراد للعمل بها، كإعدادىم الإعداد السليم لأداء ابؼهاـ 
أك الاجتماعية لابد أف يتوافر لدل ابعهاز ابؼسئوؿ عن إدارة ابؼوارد البشرية نظاـ معلومات فعاؿ يوفر كافة البيانات 

ك ابؼعلومات اللبزمة لابزاذ القرارات ابؼناسبة فيما يتعلق بالأفراد، كيوفر أيضا ابؼعلومات للمجالات الوظيفية 
الأخرل بدا ييسر كيدعم الأداء الفعاؿ لتلك المجالات أك الأنشطة الوظيفية، ففي ابؼوارد البشرية بيكن استخداـ 
تكنولوجيا ابؼعلومات لتطوير منتجات أك خدمات تنافسية، يتم استخدامها في الغالب لتحستُ قرارات ابؼوارد 

. 79البشرية بدعلومات أفضل
كلأف إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة تهتم بإبقاز بـتلف الأنشطة كابؼهاـ التي من شأنها توفتَ ابؼوارد البشرية  

 فإنو من الضركرم أف تكوف ابؼعلومات ابؼتوفرة ،كفقا لاحتياجاتها ابؼستقبلية، كاستقطابها كتطويرىا كالمحافظة عليها
دقيقة كحديثة كمتاحة في الوقت ابؼناسب، ىذا ما يفرض عليها الاستعانة بنظاـ معلومات فعاؿ يساىم في برستُ 

ابزاذ القرارات كحل ابؼشكلبت ابؼتعلقة  فعالية إدارة ابؼوارد البشرية من خلبؿ استخدامو كأداة مساعدة على
دثت في البيئة المحيطة تحفرزىا التغتَات التي تالبشرم بكفاءة كفاعلية أكبر كلمجابهة التحديات التي  بالعنصر
. 80بابؼنظمة

تعريف نظام معلومات الموارد البشرية : الفرع الأول
عطاء مفهوـ كتعريف لنظاـ ابؼعلومات البشرية من طرؼ إ النظرية  ابؼتعلقة بتحديد كالأدبياتتنوعت  

 ابػاصة بابؼوارد البشرية من حيت تنظيمها كمساعدة الإداريةالباحثتُ، التي تركز على حل العديد من ابؼشكلبت 
 كسنعرض.ىذا المجاؿ مهمة من خلبؿ بـرجاتها، مستفيدة من التطور التكنولوجي في ابؼسؤكلتُ من ابزاذ قرارات

  أىم التعاريف للخركج بتعريف شامل عن نظاـ ابؼعلومات البشرية
 يقصد بنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ذلك النظاـ ابؼبتٍ على ابغاسب الآفِ ك يقوـ بتزكيد الإدارة :1تعريف

بابؼعلومات عن ابؼوارد البشرية، فوظيفة ابؼوارد البشرية تتضمن العديد من الأنشطة التي تدعم المجالات الوظيفية 
الأخرل بابؼنظمة من خلبؿ ابؼساعدة في التخطيط للموارد البشرية كجذب الأفراد للعمل بابؼنظمة كإعدادىم لأداء 

أعمابؽم، كحفظ ابؼلفات كالسجلبت ابػاصة بالعاملتُ ابغاليتُ كالسابقتُ، كتصميم ىيكل الأجور ك ابغوافز 
. 81الاجتماعية للعاملتُ كغتَىا من أنشطة ابؼوارد البشريةككتوفتَ الرعاية الصحية  

                                                           
79

 Renae F. Broderick & John W. Boudreau, Human Resource Management, Information Technology, and 

the Competitive Edge, (CAHRS Working Paper #91-19). Ithaca, NY: Cornell University, School of Industrial 

and Labor Relations, Center for Advanced Human Resource Studies,1991, P:3 

http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp  Human Resources Management Commons , Center for Advanced. 
، جامعة ابعزائر )ابعزء الأكؿ(العدد التاسع ابعزء ، بؾلة التنمية ك إدارة ابؼوارد البشرية ،نظام معلومات الموارد البشرية و علاقتو  بوظائف إدارة الموارد البشرية بلبغماس بركة،  80
 .51:، ص03
 .380: معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص 81
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ىو أحد النظم الذم يهتم بتوفتَ كافة ابؼعلومات التاربىية ابغالية كابؼستقبلية ابػاصة بابؼوارد البشرية، :2تعريف
كتقدبيها إفُ ابعهات التي  يهمها أمر تلك ابؼوارد سواء كانت ىذه ابعهات داخلية أك خارجية بؼعرفة قيمة  ابؼوارد 

. 82البشرية ك التي تعتبر الأصوؿ قيمة في ابؼنظمات
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ىو نظاـ بوتوم على خصائص جوىرية، مثل أم نظاـ ، كلفهمو بهب أف  :3تعريف

يكوف بؿددنا، كابغرص على فهم التفاعلبت التي بردث بتُ العناصر التي تكونو كالعناصر التي تربطو مع بيئتو، كما 
يعافً نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية معلومات ابؼوارد البشرية للمنظمة، كمع ذلك لا بزضع بصيع معلومات ابؼوارد 

بالإضافة إفُ ذلك، فإف كجود ىذه ابؼعلومات لا يكفي لتشكيل . البشرية للمنظمة بالضركرة بؼعابعة ابغاسوب
. 83معرفة حقيقية للموارد البشرية

يعرؼ على أنو الإجراءات ابؼنظمة ابػاصة بجمع ك بززين ك حفظ كاستًجاع البيانات الصحيحة كابؼفصلة :4تعريف
عن ابؼوارد البشرية ك أنشطة الأفراد ك خصائصهم الصحيحة ك الفعالة في أم منظمة بدا يدعم كفاءة كفاعلية إدارة 

.  84بزاذ القرارات ابػاصة بالعنصر البشرماابؼوارد البشرية في 
: من خلبؿ ما تقدـ بيكن استخلبص ابؼلبحظات التالية 

التسيتَ الإدارم، التوظيف،  (أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية مصمم للقياـ بأنشطة إدارة ابؼوارد البشرية -
 ؛)... الأجور، التكوين ، التًقية،  التقارير كلوحات القيادة

 أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتفاعل مع البيئة الداخلية كابػارجية؛ -
 أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتكوف من بؾموعة من الأنظمة الفرعية التي تسمح بالقياـ بهذه الأنشطة -
 ؛يسمح بإعداد التقارير متعلقة بابؼوارد البشرية -
بزاذ القرارات ابؼتعقلة بالعنصر البشرم من خلبؿ توفتَ ا نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية علىيساعد  -

 ؛ابؼعلومات الدقيقة في الوقت ابؼناسب
كوسائل تسمح بتخزين  )ابغاسوب، الشبكات،البربؾيات، كغتَىا (لوجيا ابؼعلوماتكاستخداـ تكن -

 ؛كاستًجاع ابؼعلومات
 .استخداـ الكفاءات ك ابؼهارات ابؼتخصصة لتسيتَ ىذه النظم -

: بفا تقدـ بيكن استخلبص التعريف التافِ 
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ىو نظاـ يسمح بتسيتَ بؾموعة من الأنظمة الفرعية ك القياـ بأبستة  

التسيتَ الإدارم، التوظيف، الأجور، التكوين ، التًقية،  (النشاطات ابؼتعلقة بوظيفة ابؼوارد البشرية ابؼتمثلة في
 بحيث تستخدـ فيو تكنولوجيا ابؼعلومات ،)... كالتعويضات، التقارير كلوحات القيادة ابؼسار الوظيفي، ابؼكافآت

                                                           
 .20:، ص2008، الطبعة الأكفُ، دار السحاب للنشر ك التوزيع، مصر،تخطيط وتطوير- تكنولوجيا الموارد البشرية إدارة وتنمية   علي لطفي كآخركف، 82

83 Patrick Storhaye, Op.cit., P:29 
نظم  نقلب عن بؿسن علي الكنبي، 89.، ص2008، الطبعة الأكفُ، مؤسسة حورس الدكلية للنشر ك التوزيع، الاسكندرية، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية بؿمد الصتَفى،  84

 151.، بدكف ناشر، بدكف سنة نشر، صالمعلومات الإدارية
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كبـتلف   ما يسمح لبقية ابؼصافٌ، كالدكائر،كموارد بشرية متخصصة بستلك مهارات في تسيتَ ىذه التكنولوجيات،
 .النظاـىذا  من بـرجات للبستفادةالأطراؼ ابؼتعاملة مع ابؼنظمة 

:   أىمية وأىداف نظام معلومات الموارد البشرية :الفرع الثاني
ؼ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية قيم مضافة كمزايا متعددة كثتَ سواء في بؾاؿ بزفيض التكاليف الإدارية ميض     

 :85 ابؼنظمةفي، أك في بؾاؿ إعادة ىندسة أنشطة كقرارات ابؼوارد البشرية 
 تخفيض التكاليف الإدارية : أولا

يساىم نظاـ ابؼعلومات بقيم عديدة منها دعم ككضع ابؼعايتَ ابػاصة بدختلف جوانب الأداء، كبعض          
أم فرص التوظيف العادلة كالتي تصف  ابؼعلومات تهدؼ إفُ برقيق معدلات رضا عالية بغملة الأسهم كمعلومات

كما أف معلومات نظم الدفع كالفوائد تركز على . ابؼعرض من عمالة الإناث كمن ىم ليسوا في سن الرشد العمل 
تعويضات ابؼوظفتُ كبردد الأجور كساعات العمل ، كيتم مثل ابؼعلومات التي بردد جداكؿ الركاتب كالعوائد 

كبيكن القوؿ بأف معظم نظم معلومات ابؼوارد البشرية تبذأ بهذه ابؼعلومات كلذا فإف البرامج الآلية في . للموظفتُ 
       ، ىذا الصدد تكوف مصممة لإنتاج ىذه ابؼعلومات أما بطريقة أسرع أك بتكلفة أقل من الطرؽ اليدكية أ ابؼيكانيكية

. كما تساىم ىذه ابؼعلومات في إنتاج كتقدنً التقارير ابػاصة بالأجور كابؼدفوعات كتقييم الأداء كغتَىا
كل ىذه ابؼزايا بزفض التكاليف الإدارية في ابؼوارد البشرية ، كذلك بسبب أبنية التأكيد على الإدارم  

الإدارية بطريقة إسراع كبتكلفة أقل كأيضا بعدد بؿدكد من الإفراد ، ىذا بالإضافة إفُ أف ىذه التقارير بيكن 
.  بضايتها كابغفاظ عليها من خلبؿ بززينها في ابغاسب الآفِ 
  150  تقرير سنوم للمستفيدين كعددىم 600        ففي إحدل الشركات العابؼية كاف يتم إعداد كتوزيع 

 مستفيد، 600 تقرير لعدد 7200بطريقة يدكية كبعد إدخاؿ ابغاسبات الآلية ابؼتخصصة في ىذا المجاؿ تم تقدنً 
 دكلارا سنويا كذلك مقارنة بنظاـ التقارير السنوم 47304كقد أدل ذلك إفُ كفر في التكاليف يقدر بحوافِ 

 ألف دكلار سنوم في رسوـ التشغيل كأيضا التخلص 100القدنً ، كفي بعض الفنادؽ الأمريكية تم توفتَ حوافِ 
. من نظم العمل لكل الوقت   في بعض ابؼواقع الوظيفية في الفندؽ 

 إعادة ىندسة أنشطة الموارد البشرية : ثانيا
 فهناؾ تطبيقات أخرل تعتمد على الافتًاض ،بينما تستطيع الأكتوماتيكية بزفيض التكاليف الإدارية          

 الإدارية كبكفاءة ، ككثتَا من ابؼنظمات تبتُ بؽا أف القيمة الأصلية للتكنولوجيا ىي في قدرتها ةباستمرارية الأنشط
تلف الفئات الإدارية، كىذا النوع من التغيتَ الأساسي يسمى مخ يدعم كما ،على دعم كتشجيع التفكتَ ابعديد

التأمتُ الصحي، ابغقوؽ ،  عن نظم التأمتُ على ابغياةثتَافقد بوتاج ابؼوظفتُ إفُ أف يتعلموا ؾ. بإعادة ابؽندسة
ففي الابذاه التقليدم كاف ابؼوظف يتلقى كثتَ ا من . كابؼسؤكليات في ابؼنظمة، التدريب كالتطوير الذاتي بؽم

                                                           
 .475-471:ص-سيد بؿمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، ص 85 
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كالتعلم منها في ابؼوضوعات السابقة كغتَىا، ككانت قراراتهم تؤخذ بناء على توصيات لقراءتها، ابؼعلومات 
ابؼستشارين في ابؼنظمة، كمن خلبؿ تطبيق مفهوـ إعادة ابؽندسة كباستخداـ النظم الآلية بيكن للعاملتُ الإجابة 
عن بصيع تساؤلاتهم، كأيضا خلق كإبهاد علبقات جديدة تدعم ابؼوظفتُ كتفكتَىم خاصة في الأمور التي تهمهم 

  .كتدعم مهاراتهم الوظيفية كالعملية 

  مكونات نظام معلومات الموارد البشرية   : الفرع الثالث
ابؼدخلبت، : يتكوف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية من كجهة نظر آلية عمل النظاـ من ستة عناصر ىػػػي

 :كما يظهر في الشكل التافِ.كالعمليات، كابؼخرجات، كالتحكم، كالتغذية العكسية، كالذاكرة
     
  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 116محمد الصيرفي، مرجع سبق ذكره ، ص : ر دالمص

 المــــــدخلات: أولا
 تتعدد مصادر ابؼعلومات التي يستخدمها نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كمدخلبت تتنوع بتُ مصادر 

 :  86 داخلية كمصادر خارجية
 : المصادر الداخلية- أ
كىي ابؼعلومات التي يستقيها النظاـ من مصادر من داخل ابؼنظمة ك ابؼخزنة في قواعد بيانات ابؼنظمة  

 كسياسات الاستقطاب ، ككصف الوظائف،كابؼتعلقة بسجلبت خدمة ابؼوظفتُ كما برتويو من تفصيلبتهم
ف بوصل النظاـ على ىذه البيانات من قاعدة أكبيكن   كالمحافظة،، كالتحفيز، كالتدريب كالتطوير،كالاختيار كالتعيتُ

                                                           
86

 107. هٍثم محمذ انسعثً، مرجع سثق ركري، ص& إٌمان فاضم انسامرائً  

 مكونات نظم معلومات الموارد البشرية : (2.1 )مشكل رق
م ـــالتحك (4)

 إداسة المواسد البششيت

العمليات  (2)
تسجيل ورصد وتخزين البيانات - 1
تــــدقيق ومراجعــــة وتحديث البيانات - 2
تصـــنيف وترتيـــب البيانات - 3
 تحليل وتفسير البيانات- 4
  

 مخشجاثال (3)
بيانات ومعلومات عن الموظفين - 1

والوظائف 
بيانات ومعلومات عن العمليات - 2

الإدارية، من تخطيط وتوظيف وتقويم 
تقارير عن شؤون وأوضاع الموارد - 3

 . لبشرية، تاريخياً، ومالياً، وتنبؤياً ا

 مذخلاثال (1)
بيانات عن الوظائف - 1
بيانات إدارية أخرى - 2
الأىداف والتخطيط - 3

 أنماط القيادة- 4

 قاعدة البيانات، قاعدة المعرفة، قاعدة النماذج، التعليمات

 راكشةال (6)

 

 تغزيت الشاجعتال (5)

 

 البياناث والمعلوماث

 

 (الواقع الحالي  )نظم المنظمة 
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 العليا ك نظم دعم القرارات للموارد البشرية ك نظم التقارير الإدارية الإدارةبيانات ابؼنظمة ك ابؼرتبطة مع نظم دعم 
. ك غتَىا من نظم معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼنظمة

كىي ابؼعلومات التي يستقيها النظاـ من مصادر من خارج ابؼنظمة مثل معلومات : المصادر الخارجية- ب
ابؼنافستُ ك الأحواؿ العمالية ك الأكضاع الاقتصادية ك ابؼؤشرات العابؼية ك أسعار الفائدة كغتَىا من ابؼعلومات 

خلبت نظم ابؼعلومات الإدارية عبارة عن البيانات ابؼتعلقة بابؼوظفتُ كالوظائف دـ ك، ابؼتاحة من خارج ابؼنظمة
: كبالإمكاف تقسيم ىذه البيانات إفُ أربعة أنواع ىي. كالبيانات ذات العلبقة

 كتشمل الشخصية كالبيانات ابػاصة بابػبرات العلمية كالعملية :البيانات المتعلقة بالموظفين- 
للموظف، كالبيانات ابػاصة بابغياة الوظيفية كاسم الوظيفة كرقمها كتاريخ التحاؽ ابؼوظف بها كالتدرج 

  ؛...الوظيفي كتقييم الأداء كالإعارة كالإجازات كالعقوبات 
 كبرتوم على مسميات الوظائف كأرقامها كمواقعها التنظيمية :البيانات المتعلقة بالوظائف- 

؛ كالتعديلبت التي تطرأ عليها
 كىي بيانات تتعلق بسياسات التوظيف كتتضمن القوانتُ كالتعليمات كالقرارات ابؼتعلقة :بيانات إدارية- 

؛ بإدارة ابؼوارد البشرية
 مثل البيانات عن ابؼنظمات ابؼنافسة في ابغصوؿ على ذكم ابػبرات :بيانات متعلقة بسوق العمل- 

 . كابؼؤىلبت ابؼهمة بالنسبة للمنظمة ككذلك البيانات ابػاصة بسوؽ العمالة كإعداد الكفاءات

 العمليـــــات :ثانيا
كىي النشاطات التشغيلية التي تتم على ابؼدخلبت كابؼتمثلة في العمليات التحليلية كابغسابية كالإحصائية 

كتشمل . بهدؼ برويلها إفُ صورة كاضحة كسهلة حتى بيكن الاستفادة منها في إدارة ابؼوارد البشرية بالشكل ابعيد
: العمليات ابػطوات الآتية

 تسجيل كرصد كبززين البيانات. 
 تدقيق كمراجعة كبرديث البيانات. 
 برليل كتفستَ البيانات. 

  المخرجات:ثالثا
كىي ابغصوؿ على ابؼعلومات بعد إجراء العمليات التحويلية عليها كعادة تشمل بـرجات نظاـ معلومات ابؼوارد 

: البشرية على ما يلي
 بيانات كمعلومات عن ابؼوظفتُ كالوظائف. 
 بيانات كمعلومات عن العمليات الإدارية من بزطي كتوظيف. 
  بيانات عن أكضاع العاملتُ، حاليان كسابقان، كمستقبلبن. 



 اادبيات النظررة لرأس المال البلرين نظالا معلكمات المكارد البلررة والميلة التنافسية                                      اللصم ااول
 

 

  
- 36 - 

 
  

عند البدء في تصميم نظاـ معلومات الأفراد بهب أف بودد بـرجاتو من التقارير ابؼتاحة إليها سواء على 
كلذلك بهب أف تتوفر النوعيات التالية من التقارير عن العمالة التي قد . مستول إدارة الأفراد أك إدارة ابؼنظمة

. بزتلف تفصيلبتها كنوعيتها من منظمة لأخرل
 :تقرير خاص بتوزيع العمالة عددياً يوضح فيو- أ

 ؛أنواع التخصصات أك الوظائف -
 .شهاداتدكتوراه، ماجستتَ، دراسات عليا، ليسانس، (أنواع ابؼؤىلبت أك الدرجات العلمية  -

من حيث الدرجة ابؼالية كالعدد على أساس ابؼؤىلبت الدراسية، ابعنس، العمر،  تقرير خاص بتوزيع العمالة -ب
... المجموعة الوظيفية، بلوغ سن التقاعد 

كتوضيح إبصافِ أعداد الأفراد لكل  إجماليات عدد العاملين في كشوف العمالة المؤقتة والعمالة الدائمة -ت
.       مستول كظيفي

 .فيما يتصل بنوعيات العمالة كأسباب الغياب كالتوزيع طبقان للئداراتإحصائيات غياب الأفراد - ث
كيساعد ذلك في توضيح ، ...لكل إدارة ككظيفة كمؤىل كدرجة ماليةإحصائيات تحليل حركة العمالة - 

 .إفٍ... حركة رأس ابؼاؿ البشرم من حيث التعيتُ كالإعارة كالنقل كالتًقية كإنهاء ابػدمة 
التي توضح إبصاليات عدد الأفراد الذين تركوا ابػدمة كأسباب ذلك كنسبتهم إحصائيات ترك الخدمة  -

 .لعدد الأفراد الكلي
يبتُ لكل إدارة الوظيفة . خلبؿ فتًة معينةتقرير بالعاملين الذين حل أو قرب موعد إحالتهم للمعاش  -

 .كالدرجة ابؼالية كتاريخ الإحالة للمعاش
يبتُ فيو آخر ترقية حصل عليها الفرد كبؾموع ابؼكافآت تقرير الترقيات والجزاءات الخاصة بالعاملين  -

 ...التي حصل عليها في مدل عاـ مثلبن، أك ابعزاءات 
 .كشوف تنمية وتدريب القوى العاملة وتقويم الأداء- 
إفٍ، كتصميم ىذه التقارير أك ...أك في أم إدارة أك قسم كشوف بالعاملين في أي مستوى وظيفي -

 .ابؼخرجات بحيث توفر بطريقة دكرية أك عند الطلب حسب ابغاجة التي تعبر عنها الإدارة بابؼنظمة

  التغذية الراجعة:رابعا
ىي معلومات برمل رسائل كإرشادات عن كيفية ستَ العمليات حيث توضح كيفية ستَ النظاـ كمدل  

إف ىذه ابؼعلومات الراجعة تلعب دكران أساسيان في نظاـ معلومات ابؼوارد  .تطابق إبقازاتو كبـرجاتو مع ابػطط
البشرية في إطار أبنيتها للنظاـ الكلي لإدارة القول البشرية حيث تدعم ابؼعلومات ابؼرتدة الرقابة على العنصر 

البشرم كىي في الوقت نفسو تتيح متابعة التغتَات قي سياسات كإجراءات شؤكف ابؼوظفتُ كبسكن من معابعة 
 .ابؼشكلبت التي تعوؽ فعالية استخداـ النظاـ
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  البشريـة الموارد معلومات  مرتكزات نظم:الفرع الرابع
 87:كىي  البشريػة ابؼوارد معلومات   ىناؾ بطس مرتكزات أك عناصر رئيسيػة بهب توافرىا في نظم

 قاعـدة البيانـات :أولا
يعتبر إنشاء قاعدة البيانات من أىم مرتكػزات النظاـ بحيث تشمل على البيانات الأساسية ابؼتعلقػة بابؼنظمة 

 ؛كالعامليػن فيهػا
 إدخال البيانـات  :ثانيا

بيثػػل إدخاؿ البيانات بصورةٍ صحيحػة كبرديثهػا باستمرار كبذنب التكرار غتَ الضركرم في البيانات ابؼخزنػة 
 ؛في قاعدة البيانػات

 استرجـاع المعلومـات :ثالثا
ىو ابغصوؿ على ابؼعلومات كقت ابغاجػة إليهػا، بحيث تتفق مع احتياجػات ابؼديرين من حيث الشكل 

 ؛كابؼضمػوف
: البشريـة الموارد معلومات  مركـز:رابعا

كلديهػم ابػبرة  ،البشريػة  ابؼوارد  معلومات    كىػػي عبارة عن بؾموعة الأفراد ابؼكلفتُ بالأنشطػة اليومية لنظم
 ؛اللبزمة بتلك الأنشطػ

 جـودة وسلامـة البيانـات : خامسا
 كضماف أمن كسلبمػة البيانػات من خلبؿ التحكػم في الوصوؿ إفُ قاعدة ،كيقصػد بهػا الوثػوؽ بالبيانػات

 .البيانػات

المجالات الوظيفية لنظام معلومات الموارد البشرية  : الفرع الخامس
 : كظائف أساسية ك أخرل ذات ميزات متقدمةلنظاـ معلومات ابؼوارد البشريةتتضمن  المجالات الوظيفية 

 الوظائف الأساسية  :أولا
بيكن تقسيمها إفُ أربعة ، حيث تلك التي تشكل ابغد الأدنى ابؼعتاد من نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية الكامل أي 

 : مثل ما يظهر في الشكل التافِ كظائف
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 الوظائف الأساسية لنظام معلومات الموارد البشرية: (3.1)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  بتصرؼ Patrick Storhaye, Op.cit., P:97 : المصدر

 كتتمثل في التقارير ابؼسلمة إفُ صناع القرار ك ابؼستَين سواء كانت تقارير داخلية أك خارجية، :تقارير القيادة- أ
 .كما تتضمن أيضا ابغصوؿ على ابؼؤشرات الأساسية

مرحلة العركض، (يتضمن ىذا المجاؿ، تسيتَ مراحل التوظيف ابػارجي التي تتضمن: إدارة الموارد البشرية- ب
كما تتضمن أيضا التسيتَ الإدارم لتكوين ابؼوظفتُ، كمتابعهم، كبـتلف العركض ابؼتعلقة  )...مرحلة التًشيح، 

إضافة إفُ ، بالتًبصات، لفائدة أفراد ابؼنظمة، كبؼختلف الطلبة التابعتُ للمؤسسات، كابعامعات، كابؼعاىد التكوينية
تسيتَ عملية الدكراف الوظيفي، كما أنو من ابغد الأدنى الذم بهب أف يتضمنو نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية فيما 

، كأختَا تسيتَ الكفاءات كابؼهارات كمتابعة تستَ الأجور، ابؼكافآت، كالتعويضات ابؼاليةيتعلق بإدارة ابؼوارد البشرية 
 .برنامج تطويرىا

تسيتَ ابؼدخلبت  حجز كطباعة العقود،(يتضمن ىذا المجاؿ التسيتَ الإدارم للمستخدمتُ:التسيير الإداري - ت
، كما يتضمن ىذا المجاؿ تسيتَ ابغضور كالغياب، تسيتَ العطل السنوية كالاستثنائية، إضافة إفُ )...كابؼخرجات، 

 .   )...التأمتُ، الضرائب، البنوؾ  (ذلك إعداد بـرجات الأجور، إعداد بـتلف التصاريح لصافٌ الأعواف الاقتصادية

 

 ؛...ابؼخرجات، /طباعة للعقود، تسيتَ ابؼدخلبت/ حجز: التسيتَ الإدارم للمستخدمتُ- 
 إعداد ابغسابات، طباعة كشوؼ ابغسابات، إعداد التصاريح؛: تسيتَ الأجور- 
 ...تسيتَ أكقات ابغضور كالانصراؼ، الغياب، العطل،: تسيتَ الوقت- 
 

 

 

 

 ( Administratif)التسيير الإداري 

 

 .مؤشرات أساسية                         -      تقارير داخلية أك خارجية؛             - 
 

 
 

 

 

 (Pilotage)تقارير القيادة

 

 ؛...التسيتَ الإدارم للتكوين، تسيتَ عركض التكوين، تسيتَ التًبصات، :تستَ التكوين- 
 ؛...، تسيتَ الدكراف الوظيفي، )...العركض، التًشيحات، (تسيتَ التوظيف ابػارجي - 
 ...تسيتَ ابؼهارات ك الكفاءات، ابؼقابلبت السنوية، ابؼسار ابؼهتٍ،: تطوير ابؼوارد البشرية- تسيتَ التعويضات كابؼكافآت؛   - 
 

 

 

 

 (GRH)إدارة الموارد البشرية 

 

 .لإجراءات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية عمليات التحديث          - التسيتَ البربؾي لقاعدة البيانات؛- 
 

 

 

 ( Technique)الجانب التقني 
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التسيتَ البربؾي لقاعدة البيانات كالتغيتَات التي قد تطرأ على ابعداكؿ   يتضمن ىذا المجاؿ:المجال التقني - ث
نسب (، بالإضافة إفُ عمليات التحديث التي قد تطرأ تبعا للتغتَ في بعض القوانتُ)...إضافة، تغيتَ، (ابؼكونة بؽا 

 .)...ابؼشاركة في التأمتُ، الضرائب،

 الميزات المتقدمة  :ثانيا
  معلومات ابؼوارد البشريةكىي تلك التي تتوافق مع بؿيط قريب من الوظائف الأساسية كلكنها بسيز نظاـ 

:  كتتمثل في،الأكثر تقدمنا من الآخرين
من حيث الأجور؛   )ابؼقارنات الفردية(إدارة سياسة ابؼكافآت  
الإدارة الكاملة للمواىب مع الأخذ بعتُ الاعتبار بؿافظ ابؼهارات الفردية؛  
؛ )... ، ابؼتصفح اللوحةأجهزة ( (تقاسم كمشاركة الوثائق الأكثر أبنية على أجهزة متعددة 
تفاعل أفضل مع بـتلف الاستعلبمات التي لا تتطلب معرفة متقدمة بالكمبيوتر كابغصوؿ على نتائج  

 ؛)في الوقت ابغقيقي(فورية 
لوحات قيادة لتمكتُ صانعي القرار من برستُ أداء بفارسات ابؼوارد البشرية من خلبؿ تزكيدىم برؤية  

 ؛ملخصة بؽذا الأداء باستخداـ مؤشرات منظمة كمكيفة كتشاركية
 .كاسعاؿ جودة عالية السطوع في تقدنً البيانات لتسهيل النشر كابؼشاركة للجمهور  

خطوات تطوير نظام معلومات الموارد البشرية : الفرع السادس
قد يعتٍ تطور النظاـ تنمية نظاـ شامل للمعلومات بعهاز إدارة ابؼوارد البشرية، كما قد ينبغي تطبيق جزئي  

. إفٍ...لأحد كظائف أك الأنشطة مثل التدريب أك ابؼكافأة أك التوظيف
 على فريق متكامل للئشراؼ على عملية تطوير النظاـ، على أف يكوف ىذا الفريق من بؾموعتتُ الاعتمادك يفضل 

الأكؿ من ذكم ابػبرات الفنية مثل خبراء نظاـ ابؼعلومات ك المجموعة الثانية من ذكم ابػبرة في : من العاملتُ
ك تنطوم عملية تطوير نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على أربع . المجالات الوظيفية ذات الصلة بإدارة ابؼوارد البشرية

مرحلة التحليل، مرحلة التصميم، مرحلة التنفيذ، كأختَا مرحلة التقييم، ك فيما يلي عرضا بؽذه : مراحل ىي
: 88ابؼراحل

مرحلة التحليل  : أولا
       ،ابؽدؼ من ىذه ابؼرحلة ىو برديد نوعية البيانات ك التقارير التي بوتاجها ابؼستخدـ للنظاـ 

: ذلك، فإنو بهب البحث عن إجابات للتساؤلات التالية كلتحقيق
 ىل يعتبر النظاـ ابؼقتًح بؾديا في ضوء ابؼوارد ك ابػبرات الفنية ابؼتاحة؟ 
 اؽ ابؼشركع ابؼقتًح؟طىي أىداؼ كف ما 

                                                           
88

 212-209. عهً نطفً وآخرون، مرجع ساتق، ص 
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 كيف سيتم بذميع البيانات كتبادبؽا عبر الأقساـ أك الإدارات الوظيفية ابؼعنيتُ بالنظاـ؟ 
 ىي بؾالات استخداـ ابؼعلومات ابؼتولدة عن طريق النظاـ؟ ما 
 النظاـ ابؼقتًح؟ ىي نوعية البيانات التي بهب أف يتضمنها ما 
 ىي العمليات التي بهب استخدامها بؼواجهة احتياجات العملبء الداخلتُ ك ابػارجيتُ لنظاـ  ما

 ابؼعلومات ابؼقتًح؟
 ك توجد العديد من الأساليب التي بيكن استخدامها للئجابة على ىذه التساؤلات منها، بـططات 

تدفقات البيانات كالتي تعكس ابذاىات تدفق البيانات عبر ابؼكاتب ك الأقساـ ك الإدارات الوظيفية ابؼختلفة، 
بالإضافة إفُ أشكاؿ علبقات كحدة البيانات ك التي تظهر نوعيات البيانات ابؼستخدمة داخل كحدة أعماؿ أك 

كما يتم في نهاية ىذه ابؼرحلة . كحدة كظيفية معينة ك كذلك العلبقة بتُ ىذه النوعيات ابؼختلفة من البيانات
إجراء مقارنة بتُ ابؼكاسب المحققة من نظاـ ابؼعلومات ابعديد كتكلفة كاستخداـ النظاـ القدنً، كتشمل عناصر 

التكلفة في ىذه ابغالة كل من الأفراد، كالوقت، كابؼواد، ك البرامج، ك ابؼعدات ك كل عناصر التكلفة الأخرل 
. ابؼرتبطة بتأسيس ك استخداـ النظاـ ابعديد

 التي بهب دراستها في برليل ابغاجة لنظاـ معلومات الأخرلسبق توجد العديد من الاعتبارات  علبكة على ما
: ابؼوارد البشرية كىي

 مة حزـ البرامج ابعاىزة بػبرات قاعدة العاملتُءمدل ملب. 
 مدل القدرة على تطوير ك برستُ فعالية النظاـ في مراحل لاحقو. 
 تكاليف الصيانة السنوية. 
 ككفرات الوقت،مدل الزيادة في الكفاءة . 
 مدل التوافق مع الانظمة ابؼستخدمة حاليا. 
  مكانيات الدعم الفتٍإمدل توافر. 
 مقدار الوقت ابؼطلوب للتنفيذ. 
 الوقت ابؼطلوب للتدريب على استخداـ النظاـ. 
مرحلة تصميم النظام :ثانيا 

 في ىذه ابؼرحلة، يتمثل ابؽدؼ في تصميم ىيكل كبؿتول بيانات في ضوء برليل الاحتياجات، كتطوير 
البرامج ابعاىزة التي بيكنها تلبية متطلبات بززين كتشغيل البيانات، بالإضافة إفُ اختيار الأجهزة الضركرية 

إف القرار ابػاص بشراء برنامج أك نظاـ جاىز أك تصميم  ذلك البرنامج داخليا، أم . لاستخداـ تلك البرامج
: بواسطة ابؼنظمة، يتوقف على عدة عوامل أبنها

 ىل بستلك ابؼنظمة مبربؾتُ على درجة عالية من الكفاءة أـ لا؟ 
 ىل بيكن للبرنامج أك النظاـ ابعاىز مقابلة احتياجات ابؼنظمة ابػاصة أـ لا؟ 
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  إفُ أم حد بيكن للؤنظمة أك البرامج ابعاىزة ابؼشتًاة برقيق التوافق مع الأنظمة أك تطبيقات البرامج
 ابؼستخدمة حاليا بواسطة ابؼنظمة؟

  ىل بستلك ابؼنظمة ابؼوارد الكافية لتمويل عمليات التدريب ك الدعم الفتٍ كصيانة ابؼلفات كتطوير النظاـ
 كتوثيق أك تدكين تعليمات استخداـ النظاـ أـ لا؟

كبصفة عامة، بهب مقارنة تكاليف تصميم النظاـ داخليا بتكلفة شرائو من خارج ابؼنظمة حتى في حالة توافر 
أما في حالة اللجوء لشرائو فيجب البحث عن أفضل ابؼصادر في ضوء . القدرة على تصميم النظاـ داخليا

. الاعتبارات الفنية ك ابؼالية للعركض ابؼقدمة

 مرحلة تنفيذ النظام: ثالثا
قباؿ العاملتُ إ بسثل أىم مرحلة من مراحل تطوير نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، حيث تعكس مدل 

. الفئات الأخرل ذات الاىتماـ على استخداـ النظاـ كالاستفادة منوككابؼديرين 
 ابؼوارد البشرية قد ساعدت ابؼسؤكلتُ كالعاملتُ في ىذا المجاؿ على إدارةإف التطبيقات التكنولوجية ابؼتقدمة في بؾاؿ 

ذا ما تطلبت منهم تغيتَ أسلوب العمل أك إدخاؿ التطبيقات إالقياـ بوظائفهم بطريقة أفضل، إلا أنهم قد يقاكموف 
: مثل ىذه ابؼقاكمة بيكن ابغد منها عن طريق استخداـ الوسائل التالية. تشكيلة ابؼهارات ابؼتاحة

 ؛تزكيد ابؼستخدمتُ بدعلومات حوؿ مزايا النظاـ ابعديد 
 ؛تدريب ابؼستخدمتُ على التعامل مع النظاـ 
 ً؛الإحلبؿ التدربهي للنظاـ ابعديد بدلا من القدن 
 ؛السماح للمستخدمتُ باكتساب ابػبرة الكافية قبل استخداـ النظاـ ابعديد 
 ؛توفتَ الدعم الفتٍ السريع 
 ؛توفتَ نظاـ توثيق سهل الفهم 
  ابغصوؿ على معلومات مرتدة من ابؼستخدمتُ بشأف مشكلبت التعامل مع النظاـ ك بدائل رفع كفاءة

 .الاستخداـ
 الأبعاد الإدارية  لنظام معلومات الموارد البشرية :الفرع السابع

يرتكز أم نظاـ معلوماتي على بؾموعة من الأبعاد، كنظاـ ابؼعلومات البشرية أحد ىذه النظم، التي بهب أف       
 :يتوفر عليها ك ابؼتمثلة في

  البعد التقني: أولا
تعد تكنولوجيا ابؼعلومات مورد أساسيا من موارد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، كمكونا مهما في مكوناتو  

كالبربؾيات كبـتلف تطبيقاتها ك كل كسائل النقل  )الأجهزة ك أجزائها(تضم بؾموعة من ابؼكونات ابؼادية ، التقنية
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 تكنولوجيا الاتصالات كالشبكات، التي تساعد في معابعة ك بذهيز ابؼستفيدين إفُكبززين ابؼعلومات إضافة 
:  89فهي تتميز بأنها  ىذه الأختَة بزتلف عن بقية ابؼعلومات الأخرل،،بابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼورد البشرم

  متنوعة ك بـتلفة بسبب تباين الأفراد ، ك ىذا ما يصعب عملية الوصف الشامل لكل فرد في العمل، كما
 ؛بهعل الأمر مكلفا

  بفا  )...سوؽ العمل، القوانتُ،(معلومات متغتَة لارتباط جزء كبتَ منها بابؼتغتَات ابػارجية للمحيط ،
يستدعي متابعة مستمرة لتطور ىذه ابؼتغتَات من أجل برديث ابؼعلومات كالرجوع إليها عند صنع 

 ؛القرارات
  معلومات نوعية أكثر منها كمية، كىذا ما بهعلها تفتقد لصفة ابؼوثوقية التي تتعلق بخلو ابؼعلومة من

الأخطاء كالتحيز في العرض كالتصور الصادؽ للؤحداث كالعمليات، لأف أغلب ابؼعلومات التي يتم بصعها 
 ؛)...ابؼناخ الاجتماعي، القدرات (في بؾاؿ ابؼورد البشرم ىي نتاج آراء تقوبيية 

  معلومات فردية بزتص بدتابعة كضعية فردية باعتبار أف كل مورد بشرم حالة خاصة أك معلومات بصاعية
 .  90)...صنف مهتٍ ، نوع ابؼنصب(بزص بؾموعة أفراد 

 

البعد التنظيمي : ثانيا
يقع نظاـ ابؼعلومات ضمن البنية التنظيمية للمنظمة ك يعمل في إطارىا بدا يعطي زيادة أكبر لقيمة  

ك ىدا يعتٍ أنو مدمج في كل العناصر الفاعلة بها حتى يتستٌ لو التجارب مع متطلبات البيئة ابػارجية، . ابؼنظمة
حيث لا بيكن تصور أم كظيفة بدعزؿ عن بقية الوظائف الأخرل، ك حتى ك إف كجدت فإف مسابنتها تكوف 

 الذم نشر مقالا في )(J Moigne Leكترجع خلفية ىذا التصور إفُ . ضعيفة إف فَ تكن مناقضة لأىداؼ ابؼنظمة
يقدـ فيو ابؼنظمة على أنها نظاـ كلي " بكو نظاـ معلومات تنظيمي"  بعنواف 1986المجلة الفرنسية للتسيتَ سنة 

.  لعملي كاالقيادةم  كسيطا بتُ بؿيط ابؼنظمة كنظاـ ابؼوارد البشريةبيثل فيو نظاـ ابؼعلومات
 

 البعد البشري: ثالثا
يعتبر العنصر البشرم الأىم قي توليفة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، حيث يتوقف بقاحو على كافة  

الأفراد في انتشار موارد النظاـ ك استخدامو في عملية تكوين القيمة من خلبؿ الدعم ابؼقدـ للؤنشطة كالعمليات 
 : ك أىم ابؼوارد الإنسانية العاملة في ىذا النظاـ نذكر ما يلي ،البشرية التسيتَية

 الذم يتوفُ قيادة نظاـ ابؼعلومات، توزيع ابؼسؤكليات على الأفراد، برديد أىداؼ أداء نظاـ :مدير الموارد- أ
 . ابؼعلومات ك كذا تقييم مدل جودتو
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 Nadége Gunia, la fonction ressources humaines face aux transformations organisationnelles des entreprises, impacts de nouvelles 

technologies d'information et de communication, thèse de doctorat en science de gestion, université Toulouse I, Paris, 2002, P-P:117-118. 
90 Bernard martory, Danial Grozet, gestion des ressources humaines, pilotage social et performance, 4édition, Dunod, paris, 
2001,P:239.  
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 الذم يتوفُ مسؤكلية أبستة الوظيفة من خلبؿ القياـ بعدة مهاـ نذكر منها ما :مسؤول نظام معلومات الوظيفة-ب
 : يلي

 استخداـ الإجراءات ابعديدة. 
 تكوين مستعملي النظاـ. 
 ابؼشاركة في تصور التطبيقات ابؼعلوماتية. 
 قيادة مشاريع الأبستة. 
 ضماف سرية ك جودة البيانات ابؼتعلقة بالفرد. 
 ضماف العلبقة مع ابؼصافٌ ابؼعلوماتية . 

ابؼستعمل ابؼباشر للنظاـ، يشتًط فيو معرفة استعماؿ معابعة النصوص، تسيتَ ابؼلفات ك  بيثل: مسير القاعدة- ت
 .  كذا التحكم في البرامج ابؼعلوماتية ابؼتعلقة بعمليات تسيتَ ابؼوارد البشرية

 توصيف نظام معلومات الموارد البشرية  :الفرع الثامن
       بيتلك ابؼورد البشرم خاصية بسيزه عن بقية ابؼوارد الأخرل، فهو لا بيثل موردا ملكا للمنظمة ك لا يعد على 

الأقل من الناحية المحاسبية أحد العناصر ابؼكونة لذمتها ابؼالية، إذ يرتبط بها بدوجب عقد ك علبقة عما قابلة للبنتهاء 
إف ىذه ابػاصية تفرض على كظيفة ابؼوارد البشرية ضركرة متابعة معلومات متطورة - في ظل ظركؼ برددىا القوانتُ

بطبيعتها ك خاضعة نسبيا للرقابة بدءا من عملية البحث عن ابؼوارد البشرية ابؼلبئمة إفُ غاية انتهاء علبقتهم بابؼنظمة 
ك ىذا الأمر يتطلب استخداـ أنظمة معلومات ك التي بدأت فيها أبستة عمليات الأجور ك مسك ابؼلفات مع – 

استخداـ ابغاسوب، ك لكن اليوـ أصبح من الضركرم تطبيقها على الوظيفة ببعديها العملي ك الاستًاتيجي لكي 
لذلك، فإف لنظاـ ابؼعلومات . ترتقي إفُ مستول النضج ابؼعرفي الذم ك صلت إليو ىذه الوظيفة في الوقت ابغافِ

 :   91ابؼوارد البشرية جانبتُ بنا

الجانب العملي : أولا
بؾموعة من ابؼهاـ  تغطية  الذم يسعى إفُ)SIRH opérationnel(ك بيثلو نظاـ معلومات موارد بشرية تشغيلي  

 ذ لارتباطو بنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية مناابؼتعلقة بالعمليات اليومية في الوظيفة، كما يعتبر ىدا ابعانب تقليدم
.  ظهوره في أشكالو الأكفُ

 (القراري)الجانب التحليلي : ثانيا
  الذم يعتبر الأحدث ك الأكثر حيوية من النظاـ )SIRH analytique(ك بيثلو نظاـ معلومات موارد بشرية برليلي  

  :السابق لكونو
 الأىداؼ، الوسائل، النتائج: بيثل نظاـ للقيادة .
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 غتٍ بوسائل إرجاع ابؼعلومة ك توفتَىا بشكل مستمر  .
 يهدؼ إفُ تدعيم قرارات أنشطة القيادة للموارد البشرية .
  القدرة على عرض الوضعيات ابؼاضية ك ابغالية في ابؼستقبلبيلك  . 

 :كبيكن بسثيل ابعانبتُ بالشكل التافِ
أىم مجالات  نظام معلومات الموارد البشرية : (4.1)الشكل رقم                      

 

 

 

   

 
 

 

 

 
 Michelle gillet, Patrick gillet, op. cit., P46: المصدر

 : 92ابؼلبحظات التاليةإعطاء  )05( رقمالشكلبيكن من خلبؿ 

ابؼعابعات الدكرية :  فإف حجم البيانات التي تتطلب ابؼعابعة مهم جدا:على مستوى الجانب التشغيلي- أ
إف ىذا العمل ذك ابغجم الكبتَ - الإجبارية كالأجور، كجود العديد من الوثائق كتصريح لدل ىيئة الضرائب

 . كالطبيعة ابؼتكررة يوضح سبب اللجوء إفُ استخداـ ابغاسوب في ىذا ابعانب قبل غتَه

 تصادفنا أشكاؿ الرقابة العادية باستخداـ الرقابة بابؼوازنات التقديرية، :على مستوى الجانب التحليلي- ب
.  كعليو فإف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يواجو العديد من الصعوبات تتعلق بتحديد ابؼؤشرات

 إذ تؤثر بيانات ابعانب العملي :وجود تفاعل بين عناصر الجانب الواحد و بين عناصر جانبي النظام- ت
  . )opérationnel action(على ابزاذ القرارات ثم القرارات على الفعل العملي 
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 نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

 تحليـــــــــــــلي

 كتـلة الأجـور

 التوظٌـــــــــــف

 التسيير التوقعي للشغل و الكفاءات

 ابؼيزانية الاجتماعية ك لوحة القيادة

 عمــــــــــــــــلي

 التسييــــر الإداري للمستخدمين

  الوقت و النشاطإدارة

 الأجور و المكافـــــأة

 التكويـــــــــــــــن
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 نظم معمومات الموارد البشرية  تطبيقات وأنواع  : المطمب الثالث
 م معمومات الموارد البشريةانظ تطبيقات : الفرع الأول

:    تتمثل في معلومات ابؼوارد البشرمنظاـأم  أىم تطبيقات   من 
التسيير الإداري للمستخدمين : أولا

بيثل التسيتَ الإدارم بؼلف كل مستخدـ بؾموعة من العمليات الإدارية التي تهدؼ إفِ ابؼعابعة بطريقة  
 إذ ،ابؼعلومات التي تتعلق بالعديد من ابؼهاـ ذات ابػصوصية بالفرد )بدكف خطأ، بدكف آجاؿ، بلب سهو(نوعية 

، أما ...بميز بتُ نوعتُ من ابؼعلومات إحدابنا بسثل بيانات أكلية بؼلف ابؼستخدـ كابغالة ابؼدنية، العنواف، الأكلاد 
، الزيارات )...التأمتُ، التعاضدية(الأخرل فتتعلق بالالتزامات القانونية كالعقد، الابلراط في ابؽيئات ابؼختلفة 

 كنظرا بػاصية تنوع ىذه ابؼعلومات ك عدـ انتظامها بسبب تغيتَ الأحداث التي ،...الطبية، دخوؿ، خركج
سب يعمل على تنظيمها، كما بوتاج الأمر كتسببها، يكوف من الصعب معابعتها بدكف كجود نظاـ معلومات مح

.  إفُ تفاعل قوم ك مستمر بتُ ابؼستخدـ ك ابؼستَ
إدارة الوقت و النشاط :  ثانيا

يهتم ىذا النشاط بتسجيل كقت العمل الفعلي للفرد من أجل قياس العمل ابؼنجز ك من بشة متابعة بعض 
، كما قد أصبح في السنوات الأختَة  أكثر تعقيدا . ...كالغيابات، الساعات الإضافية، الالتزامات: ابؼؤشرات

، الوقت )individualisation(، الفردنة)annualisation du temp de travail(بسبب سنوية كقت العمل
من أجل تسيتَ  )badge électronique(، من أجل ذلك يتم حاليا استخداـ البطاقات الإلكتًكنية ...ابؼختار

تسجيلبت كقت العمل من خلبؿ ضماف كلب من حضور الأفراد في مواقع العمل ك كذا كقت العمل ابؼنجز 
   93.فعليا
 (التعويض)الأجور و المكافأة : ثالثا

التعويض ىو ما بوصل عليو الفرد مقابل عملو، ك الذم يقسم افُ قسمتُ يطلق على الأكؿ بالتعويض   
لذا . ابؼباشر كالأجور ك ابؼشاركة في الأرباح، ك الثاني بالتعويض غتَ ابؼباشر كالعطل ك الإجازات كالتأمتُ الصحي

فإف ىذه التكلفة التي تعتبر عاملب مهما في صنع قرارات ابؼوارد البشرية تتحمل أنظمة معلومات ابؼوارد البشرية 
.  مسؤكلية حسابها في ظرؼ بغظات ك إعداد قوائم الأجور بعدما كاف الأمر يتطلب كقتا طويلب

  système d'attribation de) ما سابنت ىذه النظم في إضفاء طابع العدالة في منح ابؼكافآت مثل نظاـؾ

performation Russel) الذم بوتوم على بؾموعة برامج تساعد صناديق التقاعد في حساب التعويضات 
 . 94كغتَىا
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افٍ، لذا فالتحكم فيها كالتوقع . ..بزضع كتلة الأجور لعوامل عديدة منها الاقتصادية ، ابؽيكلة كما 
كنظاـ ابؼعلومات يسمح – لابكرافاتها يتطلب عملية برليل كل بعد من أبعاد ابؼشكلة ك ابؼزاكجة بتُ بـتلف الأبعاد 

: بابغصوؿ على ابؼعلومات كبرليلها لإجراء المحاكاة مع ابؼزاكجة بتُ بـتلف العوامل ك التي تتعلق بػ
 التطور الآفِ للؤجور ك ابؼسارات ابؼهنية كفقا للوقت .
  التطور الكمي كللؤفراد ،عوامل متعلقة بالتسيتَ التوقعي للشغل ك الكفاءات
  الاتفاقياتحسب الوطنية ،داخل ابؼنظمة (انعكاسات السياسية الأجرية على بـتلف الأصعدة ،

(... . 

 التكوين: رابعا
 يعد التكوين اليوـ من أكثر أنشطة كظيفة ابؼوارد البشرية ثقلب ك أبنية لأنو أصبح بيثل استثمارا حقيقيا  

فق عليو، ك بالتافِ يضمن الاستمرارية كالنمو في بؿيط فللموارد البشرية موجو لتحقيق عائد يزيد عن قيمة ما أ
 لذا فإف تطبيقو يتطلب بناء قاعدة معلومات كاسعة تتضمن بصيع البيانات ،يعتًؼ إلا بالتميز كالسبق أصبح لا

ك من الأمثلة . ابؼتعلقة بالنشاطات ابعارية في ابؼنظمة ثم يصار على ضوئها ابزاذ القرار ابؼتعلق بالعملية التكوينية
بيانات عن إمكانيات ؛ أساليب تكوين كموضوعاتو؛ أنواع ابؼهن ك الوظائف :95منهاعلى ىذه البيانات نذكر 

كإذا كاف التكوين يعد من الأنشطة الأكفُ بعد الأجور ك مسك ابؼلفات التي  . تكاليف التكوين؛ابؼديرين كابؼتدربتُ
 .استخدمت أنظمة ابؼعلومات بؼعابعة عملياتها، فإنو ما يزاؿ يستفيد من التطورات ابغاصلة في بؾاؿ ابؼعلوماتية

 التوظيف: خامسا
تستقبل ابؼنظمات اليوـ أعداد كبتَة من طلبات العمل يصعب معابعتها بالطرؽ التقليدية، كىذا من شأنو أف بىلق  

فنظم ابؼعلومات اليوـ تسمح - صعوبة في الاختيار خاصة مع ما أتاحتو الشبكة العابؼية من فرض دكلية للتوظيف
 الأفراد الذين ين كإجراء الاختيارات لتعي، مع احتًاـ ابؼعايتَ ابؼتعلقة بالتوظيف،بدتابعة ىذه الطلبات بشكل منتظم

تتوفر فيهم الشركط ،ك ىذا من شأنو أف يعطي لعملية الاختيار مصداقية أكثر كارتياح لدل الأفراد لأف ابغاسوب 
إف استخداـ نظاـ معلومات سهل من ىذه العلمية ،فأغلب الطرؽ .لا يتعامل مع ابؼشاعر ك إبما بابؼعايتَ ابؼوضوعية

. ابؼستعملة اليوـ ىي بؿسوبة متصلة بقاعد بيانات بدا يسمح بتعديل ابؼعلومة بصفة مستمرة 
 GPEC))التسيير التوقعي للشغل و الكفاءات  :سادسا

يعتبر التسيتَ التوقعي للشغل ك الكفاءات أحد الأشكاؿ ابغديثة في تسيتَ الشغل  حيث يساىم في  
برديد احتياجات ابؼنظمة من ابؼهارات من خلبؿ البحث عن ابؼطابقة بتُ الاحتياجات ابؼستقبلية الكمية كالنوعية 

كيعرؼ على – ك ابؼهارات ابؼتاحة ك كذا في ابزاذ القرارات الإستًاتيجية ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية أك ابؼنظمة ككل 
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 عملية تصميم للموارد البشرية ، تقوـ على إعداد كتنفيذ كرقابة السياسات ك ابؼمارسات  التي تهدؼ إفُ" أنو 
: تقليص الفارؽ بتُ احتياجات ابؼنظمة كموردىا كميا كنوعيا ىذه العملية تستند في تسيتَىا على 

   ُبصع البيانات بالقرب من العاملت
   ملفات كصف ابؼناصب
   نظاـ مقابلبت التقييم
   برامج التكوين

ك لأف ىذا ابعانب من إدارة ابؼوارد البشرية يتمتع ببعض ابػصوصية بسبب حجم ابؼعلومات ابؼعابعة ، كضركرة 
برقيق التفاعل بتُ مستَم ابؼوارد البشرية ك العامل ك الإدارة العليا ، فإف كحدىا التطبيقات ابؼعلوماتية كفيلة بإبقازه 

:   96بطريقة مرضية لأنها تسمح بػ

  تسهيل البحث عن الأفراد ابؼناسبتُ للعمل سواء كانوا ضمن ملفات مستخدمتُ ابؼنظمة أك ملفات
. ابؼتًشحتُ
 ؛برديد خصائص عملية العرض الداخلية أك ابػارجية 
 ؛قياس الفوارؽ بتُ مهارات الفرد ك متطلبات ابؼنصب 
 ؛إعداد مقابلبت التقييم بالتًكيز على الفوارؽ السابقة 
 إعداد برامج التكوين بالاعتماد على الفوارؽ ابؼوجودة . 

 : الميزانية الاجتماعية و لوحة القيادة: سابعا
تستخدـ كل من ابؼيزانية الاجتماعية ك لوحة القيادة في توفتَ ابؼعلومات، ك برليل طبيعة ىاتتُ  

بسثل ابؼيزانية الاجتماعية كثيقة تسجل فيها التغتَات التي . الوثيقتتُ يوضح ضركرة اعتمادبنا في تسيتَ ابؼوارد البشرية
برصل ك الإبقازات التي بردث في المجاؿ الاجتماعي من خلبؿ تقدنً ابؼؤشرات الاجتماعية ابػاصة بثلبث سنوات 

:  97متتالية، ىذه ابؼؤشرات بيكن أف تبوب كفقا بؼا يلي
 التغتَات التي . ...ابعنس، العمر، الأقدمية(الشغل، تبويب الأفراد على أساس العديد من العوامل ؾ ،

  )...ة،بردث خلبؿ السنة كالتوظيف، التًقي
  ابؼكافآت ك الأعباء ابؼلحقة، كتلة الأجور، كتلة الأجور ابػاضعة للضريبة، نسبة ما تشكلو الأجور من

...  القيمة ابؼضافة
 الظركؼ الصحية ك الأمن، تبويب حوادث العمل،الأمراض ابؼهنية، نفقات الأمن  .
 ظركؼ عمل أخرل، مدة العمل، تنظيم العمل، تنظيم كقت العمل، نفقات برستُ ظركؼ العمل  .
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 افٍ. ...التكوين، التكوين ابؼهتٍ ابؼستمر، عطل التكوين، نفقات برامج التكوين، تقييم التكوين .
.  العلبقات ابؼهنية، تشكيلة بعنة ابؼؤسسة، عدد اجتماعات اللجنة، الاتفاقات ابؼوقعة في ابؼؤسسة

 الأعباء الاجتماعية، ابػدمات الاجتماعية، أعباء تكميلية بسبب الأمراض ك الوفاة  ...

 يستخدمونها كقاعدة أساسية لإجراء التقييم الفعلي ذين كاؿ،         ك ترسل ىذه ابؼيزانية إفُ بـتلف ابؼعنيتُ بها
كإذا كانت ابؼيزانية تقدـ كصفا للنتائج معبر .للآثار ابؼتًتبة عن القرارات ابؼتخذة بالاعتماد على ابؼؤشرات الواردة بها

.  عنها بابؼؤشرات خلبؿ سلسلة زمنية تقدر بثلبث سنوات، فإف الابكرافات يتم برليلها باستخداـ لوحة القيادة
كبسثل ىذه الأختَة نظاـ يتكوف من بؾموعة من ابؼؤشرات ابؼنظمة ك ابؼؤسسة كفقا بؼا بوقق ىدفا بؿددا،  

حيث ينتج ابؼؤشر عن قدر من ابؼعلومات ذات معتٌ بالبنية لأىداؼ ابؼنظمة  كتشكل منبو لابزاذ القرارات ابغابظة 
كعليو، فإف إعداد ىاتتُ الوثيقتتُ من قبل ابعهة الإدارية . كذلك عندما يسجل ابكراؼ بتُ الواقع ابؼقاس ك ابؽدؼ

التي تستخدمها كاللتتُ تعتمداف على بذميع بؾموعة من ابؼؤشرات ابؼتباينة، يتطلب كجود نظاـ معلومات جيد 
لتحقيق بشكل دائم كمستمر خاصية ملبئمة ابؼؤشرات النابذة عن صلبحية ابؼعلومات في بؾاؿ تسيتَ ابؼوارد 

.  البشرية
 : إضافة إفُ التطبيقات ابؼذكورة، توجد مزايا متقدمة تقدمها بعض أنظمة معلومات ابؼوارد البشرية كمنها

 الإدارة الذاتية والخدمات الذاتية للعاملين  : ثامنا
       إف من أىم بـرجات نظم معلومات ابؼوارد البشرية على العاملتُ في ابؼنظمة ىو السماح لغتَ ابؼتخصصتُ 

.   ابؼوارد البشريةمسؤكفِفي بؾاؿ ابؼوارد البشرية بابؼشاركة في تنفيذ بعض ابؼهاـ التي كانت تقليدا من اختصاص 
      يقصد بابػدمات الذاتية للعاملتُ ىو بسكتُ العاملتُ من الدخوؿ إفُ قواعد البيانات للبطلبع على بياناتهم 

ككذا بيانات ركاتبهم الآتية كالتاربىية، كبيانات أسرارىم كأرصدة إجازاتهم، كذلك كلو في إطار الاحتياطات  الذاتية
أما فيما بىص إجراء ابؼعاملبت الكتًكنيا، فيمكن للعاملتُ التقدـ بطلبات الإجازات من خلبؿ الإنتًنت ،السرية

 كمن خلبؿ تقنيات تدفق ابؼعلومات ،كالأنتًانت، كالتقدـ للدكرات التكوينية ابؼختلفة التي تتيحها ابؼنظمة
)Workflow(كما بيكن .  يتم توجيو ىذه ابؼوارد البشرية بعهات الاختصاص لاعتمادىا حتى تكتمل ابؼعاملة

لإدارة ابؼوارد البشرية التواصل مع العاملتُ من خلبؿ البريد الالكتًكني أك من خلبؿ خطابات رقمية مع الاحتفاظ 
.   98بدختلف ابؼراسلبت في ابؼلف الرقمي للعامل

 أك من )Portail(      يتم الدخوؿ إفُ أنظمة ابػدمات الذاتية للعاملتُ من خلبؿ البوابة الإلكتًكنية للمنظمة 
خلبؿ كاجهة استخداـ خاصة بهذه النظم، حيث يكوف لكل موظف حساب خاص مع كلمة سر الدخوؿ 
للبطلبع أك تعديل البيانات الشخصية أك تسجيل أكقات ابغضور أك الانصراؼ كغتَىا من ابؼهاـ مع مراعاة 
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البساطة عند تصميم ىذه البوابة نظرا لكوف ابؼستخدمتُ ىم من كافة العاملتُ في ابؼنظمة، كتكوف الفركؽ بينهم 
.   كبتَة في التعامل مع التكنولوجيا

تسيتَ لبعض ابعوانب ابػاصة بهم من خلبؿ ىذا النوع من النظم، يقدـ العديد من اؿ     إف منح العاملتُ إمكانية 
:   99ابؼزايا أبنها

 حفظ البيانات بطريقة أكثر دقة كبذنب أخطاء نقل ابؼعلومات من النماذج اليدكية إفُ قواعد البيانات  .
  َخفض ابؼصاريف الإدارية ابػاصة بقسم ابؼوارد البشرية ككذا نفقات استخداـ الورؽ من حيث توفت

.  أماكن ابغفظ كتكاليف النماذج الورقية من طباعة ك توزيع
 إمكانية مراقبة ستَ العمل كتلبشي ابؼشكلبت التي كانت بردث في ابؼاضي نتيجة فقداف النماذج الورقية . 
  برستُ كفاءة ابؼعلومات الإدارية بحيث يستطيع ابؼستَكف في بصيع ابؼستويات التنظيمية من الاطلبع على

 . البيانات كإصدار التقارير كإحصائيات حسب احتياجاتهم ككقف معايتَ خاصة بوددكنها
  زيادة تفاعل نظم ابؼوارد البشرية نتيجة تكامل قواعد البيانات، كمن الأمثلة على ذلك الاحتياجات

 . التكوينية من خلبؿ قواعد البيانات أك تذكتَ ابؼوظفتُ بدواعيد التكوين

معلومات الموارد البشرية المستخدمة النظم أنواع : الفرع الثاني 
 مواردىا البشرية، يتحكم في ذلك حجم  لإدارة معلوماتةنظمأ ؾ،تستخدـ ابؼنظمات أدكات بـتلفة 

 :ابؼنظمة، تكلفة الأداة، ك رأس ابؼاؿ البشرم ابؼتخصص لاستغلبؿ  ىذه الأدكات ك بقد من ذلك
 (Microsoft Office Excel)كسل إميكروسوفت أوفيس برنامج  :أولا

كالبشرية  ابؼالية بـتلف نشاطاتها كمواردىا  لإدارة )Excel (البيانات بؾدكؿ  تستخدـ معظم ابؼنظمات
 إدارة تناسب متخصصة حلوؿ إفُ بسرعة الكبتَة الشركات تطورت خاصة ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة، بعدىا

 الصغتَة الشركات بسيل ، البشرية ابؼوارد بإدارة الأمر يتعلق عندما ، ذلك كمع. أفضل بشكل ابؼوظفتُ من العديد
 بإنشاء قواعد بيانات  ىذا البرنامجيسمحالبيانات في المجدكؿ إكسل، حيث  بجداكؿ الاحتفاظ إفُ كابؼتوسطة

ف ىذه الأداة بؿدكدة في توفتَ كأبستة بعض الوظائف أصابغة للتحليل ككضع معايتَ للبحث ك الاستعلبـ، إلا 
 badge(  كالنشاطات كربط كقت ابغضور كالانصراؼ باستخداـ بطاقة ابؼوظف البيومتًيةكإدارة الوقت

biométrique(  نشطة رأس ابؼاؿ البشرم ابؼرتبطة بالزمن كمنها متابعة أمع نظاـ الفرعي للؤجور، أك متابعة
كنظاـ  )Excel(كبيكن إظهار مزايا ك عيوب استخداـ المجدكؿ إكساؿ. )...مهمة معينة ، ملف، مشركع (ابقاز

 :معلومات بؼتابعة ابؼوارد البشرية كما يلي 
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  :ميكروسوفت أوفيس أكسلمزايا برنامج - أ
 سهل الاستخداـ؛ 
  يستخدـ من قبل ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة للتكاليف  ابؼنخفضة لاقتناء إصدارات برنامج

 ؛(Microsoft office)ميكركسوفت أكفيس 
 ؛استخداـ جداكؿ كبـططات لكتابة التقارير كبرليلها 
  مؤشرات الأداءمتضمنة لوحات بركم تشغيلية إعداد . 

 :ميكروسوفت أوفيس أكسلعيوب برنامج - ب 
  :100بيكن تلخيص أىاـ العيوب فيما يلي

 أخطاء لديها البيانات جداكؿ تستخدـ التي الشركات من٪ 90 أف إفُ الدراسات تشتَ: البيانات دقة عدم- 
. القرارات لابزاذ عالية بنسبة موثوؽ فيها بيانات استخداـ إفُ البشرية ابؼوارد مدير بياناتها، بينما بوتاج في كبتَة
 ابؼنظمة؛ على كخيمة عواقب البيانات موثوقية لعدـ يكوف أف بيكن
 ابؼهاـ كمراقبة تنفيذ فإف ، شخصنا 50 من تدير  إدارة ابؼوارد البشرية أكثر عندما (:المال )الوقت خسارة- 

 في كقتهم معظم البشرية ابؼوارد مديرك يقضي صعب ابؼتابعة حيت يصبح أف بيكن Excel بواسطة الإدارية
 ابغقيقية؛ ابؼضافة القيمة ذات الأنشطة على التًكيز من بدلان  الإدارية الأنشطة

ا إكسل أمرنا بيانات جدكؿ من تقارير إنشاء يكوف قد :التقارير إنشاء صعوبة-   الأمر يستغرؽ قد. معقدن
برديث  الصعب من يكوف أف بيكن التنفيذيتُ، كما ابؼسؤكلتُ لكبار بـصص تقرير لإنشاء أياـ حتى أك ساعات

 التقارير؛ تلك 
 Excel ملف استخداـ يتيح السرية، حيث البيانات من كبتَة كمية البشرية ابؼوارد لإدارة :الأمان مشكلة -

. ابؼوجودة، بفا بهعل مستول أمن ابؼعلومات ضعيفان  البيانات بصيع إفُ الوصوؿ البشرية ابؼوارد فريق لأعضاء

 (ERP) نظم تخطيط موارد المنظمة :ثانيا

لتنسيق بصيع ابؼوارد  ىو مشركع نظاـ معلومات، صمّم" بزطيط موارد ابؼؤسسات"نظاـ بزطيط ابؼوارد أك  
يعتمد على ، إدارة ابؼوارد البشرية الفواتتَ، كابؼعلومات كالأنشطة اللبزمة لإبساـ الإجراءات العملية، مثل المحاسبة

فقاعدة البيانات ابؼشتًكة تسمح لأقساـ العمل بززين كاستًجاع  قاعدة بيانات مشتًكة كتصميم بربؾي خاص،
أما التصميم البربؾي فيتيح لإدارة العمل اختيار النماذج اللبزمة كترتيبها كربطها  فتًة النشاط،حابؼعلومات في 

 .101ابؼوردين كإضافة بماذج جديدة خاصة لتحستُ الأداء بنماذج
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 adequasys , Excel comparé à un SIRH, https://www.adequasys.com/excel-compare-a-un-sirh/, consulter le 
25/09/2019, 11:50. 
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https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7-%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A1-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84-pdf
https://www.noor-book.com/%D9%83%D8%AA%D8%A7%D8%A8-%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7-%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA-%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A1-%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84-pdf


 اادبيات النظررة لرأس المال البلرين نظالا معلكمات المكارد البلررة والميلة التنافسية                                      اللصم ااول
 

 

  
- 51 - 

 
  

      إف النظاـ الذم يقدـ حلولا شاملة كمتكاملة للؤعماؿ كيضمن كجود حزمة برابؾية لتمثيل كل الأنشطة ىو 
 برقيق تكامل ابؼعلومات كالإجراءات على مستول  في ابؽدؼ الرئيسي لويتمثل ك،نظاـ بزطيط موارد ابؼؤسسة

الوظيفة الواحدة أك على مستول كظائف ابؼنظمة، كذلك من خلبؿ توفتَ آلية تشارؾ في استخداـ منظومة 
كفي مطلع . البيانات ابؼتاحة من ناحية، كآلية برديث بؽذه البيانات توفر خصائص التوقيت كالدقة من ناحية أخرل

القرف ابغافِ توسع دكره إفُ برقيق التكامل ابػارجي من خلبؿ ربط نظم معلومات ابؼنظمة مع نظم شركاء 
ليظهر جيل جديد يطلق عليو نظم بزطيط موارد  )سواء كانوا عملبء، موردين، داعمتُ، مصنعتُ(الأعماؿ 

كنظرا لكونو تكامل نظم معلومات ابؼنظمة أصبح مطلبا أساسيا، كالاستثمار في . )ERP II(ابؼنظمة ابؼمتدة
برقيقو يعد من أحد بؾالات العمل الأساسية للكثتَ من ابؼنظمات، فقد تم اعتماد البربؾيات ابؼتكاملة في كظيفة 

إذ انو ليس من النادر حاليا أف بقد في نفس ابؼنظمة قواعد . ابؼوارد البشرية لتمكنها من مواجهة بعض بردياتها
بيانات متعددة لوظيفة ابؼوارد البشرية ذات العلبقة مع بعضها البعض أك مع قواعد البيانات في الوظائف الأخرل، 
ما بهعل عملية التفاعل معقدة كتسيتَ ابؼعلومات أمرا صعبا، خاصة كأف ابؼنظمات تسند بعض أنشطة الوظيفة إفُ 

. )كالأجور كالامتيازات الاجتماعية(ىيئات خارجية 
       كقد تطورت نظم بزطيط موارد ابؼنظمة لتسيتَ ابؼوارد البشرية خلبؿ السنوات الأختَة، إذ نشهد كل شهر 

، علما أف ىذه الوظيفة تعتبر أخر الوظائف التقليدية التي تم )ERP(منتجات جديدة ذات نوعية أعلى في سوؽ 
. ، في حتُ كانت الوظيفة ابؼالية كالمحاسبية السباقة لتبتٍ ىذا النوع من التطبيقات)ERP(إخضاعها لتطبيقات 

:  102يلي كأىم ما تتميز بو بربؾيات تسيتَ ابؼوارد البشرية من خصائص، نذكر ما

  أصبحت البربؾيات اليوـ على مستول أعلى من النوعية كذلك بفضل التجربة التي أصبحت بيتلكها
.  ابؼنتجوف

 أف تهيئة البربؾيات كفقا بؼعايتَ كل منظمة أصبحت بفكنة كسهلة .
  أصبح ابؼنتجوف يقدموف عركضا تتعلق بابؼساعدة ك الصيانة، حيث أصبحت ابؼنظمات تعتمد بشكل

.  كبتَ على البحوث كالتطوير لتغطية البرامج بالضماف الكافي
  أف التكلفة الكلية للبربؾيات من تهيئة كتركيب كتكوين ابؼستخدمتُ أصبحت اليوـ أقل تكلفة من تكلفة

 .             ابغلوؿ البديلة
 SIRH/SAASنظم معلومات الموارد البشرية  السحابية : ثالثا

مع الواقع ابعديد للتطورات  التكيف إفُ ابؼنظمات برتاج التغتَ، دائم عافَ  في خضم التحوؿ الرقمي في
ابغاصلة في تكنولوجيا ابؼعلومات كمع الكم الكبتَ من ابؼتخرجتُ من ابعامعات ك ابؼعاىد التكوينية الذين تلقوا 

 (Plateforme Numérique)تكوينا ك يتعاملوف مع ىذه التكنولوجيات، كمع ظهور استخداـ ابؼنصات الرقمية 
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 عبر الوصوؿ تتيح التي السحابية التي توفرىا بعض ابؼنظمات ابؼتخصصة في نظم ابؼعلومات باستخداـ ابغوسبة
 إدارة ابؼوظفتُ، بسجلبت الاحتفاظ(كا المحددة في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية التطبيقات من عدد إفُ الإنتًنت
 ىذا في أنفسهم بوضع البرامج ناشرم من العديد يقوـ ، حيث )...متابعة دكرات التكوين،  الغياب، حالات
 .103خاص بشكل مزدىرنا كيعتبركنو السوؽ

 البشرية تتأثر بابغوسبة ابؼوارد إدارة ابؼعلومات ابؼخصصة في أنظمة البربؾيات أسواؽ  كباتت بصيع
تقديم البرمجيات ب السحابية، حيث تغتَ مفهوـ تقدنً البربؾيات كسلعة تشتًل إفُ خدمة تقدمة أك ما يعرؼ

 (.Software As A Service ػ(ػػػ ؿاختصاركىي  ) SAAS (، ىذا التوجو ابعديد يسمىكخدمة
ابػاصة بإدارة  التطبيقات بإدارة للمنظمات يسمح  بحل)SIRH/SAAS(كتتميز البربؾيات من نوع  

 ، خارجي خادـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية السحابي على استضافة حيت يتم. أفضل بشكل بهم ابؼوارد البشرية
 ابؼوارد مديرم بحيث يساعد. المحموؿ ابؽاتف أك ابؼكتب سطح إصدار باستخداـ كقت أم في إليو الوصوؿ بيكن

 أك ابؼهارات تقييم ، رأس ابؼاؿ البشرم إدارة ، التدريب ، الركاتب مثل مشكلبتهم الإدارية  حل على البشرية
 .104التوظيف

، Cornerstone OnDemand( البشرية السحابية منصات  ابؼوارد إدارة ابؼعلومات كمن أشهر أنظمة
Oracle HCM Cloud ،SuccessFactors ، Talentsoft ،...(. 

: مزايا استخدام نظام معلومات الموارد البشرية السحابي- أ
 العمل كفاءة كزيادة للعمل جديدة طريقة لإنشاء ابؼؤسسة في السحابة لاستخداـ ابؼزايا من العديد  ىناؾ

: 105يلي ما السحابة تتيح بسثلو حيث الذم كابؼاؿ الوقت كتوفتَ ربحيتها إفُ بالإضافة. كالإنتاجية
 كالبيانات؛ ابؼعلومات مركزية 
 كتبسيطها؛ ابؼهاـ مركزية 
 ابؼوظفتُ كبـتلف ابؼتعاملتُ مع ابؼنظمة؛ إشراؾ 
 ؛)البيتٍ التشغيل قابلية (بينهما بـتلف التطبيقات فيما ربط 
 ابػط  على  غرار بؼختلف الأدكات كالبرامج كالتطبيقات عبر إمكانية  الوصوؿ)Skype (  لإجراء الاتصالات

 للئستقطاب؛ )Linkedin(ك 
 ؛متكامل بغل اللبزمة كابؼالية كالبشرية الفنية ابؼوارد بسلك لا التي للمنظمات خاص بشكل مناسب 

                                                           
103 Didier Willot, le sirh dans les nuages,  https://www.lenouveleconomiste.fr/lesdossiers/le-sirh-dans-les-nuages-34296/, Consulter le 

13/09/2019, 12:08. 
104

  Emmanuelle Ouamba-Yves, Pourquoi adopter un SIRH en mode Cloud en entreprise?, Publier le 30 Octobre 2018,  

https://shortways.com/fr/blog/le-cloud/pourquoi-adopter-sirh-cloud/, consulter le 11 Octobre 2019, 17:55. 
105

  Emmanuelle Ouamba-Yves, Idem. 

https://www.lenouveleconomiste.fr/lesdossiers/le-sirh-dans-les-nuages-34296/
https://shortways.com/fr/blog/author/emmanuelle/
https://shortways.com/fr/blog/le-cloud/pourquoi-adopter-sirh-cloud/
https://shortways.com/fr/blog/author/emmanuelle/
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  مع بـفف فهناؾ استثمار التشغيل، ميزانية إفُ الاستثمار ميزانية من التبديلابلفاض في التكاليف حيث يتم 
 . بالاستخداـ )exploitation(متعلقة بالتشغيل  فقط تكاليف كجود

 :عيوب استخدام نظام معلومات الموارد البشرية السحابي- ب
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية السحابي فهناؾ أيضا نقاط ضعف نذكر  لاستخداـ ابؼزايا من العديد كما أف ىناؾ

 :106منها
 عدـ توفر مصدر)Source(  البرنامج بفا يضطر ابؼنظمة للعودة إفُ ابؼورد كالتدخل من خلبؿ البوابة ابػاصة

 بو لإضافة التطبيقات أك التغيتَات التي تطلبها ابؼنظمة؛
  بىضعضركرة الاتصاؿ الدائم بشبكة الانتًنت بفا ينجر  عن ذلك توقف العمل في حالة انقطاع الشبكة، كما 

 ؛الإنتًنت كسرعة الوصوؿ لنظاـ ابؼعلومات بعودة
 متكررا؛ يصبح الذم ابؼافِ العبء 
 المجاؿ؛ على السيطرة تعدد ابؼتدخلتُ في نظاـ ابؼعلومات ك بالتافِ فقداف 
  كبيئتها التشغيلية  طبيعة ابػدمات السحابيةضعف أمن ابؼعلومات الذم قد يكوف مصدره. 

 الميزة التنافسية :لثالثالمبحث ا

 بتُ ابؼنظمات الناشطة في ىذه الصناعة، لذا يتطلب سوؽ السياحة ىي إحدل أكثرّ الأسواؽ تنافسية 
ابغصوؿ على معلومات كافية عن الإمكانيات الداخلية للمنظمة، كخاصة القدرات، كالكفاءات، كمواردىا الفنية 

كالتنظيمية  ،كما يتطلب الأمر أيضا ابغصوؿ على معلومات عن بـتلف ابؼنظمات النشطة في نفس المجاؿ، 
ديناميكية كعناصر قوتها كبسيزىا، لتتمكن ابؼنظمة من كضع استًاتيجياتها التنافسية، كباعتبار السياحة صناعة 

 ابؼتغتَة، كابغفاظ على حصتها لزبوفمتطورة، يتعتُ على ابؼؤسسات السياحية التكيف ابؼستمر لتلبية احتياجات ا
 .من السوؽ ضد ابؼنافسة القوية

مفهوم الميزة التنافسية :المطلب الأول
تسعى ابؼنظمات الناشطة في ابؼيداف السياحي، إفُ ضماف استدامتها من خلبؿ العديد من  

. الاستًاتيجيات التي تتكيف مع السياؽ الاقتصادم الذم تعمل فيو لضماف مهمتها بنجاح
 يعتبر avantage concurrentiel )‘(Lتتفق بـتلف الدراسػات على أف مفهوـ ابؼيزة التنافسػػية   

، 1817 ابؼقدمة في أعمػالو سنة (D. Ricardo)امتدادا كتطورا لفكػرة ابؼيزة النسبية في التجارة الدكلية لريكاردك 
ابؼيزة التنافسية بؼؤسسة ما بيكن أف تتحقق اذا "أف  ( Mc Fetridge )يرل الاقتصاد ابعزئي،  فعلى على ابؼستول

                                                           
106

 Alain Clapaud,  https://www.journaldunet.com/solutions/cloud-computing/1165856-comparatif-sirh-cloud-saas/1165900-cornerstone-

ondemand, Mise à jour 02.11.2015  à 20:54 , P2, Consulter le 11/10/2019 à 23:34. 

https://www.journaldunet.com/solutions/cloud-computing/1165856-comparatif-sirh-cloud-saas/1165900-cornerstone-ondemand
https://www.journaldunet.com/solutions/cloud-computing/1165856-comparatif-sirh-cloud-saas/1165900-cornerstone-ondemand
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ما كاف بدقدكرىا الاحتفاظ بدستول مرتفع من الإنتاجية كالأرباح مقابل ابلفاض في التكاليف كارتفاع في ابغصة 
 .107"السوقية دكف أف يكوف ذلك على حساب الأرباح

ابؼيزة التنافسية تنشأ أساسا من القيمة التي باستطاعة مؤسسة "  فتَل أف ) M.Porter(أما مايكل بورتر
ما أف بزلقها لزبائنها بحيث بيكن أف تأخذ شكل أسعار اقل بالنسبة لأسعار ابؼنافستُ بدنافع مساكية ، أك بتقدنً 

تنشأ ابؼيزة التنافسية بدجرد توصل ابؼؤسسة إفُ ،كما منافع متفرّدة في ابؼنتج تعوّض بشكل كاسع الزيّادة في السعر
اكتشاؼ طرؽ جديدة أكثر فعالية من تلك ابؼستعملة من قبل ابؼنافستُ، حيث يكوف بدقدكرىا بذسيد ىذا 

. 108" الاكتشاؼ ميدانيان، كبدعتٌ آخر بدجرد إحداث عملية إبداع بدفهومو الواسع

ميزة اكتسبتها عن ابؼنافستُ بتقدنً قيمة " الميزة التنافسية  على أنها كما تعرؼ منظمة العمل الدكلية  
أكبر للمستهلكتُ، إما من خلبؿ تقدنً أسعار أقل، أك القيمة مقابل السعر، أك من خلبؿ توفتَ فوائد كخدمات 

أكبر تبرر ارتفاع الأسعار، بفا بيكن ابؼنظمة من اكتساب القدرة التنافسية التي تعبر عن قدرة العمل التجارم أك 
بؾموعة الأعماؿ التجارية على خلق ابؼزايا التنافسية، كتعزيزىا، كزيادتها بدركر الوقت بالشكل الذم يضعها في 

قيادة التكلفة؛التخصص ابؼرف؛ كالتميز من : كمن أكثر مصادر القدرة التنافسية شيوعا. ابؼكاف اللبئق في السوؽ
 109. "حيث ابعودة، كالابتكار، كالتكنولوجيا، كصورة العلبمة التجارية

 كوجهة معتُ بلد كضع كىي بـتلفة، جوانب عدة إفُ في النشاط السياحي، التنافسية ابؼيزة  ك تشتَ
 على القطاع قدرة عن ناىيك ، القطاع داخل كالربحية كالإنتاجية ، الزائر إقامة كتكلفة كسعر منافسيو، مقابل

 110.الأقل في مستول تطلعات الزبائن على تكوف أف بهب كالتي ابؼقدمة، في ابعودة مع خدماتو، كبذديد الابتكار
 ابؼؤسسة السياحية بستلك ميزة تنافسية إذا كانت لديها القدرة من خلال التعاريف السابقة يمكننا القول بأن

على اكتشاؼ طرؽ جديدة في خدماتها ، بزلق من خلببؽا قيمة لزبائنها بزتلف عن منافسيها، متبنية إستًاتيجية 
 .كفقا لإمكانياتها الداخلية ك التقلبات السريعة لبيئتها ابػارجية، لضماف البقاء كالاستمرار ك زيادة حصتها السوقية

أىمية الميزة التنافسية : المطلب الثاني
: 111 تبرز أبنية ابؼيزة التنافسية بالنسبة للمنظمة من خلبؿ ابعوانب التالية

                                                           
107

، نقلب عن أمتَة 2005، ، الملتقى الدولي حول اقتصاد المعرفة، تنافسية المؤسسة وتحديات اقتصاد المعرفة، تنافسية المؤسسة وتحديات اقتصاد المعرفةأبضد بلبفِ 
  .09 :، ص2002عبد السميع عمارة، برليل القدرة التنافسية للقطاع السياحي ابؼصرم ، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة ، كلية الاقتصاد كالعلوـ السياسية، جامعة القاىرة 

108 M. Porter, Avantage concurrentiel des Nations, édition 1993, p 48. 
. 88:ص.,مرجع سبق ذكره منظمة العمل الدكلية،  109

110 Louis Dupont, Analyse empirique de la relation entre tourisme et compétitivité :l’exemple des Antilles françaises , Études 
caribéennes [En ligne], 23 | Décembre 2012, mis en ligne le 15 décembre 2012, consulté le 30 mai 2019. URL : 
http://journals.openedition.org/etudescaribeennes/6316 ; DOI : 10.4000/etudescaribeennes.6316 

، جامعة 2017، جواف 30بؾلة دكلية عابؼية بؿكمة، العدد – ، دراسات دور الابتكار في دعم الميزة التنافسية للمنظمة الاقتصاديةمعراج ىوارم، & بورناف فاطمة الزىراء 111
دور الإبداع والابتكار في إبراز الميزة التنافسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة دراسة حالة مؤسسة المشروبات الغازية "، نقلبن عن بظية بركبي 289: الأغواط، ابعزائر، ص

.  109:، ص2011، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، قسم العلوـ الاقتصادية، بزصص تسيتَ كاقتصاد ابؼؤسسات الصغتَة كابؼتوسطة، جامعة فرحات عباس، سطيف، ابعزائرمامي
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 تعطي ابؼنظمة تفوقان نوعيان ككميان، كأفضلية على ابؼنافستُ كبالتافِ تتيح بؽا برقيق نتائج أداء عالية؛ 
  تساىم في  التأثتَ الإبهابي في مدركات الزبائن كباقي ابؼتعاملتُ مع ابؼنظمة كبرفيزىم لاستمرار كتطوير

 التعامل؛
  لكوف ابؼيزة التنافسية تتسم بالاستمرارية كالتجدد فإفّ ىذا الأمر يتيح للمنظمة متابعة التطور كالتقدـ على

 ابؼدل البعيد؛
  بسثل أداة ىامة بؼواجهة التحدم الذم ينتظر ابؼنظمة من صلب ابؼنظمات ابؼنافسة في القطاع ابؼعتٍ، كيأتي

ذلك من خلبؿ قياـ ابؼنظمة بتنمية معرفتها التنافسية كقدرتها على تلبية احتياجات الزبائن في ابؼستقبل 
القريب، عن طريق توحيد التقنيات كابؼهارات الإنتاجية مصورة قدرات بسكنها من التكيف للفرص ابؼتغتَة 

 بشكل سريع؛
  ابغصوؿ على حصة سوقية أفضل كأكبر قياسان بابؼنافستُ، إذا ما حققت الرضا كالقبوؿ ابؼطلوب لدل

 .الزبائن، أك بدا يتوافق مع أىدافها الإستًاتيجية ابؼخططة
ـ لكتنافسي معد قتصاافي ؾ لدت ذتعؿ بؼ يلتكالؿ ابأقج لإنتارد اة مجيلتنافسد اتعـ ل بالرغم من ىذا 

كض لنهج احتايؼ، كيلتكالع اتفاف ارمـ غرلاسمح بالمنافسة على يما ك ىز، كيلتما/ كدةلجدأ اخ  مبيسرلى تإ
في ف لإتقاز كايلتمؿ اشكاداع أبكإ لتكلفة اعلى طرة يلساع يطة تستية عمليربشكارد لى مإة يعكلنكدة كابالج

 112.لمنافسةا

:  الميزة التنافسية ومصادرأبعاد:المطلب الثالث 
 الميزة التنافسية  أبعاد: الفرع الأول

 :113يرتبط برقيق ابؼيزة التنافسية ببعدين أساسيتُ  
  القيمة المدركة: أولا

اقتناءىا، كيلعب  القيمة التي يدركها العميل كتتضمن ابعودة كالسعر كمدل الاقتناع بابؼنتج أك ابػدمة بعد 
للوصوؿ   دكران بارزان في برستُ ىذه القيمة من خلبؿ العلبقات التي بيتلكها رأس ابؼاؿ البشرمفكرمرأس ابؼاؿ اؿ

 كما بيكن للمنظمات استغلبؿ إمكانياتها ابؼختلفة في برستُ ىذه القيمة خاصة .إفُ أفضل قيمة للمنتج كابػدمة
تلك ابػدمات ابؼقدمة في النشاط السياحي بفا يساىم في بناء ابؼيزة التنافسية بؽا كفشل أية منظمة في استغلبؿ 

 . 114ابؼتميزة قد يكلفها الكثتَإمكانياتها 

                                                           
 342، ص 2017سمبرٌد -لثامن د العدت ابؼالية كالمحاسبية كالإدارية، اسارالدامجلة  ،-دراسة حالة-القدرة التنافسية المستدامة في الجزائرـ، ٌثوامرية ر& ركؼ منتَ خ 112

 ،http://www.univ-oeb.dz/JFAMS/issues/numbers/n8/17.pdf 11:48، 24/05/2019، تاريخ الزيارة .
بؾلة جامعة تشرين للبحوث ، دور رأس المال الفكري في تحقيق الميزة التنافسية لشركات الاتصالات في سوريةمعتصم إبظاعيل، & شادم بيطار &  موسى الغرير  113

 .58: ، ص2014، )03(العدد  )36( المجلد- سلسلة العلوـ الاقتصادية كالقانونية- كالدراسات العلمية 
 8:معافِ فهمي حيدر، مرجع سبق ذكره، ص  114
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  التميز: ثانيا 
نسخة عنها   لا بيكن للمنافستُ تقليدىا أك عملذمابػدمة بالشكل اؿ كأالتميز عرض السلعة  يقصد ب

 التنظيمية كىنا يوجد عدة مصادر للوصوؿ إفُ التميز في ابػدمة من أبنها ابؼوارد ابؼالية كالبشرية كالإمكانيات
كابؼوارد ابؼعلوماتية، فالبنسبة لرأس ابؼاؿ البشرم الكثتَ من ابؼنظمات يعزل بقاحها أساسا إفُ ما بسلكو من مهارات 

كقدرات بشرية، كما تلعب ابؼعلومات كتكنولوجيا دكرا ىاما في برقيق التميز من خلبؿ استخدامها في اكتساب 
 .النفوذ في السوؽ كبرقيق الأىداؼ الإستًاتيجية للمنظمة

  كيساعد بموذج بورتر ابؼنظمات في فهم كاكتساب ميزة تنافسية على غتَىا من ابؼنظمات، حيث يعد 
بعدا أساسيا في بموذج بورتر، فابؽامش ىو القيم ابؼدركة من جانب زبائن ابؼنظمة  )Margin(مفهوـ ابؽامش

بؼنتجاتها كخدماتها مطركحا منها التكاليف، فابؼنظمة تنتج قيمة من خلبؿ أدائها للؤنشطة ابؼختلفة يطلق عليها 
بورتر اسم أنشطة القيمة، كالتي بيكن تصنيفها إفُ بؾموعتتُ أنشطة القيمة الأكلية كأنشطة قيمة الدعم، كأنشطة  

القيمة الأكلية ىي تلك الأنشطة التي تساىم بشكل مباشر في إنتاج كتقدنً قيمة أكبر لزبائن ابؼنظمة من 
منافسيها، أما أنشطة الدعم فهي توفر ابؼدخلبت ك البنية الأساسية التي تدعم أنشطة القيمة الأكلية ك من أمثلة 

ىذه الأنشطة ابؼوارد البشرية ك أنظمة ابؼعلومات، ك تتكامل أنشطة القيمة الأكلية مع أنشطة قيمة الدعم من 
 . خلبؿ ركابط معينة لتكوف ما يطلق عليو سلسلة القيمة

 مصادر الميزة التنافسية :الفرع الثاني
 كتابا قيما طور من خلبلو مفهوما يأخذ 1994 سنة Richard A.D'Aveni115)(قَدـ الباحث  

  للمنظمة في بيئة الإستًاتيجيةحقائق تنافسية جديدة بعتُ الاعتبار، حيث اقتًح أدكات ك أطر لتحليل ابؼناكرة 
للئدارة الإستًاتيجية، تناكؿ من خلبلو أبنية  )7s(منافسة ديناميكية ك اقتًح في كتابو بموذج العوامل ابغرجة السبعة 

توفر سبعة عوامل حرجة لتحقيق التفوؽ التنافسي في ظل التنافسية الفائقة، تتعلق أساسا بإرضاء أصحاب 
ابؼصلحة، استشراؼ التوجهات ابؼستقبلية، السرعة، عنصر ابؼفاجأة، تغيتَ قواعد التنافس، الإشارات، ك ابؼبادرات 

: الإستًاتيجية حيت تتعلق كل كاحدة منها بدجاؿ تنافسي معتُ حسب ما يوضحو ابعدكؿ التافِ
 D'Aveni العوامل الحرجة السبعة لــ (:3.1)جدول رقم 

 ( Critical New 7-S's 7's )  العوامل الحرجة السبعةعوامل النجاح الأساسية مجال التنافس 

مدل فهم حاجات  ابعودة /التكلفة
 الزبائن؛

 S-1: (Stakeholder(إرضاء أصحاب ابؼصافٌ - 
satisfaction 

                                                           
دراسة على عينة من مؤسسات الصناعة الالكترونية بولاية برج -  في تعزيز الاستجابة التنافسية للمؤسسة الاقتصاديةالإستراتيجيةدور إدارة المعرفة  رياض عيشوش،  115

قتصاد ك إدارة ابؼعرفة ك ابؼعارؼ، قسم ا:كتوراه في الاقتصاد التطبيقي ك إدارة ابؼنظمات بزصصدفي علوـ التسيتَ في إطار مدرسة اؿ )غتَ منشورة(، أطركحة دكتوراه علوـ-بوعريريج
  8-7:ص-، ص2016-2015السنة ابعامعية - ابعزائر- علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية ك التجارية ك علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة
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 السرعػػػػة - . تقليص التكاليف) S-3 : (Speed 

أف تصبح سريعا في  التوقيت /ابؼهارة
 اختًاؽ الأسواؽ؛

  بناء مهارات ك
. ابتكارات جديدة

  : S-3السرعػػػػة  - 
 S-4: (Surprise(ابؼفاجئة أك ابؼباغتة - 
 S-2: (Soothsaying (استشراؼ ابؼستقبل- 

/  الابداع المحصن
الاكتساح 

  الردع أك الصد؛
Dissuasion 

  ابؽجوـattack .

 S-6:(Signaling(الإشارات - 
  S-7:(Strategic Thrusts(ابؼبادرات الإستًاتيجية - 

 استخداـ القوة ابعيوب العميقة 
  اخراج ابؼنافس من

السوؽ 

  S-7 :ابؼبادرات الإستًاتيجية- 
 S-5: (Shifting the Rules (تغيتَ قواعد التنافس- 

 D'aveni, Richard A., Coping with hypercompettion:Utilizing the new 7S's framework, the:المصدر

Academy of Management Executive 9.3,1995, P:45 

 :116متمثلة في  بؾاؿ ابؼنافسة الذم تركز عليو ابؼنظمات من أجل دعم أك خلق مزايا تنافسية لصابغها كما أف 
  التكلفـــة :أولا

 إستًاتيجية القيادة في التكلفة حيث تتبع ابؼنظمات أك كحدات الأعماؿ ىذه الإستًاتيجية بغية  بإتباع
برقيق كلفة أقل في منتجاتها أك خدماتها ابؼقدمة للسوؽ ، كمن ثم برقيق ميزة تنافسية على مستول الصناعة ككل 
، أك لقطاع معتُ من السوؽ بحيث تتمكن من برديد أسعار للبيع أقل من  أسعار بيع ابؼنافستُ كبرقيق قدر أكبر 

تستدعي ابغيازة علي ابؼيزة التنافسية التعرؼ على ابؼصادر التي تستمد منها ىذه الأختَة كالتي نذكرىا ، كمن الأرباح
 :كالأتي 

  الكفاءة    :ثانيا
تتجسد الكفاءة في الاستغلبؿ الأمثل للموارد ابؼتاحة ، كتقاس بكمية ابؼدخلبت ابؼستخدمة لإنتاج  

بؿرجات بؿددة باعتبارىا ابؼؤسسة أداة لتحويل ابؼدخلبت إفِ بـرجات ، فكلما ارتفع معدؿ كفاءة ابؼؤسسة كلما 
.  قلت ابؼدخلبت ابؼطلوبة لإنتاج بـرجات معينة 

ا كانت تستحوذ على كفاءة إنتاجية عالية مقارنة بدنافسيها بفا يسمح بؽا إذفابؼؤسسة تتميز تكاليفها بالابلفاض 
ببناء مزايا تنافسية  

                                                           

 أطركحػة دكػتوراه ،(مدخل الجودة والمعرفة )أثر التسيير الاستراتيجي للموارد البشرية وتنمية الكفاءات على الميزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية ، ضيويحبظلبفِ  116  
 .9-8.ص.، ص2005، جامعة ابعزائر، بزصػص التسػيػتَ، في العلػوـ الاقتػصاديةغتَ منشورة دكلػة 
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 الجودة  :ثالثا
نتيجة للتغتَات السريعة كالتطورات ابؼتعاقبة ، زاد اىتماـ ابؼؤسسات بتلبية رغبات ابؼستهلكتُ كابغرص  

 فَ يعد السعر العامل المحرؾ لسلوؾ ابؼستهلك ، بل أصبحت ابعودة ىي الاىتماـ الأكؿ لو كالقيمة إذْ على رضاىم 
التي يسعى للحصوؿ عليها ، ىدا ما كجب على ابؼؤسسات التي ترغب في البقاء في ابؼؤسسة اف تضع منتجات 

. ذات جودة عالية 
  المعرفة :رابعا

 الأصوؿ الفكرية ركيزة أساسية لاستمرار نشاط ابؼؤسسة في البيئة التنافسية ابؼرتكزة على ابؼعلومات كابؼعرفة         
، فلقد زاد اىتماـ تلك ابؼؤسسات ابؼعتمدة علي أصوؿ الفكرية القابلة للقياس كابؼعرفة باعتبارىا شرطا أساسيا 

ضمن سياساتها الاستثمارية ، كما أصبح قياس القيمة ابغقيقة للمعرفة أمرا ضركريا للمؤسسات ذات ابؼعاملبت، 
فابؼؤسسة الناجحة ىي التي تستثمر فيما تعرفو،  .ابػاصة ، كبراءات الاختًاعات، كالعلبمات التجارية ابؼتميزة

بحيث تنقل تلك ابؼعرفة عبر قنواتها التنظيمية للبستفادة منها في عمليات إنتاج السلع كابػدمات كتطوير ابؽياكل 
 .كالوظائف كالعمليات 

التعاون كوسيلة لزيادة الميزة التنافسية : خامسا
على بكو متزايد، التأكيد على أبنية التعاكف بتُ أصحاب ابؼصلحة، كقيمتو كعامل رئيسي يعزز ابؼيزة  يتم 

 : 117في تقدنً ابػدمات، ك تتمثل مزايا ىذا التعاكف فيالتنافسية، كإمكانية بقاح العمل 
 ؛كمات، كابؼعرفة، كابػبرات التي برقق عمليات التعلم ابعماعيؿتبادؿ ابؼع 
  الوصوؿ ابؼشتًؾ بػدمات التنمية، كشراء ابؼدخلبت، كمعلومات السوؽ، كالتدريب، كالنظم

 .الإدارية كإدارة الأعماؿ

 مدخل الموارد كأساس لبناء الميزة التنافسية :المطلب الرابع 
 إف برقيق مزايا تنافسية للمؤسسة يتطلب توافرىا على بؾموعة من الكفاءات ك ابؼوارد الضركرية، كتسيتَىا 
تسيتَا فعالا ككفؤا لأف ذلك يضمن بشكل كبتَ بقاح الإستًاتيجية التنافسية للمؤسسة فبالإضافة إفُ ابؼوارد 

، تعتبر ابؼوارد غتَ ابؼلموسة من أىم ابؼوارد التي بهب على ابؼنظمات التًكيز )...ابؼوارد ابؼالية، التجهيزات (ابؼلموسة
 :118عليها كبميز منها
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  بتصرؼ  ،2013، الطبعة الثانية، دليل الحد من الفقر من خلال السياحةمنظمة العمل الدكلية،   
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector /documents /instructionalmaterial/ wcms _ 
469865.pdf ,Consulter le 10/05/2019 à 11:30.P88 

 .، بتصرؼ121-120: ص-، ص2016، الطبعة الأكفُ، مركز الكتاب الأكادبيي، عماف، إدارة المعرفة كمدخل للميزة التنافسية في المنظمات المعاصرة بظية بوراف،  118
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 المعلومات : الفرع الأول
 تدفع البيئة التنافسية إفُ تكوف في استماع كيقظة دائمتُ بؽذه البيئة، كفي ىذا الإطار تلعب 

ابؼعلومات دكرا ىاما حيث تعتبر أحد أىم ابؼوارد الإستًاتيجية، إذ لا بيكن أداء العديد من العمليات 
الأساسية أك ابزاذ القرار ابؼناسب بدكنها من خلبؿ اكتشاؼ خدمات جديدة مثلب أك الوصوؿ إفُ 

 .السوؽ قبل ابؼنافس
 التكنولوجيا ونظم المعلومات: الفرع الثاني

 لقد تزايد الاىتماـ بالعامل التكنولوجي ك استخداـ بـتلف أنظمة ابؼعلومات خاصة في 
لأنو يعد  )...نظم معلومات ابغجز عن بعد ، نظم معلومات ابؼوارد البشرية،  (ابؼؤسسات السياحية 

 .موردا داخليا قادرا على إنشاء ميزة تنافسية كتقدنً قيمة جديد للزبوف
                                                                           رأس المال البشري: الفرع الثالث

  إف أىم عامل في بقاح ابؼنظمة ك تفوقها ىو امتلبؾ ابؼوارد البشرية ابؼتخصصة، كابؼتميزة كالتي تعتبر مصدرا 
للئبداع كالابتكار كأىم كأبشن أصوؿ ابؼنظمة، كما تعد أيضا ابؼصدر ابغقيقي لتعظيم القيمة ابؼضافة، بالإضافة إفُ 

 .قدرتها على برويل التحديات إفُ قدرات تنافسية قوية
 

 الإستراتيجية التنافسية للمنظمة السياحية: المطلب  الخامس
بدثابة بؾموعة ، كىي يقوـ بو ابؼنافسوف اختيار الأنشطة كأدائها باختلبؼ كبسيز عما  ىيالإستًاتيجيةف  إ

التفوؽ قصد تدعيم ابؼوقف التنافسي  فُ تنشيط ابؼوارد كعناصرإ  تهدؼمن التصورات كالقرارات كالعمليات التي
 التي تتبناىا من للئستًاتيجيةبدثابة نتيجة   التي برققها ابؼنظمة ىيالأرباحف إ كمن منظور تسيتَم بحت ؼ،للمنظمة

  :119 بورتر ىيبتُ ثلبث استًاتيجيات مشتقة من بموذج
 قيادة التكلفة إستراتيجية: الفرع الأول

 حيزا كبتَا من اىتمامات الباحثتُ خاصة في فتًة السبعينات تزامنا مع ظهور الإستًاتيجيةخذت ىاتو  أ
تستطيع ابؼؤسسة أف برقق ميزة تنافسية إذا استطاعت أف بزفّض من الإستًاتيجية ابػبرة كحسب ىذه  منحتٌ

أسعار تذاكر الرحلبت، أسعار الإقامة  (ا بسعر أقل توخدماتقدنً كن ، ففي ابؼنظمات السياحية نًتكلفتها
على حصة ىامة في  من ذلك السعر ابػاص بابؼنافستُ، بحيث يسمح بؽا ابغصوؿ )...بالفنادؽ، أسعار الوجبات،

تقدنً ابلفاض سعر   إفُ برقيق قيادة الصناعة فيالإستًاتيجيةدؼ ىذه تو ك،ف الربح ـالسوؽ كبرقيق قدر كبتَ
 :من خلبؿ استخداـ بؾموع من التقنيات كتشمل ابػدمات
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مجموعة من البنوك  الجزائرية بولاية : دور الإدارة المعرفة التسويقية باعتماد إستراتيجية العلاقة مع الزبون في تحقيق ميزة تنافسية، دراسة عينةالأمتُ حلموس،   
 ، تتصرف222:، ص2017أطركحة دكتوراه علوـ غتَ منشورة في علوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، ابعزائر، ، الأغواط
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  :وفورات اقتصادية الحجم- أولا
  ففي الصناعة السياحة تتزايد أعداد الطالبتُ للخدمات السياحة في كل موسم ك تتنوع بتُ رحلبت 

، السياحة العلبجية، كغتَىا، كما )...حضور ابؼلتقيات العلمية، ابؼعارض الثقافية،(الاصطياؼ، السياحة العلمية
يستقطب ىذا النوع من الصناعة أعداد معتبرة من طالبي السياحة الداخلية، كابػارجية ما بيكنها من استغلبؿ ىذا 

 الكم ابؼعتبر لتخفيض أسعار مقابل ىذا الاستقطاب؛
  :مع بعضها تخفيض تكاليف الأنشطة المرتبطة- ثانيا

 فالصناعة السياحية تعتمد بشكل كبتَ على بؾموعة من النشاطات ابؼرتبطة، فالسائح الداخلي أك 
ابػارجي يرغب مثلب في ابغصوؿ على ابغجز ابؼتعلق بالطائرة إضافة إفُ ابغجز ابؼتعلق بالإقامة فضلب عن طلبو 

بتوفتَ مرشدين خلبؿ رحلتو، فمن خلبؿ ىذه الأنشطة بيكن للمنظمة إذا ما كاف بؽا إدارة مالية ك بؿاسبية على 
درجة عالية من التطور بسكنها من معرفة أم من التكاليف برقق بؽا ميزة تنافسية مع ضركرة مراعاة عنصر ابعودة 

 حتى لا يتم إبنابؽا على حساب التكاليف؛
 

ستراتيجية التميز إ: الفرع الثاني
، الإستًاتيجيةتستطيع ابؼنظمة أف بزلق لنفسها مركزا تنافسيا بفيزا كدرجة عالية من التمايز من خلبؿ ىذه  

 تسعى ابؼنظمة الإستًاتيجيةتقوـ على التميز كالانفراد بخصائص استثنائية في بؾاؿ الصناعة، فمن خلبؿ ىذه  كالتي
ابؼنظمة خدمات ، بحيث تتضمن ىذه الصورة القناعة بأف خدماتهاتكوين صورة أك خياؿ ذىتٍ بؿبب حوؿ  إفُ

كمثل ىذا التميز يسمح للمنظمة بعرض السعر الذم تراه  ، ابؼنافستُخدماتتعد جوىرية، كفريدة كبفيزة عن 
 بخدمات مقارنة دمة ككذلك في بؿاكلتها خلق مزايا فريدة في أداء افٍقدمة،افَدمات مناسبا كبالتافِ زيادة عدد افٍ

، ففي الصناعة السياحية بيكن للمنظمة إتباع إستًاتيجية بسييز فريدة من خلبؿ برقيق بعض الأنشطة ابؼنافستُ
 :تتضمن 

بزصيص مورد بشرم متخصص ذك مؤىلبت عالية في الاتصاؿ  لكل سائح بدثابة مرافق من بغظة كصولو إفُ - 
 غاية مغادرتو؛

 )...الوكالة السياحية، الفندؽ، (تقدنً أسعار بفيزة للزبائن الأكفياء بػدمات ابؼنظمة- 
 تقدنً سعر آخر أسبوع، أك آخر يوـ بالنسبة للرحلبت السياحية ابؼبربؾة لدل ككالة سياحية؛- 
 تقدنً سعر آخر ساعة بالنسبة لرحلبت السياحية على متن الطائرة أك ابغافلة؛- 
 .)أربعة أك بطسة بقوـ(تقدنً سعر آخر ساعة بالنسبة للحجز في الفنادؽ ابؼميزة- 

 تركيز ستراتيجية الإ: الفرع الثالث
 كفقا بؽذه الإستًاتيجية لا تعمل ابؼنظمة في السوؽ بأكملو بل تتعامل ك تركز على قطاع صغتَ ك بؿدد 

من السوؽ، ك تتميز ىذه الإستًاتيجية بكونها بذعل ابؼنظمة قادرة على خدمة القطاع السوقي بطريقة أفضل، فكل 
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ابؼوارد كالمجهودات موجهة بػدمة ىذا القطاع كحده، كتسعى ابؼنظمة من خلبؿ ىذه الإستًاتيجية إفُ الاستفادة 
من ميزة تنافسية عن طريق تقدنً خدمات بأسعار أقل من ابؼنافستُ بسبب التًكيز على خفض التكلفة، أك تقدنً 
خدمات متميزة من حيث ابعودة أك ابؼواصفات  أك خدمة الزبائن بسبب التًكيز على التمايز أك التمايز ك التكلفة 

ففي ابؼنظمات السياحية كالوكالات السياحية بيكن أف تركز خدماتها على رحلبت العُمرةَ كوف ىذا .120الأقل معا
 .النشاط مستمر طواؿ السنة ك الذم يستقطب عدد كبتَ من الزبائن بالإضافة إفُ رحلبت ابغج

نظم معمومات الموارد البشرية والميزة التنافسية   العلاقة بين رأس المال البشري،:رابعالمبحث ال

س المال البشري و الميزة التنافسية أالعلاقة  بين ر: المطلب الأول
تغتَت النظرة إفُ العنصر البشرل، كأصبح ينظر إليو على أنو أىم مورد بالنسبة للمنظمة، كافُ ما ينفق  

الأداء  عليو على أنو استثمار كليس تكلفة، كىو مصدر مهم لاكتساب ابؼيزة التنافسية كتعزيزىا، فتحقيق التميز في
بالدرجة الأكفُ على  لا يعتمد فقط على توفر ابؼوارد الطبيعية أك ابؼالية أك التكنولوجية لدل ابؼنظمة، بل يعتمد

، كابغفاظ على مكانتها أىدافها ابؼخططة قدرتها على امتلبؾ موارد بشرية قادرة على ابؼسابنة الفعالة في برقيق
. 121السوقية

، التي ارتكزت الكثتَ Resource based view)( كيندرج ىذا التوجو ضمن ابؼقاربة  ابؼبنية على ابؼوارد 
من الأعماؿ الفكرية عليها مؤكدة على أبنية كدكر ابؼوارد في فهم سلوؾ ابؼؤسسة ككذا التطور الاقتصادم، كبذدر  

حتُ استعمل ىذه العبارة في  ابؼبنية على ابؼوارد يعد أكؿ من استعمل مصطلح ابؼقاربة) Wernefelt) الإشارة إفُ أف
ثم تبعو آخركف من  ) Strategic Management journal) في جريدة التسيتَ الاستًاتيجي1984مقاؿ نشره سنة 

ابؼؤسستُ بؽذه النظرية التي اعتبرت فيما بعد مدرسة قائمة بذاتها خلبؿ Bernay )  (كCool)  (و" Grant) (أمثاؿ
 . 122 الإستًاتيجيةفتًة التسعينيات لتتشكل بذلك ملبمح نظرة جديدة كموسعة في بؾاؿ 

فكلما زادت معدلات ابؼعرفة لدل ابؼوظفتُ زادت قدراتهم العقلية كالإبداعية، كىو ما يشكل ميزة تنافسية، 
 ابؼادية كالأبنية بؼوجوداتهابعد ما تبتُ تفوؽ العنصر غتَ ابؼلموس لقيمة التكنولوجيا ابؼتقدمة على القيم ابغقيقية 

خلبؿ التغتَات التي تفرضها البيئة التي تعمل بها الشركات،  كابؼعدات، كبسبب زيادة الضغوط على الشركات من
أىم موجودات الشركات في عافَ  فكاف لابد من زيادة الاستثمار في ابؼوارد البشرية التي فرضت نفسها كأحد

 123.ابؼعرفة

                                                           
120

 .33:، ص2002، مذكرة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة ابعزائر، الميزة التنافسية في المؤسسة الاقتصادية مصادرىا، تنميتها،وتطويرىا عمار بوشناؼ،  
121

، اطركحة دكتوراه علوـ غتَ منشورة في  دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات دراسة حالة الشركة الإفريقية للزجاج بجيجل فرخة ليندة،   
-2016ابعزائر، ابؼوسم ابعامعي - بسكرة-تسيتَ ابؼوارد البشرية، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة بؿمد خيضر علوـ التسيتَ، بزصص 

 .2:، ص2017
 .45: ص،مرجع سبق ذكره بظلبفِ بوضيو،  122
 .59 :، ص ذكره معتصم ابظاعيل، مرجع سبق&شادم بيطار &  موسى الغرير 123
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 ابؼيزة التنافسية القائمة على رأس ابؼاؿ البشرم ىي ابؼصدر الرئيسي للؤفكار ابعديدة ، كتطوير  أفحيث
الأفكار القدبية ، كابؼسابنة في ابؼساعدة في القدرات التنظيمية لتوسيع حصتها ابغالية في السوؽ ككذلك زيادة 

 124.القيمة
 رأس ابؼاؿ البشرم أيضنا القوة الدافعة للميزة التنافسية للؤعماؿ اليوـ ، حيث بيثل رأس ابؼاؿ كما يعتبر

البشرم القدرة الفطرية ابؼكتسبة لدل الأفراد يؤدم إفُ زيادة في القيمة الاقتصادية ابؼضافة في بصيع بؾالات 
 125.الأعماؿ ، إذا استثمرت بشكل صحيح

 في ابؼؤسسة من خلبؿ للرأس ابؼاؿ البشرمكىنا يبرز دكر رأس ابؼاؿ البشرم في تعزيز القدرة الإنتاجية  
رأس ابؼاؿ البشرم الداخلي كابؼرتبط   بسوؽالاىتماـ إضافة إفُ ،)...، الإستقطاب، كالإختيار(إستًاتيجيات

ابؼهارات كابؼعرفة التي تعتبر مهمة للميزة التنافسية، ك الكفاءات التحويلية ذات ستخداـ ابؼوارد البشرية ابتبادؿ ك
الثقافة التنظيمية، التعلم التنظيمي، ككذلك  ابؼطلوبة لتحويل ابؼدخلبت إفُ بـرجات كالتي تتضمن الإبداع،

الكفاءات ابؼعتمدة على ابؼخرجات كالتي تتعلق بابؼعرفة كالإستًاتيجيات ابؼرنة مثل السمعة، كجودة ابؼخرجات 
 .126كابؼنتجات، ككلاء العملبء التي برقق عوائد كبرل للمؤسسة ك برقق بؽا ميزة تنافسية

 : كبيكن في ىذه ابغالة اعتبار أف
 رأس المال البشري خزان للنمو والقدرة التنافسية: الفرع الأول

، كفقنػػػػػا ةػػػػالإبهابي ةػػػػؿ ابػارجيػػػ كالعواـ،ةػػبرستُ الإنتاجي رم، أحد مصادرػػػػالبش ار في رأس ابؼاؿػػػػالاستثم 
أف جودة القول العاملة  ، فإف نظريات النمو تظهر منذ أكثر من ستتُ عامنا)Mathilde Lemoine(فكافـِبؼاثيلد 

كجارم  مينسر بحاث جاكوبأفي ك ،بؼتعلقة بدستول التعليم "ابعودة"المحددات الأساسية للنمو ك ىي كاحدة من
ابؼتأتية  لذا فإف ابؼزايا .رأس ابؼاؿ البشرم يدعم النمو طويل الأجل بيكر يعتبراف أف التدريب ابؼستمر كاستثمار في

التًاكمية للتكوين ك التعليم  لأنها تسهل اكتساب مهارات  الكفاءة  من خلبؿتكتسب  رأس ابؼاؿ البشرممن 
  الإبداعيشجع علىكما  ،متنامية عوامل إبهابية لدل ابؼوظفتُ،بالإضافة إفُ موارد عوائد ما يولد .جديدة

ترتبط ارتباطا إبهابيا مع مستول مهارات  مهارات الفردكبهعل  كالابتكار ك على بلوغ الأىداؼ العامة للمنظمة،
. 127"التأثتَ ابؼزدكج " بدا يعرؼ بػمن حولو

 
                                                           

124 Abdul Azeez Badir Alnidawi, Abdul Sattar Husien Alshemery & Manal Abdulrahman, Competitive Advantage Based on Human 

Capital and its Impact on Organizational Sustainability:Applied Study in Jordanian Telecommunications Sector  ,Journal of 
Management and Sustainability; Vol. 7, No. 1; 2017, http://dx.doi.org/10.5539/jms.v7n1, p:64. 
125 Abdul Azeez Badir Alnidawi, Abdul Sattar Husien Alshemery & Manal Abdulrahman ,op.Cit, P:68. 

126
حالة مؤسسات المنطقة الصناعية  دراسة تطبيقية على المؤسسات الجزائرية"دور الإدارة الفعالة للموارد البشرية في خلق الميزة التنافسية للمؤسسة  ، كاكلي كلتوـ  

 كعلوـ التسيتَ كالعلوـ التجارية، جامعة أبو بكر بلقايد الاقتصاديةكلية العلوـ   غتَ منشورة،، في علوـ التسيتَاهرسالة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الدكتور، أولاد يعيش البليدة
 .136-135 :ص- ، ص،2015-2014،ابعزائر،  تلمساف

127
 Anne chateauneuf-malcles, le capital humain une source de competitivite delaissee?, revue idees economiques et sociales, n° 184, 

2016/2, pages 25 a 34, https://www.cairn.info/revue-idees-economiques-et-sociales-2016-2-page-25.htm, consulter le 24-03-2019 a 23:30; 

p:25. 
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 إطار التنافسية القائم على رأس المال البشري: الفرع الثاني
ك القيود ابؼفركضة على تنقل  ما بتُ خصوصية ابؼنظمة في امتلبؾ بؿفظة ابؼهارات ابؼتخصصة أك العامة 

رأس ابؼاؿ البشرم من منظمة لأخرل، كظركؼ سوؽ الانتقالات التي تتحكم في الاحتفاظ أك عزؿ ىذه ابؼهارات 
 :ينشئ إطار التنافسية القائم على رأس ابؼاؿ البشرم كما يوضحو ىذا ابعدكؿ

إطار التنافسية القائم على رأس المال البشري  :  (4.1)جدول رقم

القيود المفروضة على 
التنقل جانب طلب 

القيود المفروضة 
على  التنقل 
جانب العرض 

منظمة خصوصية ال

 خصوصية عالية

 (قابلية نقل منخفضة)

 خصوصية منخفضة

 (قابلية عالية للنقل)

 رأس ابؼاؿ ارتفاع قيد  تنقل
 في جانب الطلب  البشرم

ميزة تنافسية بؿتملة مرتكزة على رأس - 1قيد مرتفع للعرض 
 ابؼاؿ البشرم

: الظروف و الشروط 
بؿفظة ابؼهارات ذات خصوصية عالية - 

في ابؼنظمة؛ 
رغبة العامل البقاء في ابؼنظمة ابغالية؛ - 
. السوؽ يقدر بشكل صحيح ابؼهارات- 

  :النتيجة
يتم عزؿ رأس ابؼاؿ البشرم بشكل فعاؿ في 

 :ابؼنظمة بسبب
يفتقر العماؿ إفُ خيارات خارجية  )1 (

 جذابة في انتظار تصحيح أسعار السوؽ ؛
. العماؿ يفضلوف عدـ مغادرة ابؼنظمة )2(

ميزة بفكنة لرأس ابؼاؿ البشرم - 2
: الظروف و الشروط

بؿفظة ابؼهارة عامة جدا ؛ - 
 رغبة العامل البقاء في ابؼنظمة ابغالية؛- 
. السوؽ يقلل من قيمة ابؼهارات- 

: النتيجة 
قد يكوف رأس ابؼاؿ البشرم معزكلا بشكل 

 :فعاؿ في ابؼنظمة  بسبب
يفتقر العماؿ إفُ خيارات خارجية  )1(

 جذابة بسبب تسعتَ السوؽ غتَ الصحيح؛ 
. العماؿ يفضلوف عدـ تغيتَ ابؼنظمة )2(
 

ميزة تنافسية غتَ مؤكدة مرتكزة على - 3قيد منخفض للعرض 
 رأس ابؼاؿ البشرم

 :الظروف و الشروط
بؿفظة ابؼهارة ذات خصوصية عالية في - 

ابؼنظمة؛ 
 العامل لا يريد البقاء في ابؼنظمة؛- 
 .السوؽ يقدر بشكل صحيح ابؼهارات- 

 :نتيجة

ميزة تنافسية غتَ مؤكدة مرتكزة على - 4
رأس ابؼاؿ البشرم  

 :الظروف و الشروط
 بؿفظة ابؼهارة عامة جدا؛- 
 العامل لا يريد البقاء؛- 
. السوؽ يقلل من قيمة ابؼهارات- 

: النتيجة
رأس ابؼاؿ البشرم معزكؿ بشكل فعاؿ إذا - 
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  Benjamin a. Campbell, rethinking sustained competitiveانمصذر

advantage from human capital, academy of management review , vol. 37, no. 3,2012, 376–395 , p: 381 

 فخصوصية ابؼوجودة،  بالنظرية مقارنة الواقعي العافَ نتائج بذانس لعدـ كصفنا  )1.6(ابعدكؿ رقم   يقدـ
 ابؼاؿ رأس من تنافسية ميزة برقيق على قادرة ابؼنظمة كانت إذا فيما لتحديد مهمنا عاملبن  تكوف قد ابؼنظمة

 ابغصوؿ بيكنها ابؼنظمات  أف)1.6(الوحيد ابؼهيمن، كما يوضح ابعدكؿ رقم  العامل ليست كلكنها البشرم،

يتم عزؿ رأس ابؼاؿ البشرم بشكل فعاؿ - 
إذا كاف ىناؾ نقص خيارات خارجية 

بسبب تصحيح أسعار السوؽ تعززه رغبة 
العامل في ابؼغادرة من ابؼنظمة 

كاف ىناؾ نقص في ابػارج  بسبب تسعتَ 
رغبة العماؿ في - السوؽ غتَ صحيح  تعززه 

. ابؼغادرة من ابؼنظمة

ابلفاض القيد في جانب 
 الطلب 

ارتفاع قيمة الصرؼ يعزز تنقل (
) رأس ابؼاؿ البشرم

ارتفاع القيد جانب 
العرض 

ميزة نافسية لرأس ابؼاؿ البشرم غتَ . 5
 مؤكدة

 :الشروط
بؿفظة ابؼهارة ذات خصوصية عالية في - 

 ابؼنظمة؛
 رغبة العامل البقاء في ابؼنظمة ابغالية؛- 
 .السوؽ يبالغ في تقدير قيمة ابؼهارات- 

 :النتيجة
يتم عزؿ رأس ابؼاؿ البشرم على بكو فعاؿ 
إذا كاف الطلب على رأس ابؼاؿ البشرم ذك 

مبلغ مرتفع تعززه  رغبة العامل في البقاء 

 ميزة نافسية لرأس ابؼاؿ البشرم غتَ مؤكدة.6
 :الظروف

 بؿفظة ابؼهارة عامة جدا ؛- 
 العامل يريد البقاء في الشركة ابغالية؛- 
. السوؽ تقدر بشكل صحيح ابؼهارات- 

 :نتيجة
يتم عزؿ رأس ابؼاؿ البشرم بشكل فعاؿ إذا 
كاف الطلب على رأس ابؼاؿ البشرم مرتفع 

يعززه رغبة العامل في البقاء 

ابلفاض القيد جانب 
العرض 

ميزة غتَ بؿتملة لرأس ابؼاؿ البشرم . 7
: الشروط 

بؿفظة ابؼهارة ذات خصوصية عالية في - 
ابؼنظمة؛ 

العامل لا يريد البقاء في ابؼنظمة؛ - 
. السوؽ يبالغ في تقدير قيمة ابؼهارات- 

: النتيجة 
قد لا يكوف رأس ابؼاؿ البشرم معزكلان - 

على بكو فعاؿ لأف سعر السوؽ يفوؽ 
رأس ابؼاؿ ، إضافة إفُ أف سعر ابؼنظمة

البشرم كالعامل لا يريد البقاء في ابؼنظمة 

ميزة غتَ بؿتملة لرأس ابؼاؿ البشرم . 8
: الشروط 

بؿفظة ابؼهارة عامة جدا ؛ - 
العامل لا يريد البقاء في ابؼنظمة؛ - 
. السوؽ تقدر بشكل صحيح ابؼهارات-

 :النتيجة 
لا بيكن عزؿ رأس ابؼاؿ البشرم بشكل فعاؿ 
بسبب أسعار السوؽ ابؼقيمة بشكل صحيح 
رأس ابؼاؿ البشرم كالعامل لا يريد البقاء في 

ابؼنظمة 
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 قيود للمنظمة إفُ الأخرل  128تتعرض الأصوؿ التكميلية عندما الأساسيتُ كذلك للعماؿ تنافسية من مزايا على
 التنافسية ابؼزايا تتحقق قد آخر بدعتٌ الطلب، جانب في التنقل قيود على تهيمن كالتي العرض جانب في التنقل
 . ابؼنظمة خارج تبادؿ قيمة طلب على قدرتهم على بدوظفيهم الرئيسيتُ العماؿ ارتباط يهيمن عندما

 ونظام معلومات الموارد البشرية ،العلاقة بين رأس المال البشري:المطلب الثاني
 الذم يتضمن كفاءات الفردية يعتبر مفهوـ رأس ابؼاؿ البشرم أحد مكونات  الرأس ابؼاؿ الفكرم  

كتتحوؿ ىذه الكفاءات الفردية إفُ كفاءات بصاعية إذا ما توفرت أنظمة ابؼعلومات ك منها نظاـ معلومات ابؼوارد 
 .البشرية الذم يعتبر جزء من  رأس ماؿ ىيكلي لتتشكل  الكفاءة ابعماعية ك تصبح ملكية للمنظمة

. من الضركرم أف برصل القيادة الإستًاتيجية على معلومات حوؿ كضع رأس ابؼاؿ البشرم داخل أك خارج التنظتَ
ىذا من شأنو أف يساعدىم على ابزاذ قرارات ناجحة كتنافسية فيما يتعلق بالتوظيف كالتطوير كابغفاظ على رأس 

. 129ابؼاؿ البشرم
 أنو بهب أف تكوف نقطة الانطلبؽ لأم نظاـ معلومات EDWARD E LAWLER130ك يرل كل من  

 بتُ ابػصائص الإستًاتيجيوفلرأس ابؼاؿ البشرم ىي معلومات عن ابؼوظفتُ الأفراد، فمن الضركرم أف يربط 
 ابؼنظمة، على الأقل  بهب أف تكوف لإستًاتيجيةالمحددة التي بهلبها ابؼوظفوف إفُ طاكلة العمل كالتنفيذ الناجح 

ما ىي ابؼهارات التجارية كالكفاءات ذات الصلة التي يتمتع بها : ابؼنظمات قادرة على الإجابة عن ىذين السؤالتُ
كل موظف على حدة؟ كإفُ أم درجة تستخدـ تلك ابؼهارات كالكفاءات في مهاـ العمل ابغالية؟ 

 ك لإنشاء نظاـ كامل، برتاج ابؼنظمات أيضنا إفُ بصع البيانات من الأفراد حوؿ دكافعهم كمواقفهم بذاه 
العمل كابغياة ابؼهنية كابؼنظمة، كعلى كجو التحديد، ىناؾ حاجة إفُ بيانات تعكس درجة برفيز الأفراد لأداء 
كظائفهم كمدل فهمهم بػطة عمل ابؼنظمة كبموذجها التنظيمي، لاسيما إذا كانوا بىططوف بؼواصلة العمل في 

. 131ابؼنظمة
لقػد كفػرت نظػم ابؼعلومػات إمكانيػات غػتَ مسػبوقة للؤفػراد في بؾػاؿ تنميػة كتثمػتُ القػدرات كالكفاءات  

البشرية، حيث أتاحت خدمات التعلم عن بعد، التكوين عن بعػد، كذلػك عػن طريػق الشػبكات ابؼعلوماتيػة كىػذا 
 كمػا أدت ىػذه التطبيقػات إفُ ظهػور مصػطلح إدارة علبقػات .يسػاعد  في نشر ابؼعرفة كابؼعلومات للؤفراد العاملتُ

العمػاؿ، كالػذم يشػتَ إفُ أف العامػل ىػو زبػوف داخلػي ينبغػي تتبػع رغباتػو كحاجاتػو بػأبقع الطػرؽ كأسػرعها حػتى 
 كمػا أمكن من خلبؿ ، أكثػر كبشػغف كبػتَينيػتمكن ىػذا العامػل مػن الاسػتجابة لرغبػات الزبػائن ابػػارجي

متابعة ملفو كمساره ابؼهتٍ، كبررير العطل، (الشبكات الداخلية إسناد بعض ابؼهاـ الإدارية إفُ العامل بنفسو ؾ
                                                           

صيغ ىذا  ،الابتكارات التقنية بنجاح، كىي غتَ الأصوؿ ابؼرتبطة أساسنا بالابتكار كتسويق طرح ىي الأصوؿ أك البنية التحتية أك الإمكانات اللبزمة لدعم :الأصول التكميلية  128
 (Frank T. Rothaermel) فرانك تي ركثتَميل كقد أجرل الدراسات التجريبية على الأصوؿ التكميلية (David Teece) ديفيد تيس ابؼصطلح لأكؿ مرة من قِبل

129
 Sabar Sutia, Made Sudarma, Djumahir& Rofiaty, op.cit., p:4184. 

130
 EDWARD E. LAWLER, OP.Cit, P:18. 

131
 EDWARD E. LAWLER, OP.Cit, P:19. 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%B1%D8%AD
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%B1%D8%AD
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B7%D8%B1%D8%AD
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B3%D9%88%D9%8A%D9%82
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B3%D9%88%D9%8A%D9%82
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%B3%D9%88%D9%8A%D9%82
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D9%8A%D9%81%D9%8A%D8%AF_%D8%AA%D9%8A%D8%B3&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D9%8A%D9%81%D9%8A%D8%AF_%D8%AA%D9%8A%D8%B3&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AF%D9%8A%D9%81%D9%8A%D8%AF_%D8%AA%D9%8A%D8%B3&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%83_%D8%AA%D9%8A_%D8%B1%D9%88%D8%AB%D9%8A%D8%B1%D9%85%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%83_%D8%AA%D9%8A_%D8%B1%D9%88%D8%AB%D9%8A%D8%B1%D9%85%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%81%D8%B1%D8%A7%D9%86%D9%83_%D8%AA%D9%8A_%D8%B1%D9%88%D8%AB%D9%8A%D8%B1%D9%85%D9%8A%D9%84&action=edit&redlink=1


 اادبيات النظررة لرأس المال البلرين نظالا معلكمات المكارد البلررة والميلة التنافسية                                      اللصم ااول
 

 

  
- 66 - 

 
  

ػدمات الذاتيػة، كىػذا مػا يػؤدم إفُ بسكػتُ العػاملتُ أكثػر، بدا يعرؼ حاليا بافٍ )... كابؽاتف تعديل العنواف
مػن كقػت إدارة 60%كشػعورىم بابؼسػؤكلية أكثػر كػذلك، كمػا تسػاعد علػى تقليػل التكػاليف، خاصة كأف أكثػر مػن 

 132.ابؼػوارد البشػرية ينفػق في أنشػطة ركتينيػة ضػعيفة القيمة ابؼضافة
بالإضافة إفُ كل ذلك فإف العلبقة بتُ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ك رأس ابؼاؿ البشرم يظهر من  

 )Patrick Storhaye(خلبؿ رسم ابغدكد بتُ كظيفة ابؼوارد البشرية بحد ذاتها ككظيفة مديرية أنظمة ابؼعلومات فتَل
أف  كظيفة ابؼوارد البشرية بؽا بردم كبتَ متمثل في تنمية رأس ابؼاؿ البشرم حيث يتحدد بؾاؿ عملها في ىذا 
الإطار في بصع ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼورد البشرم ذك ابؼوىبة كي يكوف أحد مفاتيح النجاح ابؼنظمة بػلق ميزة 

 ،فتحدياتها تتمثل في تبسيط ىيكل إدارة ابؼوارد البشرية )DSI(ابؼعلومات بينما مهمة مديرية أنظمة ،تنافسية
 .مركزة على ابعانب التنظيمي بؽذه الإدارة

 لأنو يساىم في تكوين البانوراما ، نطاؽ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية نطاؽ يتجاكز الأداة كما يعتبر
من ىذا ابؼنظور، يقوـ ، بهب أف تكوف ىذه البانوراما متناغمة مع طموحاتها الإستًاتيجية.  منظمةالإدارية لل

 الإستًاتيجيةالعديد من مزكدم حلوؿ ابؼوارد البشرية بعمل خطاب قوم لإدارة رأس ابؼاؿ البشرم لتبرير الأبنية 
 .للؤدكات التي يقدمونها

 لا يرجع السبب في ذلك إفُ أف الأداة تتعامل مع موضوع ىاـ كتسهم في توفتَ ابؼعلومات كدعم ابزاذ  
،بفا يسمح "الاستًاتيجي"القرار بشأف ابؼوضوعات ابغيوية بالنسبة إفُ النشاط التجارم يعطيها ما يسمى بالدكر 

 133.نظمة يلعب دكرنا مهمنا في تنفيذ إستًاتيجية افَبنظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية لأف

نظام معلومات الموارد البشرية والميزة التنافسية  :المطلب الثالث
 يعتمد النجاح في الزيادة السريعة ، حيثأبنية نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في تنافسية الأعماؿ تكمن 

كالتًكيز على ىذا  ، مفهوـ متعدد الأبعاد، كىوفي الاقتصاد ابؼعوفَ على القدرة التنافسية، أم القدرة على ابؼنافسة
، منافسيها في اقتصاد السوؽ العابؼيبابؼقارنة مع  منظمةقوة الاقتصادية لدكلة أك صناعة أك ابؼفهوـ يضمن اؿ

 أصبحت إدارة ابؼعلومات، بشكل عاـ كنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على كجو ابػصوص، عاملب حابظا في كما
 ، بشكل متزايد ميزة كجود أنظمة تقوـ بجمع، من ىذا ابؼنطلق تدرؾ ابؼنظماتجعل الأعماؿ تنافسية كفعالة

بغصوؿ على ابػدمات كتطويرىا كاستخدامها  ؿكبرليل بؾموعة ابؼوارد البشرية التي تعتبر أساسية لإدارة الأعماؿ
 نظاـ معلومات ،كتقييمها كصيانتها كالاحتفاظ بالعدد ابؼناسب كابؼهارة من ابؼوظفتُ لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة

ابؼوارد البشرية ىو أداة إدارية رئيسية تستخدـ لفهم أبماط سياسات ابؼوارد البشرية كالإجراءات كسلوكيات ابؼوظفتُ 
                                                           

132
، الجزائر-تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العاملة في قطاع النفطخالد رجم،   

كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ قسم علوـ التسيتَ، ، أطػركحػة مقدمػة لنيػل شهػػادة دكتػػػػوراه علػػػػػوـ فرع علػػوـ التسيػيػر، بزصص أنظمػة ابؼعلومػػات ك مراقبػػة التسػيػيػػر
 .59:، ص2017 ،جامعة قاصدم مرباح كرقلة، جانفي

133
 Patrick Storhaye, Op.cit., P:67 
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ىي حزمة بربؾية توفر نظاـ إدارة . بالإضافة إفُ برديد الفجوات في نظم ابؼوارد البشرية كفعالية نظم ابؼوارد البشرية
 134.نظماتمتكامل لأنشطة ابؼوارد البشرية في افَ

  : الأولخلاصة الفصل
ف لا ينظر لدكر كنشاطات إدارة ابؼوارد البشرية على أنها بؾموعة ابؼهاـ ابؼرتبطة بابغصوؿ على أبهب  

بقازىا االأفراد، كتدريبهم، كتطويرىم، ك تنظيمهم، كالمحافظة عليهم بل بهب أف ينظر إليها على أف مهامها بهب 
بأسلوب استًاتيجي، بحيث بيكن للمنظمة أف تتفاعل بإبهابية مع التغتَات التي بردث في البيئة كحدة ابؼنافسة 

 . في ابعزائرالاستثمارخاصة في النشاطات ابؼتعلقة بالقطاع السياحي كما يفرزه الانفتاح على ىذا 
تعمل ابؼنظمات التي تنشط في المجاؿ السياحي في بيئة تتسم بالتنافسية، تسعى بالدرجة الأكفُ للبقاء  

كالاستمرارية ثم الرغبة في ابغصوؿ على حصة سوقية معتبرة  كيذلك فهي بحاجة إفُ معلومات ذات جودة كسريعة 
لابزاذ قرارات سليمة استجابة للتغتَات في بيئة القطاع السياحي الذم يعتمد جل نشاطها على ابؼورد البشرم 

كسياحة، كبالتافِ فهو يتطلب معلومات تتعلق بدواردىا البشرية الداخلية ذات  إدارة؛ استقبالا؛ توجيها؛ إطعاما
ابؼهارة ك ابؼعرفة بفا يساىم في ابزاذ إجراءات استباقية من خلبؿ الإبداع ك التميز للرأس ابؼاؿ البشرم ك لا يتحقق 
ذلك إلا من خلبؿ نظاـ معلومات للموارد البشرية فعاؿ بوقق استجابة أكبر للمنظمة كللجهات ذات العلبقة مع 

، بفا يكسب ابؼنظمة ميزة تنافسية رأس ابؼاؿ البشرمإدارة ابؼوارد البشرية كالتحكم بشكل أفضل في احتياجات  
. تسمح بتلبية احتياجات السوؽ ك الشركاء

كيعتبر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية من أىم التحديات الأساسية في عصر ابؼعلومات، فالإدارة برتاج  
 معلومات حديثة تشتمل كل بيانات كخطط إدارة ابؼوارد البشرية في شكل قسم متخصص يقدـ حاليا إفُ نظم

فالتحدم  النصح، لذلك ينبغي أف تتوفر للئدارة قاعدة معلومات أساسية اعتماند على خدمات ابغاسب الآفِ،
ذات قيمة للئدارة  الذم يواجو معظم ابؼنظمات الكبتَة في الوقت ابغاضر ىو مقدرتها على التقدـ بدعلومات

 .135تساعدىا على ابزاذ قرارات رشيدة بذاه ابؼوارد البشرية
ابؼختلفة  ابؼشكلبت بغل بـتلفة نظر ككجهات طبقات لو منظمة أم في البشرم ابؼاؿ رأس أف باريلر كزافييو كذكر

 ابؼاؿ رأس بفارسة ابؼتفوؽ، كتتطلب الأداء لتحقيق كالاحتياجات العمل أىداؼ مع الأفراد كبرستُ بهدؼ مواءمة
 كمن ىذه الأدكات التي تستخدمها ابؼنظمة لإعطاء 136.القيادة كاكتساب مهارات كمنهجيات أدكات البشرم

ديناميكية لعملياتها الإدارية ك التنسيق ابؼتكامل بتُ بـتلف مصابغها نظم ابؼعلومات الإدارية ك خاصة بؿور 
موضوع الدراسة نظاـ ابؼعلومات البشرية الذم برتاج ابؼنظمة إفُ تسيتَ رأس مابؽا البشرم الذم يعد موردا 

                                                           
134

 Nisha Aggarwal, Mona Kapoor , Human Resource Information Systems (HRIS) - Its role and 

importance in Business Competitiveness, GIAN JYOTI E-JOURNAL, Volume 1, Issue 2 (Jan – Mar 2012) 
 69:، صمرجع سبق ذكره، فػػػرخػػػػػػة لينػػػػدة  135

136
 https://www.hrinasia.com/management/%EF%BB%BFdifference-between-human-resources-and-human-

capital/, 09/10/2019 à  23:05 

https://www.hrinasia.com/management/%EF%BB%BFdifference-between-human-resources-and-human-capital/
https://www.hrinasia.com/management/%EF%BB%BFdifference-between-human-resources-and-human-capital/
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كما يندرج استخداـ نظم ابؼعلومات ابؼوارد . استًاتيجيا تسعى من خلببؽم إفُ برقيق ك دعم مزاياىا التنافسية
البشرية ضمن الإمكانيات التنظيمية في ابؼنظمات خاصة  منها ابؼنظمات السياحية، باعتبار أف العمل السياحي 
يرتكز بصورة كبتَة على ابؼورد البشرم ابؼتخصص ك ابؼؤىل ،فهذه الأدكات التنظيمية تبرز قدرة ابؼنظمة على إدارة 

رأس مابؽا البشرم، من خلبؿ ما بسلكو من مهارات ك قدرات بشرية بزرج من إطار التسيتَ التقليدم للموارد 
البشرية إفُ الإدارة الإستًاتيجية بؽذا ابؼورد، حتى تستطيع مواجهة احتياجاتها باعتبارىم زبائن داخليتُ يعملوف 

 لإرضاء كتقدنً خدمات ذات جودة بفيزة تدعم بها ميزتها التنافسية بطريقة  بزتلف عن ابؼنظمات الأخرل، كبناءن 
 البشرم تستخدـ ابؼنظمات نظاـ ابؼاؿ برأس تتعلق ابعودة عالية إستًاتيجية قرارات من ابزاذه بيكن ما على

 لا ابؼنظمة، بحيث في البشرية ابؼوارد حركة حوؿ البيانات لإدارة الكمبيوتر برامج المحوسب البشرية ابؼوارد معلومات
بخصائص الكفاءة  البشرية للموارد نظاـ اعتماد يتم فَ إذا بتميز ابؼنظمة في البشرية ابؼوارد إدارة تعمل أف بيكن

.كالفعالية، لتكوف ابؼنظمة قاعدة بيانات تساعدىا في ابزاذ القرارات ابؼناسبة تبعا لتغتَات بيئتها الداخلية كابػارجية



 

 

 

 

 

 

  

لاثاني الفصل 

 غرضلولتقييمل ادر ساتل اسابقةل
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عرض و تقييم الدراسات السابقة  :الفصل الثاني 

تمهيد 
 بعد تناكلنا في الفصل الأكؿ الإطار النظرم، كتسليط الضوء على ابؼفاىيم الأساسية للدراسة، 

كابؼتمثلة في نظم معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم كمتغتَين مستقلتُ، كابؼيزة التنافسية كمتغتَ 
مستقل، سنتناكؿ في ىذا الفصل أغلبية الدراسات السابقة التي بسكن الباحث من الوصوؿ إليها من 

بـتلف ابؼنصات العلمية، حيث شملت دراسات عربية كأجنبية، تنوعت مابتُ مقالات كأطركحات، غتَ 
أف ما بست ملبحظتو ىو أف معظم ىذه الدراسات تبحث بتُ احد ابؼتغتَات ابؼستقلة فقط مع ابؼتغتَ 
التابع، كقليل جدا من الأبحاث تلك التي تناكلت بالدراسة ابؼتغتَين ابؼستقلتُ معا مع ابؼتغتَ التابع، ما 

بظح لنا بدقارنة من بـتلف الأكجو بؽذه الدراسات مع دراستنا ابغالية كإظهار جوانب التشابو كالاختلبؼ 
 :  بينها، لذا سيتضمن ىذا الفصل تناكؿ أربعة مباحث كما يلي

 الدراسات السابقة لرأس المال البشري و الميزة التنافسية؛: المبحث الأول -
 الدراسات السابقة لنظم المعلومات الموارد البشرية والميزة التنافسية؛: لمبحث الثانيا -
الدراسات السابقة لنظم المعلومات الموارد البشرية ورأس المال  :المبحث الثالث -

 ؛البشري و الميزة التنافسية
 أوجو التشابو والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة :المبحث الرابع -
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 :الدراسات السابقة لرأس المال البشري والميزة التنافسية : المبحث الأول

 Ignacio Danvila del Valle & Miguel Angel Sastre ) دراسة: المطلب الأول

Castillo ،2008)
137
 

 :Human capital and sustainable competitive advantage " ػ:ابؼوسومػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ب 

an analysis of the relationship between training and performance" ، كالتي 
 كالأداء، ىدفت الدراسة ،برليل العلبقة بتُ التدريب :رأس ابؼاؿ البشرم كابؼيزة التنافسية ابؼستدامةتعتٍ 
 من ابغصوؿ على مزايا تنافسية نظمةأبنية التدريب كمبدع لرأس ابؼاؿ البشرم، كالذم بيكّن افَ إبرازإفُ 

، كما ىدفت الدراسة أيضا إفُ إظهار مدل تأثتَ مستدامة على ابؼدل الطويل تؤدم إفُ زيادة الربحية
 من حيث التدريب على توليد الدخل، بالإضافة إفُ إبراز ابعهود التي تبذبؽا نظماتابعهود التي تبذبؽا افَ

 من حيث التدريب على استدامة الدخل مع مركر الوقت، كما سعت الدراسة إفُ البحث نظماتافَىذه 
ستندت الدراسة إفُ ابؼقاربة ابؼبينة على ا كالدخل، ،عن أسباب كبح العلبقة  ابؼوجودة بتُ التدريب

 موظفنا على الأقل من كل شركة من 50 شركة، أخد منها 40تكونت  عينة الدراسة من . ابؼوارد
تم كما . 2004 إفُ 1996موظفي قطاع الأمن الفرعي ابػاص في إسبانيا، بست الدراسة خلبؿ الفتًة 

بصع ابؼعلومات من  ملبحظات كأداة بعمع البيانات، بالإضافة إفُ )9(استخداـ استمارة تضم تسعة
كابعمعيات القطاعية ،  كالوثائق الداخلية من الشركات ابؼعنية،مصادر إضافية مثل ابؽيئات العامة
لا ينبغي اعتبار التدريب تكلفةن، بل استثمارنا توصلت الدراسة إفُ أنو . كابؼطبوعات ابؼتخصصة كالمجلبت

بيكن أف يؤدم إفُ عائد إبهابي، كما اعتبر الباحث أف التدريب ىو الطريقة الرئيسية بػلق رأس ابؼاؿ 
علبكة . يصعب استبدالو )بسبب كجود غموض سببي( مورد بشتُ نادر يصعب تقليده  الذم يعتبرالبشرم

على ذلك، بسيل إفُ أف يكوف بؽا تأثتَات إبهابية على مدل الالتزاـ الذم يشعر بو ابؼوظف بذاه ابؼنظمة، 
كبذنب خطر قابلية النقل، كىو العامل الوحيد الذم بيكن أف يؤىل التأثتَ الإبهابي للتدريب على الأداء، 

الشركات التي تبذؿ بؾهودنا أكبر من حيث التدريب برصل على عوائد اقتصادية أكبر، كما بالإضافة إفُ 
توصل الباحث إفُ أنو إذا نظر العميل إفُ الزيادة في التدريب كمصدر للقيمة ابؼضافة، فسيكونوف على 

 كبالتافِ إذا كانت تكلفة الزيادة في التدريب تصل إفُ الأسعار، فإف ،استعداد لدفع ابؼزيد مقابل ابػدمة
دخل الشركة سينمو، إضافة إفُ ذلك يرل الباحث أف  تطوير رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ التدريب لو 

                                                           
137

  Ignacio Danvila del Valle & Miguel Angel Sastre Castillo, Human capital and sustainable competitive advantage: an 

analysis of the relationship between training and performance, Int Entrep Manag , 2009, P-P: 139–163. 
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 كذلك بتوظيف ذكم ابػبرة، كالدخل ،تأثتَ لا بيكن مقارنتو باكتساب ابؼوارد البشرية من حيث التكلفة
الذم تم ابغصوؿ عليو ليس مؤقتنا فحسب، بل مستدامنا مع مركر الوقت، حيث تم إبهاد  فركقنا كبتَة في 

 الأكثر اىتمامنا بدوظفيها، كنتيجة لذلك بذلوا بؾهودنا أكبر في ؤسسات بشكل أكبر بذاه افَزبائنكلاء اؿ
، نظرنا بغقيقة زبوف الأصغر حجمان لديها كلاء أكبر للؤسساتإفُ أف افَ شركط التدريب، تم التوصل أيضا

كما تم إبهاد  ، يعد أمرنا أكثر مركنةزبائن كالاتصاؿ ابؼباشر مع اؿ،الصغتَةؤسسات أف الوصوؿ إفُ افَ
 التي تقدـ خدمات غتَ ملموسة كما في حالة مؤسسات كابؼورد ضركرية للزبوف،يضنا أف العلبقة بتُ اؿأ

 التي لديها شهادة جودة كالتي تقدـ ؤسساتشركات خدمات الأمن كما توصلت الدراسة إفُ أف  افَ
خدمات بأسعار أعلى تبذؿ جهودنا أكبر فيما يتعلق بالتدريب، كما تم إبهاد أف ابؼزيد من التدريب 

، لكن مؤسسةيساعد على إدخاؿ أفضل لأنظمة ابعودة، كأف  التدريب في حد ذاتو بيثل تكلفة لل
من خلبؿ ابؼزيد من ( ابػدمة ابؼقدمةزبائنالأسعار ابؼرتفعة النابذة عن التقييم الإبهابي من جانب 

لية آس ابؼاؿ البشرم ؾأارتكز البحث على تدريب ر. ىي التي تسمح للشركة بزيادة دخلها )التدريب
 ؛عدد ابؼوظفتُ؛ ابؼوقع ابعغرافي(  في الدراسةبؼؤشرات ابؼستخدمةا من أىمبػلق ابؼيزة تنافسية للمنظمة، ك

 خلبؿ سنة؛ تكلفة الاستثمار لكل موظفاؿ  خلبؿ؛ عدد ساعات لكل موظفالتدريبيةد الدكرات عد
 )....،سنةاؿ

 Muhammad Aslam Memon, Riaz Ahmed Mangi)  دراسة:المطلب الثاني

and Chandan Lal Rohra ،2009)
138
 : 

 Human Capital a Source of Compétitive "  مقاؿ  موسوـ بػ كىي

Advantage ―Ideas for Strategic Leadership‖ " ىذه الدراسة  الباحثتُ من خلبلوىدؼ 
ىدفت كما ، 'الاستًاتيجية أفكار للقيادة '  رأس ابؼاؿ البشرم كمصدر للميزة التنافسية عن إفُ البحث

 الاستًاتيجية ككصف بعض النماذج للقيادة ،الدراسة إفُ  برديد أبنية رأس ابؼاؿ البشرم في أداء ابؼنظمة
للمنظمة بالإضافة إفُ تصميم بموذج للببتكار كاستغلبؿ أفضل رأس ابؼاؿ البشرم لكونو ابؼصدر الرئيسي 
للميزة التنافسية كما سعت الدراسة إفُ فهم أفضل طريقة بفكنة للحصوؿ على رأس ماؿ بشرم متفوؽ 

كفهم تطبيق تقنيات التحليل الاستًاتيجي على رأس ابؼاؿ البشرم، استخدمت الدراسة أسلوب 

                                                           
138

Muhammad Aslam Memon, Riaz Ahmed Mangi and Chandan Lal Rohra, Human Capital a Source of Competitive 

Advantage "Ideas for Strategic Leadership", Australian Journal of Basic and Applied Sciences, 3(4): 4182-4189, 2009. 

https://www.researchgate.net/publication/259032973_Human_Capital_a_Source_of_Competitive_Advantage_Ideas_for_Strategi
c_Leadership, Visited 20/04/2018 à 14h:00. 
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)SOWT( أف التكنولوجيا كالعوبؼة  للتحليل رأس ابؼاؿ البشرم، كمن أىم ما توصلت إليها الدراسة
كابؼنافسة ابؼتزايدة بتُ ابؼنظمات غتَت الأشكاؿ التقليدية للمزايا التنافسية، كما توصلت إفُ أنو قد لا 

يكوف لتعزيز التحالفات بتُ ابؼنظمات، كمزايا التكلفة، كتوافر ابؼواد ابػاـ، كالتنويع، ميزة تنافسية حقيقية، 
كأيضا تم من خلبؿ النموذج ابؼصمم تم التوصل إفُ أف الإنساف ىو ابؼصدر الرئيسي للميزة التنافسية، 

 .بالإضافة إفُ أنو  بيكن استخداـ ىذه النماذج للببتكار كاستغلبؿ أفضل للرأس ابؼاؿ البشرم

بناء  " موسوـ بػ  نظرمعبارة عن مقاؿ 139(2010نغم حسين نعمة ، ) دراسة :ثالثالمطلب ال
 البحث عن  ىدفت الدراسة  إفُ "وتطوير رأس المال البشري ودوره فـي تحقيـق الميزة التنافسيـــة

 كمن تم العمل على تطويرىا، ،بؼنظمةؿ كالوسائل التي بيكن من خلببؽا بناء القدرات ابػلبقة ،أىم الطرؽ
كما ىدفت الدراسة إفُ البحث عن آليات بناء رأس ابؼاؿ البشرم ككيفية برقيق ابؼيزة التنافسية من 

ك من أىم ما توصلت إليها الباحثة أف رأس ابؼاؿ البشرم أصبح القضية . خلبؿ تطوير رأس ابؼاؿ البشرم
الرئيسية في معظم منظمات الأعماؿ الناجحة، كلا بيكن بذاكزىا بأم حاؿ من الأحواؿ، كلكي تضمن 
استقرارىا، تفوقها كتنافسيتها بشكل قوم فعليها أف بذعل من بناء كتطوير ابؼوجودات البشرية بعدا مهم 

التنفيذ؛ كأف حسن بناء كتطوير -من أبعادىا من خلبؿ استعدادىا الدائم لتقليص الفجوة ما بتُ ابؼعرفة
رأس ابؼاؿ البشرم ينعكس على برقيق مستويات أداء عالية أك ما يسمى بالأداء ابؼربح؛ ك أف القيمة 

ابغقيقية للمنظمات ىي في نقل التعلم، ك ابؼعرفة ابعديدة، ككضعها موضع التنفيذ، الأمر الذم سيساعد 
 . على تعزيز رأس ابؼاؿ البشرم ك بالتافِ ضماف أداء متفوؽ، كبرقيق ميزة تنافسية

رأس " رسالة ماجستتَ ابؼوسومة بػ 140(2011مصطفى رجب علي شعبان، )دراسة  :لرابعالمطلب ا
المال الفكري و دوره في تحقيق الميزة التنافسية لشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال 

 التعرؼ على مدل توافر متطلبات رأس ابؼاؿ الفكرم بأبعاده البشرم ، ىدفت الدراسة إفُ "دراسة حالة
 كالعلبقات، كما ىدفت إفُ  دراسة العلبقات بيت توافر تلك ابؼتطلبات ك برقيق ابؼيزة التنافسية ،ابؽيكلي

                                                           
،  16 ، الإصدار3 المجلد ، كالإداريةبؾلة الغرم للعلوـ الاقتصادية ، "بناء وتطوير رأس المال البشري ودوره فـي تحقيـق الميزة التنافسيـــة" ، نغم حستُ نعمة  139

 .2010، جامعة الكوفة، 216-199الصفحات 
رسالة ، رأس المال الفكري و دوره في تحقيق الميزة التنافسية لشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال دراسة حالة مصطفى رجب علي شعباف، 140

، 2011غزة، -  غتَ منشوررة، ابعامعة الإسلبمية ،ماجستتَ
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/20686/file_1.pdf،  15/03/2018 ، تاريخ الزيارة، 

21:10. 

https://www.iasj.net/iasj?func=search&query=au:%22%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%83%D8%AA%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%86%D8%BA%D9%85%20%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86%20%D9%86%D8%B9%D9%85%D8%A9%22&uiLanguage=ar
https://www.iasj.net/iasj?func=search&query=au:%22%D8%A7%D9%84%D8%AF%D9%83%D8%AA%D9%88%D8%B1%D8%A9%20%D9%86%D8%BA%D9%85%20%D8%AD%D8%B3%D9%8A%D9%86%20%D9%86%D8%B9%D9%85%D8%A9%22&uiLanguage=ar
https://iugspace.iugaza.edu.ps/bitstream/handle/20.500.12358/20686/file_1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
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كما سعت الدراسة إفُ البحث فيما إذا كاف ىناؾ تفاكت في مكونات رأس ابؼاؿ الفكرم في برقيق ابؼيزة 
مدير إدارة، مديرة (تكوف  بؾتمع الدراسة من بصيع العاملتُ في الوظائف الإدارية   ،التنافسية للمنظمة

ستبانة كأداة بعمع البيانات كالذم بلغ عددىم  لإ، تم فيها استخداـ ا)دائرة، رئيس قسم، مدير معرض 
 موظف، من أىم ما توصلت إليها الدراسة كجود علبقة إحصائية بتُ توافر متطلبات رأس ابؼاؿ 120

كبرقيق ابؼيزة التنافسية، بالإضافة إفُ أف  ىناؾ ، ) كالعلبقات ،البشرم، ابؽيكلي (الفكرم بأبعاده الثلبث
 .لصافٌ رأس ابؼاؿ العلبقات تفاكت  في دكر مكونات رأس ابؼاؿ الفكرم في برقيق ابؼيزة التنافسية

(H.Baili &Q.Li, G.Farges ,J.Miséré ،2015 ) دراسة:المطلب الخامس
عبارة عن مقاؿ  141

 Développer la performance et la compétitivité du personnel par le"  بػبرت عنواف

management selon la norme ISO 10018 "  ُتشخيص ابؼهارات كقياس مشاركة ىدفت الدراسة إف
ابؼوظفتُ في بـتلف نشاطات ابؼنظمة للوصوؿ إفُ نقاط القوة كالضعف في رأس ابؼاؿ البشرم كما ىدفت 

الدراسة إفُ برديد الإجراءات الضركرية التي بسكن ابؼنظمة من برستُ ابتكارىا كأدائها كزيادة قدرتها 
التنافسية كبالتافِ تظل قادرة على ابؼنافسة، بالإضافة إفُ تكييف كتبتٍ نهج لتحستُ ابؼستمر لسياسات 

الإدارية لإدارة ابؼهارات كتقييمها لأنو رأس ابؼاؿ البشرم بيثل مصدر الثركة المحتملة للمنظمة، كما ىدفت 
الدراسة إفُ برديد الاحتياجات ابغقيقية للموظفتُ  لتقييم مستول ابؼناخ الاجتماعي داخل ابؼنظمة، 

   )ISO 10018(ك ،)MITRANI(إجراء دراسة مقارنة في إدارة ابؼهارات بتُ طريقة كللقياـ بالدراسة تم 
 savoir-être( أبعاد  )03(سئلة مقسمة على ثلبثةأبطاقات آلية للتشخيص الذاتي ، البطاقة برتوم 

savoir-faire, communication,(  بأربعة بدائل، حيث تم استخداـ  ابؼلحق B1) ( للمعيار 
ISO10018) ( كتم استخداـ ابؼتوسط ابغسابي ابؼوظفتُ في بـتلف نشاطات ابؼنظمة لقياس مشاركة ،، 

 ، كإقحاـ ابؼستخدمتُ في أقساـ، كمشاركةالإدارية،كالابكراؼ ابؼعيارم لتحديد مستول ابؼهارات 
كنشاطات ابؼنظمة، كما ىدفت الدراسة لتبياف أبنية  برديد مراحل اكتشاؼ ابؼهارات التي تعتبر أساس 

 كمطالب السوؽ كالشركاء، كتم الاعتماد على ،مرافقة رأس ابؼاؿ البشرم لنجاح ابؼنظمة للتكفل بقضايا
على أساسو تم إعداد  بطاقة آلية للتشخيص الذاتي موجهة بؼسؤكفِ إدارة )  (ISO10018ابؼعيار الدكفِ 
 كمدير ابؼنظمة من أجل برديد احتياجاتهم من ابؼهارات لتتشكل لديهم رؤية أكثر ،ابؼوارد البشرية

                                                           
141 J. Miséré  H. Baili, Q. Li & G. Farges, Développer la performance et la compétitivité du personnel par le management 

selon la norme ISO 10018, . Publié par Elsevier Masson SAS. 
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موضوعية للمهارات الإدارية التي بستلكها ابؼنظمة، كما تهدؼ أيضا الدراسة إفُ اقتًاح سلسلة من خطط 
.   كنشاطات ابؼنظمة، كإقحاـ ابؼوظفتُ في أقساـ،العمل كفقنا للمستويات الوظيفية فيما يتعلق بدشاركة

من أىم ما توصلت إليو الدراسة أف الابكراؼ ابؼعيارم ابؼنخفض مؤشر على فعالية كاتساؽ  
مهارات ابؼديرين أك مستول مشاركة ابؼوظفتُ في ابؼنظمة كما توصلت الدراسة أيضا إفُ أف الابكراؼ 

 كتطوير التبادلات بتُ ابؼديرين لنشر أفضل ،ابؼعيارم ابؼرتفع مؤشر على أنو بهب أف يتم تشجيع
ابؼمارسات حيث  تسمح بؼتخذم القرارات بانتهاج التحستُ ابؼستمر ذم الصلة بسياستهم الإدارية، 

تم كما  ،كإدارة مهاراتهم كقيمتها بالنسبة للمصدر المحتمل لثركة ابؼنظمة ابؼتمثلة في رأس ابؼاؿ البشرم
، بهب أف تعكس ابؼهارات السلوكيات اللبزمة النجاح ابؼستقبلي )MITRANI(بالنسبة إفُ ملبحظة أنو 

نو من ابؼهم برديد ملف تعريف للكفاءة مع رؤية للمستقبل كاعتمادنا على أكيرل الباحث  للمنظمة أكلان،
،بردد ىذه العملية عوامل النجاح الرئيسية للمنظمة، أما  بالنسبة )التهديدات/الفرص(بيئة الأعماؿ 

 كابؼهارات ،تكوف العملية ضركرية في البداية لتقييم الفجوات بتُ ابؼهارات ابؼطلوبة، ( (ISO10018بؼعيار
بهب أف يتضمن ابؼشاركة الفعالة في تضمتُ بحيث ابؼتاحة، كيتم اقتًاح خطة عمل في ابػطوة الثانية، 

أفكار ابؼوظفتُ في ابزاذ القرارات، كتعزيز التزاـ كمشاركة ابؼوظفتُ لتحقيق الأىداؼ؛  ضماف قابلية 
 من داخل ابؼنظمة، كالإستًاتيجية ،التوظيف من خلبؿ تطوير تدريب مؤىل مع مراعاة التغيتَات في البيئة

إضافة إفُ عمليات التداكؿ على ابؼناصب التي تتغتَ كاحتياجات ابؼهارات تتغتَ مع تغتَ ظركؼ العمل 
 ، كقدراتو، كصفاتو،ابعهود ابؼعتًؼ بها من خلبؿ الاعتًاؼ بالقيمة الإنسانية للموظف، كابعديدة
.  )التحفيز ابؼعنوم كابؼادم ( كمهاراتو ابؼميزة،كخبراتو

 وليد عباس محمود &غاده عبد الله محمد، رشا احمد حمد خليل) دراســة :لسادسالمطلب ا
الاستثمار البشري وعلاقتو بالميزة التنافسية في الشركات "  ابؼوسومة بػ 142(2016اباظو،

 كالطرؽ ابغديثة في ،، ىدفت الدراسة إفُ إلقاء الضوء على أبنية الاستثمار البشرم "السياحية المصرية
 كبالتافِ الأداء الوظيفي ابؼتميز بؼا لو من أبنية بالغة في ،الاستثمار الذم يؤدم إفُ برقيق الرضا الوظيفي

 كما ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على . كبرقيق التنافسية،برستُ قدرات ابؼنظمات السياحية ابؼصرية

                                                           
بؾلة ، الاستثمار البشري وعلاقتو بالميزة التنافسية في الشركات السياحية المصريةكليد عباس بؿمود اباظو، &   غاده عبد الله بؿمد، رشا ابضد بضد خليل142

، المجلد العاشر، العدد– كلية السياحة كالفنادؽ   .2016سبتمبر  ) 1/2(  جامعة الفيوـ
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أس ابؼاؿ البشرم في ظل جو التنافسية راستًاتيجيات ابؼنظمات السياحية ابؼصرية في الاستثمار في 
 كالتمكتُ كعناصر ىامو من ،قاء الضوء علي أبنية التعليم، كالتدريب، كالتحفيزإؿالسائد، بالإضافة إفُ 

تم .  كبالتافِ الأداء الوظيفي ابعيد بفا بوقق التنافسية،عناصر الاستثمار البشرم لتحقيق الرضا الوظيفي
 كشملت عينة ، ابػماسي)Likert( كأداة بعمع البيانات باستعماؿ مقياس ليكرتالإستبانةاستخداـ 

بالقاىرة، كابكصرت الفتًة الزمنية بؼوضوعات الدراسة من عاـ  )أ(الدراسة مديرم شركات السياحة فئة 
أس ابؼاؿ رأف نظرة ابؼنظمات السياحية إفُ من أىم ما توصلت إليو الدراسة . 2015 إفُ غاية 2007

نو أصل ىاـ من أصوؿ الشركة كما تعتبرىم شريك كامل في الشركة، حيث تتوقف كفاءة أالبشرم 
 كيعتبر الاستثمار البشرم ىو العنصر ، كقدرة ىذا العنصر،كفاعلية ابؼنظمة على مدل اىتمامها بكفاءة

ابؼنظمات السياحية تقوـ  كما توصلت الدراسة أيضا إفُ أف .الرئيسي في بقاح الشركات السياحية
 كتدريب ابؼوظفتُ لديها على ما يستلزـ بالقياـ بالعمل ابغافِ الذم يقوـ بو، كبعض ،بالاىتماـ بتعليم

ابؼنظمات تقوـ بتدريبهم على ما يستجد من تكنولوجيا حديثة برسن من أداء ستَ العمل كسرعة القياـ 
بو، كمعظم الشركات تهتم بتحفيز ابؼوظفتُ لديها ماديا كمعنويا، كتهتم بعض منها بتدريبهم علي ابؼهارات 

 أصبحت ابؼنافسة اليوـ إحدل  السمات الأساسية في تطور الاقتصاد، كبالتافِ كما الوظيفية ابؼستقبلية
 كإنتاج برامج جديدة أك تطوير ،أصبح من الضركرم على شركات السياحة البحث عن رؤل جديدة

 كالابذاه ،البرامج كابػدمات ابغالية مستقبلب لتحقيق ابؼنافسة بتُ بعضها البعض على الصعيد الإقليمي
 كخدمات ذات ،للمنافسة ابػارجية الدكلية، كما تقوـ غالبية الشركات السياحية ابؼصرية بتقدنً برامج

 كضماف بقاءىا في السوؽ، يليها إتباعها ، أساسية لتحقيق التنافسية ابؼستدامةكاستًاتيجيةجودة عالية 
 التنافس استًاتيجية التنافس بالتميز كالتي تعتٍ تقدنً خدمات إضافية بفيزة للعملبء ، يليها لاستًاتيجية

 التنافس عن طريق ابؼركنة كالسرعة في إستًاتيجيةبالتكلفة كالتي تعتٍ خفض تكلفة ابؼنتج السياحي، يليها 
 التنافس بالتًكيز التي تعتٍ تركيز بؾهودات الشركة علي قطاع بؿدد إستًاتيجية كتأتي ،تقدنً ابػدمة، ىذا

، كما توصلت الدراسة أيضا إفُ أف من السوؽ في أبنية متأخرة من خلبؿ الدراسة ابؼيدانية للباحث
 كفي ، كالضيافة، كالسياحة،السياحية ابؼصرية تهتم بتقدنً برامج تدريبية في بؾاؿ ابغاسب الآفِابؼنظمات 

بؾاؿ تعليم اللغات للموظفتُ لديها من أجل برقيق التنافسية ابؼستدامة، كتهمل بعضها تقدنً الدكرات في 
  .بؾاؿ تنمية ابؼوارد البشرية على الرغم من أبنيتها في تطوير أداء العاملتُ داخل الشركات
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دور تنمية " ، أطركحة دكتوراه موسومة بػ143(2016يحياوي خديجة،)دراســة :سابعالمطلب ال
الموارد البشرية في تطوير الخدمات في المنظمات السياحية دراسة حالة مجموعة من المنظمات 

إفُ بؿاكلة للمسابنة في البحث عن إجابة حوؿ أسباب تأخر ، ىدفت الدراسة "السياحية في الجزائر
 أـ ،قطاع السياحة في ابعزائر، كىل فعلب يكمن السبب في عدـ كفاءة ابؼوارد البشرية في ىذا القطاع؟

سواء -  كما يهدؼ البحث إفُ دراسة مدل مسابنة العنصر البشرم،يعود التأخر إفُ أسباب أخرل؟
في ضعف أداء قطاع السياحة في ابعزائر، استخدمت  ابؼوظفتُ داخل ابؼنظمات السياحية أك أفراد المجتمع

 كذلك للبستدلاؿ على مضامتُ الدراسات كالأبحاث ابؼتعلقة بابغقلتُ ،الباحثة ابؼنهج الوصفي التحليلي
 كبسثلت عينة الدراسة في ، كأداة بعمع البياناتالإستبانةابؼعرفيتُ بؽذا ابؼوضوع، حيث تم استخداـ 

 الإستبانةحيث  تم توجيو  كالوكالات السياحية،، ابؼوظفتُ من ابؼنظمات السياحية متمثلة في الفنادؽ
  )02(ين ستمارتا، بدتوسط استمارة) 200(لعينة عشوائية من موظفي ىذه ابؼنظمات حيث تم توزيع 

تم ، كما Spss كثم برليل معطياتو باستعماؿ برنامج   لكل ككالة سياحية،)02(ينستمارتالكل فندؽ ك
.  كالابكدار تم تقدير العلبقة بتُ ىذه ابؼتغتَات،تطبيق أساليب التحليل الإحصائي خاصة منها الارتباط

من أىم ما توصلت إلية الدراسة كجود علبقة بتُ تنمية ابؼوارد البشرية، سواء من حيث التعليم أك 
التدريب، كمستول ابػدمات ابؼقدمة في ابؼنظمات بؿل الدارسة غتَ أنها ليست قويو، يعود ذلك إفُ 

ضعف مستول التعليم حيث ركز ابؼسئولوف في ىذا القطاع على ابعانب الكمي على حساب ابعودة، 
 .كما يعود إفُ ضعف مستول التدريب في ىذه ابؼنظمات

 Abdul Azeez Badir Alnidawi, Abdul Sattar Husien) دراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة:المطلب الثامن

Alshemery & Manal Abdulrahman ، 2017)
144

 :انمىسىمــح تـ، 

 "Competitive Advantage Based on Human Capital and its Impact on 

Organizational Sustainability: Applied Study in Jordanian 

Telecommunications  Sector"   ابؼيزة التنافسية القائمة على رأس ابؼاؿ ك التي تعتٍ دراسة
ىدفت الدراسة إفُ البشرم كأثره على الاستدامة التنظيمية، دراسة تطبيقية في قطاع الاتصالات بالأردف، 
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، دور تنمية الموارد البشرية في تطوير الخدمات في المنظمات السياحية دراسة حالة مجموعة من المنظمات السياحية في الجزائربوياكم خدبهة،  
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النظر في تأثتَ ابؼيزة التنافسية من خلبؿ استثمار رأس ابؼاؿ الفكرم كأحد العناصر في إنشاء الاستدامة 
التنظيمية في قطاع الاتصالات الأردنية، بالإضافة إفُ إنشاء إطار نظرم لتحديد ابؼيزة التنافسية 

كالاستدامة التنظيمية من حيث ابؼفهوـ كالأبنية كالأبعاد، كما ىدفت الدراسة إفُ برديد رأس ابؼاؿ 
الفكرم من حيث ابؼفهوـ كالأبنية كالعناصر  كتوضيح العلبقة بتُ ىذه ابؼتغتَات، كما ىدفت الدراسة 

أيضا إفُ برديد مستول تطبيق ابؼيزة التنافسية ك مستول استثمار رأس ابؼاؿ البشرم شركات الاتصالات 
استخدمت .عينة الدراسة، كمدل مسابنة كتأثتَ الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم في خلق ميزة تنافسية

الأستبانة كأداة بعمع البيانات ك استخدـ الابكدار البسيط كابؼتعدد لتحليل البيانات كاختبار فرضيات 
ابؼيزة التنافسية القائمة على رأس ابؼاؿ ابؼتميز ىي من أىم ما توصلت ىذه الدراسة أف . ىذا البحث

الطريقة ابؼثلى التي بهب استخدامها في شركات الاتصالات لأنها تساىم في الاستثمار الأمثل لرأس ابؼاؿ 
البشرم، كما أف ىناؾ تأثتَ إبهابي لرأس ابؼاؿ البشرم على خلق ميزة تنافسية في قطاع شركات 

الاتصالات الأردنية بؿل الدراسة، إضافة إفُ كجود ميزة تنافسية لشركات الاتصالات على أساس رأس 
كتم   ابؼاؿ البشرم ،كما يشكل قدرة ىذه الشركات على خلق الاستدامة التنظيمية كاستمرار النجاح،

التوصل إفُ أف ىناؾ تأثتَ إبهابي لوجود ميزة تنافسية على أساس كجود رأس ماؿ بشرم فعاؿ كالذم 
يساىم في خلق الاستدامة في الشركات فيما يتعلق بالأطراؼ ابؼختلفة داخل كخارج ىذه الشركات، كما 
أف ىناؾ تأثتَ إبهابي لوجود ميزة تنافسية على أساس كجود رأس ماؿ بشرم فعاؿ  كالتي تساىم في خلق 

الاستدامة في قدرة الشركات على توليد ابؼعرفة ، كخلق أفكار جديدة ، كابغفاظ على الابتكار كإبهاد 
أفكار خلبقة ابؼسابنة في تطوير الشركة ،كالتقدـ كالتفوؽ على منافسيها، بالإضافة إفُ كجود تأثتَ إبهابي 

لوجود ميزة تنافسية على أساس كجود رأس ماؿ بشرم فعاؿ بفا يساىم في خلق استدامة العمل 
ابعماعي، كما ينبغي للمنظمات أف بذد ميزة تنافسية بناءن على رأس ماؿ متميز ، كىي الطريقة ابؼثلى 

التي بهب استخدامها في شركات الاتصالات، بينما تساىم الشركات في استثمار رأس ابؼاؿ البشرم على 
النحو الأمثل، كبرقيق الاستدامة التنظيمية ابؼثلى في بـتلف المجالات، ستحقق الشركات أيضنا رؤيتها 

 .كرسالتها ابؼستقبلية
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 عبارة عن مقاؿ موسوـ  الدراسة145 (2018مها مصطفى جانكير بك، ) دراسة :لتاسعالمطلب ا
الاستثمار في رأس المال البشري مدخل للتميز دراسة ميدانية في عينة من المصارف التجارية "بػ 

 ىدؼ ابؼقاؿ إفُ دراسة مدل إسهاـ الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم في برقيق "في مدينة الموصل
 كبناء ابؼزايا التنافسية للوصوؿ للتميز في ،التميز للمنظمات كدراسة العلبقة بتُ استثمار رأس ابؼاؿ البشرم

ابؼصارؼ التجارية بابؼوصل بالإضافة إفُ دراسة مدل تأثتَ عملية الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم في 
 كأداة بعمع البيانات ضمت الإستبانةالوصوؿ للتميز في ابؼصارؼ التجارية بابؼوصل، تم استخداـ 

مستجوبا في ابؼصارؼ الأىلية،  )25(مستجوبا في ابؼصارؼ ابغكومية كبطسة كعشركف )40(أربعوف
 )ابغكومية كالأىلية(مست أعضاء بؾلس الإدارة ك رؤساء الأقساـ،  توصلت الدراسة إفُ أف ابؼصارؼ 

 كالإبداع، ، كالابتكار، كحثها على التعلم،لديها اىتماـ عاؿ بدواردىا البشرية كتسعى باستمرار لتطويرىا
 )ابغكومية كالأىلية( عينة الدراسةكما توصلت الدراسة على أف مقومات التميز متوافرة لدل ابؼصارؼ 

 كمتميز، كاىتماـ عاؿ بخدمة الزبائن، بالإضافة ، كموقعا تنافسيا جيد،على أساس معايتَ كاضحة للعمل
ىناؾ علبقة معنوية بتحقيق التميز في إطار ابؼصارؼ، كأف  الاستثمار في رأس ابؼاؿ البشرم في ابؼيداف 

 كالقطاع العاـ  ،ابؼبحوث بيارس تأثتَا معنويا في برقيق التميز كما أف ىناؾ فرؽ بسيطة بتُ القطاع ابػاص
 كبأبنية التعامل معها كموجود استًاتيجي لو قيمة برقق ابؼنظمة من ،فكلب ابؼصرفتُ  تهتم بدواردىا البشرية

. خلبلو أرباحا ك إيرادات عالية

 " عبارة عن مقاؿ موسوـ بػ 146(2018جمال عبد الله مخلف المختار،  ) دراسة :لعاشرالمطلب ا
أبعاد التوجو الريادي في بناء رأس المال البشري دراسة استطلاعية لآراء عينة من القيادات 

  ىدفت الدراسة إفُ البحث ،"الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في محافظة نينوى
عن  مدل امتلبؾ القيادات الإدارية للمنظمة لرؤية كاضحة عن أكجو التأثتَ الذم يتًكو التوجو الريادم 

الإبداعية، اقتناص  (بأبعاده على مستويات أداء رأس ابؼاؿ البشرم حيث بسثلت أبعاد التوجو الريادم في
ابؼعرفة، ابؼهارة، (، أما أبعاد رأس ابؼاؿ البشرم فتمثلت في )الفرص، برمل ابؼخاطرة، الاندفاع للمنافسة

                                                           
145

تنمية   الاستثمار في رأس المال البشري مدخل للتميز دراسة ميدانية في عينة من المصارف التجارية في مدينة الموصل،، مها مصطفى جانكتَ بك 
 https://search.emarefa.net/detail/BIM-832210، .130-115: ص- ، ص)2018 (118. ، ع37. مج. الرافدين،

146
أبعاد التوجو الريادي في بناء رأس المال البشري دراسة استطلاعية لآراء عينة من القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة بصاؿ عبد الله بـلف ابؼختار،  

 .2018، جامعة تكريت، 1، ابعزء )41( ، العدد)1(، بؾلة تكريت للعلوـ الإدارية كالاقتصادية، المجلد التقنية الشمالية في محافظة نينوى
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، كما ىدفت الدراسة إفُ البحث في مدل مسابنة أبعاد التوجو الريادم في عملية ) كالتدريب،التعليم
 ،بناء رأس ابؼاؿ البشرم متمثلب بالقيادات الإدارية عينة البحث، بالإضافة إفُ البحث عن نوع العلبقة

 كأداة الإستبانةكالأثر بتُ كل من متغتَات أبعاد التوجو الريادم كمتغتَ رأس ابؼاؿ البشرم، تم استخداـ 
 (بعمع البيانات مستخدما مقياس ليكرت ابػماسي لعينة من  الأفراد الذين بيثلوف القيادات الإدارية

في مؤسسات التعليم التقتٍ حيث بلغ عدد الاستمارات التي تم  )عميدػ معاكف عميد، رئيس قسم 
استمارة، من أىم ما توصلت إليو الدراسة أف التوجو الريادم بأبعاده ىو  )45(برليلها بطسة كأربعوف 

 كالإبداعية في ، كابؼهارات لتحقيق التميز،فلسفة أك أسلوب إدارم متكامل يقوـ على تفعيل الإمكانات
 كسلوكيات رأس ابؼاؿ البشرم في ، كبرفيز أفكار،كالنشاطات ابؼختلفة من خلبؿ دعم، أداء الأعماؿ

 كتنميتها، كما توصلت الدراسة إفُ أف منظمات الأعماؿ ابؼعاصرة تواجو ،ابؼنظمات كصولا إفُ بنائها
برديات كبتَة تتمثل بالتدني الواضح في كفاءة رأس ابؼاؿ البشرم بكل أنواعو كمستوياتو فضلب عن 
 (الضعف في القدرات كابؼهارات، كما توصلت الدراسة أيضا إفُ كجود علبقة ارتباط معنوية موجبة

بفا يشتَ إفُ كجود تناسب كبتَ كاضح بتُ متغتَات ) أبعاد التوجو الريادم( بتُ البعد ابؼستقل  )جيدة
 كما أشارت نتائج برليل الابكدار   عينة الدراسة، كبناء رأس ابؼاؿ البشرم في ابؼنظمات،التوجو الريادم

على بناء رأس ابؼاؿ البشرم، كما  أشارت نتائج  )بؾتمعة(إفُ كجود تأثتَ معنوم لأبعاد التوجو الريادم 
 ،برليل الابكدار  إفُ كجود تأثتَ معنوم لأبعاد التوجو الريادم كل على حدا على بناء رأس ابؼاؿ البشرم
في   كما  أشارت نتائج برليل التباين  إفُ أف ىناؾ تباينا في مستول التأثتَ لكل من أبعاد التوجو الريادم

بناء رأس ابؼاؿ البشرم إلا أف عمومية النموذج تستوجب البحث في برديد العوامل التي أسهمت كبشكل 
أفضل في معنوية النموذج كذلك من خلبؿ استخداـ برليل الابكدار ابؼتدرج بهدؼ اختيار أفضل العوامل 

 .التي أسهمت في برقيق ذلك 

 A"  ، ابؼوسومة بػػػ147 (Jianwen Xiao ،2018)دراسة نظرية لـــ  :الحادي عشرالمطلب 

Preliminary Study on the New Generation Employees’ Human Resource 

Management and Enterprise Sustained Competitive Advantage—From 

the Perspective of Resource-Based View" ، ٍدراسة أكلية حوؿ إدارة ابؼوارد  كالتي تعت
من منظور النظرية  القائمة على - البشرية بؼوظفي ابعيل ابعديد كابؼزايا التنافسية ابؼستدامة للمؤسسات 

                                                           
147

 Jianwen Xiao, A Preliminary Study on the New Generation Employees, Human Resource 

Management and Enterprise Sustained Competitive Advantage—From the Perspective of, Resource-

Based View. American Journal of Industrial and Business Management, 2018,  P.P :2364-2374. 
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 ،جيل الثمانينات(مطابقة  خصائص  ابعيل ابعديد من ابؼوظفتُ ، ىدفت الدراسػػػػػة إفُ ابؼوارد
 التي من خصائصها (VRIO)مع منظور القائم على نظرية موارد ابؼؤسسة من خلبؿ إطار  )التسعيناتك
 كبيكن لإدارة ابؼوارد البشرية خلق درجة من التنافسية ،)ظيمفالتكقيمة، ندرة، عدـ القدرة على المحاكاة،  (

 كمدل خلقهم  بؼيزة تنافسية مستدامة ،ابؼقاؿ يطرح إشكالية ابؼوظفتُ ابعدد. التي تتمتع بها القوة العاملة
حيث يرل الباحث أف موظفي ابعيل ابعديد ىم أحدث جزء من ابؼوارد البشرية للمؤسسات حيث 

 كالآراء ابعديدة لثقافة ابؼنظمات، ، كالأفكار،يقوموف بجلب معارؼ كمهارات جديدة لتطوير ابؼؤسسات
كما  يدفع موظفو ابعيل ابعديد ابؼنظمات إفُ مواكبة ىذا الابذاه كالتطور بطريقة موجهة بكو السوؽ، 

من أىم ما توصلت إليها . لذلك يعتقد الباحث أف ابعيل ابعديد من ابؼوظفتُ بيثلوف قيمة للمنظمات
أف موظفي ابعيل ابعديد يتمتعوف بالقيمة كالندرة كيصعب تقليدىم كلا بيكن تعويضهم، بفا الدراسة 

  . كعلى إدارة ابؼوارد البشرية أف تستهدؼ كتستقطب ابعيل ابعديد،بيكن أف بوقق ميزة تنافسية مستدامة

 والميزة ،قة لنظم المعمومات الموارد البشريةبالدراسات السا:  المبحث الثاني
 :التنافسية 

(Nisha Aggarwal & Mona Kapoor) ،2012  دراسة:المطلب الأول
، الدراسة عبارة 148

 Human Resource Information Systems - Its role and" عن مقاؿ نظرم بعنواف 

importance in Business Competitiveness"  تهدؼ ىذه الدراسة إفُ  إبهاد دكر كأبنية ،
 بكو التنافسية التجارية، كما براكؿ ىذه الدراسة إبراز ابغاجة إفُ نظاـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

استعمل الباحثاف ابؼنهج الوصفي لإبراز ىذا ،  ككظائفو، كفوائده، كمكوناتو،معلومات ابؼوارد البشرية
 كالنجاح في الاقتصاد العابؼي ابغافِ ، كىذه الأبنية، فمن حيث الأبنية  بتُ الباحث أف البقاء،الدكر

 كىو مفهوـ متعدد ،الذم يستَ بخطى سريعة يرتكز على زيادة القدرة التنافسية، أم القدرة على ابؼنافسة
 فهو يصف القوة الاقتصادية لبلد أك صناعة أك شركة فيما يتعلق بدنافسيها في اقتصاد السوؽ ،الأبعاد

 إضافة ،العابؼي الذم تتحرؾ فيو السلع كابػدمات كالأفراد كابؼهارات كالأفكار بحرية عبر ابغدكد ابعغرافية
 كنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على كجو ،إفُ إدارة ابؼعلومات، حيث أصبح نظاـ معلومات بشكل عاـ

                                                           
148

  Nisha Aggarwal1 & Mona Kapoor, Human Resource Information Systems (HRIS) - Its role and 

importance in Business Competitiveness, GIAN JYOTI E-JOURNAL, Volume 1, Issue 2 (Jan – Mar 

2012). 
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ابػصوص عاملبن حابظان في جعل الأعماؿ تنافسية كفعالة كما تدرؾ ابؼنظمات بشكل متزايد ميزة كجود 
 كالتي تعد ضركرية لإدارة ، كترفع تقارير عنها، كبرللها،أنظمة تلتقط بؾموعة من جوانب ابؼوارد البشرية

 كأداة تستخدمها )SIRH(أعمابؽا، كمن خلبؿ النموذج الذم صممو الباحثاف أبرزا فيو أف معابعة 
كما  كالعمليات ابؼرتبطة بإدارة الأفراد من ناحية، ، كإدارة بؾموعة متنوعة من ابؼشكلبت،ابؼنظمات بغل

للتعيتُ كالاختيار، كتقييم - بيكن استخداـ التكنولوجيا لأغراض بـتلفة ضمن كظائف موارد بشرية معينة 
الأداء، كالتعويضات كابؼزايا، كالتدريب كالتطوير، كالصحة كالسلبمة، كعلبقة ابؼوظف كالقضايا القانونية، 

ا من حلوؿ ك ،كالاحتفاظ بديزاف ابغياة كالعمل من ناحية أخرل فإف ابؼنظمة التي تستخدـ مزبهنا معقدن
)SIRH( ُبسكن كظيفة ابؼوارد البشرية من الإدارة في ابؼوارد البشرية بالإضافة إفُ تدفق معلومات ابؼوظفت 

بطريقة متكاملة عبر دكرة التوظيف بأكملها لكل فرد، كبالتافِ برويل الانتباه عن بسحور عملية ابؼوارد 
 كقد خلص الباحثاف إفُ أنو بيكن اعتبار ،متمركز حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية )موظف(البشرية لزبوف 

)SIRH( بدثابة العمود الفقرم للمنظمة كحيوم في تلبية احتياجات بصيع أصحاب ابؼصلحة في 
 كيعزز القدرة التنافسية ، بيكن من  الفعالية كالكفاءة)SIRH(ابؼنظمة، كما توصل الباحثاف إفُ أف  

 إستًاتيجية، مدفوعنا برؤية )SIRH(بتُ ابؼنظمات، كبالتافِ بهب أف يكوف نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية 
كبهب أف يتم تنفيذه كنظاـ مفتوح، حيث تسهل تكنولوجيا ابؼعلومات الاتصاؿ بحرية بتُ ابؼيزات 

 كبؽذا بهب أف يكوف نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية الشامل كالفعاؿ مدفوعنا برؤية ابؼنظمة كقيمتها ،ابؼتكاملة
. كثقافتها

نظام " ، مقاؿ بعنواف 149(2013 ،بن عبو جيلالي &بن طاطة عتيقة ) دراسة :لثانيالمطلب ا
 -" دراسة ميدانية في البنوك الجزائرية  -معلومات الموارد البشرية مدخل لتحقيق المزايا التنافسية

 في البنوؾ التكاليف تخفيض على البشرية نظاـ معلومات ابؼوارد تأثتَالتعرؼ على ىدفت الدراسة إفُ 
  جودةتحقيق على البشرية نظاـ معلومات ابؼوارد تأثتَالتعرؼ على إفُ ، كما ىدفت الدراسة ابعزائرية

 في البنوؾ  الإبداعتحقيق على البشرية نظاـ معلومات ابؼوارد تأثتَ، بالإضافػػة إفُ دراسة البيانات 
) 72(عينة مكونة من اثناف كسبعوف ؿ ، كأداة بعمع البياناتالإستبانة عينة الدراسة،استخدمت ابعزائرية

من كلب  )إدارة عليا ككسطى( كقد اشتملت عينة البحث على مستويتُ إداريتُ ،من مدراء البنوؾ

                                                           

 المجلة ابعزائرية ،دراسة ميدانية في البنوك الجزائرية  -نظام معلومات الموارد البشرية مدخل لتحقيق المزايا التنافسية، بن عبو جيلبفِ بن طاطة عتيقة ك 149 
 .2013أكتوبر 04-العدد ، للبقتصاد كلإدارة
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 ببن ارتباطيو متعددة، من أىم ما توصلت إليها الدراسة كجود علبقات علمية  كبدؤىلبت،ابعنستُ
 موجبة مع معنوية يرتبط بعلبقة  ارتباط البشريةتبّتُ أفّ نظاـ معلومات ابؼوارد ، حيث متغتَات الدراسة

 النظم  ببن موجبة معنويةتوجد علبقات ارتباط ، كما 0,01)( معنوية عند مستول التنافسية ابؼزايا برقيق
، ك تبّتُ 0,01) (معنوية عند مستول التنافسية ابؼزايا كبرقيق ،البشرية لنظاـ معلومات ابؼوارد الفرعية

نظاـ ( ببن، كأقلُها كانت )التنافسية ابؼزايا -التوظيفنظاـ  ( ببنأيضا أف أقول علبقات الارتباط كانت 
النتائج أف نظاـ   موجبة، كأكضحتمعنويةنها بصيعان علبقات ارتباط  أرغم )التنافسية ابؼزايا -تقييم الأداء

، كما يؤثر نظاـ معلومات التكاليف بزفيض يؤثر إبهابيان كبشكل معنوم على البشريةمعلومات ابؼوارد 
، بالإضافة أيضا أف نظاـ معلومات ابؼوارد  البيانات جودةبرقق إبهابيان كبشكل معنوم على البشريةابؼوارد 
 بوجود  الرئيسيكبالتّافِ تّم قبوؿ فرض الدراسة ، الإبداع برقيق يؤثر إبهابيان كبشكل معنوم على البشرية

 . ابعزائرية في البنوؾ التنافسية ابؼزايا برقيق  علىالبشرية معنوم لنظاـ معلومات ابؼوارد تأثتَ
(Pei-Fang Hsu ،2013)دراسة :لثالثالمطلب ا

150
 Commodity or " مقاؿ بعنواف 

competitive advantage? Analysis of the ERP value paradox "  ىدفت
العديد من الشركات تشكو من أنو  بعدما تبتُ أف )ERP(الدراسة إفُ إلقاء الضوء على مفارقة قيمة 

بعد استثماراتها الضخمة في أنظمة بزطيط موارد ابؼؤسسات، كجدكا أف أنظمة بزطيط موارد ابؼؤسسات 
،  بزطيط موارد ابؼؤسساتكالا تقدـ بؽم طلبات جديدة أك أرباح جديدة أك ميزة تنافسية كما يدعي بائع

كما كجدت الدراسات الأكادبيية حسب الباحث  نتائج بـتلطة فيما يتعلق بدكافآت بزطيط موارد 
ابؼوارد ، كبسحورت إشكالية البحث عن )RBV(ابؼؤسسات بسشيا مع العرض القائم على ابؼوارد 

 في أنظمة بزطيط ابؼوارد للمنظمة لتتحقق للبستثماركالقدرات ابػاصة التي بيكن استخدامها ، التنظيمية
 بعمع استبانةتصميم ميزة تنافسية، كقدت اعتمدت الدراسة على مقاربة ابؼوارد، كللوصوؿ للنتائج تم 

البيانات على كل من ابؼتغتَات في النموذج، تم اختبار الاستبيانات الأكلية التجريبية على بطس شركات 
تم اختيارىا عشوائيا من إطار العينة، كاستنادا إفُ إجاباتهم تم تنقيح بعض البنود للتوضيح بعد كضع 

 كتم  اختيار العينة بشكل عشوائي من داخل الصناعة التحويلية في الإستبانة،اللمسات الأختَة على 

                                                           
150  Pei-Fang Hsu, Commodity or competitive advantage? Analysis of the ERP value paradox, 

Electronic Commerce Research and Applications 12 (2013) 412–424, journal homepage: 

www.elsevier.com/locate/ecra. 
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 ك من أىم .الولايات ابؼتحدة لأف ىذه الصناعة تستخدـ أنظمة بزطيط موارد ابؼؤسسات الأكثر شعبية
ما توصلت إليها الدراسة أف ابؼوارد التنظيمية ابػاصة بابؼنظمة تلعب دكرنا أكثر أبنية من موارد تكنولوجيا 

في توليد قدرة تكامل  ) كتقنيات الأعماؿ الإلكتًكنية،ERPبزطيط موارد ابؼؤسسات(ابؼعلومات 
 كابؼوارد التنظيمية ابػاصة بابؼنظمة لا توفر بشكل مباشر ،الأعماؿ، كما أف موارد تكنولوجيا ابؼعلومات

ميزة تنافسية بؽا، كما تم التوصل أيضا إفُ أف القدرة على تكامل الأعماؿ تلعب دكر الوسيط الذم من 
كمن ابؼمكن  توضيح الآثار ابؼتًتبة على ىذه النتائج بشكل  .خلبلو برقق ابؼنظمات ميزة تنافسية لنفسها
كالتي تؤكد  - )RBV(طريقة العرض القائمة على ابؼوارد - أكبر من خلبؿ الأساس النظرم للدراسة 

أف  يكوف عدـ   ، كما بيكنRBVعلى موارد ابؼنظمة غتَ ابؼتجانسة كأساس لتحقيق ميزة تنافسية في 
 كبيكن أف بينح أرباحنا ،بذانس الشركة ذا أبنية حابظة بؼيزة الشركة التنافسية لأنو يقود منافسة غتَ كاملة

. ةـأعلى من ابؼعدؿ الطبيعي للمنظ

عثمان ابراىيم أحمد الخفاجي،  &فراس رحيم يونس العزاوي )دراسة  :لرابعالمطلب ا
تشخيص قدرات تكنولوجيا المعلومات وتأثيرىا في " ، الدراسة عبارة عن مقاؿ بعنواف 151(2015

 ىدؼ "الزاعفرانية/بحث تحليلي في شركة بغداد للمشروبات الغازية تحقيق التفوق التنافسي 
ابؼعمارية، البتٌ التحتية ، ابؼوارد  (البحث إفُ تشخيص مستول انعكاس قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات

الزعفرانية في برقيق /لدل شركة بغداد للمشركبات الغازية )البشرية، موارد العلبقات، القدرات الدينامكية
التكلفة، ابعودة، ابؼركنة، التسليم، (مؤشرات  باستخداـ التفوؽ التنافسي في برقيق التفوؽ التنافسي

 كأداة بعمع البيانات، من أفراد الإستبانةاستخدـ الباحثاف ابؼنهج التحليلي، كاستخدمت . )كالابداع
فردان إفُ جانب ابؼقابلبت الشخصية كابؼشاىدات الفعلية من أجل تطوير  )30(العينة البالغ عددىم 

بموذج قياس موثوؽ كصحيح بؼتغتَات قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات مع مؤشرات التفوؽ التنافسي، في 
 كمعامل الاختلبؼ، فضلبن عن ، كالابكراؼ ابؼعيارم،حتُ تم برليل الإجابات باستخداـ الوسط ابغسابي

النتائج التي تم توصل إليها البحث من أىم .  R2حديدكمعامل الت (F, T)  الفركؽ، كفيشراختبارم
 لتكنولوجيا ابؼعلومات، كبتَةإفُ اتفاؽ العينة على أف التفوؽ التنافسي يتأثر بشكل مباشر في القدرات اؿ

                                                           
في تحقيق التفوق التنافسي  بحث تحليلي في  تشخيص قدرات تكنولوجيا المعلومات وتأثيرىا، عثماف ابراىيم أبضد ابػفاجي & كماس رحيم يونس العزافر 151

 .230-190ص -،  الصفحات ص2015، لسنة 11العدد 21بؾلة العلوـ الاقتصادية كالإدارية، المجلد ،  الزاعفرانية/شركة بغداد للمشروبات الغازية
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 كالبنية التحتية لتكنولوجيا ابؼعلومات، كقد تم تطوير بموذج قياس ،ابؼوارد البشريةتكنولوجيا معلومات ك
اتضح أف  بعد ابؼوارد البشرية متغتَات قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات مع متغتَات التفوؽ التنافسي، كما 

 كالأبنية ،كاف كاضحا بدرجة كبتَة لدل أفرد عينة البحث بغصولو على ابؼرتبة الاكفُ من حيت التًتيب
ـ على ػػػم القائػػػػكؽ التنافسػػػػدخل التفػػل ابؼنظمات ـػػػف أف تتبنػػػػالنسبية، كما توصل الباحثاف إفُ أنو  بيك

 ،ابؼستندة إفُ قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات (التسليم، والأبداع التكلفة، الجودة، المرونة، )
فرضيات كجود علبقات اؿ كاختبار ،كما أظهرت نتائج برليل. كتكنولوجيا معلومات ابؼوارد البشرية

 كتأثتَ مباشر بتُ قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات في التفوؽ التنافسي بدؤشراتو داخل ابؼنظمة، بفا ،ارتباط
بالشكل الذم بوقق تفوقا تنافسيا على  يساعد في زيادة ك برستُ جودة ابؼنتجات ابؼقدمات للزبائن

 .الآخرين

، الدراسة ىي 152(2016نايف بن محمد ىذال المكيحلي السبيعي، )دراسة : لخامسالمطلب ا
نظم معلومات الموارد البشرية و دورىا في تطبيقات إدارة الموارد البشرية " رسالة ماجستتَ بعنواف

ىدفت الدراسة إفُ التعرؼ على كاقع تطبيق تطبيقات نظم معلومات " بقطاع حرس الحدود في رابغ 
ابؼوارد البشرية في إدارة ابؼوارد البشرية، ك البحث عن الدكر الذم يلعبو نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية  في  

إدارة ابؼوارد البشرية، كما تهدؼ الدراسة للتعرؼ على كسائل التغلب على ابؼعوقات التي برد من 
 ، كما تبحث الدراسة  عن الكشف عن إمكانية كجود من عدمو  للفركؽ ذات )SIRH(استخداـ 

 حوؿ بؿاكر الدراسة التي تعزل بػصائصهم الشخصية ك الوظيفية، ستجوبتُالدلالة الاحصائية في آراء افَ
استخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي ك بسثل بؾتمع الدراسة في العاملتُ في قيادة قطاع حرس ابغدكد البالغ 

) 208(عامل ك اختتَت عينة بلغ عددىا مائتتُ كبشانية )633(عددىم ستة مائة ك ثلبثة كثلبثتُ 
من أىم ما توصلت إليو الدراسة أف  أفراد .  كأداة بعمع البياناتالاستبانةعامل، ك استخدـ الباحث 

عينة الدراسة موافقوف بشدة على كاقع إدارة ابؼوارد البشرية  كما أف أفراد عينة الدراسة  موافقوف على 
 في تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية ك أف  افراد عينة الدراسة موافقوف على )SIRH(إسهاـ 

 في تطبيقات إدارة ابؼوارد البشرية، كما توصلت الدراسة إفُ )SIRH(ابؼعوقات التي برد من استخداـ 

                                                           
نظم معلومات الموارد البشرية و دورىا في تطبيقات إدارة الموارد البشرية بقطاع حرس الحدود في ، نايف بن بؿمد ىذاؿ ابؼكيحلي السبيعي 152
جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، كلية العلوـ الاجتماعية كالإدارية، قسم العلوـ الإدارية، جامعة نايف العربية للعلوـ الأمنية، ، غتَ منشورة، رسالة ماجستتَ، رابغ

2016. 
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جتماعية، الرتبة العسكرية، عدد لإالة اافٌالعمر ،  (  إفُ فركؽ بعميع بؿاكر الدراسة تعزلأف ىناؾ 
. )سنوات ابػبرة 

الدراسة عبارة عن أطركحة ، 153(2017-2016فـــرخــــــة لينــــدة، ) دراسة :لسادسالمطلب ا
دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات دراسة " دكتوراه موسومة بػ 

ىدفت الدراسة ابغالية إفُ اختبار دكر تطبيق الإدارة " - جيجل– حالة الشركة الإفريقية للزجاج 
الإلكتًكنية للموارد البشرية في تنافسية ابؼؤسسات، إضافة إفُ التعرؼ على نظاـ الإدارة الإلكتًكنية 

 كمعايتَ بقاح تطبيق الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية، ككيفية ،للموارد البشرية، كالكشف عن متطلبات
 ىدفت الدراسة أيضا للتعرؼ على أىم تطبيقات الإدارة الإليكتًكنية االتغلب على أىم ابؼعوقات،كم

للموارد البشرية لزيادة تنافسية ابؼؤسسات، كتقدنً إضافة للئرث النظرم من خلبؿ دراسة دكر تطبيق 
استخدمت الباحثة  ابؼنهج الوصفي التحليلي . الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية في تنافسية ابؼؤسسات

موظفا بالشركة الإفريقية للزجاج ) 189( كأداة بعمع بيانات لعينة شملت الإستبانةكما  استخدمت 
من أىم ما توصلت إليو الدراسة أف الشركة الإفريقية للزجاج بسلك إدارة إلكتًكنية للموارد . بولاية جيجل

البشرية، لكنها لا تطبق أبعادىا بنفس الأبنية كأف للئدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية دكر إبهابي في 
تنافسية الشركة، كىذا يرجع إفُ دكر كل من التوظيف الإلكتًكني، إدارة الأداء إلكتًكنيا، نظاـ ابؼرتبات 

الإلكتًكني كالتدريب الإلكتًكني في التنافسية  أما التسجيل الإلكتًكني للحضور كالانصراؼ فقد تبتُ أنو 
 كما توصلت الدراسة إفُ أنو لا توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في كل ،ليس لو دكر في تنافسية الشركة

 .من الإدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية كتنافسية الشركة تعزل إفُ ابؼتغتَات الدبيوغرافية

الدراسة عبارة عن أطركحة دكتوراه ، 154(2017-2016، خالد رجم) دراسة :لسابعالمطلب ا
 تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية "موسومة بػ 

ىدفت الدراسة إفُ تقييم أثر " الجزائر-دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العاملة في قطاع النفط

                                                           
أطركحة دكتػػوراه  ،- جيجل– دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات دراسة حالة الشركة الإفريقية للزجاج ، فػػػرخػػػػػػة لينػػػػدة153

بسكرة، ابؼوسم - جامعة بؿمد خيضر ، قسم علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ ،تسيتَ ابؼوارد البشرية،: علػػػوـ  غتَ منشورة، تػػخػػصػػص
 .2017-2016ابعامعي

154
-تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتيجيات إدارة الموارد البشرية دراسة مقارنة لعينة من المؤسسات العاملة في قطاع النفطخالد رجم،  

 2016/2017 ، جامعة كرقلة،  ، أطػركحػة دكتػػػػوراه غتَ منشورة، بزصص أنظمػة ابؼعلومػػات ك مراقبػػة التسػيػيػػرالجزائر
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 الانتقاؿ حتميةنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في فعالية استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية، بالإضافة لإبراز 
 مدل برليل للموارد البشرية، كما ىدفت الدراسة إفُ الاستًاتيجيةمن إدارة ابؼوارد البشرية إفُ الإدارة 

 كاستًاتيجيا، بالإضافة إفُ برليل أبنية ، نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرم، كمدل استغلبلو كظيفيافعالية
 الباحث أسلوب استخدـنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في تفعيل استًاتيجيات إدارة ابؼوارد البشرية، 

 إضافة إفُ مديرم ،إجراء مقابلبت شخصية مع إطارات إدارة ابؼوارد البشريةعلى  دراسة ابغالة معتمدا 
من أىم ما توصلت إليها الدراسة . أنظمة ابؼعلومات لمجموعة من ابؼؤسسات العاملة في قطاع النفط

يوجد في ابؼؤسسات نظاـ للتسيتَ التوقعي للوظائف  غياب الاىتماـ بالكفاءات البشرية، كما لا
كالكفاءات، كما أف ابؼؤسسة لا توفِ أم أبنية لإدارة الكفاءات، بالإضافة إفُ أنو لدل ابؼؤسسات 

اطارات ذات كفاءات عالية لكن غتَ مستغلة كغتَ بؿفزة كما ينبغي، كتوصل الباحث أيضا إفُ أف  
 بسلك نظاـ معلومات موارد البشرية ضعيف جدا لاعتماده اساس على برامج بسيطة )ENSP(مؤسسة 

 كالوكرد، كخلص الباحث إفُ أف ابؼؤسسات العمومية فَ تصل بعد للبستغلبؿ الأمثل الإكسل إفُ إضافة
غياب استًاتيجيات إفُ   فلم يتعدل أثره الأثر الوظيفي فقط، بالإضافة ،لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

. كاضحة للموارد البشرية 

-Ayad AL-RAWASHDEH & Ghazi AL)  دراسة :لثامنالمطلب ا

BADAINAH،2017)
155

 Human Resources Information Systems " مقاؿ بعنواف  ،

and their Impact on Competitive Advantage: An Empirical Study on 

Cement Companies in the Hashemite Kingdom of Jordan "  ُىدفت الدراسة إف
 كتأثتَىا على ابؼيزة التنافسية لشركات الأبظنت ،)SIRH(برديد  أنظمة معلومات ابؼوارد البشرية 

، كما ىدفت الدراسة إفُ )شركة لافارج للؤبظنت، الشركة العربية للؤبظنت الأبيض، ابؼناصتَ(الأردنية 
نظم معلومات ابؼوارد "توفتَ إطار نظرم متكامل بعميع متغتَات الدراسة، كبرديد تصورات المجيبتُ عن 

 ككل من ،ابؼتغتَة" ابؼيزة التنافسية" كأبعادىا، كبرديد تصورات المجيبتُ حوؿ ،ابؼتغتَة ابؼستقلة" البشرية
أبعادىا، كما ىدفت الدراسة إفُ بؿاكلة فهم طبيعة العلبقة بتُ نظم معلومات ابؼوارد البشرية كبرقيق ابؼيزة 

                                                           
155

 Ayad AL-RAWASHDEH & Ghazi AL-BADAINAH, Human Resources Information Systems 

and their Impact on Competitive Advantage: An Empirical Study on Cement Companies in the 

Hashemite Kingdom of Jordan, International Journal of Academic Research in Accounting, Finance 

and Management Sciences, Vol. 7, No.2, April 2017, p-p:197–207. 
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التنافسية لدل شركات الأبظنت في ابؼملكة الأردنية ابؽاشمية، كتقدنً بؾموعة من التوصيات بناءن على 
 من أىم ما توصلت إليها الدراسة أف مستول أبنية نظم معلومات ابؼوارد البشرية .نتائج برليل الدراسة

في شركات الأبظنت الأردنية كفقنا لتصورات  )كفاءة نظم ابؼعلومات البشرية كتكاملها كاستجابتها(
ابؼشاركتُ كانت متوسطة، كما كاف لنظم معلومات ابؼوارد البشرية تأثتَ على ابؼيزة التنافسية، حيث 

 ٪ من التباين في ابؼيزة التنافسية في شركات الأبظنت 69.8شكلت نظم معلومات ابؼوارد البشرية 
 .الأردنية

، مقاؿ 156)غتَموجود، Richard D. Johnson& Hal G. Gueutal ) دراسة :لتاسعالمطلب ا
تسليط الضوء على بطسة مفاتيح للبستفادة من تكنولوجيا ابؼوارد البشرية، ابؼتمثلة في نظرم يهدؼ إفُ 

 ؛بمو الشبكات الاجتماعية؛ توسيع الامتثاؿ كمتطلبات الإبلبغ؛  ابؼزيد من التأجتَ ؛ شراء خدمات أقل(
استخداـ أكبر لذكاء الأعماؿ كلوحات ابؼعلومات؛ زيادة شفافية بيانات ابؼوارد البشرية كزيادة بـاكؼ 

كما يهدؼ البحث إفُ إلقاء نظرة عامة على التحديات التي يتعتُ إدارتها كقائمة من .  ابػصوصية
التحديات التي يتعتُ على ابؼنظمة إدارتها كمراقبتها كىي قائمة من بطسة ، بطسة ابذاىات بهب مراقبتها

جعل ابؼوظفتُ يعتمدكف على استخداـ التكنولوجيا ابعديدة كفرصة لتغيتَ ابؼوارد البشرية؛ كىي :ابذاىات 
 استخدـ ابؼزيد من البيانات أنفسهم في خدمات ابؼوارد البشرية؛  التواصل مع ابؼوظفتُ عند رصد الأداء؛

أنظمة ك توصل الباحثاف إفُ أف . للحصوؿ على ابؼزيد من الإجابات؛ الانتباه إفُ ابؼظهر كالوظيفة
، غتَت بشكل كبتَ كيفية تقدنً كإدارة خدمات ابؼوارد البشرية من قبل ابؼنظمات معلومات ابؼوارد البشرية

تُستخدـ ىذه الأنظمة بفعالية، بفا بهعل كظيفة ابؼوارد البشرية أكثر فاعلية كأقل إطلبعنا كأكثر حيث تم  
 بعتٍ الفوائد الكاملة للتنفيذ، بهب على ابؼديرين ،قدرة على التواصل بدقة مع كيفية إضافة قيمة للمنظمة

التكنولوجيا مع عمليات إدارة ابؼوارد البشرية  ك،التنفيذيتُ للموارد البشرية ابعمع بتُ أفضل ابؼوارد البشرية
 . الفعالة، كبهب أف تكوف جاىزة لإدارة التحديات التي تم إنشاؤىا

 

 

                                                           
156

 Richard D. Johnson, and  Hal G. Gueutal, Leveraging HR Technology for Competitive 

Advantage,https://www.shrm.org/hr-today/news/hr-magazine/Documents/hris%20exec%20briefing 

%20 final.pdf,consulter le 25/06/2019 à 23:25. 
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 & Margaret Muthoni Kariuki, Peter K’ Obonyo  ) دراسة :المطلب العاشر

Martin Ogutu ،2018)
157
 the influence of  human Resource ," ، مقاؿ بعنواف  

Information Systems On Competitive Advantage Of Firms Listed On The 

Nairobi Securities Exchange "  :

 إفُ برديد تأثتَ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على ابؼيزة التنافسية للشركات ىدفت الدراسة  
 استبياف  بعمع البيانات ذك مقياس ليكرت ابؼدرجة في بورصة نتَكبي للؤكراؽ ابؼالية، ك قد تم استخداـ 

شركة مدرجة في بورصة نتَكبي للؤكراؽ ابؼالية، بست   )62(كف ت كساثنافبطاسي ، كقد تم التعامل مع 
 .158الإجابة من طرؼ رؤساء الأقساـ بؽذه الشركات، حيث استخدمت الدراسة تصميم ابؼسح ابؼقطعي

 برليل البيانات من خلبؿ كل من الإحصاءات الوصفية ، تم تفستَ الأبنية الإحصائية للعلبقة كتم
كاف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية أشارت النتائج إفُ أف ، ابؼفتًضة بناءن على معامل التحديد كمعامل بيتا

لو تأثتَ إبهابي كبتَ على ابؼيزة التنافسية، كما تم التأكيد على كجود علبقة بتُ نظاـ ابؼوارد البشرية كابؼيزة 
 كابؼيزة التنافسية للشركات )SIRH(التنافسية، كما تم التوصل إفُ الاستنتاج الرئيسي بوجود العلبقة بتُ 

 إفُ أف  أيضاابؼدرجة في بورصة نتَكبي للؤكراؽ ابؼالية التي كانت إبهابية كىامة، كما توصلت الدراسة 
ابعمع الآفِ كبززين كاستًجاع ابؼعلومات ابؼتعلقة بعنصر ابؼوارد البشرية في أم منظمة كبتَة ابغجم 

ستساعد ابؼنظمة على ابزاذ قرارات أكثر استنارة فيما يتعلق بالتوظيف، كبرديد ابؼواقع ، كاستخداـ 
. مواردىا البشرية كالاحتفاظ بها يؤدم إفُ ميزة تنافسية

 

 

 

                                                           
157

 Margaret Muthoni Kariuki & Peter K’ Obonyo,  the influence of  human Resource Information 

Systems On Competitive Advantage Of Firms Listed On The Nairobi Securities Exchange, 

International journal of economics, commerce and management Vol. VI, Issue 1,United Kingdom, 

January 2018.   
158

. بذمع فيها البيانات في نقطة زمنية كاحدة الدراسة بالملاحظة ىي نوع من أنواع 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%A8%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%A8%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B1%D8%A7%D8%B3%D8%A9_%D8%A8%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%AD%D8%B8%D8%A9
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الدراسات السابقة لنظام معمومات الموارد البشرية ورأس المال : المبحث الثالث
 :البشري والميزة التنافسية 

(Renae F. Broderick & John W. Boudreau  ،1991 )دراسة:المطلب الأول
159

، 

 Human Resource Management, Information" انذراسح عثارج عه مقال وظري تعىىان 

Technology, and the Competitive Edge "  ك التي تعتٍ إدارة ابؼوارد البشرية كتكنولوجيا
ابؼعلومات كابؼزايا التنافسية، ىدفت الدراسة إفُ البحث عن أىم النتائج ابؼتوخاة من الاستثمار في 

تكنولوجيات ابؼعلومات ك حيازة نظاـ ابؼعلومات  بؼتابعة تسيتَ ابؼوارد البشرية، ك قد فرضت الدراسة أف 
 قادر على جعل )SIRH(استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات ابؼتمثلة في نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

اعتمد الباحثاف على ابؼنهج الوصفي لتقدنً أىم ما توصلت إليو .ابؼوارد البشرية أكثر قدرة على ابؼنافسة
الأدبيات النظرية في بؾاؿ استخداـ تكنولوجيا ابؼعلومات ابؼوجة لتسيتَ ابؼوارد البشرية، كما استخدـ 

 منظمات، فمن أىم ما )10(لػعشرة  )العليا، الوسطى (الباحثاف أسلوب ابؼقابلة مع مسؤكفِ الإدارات
تطرؽ إليو الباحثاف في ىذه الدراسة ، ابؼزايا التنافسية التي تتضمنها تكنولوجيا ابؼعلومات بصفة عامة 

كتكنولوجيا معلومات ابؼوارد البشرية بصفة خاصة، إضافة إفُ أىداؼ تنافسية ابؼوارد البشرية ك علبقتها 
 في ثلبث )Schuler and Jackson, 1987(بابزاذ القرار مشتَين إفُ مسابنة شولر كجاكسوف 

-استًاتيجيات تنافسية على مستول ابؼنظمة كمحرؾ رئيسي للؤىداؼ التنافسية للموارد البشرية  قيادة 
رضا الزبائن؛ كالابتكار، ففي إستًاتيجية قيادة التكلفة، تسعى ابؼنظمة / التكاليف؛ ابعودة - ريادة

جاىدة لتصبح منخفضة التكلفة منتج في صناعتها، كتشمل مصادر ميزة التكلفة اقتصاديات ابغجم أك 
ابؼوظفتُ كابؼواد ابػاـ، كما إفُ (التكنولوجيا ابؼسجلة ابؼلكية أك تفضيل الوصوؿ إفُ مصادر الإمداد ابؼهمة 

رضا الزبائن تؤكد على برستُ أساليب العمل ابغالية / ، ك فيما يتعلق بإستًاتيجية ابعودة )ذلك
للخدمات كالزبائن كالعلبقات كوسيلة لقيادة أسعار الأقساط مثل ما تهتم إستًاتيجية قيادة التكلفة 

بتخفيض التكاليف، كلكن فقط في المجالات التي لا تؤثر بشكل مباشر على تصورات العملبء ابؼتعلقة 
بابعودة أك القيمة، كما  تؤكد إستًاتيجية الابتكار على التمايز من خلبؿ إنشاء جديد العمليات 

                                                           
159  Broderick, R., & Boudreau, J. W.., Human resource management, information technology, and 

the competitive edge (CAHRS Working Paper #91-19). Ithaca, NY: Cornell University, School of 

Industrial and Labor Relations, Center for Advanced Human Resource Studies, 1991,  

http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp/351, consulter le 06/07/2019,00:40. 
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كأساليب الإدارة أك التكنولوجيا أك ابػدمات ك التي بيكن أف تسفر إستًاتيجية الابتكار عن نتائج طويلة 
رضا العملبء ، مثل استًاتيجيات / الأجل كإجراء يدعم التكلفة، كأختَا استًاتيجيات القيادة أك ابعودة 

جديدة التكنولوجيا التي بذعل الشركة منتج منخفض التكلفة بؽذه الصناعة ، أك عمل جديد الأساليب 
التي تؤدم إفُ زيادات كبتَة في جودة ابؼنتج أك ابػدمة لتحقيق ىذه الأىداؼ الإستًاتيجية كبرقيق ميزة 

 تنافسية

من أىم النتائج التي تم التوصل إليها أف الغالبية من ابؼنظمات استثمرت في تطبيقات الكمبيوتر     
لإدارة سجلبت ابؼوظفتُ ككشوؼ الركاتب كإدارة التعويضات ك أف من مزايا ىذا الاستثمار أف تطبيقات 
نظم معلومات ابؼوارد البشرية ساعدت في خفض تكاليف إدارة ابؼعاشات التقاعدية عن طريق زيادة دقة 

تقديرات دفع تعويضات ابؼعاش التقاعدم بحوافِ تسعتُ بابؼائة، كما  بظحت استثمارات الشركة  في 
أنظمة الكمبيوتر، في بززين كمعابعة ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية ك زادت من دقتها كتوقيتها، كما 
توصلت الدراسة إفُ أف جودة ابؼعلومات دفعت ابؼدراء التنفيذيتُ للمزيد من البحث حوؿ تأثتَ عدد 

ابؼوظفتُ ك معدؿ دكرانهم ك  جرد ابؼهارات ك تقييم الأداء حوؿ أىداؼ الوحدات، ك أف  معظم 
الاستثمارات التنظيمية في تكنولوجيا معلومات ابؼوارد البشرية تدعم فقط بؾموعة ضيقة من القرارات 

الإدارية ، مثل تلك ابؼرتبطة بكشوؼ ابؼرتبات كحفظ السجلبت  في كثتَ من ابغالات، بالإضافة إفُ أف  
الدراسة توصلت إفُ أنو فَ يتم استغلبؿ الإمكانيات التنافسية بؽذه الاستثمارات في تكنولوجيا ابؼعلومات 

. ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية  ذات التًكيز الضيق

، الدراسة عبارة عن رسالة ماجستتَ 160(2009دنيا مهدي الاعظمي، ) دراسة :لثانيالمطلب ا
أثر مستوى تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية و رأس المال الفكري البشري في  "موسومة بػ

ىدفت الدراسة ، - "دراسة تطبيقية في البنوك التجارية العاملة في الأردن-تحقيق الميزة التنافسية 
إفُ بناء بموذج بيثل علبقة متغتَات الدراسة فيما بينها ك تأثتَ بعضها على بعض،  بالإضافة إفُ برديد 

تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية ،رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم، برقيق (الأثر بتُ متغتَات الدراسة 

                                                           
دراسة تطبيقية في -أثر مستوى تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية و رأس المال الفكري البشري في تحقيق الميزة التنافسية دنيا مهدم الاعظمي،  160

 رسالة ماجستتَ بزصص ادارة أعماؿ، جامعة الشرؽ الأكسط للدراسات العليا، قسم إدارة الأعماؿ، كلية الأعماؿ،الأردف،  ،-البنوك التجارية العاملة في الأردن
 .2009جويلية 
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، استخدمت الباحثة ابؼنهج الوصفي في الدراسة، كما استخدمت الإستبانة كأداة بعمع )ابؼيزة التنافسية
 موظفا، منهم رؤساء ك أعضاء بؾلس الإدارة، مديرم الإدارات كالأقساـ، بالإضافة 180البيانات من 

إفُ العاملتُ في البنوؾ التجارية، من أىم ما توصلت  إليها الدراسة أف مستول تطبيقات نظم معلومات 
ابؼوارد البشرية في البنوؾ عينة الدراسة كاف مرتفعا، كما أف  مستول متغتَات رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم 

 :فَ تكن عالية بابؼقارنة مع ابؼتوسط ابغسابي العاـ ك كاف ترتيب العناصر على النحو التافِ
: الاستقطاب،الصناعة، المحافظة، التنشيط، ك كاف ترتيب متغتَات ابؼيزة التنافسية على النحو التافِ 

الإبداع، قيادة التكلفة،التميز، بالإضافة أف الدراسة توصلت إفُ  كجود أثر ذم دلالة معنوية لتطبيقات 
، ككجود 0.05نظم معلومات ابؼوارد البشرية على عناصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم عند مستول دلالة 

أثر ذم دلالة معنوية لتطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية على برقيق ابؼيزة التنافسية عند مستول 
، بالإضافة إفُ كجود أثر ذم دلالة معنوية لعنصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم على برقيق 0.05دلالة 

، ككجود أثر ذم دلالة معنوية لتطبيقات نظم معلومات ابؼوارد 0.05ابؼيزة التنافسية عند مستول دلالة 
، ككجود أثر 0.05البشرية على عناصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم في بزفيض الكلفة عند مستول دلالة 

ذم دلالة معنوية لتطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية على عناصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم في 
، ك كجود أثر ذم دلالة معنوية لتطبيقات نظم معلومات ابؼوارد 0.05برقيق التميز عند مستول دلالة 

. 0.05البشرية على عناصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم في برقيق الإبداع عند مستول دلالة 

 أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: المبحث الرابع
سنحاكؿ في ىذا ابؼبحث القياـ بدقارنة دراستنا ابغالية مع الدراسات السابقة ، من خلبؿ ذكر  

أكجو التشابو ك الاختلبؼ، كذلك من حيث ابؼتغتَات كابؽدؼ كابغدكد ابؼكانية كالزمنية كالعينة كطريقة 
. بؾاؿ الاستفادة من الدراسات السابقة، كأختَا 161ابؼعابعة

  : من حيث المتغيراتمقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة :المطلب الأول
نظم معلومات ابؼوارد البشرية، كرأس ابؼاؿ  (اعتمدنا خلبؿ دراستنا ابغالية على متغتَين مستقلتُ 

 :، حيت جاء تناكبؽم بالطريقة التالية )ابؼيزة التنافسية(ك متغتَ تابع   )البشرم 

                                                           
، الطبعة الرابعة، بـبر ابؼؤسسة IMRADــ وفق طريقة ال (، التقرير، المقالةالمذكرة، الأطروح)الدليل المنهجي لإعداد البحوث العلمية إبراىيم بختي،  161

 .  37-36 :ص-، ص2015-1998ابعزائر، -  كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة قاصدم مرباح، كرقلةالاقتصاديةكالتنمية المحلية ابؼستدامة، كلية العلوـ 



 عرر وتلييه المرا ات السابلة  لثاني                                                                                        اللصم ا
 

 

  
- 93 - 

 
  

نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابغظتَة ابؼعلوماتية كحاكلنا تناكؿ بشيء من التفصيل  كاقع  
استخداـ العتاد ابؼعلوماتي، عدد (ابؼؤسسات السياحية بؿاكلة منا لاستكشاؼ ىذا الواقع من حيث 

لنظم، نوع البرامج ابؼستخدمة في ىذه اابؼوارد البشرية ابؼتخصصة كابؼؤىلة لاستخداـ ىذا النوع من 
كما تناكلنا بالدراسة من خلبؿ ىذا ابؼتغتَ مدل مسابنة نظم معلومات ابؼوارد البشرية في تسيتَ  )النظم

، إضافة إفُ معاينة مدل )المحتول،الإجراءات، النتائج، كالناحية الفنية(إدارة ابؼوارد البشرية من حيث
التخطيط، (استخداـ تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات عينة الدراسة من حيث 

الاستقطاب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، ابغوافز، تسيتَ الوظائف ك الكفاءات،  تقييم الأداء، الصحة 
لمتغير المستقل الثاني ل كبالنسبة .)ك السلبمة، ابؼسار ابؼهتٍ، الاتصاؿ، ك أختَا التكامل الإستًاتيجي

تم برديد أبعاده من بـتلف الدراسات السابقة كالأدبيات النظرية التي تناكلت ىذا ، رأس المال البشري
ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ  (ابؼتغتَ بالدراسة  فشملت

 تم كضع بؾموعة من ابؼؤشرات التي من خلببؽا يتم ،متغير التابع الميزة التنافسيةال، بينما )العمل
مستول (ملبحظة كقياس ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية  عينة الدراسة ك بسثلت ىذه ابؼؤشرات في 

. )ابعودة كالسعر، الكفاءة، التكلفة، الإبداع كالابتكار
فقد تناكلت جل الدراسات ىذه ابؼتغتَات بشكل ثنائي بدتغتَم نظم وفيما تعلق بالدراسات السابقة 

 Nisha Aggarwal & Mona )معلومات ابؼوارد البشرية كابؼيزة التنافسية، على غرار دراسة

Kapoor)  فػػػرخػػػػػػة لينػػػػدة كدراسة ،(فراس رحيم يونس العزاكم كعثماف ابراىيم أبضد ابػفاجي(دراسة 
كغتَىم ، أك بدتغتَم رأس ابؼاؿ  )Ayad AL-RAWASHDEH & Ghazi AL-BADAINAH(ك

 Muhammad Aslam Memon, Riaz Ahmed(البشرم ك ابؼيزة التنافسية على غرار دراسة 

Mangi and Chandan Lal Rohra( ك دراسة )(ك دراسة )نغم حستُ نعمة Abdul Azeez 

Badir Alnidawi, Abdul Sattar Husien Alshemery & Manal Abdulrahman ( 
  .كغتَىم

كفيما تعلق باستخداـ ابؼتغتَات الثلبث بؾتمعة فهناؾ شح كبتَ في الدراسات السابقة حسب  
 دراستتُ فقط تتناكلاف متغتَات الدراسة بؾتمعة كبنا الوقوؼ علىما توصل إليو الباحث، حيث تم 

دنيا مهدم  ( كدراسة)Renae F. Broderick & John W. Boudreau(دراسة كل من
). الاعظمي
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في دراستنا ابغالية مبتٍ على ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ نظم ابؼعلومات  مما سبق يظهر أن التركيز 
ك في  )التسمية(ابؼوارد البشرية، الذم بقده في بعض الدراسات السابقة متطابق من حيت ابؼصطلح

بعضها يستخدـ مصطلح تكنولوجيا ابؼعلومات للموارد البشرية أك الإدارة الالكتًكنية للموارد البشرية، 
كما أف التًكيز أيضا مبتٍ على ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني رأس ابؼاؿ البشرم، كبنفس الأمر    بقده في بعض 

كفي أخرل يظهر على أساس ابؼوارد البشرية  )التسمية(الدراسات السابقة متطابق من حيت ابؼصطلح
 كابؼؤىلة أك متضمن ضمن متغتَ رأس ابؼاؿ الفكرم الذم يعتبر رأس ابؼاؿ البشرم أحد ،ابؼتخصصة

فجل الدراسات السابقة تتفق على ىذا الميزة التنافسية ك فيما تعلق بابؼتغتَ التابع .مكوناتو الأساسية
تفرض عليها  التًكيز على ىذا  التكنولوجيا كالعوبؼة كابؼنافسة ابؼتزايدة بتُ ابؼنظمات باعتبار ابؼصطلح

. ابؼتغتَ
 من حيث الهدف مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة  :المطلب الثاني

 عينة كاقع نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات السياحيةالبحث عن تهدؼ دراستنا إفُ  
 البحث عن مدل مسابنة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في تسيتَ إدارة الدراسة، كما تهدؼ دراستنا إفُ

ك مدل مستول نظم معلومات ابؼوارد البشرية في ىذه ابؼؤسسات ابؼوارد البشرية، بالإضافة إفُ برديد 
تأثتَ رأس ابؼاؿ البشرم في  أنشطة ابؼؤسسة لدعم ابؼيزة تنافسية ك البحث عن طبيعة العلبقة بتُ متغتَات 

 لبينما تباينت الدراسات السابقة في أىدافها، حسب دراسة ابؼتغتَات ابؼستقلة كل على حِدَ . الدراسة
إفُ  برديد مع ابؼتغتَ التابع، فمن خلبؿ متغتَم رأس ابؼاؿ البشرم كابؼيزة التنافسية، فمنها من ىدفت 

دراسة مدل إسهاـ الاستثمار  ك،أبنية رأس ابؼاؿ البشرم في أداء ابؼنظمة باعتباره مصدرنا للميزة التنافسية
 كبناء ابؼزايا ، كدراسة العلبقة بتُ  رأس ابؼاؿ البشرم،في رأس ابؼاؿ البشرم في برقيق التميز للمنظمات

 البحث عن  مدل امتلبؾ القيادات الإدارية للمنظمة لرؤية كاضحة عن كمنها من ىدفت إفُ التنافسية
، بالإضافة إفُ أكجو التأثتَ الذم يتًكو التوجو الريادم بأبعاده على مستويات أداء رأس ابؼاؿ البشرم

 العمل ثم كمن ،بؼنظمةؿ كالوسائل التي بيكن من خلببؽا بناء القدرات ابػلبقة ،عن أىم الطرؽالبحث 
تشخيص ابؼهارات كقياس مشاركة ابؼوظفتُ في بـتلف نشاطات ابؼنظمة ، بالإضافة  إفُ على تطويرىا

 كما ىدفت الدراسة إفُ برديد الإجراءات ،للوصوؿ إفُ نقاط القوة كالضعف في رأس ابؼاؿ البشرم
الضركرية التي بسكن ابؼنظمة من  برستُ ابتكارىا كأدائها كزيادة قدرتها التنافسية كبالتافِ تظل قادرة على 

 .ابؼنافسة
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أما ما تعلق بدتغتَم نظم معلومات ابؼوارد البشرية ك ابؼيزة التنافسية فقد تباينت  أىدافها ىي الأخرل 
 الدراسة إبراز ابغاجة إفُ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كمكوناتو كفوائده ككظائفوفمنها ما ىدفت إفُ 

 بكو التنافسية التجارية ك التعرؼ على تأثتَ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على توإفُ إبهاد دكر كأبنيو
بزفيض التكاليف كبرقيق ابعودة كالإبداع التي تعتبر من ابرز بؿددات ابؼيزة التنافسية، كما ىدفت بعض 

الدراسات السابقة لتشخيص مستول انعكاس قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية 
كمنها ، )التكلفة، ابعودة، ابؼركنة، التسليم، كالابداع(كغتَىا في برقيق التفوؽ التنافسي كابؼتمثل بدؤشرات 

كاقع تطبيق تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية في إدارة ابؼوارد البشرية، أيضا من ىدفت إفُ دراسة 
كالبحث عن الدكر الذم يلعبو نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية في إدارة ابؼوارد البشرية، كالتعرؼ على 

 .(SIRH(كسائل التغلب على ابؼعوقات التي برد من استخداـ 
بتُ دراستنا ابغالية كالدراسات السابقة من حيت من ىنا يظهر جليا أن ىناك قواسم مشتركة  

دراسة كاقع نظم معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات ك إظهار مسابنتو في إدارة شؤكف ابؼوارد البشرية ك 
غير أن الاختلاف يكمن في أن .تأثتَ رأس ابؼاؿ البشرم في برقيق ابؼيزة التنافسية بؽذه ابؼؤسسات

 كبؿاكلة )نظم معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم(دراسة المتغيرين معابراكؿ دراستنا الحالية 
على اساس اف ىناؾ عدة عوامل ك متغتَات  معا مع الميزة التنافسية إبهاد العلبقة بتُ ىذين ابؼتغتَين

  .تؤثر في ابؼيزة التنافسية ك بكاكؿ دراسة ىذا التأثتَ من عدمو ك درجة ىذا التأثتَ إف كجد
 من حيث المجتمع والعينة مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة:لثالثالمطلب ا

ختًنا لدراستنا ابغالية بـتلف ابؼؤسسات الناشطة في قطاع السياحة ك ىو الأمر الذم تتفق معو  ا
غاده عبد الله بؿمد، رشا ابضد بضد (ك )بوياكم خدبهة(بعض الدراسات السابقة على غرار دراسة 

 ،قطاع الأمن، كما شملت أغلب الدراسات قطاعات أخرل على غرار ) كليد عباس بؿمود اباظو&خليل
، قطاع التعليم، النفط، البنوؾ، شركات خاصة، كاختيار ابؼؤسسات السياحية جاء على قطاع الاتصالات

أساس توجو الدكلة لإعطاء أبنية بؽذه الصناعة كبديل لقطاع النفط ك استغلبؿ الإمكانيات التي بستلكها 
ابعزائر في ىذا المجاؿ، لتأتي مسابنتنا في بؿاكلة البحث في بـتلف ابؼتغتَات التي تساعد ابؼنظمة السياحية 

. لدعم  مزاياىا التنافسية 
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 من حيث المنهج والأدوات  مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة :لرابعالمطلب ا
تعتمد دراستنا على ابؼنهج الوصفي على غرار كل الدراسات السابقة التي تناكلت متغتَات  

البحث بالدراسة، لأنو يعتبر ابؼنهج الأنسب بؼثل ىذه الدراسات، كما استخدمت الاستبانو كأداة 
أساسية للدراسة، كذلك اعتمادا على الدراسات السابقة التي استعملت أغلبها ىذه الأداة، مع ملبحظة 

أك البطاقات الآلية للتشخيص الذاتي  (SOWT(أف بعض الدراسات استخدمت أدكات أخرل  كتحليل 
كمن خلبؿ أداة الاستبانو تم الاعتماد في جل الدراسات السابقة على ، (ISO10018( للمعيار الدكفِ

مقياس ليكرث ابػماسي، إلا أننا سنعتمد في دراستنا ابغالية مقياس ليكرث الثلبثي بؼا نراه من برديد 
خيارات الإجابة للمستجوب ك ىو ما يراه الكثتَ من الباحثتُ في بؾاؿ العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ 

على غرار الباحث إبراىيم بختي الذم يرل أف ميداف العلوـ الاقتصادية لا يتطلب التوسع في خيارات 
كما سنستخدـ برنامج ابغزمة الإحصائية . 162مقياس ليكرث كاستخداـ ابؼقياس ابػماسي أك السباعي

)SPSS( في عملية التحليل الإحصائي على غرار الدراسات السابقة التي استخدمت 20 النسخة 
.  معظمها ىذا البرنامج، ك بؼعرفتنا ك بركمنا ابعيد في استعماؿ  بـتلف خياراتو الإحصائية

 من حيث الحدود المكانية والزمنية  مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة :لخامسالمطلب ا
تنوعت الدراسات السابقة التي تناكلت متغتَات البحث بالدراسة بتُ البيئة العربية ك الأجنبية، ففي البيئة 
العربية تم دراسة متغتَات البحث في دكؿ كابعزائر، الأردف، فلسطتُ، العراؽ، ابؼملكة العربية السعودية، 

لدراسة متغتَات البحث في الدكؿ الأجنبية نصيب على غرار الولايات ابؼتحدة الأمريكية  كما كاف
 من الدراسات العربية في ميداف تسيتَ ا، ك بكن بكاكؿ إضافة مسابنتنا كي تكوف جزءن انيكيسبانيا كإك

.  إفُ يومنا ىذا2017كما تعلق بالفتًة الزمنية فبحثنا امتد خلبؿ الفتًة أكتوبر . كإدارة ابؼنظمات
  مجال الاستفادة من الدراسات السابقة:لسادسالمطلب ا

تعتبر الدراسات السابقة من أىم ابؼراحل التي يبتٍ الباحث عليها دراستو ابغالية، كقد استفدنا  
 :كثتَا من خلبؿ

فالبنسبة بؼتغتَ نظم معلومات ابؼوارد البشرية، كاف ابؼتغتَ في البداية برت : ضبط المتغيرات:الفرع الأول
مصطلح تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية،  كنفس الشئ بالنسبة بؼتغتَ رأس ابؼاؿ البشرم حيث 

                                                           
162

 .87:اتراهٍم تختً، مرجع سثق ركري، ص  
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كاف برت مصطلح رأس ابؼاؿ الفكرم، إلا أنو بعد مراجعة الدراسات السابقة تم ضبط ابؼتغتَين إفُ ما 
. )نظم معلومات ابؼوارد البشرية ك رأس ابؼاؿ البشرم (ىو عليو الآف 
لاستفادة بفا قدمو الباحثوف في الأدبيات النظريات لكل متغتَ ك برليل ا :الإستبانةبناء : الفرع الثاني

 .ىذه الأدبيات ك استخلبص أبعاد ك فقرات الاستبياف
 فمن خلبؿ الدراسات السابقة تم التعرؼ : معاينة طريقة التحليل و الوصول للنتائج: الفرع الثالث

على الأساليب الإحصائية التي من خلببؽا تم الوصوؿ إفُ النتائج، فقد تنوعت من البحث عن العلبقة 
 كابؼتعدد، إفُ ،بواسطة معامل بتَسوف إفُ البحث عن الثأثتَ باستخداـ بماذج الابكدار بنوعيو البسيط

 .كغتَىا من الأساليب للوصوؿ إفُ نتائج الدراسة)  SOWT(استخداـ برليل 
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 :  الفصل الثانيصةلاخ

  متغتَاتوفيمن خلبؿ ىذا الفصل قمنا بعرض ك تقييم للدراسات السابقة التي مست ابؼوضوع  
معظمها تعتبر أف  كجدنا أف  نظم معلومات ابؼوارد البشرية، رأس ابؼاؿ البشرم، كابؼيزة التنافسية ،الثلبث

الأنشطة الداعمة كابؼوارد البشرية تسعى إفُ نقل ىذا ابؼورد إفُ ابؼستول الاستًاتيجي كي تتميز ىذه 
ابؼوارد ابؼؤىلة، ابؼتخصصة كذات ابؼهارات بالدبيومة من خلبؿ برامج التعليم كالتدريب ك بـتلف 

الأساليب التي بذعل منو يسهم بشكل معتبر في برقيق كدعم ابؼيزة التنافسية، كلا يتم ذلك إلا من خلبؿ 
التعرؼ على خصائص ىذه ابؼوارد كابغصوؿ على معلومات دقيقة، آنية لابزاذ القرارات ابؼناسبة ابؼطلوبة 
بواسطة أدكات كأنظمة ابؼعلومات ك خاصة تلك الأنظمة التي تعمل على ابؼوارد البشرية بدختلف أنواعها 

 .كجزء من رأس ابؼاؿ ابؽيكلي للمؤسسة
 سوؼ نقوـ بدراسة ميدانية على عينة من )الثالث ك الرابع(ك من خلبؿ الفصلتُ القادمتُ  

 نظم معلومات الأبعاد الأساسية منالسياحية بولاية كرقلة كاستجواب إطاراتها للوقوؼ على  ابؼؤسسات
 . التنافسية ابؼيزةلدعماؿ البشرم افَ كرأسابؼوارد البشرية 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

لاثااث الفصل 

دو ت
لأ
 ل اطريقةلو ا
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: تمهيد 

نظم معلومات ابؼوارد البشرية،  تغتَات الدراسة ك ابؼتمثلة فيبعد ما تم تناكؿ الإطار النظرم فَ 
 كمن أجل إعطاء صورة كاقعية بؽذه الدراسات السابقة،كعرض كرأس ابؼاؿ البشرم، كابؼيزة التنافسية 

 ابؼيدانيةدراسة اؿ ابعانب النظرم على ابعانب ابؼيداني من خلبؿ بإسقاطابؼفاىيم سنقوـ في ىذا الفصل 
 التعرؼ أكلا على في ىذا الفصل إفُ سنتطرؽ حيثعلى بؾموعة من ابؼؤسسات السياحية بولاية كرقلة، 

يفية كاقع السياحة في كلاية كرقلة لإظهار إطار العمل ابؼيداني الذم ستطبق فيو الدراسة، ليتم بعدىا ؾ
 الأدكات الإحصائية التي ستستخدـ، كمصادر بصع ابؼعلومات، كما كالعينة، برديد  الدراسةبؾتمع اختيار

كعليو سيتم من خلبؿ ىذا الفصل . كبرديد ابؼعنوية الإحصائيةرضيات،  الفاختبارسيتم في ىذا الفصل  
 :تناكؿ

 دراسة واقع السياحة والمؤسسات السياحة بولاية ورقلة: المبحث الأول
 تحديد مجتمع وعينة الدراسة: المبحث الثاني
 أداة الدراسة ومصادر جمع المعلومات: المبحث الثالث
 منهج وخطوات الدراسة و الأساليب الإحصائية المستخدمة: المبحث الرابع

 اختبار الفرضيات وتحديد المعنوية الإحصائية: المبحث الخامس
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 واقع السياحة والمؤسسات السياحة بولاية ورقمة:المبحث الأول

 تنامت الاستثمارات كابػدمات السياحية بشكل كبتَ في ابعزائر منذ أف تقرر التوجو بؽذه 
ابؼخطط الوطتٍ لتهيئة الصناعة لزيادة ابؼداخيل من العملة الصعبة خارج قطاع المحركقات، من خلبؿ 

  )2010 جواف 29 ابؼؤرخ في 20-01 القانوف رقم (ابؼنصوص عليو في SNAT 2030) (الإقليم
 مرجعية كرؤية إستًاتيجيةكالتي تربصت بتبتٍ ، كالتنمية ابؼستدامة، تهيئة الإقليمؿ كالذم يهدؼ

 من  تسعى ابعزائركالذم  (SDAT2030) بابؼخطط التوجيهي للتهيئة السياحية بظي 2030لأفاؽ 
تطوير السياحة الوطنية ك بالنظر إفُ قدراتو ك بفيزاتو،  إستًاتيجية إفُ إعطاء قطاع السياحة أبعادخلبلو

ىذا الاىتماـ تربصتو ابؼؤسسات . 163كأحد بؿركات التنمية ابؼستدامة ك الداعمة للنمو الاقتصادم
تهدؼ بدجملها للوصوؿ إفُ الأىداؼ ابؼرجوة ، بؾموعة من التقنيات ك الأدكات الإداريةالسياحية بتبتٍ 

، ففي كلاية كرقلة ابؼعركفة دكليا من 164من خلبؿ تعزيز إنتاجية ابؼؤسسة السياحية كقدرتها التنافسية
خلبؿ مدينة حاسي مسعود  القطب الصناعي كعاصمة البتًكؿ في ابعزائر، تتميز بتواجد عدد معتبر من 

 .ابؼؤسسات السياحية تنشط السياحة الداخلية كابػارجية

  تطور تعداد المؤسسات السياحية  بولاية ورقلة :المطلب الأول
شهدت كلاية كرقلة ارتفاعا ملحوظا في ابغظتَة الفندقية خلبؿ السنوات الأختَة كما يوضحو 

 (1.3)رقمابعدكؿ 
 تطور حظيرة المؤسسات الفندقية بولاية ورقلة: (1.3)جدول رقم

 2019إلى غاية أكتوبر  2018 2017 2016
28 29 31 31 

 من إعداد الباحث اعتمادا على الوثائق الرسمية لمديرية السياحية والصناعات التقليدية لولاية ورقلة: المصدر

 تطور عدد ابؼنشآت الفندقية بالولاية، فبعدما كانت مقتصرة على (1.3) يظهر ابعدكؿ رقم 
بوسط ابؼدينة كصل عدد الفنادؽ إفُ  )فندؽ الطاسيلي، ابؼهرم،مرحبا  (الفنادؽ من الفتًة الاستعمارية 

 مؤسسة 31 ليبلغ عددىا  في السنتتُ الأختَتتُ إفُ 2017 سنة 29 ثم إفُ 2016 فندؽ سنة 28
فندقية، أغلبها غتَ مصنفة، عدا فندؽ الطاسيلي، كفندؽ ابؼهرم، كالواحات الذين كانوا مصنفتُ بػأربعة 

                                                           
،  2015-2008في الفترة ما بين  2030تقييم تنفيذ المخطط التوجيهي للتنمية السياحية آفاق  حستُ شنيتٍ،& عبد ابؼالك باسيماف  163

 كجهة عنابة بموذجا،: ابؼؤبسر الدكفِ الرابع خدمة السياحة كرافعة للتنمية في ابعزائر  ،-دراسة حالة المخطط التوجيهي للتنمية السياحية بولاية ورقلة
 5:، ص2019 مام 03ك 02علوـ ابؼالية، جامعة باجي بـتار عنابة،  يومي قسم ، التجارية كعلوـ التسيتَالعلوـ  كالاقتصاديةكلية العلوـ 

164
، تارٌخ /https://www.abahe.ukالسياحية-الأعماؿ-إدارة-تعريفhtml.، إدارة الأعمال السياحيةالأكادبيية العربية البريطانية للتعليم العافِ ، 

 22:49، 25/10/2019انسٌارج 

https://www.abahe.uk/
https://www.abahe.uk/
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، بينما فندؽ مرحبا فكاف سابقا مصنف بنجمة كاحدة، غتَ أنو كطبقا للتعديلبت ابعديدة  )04( بقوـ
التي مست قطاع السياحة، كالصناعات التقليدية بقوة القانوف، تم إلغاء التصنيفات على بصيع الفنادؽ 

ابؼرسوـ تنفيذم الناشطة على التًاب الوطتٍ، إفُ حتُ استيفائها للشركط القانونية ابعديدة ابؼتطابقة مع 
، الذم يعرؼ ابؼؤسسات الفندقية كبودد شركط، 158165-19، برت رقم 2019لشهر مام 

 من ىذا ابؼرسوـ فإف ابؼؤسسات 18ككيفيات استغلببؽا كتصنيفها كاعتماد مستَيها، كبحسب ابؼادة 
 كفقا بؼعايتَ بؿددة في ملحق ابؼرسوـ التنفيذم، يكوف للجنة الولائية التي ،رتببطسة الفندقية تصنف إفُ 

.  الكلمة الفصل لتصنيف ىذه ابؼؤسسات،يتًأسها ابؼدير الولائي ابؼكلف بالسياحة
كفيما  يتعلق بالوكالات السياحية فقد شهدت الولاية قفزة نوعية في الوكالات كما يظهره ابعدكؿ 

 .ابؼوافِ
 تطور عدد الوكالات السياحية بولاية ورقلة: (2.3)جدول رقم 

 2019إلى غاية أكتوبر  2018 2017 2016

18 25 36 51 

 من إعداد الباحث اعتمادا على الوثائق الرسمية لمديرية السياحية والصناعات التقليدية لولاية ورقلة: المصدر

 إفُ غاية 2016تطور عدد الوكالات السياحية في الفتًة ما بتُ سنة (2.3) يظهر ابعدكؿ رقم
، فابؼلبحظ أنو تزايدت عدد الوكالات بعدد معتبر خلبؿ ىذه الفتًة، كالسبب حسب 2019أكتوبر 

القائمتُ على ابؼؤسسات السياحية إفُ انتعاش النشاط السياحي بالولاية خاصة السياحة الدينية كسياحة 
الأعماؿ كابؼؤبسرات، ما نتج عنو من تضافر ابعهود بتُ كل ابؽيئات العاملة في ىذه الصناعة خاصة 

مؤسسة الطتَاف التي خصصت رحلبت أسبوعية، كخاصة من مطار كرقلة بكو البقاع ابؼقدسة، كرحلبت 
أسبوعية بكو الشقيقة تونس من مطار حاسي مسعود، بالإضافة إفُ الرحلبت الداخلية، كابػارجية 

 . كابغجوزات في الفنادؽ  التي تضمنها الوكالات السياحية خاصة في الفتًة الصيفية

 بولاية كرقلة )الفنادؽ(تطور عدد ابؼشاريع السياحية: (3.3)جدكؿ رقم 
 2019إلى غاية أكتوبر  2018 2017 2016

06 03 10 06 

 من إعداد الباحث اعتمادا على الوثائق الرسمية لمديرية السياحية والصناعات التقليدية لولاية ورقلة: المصدر

                                                           
 .15-4:ص-، ص ـ2019 مام 19ىػ ابؼوافق لػ 1440 رمضاف14، 33 ابعريدة الربظية للجمهورية ابعزائرية، العدد  165
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 إفُ غاية 2016  تطور عدد ابؼشاريع السياحية في الفتًة ما بتُ سنة (3.3) يظهر ابعدكؿ رقم 
، فابؼلبحظ أنو خلبؿ ىذه الفتًة يتزايد عدد ابؼستثمرين في الصناعة السياحية كل سنة، 2019أكتوبر 

كذلك بسبب زيادة الطلب على ىذه ابؼرافق السياحية خاصة السياحة العلمية ك التوافد الدكرم كل سنة 
للؤساتذة ك الطلبة ابعامعيتُ للمشاركة في ابؼلتقيات العلمية، بالإضافة إفُ سياحة الأعماؿ على اعتبار 

أف كلاية كرقلة قطب صناعي بامتياز لتوفره على حقوؿ البتًكؿ منطقة حاسي مسعود ك توافد الأجانب 
من بـتلف ابعنسيات، ك الشيء ابؼلبحظ في ىذه الاستثمارات أف معظمها متواجدة في عاصمة الولاية 

 .     كرقلة

 التوزيع الجغرافي للمؤسسات الفندقية: المطلب الثاني

 لمؤسسات الفندقية  حسب الدوائر الكبرى لولاية ورقلةل  الجغرافيتوزيعال) : 1.3(الشكل رقم 

 
 من إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات الوثائق الرسمية لمديرية السياحة والصناعات التقليدية لولاية ورقلة: المصدر

التوزيع ابعغرافي للمؤسسات الفندقية حسب الدكائر الكبرل لولاية  )1.3( بيثل الشكل رقم 
مؤسسات  )06(مؤسسة بدقر الولاية، ك ستة )22(كرقلة، حيث يبتُ الشكل  كجود إثناف كعشركف

مؤسسات فندقية بابؼنطقة الصناعية حاسي مسعود، كالشيء ابؼلبحظ أف  )03(بدائرة تقرث، كثلبثة
معظم ىذه ابؼؤسسات موجودة في مقر الولاية الأـ كرقلة، كحسب القائمتُ على ابؼؤسسة ذلك بسبب 

تواجد بـتلف ابؼؤسسات كتوفر ابػدمات، ك تنوع الأنشطة السياحية كالسياحة العلمية لتواجد 
ابعامعة، ابؼدرسة العليا للؤساتذة، مركز تكوين مستخدمي ابعماعات المحلية،  (مؤسسات التعليم العافِ 

، بالإضافة للسياحة الدينية من خلبؿ ابؼلتقى السنوم للزاكية القادرية باعتبار أف كرقلة برتضن ابؼقر )...
العاـ للطريقة القادرية كعموـ إفريقيا بدنطقة الركيسات، كابؼلتقى السنوم للطريقة التجانية بتماستُ بوادم 
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، ضف إفُ ذلك سياحة الأعماؿ كابؼؤبسرات، كما أف كرقلة يتوافد عليها ابؼهتموف بالتًاث )تقرث(ريغ 
الثقافي بؼا تتوفر فيها من  معافَ أثرية كثقافية على غرار قصر كرقلة، كقصر انقوسة، كابؼنطقة الأثرية 

سدراتة، كباعتبار أيضا أف كرقلة منطقة عبور للمسافرين من بـتلف مناطق الوطن فإف الاحتياج للفنادؽ 
بينما في منطقة حاسي مسعود يسيطر نوع كاحد من السياحة فيها، كىي سياحة .  للمبيت أمر ضركرم

الأعماؿ التي يتوافد عليها العماؿ الأجانب للحقوؿ البتًكلية، كفي دائرة تقرث الكبرل  فالسياحة الدينية 
رائجة من خلبؿ تواجد مقر الزاكية التجانية بتماستُ كضريح أحد أقطاب ىذه الطريقة، كتوافد مريديها 

 . من خارج كداخل الوطن، بالإضافة إفُ تواجد عدد من ابؼؤسسات الصناعية

 التوزيع الجغرافي للوكالات السياحية: المطلب الثالث

    حسب الدوائر الكبرى لولاية ورقلةللوكالات السياحية  الجغرافيتوزيعال) : 2.3(الشكل رقم 

 
 من إعداد الباحث اعتمادا على الوثائق الربظية بؼديرية السياحة كالصناعات التقليدية لولاية كرقلة: ابؼصدر

 
التوزيع ابعغرافي للمؤسسات الفندقية حسب الدكائر الكبرل لولاية  )2.3(رقم  بيثل الشكل 

ككالة بدائرة  )12(ككالة بدقر الولاية، ك إثنا عشرة )35(كرقلة، حيث يبتُ الشكل  كجود بطسة كثلبثتُ
ككالات بابؼنطقة بدائرة حاسي مسعود، ك بنفس ابؼلبحظات السابقة أف معظم ىذه  )04(تقرث، كأربعة

الوكالات متمركزة في مقر الولاية الأـ كرقلة، ك ذلك بسبب الكثافة السكانية، بالإضافة إفُ ركاج 
السياحة الدينية خاصة العمرة كابغج، كما تقوـ ىذه الوكالات بعمليات ابغجز للزبائن عبر ابػطوط 

 .ابعوية ابعزائرية، بالإضافة إفُ حجز الفنادؽ  داخل كخارج الوطن
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 التوزيع الجغرافي لبيوت الشباب: المطلب الرابع
 

   حسب الدوائر الكبرى لولاية ورقلةلبيوت الشباب  الجغرافيتوزيعال) : 3.3(الشكل رقم 

 
 من إعداد الباحث اعتمادا على الوثائق الرسمية لمديرية الشباب و الرياضة لولاية ورقلة: المصدر                      

 
التوزيع ابعغرافي لبيوت الشباب حسب الدكائر الكبرل لولاية كرقلة،  )3.3( بيثل الشكل رقم 

ث، ك تبرز أبنية بوسط مدينة تقر )02(بدائرة كرقلة كآخرين  )02(حيث يبتُ الشكل  كجود بيتتُ 
انتشار ىذه البيوت كونها تستقبل السياح من فئة الشباب من بـتلف كلايات الوطن في إطار تشجيع 

.السياحة الداخلية خاصة في موسم السياحة الصحراكية الذم ينطلق في شهر أكتوبر من كل سنة



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لل

طارل امنهحيلالدر سة   اإ
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  مجتمع وعينة الدراسةمنهج،:المبحث الثاني
 منهج الدراسة: المطلب الأول

سعى الباحث إفُ برقيقها من خلبؿ الدراسة، فقد مبناء على طبيعة ابؼوضوع كالأىداؼ التي  
نظم معلومات ابؼوارد البشرية  كتقييم ، برليلابؼنهج الوصفي الذم بكاكؿ من خلبلو كصف استخدمنا

 ابؼيزةعلبقتهما بدعم كالذم يدخل ضمن إطار رأس ابؼاؿ ابؽيكلي للمؤسسات، كرأس ابؼاؿ البشرم 
  حيث يهدؼ ابؼنهج الوصفي في الواقع إفُ كصف الظاىرةبؼؤسسات السياحية لولاية كرقلةالتنافسية ؿ
 .للحصوؿ على النتائج أك برديد الأسباب التي أدت بغدكثها كصفا دقيقا

  الدراسة تحديد مجتمع:لثانيالمطلب ا

 دعم  التي تسهم فياؿ البشرم افَ  كرأسنظم معلومات ابؼوارد البشريةالأبعاد المحددة من  لدراسة 
، تم اختيار ابؼؤسسات السياحية ابؼشكلة من الفنادؽ، للمؤسسات السياحية بولاية كرقلة ابؼيزة التنافسية

 ككالة سياحية، 51 مؤسسة فندقية، ك31كالوكالات السياحية، كبيوت الشباب بولاية كرقلة، كعددىم 
).  3.3(، )2.3(، )1.3( بيوت للشباب موزعتُ على تراب كلاية كرقلة كما تظهره الأشكاؿ 04ك 

 تحديد عينة الدراسة: المطلب الثالث 
 تحديد عينة الدراسة للمؤسسات المعنية بالدراسة: الفرع الأول

تم اختيار عينة الدراسة بطريقة عشوائية من ابؼؤسسات السياحية من بؾموع  بؾتمع ابؼؤسسات ابؼعنية 
معادلة  مؤسسة سياحية تنشط على تراب كلاية كرقلة، كىذا اعتمادا على 86بالدراسة ك البالغ عددىا 

 التي بردد ابغد الأدنى بغجم العينة انطلبقا من حجم المجتمع على أساس ابؼعادلة 166ريتشارد جيجر
 :التالية

 
    

 :حيث بيثل كل من 
N  حجم المجتمع 

   
Z  1.96  وتساوي  0.95الدرجة المعٌارٌة المقابلة لمستوى الدلالة  

D نسبة الخطأ 
   

                                                           
 ،Excelتم احتساب حجم العينة انطلبقا من تطبيق جاىز  منجز في برنامج   166

  https://ucs-uae.ae/wp-content/uploads/2019/02/,Visiter le 13/11/2019 à 14:14 
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https://ucs-uae.ae/wp-content/uploads/2019/02/%D8%B7%D8%B1%D9%8A%D9%82%D8%A9-%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8-%D8%AD%D8%AC%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%8A%D9%86%D8%A9-%D8%A8%D8%AA%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D9%82-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A9-%D8%B1%D9%8A%D8%AA%D8%B4%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%AC%D9%8A%D8%AC%D8%B1.xls
https://ucs-uae.ae/wp-content/uploads/2019/02/%D8%B7%D8%B1%D9%8A%D9%82%D8%A9-%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8-%D8%AD%D8%AC%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%8A%D9%86%D8%A9-%D8%A8%D8%AA%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D9%82-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A9-%D8%B1%D9%8A%D8%AA%D8%B4%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%AC%D9%8A%D8%AC%D8%B1.xls
https://ucs-uae.ae/wp-content/uploads/2019/02/%D8%B7%D8%B1%D9%8A%D9%82%D8%A9-%D8%AD%D8%B3%D8%A7%D8%A8-%D8%AD%D8%AC%D9%85-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%8A%D9%86%D8%A9-%D8%A8%D8%AA%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D9%82-%D9%85%D8%B9%D8%A7%D8%AF%D9%84%D8%A9-%D8%B1%D9%8A%D8%AA%D8%B4%D8%A7%D8%B1%D8%AF-%D8%AC%D9%8A%D8%AC%D8%B1.xls
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من  )02أنظر ابؼلحق ( 70.41 مساكيا لػ حجم العينة الأدنىكقد أعطت نتيجة معادلة حساب 
 مؤسسة العاملة في النشاط 86 مؤسسة من 74 مؤسسة، غتَ أننا اختًنا  86حجم المجتمع ابؼساكم لػػ

 :،موزعة كما يظهر في الشكل التافِ )11أنظر ابؼلحق رقم (السياحي
 توزيع المؤسسات المعنية بالدراسة حسب طبيعتها (4.3)               الشكل رقم

 
              

يتضح أف معظم ابؼؤسسات ابؼبحوثة كانت الوكالات السياحية  )4.3( من خلبؿ الشكل رقم
 من ابؼئة ك تعزل ىذه النسبة إفُ سهولة إنشاء ىذا 69 ككالة أم بنسبة  تقدر بقرابة 51بتعداد يقدر بػ 

النوع من ابؼؤسسات، كالذم لا يتطلب استثمارات كبتَة بعد أف شجعت الدكلة الاستثمار في المجاؿ 
 من ابؼئة، حيث أف 28 فندقا أم بنسبة تقدر بأكثر من 21السياحي ، بينما الفنادؽ كانت بتعداد 

بقية الفنادؽ على مستول الولاية كالتي بست معاينتها تم الاستغناء عنها نظرا لغياب  نظاـ معلومات 
ابؼوارد البشرية المحوسب أحد متغتَات الدراسة، حيث أف إدارة ملفات مستخدميها يتم بطريقة يدكية، 
كأختَا تم معاينة بيتتُ للشباب الأكؿ بدقر الولاية بورقلة ك الثاني بدائرة تقرث الكبرل، ما بيثل في عينة 

 . من ابؼئة2.70ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة نسبة 

 تحديد عينة الدراسة للمستجوبين في المؤسسات المعنية بالدراسة: الفرع الثاني
 تم اختيار عينة الدراسة من ابؼستجوبتُ في ابؼؤسسات ابؼعنية بالدراسة بطريقة قصدية من ابؼدراء 

كمسؤكفِ ابؼوارد البشرية كإطارات ابؼصافٌ الأخرل بالنسبة للفنادؽ، كبيوت الشباب، أما الوكالات 
 استمارة بدعدؿ استمارتتُ لكل 87السياحية فقد تم اختيار مدراء كمستَم الوكالات، حيت تم توزيع 

عدا بعض الوكالات كالفنادؽ التي تم توزيع  (فندؽ كبيت شباب، ك استمارة كاحدة لكل ككالة سياحية 
كقد تم استًجاع . بسبب تواجد مستَين، كمدير في نفس ابؼؤسسة )عليها ثلبث إفُ أربع  استمارات

 . في ابؼئة100بصيع الاستمارات أم بنسبة 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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أداة الدراسة ومصادر جمع المعمومات :المبحث الثالث
 جمع البيانات مصادر: ولالمطلب الأ

 تم في ىذه الدراسة استخداـ أداتتُ أساسيتتُ، الإستبانة، كابؼقابلة كتم التعامل مع الأداتتُ 
 :بالطريقة التالية
  لإستبانة  ا:الفرع الأول

 استخدمت الاستبانو كأداة رئيسية للدراسة، حيث تضمنت عدة بؿاكر تعكس أىداؼ الدراسة 
كتنوعت أسئلتها ما بتُ  إجابات اختيارية، ك إجابات كمية ك إجابات على أسئلة لأبعاد متغتَات 

ك يعود السبب لاختيار ىذا  )غتَ موافق، بؿايد، موافق(الدراسة تم فيها استخداـ مقياس ليكرث الثلبثي 
ابؼقياس لأنو ىو ابؼقياس ابؼناسب بالنسبة لدراستنا، كلأف ميداف العلوـ الاقتصادية لا يتطلب التوسع في 

 :كقد تضمنت الإستبانة ستة أقساـ ىي. 167نطاؽ الإجابات
 تضمن ىذا القسم بيانات عامة حوؿ ابؼؤسسة السياحية عينة الدراسة من خلبؿ :القسم الأول-أولا

اسم ابؼؤسسة، ابؼقر الاجتماعي، طبيعة ابؼؤسسة،  القطاع القانوني، عدد ابؼستخدمتُ ، تعداد (برديد
 ؛ )ابؼستخدمتُ حسب تصنيفهم، ك الدرجة إذا كانت ابؼؤسسة السياحية فندؽ

 تضمن ىذا القسم معلومات لتحليل كاقع نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في :القسم الثاني -ثانيا
التجهيزات ابؼعلوماتية ابؼستخدمة، البرامج، تعداد ابؼوارد البشرية (ابؼؤسسات السياحية من خلبؿ برديد

 ؛)ابؼتخصصة
تضمن ىذا القسم فقرات أبعاد بؿور  تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية كما :القسم الثالث-ثالثا

 :التافِ )4.3(ىو موضح في ابعدكؿ 
 أبعاد وفقرات محور تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية: (4.3)الجدول رقم 

الملاحظات عدد الفقرات الأبعـــاد المحور 
 
 
 
 

تطبيقات نظم معلومات 
الموارد البشرية 

  03التخطيط 
 02الاستقطاب 

 02الاختيار ك التعيتُ 
 03التدريب 
 03التحفيز 

 03تسيتَ الوظائف ك الكفاءات 
 03تقييم الأداء 

 03الصحة كالسلبمة 

                                                           
 
167

 87 اتراهٍم تختً، مرجع سثق ركري، ص  
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 03ابؼسار ابؼهتٍ 
 03 )التفاعل(الاتصاؿ

 04التكامل الاستًاتيجي 
 32إجمالي عدد الفقرات 

عتمادا على الأدبيات النظرية امن إعداد الباحث : المصدر

 تضمن ىذا القسم فقرات أبعاد بؿور  رأس ابؼاؿ البشرم كما ىو موضح في :القسم الرابع-رابعا
 :التافِ )5.3(ابعدكؿ 

 أبعاد وفقرات محور رأس المال البشري: (5.3)الجدول رقم 
 الملاحظات عدد الفقرات الأبعـــاد المحور

 
 

 رأس المال البشري

  03 ابؼهارة
 03 التعليم كالتدريب

 03 ابؼعرفة
 03 الإبداع كالابتكار

 03 ابػبرة 
 03 فرؽ العمل

 18 إجمالي عدد الفقرات
عتمادا على الأدبيات النظرية امن إعداد الباحث : المصدر

 تضمن ىذا القسم فقرات أبعاد بؿور  ابؼيزة التنافسية كما ىو موضح في :القسم الخامس -خامسا
 :التافِ  )6.3(ابعدكؿ 

 أبعاد وفقرات محور الميزة التنافسية: (6.3)الجدول رقم 
 الملاحظات عدد الفقرات الأبعـــاد المحور

 
 الميزة التنافسية

  05 مستول ابعودة كالسعر
 03 الكفاءة
 03 التكلفة

 04 الإبداع كالابتكار
 15 إجمالي عدد الفقرات

عتمادا على الأدبيات النظرية امن إعداد الباحث : المصدر

الوظيفة التي ( تضمن ىذا القسم البيانات الشخصية للمستجوب كىي :القسم السادس- سادسا
 .)يشغلها، ابؼؤىل العلمي، طبيعة التكوين الذم تلقاه، مدة ابػبرة ابؼهنية التي اكتسبها

 :ك فيما يتعلق بدقياس ليكرث فكاف على النحو التافِ - 
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 درجات مقياس ليكرث  الثلاثي: (7.3)الجدول رقم 
 غير موافق محايد موافق البدائل

 1 2 3 المقياس
عتمادا على الأدبيات النظرية امن إعداد الباحث : المصدر

 .بحيث كانت جل فقرات الإستبانة فقرات إبهابية
 المقابلة :الفرع الثاني

 عن كاقع ابؼؤسسات السياحية كارتباطها بإدارة الأعماؿ السياحية، قاـ بغرض التعرؼ عن قرب 
الباحث بإجراء مقابلبت ميدانية  مع القائمتُ على الصناعة السياحية بولاية كرقلة، شملت برديدا مدراء 

ك مستَم الفنادؽ ك الوكالات ك بيوت الشباب، نتائج ىذه ابؼقابلبت سابنت بشكل فعاؿ في /أك
  ).04أنظر ابؼلحق رقم  (توضيح كإثراء الدراسة لتحقيق النتائج ابؼرجوة من الدراسة

أدوات وأساليب تحليل البيانات : الثانيالمطلب 
 في 20 الإصدار Spss للئجابة على تساؤلات الدراسة تم استخداـ برنامج ابغزمة الإحصائية 

 :عملية التفريغ ك التحليل الإحصائي كتم  استخداـ الأساليب الإحصائية التالية
 ٕ لتأكيد الصدؽ البنائي كصدؽ الاتساؽ الداخلي كاثبات أف ابؼقياس يقيس ما :معامل الارتباط- 

 كما استخدـ فيPearson Corrélation))بيرسونلقياسو، حيث تم استخداـ معامل الارتباط  كضع
 ؛ العلبقة كالارتباط بتُ متغتَات الدراسة برديد

 الذم يعكس استقرار ابؼقياس كعدـ تناقضو مع نفسو؛ أينCronbach’s Alpha) :)معامل الثبات- 
 ؛يعطي نفس النتائج في حالة إعادة تطبيقو على نفس العينة

 ؛الإستبانةبؼعرفة تكرار اختيار كل بديل من بدائل أسئلة  :التكرارات- 
  ؛الإستبانةبؼعرفة نسبة اختيار كل بديل من بدائل أسئلة  :النسب المئوية- 
  أمالإستبانة ،للحصوؿ على متوسط لإجابات أفراد عينة الدراسة على أسئلة  :المتوسط الحسابي- 

 الفقرات؛ أك بؾموعة من فقرةاحتساب القيمة التي يعطيها أفراد بؾتمع الدارسة لكل 
 ؛الذم بيكن من معرفة مدل التشتت ابؼطلق بتُ أكساطها ابغسابية :الانحراف المعياري- 
لتأكيد أف البيانات تتبع  سميرنوف- كالمجروفتم استخداـ اختبار  :اختبار التوزيع الطبيعي- 

 ؛التوزيع الطبيعي
ذك ثلبثة درجات ك التي تم برديدىا ك فق " ليكرث" على سلم مستوى الأىمية لوحدات القياس- 

 :ابؼقياس التافِ 
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 0.66 =      =  =   مستول الأبنية 

 للمستول كما ىو مبتُ في  0.66كمنو يقسم مستول القياس إفُ ثلبث مستويات ابػطوة بدقدار 
 . الشكل أدناه

 
 مستويات القياس لفقرات الاستبيان حسب مقياس ليكرث الثلاثي:(5.3)الشكل رقم

 
 

 
عتمادا على الأدبيات النظرية امن إعداد الباحث : المصدر

 الأمثل للبيانات في الاستخداـمن أجل برستُ نتائج البحث عن طريق : لانحدار الخطي المتعددا-
 . إبهاد علبقات سببية بتُ ظواىر موضوع البحث

 لاختبار الفركؽ بتُ متوسطاتF (One Way Anova):اختبار تحليل التباين الأحادي -
 لأكثر من عينتتُ مستقلتتُ 

 (الإستبانة) الدراسة خصائص أداة : الثالث المطلب
 بغية دراسة خصائص أداة الدراسة ابؼتمثلة في الإستبانة تم اخذ عينة عشوائية تقدر بثلبثتُ 

لتنبؤ بجوانب مستجوبا لاختبار صدؽ، كثبات الأداة، كما تهدؼ ىذه الدراسة الاستطلبعية إفُ ا
 كالصعوبات في إجراءات تطبيق الدراسة ابؼيدانية من حيث ابؼنهج كأدكات بصع ، كالضعف،القصور
 : فتم ابغصوؿ على النتائج التاليةالبيانات

 الصدق : الفرع الأول
 الصادؽ يقيس الوظيفة التي الاختبارل أف ػػ بؼا كضع لقياسو، بدعنالاختباريقصد بو أف يقيس   

 (كاعتمدنا في ىذا الإطار على الصدؽ الظاىرم. 168يزعم أف يقيسها، ك لا يقيس شيئا آخر بدلا منها
 .صدؽ الاتساؽ الداخلي، ك)صدؽ المحكمتُ

 :صدق المحكمين- أولا
 كىو بيثل الشكل العاـ ،يعتمد على منطقية بؿتويات الاختبار كمدل ارتباطها بالظاىرة ابؼقاسة  

، فقد  من حيث مفرداتو كموضوعيتها ككضوح تعليماتها)الصدؽ الظاىرم (للبختبار أك مظهره ابػارجي
متخصصتُ  كعلوـ التسيتَ كالاقتصاديةكمتُ متخصصتُ في العلوـ  ابؼحتم عرض الأداة على بؾموعة من

                                                           
 270، ص2005، ابؼستَة للنشر، عماف، 3، طالقياس و التقويم في التربية و علم النفسسامي بؿمد ملحم ،  168

3 2.33

66 

1.66 1 

 مرتفع متوسط منخفض



 لثالث                                                                                                      الطررلة و اادواتاللصم ا
 

 

  
- 113 - 

 
  

 على الأساتذةبعد إطلبع ، ك)01 أنظر ابؼلحق رقم( ستة كاف عددىم في ابؼنهجية كأساليب الإحصاء
تم إعداد  على ابؼلبحظات ابؼقدمة اكبناءتم تعديل بعض الفقرات بدا يتلبءـ مع أىداؼ الدراسة الأداة 

 ).10أنظر ابؼلحق رقم (  النهائيةا في صورتوةستبافلإا

  الإستبانةصدق الاتساق الداخلي لعبارات - ثانيا
لعبارات  من أجل التحقق من صدؽ الاتساؽ الداخلي، قمنا بحساب الاتساؽ الداخلي  

مع بؿورىا  لكل عبارةPearson corrélation) بتَسوف(الاستبياف، من خلبؿ حساب معاملبت الارتباط 
  .للئستبانةثم مع الدرجة الكلية 

  مع الدرجة الكلية لمحورىانظم معلومات الموارد البشريةالاتساق الداخلي لفقرات محور - أ

 مع الدرجة الكلية نظم معلومات الموارد البشرية الاتساق الداخلي لفقرات محور (8.3)الجدول رقم 
 لمحورىا

معامل  فقرات المحور الرقم
 الارتباط

درجة 
 المعنوية

يتضمن نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بصيع ابؼعلومات كالبيانات ابؼتعلقة  01
بكل كظيفة في ابؼؤسسة 

 
.681 .000 

تستخدـ ابؼؤسسة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية للتنبؤ كبزطيط  02
الاحتياجات من رأس ابؼاؿ البشرم 

.797 .000 

يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في برديد احتياجات ابؼؤسسة من  03
. الأفراد من حيث العدد كالنوعية

.639 .000 

 000. 648 .  الستَ الذاتية لطالبي العملبتخزينيقوـ نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية  04

 000 753.ابؼقابلبت كالاختبارات  موثقة ك بـزنة في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية  05

 002. 543.  موثقة كبـزنة  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية كالتعيتُ الاختيارمعايتَ  06

 003. 534.  موثقة كبـزنة  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية كالتعيتُ الاختيارقرارات  07

يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بتقدير الاحتياجات التدريبية  08
 بابؼؤسسة

.676 .000 

يسهل ابغصوؿ على تقارير تقييم البرامج التدريبية  من نظاـ معلومات  09
 ابؼوارد البشرية

.671 .000 

 004. 515.بيكن  تقييم ميزانية التدريب من خلبؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  10

 في  تظهر بشكل كاضح ) grille des salaires( شبكة الأجور   11
 نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

.658 .000 
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ابغوافز ابؼادية ك ابؼعنوية ابؼمنوحة موثقة ك بـزنة بشكل منتظم في  نظاـ  12
معلومات ابؼوارد البشرية 

.554 .001 

بيكن  )مواقيت الدخوؿ، ابػركج، النقل التأمتُ (تقارير ظركؼ العمل  13
متابعتها من خلبؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

.443 .014 

بيكن للمؤسسة أف تتنبأ بالفارؽ ما بتُ ابؼوارد كالاحتياجات من خلبؿ  14
 التسيتَ التقديرم ك الاحتياطي للوظائف كالكفاءات

.589 .001 

بُيكِن النظاـ من ترشيد استعماؿ أدكات التنظيم في ابؼؤسسة قصد تسيتَ  15
اؿ البشرم افَلرأس ؿأمثل 

.381 .038 

تعتبر لوحات القيادة ابؼدبؾة في  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  في ابؼؤسسة  16
من أىم الآليات لتسيتَ الوظائف كالكفاءات  

.666 .000 

تقارير الأداء للرأس ابؼاؿ البشرم ابؼتوقعة كابؼنجزة موثقة كبؿزنة في نظاـ  17
معلومات ابؼوارد البشرية 

.712 .000 

 001. 572.يساعد نظاـ معلومات على معرفة مستول التغيتَ في أدائهم بشكل دكرم  18

 موثقة كبؿزنة في نظاـ مبررات ابؼنح كالعلبكات كالقرارات التأديبية  19
 معلومات ابؼوارد البشرية

.585 .003 

 مذكورة في نظاـ معلومات ابؼوارد ابػدمات الصحية لرأس ابؼاؿ البشرم  20
البشرية 

.380 .039 

 في  نظاـ معلومات ابؼوارد البرنامج السنوم للصحة كالسلبمة موثقة كبـزنة  21
 البشرية

.899 .000 

 في نظاـ كل ابغوادث التي تم تسجيلها في ابؼؤسسة موثقة كمسجلة  22
 معلومات ابؼوارد البشرية

.564 .001 

 معرفة قدرات ك كفاءات رأس ابؼاؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةيتيح  23
البشرم للمؤسسة 

.626 .000 

 معرفة الوظائف التي تقلدىا الرأس ابؼاؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةيتيح  24
البشرم  خلبؿ مساره الوظيفي 

.667 .000 

 معرفة برركات  ك تنقلبت الرأس ابؼاؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةيتيح  25
 البشرم داخل ك خارج ابؼؤسسة

.437 .016 

 000. 771.تستخدـ مؤسستي موقع البوابة بعمع كتقدنً ابؼعلومات من مواردىا البشرية  26

 004. 521.تستخدـ مؤسستي البريد الإلكتًكني للتواصل مع  مواردىا البشرية  27

تستخدـ مؤسستي مواقع التواصل الاجتماعي  للتواصل مع  بيئتها  28
ابػارجية 

.615 .001 

 008. 473.يوفر  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية تقارير دكرية للئدارة العليا  29
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 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

نظم معلومات (الثانيمعاملبت الارتباط لكل فقرة من فقرات المحور  (8.3)ابعدكؿ رقم يوضح  
كرىا، ك بصيع معاملبت الارتباط الظاىرة في ابعدكؿ بؿصورة بتُ  الدرجة الكلية بؼح مع) ابؼوارد البشرية

 0.05كلها دالة عند مستول ابؼعنوية للفقرة مع بؿورىا   بالنسبة) 0.899- 0.380(القيمتتُ 
 .كضعت لقياسو  صادقة بؼاالأكؿكبالتافِ تعتبر فقرات المحور 

  مع الدرجة الكلية لمحورىارأس المال البشريالاتساق الداخلي لفقرات محور  - ب
 رأس المال البشري محورل  الدرجة الكليةمعاملات ارتباط الفقرات مع( 9.3)رقمالجدول 

بزصص الإدارة العليا ميزانية خاصة لصيانة كبرديث نظاـ معلومات ابؼوارد  30
البشرية 

.457 .011 

رأس ابؼاؿ البشرم لدل ابؼؤسسة قادر على إبقاح متطلبات نظاـ معلومات  31
ابؼوارد البشرية 

.486 .007 

يقدـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية نظرة شاملة عن إدارة ابؼوارد  البشرية  32
بابؼؤسسة 

.651 .000 

معامل  فقرات المحور الرقم
 الارتباط

درجة 
 المعنوية

 006. 488. بصيع أفراد ابؼؤسسة مهارتهم تتناسب مع الوظائف ابؼوكلة بؽم  01

ىارات القيادة ك القدرة على حل ابؼشاكل ك بستلك بؼؤسسة أفراد يتميزكف بم 02
ابزاذ القرارات الرشيدة 

.542 .002 

 002. 546.  كالأكفاء في ابؼؤسسةابؼميزين العماؿتهتم ابؼؤسسة باكتشاؼ كتشجيع  03

مساعدة العاملتُ على التعلم كالتدريب كالانطلبؽ تسعى إدارة ابؼؤسسة إفُ  04
 بكو ابؼعرفة ابؼتجددة في بزصصاتهم ابؼختلفة

.593 .001 

 قدرات اؿتعزيز كتنمية ابؼوارد البشرية  مصدر لتوليد ترل إدارة ابؼؤسسة أف  05
 تنافسية ؿ

.428 .018 

يركز التدريب للرأس ابؼاؿ البشرم على ابعوانب التقنية ك السلوكية  في التعامل  06
 مع الأدكار ابعديدة بالنسبة بؽم 

.538 .002 

 005. 458. توفتَ إطار عمل لتعزيز ابؼعرفة التنظيميةتسعى إدارة ابؼؤسسة إفُ  07

 ابؼعلومات كابؼعرفة التي حصلوا عليها في حل  أفراد ابؼؤسسة يستخدـ 08
 ابؼشكلبت التي تواجههم بشكل يومي

.626 .000 

 ارتفاع قيمتهم السوقية أماـ العاملتُ ابؼكتسبة لأفراد ابؼؤسسة إفُ ابؼعرفة بسكن 09
  الأخرلؤسسةبافَ

.553 .001 

 000. 766. بستلك ابؼؤسسة موارد بشرية فردية مؤىلة لعمليات الإبداع ك الابتكار 10
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 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

رأس ابؼاؿ (الثالثمعاملبت الارتباط لكل فقرة من فقرات المحور  (9.3)ابعدكؿ رقم يوضح  
كرىا، ك بصيع معاملبت الارتباط الظاىرة في ابعدكؿ بؿصورة بتُ القيمتتُ  الدرجة الكلية بؼح مع )البشرم

 كبالتافِ تعتبر 0.05كلها دالة عند مستول ابؼعنوية للفقرة مع بؿورىا   بالنسبة) 0.791-  0.428(
 .كضعت لقياسو  صادقة بؼاالثالثفقرات المحور 

  مع الدرجة الكلية لمحورىاالميزة التنافسيةالاتساق الداخلي لفقرات محور - ت
 الميزة التنافسيةمحور الدرجة الكلية لمعاملات ارتباط الفقرات مع  (10.3) جدول رقم

بيئة العمل الداخلية للمؤسسة تسمح للمورد البشرم ابؼتخصص ك ابؼؤىل  11
 بعمليات الإبداع ك الابتكار

.514 .004 

 000. 791. لدل ابؼؤسسة بؾموعة عمل تُسهم في الإبداع ابعماعي للمؤسسة 12

الفعالة  تسعى ابؼؤسسة دكما لاستقطاب الأفراد ذكم ابػبرة ابؼهنية للبستجابة 13
 زبائن ابػاصةبؼتطلبات اؿ

.526 .002 

ابؼوارد البشرية ذات ابػبرة ابؼهنية قابلة للبستبداؿ بالطاقات الشبابية ابؼتخرجة  14
 حديثا من ابؼعاىد ابؼتخصصة  

.475 .000 

يتم الدعم ابؼادم كابؼعنوم ك برفيز ابؼوارد البشرية ذات ابػبرة ابؼهنية بالشكل  15
 ابؼناسب ك ابؼرضي 

.440 .015 

تنطوم معظم أعماؿ ابؼؤسسة السياحية على العمل ابعماعي للرأس ابؼاؿ  16
 البشرم

.601 .000 

تعمل ابؼؤسسة على تطبيق كتشجيع أساليب العمل ابعماعي كتكريس ركح  17
 الفريق

.468 .046 

في تصور ابؼؤسسة أف الأداء بالعمل ابعماعي بوقق التميز أكثر مقارنة بالعمل  18
 الفردم

.685 .000 

معامل  فقرات المحور الرقم
 الارتباط

درجة 
 المعنوية

 023. 414.تضع ابؼؤسسة مقاييس جودة للخدمات ابؼقدمة كفقا للقدرات ابؼالية للزبائن  01

 039. 379.أسعار ابػدمات معيارية كفقا بعودة ابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة لزبائنها  02

 000. 610.تسعى ابؼؤسسة إفُ فهم حاجات الزبائن مستندة بؼؤشرم ابعودة ك السعر  03

 014. 534.لدل ابؼؤسسة القدرة على التكيف ك الاستجابة بؼتطلبات الزبوف ابػاص  04

تسعى ابؼؤسسة إفُ جعل مواصفات خدماتها مطابقة مع مواصفات ابؼعايتَ  05
الدكلية 

.447 .013 
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 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

ابؼيزة (الرابعمعاملبت الارتباط لكل فقرة من فقرات المحور  (10.3)ابعدكؿ رقم يوضح  
كرىا، ك بصيع معاملبت الارتباط الظاىرة في ابعدكؿ بؿصورة بتُ  الدرجة الكلية بؼح مع )التنافسية
 كبالتافِ 0.05كلها دالة عند مستول ابؼعنوية للفقرة مع بؿورىا  بالنسبة) 0.713-0.370(القيمتتُ 

 .كضعت لقياسو  صادقة بؼاالرابعتعتبر فقرات المحور 

 (ةستبانلإا)ثبات أداة الدراسة : الفرع الثاني

، كاف )بيرسون(بعد التأكد من صدؽ أداة الدراسة من خلبؿ الاعتماد على معامل الارتباط  
 ستخدـ، حيث م)ألفا كرونباخ(التأكد من ثباتها، حيث تم استخداـ في ذلك معامػػل الثبات  لا بد من

أم أف . ابغصوؿ على نفس النتائج عند ما يطبق الاستبياف في ابؼرة الثانية كىو قياس لقياس الثبات،افَ ىذا

تستخدـ ابؼؤسسة التكنولوجيات ابعديدة بهدؼ التسيتَ الأفضل ك برستُ  06
العمليات 

.517 .049 

 في ابؼؤسسة في زيادة التنسيق كالتكامل بتُ الإداريةتسهم نظم ابؼعلومات  07
  الإداريةالوحدات 

.607 .000 

 )نظم ابؼعلومات (ترتكز ابؼؤسسة على ابؼوارد كالكفاءات البشرية ك ابؽيكلية 08
لتحقيق التميز ابؼطلوب  

.713 .000 

تستند ابؼؤسسة على خبرة ك مهارة ابؼورد البشرم للتقليل من تكلفة  09
   ابػدمات ابؼقدمة للزبائن

.445 .014 

توفر ابؼؤسسة خدمات متميزة بخصائص استثنائية في بؾاؿ السياحي  مقارنة  10
بابؼنافستُ 

.370 .044 

تتعامل كتركز ابؼؤسسة على زبائن بؿددين بهدؼ تقدنً خدمات أفضل   11
مقارنة بابؼنافستُ  

.448 .048 

تسعى ابؼؤسسة لابتكار طرؽ ك خدمات سياحية جديدة بزتلف عن  12
 ابؼنافستُ

.568 .000 

  تستخدـ ابؼؤسسة بصيع تكنولوجيات التواصل ابغديثة للدعاية كالإعلبف عن 13
. عركض  خدماتها السياحية 

.553 .002 

 012. 454.ر  لإنتظااقت كتقليل من  الدقيق بابؼواعيد  ك للبلتزاـابؼؤسسة تسعى  14

بػدمات بااطلبعهم ك بالزبائن ؿ الدكرم كابؼنتظم بالإتصاـ ابؼؤسسة تقو 15
ابعديدة 

.671 .000 
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بتُ ت ةكؿ ابؼوافِا كابعداف على نفس العينة في نفس الظركؼميعطي النتائج نفسها إذا أعيد تطبيق الاستب
 :ذلكفيما إذا كاف الثبات بؿقق أـ لا في بـتلف فقرات متغتَات الدراسة 

 نظم معلومات الموارد البشريةقياس الثبات لمحور - أ
 :بعد برليل معامل الثبات بؽذا المحور برصلنا على ابعدكؿ التافِ

نظم معلومات الموارد البشرية  لمحور قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ (11.3 ):جدول رقم
 معامل الثبات عدد العبارات الأبعاد الرقم
 863. 03 التخطيط 01
 589. 02 الاستقطاب 02
 571. 02 الاختيار ك التعيتُ 03
 729. 03 التدريب 04
 551. 03 التحفيز 05
 566. 03 تسيتَ الوظائف ك الكفاءات 06
 551. 03 تقييم الأداء 07
 544. 03 الصحة ك السلبمة 08
 573. 03 ابؼسار ابؼهتٍ 09
 562. 03 )التفاعل(الاتصاؿ 10
 587. 04 التكامل الاستًاتيجي 11

 890. 32 جميع الأبعاد
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 بلغ فيو معامل الثبات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية أف بؿور (11.3)يظهر من خلبؿ ابعدكؿ  
 من ابؼئة كىي نسبة جيد  في البحوث العلمية، بينما أظهرت أبعاد ىذا المحور 89  أم بنسبة  0.890

 من ابؼئة ك تعتبر ىي الأخرل نسب 86من ابؼائة ك54تباينا في قيم الثبات فكانت بؿصورة ما ببن 
 .مقبولة جدا لاعتماد ىذا المحور

 رأس المال البشريقياس الثبات لمحور - ب
 :بعد برليل معامل الثبات بؽذا المحور برصلنا على ابعدكؿ التافِ
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 رأس المال البشري لمحور قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ (12.3 ):جدول رقم
 معامل الثبات عدد العبارات الأبعاد الرقم

 663. 03ابؼهارة  01
 587. 03 التعليم كالتدريب 02
 578. 03 ابؼعرفة 03
 679. 03  كالابتكارالإبداع 04
 553. 03 ابػبرة ابؼهنية 05
 633. 03 العمل فرؽ 06

 723. 18 بصيع الأبعاد
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

  أم 0.723 أف بؿور رأس ابؼاؿ البشرم بلغ فيو معامل الثبات (12.3)يظهر من خلبؿ ابعدكؿ 
 من ابؼئة كىي نسبة جيد  في البحوث العلمية، بينما أظهرت أبعاد ىذا المحور تباينا في قيم 72.3بنسبة  

 من ابؼئة ك تعتبر ىي الأخرل نسب مقبولة لاعتماد 68من ابؼائة ك55الثبات فكانت بؿصورة ما ببن 
 .ىذا المحور

 قياس الثبات لمحور الميزة التنافسية- ت
 :بعد برليل معامل الثبات بؽذا المحور برصلنا على ابعدكؿ التافِ

 الميزة التنافسية لمحور قيم معامل الثبات ألفا كرونباخ (13.3 )جدول رقم
 معامل الثبات عدد العبارات الأبعاد الرقم
 577. 05 مستول ابعودة ك السعر 01
 533. 03 الكفاءة 02
 580. 03 التكلفة 03
 514. 04 الإبداع كالابتكار 04

 662. 15 جميع الأبعاد
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

  أم بنسبة  0.662 أف بؿور ابؼيزة التنافسية بلغ فيو معامل الثبات (13.3)يظهر من خلبؿ ابعدكؿ 
 من ابؼئة كىي نسبة مقبولة  في البحوث العلمية، بينما أظهرت أبعاد ىذا المحور تباينا في قيم 66.2
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 من ابؼئة ك تعتبر ىي الأخرل نسب مقبولة لاعتماد 58من ابؼائة ك51الثبات فكانت بؿصورة ما ببن 
 .ىذا المحور

 :كبيكن في الأختَ تلخيص قيم معامل الثبات ألفاكركنباخ بعميع المحاكر كما يظهر في ابعدكؿ التافِ

  لجميع محاور الإستبانةقيم معامل الثبات ألفا كرونباخ (14.3)جدول رقم
 معامل الثبات عدد الفقرات عنوان المحور الرقم
 0.890 32 نظم معلومات ابؼوارد البشرية 01
 0.723 18 رأس ابؼاؿ البشرم 02
 0.662 15 ابؼيزة التنافسية 03
 0.901 82 جميع المحاور 04

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 أم بنسبة مئوية 0.901 بدقدار  حققت الثباتالمحاكر كل أف نلبحظ (14.3)من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
 بينمامن ابؼئة ك ىو معامل جيد جدا يعتمد عليو فيما بعد لإجراء التحاليل الإحصائية،  90.1تقدر بػ 
 .ما يبن أف أداة الدراسة ثابتة 0.890 ك0.611عامل لكل المحاكر ما بتُ ىذا افَتراكح 

 الكشف عن اعتدالية التوزيع : الفرع الثالث 
حتى نتمكن من استخداـ أحد ابؼقاييس الإحصائية ابؼعلمية أك اللبمعلمية بهب بسريرىا على  

لاختبارات التي بسكن من التعرؼ على أف التوزيع الذم تأخذه ابؼتغتَات توزيعا طبيعيا أك ابؾموعة من 
أسيا أك توزيع آخر ك من أشهر الاختبارات التي بزتبر التوزيع إف كاف طبيعيا لاستخداـ ابؼقاييس 

 :كجاءت نتائج ىذا الاختبار كفقا للجدكؿ التافِبظتَنوؼ، -الإحصائية ابؼعلمية اختبار كلوموجركؼ
 )سمرنوف-اختبار كولمجروف (اختبار التوزيع الطبيعي (15.3)جدول رقم 

عدد  عنوان المحور المحور
 الفقرات

قيمة 
 الاختبار

مستوى 
 المعنوية

 0.005 0.195 32 نظم معلومات ابؼوارد البشرية الأكؿ
 0.012 0.182 18 رأس ابؼاؿ البشرم الثاني

 0.012 0.182 15 ابؼيزة التنافسية الثالث
 0.200 0.126 82 جميع المحاور

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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 أف بصيع المحاكر أظهرت مستول ابؼعنوية مساكيا للقيمة (15.3) يظهر من خلبؿ ابعدكؿ رقم 
 من ابؼئة، 5 من ابؼئة ك ىي نسبة أكبر من مستول ابؼعنوية ابؼعيارم 20 أم بنسبة مئوية تقدر بػػ0.200

بنفس الاختبار الذم يقيس كل بؿور على حدا،  ما يدؿ على أف اختبار التوزيع الطبيعي داؿ، ما يعتٍ 
 .انو بإمكاننا استخداـ الاختبارات ابؼعلمية 

 نتائج التحميل الإحصائي لمحاور الاستبيان :المبحث الرابع
 سنتناكؿ في ىذا ابؼبحث خصائص عينة الدراسة حسب متغتَات الدراسة، كسنستخدـ بؽذا 

ابؼتوسط ابغسابي، الابكراؼ ابؼعيارم،  (الغرض التكرارات كالنسب ابؼئوية، ك بعض مقاييس النزعة ابؼركزية 
 .لتحليل فقرات كل بؿور من بؿاكر الإستبانة )...

 تحليل خصائص عينة الدراسة للمؤسسات المعنية بالدراسة : المطلب الأول

في ىذا الفصل،  أف بؾتمع الدراسة متكوف  )برديد بؾتمع كعينة الدراسة(ابؼبحث الثانيكما تطرقنا في 
 :من الفنادؽ ك الوكالات السياحية ك بيوت الشباب، فتم التوصل للنتائج التالية

 التبعية القانونية للمؤسسات السياحية: الفرع الأول 

 توزيع المؤسسات المعنية بالدراسة حسب القطاع القانوني: (6.3)الشكل رقم

 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أف القطاع ابػاص في النشاط السياحي مستحوذ على  )6.3( يظهر من خلبؿ الشكل رقم
 من ابؼئة، كىذه النسبة  تعزل إفُ كثافة الوكالات السياحية ابػاصة 93.24النصيب الأكبر بنسبة تقدر 
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بالولاية كفي ابعزائر بصفة عامة، كلأف القطاع العاـ مازاؿ حاضرا فقط من خلبؿ النادم السياحي ابؼنتشر 
 . من ابؼئة تقريبا7عبر كلايات ابعمهورية الذم بيثل نسبة تقدر ب

 توزيع المؤسسات المعنية بالدراسة حسب عدد المستخدمين: الفرع الثاني

 توزيع المؤسسات المعنية بالدراسة حسب عدد المستخدمين: (7.3)الشكل رقم الشكل رقم

 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أف أغلب ابؼؤسسات السياحية ىي مؤسسات صغتَة  )7.3( يظهر من خلبؿ الشكل رقم

 من ابؼئة، ىذه النسبة 82.43 مستخدمتُ ك ىو بيثل نسبة 9لكوف تصنيفها يتضمن تشغيل أقل من 

ك مستَ الوكالة، اثنتُ /ىي للوكالات السياحية التي تشغل  عدد قليل من ابؼوظفتُ منحصرين في مدير أك

أك ثلبثة موظفتُ متواجدين على الدكاـ داخل الوكالة، كبعض ابؼوظفتُ  ابؼتعاقدين أك ابؼوبظيتُ  بفثلتُ في 

بينما بيكن تصنيف الفنادؽ ضمن ابؼؤسسات ابؼتوسطة حسب القانوف ابعزائرم . ابؼرشدين السياحيتُ

ابؼدير  ( موظفتُ، كىذا بؼختلف الوظائف ابؼوجودة في مثل ىذه ابؼؤسسات10لتشغيلها عدد يفوؽ 

 .)...ك ابؼستَ، أعواف الاستقباؿ، عماؿ النظافة، عماؿ الكافيتتَيا، عماؿ ابؼطبخ،/أك
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 تحليل خصائص عينة الدراسة للمستجوبين: المطلب الثاني

 حسب الوظيفة (المستجوبين) خصائص  عينة الدراسة :الفرع الأول

 حسب الوظيفة (المستجوبين)خصائص  عينة الدراسة (: 8.3)الشكل رقم الشكل رقم

 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج :                                        المصدر

بنسبة تقدر ب أف النسبة الأكبر من ابؼستجوبتُ  ىم مستَين  )8.3(رقم يظهر من خلبؿ الشكل 

 من ابؼئة كوف ىذه الفئة ىي الأكثر تواجدا في ابؼؤسسة السياحية لإدارة شؤكف ابؼؤسسة، بينما 72.41

 من ابؼئة باعتبار أف ىذه ابغالات في الغالب ىو ابؼدير 20.69ابؼدراء الذين استجوبناىم بيثلوف نسبة 

كابؼستَ في نفس الوقت ك ىو مالك ابؼؤسسة، كبجدر التنويو ىنا أف معظم ابؼؤسسات السياحية في كلاية 

كرقلة  ىي مؤسسات عائلية، بدعتٌ أف موظفوىا من عائلة كاحدة، بينما  بيثل رؤساء ابؼصافٌ ابؼوارد 

 من ابؼئة ك يعزل ذلك إفُ أف ابؼؤسسات خاصة منها الوكالات السياحية لا برتوم 5.75البشرية نسبة 

على ىذا ابؼنصب ، إبما يتم تسيتَ شؤكف ابؼوظفتُ من قبل ابؼستَ أك ابؼدير، عدا الفنادؽ التي بؽا مسؤكؿ 

 .مباشر للمستخدمتُ
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 حسب المؤىل العلمي (المستجوبين) خصائص  عينة الدراسة :الفرع الثاني

 حسب المؤىل العلمي (المستجوبين)خصائص  عينة الدراسة (: 9.3)الشكل رقم الشكل رقم

 
حسب ابؼؤىل العلمي، فيبتُ  )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة ) 9.3( يظهر الشكل رقم 

 من ابؼئة، كيعزل ىذا 50.57أف فئة  ابعامعيتُ ىي الفئة الأكبر من إبصافِ ابؼستجوبتُ بنسبة تقدر بػ

الارتفاع إفُ فئة الشباب ذكم ابؼستول ابعامعي  كالذين بيتلكوف الفكر ابؼقاكلاتي خاصة في إنشاء 

الوكالات السياحية كىذا ما بست ملبحظتو خلبؿ الدراسة ابؼيدانية، إضافة إفُ تشجيع الدكلة لإنشاء 

الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب، (ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة من خلبؿ أجهزة تشغيل الشباب 

 من ابؼئة على أساس أف ىذه 40.23، بينما ابؼستول الثانوم جاء بنسبة تقدر ب)...القرض ابؼصغر،

الفئة تستفيد من نفس ابؼزايا في إنشاء  ابؼؤسسات الصغتَة خاصة أصحاب الشهادات ابؼتخصصة في 

 .السياحة ك الفندقة

 

 

 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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 حسب طبيعة التكوين (المستجوبين) خصائص  عينة الدراسة :الفرع الثالث

 حسب طبيعة التكوين (المستجوبين)خصائص  عينة الدراسة ( 10.3)الشكل رقم

 
 

حسب طبيعة التكوين،  )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة ) 10.3( يظهر الشكل رقم 

فيبتُ أف أغلبية إطارات ابؼؤسسات السياحية ذكم تكوين جامعي من بـتلف التخصصات حسب 

 من ابؼئة من إبصافِ ابؼستجوبتُ، بينما الفئة الأخرل من ىؤلاء 43.68ابؼعاينة ابؼيدانية بنسبة تقدر بػ

 من ابؼئة تلقوا تكوينا في مؤسسات التكوين ابؼهتٍ كمرشدين 29.89ابؼستَين الذين تقدر نسبتهم ب

سياحيتُ أك بزصصات في الإدارة كالتسيتَ، كأختَا أكلائك الذين تلقوا تكوينا جد متخصص في معاىد 

 من ابؼئة، كقد أبانت ىذه 26.44السياحة، كالفندقة ابؼنتشرة عبر تراب الوطن، كالذين تقدر نسبتهم بػ

الفئة أنها الأكثر دراية بدتطلبات العمل السياحي كالفندقي ك بػوظائف الدعم التي تُسْهِمُ في دعم ابؼزايا 

التنافسية للمؤسسات السياحية من خلبؿ جلسات ملؤ استمارات الاستبياف ك ابؼقابلة التي أجريت 

 .معهم

 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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 حسب الخبرة (المستجوبين) خصائص  عينة الدراسة :الفرع الرابع

 حسب الخبرة (المستجوبين)خصائص  عينة الدراسة ( 11.3)الشكل رقم

 
 

حسب خبرة الإطارات  )ابؼستجوبتُ(خصائص  عينة الدراسة ) 11.3( يظهر الشكل رقم 
ابؼستجوبة، فأظهرت  أف أغلبية الإطارات العاملة في الصناعة السياحية في كلاية كرقلة بسلك خبرة مهنية 

 من ابؼئة ىذه ابػبرة سابنت في توسيع نشاطات 48.28 سنة بنسبة مئوية تقدر بػ20 إفُ 5مابتُ 
بعض ابؼؤسسات الفندقية على غرار فندؽ ليناتل كبعض الوكالات السياحية التي فتحت فركع بتسميات 

أخرل في نفس الولاية، بؼا عرفتو من بمو معتبر في النشاط السياحي خاصة في بؾاؿ السياحة 
بالنسبة للوكالات السياحية كسياحة الأعماؿ كابؼؤبسرات ك السياحة العلمية  )نشاط ابغج كالعمرة(الدينية

  سنوات 5بالنسبة للفنادؽ، بينما جاءت في ابؼرتبة الثانية الإطارات كابؼستَين ذكم ابػبرة الأقل من 
 من ابؼئة كىم خربهو ابعامعات الذين أنشئوا مؤسسات صغتَة كمتوسطة أك الذين تم 32.18بنسبة 

توظيفهم في الفنادؽ كبيوت الشباب، كما أف ىناؾ فئة من ابؼسيتَين كإطارات ىذه ابؼؤسسات السياحية 
 سنة في النشاط 20تم توظيفهم من خلبؿ نقلهم من مؤسسات عريقة كبيتلكوف خبرة طويلة تفوؽ اؿ

السياحي على غرار مستَم كإطارات فندؽ ابؼهرم، النخيل، البتًكفِ، الطاسيلي، ما بيثلوف نسبة تقدر 
 . من ابؼئة19.54

 

 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر



 لثالث                                                                                                      الطررلة و اادواتاللصم ا
 

 

  
- 127 - 

 
  

 :  الفصل الثالثخلاصة
 

ؿ ىػذا الفصػػل قمنػا بعػػرض كتفصػيل ابػطػػوات ابؼنهجيػة ابؼتبعػػة في ىػذه الدراسػػة  مػن خػػلب 
ابؼقابلة كأداة ثانوية للبستعانة بها في عملية التحليل، بالإضافة بسثلػت أداة الدراسػة في  حيػث ابؼيدانيػة،

 ا إطػار 87 علػى عينػة تتكػوف مػن اتم توزيعػوإفُ استخداـ الإستبانة كأداة رئيسية بعمع ابؼعلومات، حيت 
 مؤسسة العاملة في النشاط السياحي 80 مؤسسة من أصل 74السياحية، موزعتُ على  ؤسسػات افَب

 ككػذا قيػاس ، بالتأكػد مػن صػدؽ كثبػات ىػذه الأداة مػن خػلبؿ صػدؽ المحكمػتُكما قمنا. بولاية كرقلة
عامػل ألفػا  عن طريق ـككػذا قيػاس الثبػات )الارتباطمعامػل (الاتسػاؽ الػداخلي لعبػارات بؿػاكر الدراسػة 

  عليهػػا في ىػػذهالاعتمادأف ىػػذه الأداة تقػػيس مػػا كضػػعت لأجلػػو كبيكننػػا توصلنا إفُ قػػد ، ككركنبػاخ
 كما تطرقنا إفُ دراسة خصائص  عينة الدراسة ابؼتعلقة بابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة .الدراسة

كابؼستجوبتُ، كتوصلنا إفُ أف ىناؾ تباينا بتُ ابؼؤسسات الفندقية ك الوكالات السياحية كبيوت الشباب 
في عدد ابؼستخدمتُ كابؼؤىلبت العلمية لإطاراتها كطبيعة التكوين كخبره رأس ابؼاؿ البشرم الذم يعمل 

 . في ىذه ابؼؤسسات
.كسنتطرؽ إفُ عرض النتائج ك مناقشتها في الفصل الرابع  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لار بع الفصل 

  انتائجلو امناقشة
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 : تمهيد
تقدنً عرضان للنتائج التي تم التوصل إليها من خلبؿ تطبيق سنقوـ بفي ىذا الفصل الرابع  

ـ باستعماؿ ابؼتوسطات ابغسابية كؽسنحيث . بالأدكات ابؼبينة في الفصل الثالثا  كبرليلوةالإستباف
 كفي. باختبار فرضيات الدراسة باستعماؿ برليل الابكدار ابؼتعدد، ككالابكرافات ابؼعيارية لعرض النتائج

 . بدناقشة ىذه النتائج ابؼتوصل إليهاالأختَ
 

 :  كما يليمباحث ثلبثةلذا قمنا بتقسيم ىذا الفصل إفُ  
 عرض نتائج الدراسة1- 
 اختبار فرضيات الدراسة ك اقتًاح بموذج للعلبقة2- 
مناقشة نتائج الدراسة 3- 
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عرض نتائج الدراسة : المبحث الأول
  ك سوؼ نفصلها حسب كلةستبافلإابؼكونة ؿلفقرات يتم عرض نتائج الدراسة من خلبؿ جداكؿ ابذاه ا

 . بؿور من بؿاكر الاستبياف

  نظم معلومات الموارد البشرية محورفقراتالتحليل الإحصائي ل: الأوللمطلب ا

 . من خلال بعد التخطيطاتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الأول

 من خلال بعد نظم معلومات الموارد البشريةاتجاىات المستجيبين لمحور : (1.4)ابعدكؿ رقم 
 .التخطيط

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

يتضمن نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية بصيع ابؼعلومات 

بالوظائف كالبيانات ابؼتعلقة 
 في ابؼؤسسة الأساسية

 متوسط 882. 2.11 39 19 29 تكرار

 44.8 21.8 33.3 نسبة

تستخدـ ابؼؤسسة نظاـ 
معلومات ابؼوارد البشرية للتنبؤ 
كبزطيط الاحتياجات من رأس 

 ابؼاؿ البشرم

 متوسط 829. 1.85 24 26 37 تكرار

 27.6 29.9 42.5 نسبة

يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية في برديد احتياجات 

ابؼؤسسة من الأفراد من حيث 
 .العدد كالنوعية

 متوسط 845. 2.23 43 21 23 تكرار

 49.4 24.1 26.4 نسبة

 متوسط 69110. 2.0651 نتيجة بعد التخطيط

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )التخطيط (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الأكؿ أعلبه ) 1.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول متوسط، بدتوسط حسابي يقدر بػ  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل
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 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في مقياس  ليكرث ما 69110. كابكراؼ معيارم 2.0651
يعتٍ أف التخطيط من كجهة نظر ابؼستجوبتُ لا بوضى بابؼستول ابؼطلوب لتوقع احتياجات رأس ابؼاؿ 

البشرم من خلبؿ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، لتبتٍ ابؼستول الاستًاتيجي كأف التخطيط في مثل ىذا 
ىو بزطيط قصتَ الأجل بردد فيو الأكلويات لاستقطاب ابؼوارد ابؼميزة  )الصغتَة(النوع من ابؼؤسسات 

كمتابعة أدائها حسب مستَم ىذه ابؼؤسسات إفُ،  كنلبحظ أف أقل قيمة في استجابات أفراد العينة 
 بدستول متوسط كانت على الفقرة الثانية التي 829. كابكراؼ معيارم 1.85كاف بدتوسط حسابي 

 ابؼؤسسة تستخدـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية للتنبؤ كبزطيط لاحتياجات من رأس "تستقصي كوف
يساىم " أف أعلى متوسط حسابي مستول متوسط  كانت على الفقرة نلبحظ ،  كما " ابؼاؿ البشرم

" .نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في برديد احتياجات ابؼؤسسة من الأفراد من حيث العدد كالنوعية
 845.كبابكراؼ معيارم يقدر بػ   2.23بدتوسط حسابي 

 . من خلال بعد الاستقطاباتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الثاني 

 من خلال بعد نظم معلومات الموارد البشريةاتجاىات المستجيبين لمحور : (2.4)ابعدكؿ رقم 
 الاستقطاب

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

يقوـ نظاـ ابؼعلومات 
ابؼوارد البشرية بتخزين 
الستَ الذاتية لطالبي 

 العمل

 تكرار
 متوسط 0.714 2.29 38 36 13

 نسبة
14.9  41.4 43.7 

ابؼقابلبت كالاختبارات  
موثقة ك بـزنة في نظاـ 
 ابؼعلومات ابؼوارد البشرية

 901. 1.71 26 10 51 تكرار
 متوسط

 29.9 11.5 58.6 نسبة

 متوسط 64249. 2.0000 نتيجة بعد الاستقطاب
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثاني أعلبه ) 2.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول متوسط، بدتوسط حسابي  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )الاستقطاب (
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 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في مقياس  64249. كابكراؼ معيارم 2.0000يقدر بػ 
ليكرث ما يعتٍ أف الاستقطاب من كجهة نظر ابؼستجوبتُ لا بوضى ىو الآخر بابؼستول ابؼطلوب، 

،   بوجود كظائف شاغرة عن طريق كسائل الإعلبـ ابؼختلفةالإعلبفتتضمن عملية الاستقطاب حيث لا 
كبحسب طبيعة ابؼؤسسات ، تشجيع ابؼؤىلتُ لشغل ىذه الوظائف عن طريق تقدنً طلبات التوظيف كأ

 السياحية من حيث توظيف عدد قليل من ابؼستخدمتُ  فإنها تعمل على استقطاب مهارات بؿددة
لاحتياجاتها،  كنلبحظ أف أقل قيمة في استجابات أفراد العينة كاف بدستول متوسط بدتوسط حسابي 

 ابؼقابلبت كالاختبارات  " كانت على الفقرة الثانية التي تستقصي كوف901. كابكراؼ معيارم 1.71
أف أعلى متوسط حسابي في استجابات نلبحظ كما  ". موثقة ك بـزنة في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية

يقوـ نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية بتخزين الستَ " أفراد عينة الدراسة كاف بدستول متوسط على الفقرة 
 .0.714كبابكراؼ معيارم يقدر بػ   2.29بدتوسط حسابي " الذاتية لطالبي العمل

 من خلال بعد الاختيار اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الثالث
 .والتعيين

 من خلال بعد نظم معلومات الموارد البشريةاتجاىات المستجيبين لمحور : (3.4)ابعدكؿ رقم 
 الاختيار والتعيين

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

معايتَ الاختيار كالتعيتُ  
موثقة كبـزنة  في نظاـ 

ابؼعلومات ابؼوارد البشرية 

 تكرار
 متوسط 963. 2.20 50 4 33

 نسبة
37.9 4.6 57.5 

قرارات الاختيار كالتعيتُ  
موثقة كبـزنة  في نظاـ 

 ابؼعلومات ابؼوارد البشرية

 تكرار
 مرتفع 531. 2.79 74 8 5

 نسبة
5.7 9.2 85.1 

 ختيار والتعييننتيجة بعد الا
 مرتفع 51430. 2.4943

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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ختيار الا(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثالثأعلبه ) 3.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي يقدر بػ  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )والتعيين

 في مقياس  ليكرث ما لثة كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثا51430. كابكراؼ معيارم 2.4943
يعتٍ أف الاختيار كالتعيتُ من كجهة نظر ابؼستجوبتُ بوضى بالأبنية ك بابؼستول ابؼطلوب، باعتبارىا 

 للتأكد بفن تنطبق عليهم مواصفات كشركط ابؼستقصيتُالعملية التي يتم بدقتضاىا فحص طلبات 
 ،  كنلبحظ أف أقل قيمة في . كابؼقابلبت، كتعيينهم في نهاية الأمراللبزمة الاختباراتالوظيفة، ثم إجراء 

 كانت على 963. كابكراؼ معيارم 2.20استجابات أفراد العينة كاف بدستول متوسط بدتوسط حسابي 
 معايتَ الاختيار كالتعيتُ  موثقة كبـزنة  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد "الفقرة الأكفُ التي تستقصي كوف

أف أعلى متوسط حسابي في استجابات أفراد عينة الدراسة كاف بدستول مرتفع نلبحظ كما  ". البشرية
بدتوسط حسابي  " قرارات الاختيار كالتعيتُ  موثقة كبـزنة  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية" على الفقرة 

، ما يعتٍ أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسات 531.كبابكراؼ معيارم يقدر بػ   2.79
 .السياحية عينة الدراسة تستجيب لإجراءات الاختيار ك التعيتُ

 . من خلال بعد التدريباتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الرابع 

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (4.4)الجدول رقم 
 التدريب

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

يساىم نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية بتقدير الاحتياجات 

 التدريبية بابؼؤسسة

 57 17 13 تكرار
2.51 .745 

 مرتفع

 65.5 19.5 14.9 نسبة
يسهل ابغصوؿ على تقارير 
تقييم البرامج التدريبية  من 

 نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

 38 11 38 تكرار
2.00 .940 

 متوسط

 43.7 12.6 43.7 نسبة
بيكن  تقييم ميزانية التدريب 
من خلبؿ  نظاـ معلومات 

ابؼوارد البشرية 

 40 12 35 تكرار
2.06 .932 

 متوسط

 46.0 13.8 40.2 نسبة



 لرابع                                                                                                      النتائج والمنادلة اللصم ا
 

 

  
- 134 - 

 
  

 نتيجة بعد التدريب
2.1877 .66802 

 متوسط

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 ) التدريب(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الرابع أعلبه ) 4.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول متوسط، بدتوسط حسابي يقدر بػ  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل

 في مقياس  ليكرث ما نية كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثا66802. كابكراؼ معيارم 2.1877
نظاـ معلومات ابؼوارد   خاصة كأفيعتٍ أف التدريب من كجهة نظر ابؼستجوبتُ يلقى بعض الاىتماـ

 السياحية، بدتوسط تقدير الاحتياجات التدريبية بابؼؤسسةبدستول مرتفع في   يساىم البشرية
 كنلبحظ أف أقل قيمة في استجابات أفراد العينة كاف بدستول 745. كابكراؼ معيارم 2.51حسابي

 " كانت على الفقرة التي تستقصي حوؿ 940. كابكراؼ معيارم 2.00متوسط بدتوسط حسابي 
لتبتُ أف قرابة  "  ابغصوؿ على تقارير تقييم البرامج التدريبية  من نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةةؿكسو
 من ابؼئة من ابؼستجوبتُ موافقوف على أف أصحاب القرار يسهل عليهم ابغصوؿ على التقارير 44الػ 

ابؼطلوبة بخصوص عمليات التدريب النظاـ، كأف نفس النسبة من أصحاب القرار لا يتلقوف ىذه 
التقارير، كبيكن تفستَ ىذه النسب إفُ أف بعض الوكالات ليس بؽا إدارة عليا بحكم امتلبكها للبعتماد 

بينما التي تتلقى التقارير فهي فركع لوكالات أخرل، كينطبق نفس الأمر على بعض الفنادؽ العمومية 
 .ك فندؽ النخيلالتي تقدـ تقارير دكرية كفندؽ ابؼهرم التابع لسلسلة الأكراسي 

 .الحوافز من خلال بعد اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الخامس

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (5.4)الجدول رقم 
 التحفيز

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

 grille ) شبكة الأجور
des salaires )  تظهر

بشكل كاضح في  نظاـ 
 معلومات ابؼوارد البشرية

 50 7 30 تكرار
2.23 .936 

 متوسط
 57.5 8.0 8.0 34.5 نسبة

ابغوافز ابؼادية ك ابؼعنوية 
 تكرار

12 24 51 2.45 .728 
 مرتفع
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ابؼمنوحة موثقة ك بـزنة 
بشكل منتظم في  نظاـ 
 معلومات ابؼوارد البشرية

 58.6 27.6 13.8 نسبة

 (تقارير ظركؼ العمل 
مواقيت الدخوؿ، ابػركج، 

بيكن  )النقل التأمتُ
متابعتها من خلبؿ  نظاـ 

 معلومات ابؼوارد البشرية

 59 26 2 تكرار
2.66 .524 

 مرتفع
 67.8 29.9 2.3 نسبة

 مرتفع 48934. 2.4444 نتيجة بعد التحفيز
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 

) حفيزالت(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد ابػامسأعلبه ) 5.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي يقدر بػ  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالث في مقياس  ليكرث ما 48934. كابكراؼ معيارم 2.4444
ابغوافز ابؼادية ك ابؼعنوية ابؼمنوحة موثقة ، ؼيعتٍ أف التحفيز من كجهة نظر ابؼستجوبتُ يلقى اىتماما معتبرا

، ما يعتٍ أف ابؼؤسسات السياحية برتفظ بدبررات ك بـزنة بشكل منتظم في  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية
كأثر ىذه التحفيزات كيظهر من ذلك من خلب متوسط ابغسابي لاستجابات عينة الدراسة الذم يقدر بػ 

مواقيت الدخوؿ، ابػركج،  (تقارير ظركؼ العمل  كما أف 728. ك بابكراؼ معيارم يقدر بػ2.45
 في ابؼؤسسات عينة الدراسة بيكن متابعتها من خلبؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية )النقل التأمتُ

شبكة الأجور بشكل كاضح في  ، غتَ أف ظهور 524. ك بابكراؼ معيارم 2.66بدتوسط حسابي 
 لدل ابؼستجيبتُ جاءت بدستول متوسط،  ( grille des salaires ) نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

 ك بيكن تفستَ ذلك بعدـ  الشفافية في كضع  شبكة 936.كبابكراؼ معيارم 2.23بدتوسط حسابي 
 .الأجور في نظاـ ابؼعلومات في بعض ابؼؤسسات
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 من خلال بعد تسيير اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع السادس
 .الوظائف و الكفاءات

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (6.4)الجدول رقم 
تسيير الوظائف والكفاءات 

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

بيكن للمؤسسة أف تتنبأ بالفارؽ 
ما بتُ ابؼوارد كالاحتياجات من 

للوظائف كقعي خلبؿ التسيتَ الت
 كالكفاءات

 867. 1.61 22 9 56 تكرار
 منخفض

 25.3 10.3 64.4 نسبة

بُيكِن النظاـ من ترشيد استعماؿ 
أدكات التنظيم في ابؼؤسسة قصد 

 تسيتَ أمثل للرأس ابؼاؿ البشرم

 36 20 31 تكرار
2.06 .881 

 متوسط

 نسبة
35.6 23.0 41.4 

تعتبر لوحات القيادة في  نظاـ 
معلومات ابؼوارد البشرية  في 

ابؼؤسسة من أىم الآليات لتسيتَ 
 الوظائف كالكفاءات

 21 41 25 تكرار
1.95 .730 

 متوسط

 نسبة
28.7 47.1 24.1 

 متوسط 66802. 1.8736 تسيير الوظائف والكفاءاتنتيجة بعد 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

تسيير (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد السادس أعلبه ) 6.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول متوسط، بدتوسط  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل ) الوظائف والكفاءات

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في 66802. كابكراؼ معيارم 1.8736حسابي يقدر بػ 
 من كجهة نظر ابؼستجوبتُ لا يرقى إفُ الوظائف والكفاءاتتسيير مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 

، تطلعات رأس ابؼاؿ البشرم الناشط في ابؼؤسسات السياحية  اىتماما معتبرا من الناحية الإستًاتيجية
تم بتطوير كفاءة الأفراد بساشيا  توالتوقعي للكفاءات يشتَ إفُ بؾموعة الإجراءات التي التسيتَكوف 

تسيير ، بينما  بالتوجهات الإستًاتيجية للمؤسسةمرتبطمفهوـ كىذا كمتطلبات الوظائف في ابؼؤسسة 
 بدتابعة التطورات التي بردث على مستول كظائف تمتو كالأساليب التي بؾموعة الطرؽ الوظائف
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التنظيمي  كماىية الوظائف المحتمل إنشائها، كماىية الوظائف المحتمل تصفيتها من ابؽيكل، ابؼؤسسة
 كىو غتَ متحقق في ابؼؤسسات عينة الدراسة حيث يظهر  استجابة لإستًاتيجيتها ابؼستقبلية،للمؤسسة

بيكن للمؤسسة أف تتنبأ بالفارؽ ما بتُ ابؼوارد كالاحتياجات من خلبؿ "  ذلك من خلبؿ الفقرة الأكفُ
أف مستول ابذاىات ابؼستجوبتُ ضعيف  حيت  قدر ابؼتوسط " للوظائف كالكفاءاتكقعي التسيتَ الت

 ما يعتٍ أف الرؤية الإستًاتيجية غائبة في 867. و بانحراف معٌاري 1.61ابغسابي بؽذه الفقرة  
 . ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

 . من خلال بعد الأداءاتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع السابع
اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (7.4)الجدول رقم 

 الأداء
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
مستوى 
 الاىمية

تقارير الأداء للرأس ابؼاؿ 
البشرم ابؼتوقعة كابؼنجزة موثقة 

كبؿزنة في نظاـ معلومات 
 ابؼوارد البشرية

 2.00 29 29 29 تكرار
 

 متوسط 821.

 نسبة
33.3 33.3 33.3 

يساعد نظاـ معلومات على 
معرفة مستول التغيتَ في 

 أدائهم بشكل دكرم

 21 19 47 تكرار
1.70 .837 

 متوسط

 نسبة
54.0 21.8 24.1 

مبررات ابؼنح كالعلبكات 
كالقرارات التأديبية  موثقة 
كبؿزنة في نظاـ معلومات 

 ابؼوارد البشرية

 61 11 15 تكرار
2.53 .775 

 مرتفع

 نسبة
17.2 12.6 70.1 

 متوسط 47058. 2.0766 تقييم الأداءنتيجة بعد 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

تقييم (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد السابع أعلبه ) 7.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ   م
بشكل عاـ  كانت بدستول متوسط، بدتوسط  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )الأداء

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في 47058. كابكراؼ معيارم 2.0766حسابي يقدر بػ 
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 يعمل بوثتَة متوسطة في بززين بؾمل  من كجهة نظر ابؼستجوبتُتقييم الأداءمقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 
 يساعد "أداء الرأس ابؼاؿ البشرم في نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ك يتضح ذلك من خلبؿ الفقرة الثانية

ت نسبة الاستجابة بؽذه حيت أظهر " نظاـ معلومات على معرفة مستول التغيتَ في أدائهم بشكل دكرم
 من ابؼئة  أنو لا بيكن معرفة مستول التغيتَ في أداء رأس ابؼاؿ البشرم من خلبؿ 54الفقرة ك المحددة بػ 

بينما أبانت الفقرة .  من ابؼئة فقط من عينة الدراسة  كافقت على ىذه الفقرة24نظاـ ابؼعلومات بينما 
 مبررات ابؼنح كالعلبكات كالقرارات التأديبية  موثقة كبؿزنة في "الثالثة عن ابذاه إبهابي بدستول مرتفع للعبارة

 ك يعزل ىذا 775. كابكراؼ معيارم   2.53بدتوسط حسابي  "  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية
الارتفاع إفُ حرص إدارة ابؼوارد البشرية إفُ التقليل من حجم الاحتجاجات التي تنجم عن الابلفاض في 

بعض ابؼنح أك الأجرة للموارد البشرية كبالتافِ بززين كالاحتفاظ على بصيع مبررات ابؼنح ك العلبكات 
. كغتَىا

 من خلال بعد الصحة اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الثامن 
 .والسلامة

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (8.4)الجدول رقم 
 الصحة والسلامة

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

ابػدمات الصحية لرأس ابؼاؿ 
البشرم  مذكورة في نظاـ 

 معلومات ابؼوارد البشرية

 32 26 29 تكرار
2.03 .841 

 متوسط

 نسبة
33.3 29.9 36.8 

البرنامج السنوم للصحة 
كالسلبمة موثقة كبـزنة  في  
 نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

 24 13 50 تكرار
1.70 .878 

 متوسط

 نسبة
57.5 14.9 27.6 

كل ابغوادث التي تم 
تسجيلها في ابؼؤسسة موثقة 
كمسجلة  في نظاـ معلومات 

 ابؼوارد البشرية

 25 29 33 تكرار
1.91 .816 

 متوسط

 نسبة
37.9 33.3 28.7 
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 .نتيجة بعد الصحة والسلامة
1.8812 .44888 

 متوسط

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

) الصحة والسلامة(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثامن أعلبه ) 8.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
بشكل عاـ  كانت بدستول متوسط، بدتوسط حسابي  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في مقياس  44888. كابكراؼ معيارم 1.8812يقدر بػ 
 يعمل على حسب ظركؼ  من كجهة نظر ابؼستجوبتُبرنامج الصحة كالسلبمةليكرث ما يعتٍ أف 

ككقائع ابغوادث التي تقع داخل أك خارج ابؼؤسسات السياحية للرأس ابؼاؿ البشرم، حيث يظهر أعلى 
ابػدمات الصحية لرأس ابؼاؿ البشرم  متوسط حسابي في ابذاىات استجابة لأفراد عينة الدراسة إفُ أف 

، غتَ أف بعض 841. كابكراؼ معيارم 2.03 بدتوسط حسابي مذكورة في نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية
لا يتم توثيقها حسب بعض إطارات عينة الدراسة كظهر ذلك تم تسجيلها في ابؼؤسسة مالتي ابغوادث 

 . من ابؼئة من ابؼستوجبتُ الذم يؤكدكف ىذا ابؼوقف40 موثقةمن خلبؿ نسبة 

 من خلال بعد المسار اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع التاسع
 .المهني

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال بعد : (9.4)الجدول رقم 
 المسار المهني

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

يتيح  نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية معرفة قدرات ك 

كفاءات رأس ابؼاؿ البشرم 
 للمؤسسة

 879. 2.17 18 18 27 تكرار
 متوسط

 48.3 20.7 31.0 نسبة

يتيح  نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية معرفة الوظائف التي 
تقلدىا الرأس ابؼاؿ البشرم  

 خلبؿ مساره الوظيفي

 تكرار
4 33 50 2.53 .587 

 مرتفع  

 نسبة
4.6 37.9 57.5 

 متوسط 914. 2.05 38 15 34 تكراريتيح  نظاـ معلومات ابؼوارد 
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ك  البشرية معرفة برركات
تنقلبت الرأس ابؼاؿ البشرم 

 داخل ك خارج ابؼؤسسة

 43.7 17.2 39.1 نسبة

 متوسط 54088. 2.2490 نتيجة بعد المسار المهني

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

المسار (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد التاسع أعلبه ) 9.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
بشكل عاـ  كانت بدستول متوسط، بدتوسط  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )المهني

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في 54088. كابكراؼ معيارم 2.2490حسابي يقدر بػ 
 من حيث ابؼتابعة بيكن إدراكو حسب الفقرة الثانية الذم يظهر ابؼسار ابؼهتٍمقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 

 بحيث يركف 587. كابكراؼ معيارم 2.53ابذاىات أفراد عينة الدراسة بدستول مرتفع بدتوسط حسابي 
  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتيح معرفة الوظائف التي تقلدىا الرأس ابؼاؿ البشرم خلبؿ مساره أف

 ما يسمح باحتساب بؾمل ابػبرات التي تقلدىا رأس ابؼاؿ البشرم، كما تسمح لو بالاعتًاؼ الوظيفي
 معرفة برركات  ك تنقلبت الرأس ابؼاؿ بالإضافة إفُ أنو بيكن. بهذه ابػبرة في حاؿ انتقالو بؼؤسسة أخرل

 كابكراؼ 2.05 حسب أغلبية أفراد عينة الدراسة بدتوسط حسابي البشرم داخل ك خارج ابؼؤسسة
، كبصفة عامة بيكن اعتبار أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يسعى لتوثيق ك تسهيل 914.معيارم 

 .متابعة ابؼسار الوظيفي للرأس ابؼاؿ البشرم 
 من خلال بعد اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع العاشر

 .(التفاعل)الاتصال
اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال : (10.4)الجدول رقم 

 بعد الاتصال والتفاعل
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

تستخدـ مؤسستي موقع البوابة 
بعمع كتقدنً ابؼعلومات من 

 مواردىا البشرية

 26 15 46 تكرار
 متوسط 885. 1.77

 29.9 17.2 52.9 نسبة

 80 1 6 تكرارتستخدـ مؤسستي البريد 
 مرتفع 518. 2.85
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الإلكتًكني للتواصل مع  
 مواردىا البشرية

 92.0 1.1 6.9 نسبة

تستخدـ مؤسستي مواقع 
التواصل الاجتماعي  للتواصل 

 مع  بيئتها ابػارجية

 86 1 0 تكرار
 مرتفع 107. 2.99

 98.9 1.1 0 نسبة

 مرتفع 31482. 2.5364 .(التفاعل)نتيجة بعد الاتصال
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أف مستول الاستجابة لفقرات البعد العاشر أعلبه ) 10.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
بشكل عاـ  كانت بدستول مرتفع،  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )الاتصال والتفاعل(

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في 107. كابكراؼ معيارم 2.99بدتوسط حسابي يقدر بػ 
 مع للبتصاؿ كالتفاعلابؼؤسسات السياحية تستخدـ التكنولوجيات ابغديثة مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 

بـتلف شركائها عبر كسائل التواصل الاجتماعي أك البريد الإلكتًكني أك مواقع الإنتًنت خاصة منها ابؼواقع التي 
 ، Amadeusتتم من خلببؽا عمليات حجز الفنادؽ أك تذاكر السفر مع بـتلف خطوط الطتَاف كموقع 

 تستخدـ مؤسستي البريد "كبذلك تظهر استجابات أفراد عينة الدراسة  مستول مرتفعا في الفقرتتُ، الثانية 
، كالفقرة الثالثة 518. كابكراؼ معيارم 2.85بدتوسط حسابي  " الإلكتًكني للتواصل مع  مواردىا البشرية

 2.99 بدتوسط حساب "  تستخدـ مؤسستي مواقع التواصل الاجتماعي  للتواصل مع  بيئتها ابػارجية"
سسات  السياحية عينة ، كىو ما لاحظناه خلبؿ الدراسة ابؼيدانية أف بصيع ابؼؤ107. كابكراؼ معيارم

الدراسة متصلة بشبكة الإنتًنت، ك أف توقف ىذه الشبكة يعتٍ توقف نشاط ىذه ابؼؤسسات خاصة الوكالات 
غتَ ابؼؤسسات عينة الدراسة أغلبها  لا تتوفر على بوابة إلكتًكنية خاصة بها .  من ابؼئة100السياحية بنسبة 

 تستخدـ مؤسستي موقع البوابة بعمع كتقدنً ابؼعلومات من  "حسب استجابات الفقرة الأكفُ التي تبتُ
 من ابؼئة لا تتوفر على ىذه البوابة للتواصل مع مواردىا 53قرابة  فقد أظهرت النتائج أف  "مواردىا البشرية

كىي  )Intranet(البشرية، كما أظهرت ابؼعاينة ابؼيدانية أيضا أف معظم ىذه ابؼؤسسات لا برتوم على 
 .الشبكة الداخلية للمؤسسة ضمن شبكة الانتًنت
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 من خلال بعد اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية: الفرع الحادي عشر
 .التكامل الاستراتيجي

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال : (11.4)الجدول رقم 
بعد التكامل الاستراتيجي 

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

يوفر  نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية تقارير دكرية للئدارة 

 العليا

 مرتفع 500. 2.55 48 39 0 تكرار

 55.2 44.8 0 نسبة

بزصص الإدارة العليا ميزانية 
خاصة لصيانة كبرديث نظاـ 

 معلومات ابؼوارد البشرية

 متوسط 851. 2.21 42 21 24 تكرار

 48.3 24.1 27.6 نسبة

رأس ابؼاؿ البشرم لدل 
ابؼؤسسة قادر على إبقاح 
متطلبات نظاـ معلومات 

 ابؼوارد البشرية

 متوسط 896. 2.15 42 16 29 تكرار

 48.3 18.4 33.3 نسبة

يقدـ نظاـ معلومات ابؼوارد 
البشرية نظرة شاملة عن إدارة 

ابؼوارد  البشرية بابؼؤسسة 

 متوسط 950. 2.13 34 8 45 تكرار

 39.1 9.2 51.7 نسبة

 متوسط 43376. 2.2586 نتيجة بعد التكامل الاستراتيجي

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أف مستول الاستجابة لفقرات البعد ابغادم عشر أعلبه ) 11.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
بشكل عاـ  كانت بدستول  )نظم معلومات الموارد البشرية (الثانيبؿور لل )التكامل الاستراتيجي(
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 كىو ابؼتوسط الذم يقع في 43376. كابكراؼ معيارم 2.2586متوسط، بدتوسط حسابي يقدر بػ 
السياحية ذات الفركع أك الفنادؽ ذات الفركع ابؼؤسسات الفئة الثانية في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 

ابؼتواجدة في كلاية كرقلة ترل بأف ىناؾ نوع من الارتباط في ابػدمات السياحية فيما بينها، كما أف ىناؾ 
 )...توفتَ الأنظمة ابؼعلوماتيػػة، تسهيل ابغصوؿ على التجهيزات، (دعم من خلبؿ الإطار ابؽيكلي 

كالإمداد برأس ابؼاؿ البشرم لنقل ابػبرات ك ابؼهارات كالإشراؼ على عمليات التكوين، كما  تبرزه الفقرة 
حيت أظهرت استجابات أفراد  "  يوفر  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية تقارير دكرية للئدارة العليا"الأكفُ 

 ، كما تبرز أيضا الفقرة 500. ك ابكراؼ معيارم 2.55عينة الدراسة مستول مرتفع، بدتوسط حسابي  
من حيث دعم  "  بزصص الإدارة العليا ميزانية خاصة لصيانة كبرديث نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية"

 من ابؼئة من ابؼؤسسات السياحية موافقتها على ىذا الدعم إذا ما 49الإدارة العليا حيث أبانت قرابة 
غتَ أف نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية حسب كجهة نظر إطارات ابؼؤسسات السياحية  . استثنينا المحايدين

 كيعزل ىذا التوجو إفُ عدـ استخداـ ابؼؤسسات نظرة شاملة عن إدارة ابؼوارد  البشرية بابؼؤسسةلا يقدـ 

 . لأغلب تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية، كاقتصارىا على بعضها كما تم إظهاره  في ىذا ابؼبحث

 . كليا اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية:الفرع الثاني عشر
اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال  : (12.4)الجدول رقم 

 المحور كليا

ابؼوسط  الأبعاد
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

مستوى 
 الأىمية

 متوسط 69110. 2.0651 التخطيط

 متوسط 64249. 2.0000 الاستقطاب

 مرتفع 51430. 2.4943 الاختيار كالتعيتُ

 متوسط 66802. 2.1877 التدريب

 مرتفع 48934. 2.4444 التحفيز

 متوسط 61472. 1.8736 تسيتَ الوظائف كالكفاءات
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 متوسط 47058. 2.0766 تقييم الأداء

 متوسط 44888. 1.8812 الصحة كالسلبمة

 متوسط 54088. 2.2490 ابؼسار ابؼهتٍ

 مرتفع 31482. 2.5364 )التفاعل(الاتصاؿ

 متوسط 43376. 2.2586 التكامل الاستًاتيجي

 متوسط 35147. 2.1864 نظم معلومات الموارد البشريةنتيجة محور 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 نظم  (لثانيبؿور اأف مستول الاستجابة لفقرات أعلبه ) 12.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت بدستول متوسط، حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي لآرائهم حوؿ فقرات  )معلومات الموارد البشرية

ما يعتٍ إبصالا من ،  كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثانية في مقياس  ليكرث2.1864المحور كليا 
 ىي بدستول متوسط، فقد أظهرت بعض الأبعاد نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةكجهة نظر ابؼستجوبتُ أف 

، كما أظهرت أبعاد أخرل كالتخطيط؛ )التفاعل(الاختيار كالتعيتُ؛ التحفيز؛ الاتصاؿمستويات مرتفعة ؾ
الاستقطاب؛ التدريب؛ تسيتَ الوظائف كالكفاءات؛ تقييم الأداء؛ الصحة كالسلبمة؛ ابؼسار ابؼهتٍ؛ 

توسطة في الاستجابة، كبيكن تفستَ إبصالا ىذه النتائج  بأف مستويات ـكالتكامل الاستًاتيجي، 
ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة نظرا بغجمها الذم يدخل ضمن ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة 
كالعدد القليل من مستخدميها خاصة الوكالات السياحية ليس بؽا رؤية إستًاتيجية في تسيتَ مواردىا 

البشرية ابؼتميزة ك نفس الشيء أيضا ينطبق على الفنادؽ كبيوت الشباب عينة الدراسة، فهذه ابؼؤسسات 
بؽا خطط قصتَة ابؼدل تركز جهودىا على برستُ خدماتها السياحية كالبحث عن مزايا تنافسية تستطيع 

أنشطة براكؿ  )الأنظمة ابؼعلوماتية (من خلببؽا جلب الزبائن بؽا، كتعتبر رأس ابؼاؿ البشرم كالبتٌ ابؽيكلية
 .بالقدر الكبتَ بزفيض  تكاليف الاستثمار فيها
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  رأس المال البشري محورفقراتالتحليل الإحصائي ل: الثانيلمطلب ا
 .رأس المال البشري من خلال بعد المهارةاتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الأول

 .المهارة من خلال بعد رأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (13.4)ابعدكؿ رقم 

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

بصيع أفراد ابؼؤسسة مهارتهم 
تتناسب مع الوظائف ابؼوكلة 

بؽم 

 58 23 6 التكرار
2.60 .619 

 مرتفع

 66.7 26.4 6.9 النسبة
بستلك بؼؤسسة أفراد يتميزكف 

بدهارات القيادة ك القدرة 
على حل ابؼشاكل ك ابزاذ 

 القرارات الرشيدة

 متوسط 971. 2.18 50 3 34 التكرار

 57.5 3.4 39.1 النسبة

تهتم ابؼؤسسة باكتشاؼ 
كتشجيع العماؿ ابؼميزين 

 كالأكفاء في ابؼؤسسة

 مرتفع 444. 2.74 64 23 0 التكرار

 73.6 26.4 0 النسبة

 مرتفع 40303. 2.5057 نتيجة بعد المهارة

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

بؿور لل )ابؼهارة (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الأكؿ أعلبه ) 13.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
 كابكراؼ معيارم 2.5057كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالث

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف مهارة رأس ابؼاؿ 40303.
بزتار بعناية كتستقطب للمؤسسات السياحية بطريقة مركزة فتبتُ البشرم من كجهة نظر ابؼستجوبتُ 

بنسبة مئوية تقدر  "  بصيع أفراد ابؼؤسسة مهارتهم تتناسب مع الوظائف ابؼوكلة بؽم"الفقرة الأكفُ أف 
 من ابؼئة، فبنسبة للوكالات السياحية كضع ابؼرشدين السياحيتُ ابؼتخصصتُ في بؾاؿ السياحة 66.7بػ

أمر ضركرم يساىم في  إعطاء ميزة تنافسية للمؤسسة من خلبؿ مهارات ابؼورد البشرم، كبالنسبة 
 كأعواف )Chefs des tables( رؤساء الطاكلاتتيارللفنادؽ كبيوت الشباب فإف أعواف الاستقباؿ، كاخ

ابؼطاعم كالطبخ كالنظافة، لدرايتهم بعمل ابؼؤسسات السياحية كبزصصهم فيو يساىم  في رضا الزبائن 
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تهتم  ابؼؤسسةيرل أغلبية أفراد عينة الدراسة أف كما . كبالتافِ بسيزىا لزيادة رقم أعمابؽا كزيادة تنافسيتها
 من ابؼئة ك ىو ما يعطي 73.6 بنسبة مئوية  باكتشاؼ كتشجيع العماؿ ابؼميزين كالأكفاء في ابؼؤسسة

انطباعا على أف ابؼؤسسة السياحية سواء الوكالات، أك الفنادؽ، أك بيوت الشباب ترل في رأس ابؼاؿ 
 .مهما لبناء كدعم ابؼزايا التنافسية للمؤسسةالبشرم موردا 

 .رأس المال البشري من خلال بعد التعليم والتدريباتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الثاني

 من خلال بعد التعليم رأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (14.4)ابعدكؿ رقم 
 .والتدريب

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الأىمية

تسعى إدارة ابؼؤسسة إفُ 
مساعدة العاملتُ على التعلم 

كالتدريب كالانطلبؽ بكو 
ابؼعرفة ابؼتجددة في بزصصاتهم 

ابؼختلفة 

 مرتفع 638. 2.68 67 12 8 التكرار

 77.0 13.8 9.2 النسبة

ترل إدارة ابؼؤسسة أف تنمية 
ابؼوارد البشرية  مصدر لتوليد 

 كتعزيز  القدرات لتنافسية

 مرتفع 367. 2.87 77 9 1 التكرار

 88.5 10.3 1.1 النسبة
يركز التدريب للرأس ابؼاؿ 

البشرم على ابعوانب التقنية 
ك السلوكية  في التعامل مع 
 الأدكار ابعديدة بالنسبة بؽم

 مرتفع 790. 2.34 47 23 17 التكرار

 54.0 26.4 19.5 النسبة

 مرتفع 34862. 2.6322 نتيجة بعد التعليم والتدريب

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )التعليم كالتدريب(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثاني أعلبه ) 14.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
 كابكراؼ 2.6322كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالثبؿور لل

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف التعليم 34862.معيارم 
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بنا مفتاحا اكتساب ابؼهارات كتنمية ابؼعارؼ لدل ابؼوارد البشرية بفا كالتدريب من كجهة نظر ابؼستجوبتُ 
يولد للمؤسسة السياحية بابػصوص رأس ماؿ بشرم قادرا على الإبداع كالابتكار  كىو ما بهمع عليو 

 ترل إدارة ابؼؤسسة أف تنمية ابؼوارد البشرية  مصدر لتوليد كتعزيز  "أفراد عينة الدراسة في الفقرة الثانية 
 من ابؼئة من إطارات ابؼؤسسات عينة الدراسة يؤكدكف ىذا 88.5بنسبة مئوية   "القدرات لتنافسية

 . ذك مستول مرتفع 2.87ابؼنحى، ك بدتوسط حسابي 
 

 .رأس المال البشري من خلال بعد المعرفةاتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الثالث

 . من خلال بعد المعرفةرأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (15.4)ابعدكؿ رقم 
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

تسعى إدارة ابؼؤسسة إفُ توفتَ 
إطار عمل لتعزيز ابؼعرفة 

التنظيمية 

 مرتفع 359. 2.85 74 13 0 التكرار

 85.1 14.9 0 النسبة

يستخدـ أفراد ابؼؤسسة  
ابؼعلومات كابؼعرفة التي حصلوا 
عليها في حل ابؼشكلبت التي 

 تواجههم بشكل يومي

 مرتفع 362. 2.91 81 4 2 التكرار

 93.1 4.6 2.3 النسبة

بسكن ابؼعرفة ابؼكتسبة لأفراد 
ابؼؤسسة إفُ ارتفاع قيمتهم 

السوقية أماـ العاملتُ 
 بابؼؤسسة الأخرل

 مرتفع 816. 2.43 55 14 18 التكرار

 63.2 16.1 20.7 النسبة

 مرتفع 29870. 2.7280 المعرفةنتيجة بعد 

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )ابؼعرفة(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثالث أعلبه ) 15.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
 كابكراؼ 2.7280كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالثبؿور لل

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف ابؼعرفة من 29870.معيارم 
تتضمن ابػبرة الواسعة ك الأسلوب ابؼتميز في العملية التنظيمية للمؤسسة السياحية كجهة نظر ابؼستجوبتُ 
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 تسعى إدارة ابؼؤسسة إفُ توفتَ إطار "كما تؤكد الفقرة الأكفُ  كىو ما براكؿ ىذه ابؼؤسسات إفُ توفتَه
حيث أبصع إطارات مؤسسات عينة الدراسة أف ابؼعرفة التنظيمية من  " عمل لتعزيز ابؼعرفة التنظيمية

خلبؿ التنسيق بتُ بـتلف أنشطة ابؼؤسسة السياحية يعمل على برقيق أىداؼ ابؼؤسسة في الاحتفاظ 
على مهارتها من ابؼوارد البشرية  لتقدنً أحسن ابػدمات في المجاؿ السياحي ك بالتافِ القدرة على ابؼنافسة 

ارتفاع قيمتهم تسمح بابؼعرفة ابؼكتسبة لأفراد ابؼؤسسة إفُ في ظل التغتَات في بيئة العمل ، ك بالتافِ فإف 
 حسب استجابات عينة الدراسة بدستول مرتفع، بدتوسط السوقية أماـ العاملتُ بابؼؤسسة الأخرل

 816. كابكراؼ معيارم 2.43ابغسابي 
 .رأس المال البشري من خلال بعد الإبداع والابتكاراتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الرابع

 من خلال بعد الإبداع رأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (16.4)ابعدكؿ رقم 
 .والابتكار

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

بستلك ابؼؤسسة موارد بشرية 
فردية مؤىلة لعمليات الإبداع 

 ك الابتكار

 مرتفع 490. 2.69 61 25 1 التكرار
 70.1 28.7 1.1 النسبة

بيئة العمل الداخلية للمؤسسة 
تسمح للمورد البشرم 

 ابؼتخصص ك ابؼؤىل بعمليات
 الإبداع ك الابتكار

 61 24 2 التكرار
2.68 .517 

 مرتفع

 70.1 27.6 2.3 النسبة

لدل ابؼؤسسة بؾموعة عمل 
تُسهم في الإبداع ابعماعي 

 للمؤسسة

 مرتفع 859. 2.45 60 6 21 التكرار
 69.0 6.9 24.1 النسبة

 مرتفع 45899. 2.6054 نتيجة بعد الإبداع والابتكار
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

الإبداع (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الرابع أعلبه ) 16.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  2.6054كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالثبؿور لل )كالابتكار

 كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف 45899.كابكراؼ معيارم 
متوفرة لتوليد أفكارا جديدة في العوامل الأساسية للئبداع كالابتكار من كجهة نظر ابؼستجوبتُ 

 موارد بشرية فردية مؤىلة  بستلكابؼؤسسةابؼؤسسات  السياحية عينة الدراسة، فتظهر الفقرة الأكفُ أف 
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 نظرا لتخصصها في بؾاؿ ابػدمات السياحية كاف آثار التعليم، كالتدريب، لعمليات الإبداع ك الابتكار
كابؼعرفة ينعكس إبهابا على توليد ىذه الأفكار ابعديدة، كما أف ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة توفر 

، بيئة العمل الداخلية للمؤسسة تسمح للمورد البشرم ابؼتخصص ك ابؼؤىل بعمليات الإبداع ك الابتكار
بالإضافة إفُ العمل ابعماعي الذم يسهم ىو الآخر في توفتَ البيئة ابؼلبئمة ك أف رأس ابؼاؿ البشرم في 

 .ابؼؤسسة يكمل بعضو البعض خدمة لأىداؼ ابؼؤسسة

 . الخبرة المهنيةرأس المال البشري من خلال بعداتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الخامس
الخبرة  من خلال بعد رأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (17.4)ابعدكؿ رقم 

 .المهنية
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

تسعى ابؼؤسسة دكما 
لاستقطاب الأفراد ذكم 
ابػبرة ابؼهنية للبستجابة 
الفعالة بؼتطلبات الزبائن 

ابػاصة 

 535. 2.69 63 21 3 التكرار
 مرتفع

 72.4 24.1 3.4 النسبة

ابؼوارد البشرية ذات ابػبرة 
ابؼهنية قابلة للبستبداؿ 

بالطاقات الشبابية 
ابؼتخرجة حديثا من 

 ابؼعاىد ابؼتخصصة

 744. 1.54 13 21 53 التكرار
 14.9 24.1 60.9 النسبة منخفض

يتم الدعم ابؼادم كابؼعنوم 
ك برفيز ابؼوارد البشرية 

ذات ابػبرة ابؼهنية بالشكل 
 ابؼناسب ك ابؼرضي

 513. 2.69 62 23 2 التكرار
 مرتفع

 71.3 26.4 2.3 النسبة

 مرتفع 56566. 2.5517 نتيجة بعد الخبرة المهنية
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )ابػبرة ابؼهنية(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد ابػامس أعلبه ) 17.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  كابكراؼ 2.5517كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالثبؿور لل
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 ابؼؤسسات   كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف56566.معيارم 
السياحية عينة الدراسة، تسعى دكما لاستقطاب رأس ابؼاؿ البشرم ذك ابػبرة ك الكفاءة في النشاط 

السياحي باعتبار أنها بؾاؿ تنافسي كبتَ، يشكل فيو ابؼورد البشرم ابؼؤىل ذك ابػبرة الفارؽ للتميز كدعم  
ابؼزايا التنافسية التي بستلكها ابؼؤسسة السياحية، فالرأس ابؼاؿ البشرم ذك ابػبرة يستقطب الزبائن ابؼعتاد 

التعامل معهم ك إقناعهم بالظركؼ ابعديدة التي توفرىا الوكالة ، أك الفندؽ، أك بيت الشباب الذم 
يشتغل فيو، بالإضافة إفُ أنو يستطيع برديد نقاط الضعف للمؤسسة ابؼنافسة من خلبؿ تراكم ابؼعرفة 

التي تلقاىا طيلة مساره الوظيفي، لذلك فإف الفقرة الثانية بؽذا البعد تؤكد على أنو لوتم اختيار بتُ 
الطاقات ابعديدة من رأس ابؼاؿ البشرم ابؼتخرجتُ من ابؼعاىد ك ابؼدارس ابؼتخصصة في بؾاؿ السياحة 

كالفندقة كبتُ رأس ابؼاؿ البشرم ذكم ابػبرة فإف الاختيار سيكوف على ابػبرة ك لا بيكن استبدابؽا 
ابؼوارد   من ابؼئة من أفرد عينة الدراسة أف70ك يؤكد ىذا الابذاه النسبة حيث يرل قرابة  بابؼتخرجتُ ابعدد

 قابلة للبستبداؿ بالطاقات الشبابية ابؼتخرجة حديثا من ابؼعاىد  غتَالبشرية ذات ابػبرة ابؼهنية
، ما يسمح بالتعبتَ أف العمل السياحي تدعمو ابػبرة الكامنة لدل رأس ابؼاؿ البشرم ابؼتخصصة

 . للمؤسسة السياحية

 رأس المال البشري من خلال بعد فرق العملاتجاىات المستجيبين لمحور :  الفرع السادس

  من خلال بعد فرق العملرأس المال البشرياتجاىات المستجيبين لمحور : (18.4)ابعدكؿ رقم 
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
مستوى 
 الاىمية

تنطوم معظم أعماؿ 
ابؼؤسسة السياحية على 

العمل ابعماعي للرأس ابؼاؿ 
البشرم 

 2.75 76 11 0 التكرار
 

.669 
 87.4 12.6 0 النسبة مرتفع

تعمل ابؼؤسسة على تطبيق 
كتشجيع أساليب العمل 
ابعماعي كتكريس ركح 

 الفريق

 526. 2.71  65 19 3 التكرار
 74.7 21.8 3.4 النسبة مرتفع

في تصور ابؼؤسسة أف الأداء 
بالعمل ابعماعي بوقق 

 612. 2.70 68 12 7 التكرار
 مرتفع

 78.2 13.8 8.0 النسبة
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التميز أكثر مقارنة بالعمل 
 الفردم

 مرتفع 42491. 2.7203 نتيجة بعد فرق العمل
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )فرؽ العمل(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد السادس أعلبه ) 18.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  كابكراؼ 2.7203كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )رأس المال البشري (الثالثبؿور لل

 ابؼؤسسات   كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف42491.معيارم 
السياحية عينة الدراسة، تركز عملها على العمل ابعماعي ك التنسيق بتُ بـتلف ابؼناصب، كخلق فرؽ 

عمل كتقسيم بـتلف ابؼسؤكليات كابؼهاـ خاصة منصب ابؼرشدين السياحيتُ في الوكالات أك أعواف 
الاستقباؿ ك أعواف تسيتَ فتًات الإطعاـ في الفنادؽ كبيوت الشباب، كىو ما بهمع عليو أفراد عينة 

تنطوم على العمل ابعماعي للرأس ابؼاؿ  معظم أعماؿ ابؼؤسسة السياحيةالدراسة في الفقرة الأكفُ بأف 
 كابكراؼ معيارم 2.75 من ابؼئة ك بدستول مرتفع بدتوسط حسابي  87.4 بنسبة مئوية البشرم
 ما في تصور ابؼؤسسة أف الأداء بالعمل ابعماعي بوقق التميز أكثر مقارنة بالعمل الفردملأف  ، 669.

 .يتبتُ بالاستجابة الواسعة في الفقرة الثالثة
 .رأس المال البشري كليا اتجاىات المستجيبين لمحور :الفرع السابع

اتجاىات المستجيبين لمحور نظم معلومات الموارد البشرية من خلال  : (19.4)الجدول رقم 
 المحور كليا

 مستوى الأىمية الابكراؼ ابؼعيارم ابؼوسط ابغسابي الأبعاد
 مرتفع 40303. 2.5057 ابؼهارة

 مرتفع 34862. 2.6322 التعليم كالتدريب
 مرتفع 29870. 2.7280 ابؼعرفة

 مرتفع 45899. 2.6054 كالابتكار الإبداع
 مرتفع 56566. 2.5517 ابػبرة ابؼهنية
 مرتفع 42491. 2.7203 فرؽ العمل

 مرتفع 21631. 2.5830 رأس المال البشري نتيجة محور
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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رأس  (لثالثبؿور اأف مستول الاستجابة لفقرات أعلبه ) 19.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م
كانت كلها بدستول مرتفع، حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي لآرائهم حوؿ بصيع فقرات المحور   )المال البشري

ما يعتٍ إبصالا من كجهة نظر ، كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث2.5830
ىو الركيزة ك ابؼورد الأساسي الذم يعتمد عليو في ابؼؤسسات رأس المال البشري ابؼستجوبتُ أف 

؛ التعليم كالتدريب؛ ابؼعرفة؛ الإبداع ابؼهارة(السياحية بدختلف أنواعها ،فقد أظهرت بصيع الأبعاد 
 كبيكن تفستَ إبصالا ىذه النتائج  بأف مستويات مرتفعة، )كالابتكار؛ ابػبرة ابؼهنية؛ كفرؽ العمل

ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة تنظر إفُ رأس ابؼاؿ البشرم كاستثمار ينعكس مردكده على ابؼؤسسة 
بأكملها باعتباره العنصر ابؼؤثر في بصيع ابؼكونات الأخرل في ابؼؤسسة السياحية فهو ابؼستَ كابؼكلف 

 ك ىو الركيزة في برقيق كدعم ابؼيزة التنافسية  )إدارة نظم ابؼعلومات  (برأس ابؼاؿ ابؽيكلي 
 

 الميزة التنافسية فقراتالتحليل الإحصائي ل: الثالثلمطلب ا

 الميزة التنافسية من خلال بعد الجودة والسعر اتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الأول

 من خلال بعد الجودة والسعرالميزة التنافسية اتجاىات المستجيبين لمحور : (20.4)ابعدكؿ رقم 

غير  المقياس فقرات البعد
 موافق

المتوسط  موافق محايد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاىمية

تضع ابؼؤسسة مقاييس 
جودة للخدمات ابؼقدمة 

كفقا للقدرات ابؼالية للزبائن 

 884. 2.43 60 4 23 التكرار
 مرتفع

 69.0 4.6 26.4 النسبة

أسعار ابػدمات معيارية 
كفقا بعودة ابػدمات التي 

 تقدمها ابؼؤسسة لزبائنها

 647. 2.64 64 15 8 التكرار
 مرتفع

 73.6 17.2 9.2 النسبة

تسعى ابؼؤسسة إفُ فهم 
حاجات الزبائن مستندة 
 بؼؤشرم ابعودة ك السعر

 590. 2.76 73 7 7 التكرار
 مرتفع

 83.9 8.0 8.0 النسبة

لدل ابؼؤسسة القدرة على 
التكيف ك الاستجابة 
 بؼتطلبات الزبوف ابػاص

 896. 2.18 44 15 28 التكرار
 متوسط 

 50.6 17.2 32.2 النسبة
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تسعى ابؼؤسسة إفُ جعل 
مواصفات خدماتها 

مطابقة مع مواصفات 
 ابؼعايتَ الدكلية

 818. 2.46 58 11 18 التكرار
 مرتفع

 66.7 12.6 20.7 النسبة

 مرتفع 40097. 2.4943 نتيجة بعد  الجودة والسعر
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )ابعودة كالسعر(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الأكؿ أعلبه ) 20.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  كابكراؼ معيارم 2.4943كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )ابؼيزة التنافسية (الرابعبؿور لل

 ابؼؤسسات   كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف40097.
السياحية عينة الدراسة، تضع مقاييس أساسية تتميز بها عن بقية ابؼؤسسات مفتاحهما ابعودة كالسعر، 

 كالتي أفرزت نسبة تضع ابؼؤسسة مقاييس جودة للخدمات ابؼقدمة كفقا للقدرات ابؼالية للزبائنؼ
 ، فبعض 2.43 من ابؼئة بدستول مرتفع كبدتوسط حسابي  69.0استجابة من قبل أفراد عينة الدراسة 

الوكالات السياحية في بؾاؿ السياحة الدينية لأداء، مناسك العمرة مثلب تتعامل بالتقسيط من أجل 
خطوة استباقية لاستقطاب ابؼزيد من الزبائن، كبعض الفنادؽ كبيوت الشباب بزفض من تكاليف 

الإقامة خلبؿ موسم السياحة الصحراكية كأثناء العطل الشتوية كالربيعية، كما تشتَ إليو الفقرة الثالثة 
بنسبة استجابة من قبل   "تسعى ابؼؤسسة إفُ فهم حاجات الزبائن مستندة بؼؤشرم ابعودة ك السعر"

 590. كابكراؼ معيارم 2.76 كبدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  من ابؼئة83.9 أفراد عينة الدراسة 
كتسعى معظم ابؼؤسسات لتًقية خدماتها من خلبؿ تطبيق ابؼعايتَ الدكلية في بؿاؿ السياحة ك الفندقة 

 تسعى ابؼؤسسة إفُ جعل مواصفات خدماتها مطابقة مع مواصفات "مثل ما تشتَ إليو الفقرة ابػامسة 
 من ابؼئة كبدستول مرتفع بدتوسط 66.7 بنسبة استجابة من قبل أفراد عينة الدراسة  " ابؼعايتَ الدكلية

 818. كابكراؼ معيارم 2.46حسابي
 الميزة التنافسية من خلال بعد الكفاءةاتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الثاني

 .من خلال بعد الكفاءةالميزة التنافسية اتجاىات المستجيبين لمحور : (21.4)ابعدكؿ رقم 
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
مستوى 
 الاىمية

ابؼؤسسة  تستخدـ
ابعديدة  التكنولوجيات

بهدؼ التسيتَ الأفضل ك 
برستُ العمليات 

 367. 2.87 77 9 1 التكرار
 88.5 10.3 1.1 النسبة مرتفع
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تسهم نظم ابؼعلومات 
الإدارية في ابؼؤسسة في زيادة 

التنسيق كالتكامل بتُ 
 الوحدات الإدارية

 مرتفع 501. 2.54 47 40 0 التكرار
 54.0 46.0 0 النسبة

ترتكز ابؼؤسسة على ابؼوارد 
كالكفاءات البشرية ك 

 )نظم ابؼعلومات (ابؽيكلية
 لتحقيق التميز ابؼطلوب

 878. 2.30 50 13 24 التكرار
 57.5 14.9 27.6 النسبة متوسط

 مرتفع 39015. 2.5709 الكفاءةنتيجة بعد 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

للمحور ) الكفاءة(أعلبه أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثاني  )21.4(يتضح من خلبؿ ابعدكؿ 
 39015.  كابكراؼ معيارم 2.5709كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )ابؼيزة التنافسية(الرابع 

 ابؼؤسسات  السياحية عينة كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف
الدراسة، تستخدـ بصيع ابؼوارد ابؼتاحة من اجل دعم ميزتها التنافسية، فتستخدـ التكنولوجيات ابغديثة 

 88.5بهدؼ التسيتَ الأفضل كما تشتَ إليها الفقرة الأكفُ  بنسبة استجابة من قبل أفراد عينة الدراسة 
 كىي الفقرة التي رفعت بشكل 367. كابكراؼ معيارم 2.87من ابؼئة بدستول مرتفع كبدتوسط حسابي  

معتبر مستول بعد ابؼيزة التنافسية، كبذسدت ىذه القناعة لدل ابؼؤسسات عينة الدراسة بتوفر مصابغها 
على ابغواسيب ك اتصابؽم بصيعا بشبكة الإنتًنت فالوكالات السياحية بولاية كرقلة عينة الدراسة بصيع 

، حجوزات الفنادؽ التأشتَةنشاطها السياحي يعتمد على استخداـ الإنتًنت  فحجوزات الطتَاف، 
ائن في بـتلف الفنادؽ الداخلية ك الدكلية تتم فقط عبر منصات عابؼية بلصافٌ الز
للحجز في الفنادؽ المحلية  ) Pegasus( مع ابػطوط ابعوية ابعزائرية، كمنصة )Amadeus(كمنصة

كنظاـ معلومات لإدارة ابؼوارد البشرية )Excel(كالدكلية، بالإضافة إفُ استخداـ برنامج الإكسل 
غتَ أنو غتَ مستغل بالطريقة  )ERP(كبصفة خاصة فندؽ ابؼهرم الذم يستخدـ نظاـ بزطيط ابؼوارد

 ترتكز ابؼؤسسة على ابؼوارد كالكفاءات "ابؼثلى لإدارة ابؼوارد البشرية، كىذا ما تؤكده  الفقرة الأختَة 
نسبة استجابة من قبل أفراد عينة حيث بسيزت "لتحقيق التميز ابؼطلوب )نظم ابؼعلومات (البشرية كابؽيكلية

 878. كابكراؼ معيارم 2.30 مستول متوسط، بدتوسط حسابي الدراسة 

http://www.amadeus.com/passion/fr/
http://www.amadeus.com/passion/fr/
https://www.pegs.com/reservation-solutions/
https://www.pegs.com/reservation-solutions/
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 الميزة التنافسية من خلال بعد التكلفة اتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الثالث
 من خلال بعد التكلفةالميزة التنافسية اتجاىات المستجيبين لمحور : (22.4)ابعدكؿ رقم 

غتَ  ابؼقياس فقرات البعد
 موافق

ابؼتوسط  موافق بؿايد
 ابغسابي

الابكراؼ 
 ابؼعيارم

مستول 
 الابنية

تستند ابؼؤسسة على خبرة 
ك مهارة ابؼورد البشرم 

للتقليل من تكلفة ابػدمات 
ابؼقدمة للزبائن 

 568. 2.52 48 36 3 التكرار
 مرتفع

 55.2 41.4 3.4 النسبة

توفر ابؼؤسسة خدمات 
متميزة بخصائص استثنائية 
في بؾاؿ السياحي  مقارنة 

 بابؼنافستُ

 759. 2.55 62 11 14 التكرار
 مرتفع

 71.3 12.6 16.1 النسبة

تتعامل كتركز ابؼؤسسة على 
زبائن بؿددين بهدؼ تقدنً 

خدمات أفضل  مقارنة 
 بابؼنافستُ

 584. 2.67 63 19 5 التكرار
 مرتفع

 72.4 21.8 5.7 النسبة

 مرتفع 42365. 2.5785 التكلفةنتيجة بعد 
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 )التكلفة(أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الثالث أعلبه ) 22.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  كابكراؼ معيارم 2.5785كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )ابؼيزة التنافسية (الرابعبؿور لل

 ابؼؤسسات   كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف42365.
السياحية عينة الدراسة، تعمل على بزفيض تكاليفها الإدارية إضافة  إفُ بزفيض التكاليف النابصة عن 
تقدنً ابػدمات  للزبائن ك تستعمل في ذلك عدة استًاتيجيات للقياـ بذلك، فتشتَ الفقرة الأكفُ إفُ 

بنسبة استجابة رأس ابؼاؿ البشرم بالاستناد على خبرتو كبزصصو كخبرتو ابؼهنية أف ىناؾ مسابنة معتبرة من 
 كابكراؼ معيارم 2.52 من ابؼئة بدستول مرتفع كبدتوسط حسابي  55.2من قبل أفراد عينة الدراسة 

، كما بيكن أف تتبتٌ ىذه ابؼؤسسات السياحية إستًاتيجية ريادة التكلفة  من خلبؿ بزفيض 568.
أسعار  الرحلبت بالنسبة للوكالات أك التخفيض في حجوزات الغرؼ كالإقامة بالنسبة للفنادؽ كبيوت 

ك تشتَ الفقرة الثانية إفُ أف بعض ابؼؤسسات السياحية  . الشباب مقابل استقباؿ عدد كبتَ من الزبائن
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قد تتبتٌ إستًاتيجية التمييز من خلبؿ التعامل  مع زبائن بؿددين، كما تتعامل ككالة فيزا فقط مع كفود 
الأجانب القادمة إفُ ابعنوب ابعزائرم فهي تستحوذ على ىذا القطاع من السوؽ، كتركز نشاطها فيو، 

 Very (ختصار لكلمةك التي ىي ا )VIP(كما أف معظم الفنادؽ  تتعامل مع زبائن من نوع 
Important Person  (يوتلق ؿالتي تعتٍ شخص مهم جدان أك الشخص ابؼميز أك الشخص ابػاص ك 

 تتعامل كتركز ابؼؤسسة على زبائن بؿددين بهدؼ " كىم ما تؤكده الفقرة الثالثة  خاصة كخدماتمعاملة
من ابؼئة، 72.4بنسبة استجابة من قبل أفراد عينة الدراسة  " تقدنً خدمات أفضل  مقارنة بابؼنافستُ

 584. كابكراؼ معيارم 2.67بدستول مرتفع، كبدتوسط حسابي  

 الميزة التنافسية من خلال بعد الإبداع والابتكاراتجاىات المستجيبين لمحور : الفرع الرابع
من خلال بعد الإبداع الميزة التنافسية اتجاىات المستجيبين لمحور : (23.4)ابعدكؿ رقم 

 .والابتكار
غير  المقياس فقرات البعد

 موافق
المتوسط  موافق محايد

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
مستوى 
 الاىمية

تسعى ابؼؤسسة لابتكار طرؽ 
ك خدمات سياحية جديدة 

 بزتلف عن ابؼنافستُ

 مرتفع 803. 2.44 55 15 17 التكرار
 63.2 17.2 19.5 النسبة

تستخدـ ابؼؤسسة بصيع 
تكنولوجيات التواصل 

ابغديثة للدعاية كالإعلبف عن  
 . عركض  خدماتها السياحية

 مرتفع 670. 2.69 70 7 10 التكرار
 80.5 8.0 11.5 النسبة

ابؼؤسسة للبلتزاـ تسعى 
تقليل من الدقيق بابؼواعيد  ك 

 رلإنتظااقت ك

 مرتفع 521. 2.72 66 18 3 التكرار
 75.9 20.7 3.4 النسبة

ؿ  بالإتصاـ ابؼؤسسة تقو
ك بالزبائن الدكرم كابؼنتظم 

 بػدمات ابعديدةبااطلبعهم 

 مرتفع 832. 2.45 58 10 19 التكرار
 66.7 11.5 21.8 النسبة

 مرتفع 48691. 2.5747 الابتكارنتيجة بعد الإبداع و
 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

الابداع (أف مستول الاستجابة لفقرات البعد الرابع أعلبه ) 23.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ م
  كابكراؼ 2.5747كانت بدستول مرتفع، بدتوسط حسابي  )ابؼيزة التنافسية (الرابعبؿور لل )كالابتكار
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 ابؼؤسسات   كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث ما يعتٍ أف48691.معيارم 
براكؿ دكما البحث كتطوير خدماتها من أجل كسب ابؼزيد من الزبائن السياحية عينة الدراسة، 

كالاحتفاظ بالزبائن ابغاليتُ، ك تستخدـ لذلك أساليب متعددة  لتحقيق ذلك، فتبتُ الفقرة الأكفُ أف 
، لأف ابػدمات ابؼقدمة تسعى لابتكار طرؽ ك خدمات سياحية جديدة بزتلف عن ابؼنافستُ ابؼؤسسة

من طرؼ الوكالات أك الفنادؽ أك بيوت الشباب معظمها تتشابو ك بالتافِ فإف ابؼؤسسة السياحية 
ابؼتميزة بزلق لنفسها طرؽ جديدة، كتنوع في خدماتها في السبيل برقيق ميزة تنافسية، ك بذمع أغلبية 

ابؼؤسسات السياحية أف التنويع في التًكيج السياحي ك الدعاية تلعب دكر مهما في دعم ابؼزايا التنافسية 
 تستخدـ ابؼؤسسة بصيع تكنولوجيات "التي تتوفر لدل ابؼؤسسة السياحية، كما تدعمو الفقرة الثانية 

بنسبة استجابة من قبل أفراد عينة  "ةالتواصل ابغديثة للدعاية كالإعلبف عن  عركض  خدماتها السياحي
، فقد تم 670. كابكراؼ معيارم 2.69من ابؼئة، بدستول مرتفع، كبدتوسط حسابي  80.5الدراسة 

ملبحظة أف بصيع مؤسسات عينة الدراسة بستلك صفحات على مواقع التواصل الاجتماعي 
)Facebook ،Twiter ،...( كما أف ىناؾ بعض ابؼؤسسات بستلك صفحات على شبكة ،

كلأف النشاط السياحي ىو نشاط أفقي مرتبط . الانتًنت  للتًكيج للمنتج السياحي الذم تقدمو
للبلتزاـ الدقيق تسعى بدؤسسات أخرل، بدواعيد الرحلبت كمواعيد ابغجوزات فابؼؤسسات السياحية  

 من ابؼئة، 75.9، كىو ما استجاب لو أفراد عينة الدراسة في الفقرة رنتظااقت ك من كالتقليل ،بابؼواعيد
.  0.521بدستول مرتفع، ك بدتوسط حسابي 

 .الميزة التنافسية كليا اتجاىات المستجيبين لمحور :الفرع الخامس  
اتجاىات المستجيبين لمحور الميزة التنافسية من خلال  المحور كليا : (24.4)الجدول رقم 

 

 مستوى الأىمية الابكراؼ ابؼعيارم ابؼوسط ابغسابي الأبعاد
 مرتفع 40097. 2.4943 السعر كابعودة

 مرتفع 39015. 2.5709 الكفاءة

 مرتفع 42365. 2.5785 التكلفة

 مرتفع 48691. 2.5747 الابتكارالإبداع ك

 مرتفع 26964. 2.5479 الميزة التنافسية نتيجة محور

 SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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الميزة  (الرابعبؿور أف مستول الاستجابة لفقرات أعلبه ) 24.4(تضح من خلبؿ ابعدكؿ  م

كانت كلها بدستول مرتفع، حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي لآرائهم حوؿ بصيع فقرات المحور  ، )التنافسية

ما يعتٍ إبصالا من كجهة نظر ،  كىو ابؼتوسط الذم يقع في الفئة الثالثة في مقياس  ليكرث2.5479

لدل أفراد عينة الدراسة تتمتع  أبعادىا بالاىتماـ من طرؼ ابؼستَين  الميزة التنافسية ابؼستجوبتُ أف 

بهدؼ جعل ابؼؤسسة في مركز أفضل بالنسبة للمؤسسات الأخرل العاملة في النشاط السياحي، كبذلك 

تسعى إفُ أف تقدـ قيمة أكبر للزبوف، إما من خلبؿ أسعار تنافسية ك جودة عالية ك ىو ما يبرزه البعد 

، أك من خلبؿ مهارة ك كفاءة رأس ابؼاؿ البشرم ك استخداـ التكنولوجيات )ابعودة كالسعر(الأكؿ

ابغديثة ك نظم ابؼعلومات كمنصات ابغجز في شركات الطتَاف ك الفنادؽ،ك نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

، ك لأف النشاط السياحي في  )الكفاءة(أك ما بىتصر عليو رأس ابؼاؿ ابؽيكلي ك ىو ما يبرزه البعد الثاني 

يقوـ بتشجيع ىذه الصناعة من (SDAT2030) بؼخطط التوجيهي للتهيئة السياحيةابعزائر كفقا ؿ

طرؼ  الدكلة،  أصبح من السهولة دخوؿ منافستُ جدد بؽذه الصناعة، يتحتم على ابؼؤسسات 

السياحية التخفيض من بـتلف التكاليف، بغية الرفع من قدراتها التنافسية ك ىو ما يبرزه البعد الثالث 

، كإضافة إفُ ذلك فإف اعتماد ابؼؤسسات على البحوث كالتطورات التقنية كتبتٍ نتائج الإبداع )التكلفة(

، بُسكِن  ابؼؤسسة السياحية خدمات سياحية جديدة بزتلف عن ابؼنافستُكالابتكار كالبحث أساليب ك

 .من البقاء كبرقيق الأرباح
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 دراسةاختبار فرضيات الدراسة و اقتراح نموذج لل: المبحث الثاني
 فرضيات أساسية سيتم الإجابة عنها من خلبؿ الاختبارات ستةطرحت ىذه الدراسة  

، كتم على تم على أساسها الوصوؿ التي نتائج الدراسةمأك نفيها، ؿ الإحصائية ابؼناسبة لإثبات صحتها
 :ىذا الأساس اقتًاح النموذج التافِ

 النموذج المقترح لمدراسة: المطمب الأول

  المقترح للدراسةنموذجال) 1.4(الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 على الأدبيات النظرية من إعداد الباحث اعتمادا: المصدر

من خلبؿ ىذا النموذج نرغب في  ابغصوؿ على أفضل معادلو ابكدار بسثل العلبقة بتُ ابؼتغتَ  
يكوف ، ؿ)نظم معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم(كابؼتغتَين ابؼستقلتُ ، )ابؼيزة التنافسية(التابع 

: 169 من الشكلكذج الرياضى ابػطى ىوـالن
Yj = β0 + β1 X1 j + β2 X 2 j +L + βm-1 X mj +ε j , 

 j =1,2,...,n 

                                                           
، جامعة ابؼنصورة، مصر، صالإنحدار المتعدد، الدرس الثامن عبد الفتاح مصطفى بؿمد،  169 ، 17 :، قسم الرياضيات، كلية العلوـ

https://faculty.psau.edu.sa/filedownload/doc-8-pdf-c5e247391bbdd57927e2930538296f2e-original.pdf 

 

المتغٌر المستقل 

 الثانً

 المٌزة

 التنافسٌة

المتغٌر المستقل 

 الأول

 المتغٌر التابع

 البٌانات الشخصٌة

رأس المال 

 لبشريا

نظام معلومات 

 الموارد البشرية 

 التخطيط

التكامل 

 الاستراتيجي

 الإستقطاب 

 الإختيار و التعيين

 التدريب

 التحفيز 

 تسيير الوظائف

 الأداء

 الصحة و السلامة 

 الاتصال 

 المهارة 

 التعليم و التدريب

 المعرفة 

 الإبداع و الإبتكار 

 الخبرة المهنية 

 فرق العمل 
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 :موعة من الفركضكفقا بؼج
تتضمن أبعاد ابؼتغتَات  (متغتَا m كعددىا ةابؼتغتَات ابؼستقل، بينما Yj  بؼتغتَ التابع بيثل بالرمزا - 

ابؼستقلة، أبعاد كل من ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ نظم معلومات ابؼوارد البشرية؛ كأبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني 
 i= 1, 2 …, m, j=1, 2, …, n فأحيث ، Xijبالرموز ة  بفثل)رأس ابؼاؿ البشرم

 j=1,2,…,m حيث β jمعافَ ابػط كىى الثوابت المجهولة كبسثل بالرمز  -
 . كىو متغتَ عشوائيا،εjبػطأ في النموذج بيثل بالرمز    ا- 

 ىفرضية الأولالاختبار : المطمب الثاني
H0 :  بتوافر ك تنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية كنظم عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع يتميز لا 

 ؛ابؼعلومات ابؼوارد البشرية بشكل مرضي
H1 :  بتوافر كتنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية كنظم عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع يتميز 

 .ابؼعلومات ابؼوارد البشرية بشكل مرضي
ما ، كما تم استخداـ أسلوب ابؼلبحظة ك تبتُ برليل ابعزء الثاني من الإستبانةلاختبار ىذه الفرضية تم 

 :يلي

 تعداد  الحواسيب حسب  المؤسسات السياحية :الفرع الأول
تعداد  الحواسيب حسب  المؤسسات السياحية  (25.4)جدول رقم 
 النسب المئويةعدد المؤسسات عدد الحواسيب 

1 6 8.1 
2 42 56.8 
3 12 16.2 
4 9 12.2 
5 1 1.4 
6 1 1.4 
9 1 1.4 
10 1 1.4 
12 1 1.4 

 %  100 74 المجاميع
 )05أنظر ابؼلحق ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
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تعداد  ابغواسيب حسب  ابؼؤسسات السياحية، فيظهر أف ستة مؤسسات  )25.4(يوضح ابعدكؿ رقم 
 من ابؼئة من ابؼؤسسات بستلك حاسوب كاحدا فقط لتسيتَ معاملبتها الإدارية كلإدارة مواردىا 8ما يعادؿ 

 ـ أغلبية  كه من ابؼئة56.8 مؤسسة سياحية تستخدـ حاسوبتُ ما يعادؿ نسبة 42البشرية، بينما ىناؾ 
، أحدبنا موجو للتسيتَ الإدارم كالثاني يتضمن منصة برنامج ابغجز إما في الفنادؽ أك الوكالات السياحية

 حواسيب كىي ابؼؤسسات 06الطتَاف، كما يبن ابعدكؿ أف ثلبثة مؤسسات فقط التي بستلك أكثر من 
 .الفندقية، تتوزع  ىذه ابغواسيب للبستخداـ في مكتب الاستقباؿ، التسيتَ الإدارم

 المؤسسات السياحية المتوفرة في أنواع الشبكات المعلوماتية :الفرع الثاني 
 المؤسسات السياحية المتوفرة في أنواع الشبكات المعلوماتية( 26.4)جدول رقم 

 النسب المئويةعدد المؤسسات  البيان أنواع الشبكات
 44.6 33 غتَ موجودةالمحلية 

 55.4 41 موجودة
الإنتًنت 

)Internet( 
 0 0 غتَ موجودة

   100 74 موجودة
 

 )Intranet(الأنتًانت
 93.2 69 غتَ موجودة

 6.8 5 موجودة
 )05أنظر ابؼلحق ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

أنواع  الشبكات ابؼتوفرة في ابؼؤسسات السياحية عينة ) 26.4(يوضح ابعدكؿ رقم   

 مؤسسة سياحية تتوفر فيها شبكة بؿلية أم أف ابغواسيب مرتبطة يبعضها 55.4الدراسة ، فيظهر أف 

البعض لتبادؿ ابؼعلومات، كما تبتُ الدراسة أف كل ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة مرتبطة بشبكة 

ابػاصة  )الاتصاؿ بدنصات ابغجز (الإنتًنت لأف معظم خدماتها ابؼقدمة للزبائن تتطلب كجود الإنتًنت 

كا يبن .بالفنادؽ أك الطتَاف أك التأشتَات، ك حتى للزبائن ابؼقيمتُ بالغرؼ في الفنادؽ تقدـ بؽم كخدمة

 من ابؼؤسسات التي تستخدـ الشبكة الداخلية عبر شبكة الانتًانت  6.8ابعدكؿ أيضا أف ىناؾ 

)Intranet .( 
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مؤسسات لل تعداد رأس المال البشري المتخصص في تسيير الحظيرة المعلوماتية: الفرع الثالث
السياحية 

 تعداد رأس المال البشري المتخصص في تسيير الحظيرة المعلوماتية( 27.4)جدول رقم 
مؤسسات السياحية لل

 النسب المئويةعدد المؤسسات  البيان رأس المال البشري
 94.6 70 غتَ موجودة مهندستُ

 5.4 4 موجودة
 93.2 69 غتَ موجودة تقنيتُ سامتُ 

 6.8 5 موجودة
 93.2 69 غتَ موجودة تقنيتُ

 6.8 5 موجودة
 67.6 50 غتَ موجودة أعواف حجز

 32.4 24 موجودة
ابؼتقنوف ابؼوظفتُ 

للحاسوب 
 4.1 3 غتَ موجودة

 95.9 71 موجودة
 )05أنظر ابؼلحق ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 تعداد رأس ابؼاؿ البشرم ابؼتمكن من استخداـ ابغظتَة ابؼعلوماتية غتَ أف )27.4(يوضح ابعدكؿ رقم 
 4ىناؾ تباين في نوعية ىذه الإطارات ابؼتخصصة، فابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة برتوم على 

 من ابؼئة مقارنة بنسبة 5.4مؤسسات فقط التي يعمل بها مهندستُ في الإعلبـ الآفِ ما يعادؿ نسبة 
 من ابؼئة من ابؼؤسسات التي لا توظف ىذا النوع من الشهادة، ك بيكن تفستَ ذلك إفُ أف 94.6

ابؼؤسسات السياحية سواء كانت ككالات أك فنادؽ أك بيوت شباب ليست بؽا حظتَة كبتَة تتطلب 
توظيف ىذا النوع من الشهادة، حتى أنها  تشتًم برامج جاىزة ك تقوـ بأعماؿ الصيانة لدل 

كما يلبحظ أيضا أف أغلب ابؼؤسسات بؽا .مؤسسات أخرل كي بزفض من تكاليف التوظيف
 من ابؼئة،  كلأف أعمابؽا ك خدماتها على ىذه 95.9موظفتُ يتقنوف استخداـ ابغاسوب بنسبة 

 .الأجهزة لا تتطلب  مهارة عالية للتعامل مع البرامج ابؼتوفرة
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 تعداد المؤسسات المستخدمة لأنواع برامج نظم معلومات الموارد البشرية : الفرع الرابع

 تعداد المؤسسات المستخدمة لأنواع برامج نظم معلومات الموارد البشرية  :(28.4)جدول رقم 
 النسب المئويةعدد المؤسسات  البيان نوع البرامج

برنامج متخصص فقط في نظم 
 (SIRH)معلومات الموارد البشرية 

 100 74 غتَ موجودة
 0 0 موجودة

 98.65 73 غتَ موجودة( ERP)نظام تخطيط الموارد 
 1.35 01 موجودة

 1.35 01 غتَ موجودة( Excel )المجدول
 98.65 73 موجودة

 98.65 73 غتَ موجودة (Access)قواعد البيانات 
 1.35 01 موجودة

 )05أنظر ابؼلحق ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 تعداد ابؼؤسسات ابؼستخدمة لأنواع برامج نظم معلومات ابؼوارد البشرية، )28.4(يوضح ابعدكؿ رقم 
غتَ متوفرة  في  )SIRH(فنلبحظ أف نظم ابؼعلومات  ابؼنجزة فقط لإدارة ابؼوارد البشرية ك التي تسمى 

أية مؤسسة، بينما ىناؾ مؤسسة كاحدة فقط ىي ابؼؤسسة الفندقية ابؼهرم التابعة لسلسلة الأكراسي 
الذم يتضمن نظاـ لإدارة ابؼوارد البشرية إضافة إفُ برامج أخرل،  )ERP(بستلك نظاـ بزطيط ابؼوارد 

كما أف ىناؾ مؤسسة كاحدة فقط من مؤسسات عينة الدراسة تعمل ببرنامج قواعد البيانات منجز في 
)Access(  التابع لمجموعة ميكركسوفت أكفيس، ك يبتُ ابعدكؿ أف كل ابؼؤسسات عينة الدراسة

بيت (كنظاـ معلومات لإدارة مواردىا البشرية، عدا مؤسسة كاحدة  )Excel(تستخدـ المجدكؿ إكساؿ 
 ).Access (الذم يستخدـ برنامج قواعد البيانات )الشباب كردة الرماؿ 

 بتوافر عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع يتميز ، )H1(من خلبؿ ما تقدـ نقبل الفرضية البديلة 
 .كتنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية كنظم ابؼعلومات ابؼوارد البشرية بشكل مرضي

فرضية الثانية  ال  اختبار:المطمب الثالث
 

H0: كرأس ابؼاؿ البشرم في  معلومات ابؼوارد البشرية نظاـ  بتُ دلالة إحصائيةذات علبقةكجد ت  لا
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 % عند مستول دلالةدعم ابؼيزة التنافسية 
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H1:  كرأس ابؼاؿ البشرم في دعم  معلومات ابؼوارد البشرية بتُ نظاـ دلالة إحصائية ذات علبقةكجد ت
 .في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 % عند مستول دلالةابؼيزة التنافسية 

الابكدار ، باستخداـ أسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة على اعتمدنا للئجابة على ىذه الفرضية
التي تدخل ات عدد ابؼتغتَفي  كم كذلك للتح)Pas à Pas(ة طوة بخخطول أيضا  يسمم كالذالتدربهي
ابؼقتًح لأنو يتضمن ابؼتغتَين معا،  كتم تلخيص تم اختيار النموذج الثاني لة الابكدار، حيث في معاد

 :على النحو التافِ )29.4(نتائج في ابعدكؿ رقم
 جدول تحليل التباين لاختبار الفرضية الثانية : )29.4(ابعدكؿ رقم

بؾموع  الإحصاءات
 ابؼربعات

درجة 
 ابغرية 

متوسط 
 ابؼربعات

F  القيمة
الاحتمالية 

Sig 

نتيجة 
 الاختبار

R2 

  18.216 212.796 2 425.591 الابكدار
 

.000 

قبوؿ 
الفرضية 

H1 
 

 
 

  11.682 84 981.260 البواقي 303.

   86 1406.851 المجموع

 )06ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
 

، فمن خلبؿ ىذا نتائج برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة )29.4(ابعدكؿ رقم يوضح 

 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من 0 أم  0.000تساكم  )Sig(ابعدكؿ يظهر أف القيمة الاحتمالية

 من ابؼئة ما يعتٍ أف الابكدار معنوم، ما يعتٍ كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ 5مستول الدلالة 

ابؼيزة (ك ابؼتغتَ التابع )نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم(ابؼتغتَين ابؼستقلتتُ معا

 . )التنافسية

  .H1وعليو فإننا نقبل الفرضية البديلة 

 كمنو بيكن إبهاد معادلة الابكدار بتُ ابؼيزة التنافسية كنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم، 

 )30.4(رقممن خلبؿ معاملبت برليل التباين ابؼبينة في ابعدكؿ 
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 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الثانية : )30.4(ابعدكؿ رقم
قيمة اختبار  المتغير التابع النموذج

" ت"
 المحسوبة

القيمة 
الاحتمالية 
لمستوى 

دلالة الإختبار 
Sig 

معامل 
 Bالانحدار 

مستوى 
 الدلالة

  )الثابت(
 ابؼيزة التنافسية

3.489 .001 15.478  
 132. 000. 3.636 ـ معلومات ابؼوارد البشريةانظ 05.

 290. 007. 2.760 رأس ابؼاؿ البشرم

 )07ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

الثانية الذم يعطي معاملبت  اختبار الفرضية معاملبت برليل التباين) 30.4(ابعدكؿ رقميوضح 
) Sig(الإختبار  دلالة بؼستول الاحتمالية ابؼتغتَات الداخلة في معادلة الابكدار، كذلك من خلبؿ القيمة

للمتغتَ  )Sig(يظهر أف القيمة )  30.4(رقملكل متغتَ من ابؼتغتَات ابؼستقلة، فمن خلبؿ ابعدكؿ 
 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 0 أم  0.000نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية تساكم 

من ابؼئة ما يعتٍ أف متغتَ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية داخل في ابؼعادلة، كما يظهر ابعدكؿ أف القيمة 
)Sig(  من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول 0.7 أم  0.007للمتغتَ رأس ابؼاؿ البشرم تساكم 

 من ابؼئة ما يعتٍ أف متغتَ رأس ابؼاؿ البشرم داخل أيضا في ابؼعادلة، كمنو تكوف معادلة 5الدلالة 
: الابكدار بالشكل الآتي

   رأس المال البشري 0.290+  نظام معمومات الوارد البشرية 0.132 +15.478= الميزة التنافسية 

 الثالثة اختبار الفرضية :رابعالمطلب ال

نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية   ابؼتغتَين ابؼستقلتُأظهرت نتائج الفرضية الثالثة عن كجود العلبقة بتُ
، ك أفضت النتيجة إفُ تكوين معادلة، غتَ أف ابؼتغتَين  )ابؼيزة التنافسية(كرأس ابؼاؿ البشرم ك ابؼتغتَ التابع

يتضمناف أبعاد، لذلك نرغب في ىذه الفرضية دراسة أم من الأبعاد ذات التأثتَ على ابؼيزة التنافسية ، 
 :فكانت الفرضية بالشكل الآتي

H0: ب، التخطيط، الاستقطا( معلومات ابؼوارد البشرية نظاـ يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد  لا
ابؼسار ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف كالكفاءات
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في    5 % عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼهتٍ
 ؛ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

H1:   ب، التخطيط، الاستقطا(يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية
ابؼسار ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف كالكفاءات

في    5 %عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼهتٍ
 .ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

، باستخداـ  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة على بؽذا الغرض اعتمدنا مرة ثانية للئجابة على ىذه الفرضية
ابؼقتًح لأنو يتضمن أكثر الأبعاد تأثتَا تم اختيار النموذج الثالث ، حيث التدربهيالابكدار أسلوب 

 :على النحو التافِ )31.4(،  كتم تلخيص نتائج في ابعدكؿ رقم)ابؼيزة التنافسية(على ابؼتغتَ التابع
 

 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة : )31.4(ابعدكؿ رقم
بؾموع  الإحصاءات

 ابؼربعات
متوسط  درجة ابغرية 

 ابؼربعات
F  القيمة

الاحتمالية 
Sig 

R2  نتيجة
 الاختبار

  152.255 3 456.764 الابكدار
13.301 

 
.000 

 
.325 

قبوؿ 
 الفرضية
H1 

 

 11.447 83 950.086 البواقي

  86 1406.851 المجموع

 )07ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

، فمن خلبؿ ىذا ابعدكؿ يظهر نتائج برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة )31.4(ابعدكؿ رقميوضح 
 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل 0 أم  0.000تساكم   )Sig(أف القيمة الاحتمالية بؼستول دلالة الاختبار 

 من ابؼئة ما يعتٍ أف الابكدار معنوم، ما يعتٍ كجود علبقة ذات دلالة إحصائية 5من مستول الدلالة 
بتُ بعض  ابؼتغتَات  ابؼستقلة التي بسثل أبعاد ابؼتغتَ الرئيسي نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية مع ابؼتغتَ 

 . )ابؼيزة التنافسية(التابع
  .H1وعليو فإننا نقبل الفرضية البديلة 

 كمنو بيكن إبهاد معادلة الابكدار بتُ ابؼيزة التنافسية كابؼتغتَات الداخلة في معادلة الابكدار للمتغتَ 
 )32.4(رقمالرئيسي نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ، من خلبؿ معاملبت برليل التباين ابؼبينة في ابعدكؿ 
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 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الثالثة : )32.4(ابعدكؿ رقم
قيمة اختبار  المتغير التابع النموذج

" ت"
 المحسوبة

القيمة 
الاحتمالية 
لمستوى 

دلالة الإختبار 
Sig 

معامل 
 Bالانحدار 

مستوى 
 الدلالة

  )الثابت(
 ابؼيزة التنافسية

6.482 .000 21.269  
 661. 003. 3.009 تسيتَ الوظائف كالكفاءات 05.

 1.190 006. 2.808 )التفاعل(الاتصاؿ 

 837. 024. 2.305 عيتُتالاختيار كاؿ

 )07ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

الثالثة الذم يعطي معاملبت  اختبار الفرضية معاملبت برليل التباين) 32.4(ابعدكؿ رقميوضح 
لكل متغتَ من  )Sig(ابؼتغتَات الداخلة في معادلة الابكدار، كذلك من خلبؿ القيمة الاحتمالية 

تسيتَ لبعد  )Sig(يظهر أف القيمة الاحتمالية)  32.4(رقمابؼتغتَات ابؼستقلة، فمن خلبؿ ابعدكؿ 
 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول 0.3 أم بنسبة  0.003 الذم يساكم الوظائف كالكفاءات

 داخل في ابؼعادلة، كما يظهر ابعدكؿ أف تسيتَ الوظائف كالكفاءات من ابؼئة ما يعتٍ أف بعد 5الدلالة 
 من ابؼئة كىي 0.6 أم بنسبة 0.006 الذم يساكم )التفاعل(الاتصاؿ لبعد  )Sig(القيمة الاحتمالية

 ىو ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني )التفاعل(الاتصاؿ  من ابؼئة ما يعتٍ أف بعد 5نسبة اقل من مستول الدلالة 
 الذم يساكم عيتُتالاختيار كاؿلبعد  )Sig(الداخل في ابؼعادلة، كما يظهر ابعدكؿ أف القيمة الاحتمالية

: كمنو تكوف معادلة الابكدار بالشكل الآتي.  من ابؼئة2.4 أم بنسبة 0.024
 

 يينوالتع  الاختيار0.837 + الاتصال1.190 + تسيير الوظائف والكفاءات 0.661+ 21.269 =  الميزة التنافسية

، الصحة كالسلبمة، ب، التدريب، التحفيز، تقييم الأداءالتخطيط، الاستقطا(كتم استعاد الأبعاد الأخرل

 .)التكامل الاستًاتيجي، ابؼسار ابؼهتٍ
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 رابعة الاختبار الفرضية:خامسالمطلب ال
 

H0: ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، ( لأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم  يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لا
في    5 %  عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية  )الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل

 ؛ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة
H1:  ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، ( لأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية

في    5 %  عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية  )الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل
. ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

، باستخداـ أسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة على اعتمدنا مرة أخرل للئجابة على ىذه الفرضية
ابؼقتًح  الوحيد لأنو يتضمن بعدا كاحدا ذك تأثتَا على تم اختيار النموذج ، حيث التدربهيالابكدار 

) 33.4(فقط، كتم تلخيص نتائج في ابعدكؿ رقم )فرؽ العمل(ك ىو بعد )ابؼيزة التنافسية(ابؼتغتَ التابع
 :على النحو التافِ

 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية الرابعة : )33.4(ابعدكؿ رقم
مجموع  الإحصاءات

 المربعات
درجة 
 الحرية 

متوسط 
 المربعات

F  القيمة
الاحتمالية 

Sig 

R2  نتيجة
 الاختبار

  242.115 1 242.115 الابكدار
17.669 

 
.000 

 
.172 

قبوؿ الفرضية 
H1 

 

 13.703 85 1164.736 البواقي

  86 1406.851 المجموع

 )08ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

فمن خلبؿ ىذا ابعدكؿ يظهر ، نتائج برليل التباين لاختبار الفرضية الرابعة )33.4(ابعدكؿ رقميوضح 
 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 0 أم  0.000تساكم   )Sig(أف القيمة الاحتمالية

من ابؼئة ما يعتٍ أف الابكدار معنوم، ما يعتٍ كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَ  ابؼستقل الذم 
 . )ابؼيزة التنافسية(للمتغتَ الرئيسي رأس ابؼاؿ البشرم مع ابؼتغتَ التابع )فرؽ العمل(بسثل بعد

  .H1وعليو بوجود بعد واحد تم إدخالو لمعادلة الانحدار فإننا نقبل الفرضية البديلة 
 كمنو بيكن إبهاد معادلة الابكدار بتُ ابؼيزة التنافسية كابؼتغتَ الداخل في معادلة الابكدار للمتغتَ الرئيسي 

 )34.4(رقم رأس ابؼاؿ البشرم، من خلبؿ معاملبت برليل التباين ابؼبينة في ابعدكؿ 
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 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية الرابعة : )34.4(ابعدكؿ رقم
قيمة اختبار  المتغير التابع النموذج

" ت"
 المحسوبة

القيمة 
الاحتمالية 
لمستوى 

دلالة الإختبار 
Sig 

معامل 
 Bالانحدار 

مستوى 
 الدلالة

  27.477 000. 10.625 ابؼيزة التنافسية )الثابت(
 1.316 000. 4.203 فرؽ العمل 05.

 )08ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

  0.000 الذم يساكم فرؽ العمللبعد  )Sig(أف القيمة الاحتمالية) 34.4(رقمحيث يظهر ابعدكؿ 
 داخل فرؽ العمل من ابؼئة ما يعتٍ أف بعد 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 0أم بنسبة 

ابؼهارة،  (الأخرل كىي   )الأبعاد (في ابؼعادلة، كىو ابؼتغتَ الوحيد الداخل، بينما ابؼتغتَات ابؼستقلة 
 .ىي متغتَا ت مستبعد عن ابؼعادلة )التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع، ابػبرة ابؼهنية

 :كمنو تكوف معادلة الابكدار بالشكل الآتي

  فرق العمل1.316+ 27.477 =  الميزة التنافسية

 خامسة الاختبار الفرضية :السادسالمطلب 

H0: ب، التخطيط، الاستقطا( معلومات ابؼوارد البشرية نظاـلأبعاد   يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لا
ابؼسار ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف كالكفاءات

ابؼهارة، التعليم كالتدريب، (، كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼهتٍ
   5 %  عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية  )ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل

 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة
H1:  ب، التخطيط، الاستقطا( معلومات ابؼوارد البشرية نظاـلأبعاد  يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية

ابؼسار ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف كالكفاءات
ابؼهارة، التعليم كالتدريب، (، كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼهتٍ

   5 %  عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية  )ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل

 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة
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الابكدار ، باستخداـ أسلوب  ابػطي ابؼتعددالابكدار طريقة على اعتمدنا أيضا للئجابة على ىذه الفرضية
ابؼيزة ( لأنو يتضمن أكثر الأبعاد تأثتَا على ابؼتغتَ التابعتم اختيار النموذج الرابع، حيث التدربهي
تسيتَ الوظائف ( تم إدخاؿ الأبعادالبشريةفمن ابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ نظاـ معلومات ابؼوارد  )التنافسية

، فرؽ العمل(كمن ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني رأس ابؼاؿ البشرم تم إدخاؿ الأبعاد  )الاتصاؿ ، كالكفاءات
 :على النحو التافِ )35.4(، كتم تلخيص نتائج في ابعدكؿ رقم )،ابؼعرفة

 جدكؿ برليل التباين لاختبار الفرضية ابػامسة : )35.4(ابعدكؿ رقم
بؾموع  الإحصاءات

 ابؼربعات
درجة 
 ابغرية 

متوسط 
 ابؼربعات

F  القيمة
الاحتمالية 

Sig 

R2  نتيجة
 الاختبار

  148.012 4 592.049 الابكدار
14.896 

 
.000 

 
 .421 

قبوؿ 
الفرضية 

H1 
 

 9.937 82 814.802 البواقي

  86 1406.851 المجموع

 )09ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

  

فمن خلبؿ ىذا ، نتائج برليل التباين لاختبار الفرضية ابػامسة )35.4(ابعدكؿ رقم يوضح 

 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من 0 أم  0.000تساكم   )Sig(ابعدكؿ يظهر أف القيمة الاحتمالية

 من ابؼئة ما يعتٍ أف الابكدار معنوم، ما يعتٍ كجود علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ 5مستول الدلالة 

ك  )الاتصاؿ ، تسيتَ الوظائف كالكفاءات( بالأبعادالبشريةابؼتغتَ ابؼستقل الأكؿ نظاـ معلومات ابؼوارد 

 ).،ابؼعرفة، فرؽ العمل(ابؼتغتَ ابؼستقل الثاني رأس ابؼاؿ البشرم بالأبعاد 

  .H1وعليو بوجود أبعاد من كلا المتغيرين في معادلة الانحدار فإننا نقبل الفرضية البديلة 

كمنو بيكن إبهاد معادلة الابكدار بتُ ابؼيزة التنافسية كابؼتغتَات الداخلة في معادلة الابكدار من أبعاد 

ابؼتغتَين نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم، كذلك من خلبؿ معاملبت برليل التباين 

 ).36.4(رقم ابؼبينة في ابعدكؿ 
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 معاملبت برليل التباين لاختبار الفرضية ابػامسة : )36.4(ابعدكؿ رقم
قيمة اختبار  المتغير التابع النموذج

" ت"
 المحسوبة

القيمة 
الاحتمالية 
لمستوى 

دلالة الإختبار 
Sig 

معامل 
 Bالانحدار 

مستوى 
 الدلالة

  )الثابت(
 

 ابؼيزة التنافسية

1.780 .079 8.872  
 

.05 
 753. 000. 3.719 تسيتَ الوظائف كالكفاءات

 1.079 000. 3.866  فرؽ العمل

 1.036 009. 2.659 ابؼعرفة

 1.029 013. 2.530 الاتصاؿ 
 )09ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر

 الذم يساكم ،تسيتَ الوظائف كالكفاءاتللبعد  )Sig(أف القيمة الاحتمالية) 36.4(رقميظهر ابعدكؿ 
فرؽ  من ابؼئة ، كما أف بعد 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 0 أم بنسبة  0.000

 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من 0 أم بنسبة  0.000اكم  تس)Sig(القيمة الاحتمالية فإف العمل
 أم بنسبة  0.009اكم  تس)Sig(القيمة الاحتمالية ؼابؼعرفة من ابؼئة، كأيضا بعد 5مستول الدلالة 

قيمتو الاحتمالية الاتصاؿ  من ابؼئة، كما أف بعد 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 0.9
)Sig(من ابؼئة، كل 5 من ابؼئة ك ىي نسبة اقل من مستول الدلالة 1.3 أم بنسبة  0.013اكم  تس 

 :ىذه الأبعاد ىي متغتَات داخلة في معادلة الابكدار كمنو تكوف معادلة الابكدار بالشكل الآتي
 :الآتي

+  فرق العمل1.079+  تسيير الوظائف والكفاءات 0.753+  8.872 =   الميزة التنافسية
  الاتصال1.029+  المعرفة 1.036

التخطيط، الاستقطاب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تقييم  (كتم استعاد ابؼتغتَات الأخرل 
الأداء، الصحة كالسلبمة، ابؼسار ابؼهتٍ، التكامل الاستًاتيجي، ابؼهارة، التعليم كالتدريب، الإبداع 

 . )كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية
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 سادسة الاختبار الفرضية:السابعالمطلب 

H0: عند فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَات البيانات الشخصية لدعم ابؼيزة التنافسية كجد ت  لا
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %مستول دلالة

H1:  عند فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَات البيانات الشخصية لدعم ابؼيزة التنافسية كجد ت
  ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %مستول دلالة

   الواحد ذك الابذاه)ANOVA(اعتمدنا لاختبار ىذه الفرضية أسلوب التباين الإحصائي 
الوظيفة، ابؼؤىل العلمي، طبيعة (للبيانات الشخصية حسب متغتَات  المجموعات ابؼختلفةلاختبار 

فركؽ بتُ إجابات ابؼستجوبتُ في بؼعرفة ما إذا كاف ىناؾ  لأفراد عينة الدراسة )التكوين، ابػبرة ابؼهنية
 :على النحو التافِ )37.4(كتم تلخيص نتائج في ابعدكؿ رقمىذه المجموعات حسب كل متغتَ، 

للبيانات    الواحدذو الاتجاه (ANOVA)جدول نتائج تحليل التباين  : (37.4)الجدول رقم
 (الوظيفة، المؤىل العلمي، طبيعة التكوين، الخبرة المهنية)ات حسب متغيرالشخصية 

درجة  بؾموع ابؼربعات الإحصاءات ابؼتغتَ
 ابغرية 

متوسط 
 ابؼربعات

F  القيمة
الاحتمالية 

Sig 

نتيجة 
 الاختبار

 
ابؼؤىل 
 العلمي

قبوؿ  0.120 2.005 31.682 3 95.047 بتُ المجموعات
الفرضية 

H0 
 

داخل 
 المجموعات

1311.803 83 15.805 

  86 1406.851 المجموع

 
 الوظيفة

قبوؿ  0.519 0.761 12.550 3 37.651 بتُ المجموعات
الفرضية 

H0 
 

داخل 
 المجموعات

1369.200 83 16.496 

  86 1406.851 المجموع

 
طبيعة 
 التكوين

قبوؿ  0.341 1.091 17.809 3 35.618 بتُ المجموعات
الفرضية 

H0 
 

داخل 
 المجموعات

1371.233 83 16.324 

  86 1406.851 المجموع
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ابػبرة 
 ابؼهنية

قبوؿ  0.481 0.738 12.154 2 24.309 بتُ المجموعات
الفرضية 

H0 
 

داخل 
 المجموعات

1382.542 84 16.459 

  86 1406.851 المجموع

 )10ابؼلحق رقم ( SPSSمن إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات نتائج : المصدر
 للبيانات الشخصية   الواحد ذك الابذاه)ANOVA( نتائج برليل التباين  )37.4(ابعدكؿ رقميوضح 

 .لاختبار الفرضية السادسة، )الوظيفة، ابؼؤىل العلمي، طبيعة التكوين، ابػبرة ابؼهنية(حسب متغتَات 
تساكم   )Sig( أف القيمة الاحتمالية)37.4(رقمابعدكؿ  يبتُ: بالنسبة لمتغير المؤىل العلمي-1

 من ابؼئة ما يعتٍ أنو لا 5 من ابؼئة ك ىي نسبة أكبر من مستول الدلالة 12.0 أم بنسبة  0.120
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَ ابؼؤىل العلمي في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية 

   .H0كبذلك نقبل الفرضية الصفرية . عينة الدراسة
  0.519تساكم   )Sig( أف القيمة الاحتمالية)37.4(رقمابعدكؿ  يبتُ: بالنسبة لمتغير الوظيفة-2

 من ابؼئة ما يعتٍ أنو لا توجد فركؽ 5 من ابؼئة ك ىي نسبة أكبر من مستول الدلالة 51.9أم بنسبة 
ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَ نوع الوظيفة في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية عينة الدراسة، 

  .H0كبذلك نقبل الفرضية الصفرية 
تساكم   )Sig(  أف القيمة الاحتمالية )37.4(رقم يبتُ ابعدكؿ :متغير طبيعة التكوينبالنسبة ل-3

 من ابؼئة ما يعتٍ أنو لا 5 من ابؼئة ك ىي نسبة أكبر من مستول الدلالة 34.1 أم بنسبة  0.341
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَ طبيعة التكوين في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات 

.  H0كبذلك نقبل الفرضية الصفرية . السياحية عينة الدراسة
تساكم   )Sig( أف القيمة الاحتمالية)37.4(رقمابعدكؿ  يبتُ: بالنسبة لمتغير الخبرة المهنية-4

 من ابؼئة ما يعتٍ أنو لا 5 من ابؼئة ك ىي نسبة أكبر من مستول الدلالة 48.1 أم بنسبة  0.481
توجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَ ابػبرة ابؼهنية في دعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية 

.  H0كبذلك نقبل الفرضية الصفرية . عينة الدراسة
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: )2.4(رقم  كما يظهر في الشكل نموذج الدراسة النهائيوعليو يكون 
  النهائي للدراسةنموذجال) 2.4(الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مناقشة فرضيات الدراسة  : المبحث الثالث
 مناقشة الفرضية الأولى: المطمب الأول

 بتوافر يتميز عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع  توصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية الأكفُ إفُ أف
كتنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية بشكل مرضي، فمن خلبؿ أسلوب ابؼقابلة الذم اعتمدناه لتعزيز ما 

توصلنا إليو من نتائج عن طريق الاستبانة، تبتُ أف ابؼؤسسات السياحية خاصة الوكالات  السياحية 
تعتمد في تقدنً خدماتها السياحية بشكل أساسي على ىذه ابغظتَة، كىو نفس التوجو الذم تبنتو 

تشخيص " بػ ابؼوسومة، )2015عثماف ابراىيم أبضد ابػفاجي، & فراس رحيم يونس العزاكم (دراسة 
قدرات تكنولوجيا ابؼعلومات كتأثتَىا في برقيق التفوؽ التنافسي  بحث برليلي في شركة بغداد للمشركبات 

أف التفوؽ التنافسي يتأثر بشكل مباشر في قدرات تكنولوجيا   حيث توصلت إفُ "الزعفرانية/الغازية
 كباعتبار أف ،ابؼعلومات، كابؼوارد البشرية لتكنولوجيا ابؼعلومات، كالبنية التحتية لتكنولوجيا ابؼعلومات

تصنيف ىذه الوكالات يدخل ضمن ابؼؤسسات ابؼصغرة كالصغتَة كابؼتوسطة، فقد بقد أف بعضها بستلك 
 ابغجز في حاسوبا كاحد يستطيع  تلبية احتياجات الزبائن بعد تزكيده بخط إنتًنت بغية القياـ بعمليات

، أك القياـ بإجراءات ابغصوؿ على  مع ابػطوط ابعوية ابعزائرية)Amadeus(شركات الطتَاف كمنصة
التأشتَات من السفارات العربية كالأجنبية، كما تستخدـ ىذه ابغواسيب ابؼزكدة بالإنتًنت بحجوزات 

ىذا الابذاه يتفق مع دراسة . ) Pegasus(الفنادؽ للزبائن في بـتلف الفنادؽ الداخلية كالدكلية كمنصة 
رأس المال الفكري ودوره في تحقيق "  بػابؼوسومة )2011مصطفى رجب علي شعباف، (دراسة 

  على الدراسة الميدانيةمن إعداد الباحث اعتمادا: المصدر
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على اعتبار أف ىذه . "الميزة التنافسية لشركة الاتصالات الخلوية الفلسطينية جوال دراسة حالة
العتاد ابؼعلوماتي، أنظمة (ابؼؤسسات مؤسسات خدمية تهدؼ إفُ توفتَ متطلبات الرأس ابؼاؿ ابؽيكلي

الذم ىو جزء من الرأس ابؼاؿ الفكرم لتحقيق ابؼيزة التنافسية، إضافة إفُ كل العتاد  )...ابؼعلومات،
فابؼؤسسات السياحية برتاج أيضا إفُ رأس ماؿ بشرم متخصص في تسيتَ الأنظمة ابؼعلوماتي كالبربؾيات 

أغلب ابؼؤسسات بؽا ابؼعلوماتية ك ابغوسبة ابؼتوفر في ابؼؤسسة غتَ أنو ك بعد الدراسة ابؼيدانية تبتُ أف 
موظفتُ متخصصتُ في الإعلبـ الآفِ إضافة إفُ ابؼوظفتُ الذين يتقنوف استخداـ ابغاسوب ،  كلأف 

 بعد إجراء أعمابؽا ك خدماتها على ىذه الأجهزة لا تتطلب  مهارة عالية للتعامل مع البرامج ابؼتوفرة
أما ما يتعلق بنظم معلومات ابؼوارد البشرية فقد تم التعرؼ على أف ىناؾ أنواع  عديدة . تدريب عليها

، لكن أغلب )Access(تستخدـ لإدارة ابؼوارد البشرية كنظاـ بزطيط ابؼوارد أك قواعد البيانات
لإدارة مواردىا البشرية لانعداـ تقريبا تكاليف الشراء،  )Excel(ابؼؤسسات السياحية تستخدـ المجدكؿ 

كلسهولة استخدامو كما أف ابؼؤسسات السياحية  عينة الدراسة تهتم بالعمليات الركتينية اليومية ك فَ 
ككما أشرنا إفُ ابؼؤسسة الفندقية ابؼهرم التابعة . ترقى بعد إفُ التسيتَ الاستًاتيجي للرأس ابؼاؿ البشرم

فإف ىذه ابؼؤسسة لا  )ERP( بالرغم من استثمارىا في اقتناء نظاـ بزطيط ابؼوارد الأكراسيإفُ سلسلة 
تستغلو بشكل مثافِ لإدارة مواردىا البشرية كتوصل إطاراتها لنفس القناعات لبعض ابؼنظمات التي تم 

 Commodity or" ابؼوسوـقاؿ افَ )Pei-Fang Hsu ،2013(الإشارة إليها في دراسة 
competitive advantage? Analysis of the ERP value paradox 

تشكو من أنو بعد استثماراتها الضخمة في أنظمة التي توصلت إفُ نتائج من أبنها أف ىذه ابؼنظمات " 
، كجدكا أف أنظمة بزطيط موارد ابؼؤسسات لا تقدـ بؽم طلبات )ERP(بزطيط موارد ابؼؤسسات

 .جديدة أك أرباح جديدة أك ميزة تنافسية كما يدعي بائعي بزطيط موارد ابؼؤسسات

 مناقشة الفرضية الثانية: المطمب الثاني
 معلومات بتُ نظاـ دلالة إحصائية ذات علبقةكجد توصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية الثانية إفُ أنو ت

في ابؼؤسسات    5 % عند مستول دلالةكرأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية ابؼوارد البشرية 
 السياحية عينة الدراسة

: معادلة الابكدار بالشكل الآتيكقد توصلت دراستنا إفُ إنشاء 
   رأس المال البشري 0.290+  نظام معلومات الوارد البشرية 0.132 +   15.478= الميزة التنافسية 

كتظهر معادلة الابكدار أف زيادة رأس ابؼاؿ البشرم بوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية 
، كأخذ بعتُ )نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية( الأكؿ مع افتًاض ثبات ابؼتغتَ ابؼستقل 0.290 قداربم
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فبصورة عامة بيكن القوؿ بأف ابؼيزة التنافسية استنادا  إفُ النظرية القائمة على الاعتبار الأخطاء ابؼعيارية، 
ابؼوارد تبتٌ من جهة على رأس ابؼاؿ البشرم الذم بيثل ابؼهارات ك الكفاءات، ترتكز ابؼؤسسات عليها 

كخصوصية . خاصة في ابؼؤسسات ابػدمية التي يكوف  فيها احتكاؾ رأس ابؼاؿ البشرم مع الزبوف
لا توظف  )ككالات سياحية، فنادؽ، بيوت شباب (ابؼؤسسات السياحية في كلاية كرقلة بدختلف أنواعها 

عدد كبتَ من ابؼوارد البشرية، لذا فهي تصنف ضمن ابؼؤسسات ابؼصغرة ،ك الصغتَة، كابؼتوسطة كىي 
 Ignacio Danvila del Valle & Miguel Angel Sastre ) دراسحنفس النتائج التي توصلت إليها 

Castillo ،2008( )Human capital and sustainable competitive advantage: an analysis of 

the relationship between training and performance)  ، الشركات الأصغر ترل أف   حيث
، نظرنا بغقيقة أف الوصوؿ إفُ الشركات الصغتَة كالاتصاؿ ابؼباشر مع زبوفحجمان لديها كلاء أكبر لل

، كتعتبر ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة أف رأس ابؼاؿ البشرم ىو مفتاح العملبء يعد أمرنا أكثر مركنة
الركيزة ك ابؼورد الأساسي الذم يعتمد النجاح للمنظمة لأنو ىو من يستطيع استقطاب الزبائن، ك ىو 

، كىو ما يتفق مع دراسة أعلبه) 44.4(ابعدكؿ عليو في ابؼؤسسات السياحية  حسب ما جاء في برليل 
الاستثمار " ابؼوسومة بػ  )2016كليد عباس بؿمود اباظو، &غاده عبد الله بؿمد، رشا ابضد بضد خليل(

نظرة  حيث توصلت الدراسة إفُ أف "البشرم كعلبقتو بابؼيزة التنافسية في الشركات السياحية ابؼصرية 
س ابؼاؿ البشرم انو أصل ىاـ من أصوؿ الشركة كما تعتبرىم شريك كامل في أرؿابؼنظمات السياحية 

الشركة، حيث تتوقف كفاءة كفاعلية ابؼنظمة على مدل اىتمامها بكفاءة كقدرة ىذا العنصر كيعتبر 
 . الاستثمار البشرم ىو العنصر الرئيسي في بقاح الشركات السياحية

 كمن جهة أخرل يعتمد دعم ابؼيزة التنافسية كفقا للنظرية القائمة على ابؼوارد على نظاـ 
معلومات ابؼوارد البشرية الذم يعتبر جزء لا يتجزأ من رأس ابؼاؿ ابؽيكلي للمؤسسة بصفة عامة 

كللمؤسسة السياحية بصفة خاصة،، فقد أظهرت معادلة الابكدار أف زيادة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 
 مع افتًاض ثبات ابؼتغتَ ابؼستقل 0.132 قداربوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية بم

 Nishaمع أخذ بعتُ الاعتبار الأخطاء ابؼعيارية، كىي تتفق مع دراسة  )رأس ابؼاؿ البشرم(الثاني 

Aggarwal & Mona Kapoor) ،2012 )ابؼوسومة بػ " Human Resource 

Information Systems (HRIS) - Its role and importance in Business 

Competitiveness"  عاملبن  ابػصوص كجو على البشرية ابؼوارد معلومات نظاـ حيث يرل الباحثاف أف 
 أنظمة كجود ميزة متزايد بشكل ابؼنظمات تدرؾ أين ىو كما كفعالة تنافسية الأعماؿ جعل في حابظان 
 . أعمابؽا لإدارة ضركرية تعد كالتي عنها تقارير كترفع كبرللها البشرية ابؼوارد جوانب من بؾموعة تلتقط

كبالرغم من كجود العلبقة بتُ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، كرأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية 
للمؤسسات السياحية،  كذات معنوية إلا أف درجة تأثتَ ابؼتغتَين معا على دعم ىذه ابؼيز التنافسية  ذك 
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 من ابؼئة من 30.3 بدعتٌ أف 0.303مستول متوسط، حيث يعبر معامل التحديد على قيمة 
 من ابؼئة ترجع إفُ عوامل أخرل 70البيانات تفسرىا العلبقة ابػطية،أم بموذج الابكدار، كأف قرابة 

كبيكن تفستَ ىذه الدرجة من التأثتَ على أساس ما تم التصريح عنو . كوجود  متغتَات أخرل مهمة
خلبؿ ابؼقابلة مع إطارات ك مستَم ابؼؤسسات السياحية إفُ أف نظم معلومات ابؼوارد البشرية تعتبر من 

ابؼوارد الداعمة، حيث يتم الاعتماد أكثر على نوعية ابػدمات ابؼقدمة للزبائن كالاستثمار أكثر في 
الدعاية كالتًكيج للمنتجات السياحة ابؼقدمة، مع عدـ إبناؿ ىذه الأنظمة ابؼعلوماتية التي تساعد على 

 .إدارة بـتلف ابؼصافٌ كخاصة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية

 مناقشة الفرضية الثالثة: المطمب الثالث
يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ  توصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية الثالثة إفُ أنو 

ب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف التخطيط، الاستقطا(معلومات ابؼوارد البشرية 
 في )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼسار ابؼهتٍ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، كالكفاءات

غتَ أف الأبعاد التي . في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %عند مستول دلالةدعم ابؼيزة التنافسية 
كاف بؽا تأثتَ على دعم ابؼيزة التنافسية في ابؼؤسسة السياحية ىي بعد تسيتَ الوظائف كالكفاءات، 

ب، التدريب، التخطيط، الاستقطا(كالاتصاؿ، كالاختيار كالتعيتُ، كتم استبعاد بقية الأبعاد ابؼتمثلة في 
، ك تم التحصل على )التكامل الاستًاتيجي، ابؼسار ابؼهتٍ، الصحة كالسلبمة، التحفيز، تقييم الأداء
 :معادلة الابكدار التالية

  الاتصال1.190 + تسيير الوظائف والكفاءات 0.661+ 21.269 =  الميزة التنافسية
 والتعيين الاختيار 0.837+

 بوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم تسيتَ الوظائف كالكفاءات تظهر معادلة الابكدار أف زيادة 
، كأخذ )عيتُتكاؿالاختيار ، الاتصاؿ( مع افتًاض ثبات البعدين الآخرين 0.661 قدارابؼيزة التنافسية بم

بوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة  الاتصاؿأف زيادة  كما بعتُ الاعتبار الأخطاء ابؼعيارية،
الاختيار ك تسيتَ الوظائف كالكفاءات( مع افتًاض ثبات البعدين الآخرين 1.190 قدارالتنافسية بم

 قدار بوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية بمالاختيار كالتعيتُفإف زيادة ، ك أختَا )عيتُتكاؿ
، كبيكن تفستَ ىذه النتائج )عيتُتكاؿ الاختيار  كالاتصاؿ( مع افتًاض ثبات البعدين الآخرين 0.837

إفُ أف ابؼؤسسات عينة الدراسة لا تطبق أبعادىا بنفس الأبنية ك ىو ما توصلت إليو أيضا دراسة 
دكر تطبيق الإدارة " ، الدراسة عبارة عن أطركحة دكتوراه موسومة بػ  )2017-2016فػػػرخػػػػػػة لينػػػػدة، (

أف  - جيجل– الإلكتًكنية للموارد البشرية في تنافسية ابؼؤسسات دراسة حالة الشركة الإفريقية للزجاج 
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الشركة الإفريقية للزجاج بسلك إدارة إلكتًكنية للموارد البشرية، لكنها لا تطبق أبعادىا بنفس الأبنية ك أف   
، كما أف ابؼؤسسات السياحية عينة للئدارة الإلكتًكنية للموارد البشرية دكر إبهابي في تنافسية الشركة

بُيكِن من ترشيد استعماؿ أدكات التنظيم في ابؼؤسسة قصد تسيتَ أمثل للرأس  ترل في النظاـ انو الدراسة
، كباعتبار أف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية احد ىذه الأدكات بدا يوفره من معلومات ابؼاؿ البشرم
، فقد تم إدخاؿ ىذا )(6.4)الجدول رقم برليل (السياحية لوحات القيادة في ابؼؤسسة تتجسد في 

كما أظهرت أيضا معادلة الابكدار أف اتصاؿ . البعد كمتغتَ لدعم ابؼيزة التنافسية بؽذه ابؼؤسسات
ابعدكؿ رقم برليل (ابؼؤسسة ببيئتها الداخلية كابػارجية كتفاعلها إبهابا يسمح بؽا بدعم مزاياىا التنافسية

)) 3.4(ابعدكؿ رقم برليل (، إضافة إفُ ذلك توفِ ابؼؤسسة أبنية لإجراءات الاختيار كالتعيتُ ))10.4(
ما ستدعى ظهور ىذا البعد في معادلة الابكدار التي تبرز العلبقة بتُ أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل نظاـ معلومات 

بن (ابؼوارد البشرية كدعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسات السياحية عينة الدراسة، كىو ما يتفق مع دراسة 
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية مدخل لتحقيق " بػ  ،ابؼوسومة )2013 ،بن عبو جيلبفِ طاطة عتيقة ك
 على كجود علبقات ارتباط معنوية موجبة بتُ النظم  "دراسة ميدانية في البنوؾ ابعزائرية  -ابؼزايا التنافسية

 .الفرعية لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كبرقيق ابؼزايا التنافسية
 من ابؼئة من 32.5 بدعتٌ أف 0.325معامل التحديد على قيمة  )31.4(رقم   كيظهر ابعدكؿ

 من ابؼئة ترجع إفُ عوامل 67.5 البيانات تفسرىا العلبقة ابػطية أم بموذج الابكدار، كأف ما نسبتو 
تستَ الوظائف  (كيستخلص من ىذا أف درجة تأثتَ الأبعاد، أخرل كوجود  متغتَات أخرل مهمة

من ابؼتغتَ ابؼستقل نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ذك مستول  )كالكفاءات، الاتصاؿ، الاختيار كالتعيتُ
 من خلبؿ استخداـ الدرجة من التأثتَمتوسط في دعم ىذه ابؼيزة التنافسية  ك بيكن تفستَ ىذه 

ابؼؤسسات السياحية لبعض من تطبيقات نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية التي تفيدىا على ابؼدل القصتَ، 
 ,Margaret Muthoni Kariuki ( : غتَ أف ىذا التأثتَ معاكس  لدرجة التأثتَ التي توصلت إليها دراسة

Peter K’ Obonyo & Martin Ogutu ،2018( ابؼوسومة بػ ، "the influence of  human 
Resource Information Systems On Competitive Advantage Of Firms Listed 

On The Nairobi Securities Exchange "  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية حيث أف)(SIRH 
 بؽذه تم تفستَ الأبنية الإحصائية للعلبقة ابؼفتًضةكقد  ،كاف لو تأثتَ إبهابي كبتَ على ابؼيزة التنافسية

، بعكس دراستنا ابغالية منظمة كبتَة ابغجم، لكنها طبقت على بناءن على معامل التحديدالدراسة 
  .طبقت على مؤسسات مصغرة كصغتَة ابغجم
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 مناقشة الفرضية الرابعة: المطمب الرابع
 لأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم د تأثتَ ذك دلالة إحصائيةككجتوصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية الرابعة ب

 في دعم ابؼيزة التنافسية  )ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل(
غتَ أف معادلة الابكدار أظهرت أف . ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة من ابؼئة في5   عند مستول دلالة

فقط كقد  )فرؽ العمل(ك ىو بعد )ابؼيزة التنافسية(ذك تأثتَ على ابؼتغتَ التابعىناؾ بعدا كاحدا فقط 
 : كانت معادلة الابكدار بالشكل الآتي

  فرق العمل1.316+ 27.477 =  الميزة التنافسية
 

 تدؿ ىذه ابؼعادلة إفُ أف زيادة بعد فرؽ العمل بوحدة كاحدة  يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة 
 كبيكن تفستَ ىذه النتيجة على أف العمل السياحي ليس عملب فرديا، بل 1.316 قدارالتنافسية بم

عملب بصاعيا فالوكالات السياحية مثلب بوتاج تسيتَ فوج سياحي إفُ تواجد عدد معتُ من ابؼرشدين 
 )...السياحة الدينية، الآثار، (السياحيتُ بيتلكوف مهارات بؿددة في المجاؿ السياحي الذم ينشطوف فيو

كينسقوف مع بعضهم البعض في تقسيم مهاـ الإرشاد السياحي، كينطبق الأمر على الفنادؽ كبيوت 
ك ، )Les serveurs(الشباب في تسيتَ ابؼطعم كتقدنً كجبات للزبائن فهي برتاج إفُ التنسيق بتُ الندؿ

 ,Abdul Azeez Badir Alnidawi(أظهرت النتائج استبعاد بقية الأبعاد كىو ما يتعارض جزئيا مع دراسة 

Abdul Sattar Husien Alshemery & Manal Abdulrahman ، 2017)  ،ـانمىسىمــح ب: 

 "Competitive Advantage Based on Human Capital and its Impact on Organizational 

Sustainability: Applied Study in Jordanian Telecommunications  Sector"   كوف أف ىذه 
 كفي دراستنا 0.27مساكيا للقيمة  R2الدراسة كاف لبعد الإبداع تأثتَ لكنو تأثتَ ضعيف حيث كجد 

مساكيا  R2ابغالية ىو مستبعد، كبالنسبة لبعد فرؽ العمل كاف تأثتَ ىذا البعد على ابؼيزة التنافسية 
أنظر ابعدكؿ ( كىو تأثتَ موجب ضعيف بنفس تأثتَ ك القيمة في دراستنا ابغالية 0.172للقيمة 

تفسرىا العلبقة ابػطية  )بعد فرؽ العمل ( من ابؼئة ىو درجة تأثتَ متغت17َ، يعبر على أف ))33.4(رقم
ترجع إفُ عوامل أخرل كوجود  متغتَات أخرل مهمة ك ىو ما  من ابؼئة 83 ك أف أم بموذج الابكدار

أثر مستول تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد  "كسومة بػافَ،  )2009 دنيا مهدم الاعظمي، (مع يتفق 
دراسة تطبيقية في البنوؾ التجارية العاملة -البشرية كرأس ابؼاؿ الفكرم البشرم في برقيق ابؼيزة التنافسية 

 .كجود أثر ذك دلالة معنوية لعنصر رأس ابؼاؿ الفكرم البشرم على برقيق ابؼيزة التنافسية ب،"في الأردف
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  مناقشة الفرضية الخامسة: المطمب الخامس  
  نظاـيوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد توصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية ابػامسة إفُ أنو 

ب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ الوظائف التخطيط، الاستقطا(علومات ابؼوارد البشرية 
، )، التكامل الاستًاتيجي)التفاعل(الاتصاؿ، ابؼسار ابؼهتٍ، الصحة كالسلبمة، تقييم الأداء، كالكفاءات

ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ (كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم 
غتَ ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %  عند مستول دلالة في دعم ابؼيزة التنافسية  )العمل

 :أف ىذا التأثتَ مقتصر على بعض الأبعاد فقط كقد أعطت معادلة الابكدار التالية
+ فرؽ العمل 1.079 + تسيتَ الوظائف كالكفاءات 0.753+  8.872   = ابؼيزة التنافسية

  الاتصاؿ 1.029 +   ابؼعرفة 1.036
نظاـ ( كتم استبعاد ابؼتغتَات الأخرل، كبيكن تفستَ ذلك إفُ أف كجود أبعاد ابؼتغتَين ابؼستقلتُ

معا يؤثر إبهابا على بعض الأبعاد  كما ىو ابغاؿ مع بعد  )معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم
 عيتُتكاؿالاختيار ابؼعرفة من متغتَ رأس ابؼاؿ البشرم  الذم تم إدخالو في معادلة ابكدار كتم استبعاد البعد 

أف زيادة بعد تسيتَ الوظائف كالكفاءات بوحدة كاحدة يؤدم ، حيث من ابؼتغتَ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية
زيادة بعد فرؽ العمل بوحدة كاحدة يؤدم إفُ زيادة دعم  ك0.753 قدارإفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية بم

زيادة بعد ابؼعرفة بوحدة كاحدة يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية  ك1.079 قدارابؼيزة التنافسية بم
 قداربوحدة كاحدة يؤدم إفُ زيادة دعم ابؼيزة التنافسية بم، كما أف زيادة الاتصاؿ 1.036 قداربم

 ك بالتافِ فهذه الأبعاد من كلب ابؼتغتَين ابؼستقلتُ لدعم ابؼيزة التنافسية بيثلوف النموذج النهائي 1.029
للدراسة بعد استبعاد الأبعاد الأخرل، فابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة تعتبر أف نظم معلومات ابؼوارد 
البشرية، كرأس ابؼاؿ البشرم ركيزتتُ أساسيتتُ تدعماف ابؼزايا التنافسية باعتبارىا حسب نظرية ابؼوارد من 

 .Renae F. Broderick & John W) كىوما توصلت إليو أيضا دراسة الأنشطة الداعمة في ابؼؤسسة

Boudreau  ،1991)  ،ػابؼوسومة ب " Human Resource Management, Information 

Technology, and the Competitive Edge"  من ابؼنظمات   الغالبية إفُ أف من جهةحيث أشارت
التعويضات، كأف من  كإدارة الركاتب ككشوؼ ابؼوظفتُ سجلبت لإدارة الكمبيوتر تطبيقات في استثمرت

كما  ، تكاليف خفض في مزايا ىذا الاستثمار أف تطبيقات نظم معلومات ابؼوارد البشرية ساعدت
البشرية  ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوارد كمعابعة في بززين الكمبيوتر أنظمة بظحت استثمارات الشركة  في

كتوقيتها، كمن جهة أخرل ابؼزايا التنافسية التي تتضمنها تكنولوجيا معلومات ابؼوارد  دقتها من كزادت
كقد أظهر معامل . البشرية بصفة خاصة، إضافة إفُ أىداؼ تنافسية ابؼوارد البشرية ك علبقتها بابزاذ القرار

 أف أبعاد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم بؽما  0.421 ابؼساكم لػػػ R2التحديد 
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 من ابؼئة ىو نسبة تأثتَ أبعاد ىذه 42.1، و تعبر هذه النتٌجة على أن تأثتَ موجب على دعم ابؼيزة التنافسية
ترجع إفُ عوامل  من ابؼئة ىي تأثتَات 57.9 ك أف تفسرىا العلبقة ابػطية أم بموذج الابكدارابؼتغتَات 

 .أخرل كوجود  متغتَات أخرل مهمة

 مناقشة الفرضية السادسة: المطمب السادس  
 فركؽ ذات دلالة إحصائية بتُ كجد توصلت الدراسة بعد اختبار الفرضية السادسة إفُ أنو لا ت

)  37.4(بـتلف متغتَات البيانات الشخصية للمستجوبتُ كابؼيزة التنافسية حسب ما يظهره ابعدكؿ رقم
: ك بيكن تفستَ  ذلك كما يلي

 بيكن تفستَ ىذه النتيجة إفُ كوف رأس متغير طبيعة التكوين بالنسبة لمتغير المؤىل العلمي و- 1
ابؼاؿ البشرم في ابؼؤسسات السياحية يعتمد على تكوين إضافي تأىيلي للمتخرجتُ من ابعامعات أك 

ابؼعاىد في بـتلف التخصصات السياحية سواء  للفنادؽ أك الوكالات السياحية أك بيوت الشباب، كلا 
يكتفي بدا تلقاه ابؼورد البشرم ابؼتخصص من تكوين جامعي أك في ابؼعهد، كىو ما تشتَ إليو دراسة 

 مسابنة ابؼوارد البشرية في برستُ تنافسية " ابؼوسومة بػ170)2014سامي بن ختَة ،&حكيم بن جركة (
 التكوين التأىيلي ، حيث يرياف أف" -حالة الصندكؽ الوطتٍ للتوفتَ كالاحتياط -ابؼؤسسات ابػدمية 

(Formation Qualifiante)  تأىيل العاملتُ بؼهنة ما، كيتم ضػبطو علػى أساس تدريب كيتم عن طريقو
، حاجيات التكوين ابػصوصية، كفرص التكوين ابؼتاحة من طرؼ للمنظمةالأكلويات الإستًاتيجية 

 Ignacio Danvila del Valle) دراسة ، كىو نفس الإبذاه الذم ذىبت إليو جنبيةالأكطنية أك اؿت ئامالو

& Miguel Angel Sastre Castillo ،2008) ،ـ:انمىسىمـــــــــــــــــــــــــــــح ب " Human capital 

and sustainable competitive advantage: an analysis of the relationship between 

training and performance"  نظمةأبنية التدريب كمبدع لرأس ابؼاؿ البشرم، كالذم بيكّن افَ تبرزالتي 
  .من ابغصوؿ على مزايا تنافسية مستدامة على ابؼدل الطويل تؤدم إفُ زيادة الربحية

بيكن تفستَ ىذه النتيجة إفُ أف تعدد كظائف في ابؼؤسسات السياحية بالنسبة لمتغير الوظيفة -- -2
الفندقية أك الوكالات السياحية أك بيوت الشباب،خاصة تلك ابؼناصب التي تقدـ خدمات بفيزة ك التي 

تعتبر رأس ابؼاؿ البشرم للمؤسسة فَ يتم استجوابها، كونها ىي التي تكوف في اتصاؿ دائم مع الزبائن 
كالتي من ابؼمكن أف تولد من خدماتها ميزة تنافسية للمؤسسة السياحية، باعتبارىا من ابؼؤسسات 

ابػدمية صغتَة كمتوسطة ابغجم، كتم الاقتصار على ابؼناصب الإدارية العليا التي أظهرت عدـ كجود 

                                                           
170

، -حالة الصندوق الوطني للتوفير والاحتياط - مساىمة الموارد البشرية في تحسين تنافسية المؤسسات الخدمية سامي بن ختَة،&حكيم بن جركة   
 .187:، ص2014،ديسمبر 01المجلة ابعزائرية للتنمية الاقتصادية، عدد
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 Ignacio Danvila del ) دراسةالفركؽ بتُ ىذه  الوظائف في دعم ابؼيزة التنافسية، كىذا ما توكده دراسة 

Valle & Miguel Angel Sastre Castillo ،2008) 

 Human capital and sustainable competitive advantage: an analysis of " ػ:ابؼوسومػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة ب 

the relationship between training and performance"  ُالأصغر ؤسساتأف افَ حتُ توصلت إف 
الصغتَة كالاتصاؿ ابؼباشر مع ؤسسات ، نظرنا بغقيقة أف الوصوؿ إفُ افَزبوفحجمان لديها كلاء أكبر لل

.  يعد أمرنا أكثر مركنةزبائناؿ

إفُ عدـ كجود فركؽ دلالة إحصائية تعزل بؼتغتَ ابػبرة  أفضت نتائج: بالنسبة لمتغير الخبرة المهنية-3
لدعم ابؼيزة التنافسية كبيكن تفستَ ىذه النتيجة لكوف ابؼؤسسات عينة الدراسة مازاؿ رأس مابؽا البشرم 

ىي فَ يكتسب بعد ابػبرة الكافية، خاصة بالنسبة للوكالات السياحية بؿل الدراسة بغداثتها، فابػبرة  
بػو، مػن خػلبؿ أداء عمػل  ابؼعرفة التي بيتلكها الفػرد كتنامػت لديػو بواسػطة التجػارب أك ابؼهػارات ابػاصػة

 171.معتُ بسرس عليو لفتًة من الزمن

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
أطركحة ، -دراسة عينة من الوكالات السياحية بالجزائر -أثر إدارة العلاقة مع العملاء في تنافسية المؤسسات السياحية بالجزائر ،بؿسن بن ابغبيب  171

. 182: ص،2017-2016،  جامعة قاصدم مرباح كرقلة، غتَ منشورة،بزصص اقتصاد كتسيتَ ابؼؤسس علوـ في العلوـ الاقتصادية دكتوراه 
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: خلاصة الفصل الرابع
من خلبؿ ىذا الفصل الرابع قمنا بعرض نتائج الدراسة ابؼيدانية، حيث تم استخداـ أدكات  

ابؼتوسطات  ( كتم الاستعانة بالأساليب الإحصائية24 الإصدار Spssالتحليل بالاستعانة ببرنامج 
  ، كمن أىم ما توصلنا إليوللتعرؼ على ابذاىات ابؼستجيبتُ لمحاكر الدراسة )ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية

كانت بدستول متوسط بينما  )نظم معلومات ابؼوارد البشرية (لثانيكر اأف مستول الاستجابة لفقرات ابؼح
، )ابؼيزة التنافسية (كالرابع )رأس ابؼاؿ البشرم (لثالثكر اأف مستول الاستجابة لفقرات ابؼح تم التوصل إفُ

 بتوافر كتنوع متطلبات عينة الدراسةابؼؤسسات السياحية كاقع كانتا كليهما بدستول مرتفع، كما تم رصد 
، كما تم في ىذا الفصل ابغظتَة ابؼعلوماتية فتوصلت الدراسة إفُ أف ىذا الواقع كاف بشكل مرضي

بؼقابلة الشخصية مع ا  بأسلوبكقد تم الاستعانةبتحليل كمناقشة، كتفستَ نتائج فرضيات  الدراسة، 
أىم ما توصلت إليو الدراسات السابقة، كتم ابػركج بالنتيجة ات السياحية كطارات ابؼؤسسإ كمستَم

تسيتَ النهائية إفُ أف أىم الأبعاد المحددة لدعم ابؼيزة التنافسية في ابؼؤسسات السياحية  يتم من خلبؿ 
 ابؼعرفة، ك فرؽ العمل من جانب متغتَ نظم معلومات ابؼوارد البشرية كالاتصاؿ، كالوظائف كالكفاءات

 من جانب رأس ابؼاؿ البشرم، كي تتخذ على أساسهم الإجراءات الكفيلة بتحسينهم، كاستخلبص أف
أنظمتها  يقتصر على الأىداؼ الإدارية من ابؼؤسسات السياحية في كلاية كرقلة تستفيد بشكل

 .ابؼعلوماتية،كما أف مفهوـ رأس ابؼاؿ البشرم لديها فَ يػَرْؽَ بعد إفُ التوجو كالإدارة الإستًاتيجية
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 الخاتمة

نظم معلومات ابؼوارد  بسثلت إشكالية ىذه الأطركحة في البحث عن أىم الأبعاد المحددة من 
، للمؤسسات السياحية بولاية كرقلة  ابؼيزة التنافسيةدعم  التي تسهم فياؿ البشرم افَ  كرأسالبشرية

فحاكلنا إبراز الإطار النظرم للدراسة، حيث تم تبتٍ النظرية القائمة على ابؼوارد كخلفية للدراسة، فتم 
التطرؽ إفُ ابعانب ابؼفاىيمي للمتغتَات الأساسية للموضوع ك ابؼتضمنة نظم معلومات ابؼوارد البشرية 

؛ ك  رأس ابؼاؿ البشرم )...أبعاده، كمكوناتو، كمرتكزاتو، (كأكؿ متغتَ مستقل من خلبؿ التعريف بػ
؛ ثم الإحاطة بدفهوـ ابؼتغتَ التابع )...نظريات، خصائص، آليات، (كمتغتَ مستقل ثاف بدا يتضمن من 

، كما تم  تضمتُ  )...أبعادىا، كمصادرىا، كاستًاتيجياتها، (ابؼتمثل في ابؼيزة التنافسية من خلبؿ إبراز 
الدراسات السابقة التي مست ابؼتغتَات بالدراسة للخركج بخلفية ك قاعدة للتحليل ك التفستَ، ليتم 

ككالات سياحية، فنادؽ، (التوجو إفُ الدراسة ابؼيدانية التي تم فيها اختيار عينة من ابؼؤسسات السياحية
ابؼنتشرة على تراب كلاية كرقلة، كتوزيع الاستبيانات كإجراء ابؼقابلبت مع مستَم كإطارات  )بيوت شباب

تم التوصل إفُ العديد من النتائج في ابعانبتُ النظرم ك ابؼيداني جاءت على النحو . ىذه ابؼؤسسات
 :    التافِ

: النتائج النظرية
تعدد أنواع، كاستخدامات نظم معلومات ابؼوارد البشرية  التي بسثل تطبيقات لأم نظاـ معلومات يدير - 

 ابؼوارد البشرية بؼؤسسة كبالتافِ تتعدد الأبعاد المحددة لدعم ابؼيزة التنافسية للمؤسسة السياحية؛
تعدد أبعاد كمرتكزات رأس ابؼاؿ البشرم ككجهات نظر الباحثتُ في برديد الأبعاد التي تؤثر في دعم - 

 ابؼيزة التنافسية للمؤسسة السياحية؛
تعدد أبعاد، كمداخل ابؼيزة التنافسية كاستًاتيجياتها ك التي تسمح لكل باحث كفقا للدراسات السابقة - 

 .ككجهة نظره بتحديد الأبعاد ابؼناسبة للدراسة ابؼيدانية
 :ميدانيةالنتائج ال

  كانت بدستول  ) نظم معلومات ابؼوارد البشرية(مستول الاستجابة لفقرات المحور الثاني
 ؛متوسط

  ؛كانت كلها بدستول مرتفع )رأس ابؼاؿ البشرم(مستول الاستجابة لفقرات المحور الثالث 
  كانت كلها بدستول مرتفع، )ابؼيزة التنافسية(مستول الاستجابة لفقرات المحور الرابع. 
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 :فرضيات الدراســـــة
 قبوؿ الفرضية البديلة :الفرضية الأولى )H1( ، عينة الدراسةكاقع ابؼؤسسات السياحية يتميز 

 ؛ بشكل مرضي كنظم ابؼعلومات ابؼوارد البشريةبتوافر كتنوع متطلبات ابغظتَة ابؼعلوماتية
 قبوؿ الفرضية البديلة  :  الثانيةالفرضية)H1( ، توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ نظاـ

   5 %معلومات ابؼوارد البشرية كرأس ابؼاؿ البشرم في دعم ابؼيزة التنافسية عند مستول دلالة 
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة

 قبوؿ الفرضية البديلة :الفرضية الثالثة )H1( ، يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ
التخطيط، الاستقطاب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ (معلومات ابؼوارد البشرية 

، )التفاعل(الوظائف كالكفاءات، تقييم الأداء، الصحة كالسلبمة، ابؼسار ابؼهتٍ، الاتصاؿ
 في ابؼؤسسات   5 %في دعم ابؼيزة التنافسية عند مستول دلالة )التكامل الاستًاتيجي

 ؛السياحية عينة الدراسة
 قبوؿ الفرضية البديلة : الرابعة الفرضية )H1( ، يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد رأس ابؼاؿ

 في  )ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل(البشرم 
 ؛في ابؼؤسسات السياحية عينة الدراسة   5 %دعم ابؼيزة التنافسية عند مستول دلالة 

 قبوؿ الفرضية البديلة :الخامسة الفرضية )H1( ، يوجد تأثتَ ذك دلالة إحصائية لأبعاد نظاـ
التخطيط، الاستقطاب، الاختيار كالتعيتُ، التدريب، التحفيز، تسيتَ (معلومات ابؼوارد البشرية 

، التكامل )التفاعل(الوظائف كالكفاءات، تقييم الأداء، الصحة كالسلبمة، ابؼسار ابؼهتٍ، الاتصاؿ
ابؼهارة، التعليم كالتدريب، ابؼعرفة، الإبداع كالابتكار، (، كأبعاد رأس ابؼاؿ البشرم )الاستًاتيجي

في ابؼؤسسات    5 % في دعم ابؼيزة التنافسية عند مستول دلالة )ابػبرة ابؼهنية، فرؽ العمل
 .السياحية عينة الدراسة

 قبوؿ الفرضية الصفرية :الفرضية السادسة )H0( فركؽ ذات دلالة إحصائية تعزل د ككج بعدـ
في ابؼؤسسات    5 %عند مستول دلالةبؼتغتَات البيانات الشخصية لدعم ابؼيزة التنافسية 

 .السياحية عينة الدراسة

 :توصيات الدراسة

كفقا بؼا تم التوصل إليو من نتائج بيكن أف نطرح التوصيات التالية، كالتي من شأنها دعم ابؼيزة التنافسية 
 :في ابؼؤسسات السياحية
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أف ابؼؤسسات السياحية من ككالات كفنادؽ كبيوت الشباب مصنفة ضمن  على اعتبار  -
ابؼؤسسات ابؼصغرة، الصغتَة كابؼتوسطة فنوصي باستخداـ نظم معلومات ابؼوارد البشرية 

 بشكل ابػاصة بإدارة ابؼوارد البشرية التطبيقات بإدارة بؽذه ابؼؤسسات السحابية كونها تسمح
 أفضل كبأقل التكاليف، مثل ما تستخدـ ابؼنصات الأخرل للحجز في الفنادؽ كشركة الطتَاف؛

الوظائف ، حفيزالتدريب، الت، الاستقطاب، التخطيط (ضركرة زيادة الاىتماـ بالأبعاد التالية -
على أساس  )تقييم الأداء، الصحة كالسلبمة، ابؼسار ابؼهتٍ، التكامل الاستًاتيجي، كالكفاءات

 ؛توسط في إجابات عينة الدراسةافَستول افَ
إعطاء ابؼوارد البشرية ابؼتخصصة ك ابؼؤىلة بعدا استًاتيجيا لأف ىذا التعريف لا يكفي لاعتبار  -

ىذه ابؼوارد رأس ماؿ بشرم  على خلفية بناء ابؼؤسسات السياحية بػطط قصتَة ابؼدل، بهدؼ 
  ؛2030مواكبة إستًاتيجية الدكلة الرامية لتطوير الصناعة السياحية آفاؽ 

تكوين خاص بؼستَم كإطارات ابؼؤسسات السياحية يتعلق باستًاتيجيات إدارة ابؼؤسسات  -
غتَ الكافي لدعم ابؼزايا  )ابعامعة أك السياحة (الصغتَة كابؼتوسطة على خلفية التكوين القاعدم

 .التنافسية للمؤسسة

 :آفــــــاق الدراسة

يعتبر موضوع دراسة  ابؼيزة التنافسية من خلبؿ مدخل ابؼوارد  خاصة رأس ابؼاؿ البشرم  كنظم  
من ابؼواضيع ابؼتجددة، فمن جهة؛ أف رأس ابؼاؿ البشرم  نظم معلومات ابؼوارد البشرية ا برديد،ابؼعلومات

يعتمد على ابؼعرفة التي تعتبر أحد مرتكزاتو، كىذه الأختَة في بذدد مستمر، كمن جهة أخرل نظم 
لذا فإننا . معلومات ابؼوارد البشرية التي ىي جزء من نظم ابؼعلومات التي تعرؼ ىي الأخرل تطورا سريعا

 :نقدـ ابؼقتًحات التالية كآفاؽ للدراسة 
 كاقع نظم معلومات ابؼوارد البشرية السحابية في ابؼؤسسات الصغتَة ك ابؼتوسطة؛ - 
 دراسة مقارنة بتُ نظم  معلومات ابؼوارد البشرية التقليدية كابغديثة في ابؼؤسسات الاقتصادية؛ - 
.الابذاىات ابغديثة للبستثمار في القطاع السياحي كتكنولوجيا منصات ابؼعلومات - 
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 قائمة الأساتذة المحكمين :01الممحق رقم 

الدرجة الأستاذ 
العلمية 

 الجامعةالتخصص 

 السعودية العربية ابؼملكة ، فيصل ابؼلك جامعة الإدارة الإستًاتيجيةأستاذ دكتور  بىضيو بظلبفِ
 جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر نظاـ معلومات  أستاذ دكتور رشيد مناصرية

نظاـ معلومات  دكتور خالد رجم
 كمراقبة التسيتَ

 جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر

 جامعة بضة بػضر الوادم، ابعزائر إدارة أعماؿ ةدكتورمتٌ مسغوني  
عبد الرؤكؼ 

 حجاج
 جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر الإدارة الإستًاتيجية دكتور

عبد ابعليل 
 طواىتَ

 جامعة قاصدم مرباح كرقلة، ابعزائر تسويق ابػدمات  دكتور

 من إعداد الباحث:المصدر 

طريقة حساب حجم عينة المؤسسات المعنية بالدراسة بتطبيق : 02الممحق رقم 
 معادلة ريتشارد جيجر
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نظام معمومات الموارد  )العلاقة بين أبعاد المتغير المستقل  :03ممحق رقم
( الميزة التنافسية)و المتغير التابع  (البشرية

 المٌزة التنافسٌة 

Corrélation de Pearson .265 مجموع التخطٌط
*

 

Sig. (bilatérale) .013 

N 87 

Corrélation de Pearson .329 مجموع الاستقطاب
**

 

Sig. (bilatérale) .002 

N 87 

Corrélation de Pearson .314 مجموع الاختٌار والتعٌٌن
**

 

Sig. (bilatérale) .003 

N 87 

Corrélation de Pearson .230 مجموع التدرٌب
*

 

Sig. (bilatérale) .032 

N 87 

Corrélation de Pearson .438 مجموع التحفٌز
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 87 

Corrélation de Pearson .459 مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 87 

Corrélation de Pearson .305 مجموع تقٌٌم الاداء
**

 

Sig. (bilatérale) .004 

N 87 

 Corrélation de Pearson .087 مجموع الصحة  والسلامة
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Sig. (bilatérale) .423 

N 87 

Corrélation de Pearson .322 مجموع المسار المهنً
**

 

Sig. (bilatérale) .002 

N 87 

Corrélation de Pearson .430 مجموع الاتصال والتفاعل
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 87 

Corrélation de Pearson .450 مجموع التكامل الاستراتٌجً
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 87 

 Corrélation de Pearson 1 المٌزة التنافسٌة

Sig. (bilatérale)  

N 87 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 

Corrélations 

 المٌزة التنافسٌة 

Corrélation de Pearson .329 مجموع المهارة
**

 

Sig. (bilatérale) .002 

N 87 

Corrélation de Pearson .214 مجموع التعلٌم والتدرٌب
*

 

Sig. (bilatérale) .046 

N 87 

 Corrélation de Pearson .082 مجموع المعرفة
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Sig. (bilatérale) .451 

N 87 

Corrélation de Pearson .295 مجموع الابداع
**

 

Sig. (bilatérale) .005 

N 87 

 Corrélation de Pearson .073 مجموع الخبرة المهنٌة

Sig. (bilatérale) .504 

N 87 

Corrélation de Pearson .415 مجموع فرق العمل
**

 

Sig. (bilatérale) .000 

N 87 

 Corrélation de Pearson 1 المٌزة التنافسٌة

Sig. (bilatérale)  

N 87 

**. La corrélation est significative au niveau 0,01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0,05 (bilatéral). 
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استمارة المقابمة : 04ممحق رقم 
 

 

 

 

 

ل ستمارةل امقابلة
 .............................................................. :وكالة/السيد مدير مؤسسة

 ماىي ابؼؤىلبت السياحة التي تركنها تشكل ابعذب السياحي لولاية كرقلة: السؤاؿ الأكؿ

.............................................................................................

............................................................................................. 

 ما طبيعة النشاط السياحي الأكثر استقطابا في كلاية كرقلة: السؤاؿ الثاني

.............................................................................................

............................................................................................. 

ىل من السهولة ابغصوؿ ك استقطاب ابؼوارد البشرية ابؼتخصصة ك ذات ابؼهارة في :السؤاؿ الثالث
 .النشاط السياحي

............................................................................................. 

نظم  ( ىل يتطلب ادارة ابؼؤسسات السياحية استخداـ التكنولوجيات ابعديدة :السؤال الرابع 
 ).... ابؼعلومات الادارية، تطبيقات ابغجز في الفنادؽ كالطتَاف 

.............................................................................................  

 الجزائر- غردايةجامعة 

التجارية وعموم التسيير العموم  والاقتصاديةكمية العموم 

 عموم التسييرقسم 
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كيف تقيموف كاقع السياحة في كلاية كرقلة من حيث ابعذب السياحي ك ابؽياكل ك : السؤال الخامس 
 .الاستثمارات

............................................................................................. 
 :السؤال السادس 

 
 :السؤال السابع

 التي يتم العمل بها بنظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية )les modules(ماىي الوحدات النمطية 
التسيتَ 
الإدارم 

 للمستخدمتُ

إدارة  التدريب الأجور
كقت 
 العمل

التسيتَ 
الوظائف 

ك 
 الكفاءات

الشؤكف 
 الاجتماعية

التقارير 
كابزاذ 

 القرارات

البوابة 
الالكتًكنية 

للموارد 
 البشرية

        
 

نظام معمومات الموارد الحظيرة المعموماتية واستخدام واقع  : 05 الممحق رقم
البشرية في المؤسسات السياحية 

 الحواسيب_عدد

Statistiques 

 الحواسٌب_عدد

N Valide 74 

Manquant 0 

 ؟ ترونها مهمة لتبني نظام معلومات الموارد البشرية في مؤسستكم التي أىم العوامل ماىي
 تكاليف تخفيض

فة إدارة الموارد وظي
 وخدماتها البشرية

 ابؼوردالنظر إفُ 
موارد ؾ البشرم

 استًاتيجي
 

 كالعمليات التنظيم برستُ
 أدكات برستُمن خلبؿ 
 كالأمن العمل

 

 الموارد إدارة خدمات جودة تحسٌن
 البشرٌة
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 الحواسيب_عدد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1 6 8.1 8.1 8.1 

2 42 56.8 56.8 64.9 

3 12 16.2 16.2 81.1 

4 9 12.2 12.2 93.2 

5 1 1.4 1.4 94.6 

6 1 1.4 1.4 95.9 

9 1 1.4 1.4 97.3 

10 1 1.4 1.4 98.6 

12 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 

 المحلية_الشبكة

Statistiques 

 المحلٌة_الشبكة

N Valide 74 

Manquant 0 

 المحلية_الشبكة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 44.6 44.6 44.6 33 غٌر موجود 

 100.0 55.4 55.4 41 موجود

Total 74 100.0 100.0  
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 الانترنت_الاتصال

Statistiques 

 الانترنت_الاتصال

N Valide 74 

Manquant 0 

 

 الانترنت_الاتصال

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100.0 100.0 100.0 74 موجود 

 

 أنترانت_وجود

Statistiques 

 أنترانت_وجود

N Valide 74 

Manquant 0 

 أنترانت_وجود

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 93.2 93.2 93.2 69 غٌر موجود 

 100.0 6.8 6.8 5 موجود

Total 74 100.0 100.0  

 

 SIRHعدد المستخدمين لـــ

Statistiques 

 SIRHعدد المستخدمٌن لـــ
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N Valide 74 

Manquant 0 

 SIRHعدد المستخدمين لـــ

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 100.0 100.0 100.0 74 غٌر موجود 

 

 ERP عدد المستخدمين لنظام تخطيط الموارد

Statistiques 

 ERP عدد المستخدمٌن لنظام تخطٌط الموارد

N Valide 74 

Manquant 0 

 ERP عدد المستخدمين لنظام تخطيط الموارد

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 95.9 95.9 95.9 71 غٌر موجود 

 100.0 4.1 4.1 3 موجود

Total 74 100.0 100.0  

 Excel عدد المستخدمين للمجدول

Statistiques 

 Excel عدد المستخدمٌن للمجدول

N Valide 74 

Manquant 0 

 

 Excel عدد المستخدمين للمجدول
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1.4 1.4 1.4 1 غٌر موجود 

 100.0 98.6 98.6 73 موجود

Total 74 100.0 100.0  

 

 Access عدد المستخدمين لبرنامج

Statistiques 

 Access عدد المستخدمٌن لبرنامج

N Valide 74 

Manquant 0 

 Access عدد المستخدمين لبرنامج

 

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 98.6 98.6 98.6 73 غٌر موجود 

 100.0 1.4 1.4 1 موجود

Total 74 100.0 100.0  

 

 عدد المهندسين

Statistiques 

 عدد المهندسٌن

N Valide 74 

Manquant 0 

 عدد المهندسين
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 70 94.6 94.6 94.6 

1 3 4.1 4.1 98.6 

2 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 عدد التقنيين

Statistiques 

 عدد التقنٌٌن

N Valide 74 

Manquant 0 

 

 عدد التقنيين

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 69 93.2 93.2 93.2 

1 1 1.4 1.4 94.6 

2 3 4.1 4.1 98.6 

3 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 عدد التقنيين السامين

Statistiques 

 عدد التقنٌٌن السامٌن

N Valide 74 

Manquant 0 

 عدد التقنيين السامين
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 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 69 93.2 93.2 93.2 

1 3 4.1 4.1 97.3 

2 1 1.4 1.4 98.6 

3 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 عدد أعوان الحجز

Statistiques 

 عدد أعوان الحجز

N Valide 74 

Manquant 0 

 عدد أعوان الحجز

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 50 67.6 67.6 67.6 

1 13 17.6 17.6 85.1 

2 9 12.2 12.2 97.3 

3 1 1.4 1.4 98.6 

4 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 

 عدد الموظفين المتقنون للحاسوب

Statistiques 

 عدد الموظفٌن المتقنون للحاسوب

N Valide 74 
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Manquant 0 

 عدد الموظفين المتقنون للحاسوب

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 0 3 4.1 4.1 4.1 

1 13 17.6 17.6 21.6 

2 42 56.8 56.8 78.4 

3 12 16.2 16.2 94.6 

4 1 1.4 1.4 95.9 

5 1 1.4 1.4 97.3 

10 1 1.4 1.4 98.6 

15 1 1.4 1.4 100.0 

Total 74 100.0 100.0  

 

 طريقة الانحدار الخطي المتعدد، بأسموب -نتائج الفرضية الثانية: 06الممحق رقم 
علاقة بين نظام معمومات الموارد البشرية ورأس المال  لدراسة الالانحدار التدريجي

 البشري في دعم الميزة التنافسية

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

نظام معلومات الموارد   1

 البشرٌة

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 
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 Pas à pas . رأس المال البشري 2

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 .489
a

 .239 .230 3.548 

2 .550
b

 .303 .286 3.418 

 

a. Prédicteurs : (Constante),  نظام معلومات الموارد البشرٌة 

b. Prédicteurs : (Constante),  رأس المال البشري، نظام معلومات الموارد البشرٌة 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 336.622 1 336.622 26.735 .000
b

 

Résidu 1070.229 85 12.591   

Total 1406.851 86    

2 Régression 425.591 2 212.796 18.216 .000
c

 

Résidu 981.260 84 11.682   

Total 1406.851 86    
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a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs : (Constante),  نظام معلومات الموارد البشرٌة 

c. Prédicteurs : (Constante),  رأس المال البشري، نظام معلومات الموارد البشرٌة  

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 25.911 2.410  10.749 

 5.171 489. 034. 176. نظام معلومات الموارد البشرٌة 

2 (Constante) 15.478 4.436  3.489 

 3.636 368. 036. 132. نظام معلومات الموارد البشرٌة 

 2.760 279. 105. 290. رأس المال البشري

 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) .000 21.118 30.704 

 244. 108. 000. نظام معلومات الموارد البشرٌة 

2 (Constante) .001 6.656 24.301 

 205. 060. 000. نظام معلومات الموارد البشرٌة 

 499. 081. 007. رأس المال البشري

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

 

 

 

 

Variables excluesa 



 الملاحق
 
 

  
- 215 - 

 
  

Modèle Bêta In T Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

279. رأس المال البشري 1
b

 2.760 .007 .288 .811 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante),  نظام معلومات الموارد البشرٌة 

 

 بأسموب  الخطي المتعددالانحدار طريقة-  نتائج الفرضية الثالثة07الممحق رقم 
الموارد البشرية ذات التأثير عمى  معمومات التدريجي لدراسة أبعاد نظامالانحدار 

دعم الميزة التنافسية 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

مجموع تسٌٌر الوظائف  1

 والكفاءات

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

مجموع الاتصال  2

 والتفاعل

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 
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مجموع الاختٌار  3

 والتعٌٌن

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .459
a

 .210 .201 3.615 .210 22.644 

2 .530
b

 .281 .264 3.469 .071 8.308 

3 .570
c

 .325 .300 3.383 .043 5.315 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 85 .000 

2 1 84 .005 

3 1 83 .024 

 

a. Prédicteurs : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

b. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاختٌار والتعٌٌن، مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 
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ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 295.941 1 295.941 22.644 .000
b

 

Résidu 1110.909 85 13.070   

Total 1406.851 86    

2 Régression 395.928 2 197.964 16.449 .000
c

 

Résidu 1010.923 84 12.035   

Total 1406.851 86    

3 Régression 456.764 3 152.255 13.301 .000
d

 

Résidu 950.086 83 11.447   

Total 1406.851 86    

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

d. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاختٌار والتعٌٌن، مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 32.565 1.250  26.057 

 4.759 459. 211. 1.006 مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

2 (Constante) 24.518 3.038  8.070 

 3.352 340. 222. 745. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 2.882 292. 434. 1.250 مجموع الاتصال والتفاعل
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3 (Constante) 21.269 3.281  6.482 

 3.009 301. 220. 661. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 2.808 278. 424. 1.190 مجموع الاتصال والتفاعل

 2.305 213. 363. 837. مجموع الاختٌار والتعٌٌن

 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) .000 30.080 35.049 

 1.426 586. 000. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

2 (Constante) .000 18.476 30.560 

 1.186 303. 001. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 2.113 388. 005. مجموع الاتصال والتفاعل

3 (Constante) .000 14.743 27.795 

 1.098 224. 003. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 2.033 347. 006. مجموع الاتصال والتفاعل

 1.560 115. 024. مجموع الاختٌار والتعٌٌن

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In T Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

-018.- مجموع التخطٌط 1
b

 -.149- .882 -.016- .636 

178. مجموع الاستقطاب
b

 1.720 .089 .184 .850 

229. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
b

 2.387 .019 .252 .958 
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011. مجموع التدرٌب
b

 .098 .922 .011 .767 

256. مجموع التحفٌز
b

 2.188 .031 .232 .649 

112. مجموع تقٌٌم الاداء
b

 1.019 .311 .111 .773 

080. مجموع الصحة  والسلامة
b

 .829 .409 .090 1.000 

131. مجموع المسار المهنً
b

 1.188 .238 .129 .765 

292. مجموع الاتصال والتفاعل
b

 2.882 .005 .300 .834 

283. مجموع التكامل الاستراتٌجً
b

 2.531 .013 .266 .698 

017. مجموع التخطٌط 2
c

 .145 .885 .016 .629 

151. مجموع الاستقطاب
c

 1.512 .134 .164 .842 

213. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
c

 2.305 .024 .245 .954 

-006.- مجموع التدرٌب
c

 -.053- .958 -.006- .764 

172. مجموع التحفٌز
c

 1.435 .155 .156 .589 

050. مجموع تقٌٌم الاداء
c

 .458 .648 .050 .739 

119. مجموع الصحة  والسلامة
c

 1.281 .204 .139 .981 

096. مجموع المسار المهنً
c

 .902 .370 .099 .755 

235. مجموع التكامل الاستراتٌجً
c

 2.135 .036 .228 .677 

-015.- مجموع التخطٌط 3
d

 -.132- .895 -.015- .619 

059. مجموع الاستقطاب
d

 .526 .600 .058 .660 

-083.- مجموع التدرٌب
d

 -.763- .448 -.084- .698 

224. مجموع التحفٌز
d

 1.908 .060 .206 .573 

009. مجموع تقٌٌم الاداء
d

 .086 .931 .010 .718 

052. مجموع الصحة  والسلامة
d

 .535 .594 .059 .861 

080. مجموع المسار المهنً
d

 .764 .447 .084 .751 

164. مجموع التكامل الاستراتٌجً
d

 1.403 .165 .153 .586 
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a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

d. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع الاختٌار ، مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 والتعٌٌن

 بأسموب  الخطي المتعددالانحدار  طريقةالرابعة الفرضيةنتائج  :08الممحق رقم 
التدريجي لدراسة أبعاد رأس المال البشري ذات التأثير عمى دعم الميزة الانحدار 

التنافسية 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Pas à pas . مجموع فرق العمل 1

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .415
a

 .172 .162 3.702 .172 17.669 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 85 .000 

 

a. Prédicteurs : (Constante), مجموع فرق العمل 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 242.115 1 242.115 17.669 .000
b

 

Résidu 1164.736 85 13.703   

Total 1406.851 86    

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), مجموع فرق العمل 

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 27.477 2.586  10.625 .000 

 000. 4.203 415. 313. 1.316 مجموع فرق العمل

 

Coefficientsa 

Modèle 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) 22.335 32.618 

 1.939 694. مجموع فرق العمل
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a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

 

 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In T Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

133. مجموع المهارة 1
b

 1.099 .275 .119 .665 

085. مجموع التعلٌم والتدرٌب
b

 .807 .422 .088 .888 

156. مجموع المعرفة
b

 1.574 .119 .169 .972 

114. مجموع الابداع
b

 .999 .321 .108 .743 

090. مجموع الخبرة المهنٌة
b

 .906 .368 .098 .998 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع فرق العمل 

 بأسموب  الخطي المتعددالانحدار  طريقةخامسة الالفرضيةنتائج : 09الممحق رقم 
التدريجي لدراسة أبعاد نظام معمومات الموارد البشرية وأبعاد رأس المال الانحدار 

البشري ذات التأثير عمى دعم الميزة التنافسية 

Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 
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مجموع تسٌٌر الوظائف  1

 والكفاءات

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 Pas à pas . مجموع فرق العمل 2

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 Pas à pas . مجموع المعرفة 3

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

مجموع الاتصال  4

 والتفاعل

. Pas à pas 

(Critère : 

Probabilité de F 

pour introduire 

<= .050, 

Probabilité de F 

pour éliminer >= 

.100). 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 
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Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .459
a

 .210 .201 3.615 .210 22.644 

2 .578
b

 .334 .318 3.339 .124 15.641 

3 .613
c

 .376 .353 3.253 .041 5.493 

4 .649
d

 .421 .393 3.152 .045 6.399 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 85 .000 

2 1 84 .000 

3 1 83 .021 

4 1 82 .013 

 

a. Prédicteurs : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

b. Prédicteurs : (Constante), مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs : (Constante), مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

d. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاتصال والتفاعل، مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

ANOVAa 

Modèle 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 295.941 1 295.941 22.644 .000
b

 

Résidu 1110.909 85 13.070   
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Total 1406.851 86    

2 Régression 470.327 2 235.164 21.093 .000
c

 

Résidu 936.524 84 11.149   

Total 1406.851 86    

3 Régression 528.464 3 176.155 16.645 .000
d

 

Résidu 878.387 83 10.583   

Total 1406.851 86    

4 Régression 592.049 4 148.012 14.896 .000
e

 

Résidu 814.802 82 9.937   

Total 1406.851 86    

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs : (Constante), مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

d. Prédicteurs : (Constante), مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

e. Prédicteurs : (Constante), مجموع الاتصال ، مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 والتفاعل

Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

T B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 32.565 1.250  26.057 

 4.759 459. 211. 1.006 مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

2 (Constante) 23.987 2.457  9.763 

 4.524 407. 197. 893. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 3.955 356. 285. 1.129 مجموع فرق العمل

3 (Constante) 15.196 4.449  3.415 
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 4.889 432. 194. 947. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 4.367 387. 281. 1.229 مجموع فرق العمل

 2.344 208. 400. 938. مجموع المعرفة

4 (Constante) 8.872 4.984  1.780 

 3.719 343. 203. 753. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 3.866 340. 279. 1.079 مجموع فرق العمل

 2.659 229. 390. 1.036 مجموع المعرفة

 2.530 240. 407. 1.029 مجموع الاتصال والتفاعل

 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) .000 30.080 35.049 

 1.426 586. 000. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

2 (Constante) .000 19.101 28.873 

 1.285 500. 000. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 1.697 561. 000. مجموع فرق العمل

3 (Constante) .001 6.347 24.046 

 1.332 562. 000. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 1.789 669. 000. مجموع فرق العمل

 1.733 142. 021. مجموع المعرفة

4 (Constante) .079 -1.042- 18.787 

 1.156 350. 000. مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 1.634 524. 000. مجموع فرق العمل

 1.811 261. 009. مجموع المعرفة
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 1.839 220. 013. مجموع الاتصال والتفاعل

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

Variables excluesa 

Modèle Bêta In T Sig. 

Corrélation 

partielle 

Statistiques de 

colinéarité 

Tolérance 

-018.- مجموع التخطٌط 1
b

 -.149- .882 -.016- .636 

178. مجموع الاستقطاب
b

 1.720 .089 .184 .850 

229. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
b

 2.387 .019 .252 .958 

011. مجموع التدرٌب
b

 .098 .922 .011 .767 

256. مجموع التحفٌز
b

 2.188 .031 .232 .649 

112. مجموع تقٌٌم الاداء
b

 1.019 .311 .111 .773 

080. مجموع الصحة  والسلامة
b

 .829 .409 .090 1.000 

131. مجموع المسار المهنً
b

 1.188 .238 .129 .765 

292. مجموع الاتصال والتفاعل
b

 2.882 .005 .300 .834 

283. مجموع التكامل الاستراتٌجً
b

 2.531 .013 .266 .698 

265. مجموع المهارة
b

 2.828 .006 .295 .977 

063. مجموع التعلٌم والتدرٌب
b

 .607 .545 .066 .879 

149. مجموع المعرفة
b

 1.544 .126 .166 .980 

192. مجموع الابداع
b

 1.962 .053 .209 .937 

093. مجموع الخبرة المهنٌة
b

 .963 .338 .105 .998 

356. مجموع فرق العمل
b

 3.955 .000 .396 .979 

-034.- مجموع التخطٌط 2
c

 -.302- .763 -.033- .635 

107. مجموع الاستقطاب
c

 1.091 .278 .119 .817 

119. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
c

 1.226 .224 .133 .843 
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-145.- مجموع التدرٌب
c

 -1.348- .181 -.146- .675 

079. مجموع التحفٌز
c

 .639 .525 .070 .523 

035. مجموع تقٌٌم الاداء
c

 .342 .734 .037 .744 

067. مجموع الصحة  والسلامة
c

 .745 .458 .081 .998 

112. مجموع المسار المهنً
c

 1.105 .272 .120 .764 

215. مجموع الاتصال والتفاعل
c

 2.197 .031 .234 .790 

065. مجموع التكامل الاستراتٌجً
c

 .496 .621 .054 .473 

092. مجموع المهارة
c

 .839 .404 .092 .660 

-058.- مجموع التعلٌم والتدرٌب
c

 -.581- .563 -.064- .796 

208. مجموع المعرفة
c

 2.344 .021 .249 .958 

018. مجموع الابداع
c

 .166 .869 .018 .710 

105. مجموع الخبرة المهنٌة
c

 1.184 .240 .129 .997 

-024.- مجموع التخطٌط 3
d

 -.218- .828 -.024- .634 

110. مجموع الاستقطاب
d

 1.146 .255 .126 .817 

096. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
d

 1.013 .314 .111 .833 

-135.- مجموع التدرٌب
d

 -1.278- .205 -.140- .674 

214. مجموع التحفٌز
d

 1.671 .099 .181 .450 

061. مجموع تقٌٌم الاداء
d

 .599 .551 .066 .736 

036. مجموع الصحة  والسلامة
d

 .411 .682 .045 .975 

132. مجموع المسار المهنً
d

 1.334 .186 .146 .759 

240. مجموع الاتصال والتفاعل
d

 2.530 .013 .269 .782 

064. مجموع التكامل الاستراتٌجً
d

 .502 .617 .055 .473 

094. مجموع المهارة
d

 .875 .384 .096 .660 

-023.- مجموع التعلٌم والتدرٌب
d

 -.236- .814 -.026- .777 

003. مجموع الابداع
d

 .030 .976 .003 .708 
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086. مجموع الخبرة المهنٌة
d

 .980 .330 .108 .987 

008. مجموع التخطٌط 4
e

 .078 .938 .009 .625 

097. مجموع الاستقطاب
e

 1.047 .298 .116 .815 

098. مجموع الاختٌار والتعٌٌن
e

 1.069 .288 .118 .833 

-127.- مجموع التدرٌب
e

 -1.239- .219 -.136- .673 

154. مجموع التحفٌز
e

 1.206 .232 .133 .430 

020. مجموع تقٌٌم الاداء
e

 .199 .843 .022 .716 

067. مجموع الصحة  والسلامة
e

 .781 .437 .086 .956 

108. مجموع المسار المهنً
e

 1.118 .267 .123 .751 

047. مجموع التكامل الاستراتٌجً
e

 .381 .704 .042 .471 

113. مجموع المهارة
e

 1.089 .279 .120 .657 

-032.- مجموع التعلٌم والتدرٌب
e

 -.331- .741 -.037- .776 

-053.- مجموع الابداع
e

 -.515- .608 -.057- .676 

043. مجموع الخبرة المهنٌة
e

 .491 .625 .054 .943 

 

a. Variable dépendante : المٌزة التنافسٌة 

b. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

c. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

d. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات 

e. Prédicteurs dans le modèle : (Constante), مجموع ، مجموع المعرفة، مجموع فرق العمل، مجموع تسٌٌر الوظائف والكفاءات

 الاتصال والتفاعل
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الإستبانة : 10الممحق رقم  

 
 
 
 
 

 الإستبانة

 
 
 
 
 

 

 حول المؤسسة السياحية  بيانات عامة:المحور الأول

  بيانات عامة: أولا

 :.........................................................................................اسم لمؤسسة- 

 : .....................................................................................المقر الاجتماعي- 

 :طبيعة المؤسسة السياحية- 
                                           بيت شباب وكالة سياحية            فندق                   

 خاص              عام:  القطاع   القانوني-        

  ستخدم499 إلى 200من           مستخدم 199 إلى 10من                 مستخدمين9أقل من :  عدد المستخدمين- 

 الموسميين                     المتعاقدين                        الدائمين:         تعداد حسب تصنيف المستخدمين- 

 الفندق تصنيف: حالة المؤسسة السياحية فندق - 

يشرفتٍ أف أضع بتُ أيديكم ىذه الاستمارة :السادة والسيدات موظفو وإطارات المؤسسات السياحية 
نظم " في علوـ التسيتَ بزصص إدارة كتسيتَ ابؼنظمات، ابؼوسومة بلإبقاز أطركحة دكتوراه الطور الثالث 

، لعينة من ابؼؤسسات  "معلومات الموارد البشرية ورأس المال البشري وعلاقتهما بالميزة التنافسية
كابؼنتشرة في تراب كلاية كرقلة، كما أعلمكم أف  ) السياحية، الفنادؽ، بيوت الشبابتالوكالا (السياحية 

الإجابات ابؼقدمة من طرفكم ستحظى بالأبنية البالغة لدينا، كبالسرية التامة كلن تستخدـ إلا لأغراض البحث 
 .نشكركم جزيلب على مسابنتكم ابعادة بالإجابة على العبارات ابؼرفقة. العلمي

  

 غردايةجامعة 
لية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير ك

 قسم علوم التسيير
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    خمس نجوم          أربع نجمات           ثلاث نجمات           نجمتين           نجمة        بدون تصنيف 

: نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسات السياحيةالحظيرة المعلوماتية وواقع : ثانيا

 

 البرامج ابؼستخدمة
 برنامج متخصص في

ابؼوارد  نظاـ معلومات
 )SIRH(البشرية 

ERP 
 )نظاـ بزطيط ابؼوارد(

 
Excel 

 
Access 

 
 أخرل

       

 

 

 التجهيزات ابؼعلوماتية

عدد 
 ابغواسيب

كجود الشبكة 
 LANبؿلية  

اتصاؿ ىل ىناؾ 
 بالانتًنت

internet 

انتًانت ىل توجد 
Intranet 

 ملبحظات

 

 
 
 

    

 ابؼوارد البشرية ابؼتخصصة كابؼؤىلة في الإعلبـ الآفِ  

ين مهندسعدد 
 الإعلبـ الآفِ

كف يتقنين الذين كظفعدد افَ عدد أعواف ابغجز ينتقتٍعدد اؿ ين ساميينقتٍعدد ت
  دكف شهادةابغاسوبالعمل ب
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م معمومات الموارد البشرية  انظ: المحور الثاني

غتَ  الفقرات الرقم بعد
 موافق

 موافق بؿايد

التخطيط
 

  ابؼتعلقة جميع المعلومات والبياناتنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتضمن  01
 في ابؼؤسسة بالوظائف الأساسية

 

   

للتنبؤ وتخطيط  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية تستخدم المؤسسة 02
 من رأس ابؼاؿ البشرم الاحتياجات

 

   

 من تحديد احتياجات المؤسسة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في يساىم 03
. حيث العدد والنوعيةالأفراد من 

 

   

الاستقطاب
  لطالبي العمل السير الذاتيةبتخزين نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية يقوم 04 

 
   

 في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية المقابلات والاختبارات  موثقة و مخزنة 05
 

   

الاختيار ك 
التعيتُ

  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية  موثقة ومخزنة والتعيين الاختيارمعايير  06 
 

   

  في نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية  موثقة ومخزنة والتعيين الاختيارقرارات  07
 

   

التدريب
 

 بابؼؤسسة بتقدير الاحتياجات التدريبيةنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يساىم  08
 

   

  من نظاـ معلومات تقارير تقييم البرامج التدريبيةابغصوؿ على يسهل  09
ابؼوارد البشرية 

 

   

 من خلبؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يمكن  تقييم ميزانية التدريب 10
 

   

ابغوافز
 

   فيتظهر بشكل واضح ) grille des salaires(  شبكة الأجور  11
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

 

   

 في  منتظم بشكل الحوافز المادية و المعنوية الممنوحة موثقة و مخزنة 12
نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

 

   

يمكن  )مواقيت الدخوؿ، ابػركج، النقل التأمتُ ( تقارير ظروف العمل 13
 من خلبؿ  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية متابعتها
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تسيتَ الوظائف ك الكفاءات

خلال  ما بتُ ابؼوارد كالاحتياجات من يمكن للمؤسسة أن تتنبأ بالفارق 14 
 للوظائف كالكفاءات التوقعيالتسيير 

 

   

قصد تسيير  في ابؼؤسسة يمُكِن النظام من ترشيد استعمال أدوات التنظيم 15
اؿ البشرم افَلرأس ؿ أمثل

 

   

 في  نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية  في تعتبر لوحات القيادة المدمجة 16
 الوظائف كالكفاءات  من أىم الآليات لتسييرابؼؤسسة 

 

   

تقييم الأداء
 

في   للرأس المال البشري المتوقعة والمنجزة موثقة ومحزنةتقارير الأداء 17
 نظام معلومات الموارد البشرية

 

   

 بشكل معرفة مستوى التغيير في أدائهم نظاـ معلومات على يساعد 18
 دوري

 

   

 موثقة كبؿزنة في نظاـ  مبررات المنح والعلاوات والقرارات التأديبية 19
 معلومات ابؼوارد البشرية

 

   

الصحة
  

كالسلبمة
 

 في نظاـ معلومات ابؼوارد مذكورة  لرأس ابؼاؿ البشرم الخدمات الصحية 20
البشرية 

 

   

 في  نظاـ معلومات  البرنامج السنوي للصحة والسلامة موثقة ومخزنة 21
 ابؼوارد البشرية

 

   

 في نظاـ  موثقة كمسجلة كل الحوادث التي تم تسجيلها في المؤسسة 22
 معلومات ابؼوارد البشرية

 

   

ابؼسار ابؼهتٍ
 

معرفة قدرات و كفاءات رأس المال   نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتيح 23
 للمؤسسة البشري

 

   

معرفة الوظائف التي تقلدىا الرأس   نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةيتيح  24
  خلبؿ مساره الوظيفي المال البشري

 

   

معرفة تحركات  و تنقلات الرأس   نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يتيح 25
 داخل ك خارج ابؼؤسسة المال البشري
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 محور رأس المال البشــــري: المحور الثالث

الاتصاؿ 
)

التفاعل 
(

 من مواردىا لجمع وتقديم المعلومات مؤسستي موقع البوابة تستخدم 26 
البشرية 

 

   

 مع  مواردىا البشرية تستخدم مؤسستي البريد الإلكتروني للتواصل 27
 

   

 مع  بيئتها  للتواصل تستخدم مؤسستي مواقع التواصل الاجتماعي 28
ابػارجية 

 

   

التكامل الاستًاتيجي
 

تقارير دورية للإدارة العليا   نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يوفر 29
 

   

 نظاـ معلومات تخصص الإدارة العليا ميزانية خاصة لصيانة وتحديث 30
ابؼوارد البشرية 

 

   

 نظاـ رأس المال البشري لدى المؤسسة قادر على إنجاح متطلبات 31
معلومات ابؼوارد البشرية 

 

   

 إدارة ابؼوارد  البشرية نظرة شاملة عن نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يقدم 32
بابؼؤسسة 

 

   

الر البعد
غتَ  الفقرات قم

 موافق
 موافق بؿايد

ابؼهارة 

0
  الموكلة لهم مع الوظائف مهارتهم تتناسب ابؼؤسسة جميع أفراد 1

 
   

0
حل المشاكل و ىارات القيادة ك القدرة على  بمأفراد يتميزون بؼؤسسة تمتلك 2

 اتخاذ القرارات الرشيدة
 

   

0
  في ابؼؤسسة والأكفاءالمميزين العماؿ تهتم المؤسسة باكتشاف وتشجيع 3

 
   

التعليم كالتدريب 

0
 كالانطلبؽ مساعدة العاملين على التعلم والتدريب إدارة ابؼؤسسة إفُ تسعى 4

  في بزصصاتهم ابؼختلفةنحو المعرفة المتجددة
 

   

0
 قدرات اؿ تعزيزولتوليد   مصدر تنمية الموارد البشرية إدارة ابؼؤسسة أف ترى 5

 تنافسية ؿ
 

   

0
  في التعامل الجوانب التقنية و السلوكية للرأس ابؼاؿ البشرم على يركز التدريب 6

 مع الأدكار ابعديدة بالنسبة بؽم 
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 محور الميزة التنافسية :المحور الرابع

ابؼعرفة
 

0
 توفير إطار عمل لتعزيز المعرفة التنظيمية إدارة ابؼؤسسة إفُ تسعى 7

 
   

0
حل  ابؼعلومات كابؼعرفة التي حصلوا عليها في  أفراد ابؼؤسسة يستخدم 8

 المشكلات التي تواجههم بشكل يومي
 

   

0
ارتفاع قيمتهم السوقية أمام   ابؼؤسسة إفُالمكتسبة لأفراد المعرفة تمكن 9

  الأخرلؤسسة بافَالعاملين
 

   

الإبداع ك الابتكار
 1

  الإبداع ك الابتكارفردية مؤىلة لعمليات موارد بشرية تمتلك المؤسسة 0
 

   
1
 و المؤىل تسمح للمورد البشري المتخصص للمؤسسة بيئة العمل الداخلية 1

 بعمليات الإبداع ك الابتكار
 

   

1
  للمؤسسةتُسهم في الإبداع الجماعي عمل  مجموعة ابؼؤسسةلدى 2

 
   

ابػبرة ابؼهنية
 

1
الفعالة  للاستجابة ذكم ابػبرة ابؼهنية لاستقطاب الأفرادتسعى ابؼؤسسة دكما  3

 زبائن ابػاصة اؿلمتطلبات
 

   

1
 بالطاقات الشبابية قابلة للاستبدال ذات ابػبرة ابؼهنية الموارد البشرية 4

  من ابؼعاىد ابؼتخصصة  المتخرجة حديثا

   

1
بالشكل  ك برفيز ابؼوارد البشرية ذات ابػبرة ابؼهنية الدعم المادي والمعنوييتم  5

  المناسب و المرضي
 

   

فرؽ العمل
 

1
 للرأس ابؼاؿ العمل الجماعي أعماؿ ابؼؤسسة السياحية على تنطوي معظم 6

 البشرم
 

   

1
 كتكريس ركح العمل الجماعي أساليب تطبيق وتشجيعتعمل ابؼؤسسة على  7

 الفريق
 

   

1
 مقارنة بالعمل يحقق التميز أكثر أف الأداء بالعمل ابعماعي تصور المؤسسةفي  8

 الفردم
 

   

غتَ  الفقرات الرقم البعد
 موافق

 موافق بؿايد

مستول ابعودة ك السعر
للقدرات المالية للزبائن  كفقا مقاييس جودة للخدمات المقدمة ابؼؤسسة تضع 01 

 
   

 كفقا بعودة ابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة لزبائنها أسعار الخدمات معيارية 02
 

   

    الجودة و السعر مستندة بؼؤشرم إلى فهم حاجات الزبائن ابؼؤسسة تسعى 03
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 بؼتطلبات الزبوف ابػاص على التكيف و الاستجابة القدرة لدى المؤسسة 04

 
   

المعايير  مع مواصفات جعل مواصفات خدماتها مطابقة ابؼؤسسة إفُ تسعى 05
الدولية 

 

   

الكفاءة
 

التسيير الأفضل و تحسين  التكنولوجيات ابعديدة بهدؼ تستخدم المؤسسة 06
العمليات 

 

   

زيادة التنسيق والتكامل بين  في ابؼؤسسة في الإدارية نظم ابؼعلومات تسهم 07
  الإداريةالوحدات 

 

   

( نظم ابؼعلومات ( ابؼؤسسة على ابؼوارد كالكفاءات البشرية ك ابؽيكليةترتكز 08
  لتحقيق التميز المطلوب

 

   

التكلفة
 

تكلفة  للتقليل من مهارة المورد البشري ك خبرة على تستند المؤسسة 09
   الخدمات المقدمة للزبائن

 

   

 في بؾاؿ السياحي  مقارنة متميزة بخصائص استثنائيةابؼؤسسة خدمات توفر  10
بابؼنافستُ 

         

   

  محددين بهدف تقديم خدمات أفضل ابؼؤسسة على زبائن تتعامل وتركز 11
مقارنة بابؼنافستُ  

 

   

الإبداع كالابتكار
 

 جديدة بزتلف عن ابؼنافستُ لابتكار طرق و خدمات سياحية ابؼؤسسة تسعى 12
 

   

  جميع تكنولوجيات التواصل الحديثة للدعاية والإعلان عن ابؼؤسسة تستخدم 13
.   خدماتها السياحية عروض

 

   

  رلإنتظااقت وتقليل من  الدقيق بالمواعيد  و للالتزام ابؼؤسسة تسعى 14
 

   

 بػدماتبا اطلاعهم ك بالزبائنل  الدوري والمنتظم بالإتصا ابؼؤسسة متقو 15
الجديدة 
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 البيانات الشخصية 
 الوظيفة -1

مستَ                 رئيس مصلحة ابؼوارد البشرية                  مديرنائب             مدير           
المؤىل العلمي  -2

   )دكتوراه- ماجستتَ( دراسات عليا        جامعي          ثانوم           من ثانومأقل            

 طبيعة التكوين -3
                       التكوين ابؼهتٍ معاىد أك مراكز          في السياحة كالفندقةمعاىد بـتصة                   ابعامعة

 المهنيةمدة الخبرة - 4
 ة سن20أكثر من               ة سن20 إفُ 5من                    سنوات5أقل من             

 شكرا  على تعاونكم

 عبد المالك باسيمان
bassimane2010@gmail.com 
O6.62.83.27.50 

 
مؤسسات السياحية عينة الدراسة القائمة : 11الممحق رقم  

الفنادق - 1

 الاجتماعي المقر اسم المؤسسة الرقم

 شارع شيقيفارة بتٍ ثور كرقلة فندؽ الانصار الكبتَ للسياحة 1

 شارع الشطي الوكاؿ كرقلة فندؽ ابؼهرم كرقلة 2

 حي شنتُ قدكر بتٍ ثور كرقلة فندؽ ك مطعم مرحبا 3

4 SARL GROUPE RAZI(الطاسيلي) حي افرم  كرقلة 

  نوفمبرالشرفة كرقلة1شارع  ليناتل 5

  مسكن460حي  الآكلف 6
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 ساحة عيسات ايدير  تقرث الوحات 7

 ساحة السوؽ تقرث النخيل 8

 حي بتٍ  ثور كرقلة الصديق 9

 شارع فلسطتُ كرقلة ليوف دكر 10

  اكتوبركرقلة17نهج  ابؼستقبل 11

 نهج شيقيفارة كرقلة الرماؿ الذىبية 12

 نهج شيقيفارة كرقلة الأمتَ 13

 نهج فلسطتُ كرقلة الفنك الذىبي 14

 طريق بور ابؽايشة كرقلة إجداغ تور 15

 ساحة السوؽ تقرث النخيل 16

 عتُ الصحراء النزلة تقرث بذاني 17

 مفتًؽ الطرؽ ابغجتَة تقرث نزؿ الطريق التيجانية 18

 حي شعباني حاسي مسعود زايد 19

 حي عقبة بن نافع حاسي مسعود 34كليب  20

 نهج مقدـ عبد القادر حاسي مسعود البتًكفِ 21

الوكالات السياحية  - 2

 المقرالاجتماعي اسم المؤسسة الرقم

 حي شنتُ قدكر بتٍ ثور كرقلة بوشوشة للسياحة ك الأسفار 1

 شارع شنتُ قدكر كرقلة ككالة ابؼواساة للسياحة كالأسفار 2

 شارع شيقيفارة بتٍ ثور كرقلة ككالة سدراتة للسياحة كالأسفار 3

  مسكن كرقلة460شارع  مؤسسة رشاش للسياحة كالاسفار 4

 حي سيدم عبد القادر كرقلة ككالة صديقي للسياحة كالاسفار 5

 سيدم خويلد كرقلة فيزا ترافل 6
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 حي سيدم عبد القادر كرقلة أتريوـ للسياحة ك الأسفار 7

 حي القارة الشمالية كرقلة بن كربية للسياحة ك الأسفار 8

 حي ابعمهورية كرقلة النادم السياحي كرقلة 9

 حي القارة الشمالية كرقلة ككالة ازكراف كلوب للسياحة كالأسفلر 10
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