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الملخص:

ھدفت ھذه الدراسة إلى التّعرف على تأثیر نظام 

معلومات الموارد البشریة على تحقیق المزایا التنافسیة 

في البنوك الجزائریة، ولتحقیق أھداف الدراسة، تمّ 

)80یر وتوزیع استبانة على عینة مكونة من (تطو

) منھا، وقد تمّ التحقق 72مفردة، تمّ استرجاع وتحلیل (

من صدقھا وثباتھا، وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثیر 

معنوي لنظام معلومات الموارد البشریة على تحقیق 

المزایا التنافسیة في البنوك محل الدراسة، كما أشارت 

میع علاقات الارتباط كانت دالة الدّراسة إلى أنّ ج

إحصائیاً بین نظام معلومات الموارد البشریة وأبعاده 

المختلفة وبین تحقیق المزایا التنافسیة، وجاءت علاقات 

الارتباط بینھا بدرجات متفاوتة. وعلى ضوء النتائج؛ 

خلصت الدّراسة إلى عدد من التوصیات.

Abstract:

This study aimed at identifying the effect of

human resources information system on achieving

the Competitive Advantages in Algerian banks. A

questionnaire was developed and distributed, which

consist of (80) subjects, (72) questionnaire of which

werereturned and analyzed. Validity and reliability

of questionnaires were computed. The results of the

study refer to significant statistical effect of human

resources information system on Achieving the

Competitive Advantages in banks sample study. The

study also shows that all correlations were

statistically significant between the human resources

information system and its various dimensions and

Achieving the Competitive Advantages, and the

correlations came between them to varying degree.

In the light of the findings some recommendations

are given.

. مقدمة ومشكلة البحث:1

یات المعاصرة وتصاعد التّنافس بین  في ظل التّحدِّ

الشركات لتحقیق التّفوق والتَّمیُّز في مجال الأعمال، فإنّ 

الحفاظ على المیزة التّنافسیة التّي تملكھا أي شركة أصبح 

ل التّحوّلات الحاصلة من الصعب تحقیقھ، خاصّةً في ظ

في مجال تكنولوجیا المعلومات، أین أصبح التّفوق 

م من سلع  التّنافسي لا یعتمد فقط على تمیُّز ما یُقدَّ

اه إلى مصدر أكثر أھمیة، والمتمثِّل في  وخدمات بل تعدَّ

امتلاك المعلومة والتّي یمكن تطویرھا من خلال نظام 

معلومات كفء . 

ومن جھة ثانیة، ونظراً لتصاعد دور المورد البشري 

في الشركات، والتّطور الواضح في الفكر والتّطبیقات 

الإداریة بصورة عامّة، وتطبیقات الموارد البشریة 

بصورة خاصّة، أصبح الاعتماد على نظام معلومات 

الموارد البشریة بمثابة سلاح استراتیجي لتحقیق المزایا 

للشركة، من خلال التّنبؤ بالحاجات المستقبلیة التّنافسیة 

من رأس المال البشري، واستثماره لزیادة الإبداع 

والابتكار خاصّة مع التَّوسع في تطبیقات إدارة الجودة 

الشاملة، وانخفاض كلفة الأجھزة الحاسوبیة بشكل 

.)1()2006:323،عباس(ملموس قیاساً مع الماضي
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عدیدة؛ العملیة منھا وھذا ما أشارت إلیھ دراسات

والنظریة، فمن الدّراسات العملیة التّي أشارت إلى ذلك؛ 

فیما )Niederman,1991(تلك التّي أنُجزت من قبل 

یتعلَّق بالمجالات التّي توجد أكبر فائدة لمدیري نظم 

المعلومات، إذ شغلت نظم معلومات الموارد البشریة 

أخرى قام بھاالمرتبة الثّالثة. وھذا ما أثبتتھ دراسة

)Leitheiser, التّي أكدت أنّ استعمال ھذا النوع )2004

2010من النظم سیصبح أكثر أھمیة سنة ال

)Gassemi, Beckersوقدّم (.)2()2008 & Bsat,

) جملة من الأسباب التّي تدفع الشركات إلى 2002

استعمال ھذا النوع من النظم على النحو التّالي:

ومتنوع من عملیات الموارد البشریةإنتاج عدد واسع -

تغییر التّركیز على الموارد البشریة من معالجة -

المعاملات إلى إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة

جعل الموظّف جزء من نظام معلومات الموارد البشریة-

إعادة ھندسة وظیفة الموارد البشریة-

الموارد زیادة التّنافسیة من خلال تحسین ممارسات -

البشریة.

Watsonبیّن المسح الذّي قام بھ كلّ من (كما &

Wyatt, ) أربع مزایا یحقِّقھا نظام معلومات 2002

الموارد البشریة تتمثَّل في: تحسین الانتاجیة، تخفیض 

التّكالیف، تحقیق عائد على الاستثمار، وتحسین اتّصالات 

,Boatengالموظّف ( 2007: 27-28()3(.

أمّا فیما یتعلَّق بالدّراسات النظریة التّي أشارت إلى 

إمكانیة الاستفادة من نظم معلومات الموارد البشریة في 

تحقیق المزایا التّنافسیة، فقد تمثَّلت في ورقتي العمل 

Broderick(اللتّین قدّمھما كلّ من  & Boudreau( ،

1990Broderick(إذ شملت إحداھما  &

Boudreau,()4( العلاقة بین كلّ من إدارة الموارد

البشریة، تكنولوجیا المعلومات، والمیزة التّنافسیة، وتمّ 

التّوصّل إلى أنّ التّطبیقات الحاسوبیة في إدارة الموارد 

لة في نظم معالجة المعاملات، نظم دعم  البشریة والمتمثِّ

القرار، والنظم الخبیرة تساھم في تحقیق مزایا تنافسیة 

ما في ذلك تخفیض التّكالیف، الجودة، والإبداع. للشركة ب

Broderick(أمّا ورقة العمل الأخرى  & Boudreau,

؛ فقد شملت مقابلة مع مدیري أكثر عشر )5()1991

بارزة في استخدامھا لنظم معلومات ؛شركات رائدة

الموارد البشریة، إذ تمّ التّوصّل إلى رضا مدراء ھذه 

وتأییدھم لما یمكن أي یحقِّقھ النظام الشركات على النظام 

من المزایا التّنافسیة سابقة الذكر.

 ALCOA, Armstrong World Industries, AT & T, Becton-
Dickinson, Chevron Corporation, Data General
corporation, Digital Equipment corporation, Mobil
Corporation, Aetna Life & Casualty company, and NCR
corporation.

Snell(كما أشار  & Bohlander, 2007: 7

نظام معلومات الموارد البشریة یمكن أن إلى أنّ )6()8

یكون سلاح قوي لقیادة التّكلفة المنخفضة، زیادة 

الانتاجیة، زیادة سرعة وقت الاستجابة، وتحسین صنع 

القرار، وخدمة المستھلك في المؤسسات على اختلافھا 

بما فیھا الشركات الدولیة التّي أصبحت تبذل قصارى 

جھدھا لتلتزم بھ أیضاً. 

ولم تكن بیئة الأعمال الجزائریة في منآى عن كلّ 

ھذه التّطورات في جانب المعلومات، فقد تأثّرت بذلك 

المؤسسات الجزائریة في شتّى القطاعات بما في ذلك 

قطاع البنوك الذي یعتبر محور الدراسة الحالیة، وھذا 

سعیاً منھا للاستفادة من التّقدّم التّكنولوجي في إدارة 

دھا البشریة، وكذلك تبني نظام معلومات موارد موار

ن مختلف  بشریة وھذا من خلال بناء قاعدة بیانات تتضمَّ

معلومات المورد البشري ومتاحة في الوقت المناسب، 

یمكن الرجوع حتّىإلى جانب تحدیثھا بشكل مستمرّ، 

إلیھا بكلّ ما یتعلَّق بالموارد البشریة، وإمكانیة تعظیم 

ا للتخفیض المستمر للتكالیف بما یسمح لھا الاستفادة منھ

بضمان بقائھا واستمرارھا في بیئة أبرز سیماتھا المنافسة 

.المتزایدة

وانطلاقاً ممّا تمّ ذكره من دراسات أشارت إلى المزایا 

التّنافسیة التّي یمكن أن یحقِّقھا نظام معلومات الموارد 

وزیادة الانتاجیة، البشریة، سواءً ما تعلق منھا بتحسین 

تخفیض التّكالیف، تحسین الجودة، الإبداع، سرعة 

الاستجابة، تحقیق عوائد على الاستثمار،....... أمكن 

الباحثة صیاغة مشكلة الدّراسة على النحو التّالي:

تحقیق على م معلومات الموارد البشریة انظما تأثیر 

؟البنوك الجزائریةالتّنافسیة في زایاالم

اف البحث:. أھد2

تتمثَّل أھداف البحث في محاولة الإجابة على التّساؤلات 

الواردة في مشكلة البحث، والتّي تتلخص بمایلي:

البشریة على المواردمعلوماتالتّعرف على تأثیر نظام.1

تخفیض التّكالیف في البنوك الجزائریة.

البشریة على المواردمعلوماتالتّعرف على تأثیر نظام.2

تحقیق الجودة في البنوك الجزائریة.

البشریة المواردمعلوماتالتّعرف على تأثیر نظام.3

على تحقیق الابداع في البنوك الجزائریة.

للبنوك والمقترحاتالتّوصیاتمنمجموعةتقدیم.4

المواردمعلوماتنظمبدورالجزائریة فیما یتعلَّق

.المزایا التنافسیةتحقیقفيالبشریة

البحث:أھمیة.3

یمكن تلخیص أھمیة البحث من ناحیتین:

من الناحیة العلمیة:
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تناولتالتّيوالأبحاثالدراساتمنالعدیدھناك-

الإنتاج،معلوماتنظموخاصّةً الإداریة،المعلوماتنظم

المواردمعلوماتنظامأنّ إلاّ والتّمویل،والتّسویق،

الاعتقادبسببوذلكالاھتمامھذایلقلمالبشریة

روتینیة،تكونماعادةً الأفرادتطبیقاتبأنّ الخاطيء

جلاَّت،حفظأنشطةمثل نماذجأقلّ بدرجةوتَسْتَخدِمُ السِّ

والتّسویق،الإنتاجوظائففيتُطَبَّقُ التّيالإدارةعلوم

عددیكنلمماأنّھالاعتقادإلىیرجعآخر؛وسبب

المحافظةالسّھلمنالأفرادسجلاتفإنّ كبیراً الموظّفین

.)7()2008:2ضویا،(یدویاً علیھا

أھمیة المتغیّرات المبحوثة ودورھا في تطویر آداء -

ن  البنوك، ولاسیما في جانبھا النظري الذّي یتضمَّ

خلاصات لأھم اسھامات الباحثین في مجال نظم 

معلومات الموارد البشریة والمزایا التنافسیة. 

الناحیة العملیة:من 

قطاع البنوك تتمثَّل الأھمیة العملیة للبحث في أھمیة
فقد تمّ اختیار قطاع البنوك لأھمیتھ الكبیرة في دعم 
الاقتصاد الوطني، كما أنّھ من أكثر القطاعات تأثّراً بما 
یشھده العالم من انفتاح وتطور في تكنولوجیا الإتِّصالات 

عالیة.والمعلومات وذو تنافسیة 
. مصطلحات البحث: 4

لأغراض البحث تمّ اعتماد التّعاریف التّالیة:

مصطلحات الدّراسة:-

لأغراض الدّراسة تمّ اعتماد التّعریفات التّالیة:

المیزة التّنافسیة:                

Competitive Advantage

تعریف المیزة التّنافسیة على أنّھا أي عامل یمكن 

زَ بھ منتجاتھا أو خدماتھا عن  یسمح للمنظمة أن تُمَیِّ

منتجات وخدمات المنافسین، رغبةً في زیادة حصّتھا 

.)8()2005:8السّوقیة ( حسن، 

Humanنظام معلومات الموارد البشریة:

Resources Information System

فَ كلّ من ( Denisiعَرَّ & Griffin, 2008:

نظام معلومات الموارد البشریة على أنّھ: )9()491

"مجموعة من الأفراد، النشاطات، الأشكال، والبیانات 

تُسْتَعْمَلُ للحصول، تخزین، استرجاع، توزیع، واستعمال 

المعلومات المتعلِّقة بالموارد البشریة للمنظمة".

البحث:. فروض 5

یوجد أثر قامت الباحثة باختبار الفرض الرئیسي التّالي: 

ذو دلالة معنویة لنظام معلومات الموارد البشریة على 

في البنوك محل الدّراسة.المزایا التنافسیةتحقیق 

معلوماتنظامالمستقلبالمتغیّرالمتعلِّقة. الدّراسات6

البشریةالموارد

:الدّراسات العربیّة

)10()2009درویش، (دراسة

أھداف الدّراسة:

معرفة ما إذا كانت ھذه المنظمات ھدفت الدّراسة إلى 

لاً، وما إذا كانت تستخدم  تستخدم نظم معلومات إداریة أوَّ

ھذه النظم في إدارة الموارد البشریة وخصوصاً في مجال 

.استراتیجیة الإختیار والتّعیین ثانیاً 

نتائج الدّراسة:

ھناك أثر ذو دلالة من بین النتائج المتوصل إلیھا؛ أنّ 

إحصائیة لاستخدام نظام معلومات محوسب في كفاءة 

معالجة نتائج وفاعلیة كلّ من ( دراسة طلبات التّوظیف،

ومقابلات الاختبارات ومقارنتھا فیما بین المتقدّمین،

أثر التّوظیف) إلى جانب ھذا، فقد أظھرت النتائج وجود

ذو دلالة إحصائیة لبناء استراتیجیة الاختیار والتّعیین  

المعتمد على نظم المعلومات في خلق میزة استراتیجیة 

للمنظمة. 

)11()2008ضویا، (دراسة 

أھداف الدّراسة:

براز دور نظام معلومات إسعت الدّراسة إلى 

.الموارد البشریة في حسن اختیار القیادات

نتائج الدّراسة:

أظھرت نتائج الدّراسة أنّ عدم توفر نظام معلومات 

موارد بشریة أدّى إلى:

قةّعدم- وأنّ خاصّةالإداریةالقیاداتاختیارفيالدِّ

قّةعدم أداءعلىتؤثرالتّيالعواملمنھيھذهالدِّ

بالعمل.اھتمامھموعدمالعاملین

.عدم المرونة والسّرعة في اتِّخاذ القرارات التّكتیكیة-

)12()2008عفرم، (دراسة

أھداف الدّراسة:

ھدفت الدّراسة إلى التّعرف على مدى أھمیة نظم 

المعلومات ومعالجة البیانات آلیاً في تسھیل رسم مسارات 

الحیاة الوظیفیة، والمستقبل الوظیفي للإداریین.

الدّراسة:نتائج 

أوضحت الدّراسة المیدانیة النتائج التّالیة:

وكلّ المعلوماتنظامبینإیجابیةارتباطعلاقةوجود.1

رضاالموظّفین،مساراترسمفيالموضوعیة(من

نتائجالوظیفي،وإحلالھمالوظیفیةمساراتھمعنالعاملین

وإحلالھمالوظیفیةمساراتھمرسمفيالعاملینآداءتقییم

رسمعملیاتفيوالتّنمیةوالتّدریبالتّعلمنتائجالوظیفي،

درجةتوفیرالوظیفي،والإحلالالوظیفیةالمسارات

فيوالتّكلفةالوقتعنصرياستثمارجودةمنعالیة

).الوظیفيوالاحلالالوظیفیةالمساراترسم

:بیتعلَّقفیماالعینةأفراد. إتّفاق2
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محوسببشریةمواردمعلوماتنظاموجودضرورة-

ومتطلَّباتھا،الوظائف،عنمعلوماتبنكلتكوین

.وشاغلیھا

عنصرواستثمارالمعلوماتعلىالحصولسرعةأنّ -

للمواردمحوسبمعلوماتنظامبتوفیرمرھونالوقت

.البشریة

نظاموجودعدمأنّ أیضا؛ًالنتائجأظھرتكما

التّكالیفارتفاعإلىیؤدّيفعّالبشریةمواردمعلومات

.التّوظیففيخاطئةمعاییراعتمادنتیجة

)13()2008دراسة (القضاة، 

ھدفت ھذه الدّراسة إلى بیان مدى تأثیر أھداف الدّراسة:

نظم معلومات الموارد البشریة على فاعلیة إدارة الموارد 

البشریة والمتمثِّلة ب [التّخطیط، التّوظیف (الاستقطاب، 

الاختیار، التّعیین)، التّدریب والتّطویرالمھني، تقییم 

الأداء، التّعویض والحوافز، تخطیط وتنمیة المسار 

الوظیفي]. 

النتائج التّالیة:لىتوصّلت الدّراسة إنتائج الدّراسة:

ساھم النظام في زیادة ربحیة البنك، وعمل على -

إیجاد التّكامل بین كافّة الوظائف، وعلى استغلال الموارد 

المتوفرة بفاعلیة وكفاءة عن طریق إیجاد التّحلیلات، 

والقیام بكافّة نشاطات وظیفة التّخطیط. 

مل النظام على توفیر العدد المناسب من شاغلي ع-

الوظائف المؤھلین، وقللّ من تكالیف كلّ عملیة توظیف 

(الاستقطاب، الاختیار، والتّعیین) من حیث الوقت 

والمال، وبذلك فقد وفّر كادر موظفین ذا أداء عالي، وقللّ 

من معدّلات دوران العمل.

)14()2007دراسة ( العزاوي، 

ھدفت الدّراسة إلى التّعرف على دور الدّراسة:أھداف 

نظام معلومات الموارد البشریة في تحقیق متطلَّبات تقویم 

أداء أعضاء الھیئة التّدریسیة في كلیّة الإقتصاد/ جامعة 

بغداد.

نتائج الدّراسة: 

تؤثر متغیّرات نظام معلومات الموارد البشریة في 

ة التّدریسیة، لاسیما عندما عملیة تقویم أداء أعضاء الھیئ

تعمل ھذه الأبعاد بشكل متكامل. إلى جانب أنّ لمتغیّرات 

ھذا النظام تأثیر في عملیة تقویم أداء أعضاء الھیئة 

التّدریسیة في الكلیّة المبحوثة، إذ كان التّأثیر واضحاً 

-لجمیع المسارات، إلاّ أنّ المسار المبتديء ب: (الرّواتب

-التّدریب والتّطویر والبحث العلمي-زالحواف-التّوظیف

لامة) كان الأكثر تأثیراً. أمّا ترتیب النظم  ة والسَّ حَّ الصِّ

الفرعیة حسب درجة التّطبیق فكان على النحو التّالي: 

نظام التّدریب والتّطویر -(نظام الأجور والرّواتب

ة -نظام التّوظیف-نظام الحوافز-المھني حَّ نظام الصِّ

لامة )والسَّ

)15()2005أبو رحمة، (دراسة 

أھداف الدّراسة:

ھدفت الدّراسة إلى التّعرف على نظم معلومات الموارد 

البشریة المستخدمة في إدارات شؤون الموظّفین 

بوزارات السّلطة الوطنیة الفلسطینیة بقطاع غزة، وتقییم 

مجالات استخدامھا وتحلیلھا بغرض الكشف عن 

التّي تواجھ تلك النظم وتحدّ من كفاءتھا الصعوبات 

وفعالیة استخدامھا.

نتائج الدّراسة:

من بین النتائج التّي تمّ التّوصّل إلیھا:

المعلوماتالبشریةالمواردمعلوماتنظمتُوَفِّرُ -

قّةمنعالیةبنسببالموظّفالخاصّة .الدِّ

منتّنظیمیةوالوالإداریةالتّكنولوجیةالكفاءةنقص-

البشریة    المواردمعلوماتنظمكفاءةتدنيأسبابأھم

إدارةفاعلیةعلىالمؤثرةالعواملأھممنتعتبرو التّي

.الموظّفینشؤون

)16()2005رایس،(دراسة 

أھداف الدّراسة: 

ھدفت الدّراسة إلى تقدیم تصور حول طبیعة الموارد 

البشریة في عصر المعلومات، وما ھي المتطلَّبات التّي 

ینبغي توفیرھا في ھذا المورد للنجاح في ھذا العصر.

نتائج الدّراسة:

من بین النتائج التّي تمّ التّوصّل إلیھا أنّ تكنولوجیا 

ساعدت على رفع الأداء البشري و ذلك بـ:تالمعلوما

فالأعمال التّي كانت تأخذ فترة طویلة في :السّرعة-

تنفیذھا أصبحت تُؤَدّى في وقت قصیر جداً.

قّة في الأداء- تفبفضل تكنولوجیا المعلوما:الدِّ

.أصبحت نسبة الخطأ في تأدیة الأعمال قلیلة جداً 

تسمح بتوفیر السّرعةف:تقلیص التّكالیف-

المعلومات في الوقت المناسب وھذا ما یسمح باتِّخاذ 

القرارات        و الإجراءات الإستعجالیة السّلیمة قبل 

قّة فوات الأوان، أمّا  فتسمح بتفادي التّكالیف المترتبة الدِّ

.عن كثرة الأخطاء

في القضاء على تساعدت تكنولوجیا المعلوما-

ضغوطات العمل المترتبة عن النظام الكلاسیكي بعض 

ككثرة الأوراق والإجراءات البیروقراطیة، ضیق أماكن 

العمل بسبب كثرة الرفوف، الغموض في بعض الأحیان 

في تأدیة المھام نتیجة صعوبة إنتقال وتداول المعلومة 

.داخل التّنظیم

تقلیلإلىالمعلوماتیةالشبكاتعبرالعملأدَّى-

تكریسفيأكثریساعدوھذاالتّنظیمداخلالأفرادحركة

لآخرمكتبمنالتّنقلعِوَضَ العمل،فيالبشريالجھد

طرفمنموافقةأومعلومةعلىالحصوللأجل

.لالمسؤو
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المسؤولین مإعطاء مصداقیة أكبر لعملیة تقیی-

م.لأفراد الذّین ھم تحت إشرافھل

:الدراسات الأجنبیة

(17)دراسة (Gassemi, 2008)

أھداف الدّراسة:

لى تحدید العوامل التّي تدفع إھدفت ھذه الدّراسة 

لاستعمال نظم معلومات الموارد البشریة في المؤسسات 

)Triandis)1980المغربیة، وقد تمّ استعمال نموذج 

كقاعدة نظریة لتطویر الإطار المفاھیمي ومختلف 

فروض الدّراسة. 

نتائج الدّراسة:

التّوصّل إلیھا بتوزیع النتائج الإحصائیة التّي تمّ 

مستعمل نظم معلومات )900(استبیان على أكثر من

بشریة  في إدارات الموارد البشریة في أكثر من موارد

) مؤسسة مغربیة، أظھرت وجود نوعین من 450(

العوامل تحفز/تمنع 

استعمال نظم معلومات الموارد البشریة في المؤسسات 

من العوامل یتمثَّل في العوامل النوع الأوّلالمغربیة : 

المرتبطة بسلوك الانسان و یمثّل بالنتائج المحقَّقة، 

یتمثَّل في النوع الثّانيالظروف المساعدة، والعادات. أمّا 

ل مثَّ العوامل المرتبطة بالظروف الاجتماعیة للمؤسسة ویُ 

بالظروف المساعدة والعوامل الاجتماعیة. 

Hussain(دراسة  & Others, 2006((18)

أھداف الدّراسة: 

شملت الدّراسة المؤسسات بمختلف أحجامھا، 

بالتّركیز على المؤسسات التّي أصبحت تُركّز بشكل 

متزاید على نظم المعلومات الإداریة للحصول على 

المزایا التّنافسیة.

نتائج الدّراسة:

تمّ إیجاد استعمال قوي لنظم معلومات الموارد البشریة 

في تخطیط الموارد البشریة، نصائح الرّواتب، مزایا 

الموظّف والتّدریب للأغراض غیر الاستراتیجیة بما یزید 

%)، كما تمّ إیجاد أنّ عدد كبیر من مھام الموارد 40عن (

ة نظم معلومات البشریة الاستراتیجیة تمّ دعمھا بواسط

%) من كلّ المؤسسات 544,الموارد البشریة بما یقارب (

التّي تستعمل نظم معلومات الموارد البشریة في دعم 

المھام الاستراتیجیة.

تبیّن من خلال النتائج؛ أنّ نظم معلومات الموارد -

دُ بالمعلومات الدّقیقة وفي الوقت المناسب  البشریة تُزَوِّ

ارد البشریة وكذلك الإدارة العلیا في دعم لمستخدمي المو

صنع القرار الاستراتیجي بغض النظر عن الحجم.

یعترف مدیري الموارد البشریة أنّ نظم معلومات -

دُ بقیمة مضافة، وترفع مكانة وظیفة  الموارد البشریة تُزَوِّ

الموارد البشریة في المنظمة.

Beadles(دراسة  & Others, 2005((19)

داف الدّراسة: أھ

ھدفت الدّراسة إلى جمع معلومات عن تطبیق نظم 

معلومات الموارد البشریة، المزایا المستقبلیة للنظام، 

الرضا عن 

النظام، وأخیراً، التّأثیر الاستراتیجي.

نتائج الدّراسة:

النتائج تمّ التّوصّل إلیھا من خلال توزیع استبیان 

ریة للجامعات العامّة في على مدیري الموارد البش

الولایات المتحدة الأمریكیة، رغبةً في قیاس الأثر 

الاستراتیجي لنظم معلومات الموارد البشریة، ومن أھمھا 

مایلي:

فیما یتعلَّق بنسبة الموافقة على تخفیض الوقت -

المستغرق في كلّ من إدخال البیانات وكذا معالجة العمل 

النِّسبة لتخفیض الوقت %). وب50الیدوي، فقد مثّلت (

المستغرق في تصحیح الأخطاء فقد مثّلت نسبة الموافقة 

%). أمّا نسبة الموافقة على تخفیض كلف مصاریف 60(

%).40المدخلات مثّلت (

أمّا فیما یتعلَّق بمشاركة المعلومات فكانت النتائج على -

النحو التّالي:

نظم %) من مدیري الموارد البشریة أنّ 80یؤمن (

معلومات الموارد البشریة حسنت من قدرتھم على نشر 

المعلومات وزادت من كمیة المعلومات المفیدة. 

%) من مدیري الموارد البشریة یؤمنون أنّ 90و(

المعلومات المنتجة من نظم معلومات الموارد البشریة 

%) منھم أنّ النظام 60تنتج قیمة مضافة. كما أجاب (

د بمعلومات تفید ف ي صنع القرارات المتعلِّقة یزوِّ

بالتّرقیات.

. منھجیة الدّراسة7

. مجتمع وعینة البحث:7-1

بعد أن حدّدت الباحثة مجتمع الدّراسة في البنوك 

موضعاً للدّراسة، قامت بأخذ عینة عشوائیة من مدراء 

ھذه البنوك. وقد اشتملت عینة البحث على مستویین 

إداریین (إدارة علیا ووسطى) من كلا الجنسین، 

وبمؤھلات علمیة متعددة، وخبرات متباینة. وكان حجم 

)80علیھا الباحثة استبیانات الدّراسة (العینة التّي وزّعت 

) استبانة بنسبة استرجاع بلغت 72مدیر، استرجع منھا (

في الحصول على نتائج الباحثةورغبةً من)، 90%(

موضوعیة تعكس الواقع؛ فقد كانت وحدة التّحلیل على 

النحو التّالي:

بما في ذلك المدیر العام للشركة، إلى . الإدارة العلیا:1

نوابھ، مساعدیھ، وكذلك رئیس مجلس الإدارة فعلى جانب 

مستوى الإدارة العلیا یتمّ اتِّخاذ مختلف القرارات بما في 

ذلك القرارات الاستراتیجیة.

وقد ركّزت الباحثة على كلّ من:. الإدارة الوسطى: 2
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مھنیو الموارد البشریة (وحدة إدارة الموارد 2-1

بشریة على نظام یعتمد مھنیو الموارد الالبشریة):

معلومات الموارد البشریة في إنجاز وظائف العمل ( 

التّقاریر المنتظمة، تحلیل التّعویضات، المستحقات، 

المعاشات، جرد المھارات، إدارة المزایا، ...). وبالنِّسبة 

لمھنیي الموارد البشریة یوجد اِعتماد متزاید على نظام 

أغلب مھام معلومات الموارد البشریة حتّى في إنجاز

لیة كون رأس المال البشري یلعب دوراً واسعاً  العمل الأوَّ

,Boatengفي تحقیق المیزة التّنافسیة ( 2007: 30()20(.

یتوقع مدیرو الوظائف من مدیرو الوظائف الأخرى:2-2

نظام معلومات الموارد البشریة تزوید الوظائف 

ن من مقابلة أھداف وغایات الوحدة،  بالمعلومات التّي تُمكِّ

أكثر من ھذا یعتمد المدیرون على إمكانیات ھذا النظام 

للتزوید بتحلیل وجمع فائق للبیانات، خاصّةً لتقییم وإدارة 

ضاً معلومات عن اختبار الأداء، كما یحوي النظام أی

المھارات، التّعیین والتّطویر، التّوظیف، إدارة المشروع 

,Boatengوالفریق، والتّنمیة الإداریة ( 2007:

30()21(.

ھ  ومن جھة ثانیة؛ فقد ارتأت الباحثة أن تُوجَّ

الاستبیانات أیضاً إلى مدراء الوظائف الأخرى دون أن 

لأنَّھ حالیاً أغلب نظم تكتفي بإدارة الموارد البشریة

معلومات الشركات متكاملة إذ أكد (مكلیود وشیل، 

أنَّ نظم معلومات 90/91في مسح )22()2006:93

الموارد البشریة الأحدث متكاملة.

منھج الدّراسة:.7-2

سیتمّ التّحقّق من الأھداف الموضوعة لھذه الدّراسة، 

ني المنھج واختبار مدى صحّة الفروض من خلال تب

الوصفي والمنھج التّحلیلي كمایلي:

المنھج الوصفي :

على صعید البحث الوصفي؛ تمّ إجراء المسح 

لاع على الدّراسات والبحوث النظریة  المكتبي والاطِّ

والمیدانیة، المتعلِّقة بكلّ من نظام معلومات الموارد 

. كما تمّ الحصول على بعض المزایا التنافسیةالبشریة و

الدوریات من مجلات علمیة محكمة مختلفة، وأخرى 

متاحة على مواقع إلكترونیة. 

المنھج التّحلیلي:

تمّ إتّباع ھذا المنھج عند تناول الجوانب والأبعاد 

الخاصّة بالدّراسة المیدانیة، حیث تمّ استخدام أسلوب 

لَ أداة الدّراسة الرئیسیة، والھدف من الاستبیان الذي مَثَّ

استخدام الباحثة للاستبیان؛ ھو الكشف عن آراء أفراد 

العینة حول عدد من المتغیّرات والفروض التّي تعدُّ 

أساس ھذا البحث العلمي. 

تصمیم استمارة الاستقصاء:

اشتملت الاستبانة على جزءین رئیسیین تمثَّلا 

لخصائص بمتغیّرات البحث، فضلاً عن بیانات وصفیة 

ن الجزء الأوّل البنوك والأفراد عینة الدّراسة،  حیث تضمَّ

عدد العمال)، ومعلومات اسم البنك، معلومات عن البنك (

عن الخصائص الشخصیة والوظیفیة للمجیب، والتّي تفید 

في تحلیل خصائص موظّفي البنوك عینة الدّراسة. أمّا 

ن مجموعة من الفقرات بالجزء الثّاني: لغ فقد تضمَّ

) فقرة تقیس نظام معلومات الموارد البشریة 21عددھا (

ن ھذا الجزء من الجزء الثّالث(المتغیّر المستقل)،  تضمَّ

الاستبانة فقرات تمّ من خلالھا قیاس المزایا التنافسیة 

) فقرة.19كمتغیّر تابع في ھذا البحث، بلغ عددھا (

نت الاستبانة أسئلة مفتوحة، في حال وجود  كما تضمَّ

نھا  إضافات تھمّ الباحثة في عملیة التّحلیل؛ ولم تتضمَّ

فقرات الاستبانة.

اختبار صدق المقاییس المستخدمة:

بھدف التّأكد من قدرة الاستبانة على قیاس متغیّرات 

Face)الصدق الظاھريالدّراسة، تمّ إخضاعھا لاختبار 

Validity) وذلك بعرض الأداة بصورتھا الأوّلیة على ،

مین من أعضاء الھیئة التّدریسیة، وقد  بعض المحكِّ

استفادت الباحثة ممّا أبداه المحكّمون من ملاحظات وآراء 

حول مدى صحّة ھذه الفقرات ومناسبتھا لقیاس متغیّرات 

الدّراسة (نظام معلومات الموارد البشریة، المزایا 

نافسیة)، ومدى مناسبة كلّ فقرة للمجال الذّي وضعت الت

)5فیھ، وفي ضوء الملاحظات الواردة، فقد تمّ حذف (

فقرات نظراً لتكرار بعضھا، وبعضھا الآخر لا یحقق 

الغرض الذّي وُضِعَتْ من أجلھ. وبذلك أصبحت الأداة 

ن من ( ) فقرة تمثّل المتغیّر 21بصورتھا النھائیة تتكوَّ

عة على المستقل  (نظام معلومات الموارد البشریة)، موزَّ

) فقرة تقیس متغیّر 19ستّة متغیرات فرعیة، ومن (

المزایا التنافسیة موزعة على ثلاث متغیرات. 

اختبار ثبات المقیاس:

وللتحقّق من ثبات المقیاس، استخدمت الباحثة طریقة 

,Miller، ویشیر (معامل الارتباط ألفا كرونباخ

إلى أنّ قیمة ألفا المقبولة بشكل واسع في علم )23()1995

) أو أكثر لمجموعة من العبارات 0,80الاجتماع ھي (

حتّى تُعَبِّرَ عن المقیاس، لكنّ البعض یعتبر أنّ استعمال 
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تعتبر في بعض الأحیان )0,60ألفا أكبر أو تساوي (

مقبولة للبحث الاستطلاعي. ولقد قامت الباحثة بحساب 

ل الارتباط ألفا كرونباخ للتّأكد من ثبات المقاییس قیم معام

):1المستخدمة والنتائج موضحة في الجدول (

كلّ قیم معامل الثّبات من الجدول أعلاه؛ أنّ یتضح

) وھذا یعني أنّ المقاییس المستخدمة 0,60أكبر من (

تتمتَّع بالثبات أیضاً كما تتمتَّع بالصلاحیة.

. الجزء النظري:8

نظام معلومات الموارد البشریة

تشیر العدید من الدراسات والأبحاث إلى الإتِّجاه 

المتزاید للمنظمات لاعتماد ھذا النوع من النظم للاستفادة 

منھا في معالجة الكم الھائل من البیانات المتعلِّقة بالموارد 

ا  البشریة وكذا إتِّخاذ القرارات الصّحیحة إنطلاقاً ممَّ

قّة، والتّوقیت، توفره من معلومات ملائمة من حیث الدِّ 

والحداثة. وھذه النظم موجھة أساساً لدعم إدارة الموارد 

,O’Brienالبشریة من خلال: ( 1990: 443()24(

) التّخطیط لمقابلة احتیاجات المنظمة من الأفراد 1(

) تطویر إمكانیات الموظّف 2(

) مراقبة برامج وسیاسات الأفراد. 3(

ولا یختلف ھذا النظام اختلافاً كبیراً عن نظم 

المعلومات الإداریة الأخرى، إذ أنّھ یتكوّن من الأبعاد 

الرئیسیة لأي نظام والتّي تتمثَّل في المدخلات والعملیات 

التّشغیلیة والمخرجات مع وجود عنصر التّغذیة المرتدة 

. إلاّ أنّ نظام معلومات )21()2006:333(المغربي، 

الموارد البشریة یتمیَّز عن غیره من نظم المعلومات 

الوظیفیة الأخرى بالتّنوع الواسع في التّطبیقات التّي 

؛ 2006:333یشملھا ویعمل على خدمتھا (المغربي، 

2006؛ مكلیود وشیل،  2005:267السالمي وآخرون، 

.)26()2009:471؛ الصیرفي، 930:

البشریة:أھم تطبیقات نظم معلومات الموارد 

تعني تطبیقات نظم معلومات الموارد البشریة جمیع 

سبل التّعاملات الجاریة بمھام ومسؤولیات إدارة الموارد 

البشریة واعتماد الحاسوب في التّعامل معھا بدلاً من 

الأسالیب الشّخصیة في الإستقطاب والاِختیار والتّعیین، 

ضخ جمیع البیانات والتّرقیة والمكافأة ....إلخ، أي أن یتمّ 

المتعلِّقة بالأفراد العاملین في المنظمة، ثمّ القیام بإجراء 

كافّة المعالجات لتلك البیانات من أجل توفیر المعلومات 

لكي یتمّ اعتمادھا في اتِّخاذ القرارات (حمود والخرشة، 

2007:254()27(.

د تطبیقات نظام معلومات الموارد البشریة .  تتعدَّ

Denisi(وحسب  & Griffin, 2008: یمكن )28()492

التّمییز بین نوعین من التّطبیقات لنظام معلومات الموارد 

البشریة:

HRوظیفة الموارد البشریة- Function.

جلاَّت وإعداد التّقاریر- Recordحفظ السِّ

Keeping and Report Generation.

1.
HRوظیفة الموارد البشریة: .2 Function

توجد العدید من التّطبیقات لنظم معلومات الموارد 

البشریة في مجال وظائف الموارد البشریة وتختلف 

درجة الحاجة إلى اِستخدام ھذه النظم من وظیفة لأخرى 

مع الإشارة إلى أنّ الوظیفة التّي تأخذ الأولویَّة في 

وفق ما حاجتھا لھذه النظم ھي وظیفة الأجور والرّواتب 

یشیر إلیھ أغلب الأكادمیین والباحثین ومنھا ما أورده 

)Snell & Bohlander, 2007: عن ترتیب )29()10

لتطبیقات ھذا النظام فى حقل وظیفة الموارد البشریة وما 

یقابلھا من نسب مئویة لدرجة التّطبیق كما ھو موضح في 

)2الجدول (

جلاَّت وإعداد التّقاریر:                         حفظ السِّ

Record Keeping and Report Generation

أكثر تطبیق مشترك لنظم معلومات الموارد البشریة 

ھو إنتاج التّقاریر، خاصّة التّقاریر التّي یجب أن تكون 

)EEO1جاھزة بصورة منتظمة. مثل تقریر (

للموظّفین الحالیین والذّي یكون مطلوب من قبل الحكومة.

ویجب أن تقدّم البیانات لكلّ الأعمال التّي تستعمل 

الأصناف التّالیة: الموظّفین والمدراء، المھنیین، الفنیین، 

عدد الأبعاد

الفقرات

قیمة معامل 

الثبات

P-

Value

الدّلالة

نظام معلومات 

الموارد البشریة

جوھریة210,9100,000

جوھریة190,8780,000المزایا التنافسیة

كافةّ متغیّرات 

الاستبانة

جوھریة400,9340,000

تطبیقات نظم معلومات الموارد 

البشریة

%النِّسبة المئویة 

76,7الرّواتب

57,1إدارة المزایا

41,4تسجیل المزایا

39,1التّوظیف

39,1إدارة الأفراد

31,6التّدریب والتّطویر

24,8الخدمة الذاتیة للموظف

18,0الخدمة الذاتیة للمدیر

3,8أخرى

أكثر تطبيقات نظم معلومات الموارد البشرية

)2الجدول رقم ( 
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عاملي البیع، وعمال الخدمة. وفي كلّ صنف عمل تحتاج 

ن عدد أصحاب المناصب. كذلك من  المنظمة تقریر یتضمَّ

التّقاریر التّي تحتاج مدخلات ھذا النظام تقییم برامج 

التّدریب. إذ أنّ حساب نسب المزایا لھذه البرامج یحتاج 

معلومات حول أي برامج التّدریب یمكن إتِّباعھا، مع 

تقییم ماضي وحاضر أداء العمل، الدوران، الغیاب. ففي 

الحقیقة أي تقییم یرتبط ببیانات الغیاب والدوران، أو أي 

.نوع من بیانات الانتاجیة، یتطلَّب مدخلات ھذا النظام

لكن ربما الحقل الذّي یتطلَّب نشاط إعداد التّقاریر فیھ 

أكثر لنظم معلومات الموارد البشریة ھو حقل المزایا 

والتّعویضات. وھذا لخلق تقاریر سنویة تعلم الموظّفین 

بمزایاھم الحالیة وقیمة ھذه المزایا. وتجدر الإشارة ھنا، 

تتغیَّر أنّ المرونة مھمّة، كون الخیارات من الممكن أن 

)Denisi & Griffin, 2008: 492()30(.

. الجانب العملي:9

. الاحصاءات الوصفیة لأفراد عینة الدراسة9-1

توزیع أفراد العینة وفقاً للخصائص الشخصیة 

والوظیفیة:

) الأعداد والنسب المئویة لأفراد 3یوضح الجدول رقم (

العینة وفقاً لخصائص عینة الدّراسة الشخصیة والوظیفیة 

من نوع، مستوى إداري، مؤھل علمي، سنوات خبرة، 

وذلك كمایلي:

):3الجدول (

توزیع أفراد العینة وفقاً للخصائص الشخصیة والوظیفیة 

للعینة

النِّسبةالعددالمتغیّرات الشخصیة والوظیفیةالنِّسبةالعددالمتغیّرات الشخصیة والوظیفیة
4156,9لیسانسالعلمي4055,6ذكرالنوع

1115,3دراسات علیا3244,4أنثى

72100المجموع72100المجموع

المستوى 
الإداري

45,6إ. علیا
سنوات 
الخبرة

912,5أقل من سنة

1520,8سنوات5من سنة إلى أقل من 811,1إ.م.بإ. وسطى

2129,2سنوات10إلى أقل من 5من 6083,3أخرى

2737,5سنة15إلى أقل من 10من 72100المجموع

72100المجموع2027,8ثانويالمؤھل

) یتبیّن مایلي:3باستقراء الجدول رقم (

) بینما بلغ عدد الإناث 40بلغ عدد الذكور في العینة (

)، وبذلك تكون نسبة الذكور من إجمالي عدد العینة 32(

). وبالتّالي فقد %44,4)، ونسبة الإناث (55,6%(

عكست النتائج تقارب نسبتي الذكور والإناث في تولِّي 

مناصب الإدارة العلیا والوسطى، مثَّل مدراء الإدارة 

) من مجموع أفراد العینة، أغلب أفراد 94,4%الوسطى (

) من أفراد 29,2%(العینة ھم من حملة شھادة اللیسانس،

نوات)، س10إلى أقل من 5العینة لدیھم خبرة من (

سنة). 15إلى أقل من 10) لدیھم خبرة من(%37,5(

:. اختبار الفروض9-2

یحتاج أي باحث في دراسة العلاقة التّأثیریة بین 

متغیّرین أو أكثر؛ إلى استخدام نماذج فعالة كنماذج 

الانحدار وتطبیقاتھ للتّعرف على طبیعة العلاقة أو مدى 

رات المستقلة والتّابعة.التّأثیر الحاصل بین ھذه المتغیّ 

یوجد تأثیر معنوي ینص فرض التّأثیر على مایلي: و

لنظام معلومات الموارد البشریة على المزایا التنافسیة 

ولاختبار صحّة الفرض في البنوك محل الدراسة.

الرئیسي للدراسة؛ قامت الباحثة بمایلي:

بین نظام معلومات معامل الارتباط البسیط حساب :1

وكلّ بعد من أبعاده على حدة المزایا الموارد البشریة ككلّ 

التنافسیة. 

قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على :2

ي  تخفیض التكالیف باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ

البسیط.

قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على .3

ي  البسیط.الجودة باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ

قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على .4

ي البسیط. الابداع باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ
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أولاً: معامل الارتباط البسیط بین نظام معلومات الموارد 

البشریة وكلّ بعد من أبعاده على حدة والمیزة 

)4التنافسیة.الجدول (

ت ارتباط المیزة التنافسیة مع نظام معلومات الموارد البشریة 
وكلّ بعد من أبعادھنظام معلومات الموارد البشریة ومتغیّراتھ 

الفرعیة

المیزة التنافسیةالمتغیّرات

0,673معامل الارتباط نظام معلومات الموارد البشریة

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

**0,807معامل الارتباط نظام التّوظیف

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

**0,793معامل الارتباط نظام الأجور والرّواتب

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

**0,525معامل الارتباط نظام الحوافز

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

**0,643معامل الارتباط نظام التّدریب والتّطویر المھني

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

لامة ة والسَّ حَّ **0,642معامل الارتباط نظام الصِّ

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

**0,377معامل الارتباط نظام تقییم الأداء

0,00المعنویة 
معنويالدّلالة

2)0,01المستوى تعني أنّ الارتباط معنوي عند- tailed).
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یتّضح من الجدول السّابق مایلي:

متغیّر نظام التّوظیف یرتبط مع المیزة التنافسیة بعلاقة -

).0,01موجبة عند مستوى المعنویة (

متغیّر نظام الأجور والرّواتب یرتبط مع المیزة -

).0,01التنافسیة بعلاقة موجبة عند مستوى المعنویة (

متغیّر نظام الحوافز یرتبط مع المیزة التنافسیة بعلاقة -

).0,01موجبة عند مستوى المعنویة (

متغیّر نظام التّدریب والتّطویر المھني یرتبط مع المیزة -

).0,01موجبة عند مستوى المعنویة (التنافسیة بعلاقة 

لامة یرتبط مع المیزة التنافسیة - ة والسَّ حَّ متغیّر نظام الصِّ

).0,01بعلاقة موجبة عند مستوى المعنویة (

متغیّر نظام تقییم الأداء یرتبط مع المیزة التنافسیة -

).0,01بعلاقة موجبة عند مستوى المعنویة (

البشریة یرتبط مع المیزة متغیّر نظام معلومات الموارد-

).0,01التنافسیة بعلاقة موجبة عند مستوى المعنویة (

وبالتّالي؛ فإنّ مصفوفة الارتباط الكلیّة بین نظام 

المیزة معلومات الموارد البشریة وأبعاده المختلفة و

في البنوك عینة الدراسة معنویة عند التنافسیة

).0,01المستوى (

ن أھمیة تحلیل الارتباط وتحلیل وعلى الرغم م

التّباین في تحدید تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة 

وبالتّالي قبول أو رفض الفروض، على المیزة التنافسیة

إلاّ أنّ النتیجة النھائیة تظل معلقة بانتظار تحلیل 

الانحدار الخطي.

ثانیاً: قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على 

ي ض التكالیفتخفی باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ

البسیط.

نظام معلومات الموارد البشریة على تمّ قیاس تأثیر

تخفیض التكالیف من خلال معامل الانحدار الخطي 

البسیط، والموضحة خطواتھ فیمایأتي:

)5الجدول رقم (

ملخص نموذج الانحدار لاختبار أثر نظام معلومات 

الموارد البشریة على تخفیض التكالیف 

معامل الانحدار معامل الانحدارمعامل الارتباط
المصحح

الخطأ المعیاري 
للتقدیر

0,6560,4310,4230,503

%) من الانحرافات 43,1یمكن تفسیر ھذا؛ أنّ (

یة،  الكلیّة في قیم تخفیض التكالیف تفسّرھا العلاقة الخطِّ

%) من التّباینات ترجع 56,9أي نموذج الانحدار، وأنّ (

إلى عوامل عشوائیة كأن تكون ھناك متغیّرات مھمّة لم 

نْ في النموذج. تُضَمَّ

)6الجدول رقم (

Analysisنتائج تحلیل التّباین للانحدار ( of

Variance( للتّأكد من صحّة النموذج لاختبار أثر نظام

معلومات الموارد البشریة على تخفیض التكالیف

درجة المصدر
الحریة

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

Fقیمة 
المحسوبة

مستوى 
Fدلالة 

113,41213,41252,9730,00الانحدار
7017,7230,253الخطأ
7131,136الكليّ

F) ،P-Valueإنّ قیمة مستوى معنویة  = 0,00 <

، H0)، التّي تدعونا إلى رفض فرض العدم، 0,05

%)، أي أنّ نموذج الانحدار معنوي. 5بمستوى دلالة (

)7الجدول رقم (

ي البسیط لاختبار أثر نظام  نتائج تحلیل الانحدار الخطِّ

معلومات الموارد البشریة على تخفیض التكالیف

الخطأ Bالمتغیّرات
المعیاري

Beta قیمةT
المحسوبة

مستوى 
Tدلالة 

1,4780,3284,4760,00الثابت
نظام 

معلومات 
الموارد 
البشریة

0,6730,0930,6567,2780,00

یتّضح من النتائج الإحصائیة الواردة في الجدول 

) أنّ نظام T)، واختبار (Beta)، ومن متابعة معامل (7(

معلومات الموارد البشریة لھ تأثیر معنوي على تخفیض 

)0,656) لھ (Betaالتكالیف، حیث بلغت قیمة معامل (

).%5وھي دالةّ إحصائیاً عند مستوى الدّلالة (

تتفق نتیجة مساھمة ھذا النوع من النظم في 

تخفیض التّكالیف مع نتائج العدید من الدّراسات التّي 

مساھمة ھذه النظم في تخفیض التّكالیف، لىأشارت إ

وخاصّة التّكالیف المرتبطة بوظائف إدارة الموارد 

البشریة، ومنھا:

) التّي أشارت إلى أھمیة ھذا 2008دراسة (عفرم، -

النظام في توفیر درجة عالیة من جودة استثمار عنصري 

الوقت 
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والتّكلفة في رسم المسارات والاحلال الوظیفي، كما 

توصّلت أیضاً إلى أنّ عدم وجود نظام معلومات موارد 

بشریة فعال یؤدّي إلى ارتفاع التّكالیف نتیجة اعتماد 

معاییر خاطئة في التّوظیف.

) التّي توصّلت إلى أنّ ھذا 2008دراسة (القضاة، -

النظام قد قلل من تكالیف كلّ عملیة توظیف من حیث 

الوقت، والمال.

Hussainدراسة (- & Others, ) التّي تمّ 2006

التّوصّل فیھا إلى مساھمة ھذه النظم في التّزوید 

بالمعلومات الدّقیقة، وفي الوقت المناسب، وھذا ما 

سینعكس على تخفیض تكالیف الشركة.

) التّي توصّلت إلى أھمیة 2005دراسة (أبو رحمة، -

ھذا النظام في تخفیض التّكالیف من خلال توفیر 

قّة.معلومات الموظّ  ف بنسب عالیة من الدِّ

) التّي توصل فیھا إلى مساھمة 2005دراسة (رایس، -

تكنولوجیا المعلومات في رفع الأداء البشري من خلال 

قةّ  تخفیض التّكالیف بفضل سرعة إنجاز الأعمال، والدِّ

التّي تسمح بتفادي تكالیف الخطأ.

Beadlesدراسة (- & Others, ) التّي تمّ 2005

ل فیھا إلى أھمیة النظام في تخفیض التّكالیف عن التّوصّ 

طریق تخفیض الوقت المستغرق في كلّ من إدخال 

البیانات، وكذا معالجة العمل الیدوي، وتخفیض الوقت 

المستغرق في تصحیح الأخطاء.  

لة للنّتائج - تعتبر نتیجة التّحلیل الإحصائي ھذه؛ مُكمِّ

ما كلّ من                    النّظریة لورقتي العمل اللتّین قدّمھ

)1990Broderick & Boudreau,)1991)، و

Broderick & Boudreau, في بحثھما النظري عن (

أھمیة ھذا النوع من النظم في تحقیق المزایا التّنافسیة 

(تخفیض التّكالیف، الجودة، الإبداع).

ثالثا: قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على 

ي تحقیق ا لجودة باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ

البسیط.

نظام معلومات الموارد البشریة على تمّ قیاس تأثیر

الجودة من خلال معامل الانحدار الخطي البسیط، 

والموضحة خطواتھ فیمایأتي:

)8الجدول رقم (

ملخص نموذج الانحدار لاختبار أثر نظام معلومات 

لجودةالموارد البشریة على تحقیق ا

معامل الانحدار معامل الانحدارمعامل الارتباط
المصحح

الخطأ المعیاري 
للتقدیر

0,3860,1490,1370,493

%) من الانحرافات 14,9یمكن تفسیر ھذا؛ أنّ (

یة، أي نموذج  الكلیّة في قیم الجودة تفسّرھا العلاقة الخطِّ

%) من التّباینات ترجع إلى 85,1الانحدار، وأنّ (

عوامل عشوائیة كأن تكون ھناك متغیّرات مھمّة لم 

نْ في النموذج. تُضَمَّ

)9الجدول رقم (

Analysisنتائج تحلیل التّباین للانحدار ( of

Variance( للتّأكد من صحّة النموذج لاختبار أثر نظام

معلومات الموارد البشریة على تحقیق الجودة

درجةالمصدر
الحریة

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

Fقیمة 
المحسوبة

مستوى 
Fدلالة 

12,9802,98012,2580,00الانحدار
7017,0150,243الخطأ
7119,995الكليّ

F) ،P-Valueإنّ قیمة مستوى معنویة  = 0,00 <

، H0)، التّي تدعونا إلى رفض فرض العدم، 0,05

%)، أي أنّ نموذج الانحدار معنوي. 5بمستوى دلالة (

)10الجدول رقم (

ي البسیط لاختبار أثر نظام  نتائج تحلیل الانحدار الخطِّ

معلومات الموارد البشریة على تحقیق الجودة

الخطأ Bالمتغیّرات
المعیاري

Beta قیمةT
المحسوبة

مستوى 
Tدلالة 

2,4690,3217,6840,00الثابت
نظام 

معلومات 
الموارد 
البشریة

0,3170,0910,3863,5010,00

)، 10یتّضح من النتائج الإحصائیة الواردة في الجدول (

) أنّ نظام T)، واختبار (Betaومن متابعة معامل (

معلومات الموارد البشریة لھ تأثیر معنوي على تحقیق 

)0,38) لھ (Betaالجودة، حیث بلغت قیمة معامل (

).%5دالةّ إحصائیاً عند مستوى الدّلالة (وھي 

رابعا: قیاس تأثیر نظام معلومات الموارد البشریة على 

ي البسیط. تحقیق الابداع باستخدام أسلوب الانحدار الخطِّ

نظام معلومات الموارد البشریة على تمّ قیاس تأثیر

تحقیق الابداع من خلال معامل الانحدار الخطي البسیط، 

والموضحة خطواتھ فیمایأتي:
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)11الجدول رقم (

ملخص نموذج الانحدار لاختبار أثر نظام معلومات 

الموارد البشریة على الابداع
معامل الانحدار معامل الانحدارمعامل الارتباط

المصحح
الخطأ المعیاري 

للتقدیر
0,3460,1200,1070,528

%) من الانحرافات الكلیّة 12یمكن تفسیر ھذا؛ أنّ (

یة، أي نموذج  في قیم الابداع تفسّرھا العلاقة الخطِّ

%) من التّباینات ترجع إلى عوامل 88الانحدار، وأنّ (

نْ في  عشوائیة كأن تكون ھناك متغیّرات مھمّة لم تُضَمَّ

النموذج.

)12الجدول رقم (

Analysisنتائج تحلیل التّباین للانحدار ( of

Variance( للتّأكد من صحّة النموذج لاختبار أثر نظام

معلومات الموارد البشریة على تحقیق الابداع

درجة المصدر
الحریة

مجموع 
المربعات

متوسط 
المربعات

Fقیمة 
المحسوبة

مستوى 
Fدلالة 

12,6632,6639,5210,00الانحدار
7019,5770,280الخطأ
7022,240الكليّ

F) ،P-Valueإنّ قیمة مستوى معنویة  = 0,00 <

، H0)، التّي تدعونا إلى رفض فرض العدم، 0,05

%)، أي أنّ نموذج الانحدار معنوي. 5بمستوى دلالة (

)13الجدول رقم (

ي البسیط لاختبار أثر نظام  نتائج تحلیل الانحدار الخطِّ

معلومات الموارد البشریة على تحقیق الابداع

الخطأ Bالمتغیّرات
المعیاري

Beta قیمةT
المحسوبة

مستوى 
Tدلالة 

2,4870,3457,2180,00الثابت
نظام 

معلومات 
الموارد 
البشریة

0,3000,0970,3463,0860,00

)، 13یتّضح من النتائج الإحصائیة الواردة في الجدول (

) أنّ نظام T)، واختبار (Betaومن متابعة معامل (

معلومات الموارد البشریة لھ تأثیر معنوي على تحقیق 

)0,34) لھ (Betaالابداع، حیث بلغت قیمة معامل (

).%5وھي دالةّ إحصائیاً عند مستوى الدّلالة (

نتائج اختبار الفرض الرئیسي للدراسة:

 وجود ارتباط معنوي وجوھري لنظام معلومات الموارد
تحقیق المزایا التنافسیة البشریة ومتغیّراتھ الفرعیة مع 

).0,01عند مستوى دلالة (

 وجود تأثیر معنوي لنظام معلومات الموارد البشریة على
).0,05تخفیض التكالیف بمستوى دلالة (

 وجود تأثیر معنوي لنظام معلومات الموارد البشریة على
).0,05تحقیق الجودة بمستوى دلالة (

رد البشریة على وجود تأثیر معنوي لنظام معلومات الموا
).0,05تحقیق الابداع بمستوى دلالة (

 قبول الفرض الرئیسي للدراسة أي یوجد تأثیر معنوي
لنظام معلومات الموارد البشریة على تحقیق المزایا 

التنافسیة في البنوك الجزائریة.
. نتائج الدّراسة:9-3

نتائج وصف عینة الدّراسة

اسة النتائج التّالیة:بیّنت الإحصاءات الوصفیة لعینة الدّر

نتائج وصف أفراد عینة الدّراسة:-

تقارب نسبتي الذكور والإناث في عینة الدّراسة .1

بخصوص شغل الوظائف الإداریة في البنوك محل 

ن في نسبة تولِّي المرأة  الدّراسة، إذ عكس ھذا تَحسُّ

ل تحوّلاً  للمناصب الإداریة العلیا والوسطى، وھذا یشكِّ

في تولِّي المرأة للمناصب الإداریة.اجتماعیاً 

أظھرت النتائج أنّ أغلب أفراد عینة الدّراسة من حملة .2

الشّھادة الجامعیة، أي أنّ مدراء الإدارة العلیا والوسطى 

لون فئة متعلمة، تتقبل وتستوعب فكرة إدخال نظم  یشكِّ

معلومات موارد بشریة والاعتماد علیھا، إضافةً 

لاستیعابھم إمكانیة الاستفادة من ھذه النظم لمواكبة 

ورات الحدیثة خاصّةً في ظل المنافسة المحتدمة. التّط

ومن جھة ثانیة، فإنّ ھذا قد یعتبر مؤشِّراً على بدء 

الإھتمام بتطویر الكفاءات الإداریة، ممّا قد یكون لھ تأثیر 

إیجابي في عملیة صنع القرار الذّي یلائم ویتكیف مع 

الظروف المتغیّرة والتّطورات المتسارعة التّي یمرّ بھا 

اع البنوك، لاسیما وأنّ الدّراسة شملت أھم مستویین قط

إداریین، إذ یقوم كلّ مستوى من ھذه المستویات بدور 

مھم في قیادة العمل داخل البنوك، وبالتّالي؛ فقد تمّ 

التّوصّل إلى أنّ المؤھل العلمي للكادر الإداري للبنوك 

محل الدراسة یرقى إلى المستوى المطلوب.

الكبیرة من الإداریین ذوي الخبرة القلیلة إنّ النِّسبة .3

تُمثِّل مؤشِّراً على أنّ ھناك مجالاً واسعاً للبنوك محل 

الدّراسة لكي تنھج استراتیجیة تطویریة فعالة للتّدریب 

والتّعلیم التّنظیمي، من أجل تھیئة الأعداد اللازّمة من 
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الإداریین ذوي الخبرة العالیة لممارسة دورھم بكفاءة 

.عالیة

نتائج اختبار الفرض الرئیسي للدراسة

العلاقات الارتباطیة بین متغیّرات الدّراسة-

تبیّن أنّ نظام معلومات الموارد البشریة یرتبط بعلاقة .1

ارتباط معنویة موجبة مع تحقیق المزایا التنافسیة عند 

).0,01مستوى معنویة (

توجد علاقات ارتباط معنویة موجبة بین النظم .2

رعیة لنظام معلومات الموارد البشریة وتحقیق المزایا الف

).0,01التنافسیة عند مستوى معنویة (

تبیّن أنّ أقوى علاقات الارتباط كانت فیما بین (نظام .3

المزایا التنافسیة)، وأقلُّھا كانت فیما بین (نظام -التوظیف

المزایا التنافسیة) رغم أنّھا جمیعاً علاقات -تقییم الأداء

تباط معنویة موجبة. ار

یختبر فرض الدراسة مدى تأثیر نظام معلومات الموارد 

البشریة على تحقیق المزایا التنافسیة، وأوضحت 

النتائج مایلي:

یؤثِّر نظام معلومات الموارد البشریة إیجابیاً وبشكل .4

معنوي على تخفیض التكالیف.

وبشكل . یؤثِّر نظام معلومات الموارد البشریة إیجابیاً 5

معنوي على تحقیق الجودة.

. یؤثِّر نظام معلومات الموارد البشریة إیجابیاً وبشكل 6

معنوي على تحقیق الابداع.

-إتفقت نتائج الدراسة الحالیة مع الدّراسات السّابقة .7

على النحو الذّي -والتّي تمّ الإشارة لھا في متن البحث

ة والأثر بین یعید التّأكید على أھمیة فھم طبیعة العلاق

متغیّري الدّراسة، والتّنبؤ بھذه العلاقة والأثر عند البحث 

في مستوى المزایا التنافسیة الذي یمكن تحقیقھا من نظام 

معلومات الموارد البشریة.

وبالتّالي؛ تمّ قبول فرض الدراسة الرئیسي أي یوجد 

تأثیر معنوي لنظام معلومات الموارد البشریة على 

تحقیق المزایا التنافسیة في البنوك الجزائریة.

توصیات الدّراسة

اعتماداً على النّتائج المقدّمة، واستكمالاً لمستلزمات 

تّوصیات الدّراسة، ولغرض الإفادة منھا، یمكن تقدیم ال

التّالیة:

ضرورة اكساب نظام تقییم الأداء المرونة الكافیة، .1

لیتمكّن من تلبیة متطلَّبات العمل، وھذا من خلال تفعیل 

جلِّ المھاري لإداریي البنوك محل  دوره في الاحتفاظ بالسِّ

الدّراسة من أوّل أیامھم لحین الحاجة إلى تقییم أدائھم، 

داء من شأنھ استحضار فبناء نظام فعّال لتقییم الأ

المعلومات اللازّمة لعملیة تقییم إداریي البنك بعیداً عن 

التّقییم العاطفي الذّي لا یستحضر كلّ مفردات التّقییم وفقاً 

للأسس العلمیة. 

التّركیز على بعد نظام التّوظیف لأنّ لھ علاقة ارتباط .2

قویة مع تحقیق المزایا التنافسیة.

دّراسة المیدانیة وجود تأثیر معنوي أوضحت نتائج ال.3

لنظام معلومات الموارد البشریة على تحقیق المزایا 

التنافسیة، ممّا یدعو إلى الاستمرار في الاستثمار في ھذا 

النوع من النظم، وضرورة استخدامھ كأھم مؤشِّرات 

تحقیق المزایا التنافسیة.

حل التّحدیث المستمرّ لأنظمة التّشغیل في البنوك م.4

الدّراسة بین مدّة وأخرى، للتّأكد من أنّھا لا تعرقل عمل 

أنظمة معلومات الموارد البشریة، ولتلاف أي توقعات 

یمكن أن تحدث بشكل مفاجيء.

تشكیل فریق عمل یتولَّى متابعة وتنظیم الأنظمة .5

القائمة، وفق أسس علمیة سلیمة، على أن یضم ھذا 

صین من جمیع الفریق من بین أعضائھ مدراء متخص

الأقسام في إدارة الموارد البشریة، والقائمین على ھذا 

النظام في الشركة، وكذلك فنیین متخصصین في تصمیم 

وتنفیذ تلك الأنظمة.

تدریب القائمین على أنظمة معلومات الموارد البشریة .6

والمستفیدین منھا على أنظمة التّشغیل بشكل عام، من 

خلال إرسالھم في دورات متخصّصة بأنظمة التّشغیل، 

فضلاً عن تدریبھم على أنظمة معلومات الموارد البشریة 

التّي یعملون علیھا، وإخضاعھم إلى اختبارات على 

بوا علیھا، لیتمّ التّأكد من جدوى تدریبھم الأنظمة التّي دُرِّ
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على تلك الأنظمة، ویجب أن لا تقتصر عملیة التّدریب 

ھذه على كیفیة استخدام الأنظمة فقط، بل یجب أن تشمل 

أیضاً إدراك قدرات الأجھزة والبرمجیات المستخدمة. 

معلومات . زیادة دعم الإدارة العلیا لمستخدمي نظام7

شریة والقائمین علیھ من خلال:الموارد الب

تشجیعھم على استخدام النظام وتفھم احتیاجاتھم -

المختلفة، واستطلاع آرائھم حول المشكلات التّي 

تواجھھم عند استخدام النظام حتّى یتمّ التّغلب علیھا.

الاھتمام بتوفیر أجھزة وشبكات حدیثة تتلاءم -

ل واحتیاجات المستخدمین من حیث أدوات الإدخا

والإخراج، والسّرعة الملائمة لإنجاز العمل.

توفیر البرمجیات التّي تلبي احتیاجات مختلف -

المستخدمین والتّي تتلاءم مع الأجھزة والشبكات 

المستخدمة في العمل. 

إشراك مستخدمي النظام من الإداریین في مختلف -

المستویات والتّخصّصات في تطویر نظام معلومات 

یة، وتقدیم اقتراحات حول النظام، لكي الموارد البشر

یتكامل الجانب الإداري مع الجانب التّقني في نظام 

المعلومات ھذا.

إجراء دراسات متعلقة بمستلزمات إدارة وتشغیل نظام -

معلومات الموارد البشریة في جمیع الأقسام التّي تستخدم 

ھذا النظام، والاستفادة ممّا یمكن تقدیمھ من ملاحظات.

إعطاء إھتمام أكبر من طرف مدراء الإدارة العلیا -

للدّراسات والأبحاث العلمیة، ومحاولة دعمھا للوصول 

إلى نتائج صحیحة یمكن أن تخدم شركاتھم، خاصّة مع 

نُ من  تطور نظم المعلومات على إختلافھا والذّي یُمَكِّ

توفیر الوقت، وبالتّالي؛ تكریس ولو جزء منھ في مساعدة 

ةً من خلال تعبئة الاستبیانات، والسّماح الباحث خاصّ 

للباحث بالحصول على المعلومات الضروریة لبحسسثھ.
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