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  ABSTRACT    
 

 

This study aimed to evaluate the effectiveness of human resources information 

system (HRIS) in Teshreen university, by studying the three dimensions, which (HRIS) 

based upon it: the information quality, User Satisfaction and system security. 

The researcher tested his Hypotheses by using T test for one sample, for analysis data 

that collected by Questionnaire that has distributed to /55/ employees in the university how 

work in HR. 

The value of Cronbach's alpha = /0.843/, and The main finding of the research can be 

summarized there is reduced effectiveness of HRIS, because of low level of the quality of 

information, the low of  User Satisfaction average, and the weakness of HRIS security 

level in Teshreen university. 
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  ممخّص 
 

المستخدمة في جامعة ىدف الباحث من خلال ىذه الدراسة إلى تقييم مدى فعالية نظم معمومات الموارد البشرية 
 جودة المعمومات، رضا :وىيفعالية نظم المعمومات  تشرين، من خال الاستناد إلى تقييم ثلاث أبعاد رئيسة تبنى عمييا

 المستخدم، وحماية النظم.
قام الباحث باختبار فرضياتو من خلال تحميل البيانات الأولية التي تم جمعيا عن طريق استبانة، تم توزيعيا 

/، 0.843معامل ألفا كرونباخ / مفردة، تجاوزت قيمة 55نة ميسرة من العاممين في مجال الموارد البشرية بمغت عمى عي
جامعة تشرين، حيث أظيرت آراء  صمت الدراسة إلى انخفاض فعالية نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة فيوتو 
الناتجة عن ىذه النظم، مترافقا مع انخفاض في درجة الرضا ودة المعمومات إلى عدم الرضا عن كل من ج ة ميلاً العين
حيث استخدم الباحث في تحميمو الاحصائي اختبار  .بمستوى الحماية المرافق ليا قبولال استخدام ىذه النظم، وعدم عن
T برنامج  ةدلعينة واحدة بمساع تستيودينspss 20/ بالإصدارالاحصائي/ 

 
 

 .معمومات الموارد البشرية، فعالية النظمنظم الكممات المفتاحية: 
 
 
 
 
 

                                                           
 ة.سوري-اللاذقية-جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-قسم إدارة الأعمال -أستاذ مساعد *

 .ةسوري –اللاذقية -جامعة تشرين-كمية الاقتصاد-اختصاص إدارة أعمال –قسم إدارة الأعمال -طالب دكتوراه  **
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 مقدمة:
 دميةتقوم بو إدارة الموارد البشرية في المنظمات عموماً، والمنظمات الخ الذيالمتسارع لأىمية الدور  التزايدإن 
العمل عمى استخدام كافة الأساليب والآليات  يامن تطمبممنظمة، ل الاستراتيجييا إلى جزء من القرار ، وتحول  اً خصوص

لية، وطالما كانت المعمومات ىي الركيزة الأولى التي تعتمد عمييا التي تمك نيا من أداء مياميا وأنشطتيا بكفاءة وفعا
ى، قصو عمومات الموارد البشرية أىمية نظم م تالإدارة في اتخاذ قراراتيا، ورسم سياساتيا واستراتيجيتيا، فقد اكتسب

 باعتبارىا العمود الفقري الذي تستند عميو إدارة الموارد البشرية في الحصول عمى البيانات والمعمومات.
من أىمية العنصر البشري في أداء الميام والواجبات، ولا سيما في المؤسسات الخدمية ومن بينيا  وانطلاقاً 

لما ليا من دور فعال في تحسين أداء الموارد أىمية مضاعفة،  الجامعات، تكتسب نظم معمومات الموارد البشرية
دارة الإدارة عموماً  إليو ورىا وتنميتيا، وصار الاىتمام بتطوير كفاءة وفعالية ىذه النظم، واجبا تسعىطالبشرية وت ، وا 

 لتحقيقو. الموارد البشرية خصوصاً 
 

 الدراسات السابقة:
 الأردنية الإدارية عمى أداء البنوك التجارية(: أثر فعالية نظم المعمومات 7101دراسة )عبدويان،  -

ن العديد من الدراسات السابقة تناولت فعالية نظم المعمومات الإدارية من تظير مشكمة البحث من خلال أ
مفردة  245الناحية التقنية واليندسة دون إيلاء الأىمية المطموبة لأثرىا عمى أداء المنظمات، وتكونت عينة الدراسة من 

 جاريةتاء عامين، نواب ، ومديري إدارات، وتم تصميم استبانة لقياس فعالية النظم المطبقة في البنوك الضمت مدر 
إلى قدرة ىذه النظم عمى ، وتوصمت الدراسة إلى ارتفاع درجة استجابة ىذه النظم لمتطمبات الإدارة، بالإضافة الأردنية
 لى ملائمة ىذه النظم لمستويات الإدارة المختمفة وبدرجة مرتفعة. من والحماية المطموبة لممعمومات، بالإضافة إتوفير الأ
 فعالية نظام معمومات الموارد البشرية عمى وظائف الموارد البشرية في المنظمة :((Shiri, 2012دراسة  -

Effectiveness of Human Resource Information System on HR Functions of the 

Organization -A Cross Sectional Study 

مع اقتصاد المعرفة، المرتكز عمى الخبرات والمعارف بشكل رئيس، كان لا بد لإدارة الموارد البشرية من 
في تجميع وتخزين  ليا من دورالاستفادة من التكنولوجيا الحديثة وعمى رأسيا نظم معمومات الموارد البشرية، لما 

ظيرت وظائف جديدة لإدارة الموارد البشرية مرتبطة وبشكل أساسي في ة واسترجاع المعمومات والبيانات، حيث جومعال
بناء وتطوير وزيادة فاعمية ىذه النظم، وقد عممت ىذه الدراسة عمى التعرف عمى فعالية وأىمية استخدام نظم معمومات 

ينة من مديري الإدارة العميا، الموارد البشرية ودورىا في أداء إدارة الموارد البشرية لوظائفيا، حيث تناولت ىذه الدراسة ع
، وتوصمت في اليند والإدارة الوسطى والإدارة التنفيذية لإدارة الموارد البشرية في قطاعات التصنيع وتكنولوجيا المعمومات

نظم في اكتمال وظائف إدارة الموارد البشرية وأدائيا بصورة أفضل، وتعزيز دورىا ال ىذه إلى أىمية دور وفعالية
 ي عمى مستوى المنظمة. الاستراتيج
 فعالية نظام معمومات الموارد البشرية وتأثيره عمى المنظمة :(Nath, Naidu, 2015)دراسة  -

HRIS efficiency and its impact on Organization 

مع التطور الكبير والمتزايد في تكنولوجيا المعمومات واستخداميا من قبل المنظمات في نواحي العمل المختمفة، 
ىذه التكنولوجيا لممنظمة العديد من الفرص والتحديات في آن واحد، فالتحدي الأكبر لمنظمات اليوم وجود  أتاحتفقد 

قاعدة بيانات منيجية وفعالية لمموارد البشرية، وقبوليا واعتمادىا في المنظمة، لذلك فقد ركزت ىذه الدراسة عمى القضايا 
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نييا لنظم معمومات الموارد البشرية، والعوامل التي تؤثر عمى أدائيا، بالإضافة والتحديات التي تواجييا المنظمات في تب
إلى تقييم فعاليتيا وكفاءتيا، وانتيجت الدراسة المنيج لوصفي، من خلال مراجعة أدبية لمعديد من الدراسات السابقة التي 

معمومات الموارد البشرية، وتوصمت تناولت موضوع البحث، وقامت بتناول آليات الاستخدام الناجح والفعال لنظم 
الدراسة إلى مجموعة من التوصيات التي من شأنيا زيادة فعالية النظم ومن أىميا ضرورة اتخاذ كافة الإجراءات 

ورة الاعتماد عمى الكفاءات والميارات البشرية وتطويرىا وتدريبيا بما يضمن ر المطموبة لمواجية مقاومة العاممين، وض
 ال ليذه النظم.وفع  استخدام أمثل 

 المشكمة: -0
تشكل المعمومات المورد الرئيس الذي تستند عميو إدارة الموارد البشرية في اتخاذ قراراتيا، ورسم سياساتيا 

من المراكز الخدمية، فقد ازدادت أىمية العنصر البشري، باعتباره الرافعة  ياتيا، وطالما كانت الجامعة واحدةواستراتيج
 الميام وتقديم الخدماتاء دالرئيسة لأ

من تبين  تناولت الإدارة المركزية في جامعة تشرين وكمية الاقتصاد قام بيا الباحث ومن خلال دراسة استطلاعية
م ظصعوبة الحصول عمى المعمومة المطموبة بالشكل المناسب والدقة المطموبة في بعض الأحيان، وباعتبار أن ن خلاليا

ارة الموارد البشرية في الحصول عمى معموماتيا، يظير لآلية الأساس التي تعتمد عمييا إدامعمومات الموارد البشرية ىي 
 التساؤل الرئيس لمبحث:

 ما مدى فعالية نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين؟
 ويتفرع عن ىذا التساؤل عدد من الأسئمة الفرعية:

 في جامعة تشرين بالجودة المطموبة؟ىل تتمتع المعمومات التي يقدميا نظام معمومات الموارد البشرية المستخدم  -
 ما مدى رضا مستخدمي نظام معمومات الموارد البشرية عن أداء واستخدام النظم في جامعة تشرين؟ -
 مان والحماية المطموبة؟خزنة فييا بالأىل تتمتع نظم معمومات الموارد البشرية في جامعة تشرين، والمعمومات الم -

 
 :وأىدافو البحثأىمية 

 أىمية البحث:
نظم معمومات الموارد البشرية  فعاليةتنبع أىمية ىذا البحث من خلال دراسة مدى  نظرية:البحث الأىمية 

المستخدمة في جامعة تشرين، وما ينعكس ذلك عمى جودة المعمومات والمخرجات التي تقدميا ىذه النظم، وأىمية ذلك 
في قيام إدارة الموارد البشرية بمياميا عمى أتم وجو، من خلال تقييم كل من جودة المعمومة كمخرج من مخرجات ىذه 

 دراسة مدى رضا المستخدمين، ودرجة الحماية والأمان التي تحظى بيا ىذه النظم. النظم، بالإضافة إلى
يمكن أن يسيم ىذا البحث في دعم أصحاب القرار ذوي الصمة في جامعة تشرين من  عممية:البحث ال أىمية 

جاوز نقاط الضعف أداء نظم معمومات الموارد البشرية فييا، وت خلال النتائج التي سيصل إلييا البحث لتطوير العمل
والانتقادات الموجية ليا، بما يضمن تحسين أداء إدارة الموارد البشرية في مياميا، ووضع خطط العمل اللازمة لتحسين 

 أداء الجامعة في تقديم الخدمات المطموبة منيا.
 أىداف البحث:

 لأداء الميام ووضع الخطط.تقييم جودة المعمومات التي توفرىا نظم معمومات الموارد البشرية واللازمة  -
 دراسة رضا مستخدمي نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين عن أداء ىذه النظم. -
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التأكد من مستوى الحماية التي تخضع ليا نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين، والتي  -
 نات والمعمومات ذات العلاقة.تضمن عدم الضياع أو التسريب أو التزوير لمبيا

 فرضيات البحث:
 يقوم البحث عمى الفرضيات الثلاثة التالية

 إن نظم معمومات الموارد البشرية توفر لممستخدمين المعمومات بالجودة المطموبة. -
 إن نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين تحقق الرضا لمستخدمييا. -
 رد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين تتمتع بالحماية والأمان المطموبينإن نظم معمومات الموا -

 
 منيجية البحث:

لى المصادر والدوريات التي متغيرات الدراسة من خلال الرجوع إاعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي لتوصيف 
سموب المسح الإحصائي لكافة البيانات الأولي ة ا الدراسة. كما تم الاعتماد عمى أتناولت المفاىيم والعناصر التي تضمنتي

 SPSSالتي تم جمعيا من خلال استبانة تم توزيعيا عمى العاممين في مجال الموارد البشرية، وقد تم استخدام برنامج 
 ( كأداة مساعدة في تحميل البيانات.20الإصدار )

 البحث: وعينة مجتمع
الموارد البشرية في جامعة تشرين )الكميات، المبنى المركزي يشمل مجتمع البحث كافة العاممين في إدارة 

 للإدارة(، عمماً أن و لا تتوفر قاعدة بيانات خاصة بأعدادىم وأسمائيم لدى الرجوع إلى الإدارة المركزية في جامعة تشرين.
 للأسباب:من العاممين في الذاتيات المذكورة، وذلك  55تم الاعتماد عمى اختيار عينة ميس رة بمغت وقد 

 بأفراد مجتمع البحث ككل. خاصة أولا: عدم وجود قاعدة بيانات 
 .ثانياً: بسبب التغييرات المستمرة في مواقع العاممين حسب اعتبارات ليست ليا علاقة بطبيعة العمل تماماً  
 ت المتاحة.ثالثاً: بسبب التجانس الكبير في مجتمع البحث، من حيث تتطابق آليات العمل والصلاحيات والأدوا 

 حدود البحث:
 2016/2017الجدود الزمانية: استمر البحث لمدة زمنية بين عامي 

 الحدود المكانية: جامعة تشرين
 :لمبحث النظريالإطار 

 مفيوم نظم معمومات الموارد البشرية:
عمل تعددت التعريفات التي تناولت مفيوم نظم معمومات الموارد البشرية، مع اختلاف توجيات وطبيعة 

 واختصاصات الجية التي قامت بتعريفيا لمنظم، ومن أىم التعريفات الواردة في ىذا المجال:
  فيا ة وتخزين ونشر ج"مجموعة من العناصر المترابطة التي تعمل معاً لجمع ومعال ابأني laudoعر 

ارة الموارد البشرية دعم اتخاذ القرارات والتنسيق والرقابة، والتحميل والاستفادة من أنشطة إدلالمعمومات، 
"(Samkarpad,2013, p: 20).  

  أماHendrickson نظام متكامل لجمع وتخزين وتحميل المعمومات المتعمقة بالموارد البشرية بأنو فقد عر فو" :
دارة المنظمةفي  ، ومزيج من قواعد البيانات وتطبيقات الحاسب الآلي والأجيزة والبرمجيات، لضرورة جمع وتسجيل وا 

 (Al-shibly, 2011, p: 157)وتقديم ومعالجة البيانات من أجل وظيفة الموارد البشرية" 
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  أماKoavach والتحقق من صحة  اوآخرون فقد عرفو بأنو: عممية منيجية لجمع وتخزين وصيانة واسترجاعي
البيانات، التي تحتاجيا المنظمة حول مواردىا البشرية والأنشطة الشخصية، وتنظيم إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا 

 .(Al-Mobaideen et al, 2013, p: 2)المعمومات 
 فو مة عممية انتاج وتخزين وتوزيع معمومات القوى العام"بأنو  Laudon J & Laudon Kكل من  وقد عر 

 .(Al-Mamary et al, 2014, p: 338) "لمساعدة مديري المنظمة عمى مختمف المستويات من أجل اتخاذ القرارات المناسبة
  عرفو النجار بأنو "مجموعة من الطرق والإجراءات التي تعمل عمى إدامة سجلات الموظفين والإشراف عمى و

 (.230، صـ 2013ر المسار الوظيفي" )الروسان، العموش، ميارتيم والأداء الوظيفي، وتدريب ودعم التعويضات وتطوي
وبالتالي فإن أغمب التعاريف التي تناولت نظم معمومات الموارد البشرية ركزت عمى عمميات نظم المعمومات 

نظمة، من المتمثمة بالجمع، والتخزين، والمعالجة، والصيانة، والنشر لمبيانات والمعمومات المتعم قة بالموارد البشرية في الم
خلال توفر مزيج من الموارد البشرية والتطبيقات والإجراءات والسياسات والتجييزات، وذلك بيدف مساعدة المديرين في 

الأدوات التي يتم الاعتماد عمييا لمقيام  بعض الباحثين عدد منإدارة الموارد البشرية لاتخاذ القرار المناسب، حيث ذكر 
 إلى حصر نظم المعمومات ضمن إطار تطبيق حاسوبي عمى الانترنت. بيذه العمميات، حتى وصل البعض

 مكونات نظم معمومات الموارد البشرية:
 قاعدة البيانات:   -0

تشكل قاعدة البيانات الركيزة الأساس لنظم معمومات الموارد البشرية، بما تحويو من بيانات ومعمومات خاصة 
 بالعاممين والمنظمة والبيئة المحيطة.

 تقسم محتويات قاعدة البيانات إلى:يمكن 
  البيانات والحقائق والمعمومات المتعمقة بالموظف: تتضمن كافة البيانات والمعمومات التي تعود إلى العاممين

 من بيانات شخصية، ورقم ىوية، وتاريخ الميلاد، والجنس والحالة الاجتماعية...
  والبيانات الخاصة بالعاممين ككل، مثل سجل البيانات الخاصة بمجموع العاممين: وتشمل المعمومات

 .الحضور والانصراف، والعدد الكمي لمعاممين، وعدد وتوزع العاممين حسب الوظائف
  البيانات الخاصة بالوظائف: وتشمل كافة البيانات الخاصة بالوظائف، مثل مسميات الوظائف وأرقام

 بات والصلاحيات المرتبطة بيا.شاغمييا، والميام والواجتعريفيا، وتوضعيا الوظيفي، والمؤىلات المطموبة من 
 عاميم، البيانات والحقائق المتنوعة: تشمل بيانات متعمقة بسياسة التوظيف من أنظمة، ولوائح، وقرارات وت

 ، ومعدلات البطالة، والتوقعات والتنبؤات الخاصة بالموارد البشريةبالإضافة إلى بيانات سوق العمل
 موارد البشرية:مركز معمومات ال -7

ويتألف من عدد من العاممين المسؤولين عن الحفاظ عمى ىذه النظم، وتمبية متطمباتيا الفنية والمادية 
والمعموماتية بما يضمن استمرارىا ونجاحيا، والقيام بكافة العمميات المرتبطة بيذه النظم من إدخال لمبيانات، والمعالجة 

 (.1239، صـ 2012( )المرشدي، 64، صـ2012قرار )خالد، والاسترجاع، بما يمبي طمبات متخذ ال
يسمى مركز المعمومات بـ "مجتمع الممارسة" انطلاقاً من ضرورة بناء حالة اجتماعية وعلائقية بين كافة 
العاممين في ىذا المجتمع، مرتكزة عمى عمميات وممارسات تنظيمية، بحيث يكون كل فرد قادر عمى المشاركة ضمن 

 .(Tansley, Newell, 2007)ة المطموبة، في ظل شبكة معقدة من العلاقات بين الأفراد والأنشطة نطاق الكفاء
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 الاتصالات والشبكات: -9
ىي كل المعدات والأدوات التي تسمح وتسي ل عممية نقل وتبادل المعمومات بمختمف أشكاليا، حيث لا يمكن 

(، ولقد تطورت الشبكات المستخدمة في 22، صـ 2013بناء نظام معمومات دون توفر بنية تحتية للاتصالات )حد ة، 
ت نظم معمومات الموارد البشرية بالاعتماد عمى نظم معمومات الموارد البشرية مع مراحل تطور ىذه النظم، فقد بدأ

، وفي وقتنا الحالي يتم استخدام شبكات الانترانت والانترنت، كركيزة أساسية في البنية (LAN)شبكات الاتصال المحمية 
 .(Ahmer, 2013, p 30)التحتية لنظم معمومات الموارد البشرية 

 البرمجيات والتطبيقات الحاسوبية: -4
من التطور السريع في عموم التكنموجيا والاتصالات لم يتوقف عند حد استغلال الآلات والأجيزة إن الاستفادة 

، بل كان من الضروري الاستفادة من التطبيقات والبرمجيات الحاسوبية، سواء فيما يتعمق (hardware)الالكترونية 
 تحميل.فة إلى آليات المعالجة والبآليات الإدخال والاحتفاظ والتخزين، بالإضا

 :الأمان -5
أصبحت خصوصية معمومات العاممين واحدة من القضايا الرئيسة التي تواجو إدارة الموارد البشرية في السنوات 

 .Gupta, 2013)الأخيرة، حيث صارت الموارد البشرية أكثر حساسية تجاه معموماتيم وبياناتيم الوظيفية والشخصية 
P: 45)،  مواجية أي وتعرف إدارة المخاطر الأمنية بأنيا "سمسمة من الآليات التي تضع المنظمة في المكان المناسب ل

 تيديد لأمن المعمومات".
ة من الوصول غير المصرح بو، والكشف عن التعديل ل حماية بيانات الموظف في المنظمةخلا وذلك من 

حة المعمومات للأفراد غير المصرح ليم(، والسلامة والنزاىة )عدم تغيير والتزوير، وبالتالي الحفاظ عمى السرية )عدم إتا
 Zafar et)المعمومات والبرامج( وتوافر المعمومات )الأنظمة تعمل عمى وجو السرعة في استرجاع ونشر المعمومات( 

al, 2011, p: 490) 
ات في نظم معمومات الموارد لذلك كان لا بد من توفر وحدة تنظيمية مسؤولة عن ضمان أمن وحماية البيان

اتباع الوسائل والتطبيقات المناسبة، وسن القوانين والتشريعات التي تضمن عدم الافصاح عن  يامن خلاليتم البشرية، 
 .(Nath, Naida, 2015, p:89)مات إلا لمجيات ذات العلاقة و البيانات والمعم

 المخرجات: -6
البشرية، من خلال العمميات ضمن النظم الفرعية في نظم معمومات بعد المعالجة لمبيانات الخاصة بالموارد 

الموارد البشرية، يتم الحصول عمى مخرجات تمبي في شكميا ومضمونيا احتياجات الجية الطالبة ليا، بما يمك نيا من 
 اتخاذ القرار المناسب.

 (:113، صـ 2011ويمكن تقسيم مخرجات نظم معمومات الموارد البشرية إلى ما يمي )بن يحيى، 
  تقارير الحالات: يتم رفع البيانات المعالجة عمى شكل تقارير تمبي وتتفق مع القواعد القانونية، مثل تقارير

 عن العدد والنسب المئوية لمموظفين.
 المقارنة بين المطموب البيانات بالتطبيقات المناسبة، من خلال  تحميل الفجوة: حيث يتم من خلال معالجة

 ديد الفجوات.والمحقق، وتح
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 يمكن رسم نماذج  اعمى شكل متطور وأكثر أىمية، حيث من خلالي تكون النماذج والتنبؤات: ىذه المخرجات
يمك ن متخذ القرار  التنبؤات بالحالات المستقبمية، الأمر الذيحول سير الأمور، والأنشطة داخل المنظمة، والاستفادة من 

 مواجية المستقبل المتوقع حدوثو.من الاستعداد واتخاذ التدابير الفعالة ل
 :(Ankarah, sokro, 2012, p:8)نظم من قبل ثلاث جيات بشكل رئيس ال ىذه يتم التعامل مع مخرجاتو 
  خبراء الموارد البشرية: حيث تتناول التقارير التنظيمية، والتعويضات والأجور، وغيرىا من المخرجات المتعمقة

 يقة إدارتيا والتعامل معيا.بالأمور الخاصة بالوارد البشرية وطر 
 لتمبية الأىداف  جديدة يم توفير وظائفاتمدراء المنظمة: مثل مدراء التسويق والانتاج واليندسة من خلال توقع

 الموضوعة لخطة عمل المنظمة.
  الموارد البشرية بحد ذاتيا: حيث تستفيد من مخرجات ىذه النظم في تقييم عمميا، وفي رسم المسار الوظيفي

ظم التدريب والتطوير ص بيا، بالإضافة إلى غيرىا من المعمومات الخاصة بنظم المعمومات الاجتماعية، أو نالخا
 ىم النقاط التي يمكن من خلاليا تحسين كفاءاتيا وقدراتيا.لموقوف عمى أ

 وظائف نظم معمومات الموارد البشرية:
حدد  حيث نظم معمومات الموارد البشريةوظائف استند عمييا الباحثون في تصنيف  تعددت المعاير التي

Karikari مستويات  ةمستويات عمل نظم معمومات الموارد البشرية في ثلاث(Karikari et al, 2015, p: 426-427)  : 
 المستوى التشغيمي: دعم العمميات الروتينية من جمع بيانات عن مواقف المنظمة والقوى العاممة والموائح الحكومية. -
تكتيكي: تزويد المديرين بمعمومات لاتخاذ قرارات تتعمق بالموارد البشرية من تعيين، وتدريب، المستوى ال -

 وتصميم الميام. 
 المستوى الاستراتيجي: اتخاذ القرارات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية -

 ,Saleem)دور نظم معمومات الموارد البشرية في اتجاىين رئيسين  Saleemومن ناحية أخرى فقد حدد 
2012, p: 98): 

 .الدور الوظيفي: ويتناول وظائف إدارة الموارد البشرية من تدريب، وتقييم احتياجات، وتقييم الأداء 
 .الدور الاستراتيجي: ويشمل كل من التطوير الوظيفي، وتحميل الموارد البشرية، وتخطيط الموارد البشرية 

 وفق مايمي: رد البشرية وظائف نظم معمومات الموا وقد قام الباحث بتصنيف
  تخزين وتجميع البيانات والمعمومات المتعمقة بالوقائع الوظيفية بشكل منفصل، من خلال ربط مصادر ىذه

 (.4، صـ 2010البيانات مع بعضيا البعض، وبالتالي توفير ممفات شاممة وكافية لكل عنصر من الموارد البشرية )صورية، 
   الموارد البشرية في المنظمة من حيث العدد والنوع والكفاءات والميارات ح حالة توفير بيانات وسجلات توض

 (.162، صـ 2008المتوفرة )عموطي، 
  ،إن نظم معمومات الموارد البشرية تساعد عمى تقديم معمومات دقيقة حول حجم الوظائف، وحجم الأعمال

مل بشكل مناسب، وبما يحقق العدالة في تحديد وقدرات الأفراد، وتحديد مسؤولية الأداء وتقييمو، وبالتالي توزيع الع
 (91، صـ 2011الأجور والتعويضات )بن يحيى، 

  ،الإسيامو وضع الخطط لمموارد البشرية من خلال مقارنة الموارد الحالية المتوفرة مع الاحتياجات المستقبمية 
 (. 67، صـ 2012لبشرية )خالد، تدعيم الأداء اليومي لمموارد ا وبالتاليفي تخطيط المسار الوظيفي لمعاممين، 

ن قيام نظم معمومات الموارد البشرية بيذه الوظائف والميام سوف ينعكس بشكل تدريجي عمى المنظمة في  وا 
 :(Tofaily, 2015, p: 24)عدة نواحي وأشكال أىميا 
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 زيادة القدرة التنافسية من خلال تحسين ممارسات الموارد البشرية. -
 من نظام معمومات الموارد البشرية. اً جعل الموظفين جزء -
 تحويل تركيز إدارة الموارد البشرية من معالجة البيانات إلى إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية. -
 انتاج أكبر وتنوع أكثر في عمميات إدارة الموارد البشرية. -
 إعادة ىندسة وظيفة الموارد البشرية. -

 ة:تبني نظم معمومات الموارد البشري متطمبات
 يتطمب تبني نظم معمومات الموارد البشرية توافر العوامل التالية:

 العوامل التنظيمية: -0
ىي العوامل التي تمثل الخصائص التنظيمية التي تؤثر عمى تبني شكل نظم معمومات الموارد البشرية في 
المنظمة، مثل مركزية الإدارة، ومدى دعم الإدارة لنظم المعمومات، أو حجم المنظمة، وطبيعة العمالة فييا حيث تسيم 

، ومن الجدير بالذكر أن التزايد (Chakraborty, Mansor, 2013, p:476)العمالة الماىرة في تبني ىذه النظم 
الكبير في حجم الموارد البشرية وتعقيداتيا، جعل من الضروري الاعتماد عمى نظام محوسب بشكل أكبر لحفظ وتسجيل 

 .(Bansal, 2014, p: 33)البيانات، لما توفره ىذه النظم من قدرة كبيرة عمى الخزن والاحتفاظ 
 العوامل التكنولوجية: -7
لا  اً نظم لتكون جزءالن أن تتحول كيم في مزيد من الجودة والفعالية، إذ يمالتكنولوجيا المتطورة يمكن أن تس إن

 .(Chakraborty, Mansor, 2013, p:476)توفر البنية التكنولوجية والميارات التقنية  عنديتجزأ من المنظمة 
السعر والتكمفة، تشجع المنظمات عمى تبنييا حيث أن توافر تطبيقات عامة ومرنة وسيمة التركيب، ومنخفضة 

 .(Kundu, Kadian, 2012, p: 388) لنظم معمومات الموارد البشرية
 العوامل البيئية: -9
المنظمة، وخصائص الصناعة، والتنظيم الحكومي، والبنية التحتية، والضغوط فييا وتشمل البيئة التي تعيش  

 ،ي ىذه النظم، لما يمكن أن تساعده في تحسين اتخاذ القرارالإدارة لتبن  التنافسية التي يمكن أن تمعب دوراً في دفع 
أكثر قبولا لنظم معمومات الموارد البشرية، بما يعكس رغبة  تعدفالشركات العاممة في ميدان التكنولوجيا والاتصالات، 

الإدارة بإظيار صورة تتناسب مع بيئة العمل تقنع العملاء بموقعيا ضمن الشركات المتنافسة، وما يؤثر إيجابيا عمى 
 (Benfatto, 2010, p: 32)العملاء الداخميين في ىذه المنظمات 

 فعالية نظم معمومات الموارد البشرية: 
دى الفعمي في تحقيق ىذه من الأىداف الموضوعة في الخطة من جية، والم إن مفيوم الفعالية يربط بين كل

تعر ف فعالية النظام بأنيا "قدرة النظام عمى تحقيق أىدافو، والذي من أىميا توفير المعمومات التي تتصف الأىداف. 
المنظمة وخارجيا في تحقيق أىدافو" )دباغية، السعدي، بالملاءمة والموثوقية، والتي تساعد متخذ القرار من داخل 

 (.60، صـ 2011
فعالية النظم واحدة من الشروط الأساسية والواجب أخذىا في عين الاعتبار عند تقييم أداء نظم  تعدكما 

د حدد الباحثون من تأثير كبير عمى أداء إدارة الموارد البشرية في المنظمة، وق الما ليوذلك معمومات الموارد البشرية، 
 مجموعة من المعايير التي يتم عمى أساسيا قياس فعالية النظم وىي:
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 جودة المعمومات: -0
مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية واحدة من أىم المعايير التي يتم الاستناد عمييا في تقييم فعالية  تعد

، وكونيا الركيزة الأساس في عممية اتخاذ القرار، ورسم النظام، لما ليا من تأثير كبير وىام عمى أداء المنظمة والإدارة
 السياسات ووضع الخطط والاستراتيجيات.

عن ىذه المخرجات العديد من الآثار الاقتصادية والمالية والقانونية، تتحمميا الإدارة عمى وجو  ينتجحيث 
 .(319، صـ 2011الخصوص، والمنظمة عموماً، من خلال القرارات المتخذة )داود، 
قية المعمومة ودق تيا، وموثوقية المعمومة، وتكامميا، اصدموتتحدد جودة المعمومات بالعديد من المعايير من بينيا 

وشموليا، وحداثتيا، بالإضافة إلى شكل إخراجيا ووصوليا إلى الجية الطالبة ليا، بالسرعة القصوى، وفي الزمان 
جودة المعمومة، وانعكس  منبالمعمومات المخرجة، كم ما زاد ذلك  والمكان المناسبين، وكم ما توافرت ىذه المواصفات

 إيجاباً عمى فعالية النظم.
 رضا المستخدم: -7

في كثير من الحالات يقاس استخدام النظام وفعاليتو عمى أساس رضا المستخدم، إذ أن إمكانية التطبيق وسيولة 
. 53الاستخدام مطمب رئيس من مطالب المستخدمين ليذا النظام، وىو ركيزة أساسية لنجاح استخدامو في أداء ميامو )

Gitari, 2014, p: 48). 
( مجموعة من العوامل التي تزيد 25، صـ 2011( و )أبو ىداف، 49صـ ، 2005حدد كل من )أبو سبت، وقد 

 من رضا المستخدم وأىميا:
بقبولو لنظام المعمومات الذي يستخدمو، لذلك فإنو من  وثيقاً  القبول: إن رضا المستخدم يرتبط ارتباطاً  -

 ومتطمباتيم. الضروري مشاركة مستخدمي النظام في مراحل تصميمو وتطويره، بحيث يمبي احتياجاتيم
تفيدين منو من حيث الميارات سإمكانية الاعتماد: إن النظام الذي يرضي مستخدميو يجب أن يتناسب مع الم -

عمى اكتشاف الأخطاء ليتم تجاوزىا وتصحيحيا، وعدم  يجب أن يكون قادراً  ،يات، ومن جية أخرىنوالكفاءات والإمكا
 الوقوع فييا مرة أخرى.

يبحث عنيا المستخدم في نظم المعمومات تتمثل ببساطة وسيولة عمميات  ات التيفالبساطة: إن من أىم الص -
الإدخال، وعمميات المعالجة، وعمميات الإخراج، حيث أن سيولة الاستخدام تتناسب طردا مع خصوصية تصميم 

احتياجات (، فكمما كان النظام أكثر خصوصية في التصميم، ليمبي (Mueller et al, 2010, p: 259  النظام.
شباع المتطمبات.نالم  ظمة عمى وجو الخصوص، كمما كان أكثر سيولة وبساطة في تمبية الاحتياجات، وا 

 حماية النظم: -9
حماية نظام معمومات الموارد البشرية ركن أساسي، ومطمب مركزي يضمن قيامو بأداء ميامو عمى أكمل  تعد  

رد البشرية ىو نظام فرعي وجزئي ضمن نظام أشمل، وباعتباره وجو، فوفق نظرية النظم وباعتبار نظام معمومات الموا
، جعل من إمكانية تيديده سواء بالدخول إليو وتسريب المعمومات، أو من خلال إمكانية اً وليس مغمق اً مفتوح اً نظام

ئيا، بما يحقق التزوير والتلاعب بالبيانات أمر ممكن الحدوث، لذلك كان لابد من حماية ىذه النظم لضمان فعاليتيا وأدا
 أىداف المنظمة ويمبي احتياجاتيا.
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تتعرض نظم معمومات الموارد البشرية لمعديد من التيديدات، ليس أقميا خطراً النسخ غير المسموح لمبيانات 
سموح، بالإضافة إلى اليجمات البرمجية التي تُستغل  لتدمير النظام، أو البرمجيات أو مالناتجة عن الدخول غير ال

 (.27، صـ 2013والبيانات التابعة ليذه النظم )حدة،  الممفات
 (:7، صـ 2012تتم حماية نظم معمومات الموارد البشرية وفق أسموبين رئيسين )خالد، 

 المنحى التنظيمي: من خلال تحديد صلاحيات الدخول واحترام اليرمية، ووضع قوانين إدخال البيانات واستخداميا. -
استخدام البرامج والتطبيقات التي تسيم في حماية ىذه النظم، سواء فيما يتعمق المنحى التكنولوجي: من خلال  -

 بحماية قاعدة البيانات من الدخول غير المسموح بو عبر كممة سر، أو تطبيق قفل وما شابيو.
نترنت، أو من خلال تطبيقات تحدد الإكما يتم الاعتماد عمى برامج حماية ضد الفيروسات أو الاختراقات عبر 

 ية الدخول إلى النظام، من خلال تحديد الحاسوب وساعة الدخول، والعمميات التي تم القيام بيا.ج
 

 النتائج والمناقشة:
 قس م الباحث الدارسة الميدانية إلى خمسة أقسام رئيسة وىي:

 أداة الدراسة -1
 دراسة ثبات المقاييس ومعامل ألفا كرونباخ. -2
 دراسة التوصيفات الاحصائية -3
 الفرضياتاختبار  -4
 أداة الدراسة: -0

اعتمد الباحث عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات حيث قام بتوزيع استبانة عمى عينة ميسرة من العاممين في 
 ، وقسمت فييا الاستبانة إلى قسمين رئيسين:في جامعة تشرين مجال الموارد البشرية

 البحث.غرافية الخاصة بعينة و الأول: تناول المتغيرات الديم القسم-1
/ عبارة، تم من 28القسم الثاني: تضمن العبارات التي تقيس فعالية نظم معمومات الموارد البشرية وعددىا / -2

 :*/ أبعاد وىي3خلاليا قياس /
 .جودة المعمومة 
 .رضا المستخدمين 
 حماية وأمان النظم 

خمس درجات تم الاعتماد عمى مقياس ليكرت الخماسي في بناء الاستبانة من خلال إعطاء وقد 
 للإجابة عمى كل عبارة تتراوح بين )غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة(

 ثبات المقاييس: دراسة-7
تم استخدام طريقة ألفا كرونباخ لحساب ثبات المقاييس، حيث تم حساب معامل ألفا كرونباخ الاستبانة الموزعة 

                                                           
*
 وعباراتها من خلال الرجىع إلى عدد من الدراسات السابقة من بٍنها: تم بناء الاستبانة 

 (.2011دراسة )داود، 

 (2011دراسة )أبى هداف، 

 (2011دراسة )دباغٍة، السعدي، 

  (Mueller et al,2010)دراسة 
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 العينة المدروسة.
 Reliability Statistics(: معامل لفا كرونباخ 0الجدول رقم واحد)

Cronbach's Alpha N of Items 

.843 28 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

أكبر من  ( نجد أن قيمة معامل ألفا كرونباخ بالنسبة للاستبانة المتعمقة بمتغيرات الاستبانة كانت1من الجدول )
 وىذا ما يدل عمى ثبات البيانات وصلاحيتيا لمدارسة ولا داعي لحذف أي من العبارات. 0.7

 التوصيفات الإحصائية: -9
( والذي يظير التوصيفات الإحصائية الخاصة بالعبارات المستخدمة لقياس جودة المعمومات 2من الجدول رقم )

عة تشرين، يجد الباحث أن متوسط إجابات أفراد العينة كان بأكبر التي يوفرىا نظام معمومات الموارد البشرية في جام
(، في حين كان متوسط إجابات العينة بأًصغر قيمة فيما 3.454قيمة عند العبارة التي تقيس دقة المعمومات وتساوي )

(، في حين كانت معظم إجابات العينة 1.818يتعمق بالعبارة التي تقيس كل من تكامل المعمومات، وشموليتيا مساوياً )
من  العينة عن كل رضابدرجة )موافق( حول العبارة التي تقيس مدى ملائمة المعمومات، وىذا ما يعني ارتفاع درجة 

 حول ما يتعمق بالتكامل والشمولية والترتيب. المصداقية والملائمة، وانخفاض قبوليمالدقة، و 
 

 التوصيفات الإحصائية لعبارات قياس جودة المعمومة. (:7الجدول رقم )

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

 التوصيفات الإحصائية الخاصة بالعبارات التي تقيس درجة رضا المستخدمين (:9الجدول رقم )
 Mean Mode Std. 

Deviation 

Variance 

ر نظم معمومات الموارد البشرية المعمومات الخاصة بالعاممين بما يمبي توف  
 احتياجات متخذ القرار

3.2727 3.00 .90453 .818 

 

Mean Mode Std. 
Deviation 

Varianc
e 

 673. 82020. 3.00 3.4545 ر نظم المعمومات معمومات دقيقة لممستخدم خالية من الأخطاءتوف  
 418. 64667. 3.00 3.2727 بالمصداقية لممستخدم صفر نظم المعمومات معمومات تتتوف  

 618. 78625. 4.00 3.2727 ر نظم المعمومات معمومات تلائم احتياجات المستخدمين لمختمف الأنشطةتوف  
 491. 70065. 3.00 3.0909 لمختمف المستوياتم احتياجات المستخدمين ئر نظم المعمومات معمومات تلاتوف  

 564. 75076. 2.00 2.1818 ن نظم المعمومات توفر إمكانية تحديث البيانات والمعمومات باستمرارإ
 564. 75076. 2.00 1.8182 تقدم نظم المعمومات معمومات متكاممة حول الأنشطة والظروف المحيطة

 564. 75076. 2.00 1.8182 بعيدة عن التكرارر نظم المعمومات معمومات شاممة توف  
 1.00a .83121 .691 1.9091 ر نظم المعمومات معمومات مرتبة ومنسقةتوف  
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ر نظم معمومات الموارد البشرية المعمومات الخاصة بالوظائف بما يمبي توف  
 احتياجات متخذ القرار

3.7273 3.00 1.00905 1.018 

ر نظم معمومات الموارد البشرية المعمومات الخاصة بالمنظمة بما يمبي توف  
 احتياجات متخذ القرار

3.8182 4.00 .98165 .964 

ر نظم معمومات الموارد البشرية المعمومات الخاصة بالقوانين والأنظمة توف  
 بما يمبي احتياجات متخذ القرار

4.0000 4.00 .77460 .600 

 1.018 1.00905 3.00 2.2727 يمبي نظم المعمومات احتياجات المستخدمين بما يضمن تكامل الخطط

1.00 2.1818 يستخدم النظم الآليات المناسبة التي تسيل الاستخدام )البرامج، والتطبيقات(
a
 1.07872 1.164 

 1.218 1.10371 2.00 2.2727 يمتمك المستخدمون معرفة كافية بإجراءات وأساليب عمل النظام

دخال المعمومات تمتاز بالسيولة واليسر  600. 77460. 2.00 2.0000 إن إجراءات تخزين وا 

 618. 78625. 3.00 2.2727 إن إجراءات المعالجة والتحميل تتناسب مع ميارات العاممين ومتطمباتيم

 473. 68755. 1.00 1.5455 المستخدمر النظم الحالية طرائق إخراج لممعمومات تناسب مع احتياجات توف  

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

( الذي يظير التوصيفات الإحصائية الخاصة بالعبارات التي تقيس درجة رضا المستخدمين 3من الجدول رقم )
ارتفاع درجة رضا العينة عن مدى توفير النظم لنظم معمومات الموارد البشرية، عن أداء ىذه النظم، وجد الباحث 

ة إلى رضا العينة (، بالإضاف4.00لمعمومات خاصة بالقوانين والأنظمة حيث كان متوسط إجابات العينة مساويا لـ )
قدرة ىذه النظم عمى توفير المعمومات الملائمة لاتخاذ القرار، حيث كان متوسط الإجابات مساوياً  المدروسة عن مدى

(، وعمى العكس من ذلك كانت درجة الرضا في أدنى مستوياتيا حول طرائق إخراج البيانات والمعمومات 3.8182لـ )
دخال 1.5455المطموبة حيث كان متوسط الإجابات مساوياً لـ ) (، بالإضافة إلى عدم الرضا عن إجراءات التخزين وا 

 (.2.00المعمومات حيث لم يتجاوز متوسط الإجابات )
 

 (: التوصيفات الإحصائية لمعبارات الخاصة بقياس درجة أمان وحماية النظم4) الجدول رقم

 

Mean Mode Std. 

Deviation 

Variance 

معمومات عمى آليات مناسبة لحماية المعمومات )برامج، تطبيقات، التعتمد نظم 
)... 

2.0909 2.00 .94388 .891 

1.00 2.0000 البيانات أو تزويرىاتتوفر الإجراءات الكفيمة بعدم تسريب 
a
 1.00000 1.000 

 764. 87386. 3.00 2.8182 ىناك قوانين تحدد إمكانية الدخول الى البيانات والحصول عمى المعمومات

تتوفر القوانين التي تحدد مسؤوليات وميام وواجبات كل عنصر من العناصر 
 المستخدمة لمنظام

3.4545 4.00 .93420 .873 

 964. 98165. 2.00 2.1818 لدى نظم المعمومات بنك معمومات يمتاز بفعالية وكفاءة عممية التخزينيتوفر 

 818. 90453. 4.00 3.2727 ل تخزين متعددة تضمن الحفاظ عمى بنك المعموماتئيتوفر النظام الحالي ببدا
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 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

( الذي يظير التوصيفات الإحصائية لمعبارات الخاصة بقياس درجة أمان وحماية نظم 4من الجدول رقم )
معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين، وجد الباحث أن أعمى متوسط إجابات لأفراد العينة كان مساوياً 

يتعمق بتوجيو البيانات لمجية ذات العلاقة حصراً، يميو  (، والذي يدل عمى رضا العينة عمى أداء النظم فيما3.6364لـ )
درجة رضا العينة عن توفر قوانين وأنظمة تحدد من خلاليا الواجبات والمسؤوليات الخاصة بالعاممين فييذه النظم، 

يذه فيحين أنو مان ىناك دم رضا عن الإجراءات الكفيمة بتسرب البيانات وتزويرىا، حيث كان متوسط قبول العينة ل
البرامج والتطبيقات الحاسوبية المستخدمة في حماية البيانات  ضعف مستوى(، يميو 2.000الإجراءات لا يتجاوز )
 .من وجية نظر العينة والمعمومات الالكترونية

 اختبار الفرضيات: -4
 الفرضية الأولى: إن نظم معمومات الموارد البشرية توفر لممستخدمين المعمومات بالجودة المطموبة.

معمومات ومتوسط لويعبر عنيا احصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة عن جودة ا
 (9الحياد والذي يساوي )

لعاممين في إدارة الموارد البشرية في كافة الكميات عن طريق استبانة تم توزيعيا عمى  جودة المعمومةتم قياس 
، وقد تم حساب متوسط الإجابات عن استخدام الحاسب الآلي والذي تم في جامعة تشرين والمعاىد والإدارة المركزية

 (.5( كما ىو وارد في الجدول رقم )2.6023/ ليساوي )informationإعطاؤه الرمز /
لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في  -

(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3ت المستخدم وىو )مقياس ليكر 
(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة 6لعينة واحدة، و ظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول رقم ) Tستيودينت 

(sig)=0.00/ وىي أصغر من مستوى الدلالة /α= 0.05/ي وجود فروق جوىرية بين متوسط /، الأمر الذي يعن
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3الإجابات ومتوسط الحياد، الأمر الذي يمكننا من اعتماد متوسط الحياد )

 نتيجة اختبار الفرضية:
(، فإن أفراد العينة يميمون إلى 3( وىي أصغر من متوسط الحياد )2.60بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي )

ن نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في الناتجة عجودة المعمومات  تقيس عدم الموافقة عمى العبارات التي
 .جودة المعمومات، وبالتالي فإن الفرضية الأولى مرفوضة، حيث أظيرت نتيجة الاختبار انخفاض مستوى جامعة تشرين

 
 One-Sample Statistics (5الجدول رقم )

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

information 66 2.6023 .41539 .05113 
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 One-Sample Test (6الجدول رقم )
 Test Value = 3 

T df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 455. 67420. 4.00 3.6364 يتم توجيو البيانات والمعمومات إلى الجية ذات العلاقة حصراً 
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Information -7.779 65 .000 -.39773 -.4998 -.2956 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

 الفرضية الثانية: إن نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين تحقق الرضا لمستخدمييا.
احصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول رضاىم عن استخدام نظام ويعبر عنيا 

 (9المعمومات الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )
لعاممين في إدارة الموارد البشرية في كافة الكميات خدم عن طريق استبانة تم توزيعيا عمى تم قياس رضا المست

، وقد تم حساب متوسط الإجابات عن رضا المستخدمين والذي تم إعطاؤه الرمز في الجامعة ارة المركزيةوالمعاىد والإد
 /user( 7( كما ىو وارد في الجدول رقم )2.7364/ ليساوي.) 

لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في  -
(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3مقياس ليكرت المستخدم وىو )

/ وىي أصغر من /0.00=(sig)مة احتمال الدلالة أن قي يجد الباحث(، 8الجدول رقم ) ومنلعينة واحدة،  Tستيودينت 
/، الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط الإجابات ومتوسط الحياد، الأمر الذي /α= 0.05مستوى الدلالة 

 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3يمكننا من اعتماد متوسط الحياد )
 نتيجة اختبار الفرضية: -

(، فإن أفراد العينة يميمون 3( وىي أصغر من متوسط الحياد )2.7364متوسط المحسوب ىي )بما أن قيمة ال
إلى عدم الموافقة عمى العبارات التي تقيس رضاىم عن استخدام نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة 

 فاض مستوى رضا المستخدمين.مرفوضة، حيث أظيرت نتيجة الاختبار انخ الثانيةتشرين، وبالتالي فإن الفرضية 
 

 One-Sample Statistics (7الجدول رقم )
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

user 66 2.7364 .75440 .09286 
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 One-Sample Test (8الجدول رقم )
 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

user -2.839 65 .006 -.26364 -.4491 -.0782 
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 جامعة تشرين تتمتع بالحماية والأمان المطموبينالفرضية الثالثة: إن نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في 
ويعبر عنيا احصائيا: لا توجد فروق جوىرية بين متوسط إجابات أفراد العينة حول تأمين وحماية نظام 

 (9المعمومات الموارد البشرية ومتوسط الحياد والذي يساوي )
نة تم توزيعيا لمعاممين في إدارة الموارد عن طريق استبا درجة الحماية والأمان التي تتمتع بيا النظمتم قياس 

البشرية في كافة الكميات والمعاىد والإدارة المركزية، وقد تم حساب متوسط الإجابات عن حماية وأمان النظم والذي تم 
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 (.9( كما ىو وارد في الجدول رقم )2.7792/ ليساوي )protectإعطاؤه الرمز / 
لمحكم عمى نتيجة الفرضية قام الباحث باختبار وجود فرق جوىري بين المتوسط المحسوب ومتوسط الحياد في  -

(، وذلك لتبيان إمكانية اعتماده كمؤشر لممقارنة، حيث تم الاعتماد عمى اختبار 3مقياس ليكرت المستخدم وىو )
(، حيث نجد أن قيمة احتمال الدلالة 10رقم ) لعينة واحدة، و ظيرت النتائج كما ىو وارد في الجدول Tستيودينت 

(sig)= 0.00/ وىي أصغر من مستوى الدلالة /α= 0.05/ الأمر الذي يعني وجود فروق جوىرية بين متوسط ،/
 ( لممقارنة بين مستويات الموافقة من عدميا.3الإجابات ومتوسط الحياد، الأمر الذي يمكننا من اعتماد متوسط الحياد )

 ر الفرضية:نتيجة اختبا -
(، فإن أفراد العينة يميمون 3( وىي أصغر من متوسط الحياد )2.7792بما أن قيمة المتوسط المحسوب ىي )

إلى عدم الموافقة عمى العبارات التي تقيس مستوى حماية وتأمين نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة 
 يث أظيرت نتيجة الاختبار انخفاض مستوى حماية النظم وتأمينيا.تشرين، وبالتالي فإن الفرضية الثانية مرفوضة، ح

 

 One-Sample Statistics (9الجدول رقم )
 N Mean Std. Deviation Std. Error 

Mean 

protect 66 2.7792 .68726 .08460 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 
 

 One-Sample Test (01الجدول رقم )
 Test Value = 3 

t df Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

protect -2.610 65 .011 -.22078 -.3897 -.0518 

 71إصدار  SPSSالمصدر: نتائج التحميل الاحصائي باستخدام برنامج 

 
 والتوصيات:الاستنتاجات 

 الاستنتاجات:
العينة عن جودة المعمومات التي يقدميا نظام معمومات الموارد البشرية المستخدمة في  انخفاض درجة رضا -1

 :أن جامعة تشرين حيث وجد الباحث
 عمى الرغم من أن درجة  لمعينة عن دقة المعمومات ومصداقيتيا ومدى ملاءمتيا للاحتياجات، ىناك رضا
 كبيرة لكنيا لم تتجاوز درجة الموافق بأفضل حالاتيا. نسبيا ىذا الرضا
 رضاالعينة عن درجة شموليتيا وتكامميا بالدرجة الأولى، بالإضافة إلى انخفاض  ىناك انخفاض في رضا 

 ترتيب المعمومات وتنسيقيا. فراد العينة عن مدىأ
البشرية في جامعة تشرين حيث وجد انخفاض مستوى رضا أفراد العينة عن استخدام نظم معمومات الموارد  -2
 :أن الباحث

 .رضا أفراد العينة عن مدى توفير النظم لمعمومات عن القوانين والأنظمة، ومعمومات عن الوظائف والمنظمة 
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  انخفاض مستوى رضا مستخدمي النظم عن طريقة إخراج المعمومات والبيانات، بالإضافة إلى صعوبة
 إجراءات وآليات عمل نظم معمومات الموارد البشرية ي جامعة تشرين.استخدام النظم، وضعف في معرفة 

 انخفاض مستوى حماية وتأمين نظم معمومات الموارد البشرية المستخدمة في جامعة تشرين، حيث وجد الباحث: -3
 البيانات والمعمومات الخاصة بالعاممين، والمنظمة  ةعدم استخدام البرمجيات والتطبيقات المطموبة لحماي

 طط العمل.وخ
 .عدم وجود آلية مناسبة لتخزين والاحتفاظ بالبيانات والمعمومات بطريقة مناسبة 
 .ضعف الآليات والإجراءات المستخدمة في منع التزوير، أو التسريب لممعمومات والبيانات 

 التوصيات:
 يوصي الباحث بما يمي:

، لما البيانات والمعمومات الخاصة بالعاممينعممية تخزين ومعالجة في  ضرورة الاعتماد عمى الحاسب الآلي -1
 .يمكن ان يوفره في سيولة بالاسترجاع والمعالجة، وبالتالي توفير الجيد في الحصول عمى المعمومة وزيادة سرعة معالجتيا

نقل  ضرورة الاعتماد عمى شبكات اتصال داخمية في جامعة تشرين، أو الاستفادة من شبكة الانترنت في -2
مما يحقق المنفعة الزمانية والمكانية ويمبي احتياجات العاممين مما يزيد  معمومات إلى الجيات ذات العلاقةالبيانات وال

  .من مدى ملاءمة المعمومة لاحتياجات متخذ القرار
ضرورة العمل عمى توفير معمومات متكاممة ودقيقة وبأشكال وطرائق متعددة، بحيث تمبي احتياجات الجيات  -3

 باختلاف اختصاصاتيا ومستوياتيا.المتخذة لمقرار 
 ضرورة سن القوانين والتشريعات التي تعترف بالوثائق الالكترونية وعمى رأسيا التوقيع الالكتروني. -4
ة الخاصة مدارة الموارد البشرية كافة القوانين والانظمكاتب إ ة إجراء دورات تدريبة توضع لمعاممين فير ضرو  -5

 ترتيبيا ونقميا.بعممية حفظ البيانات، وطريقة 
 بالعاممين. ضرورة العمل عمى تحديث دائم ومستمر لمبيانات والمعمومات الخاصة -6
لضمان توفير البيانات والمعمومات  ارد البشرية بكافة الإدارات،ضرورة العمل عمى ربط نظم معمومات المو  -7

 اللازمة ليا.
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