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   مدى كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية
  1 في قطاع غزةفي وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية

 

   أمل إبراهيم أبو رحمة.أ           و            2محمد إبراهيم المدهون.د
      ماجستير إدارة أعمال  إدارة الأعمال                     –          كلية التجارة 

   فلسطين– غزة –معة الإسلامية  الجا       
  م2007/ 25/7 :، تاريخ قبول البحث م1/6/2007 :تاريخ استلام البحث

فـي  مدى كفاءة نظم معلومات المـوارد البـشرية       يهدف هذا البحث إلى التعرف على        :ملخص
لى العوامل التي تحد من كفاءتها ، وأثرها عأهم وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة ، و

، وتقديم بعض المقترحات التي يمكن أن تساهم في تحسين كفـاءة           فاعلية إدارات شئون الموظفين     
نظم معلومات الموارد البشرية بما يمكنها من القيام بدورها في توفير المعلومات الملائمـة التـي          

  .فاعلية تعتمد عليها إدارة شئون الموظفين في اتخاذ القرارات ، للقيام بمسئولياتها بكفاءة و
 شـئون   اءوقد تم تحديد النتائج بناء على استبانة تم توزيعها على مفردات البحث المتمثلة في مدر              

  :النتائج كالتالي أهم ، وكانت بهماوالموظفين ون
توفر نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة المعلومات الخاصة بالموظف بنسب عالية مـن              -1

، وتتفاوت درجة الدقة بـين  % 95و% 64لومات تراوحت بين الدقة بالنسبة لمعظم عناصر المع 
بالنسبة للمعلومـات الخاصـة بمجمـوع العـاملين ،          % 66و% 9متدنية ومتوسطة بنسب بين     

وتدنت سرعة تـوفير المعلومـات الخاصـة بـالموظف ،       . والوظائف ، والمعلومات الأخرى     
% . 66و% 11اوح بـين    ومجموع العاملين ، والوظائف ، والمعلومات الأخرى بنـسب تتـر          

وبدرجات متفاوتة من الملاءمة لاستخدام المعلومات الخاصة بالموظف ، ومجموع العـاملين ،             
 % .82و% 11والوظائف ، والمعلومات الأخرى ، بنسب بين 

نقص الكفاءة التكنولوجية والإدارية والتنظيمية من أهم أسباب تدني كفاءة نظم معلومات الموارد              -2
 .البشرية 

كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية من أهم العوامل المؤثرة على فاعليـة إدارة شـئون               تدني   -3
 الموظفين 

  وزارات السلطة الوطنية، الكفاءة ،  نظم معلومات الموارد البشرية :مصطلحات الدراسة

                                                
  ا الطالبة أمل إبراهيم أبو رحمة الورقة جزء من رسالة ماجستير قدمته  1
المدهون أستاذ مساعد في الإدارة والتنمية في الجامعة الإسلامية في غزة وعدد من الجامعات الفلسطينية وقد كان يشغل نائب            .د 2

  .المدهون الان يعمل كرئيس ديوان رئيس الوزراء الفلسطيني. د. عميد كلية التجارة في الجامعة الإسلامية
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The Effective of Human Resource Information Systems 
within the Ministries of the Palestinian National Authority 

in the Gaza Strip 
Abstract:This study aims to identify the  Human Resources Information 
systems (HRIS) efficiency within the ministries of the Palestinian National 
Authority (PNA) in Gaza Strip, and the factors that affect HRIS efficiency, as 
well as the effectiveness of personnel departments. 
The findings are based on the data collected via a questionnaire distributed to 
the target group that includes managers of personnel departments and their 
deputies. Forty-five questionnaire forms were distributed and the returning 
ratio was 97.8%. The most important results were: 
1. The applied HRIS can provide highly precise employee information ranging 
from 64% to 95%. Precision degrees vary between low and medium ranging 
from 9% to 66% for the information relevant to total workers, jobs and other 
information. As for low efficiency of HRIS relevant to quick provision of 
information concerning the employee, total workers, jobs and other 
information by ratio ranging from 11% to 66%. furthermore, availability of 
HRIS relevant to the employee, total workers, jobs and other information in 
variable appropriate degrees for applications, ranging from 11% to 82%. 
2. Lack of technical, administrative and organizational efficiency are the most 
important reasons of the low efficiency of the HRIS. 
3. Low efficiency of HRIS is one of the most important factors that affect the 
effectiveness of personnel department. 

  مقدمة
أدى كلاً من الزيادة في حجم المنظمات وتعقد أنشطتها الإدارية ، وتطور وسائل اتخـاذ               
المديرين علـى اخـتلاف مـستوياتهم التنظيميـة     اهتمام  إلى ازدياد في الوقت الحاضر  القرارات  

 ، من أجل القيـام      الوقت المناسب والوظيفية في الحصول على المعلومات الدقيقة والملائمة وفي         
 ) .41 ، ص  Macleod   ، 1990(مهمات التخطيط والرقابة واتخاذ القرارات بكفـاءة وفاعليـة          ب

مورداً أساسياً من موارد    ) نظم المعلومات (لذلك أصبحت المعلومات والنظم المسئولة عن إنتاجها        
  .منظمات الأعمال على اختلاف أنواعها 

حـسب المجـالات   ات نظم المعلوم) 50-46 ، صLaudon & Laudon) 2002 ولقد صنف 
   : خمسة أنواع تشملالوظيفية إلى

 نظم معلومات البيع والتسويق  -1

 نظم معلومات التصنيع والإنتاج  -2

 نظم معلومات التمويل والمحاسبة  -3

 نظم معلومات الموارد البشرية  -4

 . أنواع أخرى خاصة بنوع الصناعة ، مثل نظم المعلومات الجامعية  -5
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الموارد البشرية تعتبر من أهم المـوارد       : " أن  ) 36 ، ص  1987( باجابر والمفتي    يؤكد  
التى تتطلب من المنظمات تصميم وإعداد وتنفيذ سياسات واضحة لإداراتها ، مما يكفـل تحقيـق                

  " . الأهداف التنظيمية 
  على ذلك فإن نظم معلومات الموارد البشرية تستمد أهميتها مـن أهميـة وطبيعـة         بناء 

خاذها ، وهي قرارات تتصل بالعنـصر البـشري ، أي أنهـا تتعلـق      القرارات التى يساهم فى ات    
  .بمختلف مهام ومجالات عمل إدارة شئون الموظفين في المنظمات 

 ، وتوليها مهـام إدارة شـئون        1994ومنذ تأسيس السلطة الوطنية الفلسطينية في عام          
تها الرسمية التـى    قطاع غزةوالضفة الغربية ، وهي تقوم بخطوات حثيثة لبناء مؤسساتها وأجهز          

ومن منطلق الأهمية التى . يشكل العنصر البشري أهم مواردها بما يتلاءم مع بناء دولة مؤسسات 
تحظى بها نظم معلومات الموارد البشرية وأهمية إدارات شئون الموظفين في الدوائر الحكوميـة              

 1998لسنة  ) 4(نية رقم   من قانون الخدمة المد   ) 1( تنص المادة رقم     -للسلطة الوطنية الفلسطينية    
أية وزارة أو إدارة أو مؤسسة عامة أو سلطة أو أية جهة أخرى تكون              : على أن الدائرة الحكومية   

 ظهـرت فكـرة هـذا    -موازنتها ضمن الموازنة العامة للسلطة الوطنية الفلسطينية أو ملحقة بها    
  .البحث كدراسة تطبيقية على الوزارات بقطاع غزة 

  رد البشريةنظم معلومات الموا
تعد إدارة الموارد البشرية في المنظمات ، العامة منها والخاصة ، حجر الزاوية في   

العملية الإدارية ، وذلك لاعتماد هذه المنظمات في تحقيق أهدافها التنظيمية على مواردها 
ذات فن اكتساب القوى العاملة "رية ، وتعرفها الجمعية الأمريكية لإدارة الأفراد بأنها ـالبش
اءة ، وتنميتها ، والاحتفاظ بها ، من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية بأقصى قدر من الكفاءة ـالكف

  ) .13 ، ص2001رشيد ، " (والفاعلية
وتعد نظم معلومات الموارد البشرية إنعكاساً واضحاً لاهتمام المنظمات بالموارد البشرية   

ت والحقائق المتعلقة بالعاملين والوظائف وتنمية استخدامها ، وذلك من خلال توفير البيانا
والأنشطة وسياسات التوظيف وغيرها ، ومعالجتها للحصول على المعلومات والتقارير التي تمكن 

 ، 2002المغربي ، (البشرية من اتخاذ القرارات السليمة المتعلقة بكفاءة وفاعلية استخدام الموارد 
  .)27- 3ص

:  لنظام معلومات الموارد البشرية وهوSang & Garyولغرض الدراسة تم اعتماد تعريف   
النظام الذي يتم تصميمه بوظيفة محددة في إطار عمليات المنظمة ، وللتحديد بقيام وظيفـة إدارة                "

الموارد البشرية والسعي بصفة أساسية إلى توفير المعلومات التي يحتاجهـا المـديرون لاتخـاذ               
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خدام العنصر البشري والرفع من مستوى أدائه ليـؤدي دوره   القرارات المتعلقة بفاعلية وكفاءة است    
 . 296 ، ص  1990قاسـم ،     . 36 ، ص  1987باجابر والمفتي ،    " (في تحقيق الأهداف التنظيمية   

  ) .328 ، ص2002المغربي ، 
خمس مرتكـزات أو  ) 333-331 ، ص2002(والمغربي ) 1 ، صGara) 2002حدد    وقد  

  : معلومات الموارد البشرية وهي عناصر رئيسية يجب توافرها في نظم
 قاعدة البيانات  .1

يعتبر إنشاء قاعدة البيانات من أهم مرتكزات النظام بحيث تشتمل على البيانـات الأساسـية                 
 .المتعلقة بالمنظمة والعاملين فيها 

 إدخال البيانات  .2
ي يمثل إدخال البيانات بصورة صحيحة وتحديثها باستمرار وتجنب التكرار غيـر الـضرور        

 .في البيانات المخزنة في قاعدة البيانات 

 استرجاع المعلومات  .3
هو الحصول على المعلومات وقت الحاجة إليها ، بحيث تتفق مع احتياجات المـديرين مـن                

  .حيث الشكل والمضمون 
 مركز معلومات الموارد البشرية  .4

ت الموارد البـشرية   وهو عبارة عن مجموعة الأفراد المكلفين بالأنشطة اليومية لنظم معلوما           
 .ولديهم الخبرة اللازمة بتلك الأنشطة 

 جودة وسلامة البيانات  .5
كم في الوصول إلى    ويقصد بها الوثوق بالبيانات وضمان أمن وسلامة البيانات من خلال التح            

  .قاعدة البيانات
 ـ            ن نظـم المعلومـات الإداريـة      لا يختلف نظام معلومات الموارد البشرية اختلافاً كبيراً ع

 لأي نظام والتي تتمثـل فـي المـدخلات والعمليـات            إذ أنه يتكون من الأبعاد الرئيسة     ،  الأخرى
التشغيلية والمخرجات مع وجود عنصر التغذية المرتدة ، إلا أن نظام معلومات الموارد البـشرية               

  ).333 ، ص2002المغربي ، (يتميز بتعدد الأنشطة التي يشملها ويعمل على خدمتها 
قاسـم ،   . 39 ، ص1987مفتـي ،  باجـابر ال (مم لأداء وظائف محددة وهـي   والنظام يص   

-324 ، ص2002الحـسنية ،   . 31 ، ص1993العبود وآخـرون ،      . 297-296، ص 1990
325: (  
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حصر وتسجيل الوقائع الوظيفية ورصدها في شكل بيانات وحقائق مفـصلة وذلـك بـربط              :أولاً
ت المستخدمة في شئون المـوظفين ، مثـل نمـاذج         النظام بمصادر البيانات من النماذج والسجلا     

طلبات التعيين وسجلات الموظفين وتشكيلات الوظائف وقرارات الترقيات ومـسيرات الرواتـب            
  .الخ ... وبيانات الإجازات 

تدقيق البيانات والحقائق وتصنيفها وتحليلها تمهيداً لاستخدامها في المجالات المختلفـة لإدارة           :ثانياً
ين ، ويتم التدقيق والتصنيف والتحليل إما يدوياً أو آلياً ، وذلك حسب نـوع النظـام          شئون الموظف 

  .المستخدم ، وسيأتي تفصيله عند تحديد أنواع نظم معلومات الموارد البشرية 
استخراج المعلومات بصورة واضحة بحيث يسهل فهمها وتفسيرها ، وتكون غالباً على شكل            :ثالثاً

يات جاهزة للاستخدام في شتى مجالات شئون الموظفين ويتم حفظهـا           ملخصات للبيانات وإحصائ  
وتخزينها في ذاكرة النظام حيث يلجأ إليها متخذو القرارات ، للاستفادة منها في اتخـاذ قـرارات                 

  .سليمة تضمن كفاءة وفاعلية استخدام العنصر البشري في الإدارة 
ام معلومات الموارد البشرية فـي      كما أن للمعلومات المرتدة أهمية ودور أساسي في نظ            

إطار أهميتها للنظام الكلي لإدارة شئون الموظفين ، حيث تدعم التغذية الراجعة النـشاط الرقـابي      
، كما تمكن من  لات التي تحد من فاعلية استخدامه     على العنصر البشري ، وتمكن من علاج المشك       

التعديلات التي تطرأ على أنظمـة      متابعة التطور في سياسات وإجراءات شئون الموظفين ، مثل          
  .ولوائح الخدمة المدنية ، والهياكل التنظيمية ، وخطط تصنيف الوظائف وما إلى ذلك 

وبناء عليه فإن عناصر نظام معلومات الموارد البشرية تتكامل بعضها مع بعض ، وتتفاعل                
دارة الموارد البشرية فـي     مع البيئة الخارجية للنظام لتؤدي دوراً أساسياً في دعم سياسة ونشاط إ           

  .المنظمة ، وصولاً إلى حسن استخدام الموارد البشرية بما يحقق الأهداف التنظيمية للمنظمة 
يشتمل نظام معلومات الموارد البشرية على البيانات والحقائق المتعلقة بالعاملين ، بالإضـافة           

لك على شكل تقارير وإحـصائيات  إلى المعلومات التي يوفرها النظام لإدارة شئون الموظفين ، وذ 
وملخصات تتعلق بالعمل والعاملين ، ويمكن تصنيف البيانات والحقائق والمعلومات التي يتضمنها            

 . 47-41 ، ص1987باجابر والمفتـي ،  (النظام إلى ثلاثة أنواع رئيسية وذلك على النحو التالي   
 ،  2002المغربي ،   .  31-29 ، ص  1993العبود وآخرون ،     . 302-300 ، ص  1990قاسم ،   

  ) :339-338ص
مستمدة من النماذج التي يتم استخدامها فـي  (البيانات والحقائق والمعلومات المتعلقة بالموظف  :أولاً

الخبـرات  ، المؤهلات الدراسية ، مثل البيانات الشخصية  )  إدارات شئون الموظفين في الوزارات    
 العلمية السابقة 
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أرقـام  ، مـستويات الوظـائف   ،   وتشمل مثلاً مسميات الوظائف    البيانات الخاصة بالوظائف  :ثانياً
عدد الوظائف الشاغرة و كذلك التعديلات فـي مـسميات          ، المواقع التنظيمية للوظائف  ، الوظائف

 .ومستويات الوظائف

البيانات والحقائق والمعلومات المتنوعة مثل البيانات والمعلومات المتعلقة بسياسة التوظيـف           :ثالثاً
 . الخاصة بسوق العمالةوالبيانات

  أنواع نظم معلومات الموارد البشرية
لقد مرت نظم معلومات الموارد البشرية بمراحل عديدة تطورت خلالها مـن نظـم يدويـة                  

وقد كان السبب الأساسي لـذلك التطـور مـا شـهدته            . تقليدية إلى نظم آلية والكترونية حديثة       
ة ، وتعقيد أنشطتها الإدارية نتيجة الزيادة في أعداد         المنظمات من تطور ونمو في هياكلها التنظيمي      

العنصر البشري التي استخدمتها تلك المنظمات لإنجاز أعمالها ، وأيضاً تطـور وسـائل اتخـاذ                
 ،  Macleod(القرارات ويتصدرها الأساليب الكمية والأجهزة الالكترونية مثل الحاسـب الآلـي            

  ) .343 ، ص2002المغربي ،  . 4ص ، Macleod & Schell ، 2001 . 43 ، ص1990
وينبغي الإشارة هنا إلى أن اختيار نوع نظام معلومات الموارد البشرية المناسـب ، يتوقـف      

حجم المنظمة ، وعدد ونوعية العاملين بها ، وتنوع أنشطتها ، بالإضـافة  : على عدة معايير منها   
ادات المالية لتأمين تغطية تكلفة النظـام ،     إلى الإمكانيات المالية والبشرية المتمثلة في توفر الاعتم       

  .وكذلك مدى توفر الفنيين المؤهلين لإدارة وتشغيل النظام بكفاءة وفاعلية 
ويمكن تصنيف نظم معلومات الموارد البشرية إلى قسمين رئيسيين النظم اليدويـة و الآليـة           

ونظام السجلات ونظام   ) امةالملفات الع ،  ملفات الوظائف ، ملفات الموظفين (وتشمل نظام الملفات    
  .البطاقات والنظم الآلية تشمل نظام المصغرات الفيلمية و نظام الحاسب الالي

  فاعلية نظم معلومات الموارد البشرية
  متطلبات نجاح نظم معلومات الموارد البشرية

حتى ينجح نظام معلومات الموارد البشرية فإنه من الضروري توافر عدة متطلبات تتكامـل                
بعضها البعض في التأثير على نجاح النظام ، ومن أهم تلك المتطلبات مـا ذكـره المغربـي                مع  

  ) :353-352 ، ص2002(
 : وتتمثل في النواحي المتعلقة بالإدارة وأنشطتها المختلفة ومنها :المتطلبات الإدارية )1
قيقهـا  تحديد أهداف وغايات الإدارة بشكل واضح ، ومن ثم بيان الأهداف التي يسعى إلى تح                -أ 

 .نظام معلومات الموارد البشرية 
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التخطيط الفعال لاحتياجات النظام من الموارد المتعددة ، مما يتطلب بـدوره اقتنـاع وتأييـد                  - ب 
الإدارة العليا في المنظمة بأهمية نظام معلومات الموارد البشرية ، وتقـديم الـدعم المـادي                

 .والمعنوي لذلك 

 . مع إدارة الموارد البشرية في إعداد وتصميم النظام مشاركة الإدارات الرئيسية في المنظمة  -ج 

مراعاة احتياجات المستفيدين من مخرجات ومعلومات النظام سواء من داخـل المنظمـة أو                 -د 
 .خارجها 

الرقابة والمتابعة المستمرة على كافة عناصر نظام معلومات الموارد البشرية لضمان كفـاءة         -هـ
 .وفاعلية أدائه 

 :وتتمثل في عدة متطلبات أهمها ) : الفنية(لوجية المتطلبات التكنو )2
اعـاة إمكانيـات واحتياجـات      توفر الأجهزة والآلات والأدوات اللازمة لتشغيل النظـام بمر          -أ 

 .المنظمة

توفير الأفراد ذوي المهارات والخبرات الفنية اللازمة لتشغيل الأجهـزة والآلات والحاسـبات       - ب 
 .اريين في هذا المجال الآلية أو الاستعانة بمجموعة من الاستش

معلومات التـي يتعامـل معهـا       تصميم نظام متكامل للصيانة والسلامة ، وسرية البيانات وال          -ج 
 .النظام

 . من أجل استخدامات أكثر فاعلية – الملفات والسجلات والوثائق –تكامل البيانات   -د 

 :ومن أهمها : المتطلبات الاقتصادية  )3
لنظام ، بما يسهم في إيجاد نظم مبنية علـى أسـاس            توفير وقت كاف لعملية إعداد وتصميم ا        -أ 

 .واضح وسليم 

 .العمل على تخفيض التكاليف   - ب 

 .الاستخدام الأمثل للأفراد العاملين على تشغيل نظام معلومات الموارد البشرية   -ج 

توفير الجهد المبذول في جميع مراحل عمل نظام معلومات الموارد البشرية ، ممـا يتطلـب                  -د 
 .لنظام لزيادة مهاراتهم في التشغيل واستخراج المعلومات تدريب العاملين با

 :ومن بينها : المتطلبات الاجتماعية  )4
التعاون المستمر بين إدارة الموارد البشرية وكافة الإدارات الأخرى بالمنظمة لضمان الإمـداد               -أ 

 .بالمعلومات لتلك الإدارات والحصول منها على البيانات والحقائق 

العاملين في إدارة الموارد البشرية ومجموعة العـاملين بالحاسـب الآلـي            الاتصال الجيد بين     - ب 
 .وضرورة وجود تفاهم متبادل بين الطرفين 



  أمل أبو رحمة. محمد المدهون و أ. د

 752

 .توفر روح المساعدة من قبل مصممي النظام للمستفيدين منه  -ج 

سهولة استخدام مخرجات النظام مما يتطلب دعم السلوك الإيجـابي لـدى العـاملين بالنظـام                 -د 
 .والمستفيدين منه 

  العوامل التي تحد من فاعلية نظام معلومات الموارد البشرية
عشرة عوامل تقف حيال بناء نظام معلومات الموارد البشرية المحوسب ، وذكر أنها أخطاء                

متكررة وليست حديثة بل تتكرر منذ الستينات من القرن العشرين ، وتتمثل هذه الأخطاء فيما يلي                
  ) :351-350 ، ص2002المغربي ، (
 .ظم معلومات الموارد البشرية بدقةدم تحديد أهداف نع )1

 .ة في بناء وتصميم نظام المعلوماتعدم المشاركة الفعالة لإدارة الموارد البشري )2

 .ضعف الارتباط المتكامل بين النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية  )3

 .روجود تعقيدات وعلاقات متشابكة بالنظام تؤدي لتعدد التقاري )4

 .عم الكافي من قبل الإدارة العليام وجود التأييد والدعد )5
 .ى اللجان لتصميم النظام ومتابعتهالاعتماد عل )6

وارد البـشرية  استخدام تكنولوجيا معقدة ، يصعب في كثير من الأحيان على موظفي إدارة الم            )7
 .استخدامها وتشغيلها

 .ات الموارد البشرية معلومالتهاون في عملية الرقابة قبل وأثناء بناء وتصميم نظام )8

 .ال نظام معلومات الموارد البشريةمقاومة العاملين لإدخ )9

  .عدم دراسة تكلفة البرامج المساعدة المستخدمة بدقة وعناية )10

  مجالات استخدام نظم معلومات الموارد البشرية
ينبغي توظيف نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق كفاءة وفاعليـة الأداء فـي مجـال               
اً في تمكـين المـسئولين فـي        ير المعلومات التي تؤدي دوراً مهم     بتوف، ط الموارد البشرية  تخطي

ولا شك أن ذلك    . المنظمة من اتخاذ قرارات سليمة وصائبة فيما يتعلق بتخطيط الموارد البشرية            
ينعكس على مستوى الأداء في المجالات الأخرى لنشاط شئون الموظفين بما يحقق أهداف إدارات            

  . ، والأهداف التنظيمية بصفة عامةالموظفين بصفة خاصةشئون 
ذلك الجانب من الإنفاق في الموازنة العامة للدائرة الحكومية         ،  وكذلك في إعداد موازنة الوظائف      

الرواتـب ،  : ، المخصص للصرف على الموظفين ومستحقاتهم وامتيازاتهم ، ويـشمل بالتحديـد         
 .)36 ، ص1991، عمار(لات والأجور ، والمكافآت ، والبد
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وتستخدم المعلومات لصالح تصنيف الوظائف من النشاطات الواسعة التي تضطلع بهـا الـدوائر              
الحكومية ، وما تتطلبه تلك الأنشطة من درجات متنوعة من المعارف والمهـارات والقـدرات ،                

لـة   ومن ذلك المساهمة في عمليـة توظيـف فعا          ، ومستويات متباينة من الواجبات والمسئوليات    
 ،  1991عمـار ،    (وتشتمل عملية التوظيف على مرحلتين أساسـيتين الاسـتقطاب والإختيـار            

   . ومن ثم رعاية مصالح الموظفين أثناء الخدمة ،)459 ، ص2001رشيد ،  . 175-174ص
إدارة ) 19 ، صArmstrong & Murlis) 1980وكذلك في مجال إدارة الرواتب وقد عـرف  

ط الذي يعني بتصميم وتطوير ورعاية نظام كلي للرواتب يتحدد مـن            ذلك النشا : "الرواتب بأنها   
وتقوم سياسة الرواتـب فـي الخدمـة      ". خلاله العائدات المادية المستحقة للعاملين ، وكيفية دفعها       

المدنية بفلسطين على أساس تحديد الرواتب بما يتناسب مع صعوبة واجباتها ومـسئولياتها ومـا               
 الذي من شأنه أن يسهم في توحيد رواتب الموظفين الذين يـؤدون             تستلزمه من مؤهلات ، الأمر    

من قانون الخدمة المدنية    ) 9(لمادة رقم   اأعمالاً متماثلة وذلك تبعاً لتصنيف الوظائف الموضح في         
  . 1998لسنة ) 4(رقم 

  نظم معلومات الموارد البشرية في فلسطين
 لعدة مستويات ، تتكامل فيها المعلومات       تنفذ نظم معلومات الموارد البشرية في فلسطين وفقاً         

والمستويات التي يمكـن إنـشاء نظـم        . في خدمة الأهداف الاستراتيجية على المستوى المحدد        
  :معلومات الموارد البشرية على أساسها كما يلي 

ويقصد بالمنظمة هنا الكيـان    . نظم معلومات الموارد البشرية على مستوى المنظمة الواحدة          )1
مميز والمحدد ، سواء كان في إطار الدوائر الحكومية للدولة ، أم فـي إطـار القطـاع    الإداري ال 

 .الخاص الفردي أو الشركات والمؤسسات 

وفي هذه الحالة فإن إنشاء نظام للمعلومات وتفصيلاته يعود بشكل مباشر إلى مدى قناعة القيـادة                
 .روف إنشائه، وتوفر إمكانيات وظالإدارية بتلك المنظمة بأهمية وضرورة وجود مثل هذا النظام 

ويشرف . نظم معلومات الموارد البشرية على مستوى العاملين بالخدمة المدنية في فلسطين             )2
ديوان الموظفين العام على هذا النظام ، حيث يتولى مهام الإشراف على تطبيـق أحكـام قـانون           

الخدمـة المدنيـة بـصورة      ت  الخدمة المدنية والتحقق من تطبيق الدوائر الحكومية لسائر تشريعا        
 .، وإعداد سجل مركزي لجميع موظفي الخدمة المدنية في فلسطينسليمة

نظم معلومات الموارد البشرية على المستوى القومي ، والذي يهـتم بالمعلومـات المتعلقـة        )3
وتـشرف وزارة  . بالموارد البشرية المتوفرة في فلسطين ، سواء في القطاع الحكومي أو غيـره        

 تكليف خبير في نظم المعلومات بتقـديم   1996فلسطينية على هذا النظام ، فقد تم في عام          العمل ال 
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مقترح لنظم معلومات القوى العاملة في فلسطين ، وتحديد مستلزمات التطوير البـشرية والتقنيـة       
 .وتصميم نماذج واستمارات تخدم أغراض النظم 

  إدارة شئون الموظفين في فلسطين
لموظفين في العادة الإدارة العامة للشئون المالية والإداريـة فـي الـدوائر    تتبع إدارة شئون ا   

الحكومية ، وعادة ما تتولى تلك الإدارة عملية توفير احتياجات الدوائر الحكومية من المـوظفين ،    
وتحديد الإجراءات المتصلة بالموظفين ، وتنظيم وحفظ السجلات والملفات المتعلقة بهم ، وتنظيم             

د وغيرهـا مـن الأمـور ذات        متصلة بالترقيات والنقل والتدريب والتعويضات والتقاع     شئونهم ال 
وهناك بعض الاختصاصات لإدارات شئون الموظفين ، التي نص عليها قـانون الخدمـة           . الصلة

 ،  2001رشيد ،   (المدنية ، وبالتالي تشترك فيها جميع إدارات شئون الموظفين بالدوائر الحكومية            
  ) .48-47س

لسنة ) 4(من قانون الخدمة المدنية رقم      ) 5(م إدارة شئون الموظفين تحددها المادة رقم        ومها  
  :تنشأ في كل دائرة حكومية وحدة لشئون الموظفين تتولى المهام التالية  : " 1998

التعاون مع متخذي القرارات في الدوائر الحكومية التابعة لها لوضـع الـسياسات الخاصـة       )1
 .فيذها ومتابعتها ، ومراجعتها بين وقت وآخر بالموظفين فيها ، وتن

المساهمة في تهيئة المناخ المناسب للعمل في الدائرة الحكومية التابعـة لهـا ممـا يـساعد                  )2
 .الموظفين فيها على الارتفاع بمستوى أدائهم وإنتاجهم 

ر المشاركة في تطوير الأساليب الحديثة في عمليات إدارة شئون الموظفين وتطبيقها في إطا             )3
من التخطيط للقوى البشرية وتقييم الأداء في الدائرة الحكومية التابعة لهـا وتـصنيف الوظـائف                

 .وإدارة المحفوظات فيه 

متابعة إجراءات شئون الموظفين كالتعيين والترقية والنقل والندب والإعارة وغيرها وضبط  )4
 .الملفات والسجلات الخاصة بها 

 حاجة الموظفين للتـدريب ، وإيفـادهم فـي بعثـات            إجراء الدراسات اللازمة لتحديد مدى     )5
 .دراسـية وعلمية ومتابعة أعمال الموفدين منهم وذلك كله بالتنسيق مع ديوان الموظفين العام 

وتبين اللائحة التنفيذية لهذا القانون الإجراءات والسجلات والنماذج التي تستخدم فـي عمـل       )6
 " .هذه الوحدة
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  ديوان الموظفين العام ومهامه
 1994لـسنة  ) 131(رقـم  ديوان الموظفين العام ، دائرة حكومية أنشئت بالقرار الرئاسـي         

 حتى نهايـة عـام      1994مجموعة التشريعات الفلسطينية من عام      ( مباشرة   وتتبع رئيس الوزراء  
  .) 464، المجلد الأول ، ص1998
 بنص المـادة  1998ة لسن) 4(ومهام ديوان الموظفين العام حددها قانون الخدمة المدنية رقم           
  :، حيث تنص على ) 7(رقم 

تحقيقاً للغايات المقصودة من التنمية الإدارية في تطوير الجهاز الإداري فـي فلـسطين يتـولى                "
  :الديوان المهام والمسئوليات التالية 

الإشراف على تطبيق أحكام هذا القانون والتحقق من تطبيـق الـدوائر الحكوميـة لـسائر                 )1
 .المدنية بصورة سليمة تشريعات الخدمة 

المشاركة في إعداد وتنفيذ الخطط المتعلقة بالموظفين والعمل على تنمية قدراتهم عن طريق              )2
 .تنسيق التدريب والبعثات داخل فلسطين وخارجها 

المشاركة في وضع القواعد الخاصة بإجراء امتحانات تنافسية بين المتقـدمين للتعيـين فـي       )3
، سنوياً أو كلما دعت الحاجة إليها     راءات اللازمة لعقد تلك الامتحانات      الوظائف العامة واتخاذ الإج   

 .وذلك بالتنسيق مع الدوائر الحكومية والجهات الأخرى المعنية 

مراجعة القرارات الإدارية الصادرة من الدائرة الحكومية بـالتعيين والترقيـة التـي تلتـزم            )4
 وللديوان أن يعترض على ما يراه مخالفاً        بتبليغها للديوان خلال خمسة عشر يوماً من صدورها ،        

منها لأحكام هذا القانون واللوائح السارية بشأن الخدمة المدنية ويبلغ أسباب اعتراضه إلى الدائرة               
الحكومية خلال ثلاثين يوماً من تاريخ تبليغه بها ، وفي حالة عدم الاتفاق بين الـديوان والـدائرة              

مر إلى مجلس الوزراء لاتخاذ ما يراه مناسباً وفقاً لأحكام هـذا            الحكومية المعنية يرفع الديوان الأ    
 .القانون 

 .إعداد سجل مركزي لجميع موظفي الخدمة المدنية في فلسطين  )5

إعداد الإحصائيات عن الموظفين وأية إحصاءات أخرى تتطلبها مهام الديوان ومتابعة تلـك              )6
 .الإحصاءات وتحديثها 

 .لقة بالخدمة المدنية توثيق التشريعات والمراجع المتع )7

إعداد دليل للخدمة المدنية في فلسطين توضح فيه واجبات الموظف وحقوقه التي يتـضمنها               )8
  " .هذا القانون وسائر التشريعات المعمول بها في فلسطين والتي يجب على الموظف الإلمام بها
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  منهجية البحث
لطبيعة هذا البحث فهو يتـيح      لأنه الأكثر ملاءمة    ،   عتمد الباحثان على المنهج الوصفي    ا  

، يساعد على تحديد معـالم المجتمـع        البيانات وتصنيفها وعرضها بأسلوب وصفي      المجال لجمع   
   .الإحصائي ووصف واقع نظم معلومات الموارد البشرية في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية

  مشكلة البحث 
ا مدى كفـاءة نظـم معلومـات        م: "تكمن مشكلة البحث في الإجابة على السؤال التالي           

  سطينية؟الموارد البشرية في وزارات السلطة الوطنية الفل
  أهداف البحث 

  :إلى فإننا نهدف هذا البحث من خلال   
تحديد مدى كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية في إدارات شـئون المـوظفين بـوزارات                .1

 .السلطة الوطنية الفلسطينية 

، وأثـر ذلـك علـى     نظم معلومات الموارد البشرية كفاءة من    تحد التيأهم العوامل   معرفة   .2
  .فاعلية إدارات شئون الموظفين في إدارات شئون الموظفين بالوزارات 

معلومات الموارد البشرية   تقديم بعض المقترحات التي يمكن أن تساهم في تحسين كفاءة نظم             .3
لتى تعتمد عليها إدارة شئون الموظفين      في توفير المعلومات الملائمة ا    بما يمكنها من القيام بدورها      

  . وفاعلية للقيام بمسئولياتها بكفاءةفي اتخاذ القرارات ، 
  أهمية البحث 

 تـستمد قوتهـا وبقاءهـا    ، حيـث منظمات ال البشري المورد الأكثر أهمية في    عنصرعد ال ي: أولاً
 ـوقدرتها التنافسية من قيام الموظفين وعلى مختلف المستويات الإداريـة في            بـأداء أنـشطتهم     اه

 فـي منـاطق الـسلطة    1 ويقدر عدد العاملين في أجهزة القطاع العام       .للمحافظة على سير العمل     
مـن مجمـوع   % 22.3 موظف أي بنسبة 130,000 بحوالي 2004عام   في 2الوطنية الفلسطينية 

وتـشير  . )2004 ،   الجهاز المركزي للإحصاء الفلـسطيني     (584,000  الذي يبلغ  القوى العاملة 
البيانات المنشورة عن دائرة الموازنة العامة في وزارة الماليـة بالـسلطة الوطنيـة الفلـسطينية                

 61,493 يبلـغ    2003إلى أن عدد العاملين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية في           ) 2004(
  .من مجموع العاملين في القطاع العام % 47.3أي بنسبة 

                                                
 .لدوائر الحكومیة من ھیئات ومؤسسات ووزارات تابعة إداریاً ومالیاً للسلطة الوطنیة الفلسطینیة تشمل ا 1
  .تشمل الضفة الغربیة وقطاع غزة  2
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للسلطة  الحكومية  دوائرفي ال لطة الوطنية الفلسطينية    للسومن المتوقع زيادة عدد العاملين        
 ، حسب ما تشير إليه البيانات المنشورة عن دائرة الموازنة           2005 الوطنية الفلسطينية خلال العام   

إدارة المـوارد   كفاءة وفاعلية   تحسين  لذلك فإن    % .5.7بنسبة  ) 2004(العامة في وزارة المالية     
   .تقدم المعلومات الملائمة في الوقت المناسبت البشرية يتطلب وجود نظم معلوما

نظم معلومـات المـوارد     مدى كفاءة   كما أن هذه الدراسة تمثل محاولة جادة للتعرف على          : ثانياً
البشرية في وزارات السلطة الوطنية الذي يمثل موضوعاً على درجة عالية من الأهمية لـصناع               

ن أجل تزويدهم بصورة واضحة عنه قد تـساعد  القرار وراسمي السياسات والباحثين والجمهور م  
  .في خدمة أغراضهم 

  فرضيات البحث
إدارات شئون الموظفين في الدوائر الحكومية بفلسطين تعاني من تـدني كفـاءة نظـم                 

 :ومن خلال ذلك اعتمد البحث الفرضيات التالية . معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً 

  . متدنية إدارات شئون الموظفينفي  البشرية  نظم معلومات المواردكفاءة .1
 نظم معلومات الموارد كفاءةنقص الكفاءة التنظيمية والإدارية والتكنولوجية من أهم أسباب تدني      .2

 .لوزاراتالبشرية في ا
 فاعلية على   ةؤثر في الوزارات من أهم العوامل الم       نظم معلومات الموارد البشرية    كفاءةتدني   .3

  . في الوزارات ن شئون الموظفياتإدار
   مجتمع البحث

ئون المـوظفين   اعتمد البحث أسلوب الحصر الشامل لمجتمع البحث ، ويتمثل في إدارات ش             
موظفاً بوظيفـة مـدير     ) 45(وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة والبالغ عددهم         في  

لـشئون المـوظفين ،    إدارة وزارة فمن المعروف أنه يوجد في كل .ونائب مدير شئون الموظفين   
 نشرت بجريـدة القـدس      التي وزاريةالتشكيلة  ال  ، وذلك حسب     وزارة   24 وزارات عدد ال  ويبلغ

وقد تم توزيع الاستبانة على مفردات البحـث بنـسبة      .  )12294العدد ،    (10/11/2003بتاريخ  
 يكـون   استبانة ، وجميعها صالحة للتحليل الإحصائي ، وبـذلك        ) 44(، وقد تم استرداد     % 100

مـن مجمـوع    % 97.8استبانة تمثل نسبة    ) 44(مجموع الاستبانات المستردة والصالحة للتحليل      
  .  الاستبانات الموزعة
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    البحثطرق
اعتمد البحث على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات ، وذلك لما للاستبانة من أهمية،                

بطة بواقع نظم معلومات الموارد البـشرية  وهي الأداة الأكثر ملاءمة للحصول على البيانات المرت  
وقد تم بناء وتطوير الاستبانة في ضوء المراجعة الشاملة للدراسات السابقة ، وبعـد    . محل البحث 

كما تم الاستعانة بمـوظفي  . استطلاع رأي عدد من المتخصصين في مجال إدارة شئون الموظفين 
  . التى لا تمكن الإستبانة من الحصول عليها ديوان الموظفين العام للاستفسار واستكمال البيانات

وقد تم تصميم الإستبانة في ضوء المراجعة الشاملة للدراسات السابقة والجزء الأول خاص بجمع              
الوزارة والمـسمى الـوظيفي والدرجـة      : البيانات المرتبطة بشاغلي الوظيفة وفقاً للترتيب الآتي        

.  في الوظيفة الحالية وعدد سنوات الخدمة الكليـة  الوظيفية والمؤهل العلمي وعدد سنوات الخدمة   
والجزء الثاني يتضمن أربعة أقسام لقياس كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية من حيـث الدقـة               

والجزء الثالث يتضمن سبعة أقسام     . والسرعة والملاءمة، وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي       
لومات الموارد البشرية في إدارات شئون الموظفين محل     لتحديد العوامل المؤثرة في كفاءة نظم مع      

 والجزء الرابع يتضمن اثنا عشر سؤالاً لتحديد مدى فاعلية إدارات شئون الموظفين محل              . البحث
  .البحث 

   صدق وثبات الإستبانة  
ولإختبار صدق المحتوى تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين للتحقق مـن               

كما قام الباحثان بإجراء    . ت التي تتضمنها تقيس الأفكار التي صممت من أجلها        صدقها وأن الفقرا  
) 10(، وذلك بتطبيق الاستبانة على عينة استطلاعية مكونـة مـن    Pilot Testاختبار تمهيدي 

عشرة أفراد من مدراء شئون الموظفين في مؤسسات السلطة الوطنية الفلسطينية ، حيث أنها تتبع               
ق في الوزارات ، وذلك للتأكد من وضوح الأسئلة ، ومن ثم تم إخراج الاستبانة               نفس النظام المطب  

  .في صورتها النهائية
 Pearson Correlationولإختبار صدق الاتساق الداخلي تم حساب معامل ارتبـاط بيرسـون   

صائياً بين درجات كل بعد من أبعاد الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة ، وقد كانت النتائج دالة إح               
، وهذا يؤكد أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الاتساق الداخلي يطمئن            0.05عند مستوى دلالة    

 .الباحثان إلى أنها صالحة للتطبيق على مفردات البحث 

 ويـشير  ، Cronbach's Alpha ولقياس ثبات الاستبانة استخدم الباحثان طريقة ألفـا كرونبـاخ  
Miller) 1995 (   ثر الطرق شيوعاً لقياس ثبات الاختبار       إلى أنها من أك)وقد  إتضح    ) الاستبانة ،
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 ،  0.94 ، ومعامل الثبات الكلي للاستبانة       0.78أن معاملات ألفا كرونباخ لجميع الأبعاد أكبر من         
  .وهذا يدل على أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات

ير شئون الموظفين، واسـتغرقت     تم توزيع الاستبانات باليد مباشرة إلى مدير ونائب مد          
ومن ثم قام الباحثان باستخدام مقياس ليكرت الخماسي        .  يوماً 75عملية توزيع الاستبانات وجمعها     

  .وتفريغ الاستبانة في الحاسب الآلي) 1-5(
وفـق الأسـاليب    ،  SPSSباستخدام برنامج التحليل الإحـصائي      تحليل البيانات   تم  وقد    

حساب معامل ثبات الاستبانة تـم اسـتخدام        ، لتكرارات والنسب المئوية  مناسبة مثل ا  الإحصائية ال 
أسـلوب تحليـل   ، Pearson  correlationحساب معامل ارتباط بيرسون ، طريقة ألفا كرونباخ

  . وإيجاد معادلة خط الانحدار وتحليل التباين المتعدد Regressionالانحدار 
  التحليل الإحصائي

  خصائص مفردات البحث
  :ث بمجموعة من الصفات تظهرها الجداول التاليةردات البحتميزت مف

 : حث حسب الدرجة الوظيفيةتوزيع مفردات الب) 1(يوضح الجدول رقم  )1

  توزيع مفردات البحث حسب الدرجة الوظيفية) 1(جدول رقم 
  الإجمالي  نائب مدير شئون الموظفين  مدير شئون الموظفين  

  النسبة  التكرار  النسبة  ارالتكر  النسبة  التكرار  الدرجة الوظيفية
A4 2  4.5%  0  0%  2  4.5%  
C-A 20  45.5%  2  4.5%  22  50%  
2-D 1  2.3%  10  22.7%  11  25%  

3 -6  1  2.3%  8  18.2%  9  20.5%  
  %100  44  %45.5  20  %54.5  24  المجموع
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  :لبحث حسب المؤهل العلميتوزيع مفردات ا) 2(يوضح الجدول رقم 
  بحث حسب المؤهل العلمي توزيع مفردات ال)2(جدول رقم 

مدير شئون   
  الموظفين

نائب مدير شئون 
  الموظفين

  الإجمالي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  المؤهل العلمي
  %6.8  3  %0  0  %3.8  3  دراسات عليا

  %54.5  24  %25  11  %29.5  13  ليسانس/بكالوريوس

  %25  11  %15.9  7  %9.1  4  دبلوم متوسط

  %13.6  6  %4.5  2  %9.1  4  ة فأقلثانوية عام

  %100  44  %45.5  20  %54.5  24  المجموع

  :  حسب مجال المؤهل العلميتوزيع مفردات البحث) 3(يوضح الجدول رقم  )2
  توزيع مفردات البحث حسب مجال المؤهل العلمي) 3(جدول رقم 

مدير شئون   مجال المؤهل
  الموظفين

نائب مدير شئون 
  الموظفين

  الإجمالي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  العلمي
  %31.8  14  %13.6  6  %18.2  8  إدارة

  %6.8  3  %0  0  %6.8  3  محاسبة

  %6.8  3  %4.5  2  %2.3  1  اقتصاد

  %40.9  18  %22.7  10  %18.2  8  تخصص آخر

  %13.6  6  %4.5  2  %9.1  4  بدون

  %100  44  %45.5  20  %54.5  24  المجموع
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 : خدمة في الوظيفة الحاليةتوزيع مفردات البحث حسب سنوات ال) 4(يوضح الجدول رقم  )3

   توزيع مفردات البحث حسب سنوات الخدمة في الوظيفة الحالية)4(جدول رقم 

نائب مدير شئون   مدير شئون الموظفين  فئات
  الموظفين

  الإجمالي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  سنوات الخدمة
  %31.8  14 %9.1  4 %22.7  10  5أقل من 
6-10  10  22.7% 14  31.8% 24  54.5%  

11-15  0  0% 0  0% 0  0%  
16-20  2  4.5% 1  2.3% 3  6.8%  

  %6.8  3 %2.3  1 %4.5  2   فأكثر21
  %100  44  %45.5  20  %54.5  24 المجموع
   سنة8.9   سنة8.7   سنة9.1  المتوسط

 : مة الكليةحسب سنوات الخدتوزيع مفردات البحث ) 5(يوضح الجدول رقم  )4

   توزيع مفردات البحث حسب سنوات الخدمة الكلية)5(جدول رقم 

مدير شئون   فئات
  الموظفين

نائب مدير شئون 
  الموظفين

  الإجمالي

  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  سنوات الخدمة
  %4.5  2 %2.3  1 %2.3  1  5أقل من 
6-10  8  18.2%  13  29.5% 21  47.7%  

11-15  3  6.8% 3  6.8% 6  13.6%  
16-20  5  11.3% 1  2.3% 6  13.6%  

  %20.5  9 %4.5  2 %15.9  7   فأكثر21
  %100  44  %45.5  20  %54.5  24 المجموع
   سنة14.7   سنة11.2   سنة17.6  المتوسط
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  اختبار الفرضية الأولى
  . متدنية إدارات شئون الموظفينفي  نظم معلومات الموارد البشرية كفاءة

ن المعلومات التـي توفرهـا   التكرارات والنسب المئوية ، حيث إ   لفرضية اعتمد البحث    ولاختبار ا 
  :نظم معلومات الموارد البشرية يجب أن تتوفر فيها ثلاثة عناصر رئيسية هي 

  .يجب أن تكون المعلومات دقيقة: عنصر الدقة) 1
  .قت المناسبلسرعة اللازمة وفي الوأن يتم الحصول على المعلومات با: عنصر السرعة) 2
  .فيهتلاءم مع المجال الذي تستخدم أن تكون محللة وجاهزة للاستخدام بحيث ت: عنصر التحليل )3

ولمعرفة مدى توفر هذه الصفات في المعلومات التي توفرها نظم معلومات الموارد البـشرية                 
  : من الاستبانة مايلي نيفي إدارات شئون الموظفين محل البحث ، تضمن الجزء الثا

  :يلي ممانظم المعلومات لكل وفرها تما مدى دقة وسرعة وملاءمة المعلومات التي  -
  .المعلومات الخاصة بالموظف   )أ 
  .المعلومات الخاصة بمجموع العاملين  )ب 
  .المعلومات الخاصة بالوظائف   )ج 
  .معلومات أخرى  )د 

  :وقد كانت النتائج كالتالي
  فيما يتعلق بالمعلومات الخاصة بالموظف: أولاً

 :لخاصة بالموظف التي توفرها النظمدقة المعلومات امدى  .1

، أن المعلومـات الخاصـة بـالموظف    )6(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم              
كحـد أدنـى ، و      % 64والتي توفرها النظم تأخذ نسباً عالية فيما يتعلق بدرجة دقتها تتراوح بين             

درجة دقتهـا ،    ومات التي أخذت نسباً ضئيلة في       كحد أعلى ، باستثناء بعض عناصر المعل      % 95
  :ومن أمثلتها ما يلي

  .توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداًمن مفردات البحث بأن النظم % 32أفاد : الخبرات السابقة −
 .يقة جداًمن مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة دق% 36أفاد : الدورات التدريبية −
 .توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداًمن مفردات البحث بأن النظم % 32أفاد : تقييم الأداء −

 .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً% 30أفاد : الدراسة أثناء الخدمة −
 .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً % 32أفاد : العقوبات التأديبية −
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  ى دقة المعلومات الخاصة بالموظف والتي توفرها نظم معلومات الموارد البشريةمد) 6(جدول رقم 

كثيرة   قليلة الأخطاء  دقيقة جداً  المعلومات  م
  الأخطاء

  لم أحدد رأياً  غير دقيقة

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

1  
البيانات 

 0% 0 0% 0 0% 0 18% 8 82% 36  الشخصية

2  
تاريخ 
 0% 0 0% 0 0% 0 5% 2 95% 42  التعيين

3  
المسمى 
 0% 0 2% 1 0% 0 14% 6 84% 37  الوظيفي

 0% 0 0% 0 0% 0 11% 5 89% 39  الدرجة  4

5  
المؤهلات 

 0% 0 2% 1 0% 0 32% 14 66% 29  الدراسية

6  
الخبرات 

 0% 0 11% 5 0% 0 57% 25 32% 14  السابقة

7  
الدورات 
 2% 1 16% 7 2% 1 43% 19 36% 16  التدريبية

8  
تقييم 
 0% 0 11% 5 9% 4 48% 21 32% 14  الأداء

 0% 0 0% 0 2% 1 20% 9 77% 34  الإجازات  9

 0% 0 2% 1 0% 0 34% 15 64% 28  الترقيات  10

11  

تاريخ 
استحقاق 

 0% 0 2% 1 0% 0 16% 7 82% 36  الترقية

12  

الدراسة 
أثناء 

 2% 1 18% 8 2% 1 48% 21 30% 13  الخدمة
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13  
العقوبات 

 5% 2 14% 6 2% 1 48% 21 32% 14  التأديبية

14  

النقل 
والندب 
 0% 0 0% 0 2% 1 32% 14 66% 29  والإعارة

15  
انتهاء 
 0% 0 0% 0 5% 2 11% 5 84% 37  الخدمة

 :توفرها النظممدى سرعة الحصول على المعلومات الخاصة بالموظف التي  .2

) أكبر من المتوسط  (، أن نسبة كبيرة     )7(ليها الجدول رقم    توضح البيانات التي يشتمل ع      
من عناصر المعلومات لا تتوفر بالسرعة اللازمة ، حيث إن العناصر التالية أخذت نسباً ضـئيلة                

  :في تقييم سرعة الحصول على المعلومات 
  .جداً من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة % 16أفاد : الخبرات السابقة  −
 .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة جداً % 18أفاد : الدورات التدريبية  −
 .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة جداً % 20أفاد : تقييم الأداء  −

  .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة جداً% 36أفاد : الترقيات  −
 داً من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة ج% 11أفاد : الدراسة أثناء الخدمة  −
  .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة سريعة جداً% 16أفاد : العقوبات التأديبية  −
 ات بدرجة سريعة جداً وفر المعلوممن مفردات البحث بأن النظم ت% 27أفاد : النقل والندب والإعارة  −
 .توفر المعلومات بدرجة سريعة جداًمن مفردات البحث بأن النظم % 41أفاد : انتهاء الخدمة  −

أما باقي العناصر فقد أخذت نسباً متوسطة لتقييم درجة سرعتها حيث تراوحت النـسبة                
  .كحد أعلى % 66كحد أدنى ، و% 50بين 

مات الموارد البشرية الحالية لا توفر درجـة        ويتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلو         
  .ة المطلوبة للحصول على المعلوماتالسرع
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  مدى سرعة الحصول على المعلومات الخاصة بالموظف والتي توفرها ) 7(جدول رقم 
  نظم معلومات الموارد البشرية

  سريعة جداً  المعلومات  م
تستغرق قليلاً من 

  الوقت
تستغرق كثيراً من 

  الوقت
  لم أحدد رأياً  داًبطيئة ج

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

1  
  

البيانات 
 0% 0 0% 0 0% 0 39% 17 61% 27  الشخصية

 0% 0 0% 0 0% 0 34% 15 66% 29  تاريخ التعيين  2

3  
المسمى 
 0% 0 0% 0 5% 2 34% 15 61% 27  الوظيفي

 0% 0 0% 0 2% 1 36% 16 61% 27  الدرجة  4

5  
المؤهلات 

 0% 0 0% 0 0% 0 39% 17 61% 27  الدراسية

6  
الخبرات 

 0% 0 2% 1 16% 7 66% 29 16% 7  السابقة

7  
الدورات 
 2% 1 5% 2 25% 11 50% 22 18% 8  التدريبية

 0% 0 5% 2 27% 12 48% 21 20% 9  تقييم الأداء  8

 0% 0 0% 0 7% 3 32% 14 61% 27  الإجازات  9

 0% 0 2% 1 18% 8 43% 19 36% 16  قياتالتر  10

11  
  
  

ــاريخ  تــ
ــتحقاق  اسـ

 0% 0 0% 0 7% 3 43% 19 50% 22  الترقية

12  
  

الدراسة أثناء  
 2% 1 11% 5 20% 9 55% 24 11% 5  الخدمة

13  
  

العقوبـــات 
 5% 2 9% 4 23% 10 48% 21 16% 7  التأديبية

14  
النقل والندب  

 0% 0 0% 0 9% 4 64% 28 27% 12  والإعارة

15  
  

انتهــــاء 
 0% 0 2% 1 5% 2 52% 23 41% 18  الخدمة
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  :مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بالموظف التي توفرها النظم من حيث التحليل والجاهزية للاستخدام  .3
، أن المعلومات الخاصة بالموظف تأخذ نـسباً        )8(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم        

كحد أعلـى ، باسـتثناء   % 82كحد أدنى ، و% 64ءمتها تتراوح بين عالية فيما يتعلق بدرجة ملا   
 للاستخدام ، ومن أمثلتهـا  العناصر التالية والتي أخذت نسباً ضئيلة في درجة ملاءمتها وجاهزيتها  

  :ما يلي
لمعلومات بدرجـة جـاهزة   من مفردات البحث بأن النظم توفر ا   % 30أفاد  : الخبرات السابقة  −

  للاستخدام 
من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة جاهزة         % 32أفاد  : تدريبية  الدورات ال  −

 .للاستخدام 

من مفردات البحث بأن النظم تـوفر المعلومـات بدرجـة جـاهزة             % 25 أفاد   :تقييم الأداء  −
 .للاستخدام 

من مفردات البحث بأن النظم تـوفر المعلومـات بدرجـة         % 25 أفاد   :الدراسة أثناء الخدمة   −
 .للاستخدامجاهزة 

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة جـاهزة          % 30 أفاد   :العقوبات التأديبية  −
 .للاستخدام 

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومـات بدرجـة          % 43 أفاد   :النقل والندب والإعارة   −
 .جاهزة للاستخدام

 التي توفرها نظم معلومات الموارد      يتأكد من خلال هذه الحقائق أن درجة الملاءمة في المعلومات         
البشرية متفاوتة ، حيث تأخذ نسباً عالية لمعظم العناصر ، ونسباً ضـئيلة للعناصــر الأخـرى                

 .تحتاج إلى بعض التعديلات والعمليات التشغيلية قبل البدء في استخدامها 
   مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بالموظف والتي توفرها )8(جدول رقم 
  ومات الموارد البشرية من حيث التحليل والجاهزية للاستخدامنظم معل

  جاهزة للاستخدام  المعلومات  م
شبه جاهزة 
  للاستخدام

  لم أحدد رأياً  غير ملائمة  تصلح للاستخدام

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

 0% 0 2% 1 7% 3 14% 6 77% 34  البيانات الشخصية  1
 0% 0 2% 1 5% 2 11% 5 82% 36  تاريخ التعيين  2
 0% 0 7% 3 9% 4 11% 5 73% 32  المسمى الوظيفي  3
 0% 0 2% 1 9% 4 16% 7 73% 32  الدرجة  4
 0% 0 2% 1 11% 5 18% 8 68% 30  المؤهلات الدراسية  5
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 0% 0 11% 5 14% 6 45% 20 30% 13  الخبرات السابقة  6

7  
ــدورات  الـــ

 2% 1 18% 8 14% 6 34% 15 32% 14  التدريبية

 9 11% 5 43% 19 25% 11  تقييم الأداء  8
%2
0 0 %0 

 0% 0 2% 1 9% 4 11% 5 77% 34  الإجازات  9
 0% 0 5% 2 9% 4 18% 8 68% 30  الترقيات  10

11  
تاريخ اسـتحقاق   

 0% 0 2% 1 7% 3 25% 11 66% 29  الترقية

12  
الدراسـة أثنـاء   

 2% 1 11% 5 18% 8 43% 19 25% 11  الخدمة

 5% 2 11% 5 18% 8 36% 16 30% 13  العقوبات التأديبية  13

14  
النقــل والنــدب 

 0% 0 2% 1 18% 8 36% 16 43% 19  والإعارة

 0% 0 7% 3 11% 5 18% 8 64% 28  انتهاء الخدمة  15

  فيما يتعلق بالمعلومات الخاصة بمجموع العاملين: ثانياً
 : لعاملين التي توفرها النظم مدى دقة المعلومات الخاصة بمجموع ا .1

، أن المعلومات الخاصـة بمجمـوع       )9(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم          
، حيث أفـاد    " سجل الحضور والانصراف  "العاملين والتي توفرها النظم بدرجة دقيقة جداً لعنصر         

باقي العناصر تتـوفر  من مفردات البحث أن النظم توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً ، أما           % 66
  :بنسب ضئيلة وهي كالتالي 

توفر المعلومات  من مفردات البحث بأن النظم      % 34أفاد  : سجل حركة الموظفين أثناء الدوام     −
 .بدرجة دقيقة جداً

 .من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً % 39أفاد : البدلات  −
 .توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداًمن مفردات البحث بأن النظم % 48أفاد : التكلفة الكلية للرواتب −

 .توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداًمن مفردات البحث بأن النظم % 9أفاد : الاحتياجات التدريبية −

يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية الحالية لا توفر المعلومات الخاصة               
 .لدقة المطلوبةموع العاملين بابمج
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   مدى دقة المعلومات الخاصة بمجموع العاملين والتي توفرها نظم معلومات الموارد البشرية)9(جدول رقم 
  لم أحدد رأياً  غير دقيقة  كثيرة الأخطاء  قليلة الأخطاء  دقيقة جداً  المعلومات  م

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

1  
سجل 

الحضور 
 0% 0 0% 0 0% 0 34% 15 66% 29  والانصراف

2  
سجل حركة 

الموظف أثناء 
 0% 0 11% 5 0% 0 55% 24 34% 15  الدوام

 0% 0 9% 4 0% 0 52% 23 39% 17  البدلات  3

4  
التكلفة الكلية 

 2% 1 18% 8 2% 1 30% 13 48% 21  للرواتب

5  
الاحتياجات 

 0% 0 20% 9 5% 2 66% 29 9% 4  التدريبية
 

 :مدى سرعة الحصول على المعلومات الخاصة بمجموع العاملين التي توفرها النظم  .2
، أن المعلومات لا تتوفر بالـسرعة اللازمـة   )10(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم   

  .كحد أعلى % 43كحد أدنى ، و% 11لجميع العناصر حيث تتراوح النسب بين 
  لحصول على المعلومات الخاصة بمجموع العاملينمدى سرعة ا) 10(جدول رقم 

  والتي توفرها نظم معلومات الموارد البشرية

  سريعة جداً  المعلومات  م
تستغرق قليلاً من 

  الوقت
تستغرق كثيراً 

  لم أحدد رأياً  بطيئة جداً  من الوقت

النس  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
  النسبة  العدد  النسبة  العدد  بة

1  
ضور سجل الح

 0% 0 0% 0 0% 0 57% 25 43% 19  والانصراف

2  

سجل حركة 
الموظف أثناء 

 6 43% 19 36% 16  الدوام
%1
4 3 %7 0 %0 

 6 48% 21 27% 12  البدلات  3
%1
4 5 %11 0 %0 

4  
التكلفة الكلية 

 7 36% 16 34% 15  للرواتب
%1
6 5 %11 1 %2 

5  
الاحتياجات 

 14 41% 18 11% 5  التدريبية
%3
2 7 %16 0 %0 
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مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بمجموع العاملين التي توفرها النظم من حيـث التحليـل             .3
  :والجاهزية للاستخدام 

، أن نظم معلومات الموارد البشرية      )11(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم          
سـجل الحـضور    "الحالية توفر معلومات محللة وجاهزة للاسـتخدام لعنـصرين فقـط وهمـا              

  .على التوالي % 57، و% 75، وبالنسب " سجل حركة الموظف أثناء الدوام" و،"والانصراف
  : في تقييم درجة ملاءمة المعلوماتأما العناصر التالية فتتوفر بنسب ضئيلة

 .المعلومات بدرجة جاهزة للاستخداممن مفردات البحث بأن النظم توفر % 36أفاد : البدلات −

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومـات بدرجـة          % 32أفاد  : التكلفة الكلية للرواتب     −
 .جاهزة للاستخدام

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجة جاهزة         % 11أفاد  : الاحتياجات التدريبية  −
 .للاستخدام

ة يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية الحالية لا توفر المعلومات الخاص              
بمجموع العاملين بدرجة الجاهزية المطلوبة للاستخدام ، بل تحتاج إلى إجراء بعض العمليـات أو       

 .التعديلات عليها حتى تكون جاهزة للاستخدام بما يتلاءم مع النشاطات التي تستخدم فيها 

  مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بمجموع العاملين والتي توفرها ) 11(دول رقم ج
  الموارد البشرية من حيث التحليل والجاهزية للاستخدامنظم معلومات 

شبه جاهزة   جاهزة للاستخدام  المعلومات  م
  للاستخدام

تصلح 
  لم أحدد رأياً  غير ملائمة  للاستخدام

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

1  
  

سجل الحضور  
 0% 0 0% 0 7% 3 18% 8 75% 33  والانصراف

2  
  
  

ســجل حركــة 
الموظف أثنـاء   

 0% 0 7% 3 11% 5 25% 11 57% 25  الدوام
 0% 0 7% 3 18% 8 39% 17 36% 16  البدلات  3

4  
  

التكلفـة الكليـة   
 2% 1 14% 6 16% 7 36% 16 32% 14  للرواتب

5  
  

ــات  الاحتياجـ
 0% 0 18% 8 18% 8 52% 23 11% 5  التدريبية
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  لخاصة بالوظائففيما يتعلق بالمعلومات ا: ثالثاً
 :مدى دقة المعلومات الخاصة بالوظائف التي توفرها النظم  .1

، أن المعلومات الخاصة بالوظـائف  )12(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم       
% 50، حيث أفاد    " مسميات الوظائف "والتي توفرها النظم تتوفر بدرجة متوسطة بالنسبة لعنصر         

توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً ، أما باقي العناصر تتوفر بنـسب          من مفردات البحث أن النظم      
  :ضئيلة وهي كالتالي 

توفر المعلومات بدرجـة دقيقـة      من مفردات البحث بأن النظم      % 32أفاد  : الهيكل التنظيمي    −
 .جداً

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة         % 43أفاد  : تبعية الوظائف للإدارات     −
 .داً دقيقة ج

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة دقيقـة   % 43أفاد : الوظائف الشاغرة    −
 .جداً 

الخاصـة  يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية لا تـوفر المعلومـات                 
 .بالوظائف بالدقة المطلوبة

وفرها نظم معلومات الموارد  مدى دقة المعلومات الخاصة بالوظائف والتي ت)12(جدول رقم 
  البشرية

  غير دقيقة  كثيرة الأخطاء  قليلة الأخطاء  دقيقة جداً  المعلومات  م
  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
 11% 5 9% 4 48% 21 32% 14  الهيكل التنظيمي  1

 7% 3 7% 3 36% 16 50% 22  مسميات الوظائف  2

 18% 8 2% 1 36% 16 43% 19  داراتتبعية الوظائف للإ  3

 23% 10 0% 0 34% 15 43% 19  الوظائف الشاغرة  4
 :مدى سرعة الحصول على المعلومات الخاصة بالوظائف التي توفرها النظم  .2

، أن المعلومات لا تتوفر بالـسرعة       )13(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم          
  .كحد أعلى % 39كحد أدنى ، و% 16لنسب بين اللازمة لجميع العناصر حيث تتراوح ا
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   مدى سرعة الحصول على المعلومات الخاصة بالوظائف )13(جدول رقم 
  والتي توفرها نظم معلومات الموارد البشرية

تستغرق قليلاً   سريعة جداً  المعلومات  م
  من الوقت

تستغرق كثيراً 
  من الوقت

  بطيئة جداً

  النسبة  العدد  النسبة  دالعد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
 9% 4 23% 10 52% 23 16% 7  الهيكل التنظيمي  1

 0% 0 7% 3 55% 24 39% 17  مسميات الوظائف  2

3  
تبعية الوظائف 

 2% 1 16% 7 52% 23 30% 13  للإدارات

 9% 4 14% 6 55% 24 23% 10  الوظائف الشاغرة  4
 

نظم من حيث التحليل والجاهزية     مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بالوظائف التي توفرها ال        .3
  :للاستخدام 

، أن نظم معلومات الموارد البشرية      )14(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم          
الحالية توفر المعلومات الخاصة بالوظائف بدرجة متوسطة من الجاهزيـة للاسـتخدام لعنـصر              

ناصر التالية فتتوفر بنسب ضئيلة     من مفردات البحث ، أما الع     % 52، وبنسبة   " مسميات الوظائف "
  :في تقييم درجة ملاءمة المعلومات 

لمعلومات بدرجة جـاهزة    من مفردات البحث بأن النظم توفر ا      % 30أفاد  : الهيكل التنظيمي  −
 للاستخدام 

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة        % 45أفاد  : تبعية الوظائف للإدارات   −
 .جاهزة للاستخدام 

المعلومات بدرجة جـاهزة  من مفردات البحث بأن النظم توفر % 39أفاد : ائف الشاغرة الوظ −
 .للاستخدام

يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومـات المـوارد البـشرية الحاليـة لا تـوفر                    
المعلومات الخاصة بالوظائف بدرجة الجاهزية المطلوبة للاستخدام ، بل تحتاج إلى إجراء بعـض       

 التعديلات عليها حتى تكون جاهزة للاستخدام بما يتلاءم مع النشاطات التي تـستخدم              العمليات أو 
  .فيها
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  مدى ملاءمة المعلومات الخاصة بالوظائف والتي توفرها ) 14(جدول رقم 
  نظم معلومات الموارد البشرية من حيث التحليل والجاهزية للاستخدام

جاهزة   المعلومات  م
  للاستخدام

شبه جاهزة 
  دامللاستخ

تصلح 
  للاستخدام

  غير ملائمة

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
 16% 7 16% 7 39% 17 30% 13  الهيكل التنظيمي  1
 7% 3 16% 7 25% 11 52% 23  مسميات الوظائف  2

3  
تبعية الوظائف 

 11% 5 11% 5 32% 14 45% 20  للإدارات
 16% 7 14% 6 32% 14 39% 17  الوظائف الشاغرة  4

  

  فيما يتعلق بالمعلومات الأخرى: رابعاً 
 :علومات الأخرى التي توفرها النظممدى دقة الم .1

، أن نظم معلومات الموارد البشرية      )15(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم          
ون التعـاميم الخاصـة بـشئ     "توفر المعلومات الأخرى بدرجة متوسطة من الدقة بالنسبة لعنصر          

من مفردات البحث أن النظم توفر المعلومات بدرجة دقيقة جداً ، أما       % 59، حيث أفاد    " الموظفين
  :العناصر الأخرى فتتوفر بنسب ضئيلة وهي كالتالي 

من مفردات البحث بأن النظم تـوفر المعلومـات         % 25أفاد  : أنظمة ولوائح الخدمة المدنية    −
 .بدرجة دقيقة جداً

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة      % 48 أفاد   :قرارات شئون الموظفين   −
 .دقيقة جداً 

لمعلومات الأخرى بالدقة   يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية لا توفر ا            
 .المطلوبة
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  مدى دقة المعلومات الأخرى والتي توفرها نظم معلومات الموارد البشرية) 15(جدول رقم 
  غير دقيقة  كثيرة الأخطاء  قليلة الأخطاء  دقيقة جداً  لوماتالمع  م

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
 23% 10 0% 0 52% 23 25% 11  أنظمة ولوائح الخدمة المدنية  1
 2% 1 0% 0 50% 22 48% 21  قرارات شئون الموظفين  2

3  
التعاميم الخاصة بشئون 

 2% 1 0% 0 39% 17 59% 26  الموظفين
 :مدى سرعة الحصول على المعلومات الأخرى التي توفرها النظم  .2

أن نظم معلومات الموارد البـشرية  ) 16(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم      
التعاميم الخاصـة بـشئون   "توفر المعلومات الأخرى بدرجة متوسطة من السرعة بالنسبة لعنصر       

، توفر المعلومات بدرجة سـريعة جداً من مفردات البحث أن النظم     % 52 ، حيث أفاد  " الموظفين
  :أما العناصر الأخرى فتتوفر بنسب ضئيلة وهي كالتالي 

من مفردات البحث بأن النظم تـوفر المعلومـات         % 16أفاد  : أنظمة ولوائح الخدمة المدنية    −
 .بدرجة سريعة جداً 

لبحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة     من مفردات ا  % 36أفاد  : ظفينقرارات شئون المو   −
 .سريعة جداً 

معلومـات الأخـرى    يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية لا تـوفر ال             
 .بالسرعة المطلوبة

مدى سرعة الحصول على المعلومات الأخرى والتي توفرها نظم معلومات ) 16(جدول رقم 
  الموارد البشرية

  عة جداًسري  المعلومات  م
تستغرق قليلاً 

  من الوقت

تستغرق 
كثيراً من 
  الوقت

  بطيئة جداً

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    
 16% 7 23% 10 45% 20 16% 7  أنظمة ولوائح الخدمة المدنية  1
 0% 0 9% 4 55% 24 36% 16  قرارات شئون الموظفين  2
 0% 0 7% 3 41% 18 52% 23  ينالتعاميم الخاصة بشئون الموظف  3
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 :حيث التحليل والجاهزية للاستخداممدى ملاءمة المعلومات الأخرى التي توفرها النظم من  .3
أن نظم معلومات الموارد البـشرية  ) 17(توضح البيانات التي يشتمل عليها الجدول رقم      

بالنـسبة لعنـصر   توفر المعلومات الأخرى بدرجة متوسطة من التحليل والجاهزيـة للاسـتخدام      
من مفـردات البحـث أن الـنظم تـوفر          % 52، حيث أفاد    " التعاميم الخاصة بشئون الموظفين   "

  :ى فتتوفر بنسب ضئيلة وهي كالتاليالمعلومات بدرجة جاهزة للاستخدام ، أما العناصر الأخر
من مفردات البحث بأن الـنظم تـوفر المعلومـات    % 23أفاد : أنظمة ولوائح الخدمة المدنية     −

 .بدرجة جاهزة للاستخدام 

من مفردات البحث بأن النظم توفر المعلومات بدرجـة         % 45أفاد  : قرارات شئون الموظفين     −
 .جاهزة للاستخدام 

يتأكد من خلال هذه الحقائق أن نظم معلومات الموارد البشرية لا توفر المعلومات الأخرى بدرجة              
 .الجاهزية المطلوبة للاستخدام 

  دى ملاءمة المعلومات الأخرى والتي توفرها  م–) 17(جدول رقم 
  نظم معلومات الموارد البشرية من حيث التحليل والجاهزية للاستخدام

جاهزة   المعلومات  م
  للاستخدام

شبه جاهزة 
  للاستخدام

تصلح 
  للاستخدام

  غير ملائمة

  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد  النسبة  العدد    

1  
أنظمة ولوائح الخدمة 

 14% 6 20% 9 43% 19 23% 10  المدنية

2  
قرارات شئون 

 0% 0 18% 8 36% 16 45% 20  الموظفين

3  
التعاميم الخاصة 
 0% 0 14% 6 34% 15 52% 23  بشئون الموظفين

  

  اختبار الفرضية الثانية
 نظم معلومات كفاءةنقص الكفاءة التنظيمية والإدارية والتكنولوجية من أهم أسباب تدني 

  .لوزاراتالبشرية في االموارد 
  ، وتحليل التباين Pearson Correlationولاختبار الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون 

   .Multiple Anovaالمتعدد 



  مدى كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية

 775

 ، والموضحة بالجدول Pearson Correlationوقد كانت نتائج استخدام معامل ارتباط بيرسون 
  :كالتالي) 18(رقم 

، والعلاقـة   ) 0.523(بمعامل ارتباط موجب    " تكنولوجيا المعلومات "أقوى العوامل تأثيراً هو      −
 ) .α<0.05(ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

، والعلاقـة ذات    ) 0.477(بمعامل ارتباط موجب    " المتعاملون مع إدارة شئون الموظفين    "يليه   −
 ) .α<0.05(دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

، والعلاقـة ذات دلالـة     ) 0.426(بمعامل ارتباط موجـب     " املينالمجالات السلوكية للع  "يليه   −
 ) .α<0.05(إحصائية عند مستوى دلالة 

، والعلاقة ذات دلالة إحصائية عنـد مـستوى         ) 0.408(بمعامل ارتباط موجب    " الإدارة"يليه   −
 ) .α<0.05(دلالة 

 دلالة إحـصائية    ، والعلاقة ذات  ) 0.389(بمعامل ارتباط موجب    " المسئولون عن النظام  "يليه   −
 ) .α<0.05(عند مستوى دلالة 

، والعلاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى       ) 0.315(بمعامل ارتباط موجب    " التنظيم"وأخيراً   −
 ).α<0.05(دلالة 

   معاملات ارتباط بيرسون للعوامل المؤثرة على كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية) 18(دول رقم ج

معامل   العوامل  م
  طالارتبا

قيمة 
  *المعنوية

  مستوى الدلالة

 غير دالة إحصائياً 0.081 0.266  التشريعات الحكومية  1
  دالة إحصائياً 0.003 0.447  المتعاملون مع إدارة شئون الموظفين  2
  دالة إحصائياً 0.000 0.523  تكنولوجيا المعلومات  3
  دالة إحصائياً 0.006 0.408  الإدارة  4
  دالة إحصائياً 0.009 0.389  المسئولون عن النظام  5
  دالة إحصائياً 0.037 0.315  التنظيم  6
  دالة إحصائياً 0.004 0.426  المجالات السلوكية للموظفين  7

  ) α<0.05(مستوى الدلالة عند *   
  ) :2001المجمع العربي للمحاسبين القانونيين ، (من الملاحظات على علاقات الارتباط 

  .اط لا يعني وجود علاقة سببية بين المتغير التابع والمستقل أن ارتفاع قيمة معامل الارتب −
 .حتى إذا كان هناك علاقة سببية ، فقد يكون الاتجاه عكس ما تشير إليه قيمة المعامل  −
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وفيما يلي سيتم اختبار العلاقة التفسيرية للعوامل الأخرى مـن خـلال تحليـل التبـاين المتعـدد         
Multiple Anovaكالتالي) 19( كما هي موضحة في الجدول رقم  ، وقد كانت النتائج:  

يوجد تأثير للمتعاملين مع إدارة شئون الموظفين على كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ،               −
 ) .α<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية F 538.455حيث بلغت قيمة 

لموارد البشرية ، حيـث بلغـت   يوجد تأثير لتكنولوجيا المعلومات على كفاءة نظم معلومات ا     −
 ) .α<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية F 375.230قيمة 

 F34.465يوجد تأثير للإدارة على كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ، حيث بلغت قيمـة     −
 ) .α<0.05(وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ، حيـث بلغـت           يوجد تأثير للمسئولين عن النظام على      −
 ) .α<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية F 302.546قيمة 

 Fيوجد تأثير للتنظيم على كفاءة نظم معلومات المـوارد البـشرية ، حيـث بلغـت قيمـة                    −
 ) .α<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 532.137

لمجالات السلوكية للموظفين على كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ، حيـث            يوجد تأثير ل   −
 .)α<0.05( وهي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية F 28.444بلغت قيمة 

 وهي أعلى قيمة لمعامل التحديد ، بمعنى أن العوامـل  1.00  بلغت   R21قيمة معامل التحديد     −
 .موارد البشرية بدرجة عالية تفسر التباين في كفاءة نظم معلومات ال

 :باحث أن العوامل الثلاثة التاليةيعتقد ال

 .المتعاملون مع إدارة شئون الموظفين  )1

 .المسئولون عن النظام  )2
 .المجالات السلوكية للموظفين  )3

تتعلق بالسمات الشخصية للموظفين العاملين في وزارات السلطة الوطنية الفلـسطينية ،              
 أن شغل الوظيفة الحكومية لا يتم حسب الكفاءة والخبـرة والمـؤهلات             ويرجع سبب تأثيرها إلى   

من مفردات البحث والتي تشمل منصب مدير ونائـب         % 31.8العلمية الملائمة ، ودليل ذلك أن       
من مفـردات  % 13.6مدير دائرة شئون الموظفين يحملون المؤهل المناسب لشغل الوظيفـة ، و    

                                                
مقیاس لنسبة التب این ف ي المتغی ر    "والذي یعرف بأنھ ) Coefficient of Determination R2( قیمة معامل التحدید 1

 ،) 2001المجمع العربي للمحاسبین القانونیین ،  (1 ، 0، تتراوح قیمتھ بین " غیر المستقلالتابع الذي یمكن تفسیره بالمت
  ) .277 ، ص2000أبو ناھیة ،  (0.3 مقبولة  إذا كانت أكبر من R2قیمة معامل التحدید و
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ت في مجال شئون الموظفين ، ويمكن إرجاع تـأثير هـذه             سنوا 10البحث لديهم خبرة أكثر من      
  .العوامل إلى أسباب إدارية وتنظيمية 

من خلال هذه الحقائق نتوصل إلى إثبات فرضـية أن نقـص الكفـاءة التكنولوجيـة والإداريـة             
  .اءة نظم معلومات الموارد البشريةوالتنظيمية من أهم أسباب تدني كف

  تباين المتعدد للعوامل المؤثرة على كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية نتائج تحليل ال) 19(جدول رقم 
 Dependent Variable      : كفاءة نظم معلومات الموارد البشریة 

مجموع   صدر التباينم
  المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  المربعات

 Fقيمة 
قيمة 
  المعنوية

مستوى 
  الدلالة

المتعاملون مع 
إدارة شئون 

  الموظفين
2.216 6  0.369  538.455  0.000  

دالة 
  إحصائياً

تكنولوجيا 
  المعلومات

4.375  17  0.257  375.230  0.000  
دالة 

  إحصائياً

  0.001  34.465  0.024  6  0.142  الإدارة
دالة 

  إحصائياً
المسؤولون عن 

  النظام
0.623  3  0.208  302.546  0.000  

دالة 
  إحصائياً

  0.000  532.137  0.365  5  1.825  التنظيم
الة د

  إحصائياً
المجالات 
السلوكية 
  للموظفين

0.019  1  0.019  28.444  0.003  
دالة 

  إحصائياً

        0.001  5  0.003  الخطأ
          43  9.203  المجموع

a) R2=1.00 (Adjusted R2=0.997) 



  أمل أبو رحمة. محمد المدهون و أ. د

 778

  اختبار الفرضية الثالثة
 فاعلية على ةؤثر في الوزارات من أهم العوامل الم نظم معلومات الموارد البشريةكفاءةتدني 

  . في الوزارات شئون الموظفيناتإدار
 لقيـاس  Pearson correlationولاختبار الفرضية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون   

العلاقة بين فاعلية إدارة شئون الموظفين والعوامل المختلفة وقد تبـين مـن النتـائج الموضـحة            
 0.05 عند مستوى دلالـة      0.000بلغت  أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية       ) 20(بالجدول رقم   

بين فاعلية إدارة شئون الموظفين وكفاءة نظم معلومات الموارد البشرية بمعامل ارتباط موجـب              
0.575.   

  معاملات ارتباط بيرسون للعوامل المؤثرة على فاعلية إدارة شئون الموظفين) 20(جدول رقم 

معامل   العوامل  م
  الارتباط

قيمة 
  *المعنوية

  دلالةمستوى ال

  أنواع نظم معلومات الموارد البشرية  1
0.140 0.363 

غير دالة 
 إحصائياً

  مجالات شئون الموظفين  2
0.133 0.389 

غير دالة 
  إحصائياً

3  
علاقة تبادل المعلومات مع ديوان 

 0.614 0.078  الموظفين العام

غير دالة 
  إحصائياً

*0.575  كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية  4   دالة إحصائياً 0.000 
  ) α<0.05(مستوى الدلالة عند *   
كفاءة نظم معلومات الموارد البـشرية علـى فاعليـة إدارة شـئون             تدني  ولمعرفة أثر     

 ، وقد تبين من خلال نتائج هذا       Regressionالموظفين محل البحث ، تم استخدام تحليل الانحدار         
فسره متغير كفاءة نظم معلومات الموارد أن ما ي) 21(التحليل ، وكما هو موضح في الجدول رقم         

، وهـي ذات دلالـة   ) R2 = 0.33(البشرية من تباين متغير فاعلية إدارة شئون الموظفين بلـغ  
، كما يتضح من خلال جدول تحليل الانحدار الموضـح          ) α<0.05(إحصائية عند مستوى دلالة     

وظفين مـن خـلال كفـاءة نظـم     أنه يمكن التنبوء بفاعلية إدارة شئون الم   ) 22(في الجدول رقم    
  :معلومات الموارد البشرية باستخدام المعادلة التالية 

  كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية × 0.817 + 0.335= فاعلية إدارة شئون الموظفين 
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وهي تمثل العلاقة الطردية بين فاعلية إدارة شئون الموظفين وكفاءة نظـم معلومـات المـوارد                
 تدني كفاءة نظم معلومات المـوارد البـشرية ،          إثبات الفرضية الأولى  نا في   البشرية ، وقد توصل   

وبناء عليه فإن تدني كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية يؤدي إلى تدني فاعليـة إدارة شـئون                 
يوضح الرسم البياني للعلاقة بين المتغيرين ، ويلاحظ من الشكل أن           ) 1(الموظفين ، والشكل رقم     

كفاءة نظم معلومات المـوارد  "مركز حول خط الانحدار مما يعني أن قدرة المتغير     معظم النقاط تت  
  .جيدة للتنبوء بفاعلية إدارة شئون الموظفين " البشرية

وباحتساب قيمة متوسط كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية من خلال البيانات التي تم جمعهـا ،   
نحصل على قيمـة متوسـط فاعليـة إدارات       ، وبالتعويض في المعادلة     %80سبة  بن) 4.0(بلغت  

، مما يؤكد تـدني فاعليـة إدارات        % 72بنسبة  ) 3.6(شئون الموظفين محل البحث والتي بلغت       
  .شئون الموظفين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة 

 المـؤثرة   وعليه فإننا نقبل فرضية أن تدني كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية من أهم العوامل             
  .على فاعلية إدارة شئون الموظفين 

   ملخص تحليل الانحدار لأثر كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية )21(جدول رقم 
  على فاعلية إدارة شئون الموظفين

Model Summary

.575a .330 .315 .54426 .330 20.732 1 42 .000
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

R Square
ChangeF Change df1 df2 Sig. F Change

Change Statistics

Predictors: (Constant), كفاءة نظم معلومات الموارد البشریةa. 
 

  نتيجة تحليل الانحدار لأثر كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ) 22(جدول رقم 
  على فاعلية إدارة شئون الموظفين

Coefficientsa

.335 .735 .456 .651

.817 .179 .575 4.553 .000
(Constant)
كفاءة نظم معلومات الموارد البشریة

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: فاعلیة شئون الموظفینa. 
  

  



  أمل أبو رحمة. محمد المدهون و أ. د

 780

   نموذج تحليل الانحدار لأثر كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية )1(شكل رقم 
  على فاعلية إدارة شئون الموظفين

Dependent Variable: فاعلية إدارة شئون الموظفين

كفاءة نظم معلومات الموراد البشرية

1.00.75.50.250.00

ين
ظف

مو
ن ال

شئو
رة 

 إدا
لية

فاع
1.00

.75

.50

.25
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   والتوصياتالنتائج
تبين في هذا البحث أن المعلومات الدقيقة التي يتم الحصول عليها في الوقت المناسـب ،     

ة التي تحقـق فاعليـة الأداء فـي مختلـف           تزيد من قدرة الإداريين على اتخاذ القرارات السليم       
النشاطات والعمليات التي تمارسها منظمات الأعمال ، ومن هنا برز دور نظم المعلومات الإدارية         

  .وأهميتها في توفير المعلومات 
وبناء عليه ، اتضح أن نظم معلومات الموارد البشرية ، كنظم فرعية لنظم المعلومات الإداريـة ،    

الوسائل التي توفر المعلومات الملائمة عن العاملين وظروف العمل وسياسـات           تعتبر إحدى أهم    
  .التوظيف ، تمكن من اتخاذ القرارات السليمة التي تضمن حسن استخدام العنصر البشري 

  كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية
تـوفر  لقد اتضح أن كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية تحددها ثلاثة عناصر رئيسية ت           

  :في المعلومات التي توفرها النظم ، ويمكن توضيح ذلك على النحو التالي
  درجة دقة المعلومات التي توفرها النظم: أولاً
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أن نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة حالياً توفر المعلومات الخاصة بـالموظف بنـسب              
اصر المعلومات الأخرى ، مثل     عالية من الدقة بالنسبة لمعظم عناصر المعلومات ، عدا بعض عن          

الخبرات السابقة للموظفين ، والدورات التدريبية ، وتقيـيم الأداء ، والدراسـة أثنـاء الخدمـة ،         
  .والعقوبات التأديبية ، قد تدنت نسبة دقتها 

أن المعلومات الخاصة بمجموع العاملين والتي توفرها النظم ، تدنت نسبة دقتها بالنـسبة لمعظـم      
  .كحد أعلى % 66كحد أدنى ، و % 9ومات ، وقد تراوحت بين عناصر المعل

أن المعلومات الخاصة بالوظائف والتي توفرها النظم ، تدنت نسبة دقتها بالنسبة لمعظم عناصـر               
  .كحد أعلى % 50كحد أدنى ، و % 32المعلومات ، وقد تراوحت بين 

 المدنية متدنية ، ومتوسطة الدقة      أن درجة دقة المعلومات الأخرى المتعلقة بأنظمة ولوائح الخدمة        
  .بالنسبة لقرارات شئون الموظفين والتعاميم 

  ) .1987(تتفق هذه النتائج إلى حد ما مع نتائج دراسة باجابر والمفتي 
   سرعة الحصول على المعلومات التي توفرها النظم:ثانياً

الياً ، فيما يتعلق    أوضح التحليل تدني كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية المستخدمة ح           
  .بسرعة توفير المعلومات الخاصة بالموظف ومجموع العاملين والوظائف والمعلومات الأخرى 

  ) .1987(تتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة باجابر والمفتي 
ولقد اتـضح    ملاءمة المعلومات التي توفرها النظم من حيث التحليل والجاهزية للاستخدام          : ثالثاً
  : هذا الجانب ما يلي في

أن النظم توفر المعلومات الخاصة بالموظف بدرجات متفاوتة مـن مـستوى التحليـل                
كحد % 25والجاهزية للاستخدام في مجالات شئون الموظفين المختلفة ، وقد تراوحت النسب بين             

ى كحد أعلى ، وقد كانت النسب عالية لمعظم العناصر وضئيلة للعناصر الأخـر            % 82أدنى ، و    
الخبرات السابقة ، والدورات التدريبية ، وتقييم الأداء وغيرها ، تكون في حاجة إلى بعض               : مثل  

  .التعديلات والعمليات التشغيلية قبل البدء في استخدامها 
أن النظم لا توفر المعلومات الخاصة بمجموع العاملين بالدرجة الملائمة مـن مـستوى                

بة لمعظم عناصر المعلومات ، بل تحتاج إلى إجـراء بعـض            التحليل والجاهزية للاستخدام بالنس   
  .العمليات أو التعديلات لتكون جاهزة للاستخدام بما يتلاءم مع النشاطات التي تستخدم فيها 

أن النظم لا توفر المعلومات الخاصة بالوظائف بدرجة التحليل والجاهزية المطلوبة للاســتخدام             
  .كحد أعلى% 52كحد أدنى ، و % 30ن حت النسـب بيلمعظم عناصـر المعلومات ، وقد تراو
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أن النظم لا توفر المعلومات الأخرى المتعلقة بسياسات شـئون المـوظفين ، بالدرجـة               
الملائمة من مستوى التحليل والجاهزية للاستخدام ، وقد تراوحت نسب توفر المعلومات الجاهزة             

  .كحد أعلى % 52كحد أدنى ، و % 23للاستخدام بين 
، ويرجع ارتفـاع    ) 1987(فق هذه النتائج إلى حد ما مع نتائج دراسة باجابر والمفتي            تت  

درجة الملاءمة في بعض العناصر إلى ارتفاع نسبة استخدام الحاسب الآلي فـي إدارات شـئون                
   .1987الموظفين محل البحث ، بالمقارنة مع المملكة العربية السعودية عام 

  م معلومات الموارد البشرية العوامل المؤثرة على كفاءة نظ
أوضح التحليل وجود علاقة ارتباط طردية بين كفاءة نظم معلومات المـوارد البـشرية                

وتكنولوجيا المعلومات والإدارة والتنظيم ، وفي ظل تدني كفاءة نظم معلومات الموارد البـشرية              
 كفـاءة نظـم معلومـات    فإن نقص الكفاءة التكنولوجية والإدارية والتنظيمية من أهم أسباب تدني      

  .الموارد البشرية 
في مجـال عـدم الاسـتفادة مـن     ) Kinnie & Arthurs) 1996تتفق النتائج مع نتائج دراسة 

  .تكنولوجيا المعلومات في مجال شئون الموظفين 
  العوامل المؤثرة على فاعلية إدارة شئون الموظفين

من أهم العوامل المؤثرة علـى      أوضح التحليل أن كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية           
  .فاعلية إدارات شئون الموظفين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية بقطاع غزة 

وقد اتضح من خلال النتائج أنه يمكن التنبوء بفاعلية إدارة شئون الموظفين من خـلال المعادلـة                 
  :التالية 

وهـي   علومات الموارد البشريةكفاءة نظم م × 0.817 + 0.335= فاعلية إدارة شئون الموظفين    
تمثل العلاقة الخطية الطردية بين المتغيرين ، بمعنى أن تدني كفـاءة نظـم معلومـات المـوارد      
البشرية يؤدي إلى تدني فاعلية إدارات شئون الموظفين في وزارات السلطة الوطنية الفلـسطينية              

ومتوسط % 80بنسبة  ) 4.0 (محل البحث ، وقد بلغ متوسط كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية          
  % .72بنسبة ) 3.6(فاعلية إدارة شئون الموظفين 

في عدم كفاءة المعلومات التـي يوفرهـا   ) 1996(وتتفق النتائج مع ما توصلت إليه دراسة كمال         
  .لية نظم معلومات الموارد البشريةالنظام له تأثير سلبي على فاع
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  التوصيات
ل إليها في هذا البحث ، يورد الباحثان التوصيات التـي           بناء على النتائج التي تم التوص       

يأمل أن يكون لها دور في زيادة كفاءة نظم معلومات الموارد البشرية ، وبالتالي زيـادة فاعليـة                  
  :إدارات شئون الموظفين في وزارات السلطة الوطنية الفلسطينية، وذلك على النحو التالي 

حل البحث ، بإيجاد الوسائل الكفيلة بتحسين كفـاءة         ضرورة اهتمام إدارات شئون الموظفين م      .1
نظم معلومات الموارد البشرية ، فيما يتعلق بدقة وسرعة وملاءمة المعلومات بحيـث تكـون       

 .ملائمة للاستخدام في أنشطة ومجالات شئون الموظفين المختلفة 

نه وبين إدارات شئون  أهمية قيام ديوان الموظفين العام بأخذ زمام المبادرة في تدعيم العلاقة بي            .2
الموظفين في الوزارات ، وذلك فيما يختص بعلاقة تبادل المعلومـات ، بمـا يكفـل تـوفير                

 .المعلومات بالدقة والسرعة ودرجة الملاءمة  المطلوبة 

 تربط ديوان الموظفين    Intranetويقترح الباحثان في هذا المجال ، إنشاء شبكة معلومات داخلية           
  : شئون الموظفين بالخدمات التاليةالموظفين في الوزارات ، تزود إداراتالعام بإدارات شئون 

a.              ، توفير البرمجيات اللازمة بما يضمن استعراض البيانات اللازمة لأنشطة شئون المـوظفين
 .دون التأثير على سرية وأمن البيانات في مركز المعلومات بديوان الموظفين العام 

b.  استخدام البريد الإلكترونيE-mail لضمان سرعة تبادل المعلومات . 

c.  توفير قوانين ولوائح الخدمة المدنية والتعديلات التي تطرأ عليها. 

d.  توفير الدورات التدريبية اللازمة لرفع كفاءة الموظفين العاملين في إدارات شئون الموظفين.  
والمجلـس  ديوان الموظفين العام وديوان الفتوى والتشريع       : ضرورة اهتمام الجهات المعنية      .3

التشريعي ، للإسراع بتوفير اللوائح التنفيذية ، والتي تشتمل علـى الـسياسات والإجـراءات               
 ، بما يضمن إتباع إدارات شئون       1998لسنة  ) 4(التوضيحية لمواد قانون الخدمة المدنية رقم       

 .الموظفين محل البحث للأنظمة والقوانين المعمول بها 
فير الدعم المالي المطلوب لتزويد إدارات شئون الموظفين بالأجهزة         ضرورة اهتمام الإدارة العليا بتو     .4

 .والمعدات اللازمة لإنشاء وتشغيل نظام لمعلومات الموارد البشرية باستخدام الحاسب الآلي 

ضرورة توفير العدد المناسب من الموظفين في إدارات شـئون المـوظفين ، وتـدعيم روح                 .5
 .طة بنظم معلومات الموارد البشريةئية والتنظيمية المحيالتعاون بينهم ، وتحسين الظروف البي

ضرورة تفعيل دور معهد التنمية الإدارية في إجراء البحوث وتقديم التسهيلات للباحثين فـي               .6
مجال الأداء الإداري في الدوائر الحكومية بصفة عامة ، وشئون الموظفين بـصفة خاصـة ،    

  .ن ، واقتراح الحلول المناسبة لهاجه الموظفيوذلك بغرض تشخيص المشاكل الإدارية التي توا
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