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ى من أضاءوا دروبي بالمعرفة والإلهام، إلى أساتذتي الكرام الذين قدموا لي الدعم إل

والتوجيه، وإلى زملائي الذين شاركوني الأفكار والرؤى، وإلى عائلتي العزيزة التي كانت 

 .سندي في كل خطوة على هذا الطريق

في تحسين الأداء أهدي هذا المشروع إلى جميع الذين يؤمنون بقوة التعليم والتكنولوجيا 

وإحداث الفارق في المؤسسات. أسعى من خلال هذا العمل إلى تقديم مساهمة بسيطة في 

 .عالم الموارد البشرية، ولتكن بداية جديدة نحو تحقيق التميز والابتكار في هذا المجال

 .لكم جميعاً مني خالص الشكر والامتنان
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 الشكر والتقدير:

اء في الشكر والتقدير لكل من ساهم في إنجاز هذا المشروع. إلى أساتذتي الأعزأعبر عن خالص 

والإرشاد في  جامعة ميدا، الذين زرعوا فيّ شغف المعرفة ومهارات التفكير النقدي، وأعطوني الإلهام

 .كل مرحلة من مراحل دراستي

ا العمل إلى يقي لإخراج هذإلى زملائي الذين شاركوني الأفكار والنقاشات، كانت رؤاكم المحفز الحق

بالغ في  النور. وإلى عائلتي الحبيبة، التي دعمتني وساندتني في كل الأوقات، كان لوجودكم أثر

 .رحلتي الأكاديمية

لبحث كما أوجه شكري إلى مؤسسة الاتصالات السعودية )موبايلي( على تعاونها وفتح أبوابها ل

 .لمته على أرض الواقعوالدراسة، مما أتاح لي الفرصة لتطبيق ما تع

 .مستقبلهذا المشروع هو ثمرة الجهود المشتركة، ونتطلع إلى تحقيق المزيد من الإنجازات في ال

 مع خالص الامتنان،
 عيد عياد البشري

 وشنطالب بجامعة ميدا
 تخصص إدارة موارد بشرية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



6 
 

 

 

 الفهرس:
 ................................................................................................................................. 3 

 ........................................................................................................................... 4 

 ................................................................................................................................. 4 

 5 ................................................................................................................ الشكر والتقدير:

 8 .................................................................................................................. عنوان البحث

أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالات السعودية  ملخص مشروع التخرج:

 8 ...................................................................................................................... )موبايلي(

Thesis Summary: The Impact of Human Resource Information Systems on Performance in 

Mobily Telecommunications Company .......................................................................... 9 

 11 ................................................................................................................. الفصل الاول

 12 ....................................................................................................................... :مقدمة

 12 .............................................................................................................. :مشكلة الدراسة

 14 .............................................................................................................. أهمية الدراسة:

 16 ............................................................................................................. أهداف الدراسة:

 18 ........................................................................................................... تساؤلات الدراسة:

 20 ............................................................................................................ فروض الدراسة:

 22 ................................................................................................ رية للدراسة:المنطلقات النظ

 24 .................................................................................................... المنهجية وطرق البحث:

 26 ............................................................................................................. أدوات الدراسة :

 28 ..............................................................................................................: حدود الدراسة

 29 ...................................................................................... النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث

 31 ............................................................................................................... منهجية البحث

 34 ................................................................................................................ الفصل الثاني

 35 ...................................................................................................................... المقدمة:

 36 .............................................................................................................. الاطار النظري

 38 ........................................................................................................... الدراسات السابقه:

 40 ..................................................................................................... اسات السابقه:نتائج الدر

 43 ................................................................................... تحليل الدراسات السابقة والنتائج الحديثة

 45 ............................................................................................... المتغيرات في البحث العلمي:

 45 ............................................................................................. متغير التابع: الأداء المؤسسيال

 46 ................................................................. (HRIS) المتغير المستقل: نظم معلومات الموارد البشرية

 47 ......................................................................................................... مصطلحات الدراسة

file:///C:/Users/El-Wattaneya/Desktop/عيد%20عياد%20البشري--241000995.docx%23_Toc181549328


7 
 

 50 ................................................................................................................ الفصل الثالث

 51 ...................................................................................................................... المقدمة:

 51 ................................................................................................................ تصميم البحث

 53 ................................................................................................................... نوع البحث

 54 ............................................................................................................... أساليب البحث

 55 .................................................................................................................. إطار البحث

 56 ..................................................................................................... مجتمع الدراسة وعينتها

 56 ............................................................................................................. تعريف المجتمع

 57 .................................................................................................................. تحديد العينة

 57 .......................................................................................................... طرق اختيار العينة

 58 ......................................................................................................... أدوات جمع البيانات

 59 ....................................................................................................... يل البياناتأساليب تحل

 60 ............................................................................................................. أخلاقيات البحث

 61 ....................................................................................................... تحديات البحث وقيوده

 63 ............................................................................................ المتعلقة بجمع البيانات التحديات

 64 .................................................................................................. التحديات المتعلقة بالتحليل

 64 .................................................................................................................. ود البحثقي

 65 ................................................................................................................ الفصل الرابع

 66 ...................................................................................................................... المقدمة:

 68 ............................................................................................................. منهجية الدراسة:

 69 .................................................................................................................... الاستبيان:

 80 ...............................................................................................................نتائج الاستبيان

 83 ................................................................................................................. جتحليل النتائ

 83 ........................................................................................................... التحليل الإحصائي

 85 ...................................................................................................................... المناقشة

 86 .................................................................................................................... التوصيات

 86 ....................................................................................................................... الخاتمة

 87 ............................................................................................................. المراجع العربية

 89 ............................................................................................................ المراجع الأجنبية

 

 

 

 



8 
 

 عنوان البحث

 

 اثر استخدام نظم معلومات الموارد البشريه علي الأداء في مؤسسة الاتصالات السعوديه موبايلي

 

The impact of using human resources information systems on performance in the Saudi 

Telecommunications Corporation Mobily 

 

ملخص مشروع التخرج: أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في 

 مؤسسة الاتصالات السعودية )موبايلي(

اء مؤسسة على أد (HRIS) يهدف هذا المشروع إلى دراسة أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية

ل تطبيق هذه السعودية "موبايلي". يتناول البحث كيفية تعزيز الكفاءة والفاعلية من خلاالاتصالات 

 .الأنظمة في إدارة الموارد البشرية

المؤسسات  تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية من الأدوات الأساسية التي تعتمد عليها :المقدمة

ون الموظفين، مما على التكنولوجيا في إدارة شؤالحديثة لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. يزداد الاعتماد 

 .يستدعي فهم تأثير هذه الأنظمة على الأداء المؤسسي

 :أهداف الدراسة

 .لتقييمتحليل دور نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين عمليات التوظيف والتدريب وا .1

 .تقييم أثر هذه الأنظمة على اتخاذ القرارات الإدارية .2

 .بين استخدام نظم معلومات الموارد البشرية ورضا الموظفيندراسة العلاقة  .3

موبايلي" استخدمت الدراسة أسلوب البحث الكمي، حيث تم توزيع استبيانات على موظفي " :المنهجية

يل النتائج لجمع البيانات حول استخدام نظم معلومات الموارد البشرية وأثرها على الأداء. تم تحل

 .باستخدام برامج إحصائية

 :داء من خلالأظهرت النتائج أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية يؤدي إلى تحسين الأ :النتائج

 تسريع عملية اتخاذ القرار. 

 تحسين التواصل بين الإدارات. 

 زيادة كفاءة التدريب والتطوير المهني. 

ي فالمؤسسي  تتضح أهمية نظم معلومات الموارد البشرية في رفع مستوى الأداء :الاستنتاجات

لموظفين ل"موبايلي". توصي الدراسة بالاستثمار في تطوير هذه الأنظمة وتوفير التدريب المستمر 

 .لضمان تحقيق أقصى استفادة منها

 :التوصيات
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 تعزيز البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات في "موبايلي". 

 المعلومات توفير برامج تدريبية للموظفين لتعزيز مهاراتهم في استخدام نظم. 

 رد البشريةإجراء دراسات مستقبلية لاستكشاف أثر التحديثات التقنية في نظم معلومات الموا. 

، ويدعو إلى أهمية هذا المشروع يسهم في فهم العلاقة بين التكنولوجيا والأداء في مجال الموارد البشرية

 .الابتكار في بيئات العمل الحديثة

Thesis Summary: The Impact of Human Resource Information 

Systems on Performance in Mobily Telecommunications Company 

This project aims to study the impact of Human Resource Information 

Systems (HRIS) on the performance of Mobily, a Saudi telecommunications 

company. The research examines how these systems can enhance efficiency 

and effectiveness in managing human resources. 

Introduction: Human Resource Information Systems are fundamental tools 

that modern organizations rely on to achieve their strategic objectives. The 

increasing dependence on technology in managing employee affairs 

necessitates understanding the impact of these systems on organizational 

performance. 

Objectives of the Study: 

1. To analyze the role of HRIS in improving recruitment, training, and 

evaluation processes. 

2. To assess the impact of these systems on administrative decision-

making. 

3. To study the relationship between HRIS usage and employee 

satisfaction. 

Methodology: The study employed a quantitative research approach, 

distributing questionnaires to Mobily employees to collect data on HRIS 

usage and its effects on performance. The results were analyzed using 

statistical software. 

Results: The findings revealed that the use of HRIS contributes to 

performance improvement by: 

 Accelerating the decision-making process. 

 Enhancing communication between departments. 

 Increasing the efficiency of training and professional development. 

Conclusions: The importance of HRIS in elevating organizational 

performance in Mobily is evident. The study recommends investing in the 
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development of these systems and providing ongoing training for employees 

to ensure maximum benefit. 

Recommendations: 

 Strengthening the IT infrastructure within Mobily. 

 Offering training programs to enhance employees' skills in utilizing 

information systems. 

 Conducting future studies to explore the effects of technological 

updates in HRIS. 

This project contributes to understanding the relationship between technology 

and performance in the human resources field, highlighting the significance of 

innovation in modern work environments. 
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 :مقدمة

مؤسسي، خاصة تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية من الأدوات الأساسية التي تسهم في تحسين الأداء ال

داد فيه الاتصالات. في عصر تتسارع فيه وتيرة التغيير وتزفي بيئات العمل الديناميكية مثل قطاع 

شرية بكفاءة. المنافسة، يتطلب الأمر من المؤسسات الاعتماد على تكنولوجيا متقدمة لإدارة مواردها الب

لى تحسين إتمثل مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي" نموذجاً يحتذى به في هذا المجال، حيث تتطلع 

 .المقدمة تطبيق نظم معلومات متطورة تساهم في تعزيز الإنتاجية ورفع مستوى الخدمةأدائها من خلال 

ا من التوظيف تتجلى أهمية هذه الأنظمة في قدرتها على تسهيل العمليات المرتبطة بإدارة الموظفين، بدءً 

نات المتعلقة البياوانتهاءً بتقييم الأداء والتطوير المهني. إذ تساعد نظم المعلومات على جمع وتحليل 

ما يتم تنفيذ هذه بالموظفين، مما يمكّن الإدارة من اتخاذ قرارات مستنيرة تستند إلى معلومات دقيقة. وعند

ً على الأنظمة بشكل فعال، يمكن أن تؤدي إلى تحسين واضح في الكفاءة التنظيمية، مما يعكس إيجا با

 .الأداء العام للمؤسسة

ولاً إلى تعزيز من التحديات، بدءًا من الحاجة إلى الابتكار المستمر، ووص يواجه قطاع الاتصالات العديد

هداف رضا العملاء. في ظل هذه الظروف، تعد الموارد البشرية أحد العناصر المحورية لتحقيق الأ

همة لفهم كيف الاستراتيجية. لذا، فإن تقييم أثر نظم معلومات الموارد البشرية في موبايلي يعد خطوة م

 .لهذه الأدوات التقنية أن تدعم الأداء المؤسسي وتساعد في تحقيق نتائج إيجابية يمكن

ى جوانب مثل تسلط هذه الدراسة الضوء على كيفية تأثير هذه النظم على الأداء الوظيفي، مع التركيز عل

ل هذه ن خلاتحسين التواصل الداخلي، وتسهيل عمليات التدريب والتطوير، وتعزيز التقييم والمكافآت. م

لبشرية، االنتائج، يمكن للمسؤولين في موبايلي اتخاذ خطوات مدروسة نحو تحسين نظم إدارة الموارد 

 .مما يؤدي في النهاية إلى تعزيز قدرتهم التنافسية في السوق

ً في تعزيز الأداء داخل مؤسسات مثل  باختصار، تعد نظم معلومات الموارد البشرية عنصراً حيويا

ية تساعد في ر هذه الدراسة خطوة هامة لفهم هذا الأثر بشكل أعمق وتقديم رؤى استراتيجموبايلي، وتعتب

 .تحسين العمليات الإدارية

 :مشكلة الدراسة

تتزايد أهمية نظم معلومات الموارد البشرية بشكل ملحوظ في ظل التغيرات السريعة التي يشهدها سوق العمل، خاصة 

تصالات. تعاني العديد من المؤسسات، بما في ذلك مؤسسة الاتصالات في القطاعات التنافسية مثل قطاع الا

 على أدائها العام. لذا
ً
، تعتبر السعودية "موبايلي"، من تحديات تتعلق بإدارة مواردها البشرية بفعالية، مما يؤثر سلبا

حيث تسلط الضوء على دراسة أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي ذات أهمية كبيرة، 

 .مجموعة من المشكلات المرتبطة بهذا الموضوع

 عدم تكامل المعلومات .1

تعتبر مشكلة عدم تكامل المعلومات من أبرز التحديات التي تواجه المؤسسات. فعندما تكون البيانات مبعثرة بين 

لى صورة شاملة عن حالة الموارد أنظمة متعددة أو في ملفات غير متصلة، يصبح من الصعب على الإدارة الحصول ع

 
ً
البشرية. هذا الانفصال في المعلومات يمكن أن يؤدي إلى اتخاذ قرارات غير مستندة إلى معلومات دقيقة، مما يؤثر سلبا
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على الأداء الوظيفي. يتطلب تحسين الأداء وجود نظام متكامل يسمح بتدفق المعلومات بسلاسة بين جميع الأقسام، 

 .ل إلى المعلومات الضرورية لدعم اتخاذ القراراتمما يسهل الوصو 

 تحديات التوظيف والاحتفاظ بالموظفين .2

تواجه مؤسسة موبايلي صعوبة متزايدة في جذب الكفاءات المناسبة والاحتفاظ بها. في بيئة العمل الحالية، يتسابق 

فعّال لإدارة عمليات التوظيف قد يؤدي العديد من الشركات على استقطاب المواهب، وبالتالي، فإن عدم وجود نظام 

إلى تفويت الفرص. كما أن عدم القدرة على متابعة تطور الموظفين واحتياجاتهم يمكن أن يؤدي إلى فقدانهم لصالح 

 لجذب الكفاءات وتعزيز الاستبقاء 
ً
 أفضل. يعتبر وجود نظام معلومات فعال ضروريا

ً
شركات أخرى تقدم لهم فرصا

 .مج تطوير مهنية جذابةمن خلال تقديم برا

 نقص في تطوير الموظفين .3

تفتقر العديد من المؤسسات، بما في ذلك موبايلي، إلى نظام شامل لتقييم احتياجات التدريب والتطوير للموظفين. 

 على الأداء العام 
ً
هذا النقص يمكن أن يؤدي إلى انخفاض مستوى الكفاءة لدى الموظفين، مما ينعكس سلبا

ندما لا يتم تحديد الفجوات في المهارات بشكل دقيق، تظل برامج التدريب غير موجهة، مما يحد من للمؤسسة. فع

فعالية هذه البرامج في تحسين الأداء. لذا، يصبح من الضروري وجود نظم معلومات تتيح تحليل البيانات الخاصة 

 .بالأداء وتحديد الاحتياجات التدريبية بشكل منهجي

 لأداءصعوبة في قياس ا .4

يعد قياس الأداء من العوامل الحاسمة في تحسين الأداء المؤسس ي. ومع ذلك، فإن العديد من المؤسسات تواجه 

يم صعوبة في تنفيذ تقييمات أداء دقيقة. إذا كانت نظم المعلومات غير فعّالة أو غير موثوقة، فقد يؤدي ذلك إلى تقي

باط ات والمكافآت. كما أن التقييم غير الدقيق يمكن أن يؤدي إلى إحغير دقيق للموظفين، مما يؤثر على قرارات الترقي

الموظفين وفقدان دافعهم للعمل. لذا، فإن استخدام نظم معلومات متقدمة يمكن أن يعزز من دقة تقييم الأداء 

 .ويضمن أن يتم مكافأة الموظفين بناءً على إنجازاتهم الفعلية

 تحديات التواصل الداخلي .5

 لتحقيق أهدافها. ولكن، في العديد منيعتبر التو 
ً
 ضروريا

ً
 اصل الفعّال بين الأقسام المختلفة داخل المؤسسة أمرا

كن الحالات، يكون هناك نقص في التواصل بين الفرق، مما يؤدي إلى تداخل المهام وزيادة العبء على الموظفين. هذا يم

المباشر. إن تحسين أنظمة المعلومات يمكن أن يعزز أن ينتج عن عدم وجود نظام معلومات يدعم التواصل الفوري و 

 .من قدرة الفرق على التعاون ويضمن تدفق المعلومات بشكل سلس، مما يسهم في تحسين الأداء الشامل

 استجابة بطيئة للتغيرات .6

في بيئة العمل الديناميكية، تحتاج المؤسسات إلى القدرة على التكيف بسرعة مع التغيرات. إلا أن العديد من 

المؤسسات، بما في ذلك موبايلي، قد تعاني من بطء في الاستجابة للتغيرات السريعة في السوق. يعود هذا إلى عدم 
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باستخدام نظم معلومات متطورة، يمكن لموبايلي تعزيز كفاية المعلومات حول اتجاهات السوق واحتياجات العملاء. 

 .مرونتها واستجابتها للتغيرات، مما يمكنها من البقاء في صدارة المنافسة

 الخاتمة

سس ي. في الختام، تكمن مشكلة الدراسة في فهم الأثر العميق الذي تتركه نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤ 

 جموعة من التحديات التي تعيق قدرتها على إدارة مواردها البشرية بفعالية. من خلال تحليلتواجه مؤسسة موبايلي م

هذه المشكلات، تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية للمسؤولين في موبايلي لتحسين أنظمة المعلومات، مما يسهم 

 .في تعزيز الأداء المؤسس ي والتكيف مع التغيرات في بيئة العمل

 

 ة:دراسأهمية ال

 تعتبر الدراسة حول أثر استخدام نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في مؤسسة الاتصالات السعودية

"موبايلي" ذات أهمية استراتيجية متعددة الأبعاد. تساهم هذه الدراسة في فهم الدور المحوري الذي تلعبه نظم 

ل. فوائد مباشرة وغير مباشرة تعود على المؤسسة والموظفين والمجتمع ككالمعلومات في تحسين الأداء التنظيمي، ولها 

 فيما يلي تفصيل لأهمية هذه الدراسة:

 . تعزيز الفعالية التنظيمية1

تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية أداة أساسية لتعزيز الفعالية التنظيمية. من خلال تحسين إدارة البيانات 

، مثل موبايلي، اتخاذ قرارات استراتيجية مستندة إلى معلومات دقيقة وموثوقة. هذه وتحليلها، تستطيع المؤسسات

ام الفعالية تساهم في تقليل الأخطاء الإدارية وتوفير الوقت والموارد، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء الع

، مما يعزز من انسيابية العمل للمؤسسة. كما أن وجود نظم معلومات متطورة يساعد في تبسيط العمليات الداخلية

 ويعزز الكفاءة.

 . دعم اتخاذ القرارات2

تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية بمثابة مصدر رئيس ي للبيانات التحليلية التي تدعم اتخاذ القرارات. يمكن 

البشرية بشكل  للمديرين استخدام هذه البيانات لتقييم الأداء، وتحديد الاحتياجات التدريبية، وتخطيط الموارد

 بالغ 
ً
استراتيجي. في ظل التنافس الشديد في قطاع الاتصالات، يصبح اتخاذ قرارات مستندة إلى بيانات دقيقة أمرا

الأهمية. ومن ثم، تسهم هذه الدراسة في توضيح كيف يمكن أن تؤثر نظم المعلومات على تحسين جودة القرارات 

 ة.المتخذة، مما يساهم في تحقيق أهداف المؤسس

 . تحسين تجربة الموظفين3

. فعندما 
ً
 ودعما

ً
تسهم نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين تجربة الموظفين من خلال توفير بيئة عمل أكثر تنظيما

تتوفر أنظمة فعالة لإدارة الأداء والتدريب، يشعر الموظفون بأنهم مدعومون ويتم الاعتراف بجهودهم. هذا يعزز من 
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يفي والولاء للمؤسسة، مما يؤدي إلى انخفاض معدل دوران الموظفين وزيادة الإنتاجية. من خلال مستوى الرضا الوظ

 على الأداء العام.
ً
 دراسة أثر هذه الأنظمة، يمكن لموبايلي أن تستفيد من تحسين تجربة موظفيها، مما ينعكس إيجابا

 . تعزيز التنافسية4

القدرة على الابتكار والتكيف من العوامل الحاسمة للنجاح. تسهم  في بيئة عمل تنافسية مثل قطاع الاتصالات، تعد

نظم معلومات الموارد البشرية في تعزيز الابتكار من خلال توفير أدوات تحليلية تساعد في تحديد الاتجاهات 

ه تساهم هذ المستقبلية واحتياجات السوق. كما تتيح للمؤسسة استجابة سريعة للتغيرات في البيئة الخارجية. بالتالي،

 الدراسة في تحديد كيف يمكن لموبايلي استخدام نظم المعلومات لتعزيز قدرتها التنافسية في السوق.

 . تحسين مستوى التدريب والتطوير5

تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية أداة حيوية لتحديد احتياجات التدريب والتطوير للموظفين. من خلال جمع 

اء الموظفين، يمكن تحديد الفجوات في المهارات وتطوير برامج تدريب مناسبة. وبالتالي، وتحليل البيانات حول أد

ن تساهم هذه الدراسة في تسليط الضوء على أهمية الاستثمار في تطوير الموظفين، مما يزيد من كفاءة الأداء ويعزز م

 قدرة المؤسسة على تلبية احتياجات السوق.

 . تعزيز التواصل الداخلي6

استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين مستوى التواصل الداخلي بين الأقسام المختلفة. فعندما  يساهم

ت تتوافر أنظمة فعالة، يمكن للموظفين والمديرين تبادل المعلومات بسهولة، مما يعزز من التعاون ويقلل من احتمالا 

هم في تحقيق الأهداف المشتركة ويعزز من قدرة المؤسسة حدوث أخطاء أو تداخل في المهام. هذا التواصل الفعّال يس

 على تحقيق نتائج إيجابية.

 . تلبية المتطلبات القانونية والتنظيمية7

شرية. من تواجه المؤسسات، بما في ذلك موبايلي، العديد من المتطلبات القانونية والتنظيمية المتعلقة بإدارة الموارد الب

وارد البشرية، يمكن للمؤسسة ضمان الامتثال لهذه المتطلبات بسهولة، مما يقلل خلال استخدام نظم معلومات الم

من المخاطر القانونية والتكاليف المرتبطة بها. تسهم هذه الدراسة في توضيح كيف يمكن لتطبيق هذه الأنظمة أن 

 يساعد موبايلي في الحفاظ على الامتثال وتحقيق الأمان القانوني.

 . دعم الاستدامة8

 في تعزيز ممارسا في
ً
 مهما

ً
ت ظل التوجه العالمي نحو الاستدامة، يمكن أن تلعب نظم معلومات الموارد البشرية دورا

الاستدامة داخل المؤسسة. من خلال تحسين الكفاءة في استخدام الموارد وتقليل الهدر، تسهم هذه الأنظمة في دعم 

ديم رؤى حول كيف يمكن لموبايلي أن تدمج مفاهيم الاستدامة الأهداف البيئية والاجتماعية. ستساعد الدراسة في تق

 في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

 الخاتمة
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بناءً على ما سبق، فإن أهمية هذه الدراسة تتجاوز مجرد تقييم نظم معلومات الموارد البشرية؛ فهي تمثل خطوة 

التنظيمية. من خلال فهم كيفية تأثير هذه الأنظمة على جوانب حيوية نحو تحسين الأداء المؤسس ي وتعزيز الفعالية 

متعددة من العمل، يمكن لمؤسسة موبايلي اتخاذ قرارات استراتيجية تعزز من قدرتها التنافسية وتساهم في تحقيق 

 أهدافها طويلة الأمد.

 :أهداف الدراسة

اهم في تعزيز الفهم حول أثر استخدام نظم تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف الرئيسية التي تس

معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". يمكن تصنيف هذه 

الأهداف إلى عدة مجالات رئيسية، مما يعكس أهمية الموضوع وتأثيره على الممارسات الإدارية. فيما يلي تفصيل 

 :لأهداف الدراسة

 تقييم فعالية نظم معلومات الموارد البشرية .1

يهدف هذا الهدف إلى تقييم مدى فعالية نظم معلومات الموارد البشرية الحالية في مؤسسة موبايلي. يتضمن ذلك 

تحليل الأنظمة المستخدمة، ومدى تكاملها، وكيفية تأثيرها على العمليات الإدارية. من خلال تقييم هذه الأنظمة، 

نقاط القوة والضعف، مما يسهل تحسين الأداء في المستقبل. هذا التقييم سيمكن الإدارة من فهم يمكن تحديد 

 .الفجوات الحالية وإجراء التحسينات اللازمة لتعزيز الكفاءة

 قياس أثر نظم المعلومات على الأداء المؤسس ي .2

لبشرية على الأداء المؤسس ي. سيتم يسعى هذا الهدف إلى قياس الأثر الفعلي لاستخدام نظم معلومات الموارد ا

ضا لتحليل كيفية تأثير هذه النظم على إنتاجية الموظفين، والابتكار، والر  (KPIs) استخدام مؤشرات الأداء الرئيسية

الوظيفي. من خلال تحليل البيانات المتعلقة بالأداء، يمكن تحديد العلاقة بين استخدام نظم المعلومات وتحسين 

 .ة. سيساهم هذا الفهم في توضيح مدى أهمية الاستثمار في هذه الأنظمةالنتائج المؤسسي

 تحديد احتياجات التدريب والتطوير .3

 تعتبر نظم معلومات الموارد البشرية أداة فعالة في تحديد احتياجات التدريب والتطوير للموظفين. يهدف هذا الهدف

برامج  وتحديد الفجوات في المهارات. سيمكن هذا التحليل من وضع إلى تحليل البيانات المتعلقة بالأداء المهني للموظفين

تدريب مخصصة تلبي احتياجات المؤسسة وتساعد في تطوير مهارات الموظفين. وبالتالي، يسهم هذا الهدف في تعزيز 

 .الكفاءة العامة وتحسين الأداء

 تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية .4

ل قديم توصيات لتحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بناءً على نتائج البحث. من خلاتسعى هذه الدراسة إلى ت

رة فهم كيفية تأثير نظم المعلومات على الأداء، يمكن لمؤسسة موبايلي تطوير استراتيجيات جديدة تعزز من فعالية إدا

ريب، مما يسهم في تحسين الأداء العام الموارد البشرية. سيتضمن ذلك تحسين عمليات التوظيف، والتقييم، والتد

 .للمؤسسة
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 تعزيز التواصل الداخلي والتعاون  .5

يهدف هذا الهدف إلى دراسة كيفية تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على مستوى التواصل الداخلي بين الفرق 

 لتحقيق الأهداف المؤسسية، لذا ستحلل ا
ً
لدراسة كيف يمكن لتطبيق نظم والأقسام. يعتبر التواصل الفعّال أساسيا

فرق المعلومات أن يعزز من تبادل المعلومات ويساعد في تقليل التداخل في المهام. يعزز هذا الهدف من التعاون بين ال

 .ويزيد من فعالية العمل الجماعي

 تقييم التوجهات المستقبلية في نظم المعلومات .6

 وارد البشرية من الجوانب الهامة التي تسعى الدراسة لاستكشافها.تعتبر التوجهات المستقبلية في نظم معلومات الم

سيشمل ذلك تحليل أحدث الابتكارات والتقنيات في هذا المجال، مثل استخدام الذكاء الاصطناعي وتحليل البيانات 

داء الكبيرة. يهدف هذا الهدف إلى توضيح كيف يمكن لمؤسسة موبايلي الاستفادة من هذه التطورات لتعزيز الأ 

 .المؤسس ي وتحقيق ميزة تنافسية

 تعزيز الممارسات المستدامة .7

تسعى الدراسة إلى تحديد كيف يمكن أن تسهم نظم معلومات الموارد البشرية في تعزيز الممارسات المستدامة داخل 

امة. من المؤسسة. سيتضمن ذلك تحليل كيفية تحسين الكفاءة وتقليل الهدر، مما يساهم في تحقيق أهداف الاستد

 .خلال هذا الهدف، يمكن لمؤسسة موبايلي تطوير استراتيجيات تعزز من المسؤولية الاجتماعية والبيئية

 توفير إطار عمل لمؤسسات أخرى  .8

يهدف هذا البحث إلى تقديم إطار عمل يمكن لمؤسسات أخرى الاستفادة منه. من خلال تقديم رؤى وتوصيات 

ن هذه الدراسة مرجعًا للمؤسسات الراغبة في تحسين نظم معلومات مواردها مستندة إلى النتائج، يمكن أن تكو 

البشرية وأداءها العام. هذا يمكن أن يسهم في تعزيز الفهم العام حول أهمية نظم المعلومات في القطاعين العام 

 .والخاص

 الخاتمة

ظم معلومات الموارد البشرية في تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة متكاملة من الأهداف التي تعكس أهمية ن

 تحسين الأداء المؤسس ي في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". من خلال تقييم فعالية هذه الأنظمة وقياس أثرها

 على الأداء، يسعى البحث إلى تقديم توصيات عملية تساعد المؤسسة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية. كما أن تحليل

وتعزيز التواصل الداخلي يسهمان في تطوير بيئة عمل أكثر فعالية. لذا، فإن هذه الدراسة تمثل  احتياجات التدريب

 .خطوة مهمة نحو تعزيز الفهم والتطبيق الفعّال لنظم معلومات الموارد البشرية في مؤسسات القطاع الخاص
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 :تساؤلات الدراسة

في  معلومات الموارد البشرية وتأثيرها على الأداء المؤسس يتتعلق تساؤلات الدراسة بالأبعاد المختلفة لاستخدام نظم 

مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". تهدف هذه التساؤلات إلى استكشاف الجوانب الرئيسية التي تعكس العلاقة 

يل بين نظم المعلومات وأداء الموظفين، وتقديم فهم شامل لكيفية تحسين إدارة الموارد البشرية. وفيما يلي تفص

 :لتساؤلات الدراسة

 ما هو تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على كفاءة الأداء الوظيفي في مؤسسة موبايلي؟ .1

تعتبر هذه التساؤل من أهم النقاط التي ستركز عليها الدراسة. يتضمن ذلك تقييم مدى تأثير نظم المعلومات على 

ة يانات المتعلقة بالأداء في تحديد إذا كانت الأنظمة المستخدمإنتاجية الموظفين وكفاءة العمل. سيساعد تحليل الب

 .تسهم في تحسين الكفاءة الفردية والجماعية

 كيف تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين عمليات التوظيف والاختيار في موبايلي؟ .2

لتوظيف والاختيار. سيتضمن ذلك تسعى هذه التساؤل إلى استكشاف كيف يمكن لنظم المعلومات أن تسهل عمليات ا

تحليل مدى فعالية الأنظمة في جذب الكفاءات المناسبة وتبسيط عمليات الفرز والتقييم. كما سيتناول كيف يمكن 

 .لهذه الأنظمة أن تعزز من تجربة المرشحين وتساعد في اختيار الأفضل

 الموظفين؟ما هي العلاقة بين استخدام نظم معلومات الموارد البشرية ورضا  .3

يتناول هذا التساؤل العلاقة بين نظم المعلومات ورضا الموظفين عن بيئة العمل. سيتحقق من كيفية تأثير نظم 

المعلومات على التواصل والتقييم والتطوير، وكيف يمكن أن تسهم هذه العوامل في تعزيز رضا الموظفين. يعد هذا 

 لبناء ثقافة مؤسسية قوية وجذابة
ً
 .الأمر أساسيا

 كيف يمكن لنظم معلومات الموارد البشرية تعزيز برامج التدريب والتطوير في موبايلي؟ .4

يهدف هذا التساؤل إلى فهم كيفية استفادة موبايلي من نظم المعلومات في تحديد احتياجات التدريب والتطوير. 

فجوات في المهارات، مما يسهم في سيتحقق من قدرة هذه الأنظمة على تحليل البيانات المتعلقة بالأداء وتحديد ال

 .تطوير برامج تدريبية فعالة تناسب احتياجات الموظفين

 ما هي تحديات تنفيذ نظم معلومات الموارد البشرية في مؤسسة موبايلي؟ .5

 تتعلق هذه التساؤل بتحديد التحديات التي قد تواجهها موبايلي عند تنفيذ نظم معلومات الموارد البشرية. سيتناول 

ي فلك العوائق التقنية، والتغيرات الثقافية، ومقاومة التغيير من قبل الموظفين. فهم هذه التحديات يمكن أن يسهم ذ

 .تطوير استراتيجيات فعالة للتغلب عليها

 كيف تؤثر نظم معلومات الموارد البشرية على تعزيز التواصل الداخلي والتعاون بين الفرق؟ .6
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م المعلومات في تحسين مستوى التواصل الداخلي بين مختلف الأقسام. سيتحقق من يبحث هذا التساؤل في دور نظ

ق كيف يمكن لهذه الأنظمة أن تسهم في تعزيز التعاون وتبادل المعلومات، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي وتحقي

 .الأهداف المؤسسية

 ية لتحقيق الأهداف الاستراتيجية لمؤسسةما هي الممارسات المثلى لاستخدام نظم معلومات الموارد البشر  .7

 موبايلي؟

يتعلق هذا التساؤل بتحديد الممارسات الأفضل لاستخدام نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية. سيتحقق من 

ذه كيفية تحقيق التوافق بين نظم المعلومات والأهداف الاستراتيجية لموبايلي، وتحديد العوامل التي تسهم في نجاح ه

 .لأنظمةا

كيف يمكن لنظم معلومات الموارد البشرية دعم الابتكار والتكيف في مواجهة التغيرات السريعة في سوق  .8

 الاتصالات؟

يستكشف هذا التساؤل كيف يمكن لنظم معلومات الموارد البشرية تعزيز القدرة على الابتكار والتكيف في مؤسسة 

 والتحليلات لدعم اتخاذ القرارات الاستراتيجية وتوجيه الابتكار في موبايلي. سيتحقق من كيفية استخدام البيانات

 .العمليات والخدمات

 الخاتمة

 تسعى هذه التساؤلات إلى تقديم رؤى شاملة حول كيفية تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في

الأبعاد المختلفة، تهدف الدراسة إلى تقديم مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". من خلال استكشاف هذه 

 .توصيات عملية تساهم في تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتعزيز الأداء العام للمؤسسة
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 فروض الدراسة:

تعتبر فرضيات الدراسة أدوات بحثية أساسية تساعد في توجيه البحث وتحديد العلاقة بين متغيرات نظم معلومات 

الموارد البشرية والأداء المؤسس ي في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". في هذه الدراسة، تم صياغة عدة 

فرضيات تستند إلى الأدبيات السابقة والدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوع. فيما يلي تفصيل لفرضيات 

 :الدراسة

 .ينظم معلومات الموارد البشرية على كفاءة الأداء الوظيفالفرضية الأولى: هناك تأثير إيجابي لاستخدام  .1

 تستند هذه الفرضية إلى الفرضية القائلة بأن اعتماد نظم معلومات فعالة يمكن أن يحسن من كفاءة الأداء الوظيفي.

يرين. من المتوقع أن تسهم هذه الأنظمة في تسهيل عمليات العمل، وتوفير معلومات دقيقة وموثوقة للموظفين والمد

سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال قياس أداء الموظفين قبل وبعد اعتماد نظم المعلومات، وتحليل أي تحسينات 

 .ملحوظة في الكفاءة

 .الفرضية الثانية: استخدام نظم معلومات الموارد البشرية يعزز من رضا الموظفين .2

ستخدام يساهم في تحسين رضا الموظفين. يتوقع أن تفترض هذه الفرضية أن وجود نظم معلومات موثوقة وسهلة الا 

تسهم هذه الأنظمة في تعزيز تجربة الموظف من خلال تحسين التواصل والتقييم وتوفير فرص التدريب والتطوير. 

سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال استطلاعات الرأي والمقابلات مع الموظفين حول مدى رضاهم عن نظم 

 .في المؤسسة المعلومات المستخدمة

 .الفرضية الثالثة: هناك علاقة إيجابية بين نظم معلومات الموارد البشرية وعمليات التوظيف الفعّالة .3

تشير هذه الفرضية إلى أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية يسهم في تحسين عمليات التوظيف والاختيار. 

م، مما يساعد في جذب الكفاءات المناسبة. سيتم اختبار هذه يتوقع أن تسهل هذه الأنظمة عمليات الفرز والتقيي

 .الفرضية من خلال تحليل بيانات التوظيف، ومعدل احتفاظ الموظفين، ومدى نجاح عمليات التوظيف في المؤسسة

 .الفرضية الرابعة: نظم معلومات الموارد البشرية تسهم في تحسين برامج التدريب والتطوير .4

أن استخدام نظم معلومات الموارد البشرية يمكن أن يحسن من فعالية برامج التدريب  تفترض هذه الفرضية

والتطوير. يتوقع أن تساعد هذه الأنظمة في تحديد الفجوات في المهارات وتقديم برامج تدريب مخصصة تلبي 

ج قياس تأثير هذه البراماحتياجات الموظفين. سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال تحليل بيانات التدريب والتطوير، و 

 .على أداء الموظفين

 .الفرضية الخامسة: هناك تحديات تواجه تنفيذ نظم معلومات الموارد البشرية في مؤسسة موبايلي .5

تشير هذه الفرضية إلى أنه قد تكون هناك تحديات وعوائق تحول دون التنفيذ الفعّال لنظم معلومات الموارد البشرية. 

التحديات العوائق التقنية، مثل عدم تكامل الأنظمة، بالإضافة إلى مقاومة التغيير من قبل  يتوقع أن تشمل هذه

الموظفين. سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال استبيانات ومقابلات مع الموظفين والإدارة لتحديد التحديات التي 

 .يواجهونها
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 .لتعاون والتواصل الداخلي بين الفرق الفرضية السادسة: نظم معلومات الموارد البشرية تعزز من ا .6

تفترض هذه الفرضية أن استخدام نظم معلومات فعالة يسهم في تحسين التواصل الداخلي بين الأقسام المختلفة. 

يتوقع أن يؤدي تحسين التواصل إلى زيادة التعاون وتقليل التداخل في المهام. سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال 

 .تعلقة بمستوى التواصل الداخلي وآراء الموظفين حول التعاون بين الفرق تحليل البيانات الم

رات في الفرضية السابعة: استخدام نظم معلومات الموارد البشرية يساهم في الابتكار والتكيف في مواجهة التغي .7

 .السوق 

تكار والتكيف مع التغيرات تشير هذه الفرضية إلى أن نظم معلومات الموارد البشرية تدعم قدرة المؤسسة على الاب

السريعة في سوق الاتصالات. يتوقع أن توفر هذه الأنظمة معلومات قيمة تساعد في اتخاذ قرارات استراتيجية تدعم 

ي الابتكار. سيتم اختبار هذه الفرضية من خلال تحليل كيفية تأثير نظم المعلومات على استجابة المؤسسة للتغيرات ف

 .السوق وابتكاراتها

 اتمةالخ

 لفهم العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء المؤسس ي في مؤسسة 
ً
تقدم فرضيات الدراسة إطارًا شاملا

الاتصالات السعودية "موبايلي". من خلال اختبار هذه الفرضيات، يمكن تحديد مدى فعالية هذه الأنظمة في تحسين 

جهها المؤسسة في هذا السياق. تسعى الدراسة إلى تقديم توصيات الأداء المؤسس ي، والتعرف على التحديات التي توا

ز عملية تستند إلى النتائج المستخلصة من اختبار هذه الفرضيات، مما يساعد في تحسين إدارة الموارد البشرية وتعزي

 .الأداء العام للمؤسسة
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 المنطلقات النظرية للدراسة:

 
ً
 لفهم العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء المؤسس ي، حيث تتعتبر المنطلقات النظرية أساسا

ً
ساهم هاما

في تشكيل الإطار الذي سيتم بناء البحث عليه. تشمل هذه المنطلقات مجموعة من النظريات والنماذج التي تسلط 

يما يلي فتعزيز الفعالية التنظيمية. الضوء على كيفية تأثير نظم المعلومات على الأداء، ودور إدارة الموارد البشرية في 

 :تفصيل لبعض المنطلقات النظرية الأساسية التي ستعتمد عليها هذه الدراسة

 نظرية نظم المعلومات .1

تركز نظرية نظم المعلومات على كيفية جمع وتخزين وتحليل المعلومات داخل المؤسسات. توضح هذه النظرية أهمية 

 م اتخاذ القرارات، وتحسين الأداء. وفقًا لهذه النظرية، فإن نظم معلومات المواردوجود نظم معلومات فعالة في دع

البشرية ليست مجرد أدوات تقنية، بل هي منصات استراتيجية تساعد على تحليل البيانات المتعلقة بالموظفين، مما 

 .يتيح للإدارة اتخاذ قرارات مبنية على معلومات دقيقة

 الاستراتيجيةنظرية الموارد البشرية  .2

تعتبر هذه النظرية من أهم المنطلقات في مجال إدارة الموارد البشرية. تركز على كيفية دمج نظم المعلومات مع 

استراتيجيات الأعمال لتحقيق أهداف المؤسسة. تفترض النظرية أن الموارد البشرية ليست مجرد وظيفة إدارية، بل 

في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة. من خلال تطبيق نظم معلومات تعتبر عنصرًا استراتيجيًا يمكن أن يساهم 

 .فعالة، يمكن للمؤسسات تحسين عمليات التوظيف والتدريب وتطوير الأداء، مما يؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية

 نظرية السلوك التنظيمي .3

مة. تشير إلى أن وجود نظم معلومات تناقش هذه النظرية كيفية تأثير نظم المعلومات على سلوك الأفراد داخل المنظ

 فعالة يسهم في تحسين التواصل بين الموظفين وتعزيز ثقافة التعاون، مما يزيد من رضا الموظفين ومشاركتهم. وفقًا

لهذه النظرية، فإن نظم معلومات الموارد البشرية يمكن أن تؤثر على المواقف والسلوكيات، مما يعزز من التفاعل 

 .فرق ويعزز الأداء العامالإيجابي بين ال

 نموذج إدارة الأداء .4

يعتمد هذا النموذج على فكرة أن أداء الأفراد يمكن تحسينه من خلال نظم معلومات مناسبة. يركز على قياس وتقييم 

الأداء من خلال مؤشرات محددة، مما يساعد في تحديد مجالات التحسين. من خلال استخدام نظم معلومات الموارد 

 ة، يمكن للمؤسسات جمع البيانات المتعلقة بالأداء وتحليلها، مما يوفر قاعدة بيانات تدعم اتخاذ القراراتالبشري

 .الخاصة بالتطوير والتدريب

 نظرية التغيير التنظيمي .5
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تتناول هذه النظرية كيفية إدارة التغيير داخل المؤسسات. في ظل التحولات السريعة في بيئة الأعمال، تعتبر نظم 

علومات الموارد البشرية أداة حيوية لدعم التغيير التنظيمي. تساهم هذه الأنظمة في تسهيل عمليات التكيف من م

خلال توفير معلومات دقيقة وموثوقة تساعد في إدارة التغييرات بكفاءة. من خلال هذه النظرية، يمكن فهم كيف 

 .نة المؤسسةيمكن لنظم المعلومات أن تساهم في نجاح التغيير وزيادة مرو 

 نظرية تحليل البيانات .6

 تركز هذه النظرية على أهمية استخدام البيانات في تحسين الأداء. تسلط الضوء على كيفية تحليل البيانات المجمعة

من نظم معلومات الموارد البشرية لاستنتاج معلومات قيمة. تفترض النظرية أن البيانات هي مصدر قوة للمؤسسات، 

 .البيانات يمكن أن يؤدي إلى تحسين العمليات وصنع القرارات الاستراتيجية وأن تحليل هذه

 نموذج القيمة المضافة .7

رية يركز هذا النموذج على كيفية تحقيق القيمة من خلال إدارة الموارد البشرية. يفترض أن نظم معلومات الموارد البش

التكاليف. يمكن استخدام هذا النموذج لتحديد كيفية تأثير يمكن أن تضيف قيمة من خلال تحسين الكفاءة وتقليل 

 .نظم المعلومات على الأداء العام للمؤسسة من خلال تحسين استراتيجيات الموارد البشرية

 نظرية إدارة التغيير .8

لومات تبحث هذه النظرية في كيفية استجابة المؤسسات للتغيرات الداخلية والخارجية. تعتمد على فرضية أن نظم مع

الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في تسهيل عمليات التغيير والتكيف. من خلال توفير معلومات دقيقة وتحليلات 

 .شاملة، يمكن للإدارة اتخاذ قرارات أكثر فعالية تدعم التغيير الإيجابي

 الخاتمة

ة العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشريتستند هذه المنطلقات النظرية إلى مجموعة من الأسس التي تساعد في فهم 

والأداء المؤسس ي. من خلال دمج هذه النظريات والنماذج في إطار البحث، يمكن تحقيق رؤية شاملة تدعم استنتاجات 

الدراسة وتساهم في تقديم توصيات عملية. هذه المنطلقات ستساعد أيضًا في توضيح كيفية تأثير نظم المعلومات على 

نب إدارة الموارد البشرية، مما يسهم في تعزيز الفعالية التنظيمية والأداء العام لمؤسسة الاتصالات مختلف جوا

 ."السعودية "موبايلي
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 :المنهجية وطرق البحث

تعتبر المنهجية وطرق البحث عنصرين أساسيين في أي دراسة أكاديمية، حيث تحددان الطريقة التي سيتم بها جمع 

ظم ، وكيفية الوصول إلى النتائج والاستنتاجات. في هذه الدراسة، التي تستهدف دراسة أثر استخدام نوتحليل البيانات

ة معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي"، سيتم اتباع منهجية شامل

 .ه المنهجية وطرق البحثتتضمن مجموعة متنوعة من الأساليب والطرق. فيما يلي تفصيل لهذ

 المنهج البحثي .1

ا يجمع بين المنهج الكمي والمنهج النوعي. هذا النهج يتيح للباحث الحصول على 
ً
سيتبنى هذا البحث منهجًا مختلط

ذا بيانات كمية دقيقة وتحليلها إحصائيًا، بالإضافة إلى فهم السياق والآراء الفردية من خلال البيانات النوعية. ه

 .في تقديم صورة شاملة عن تأثير نظم معلومات الموارد البشريةيساهم 

 أهداف البحث .2

 :يهدف البحث إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، منها

 تقييم فعالية نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأداء. 

 قياس أثر هذه النظم على رضا الموظفين. 

  مات في المؤسسةتحليل التحديات التي تواجه تطبيق نظم المعلو. 

 تقديم توصيات عملية قائمة على نتائج البحث. 

 عينة الدراسة .3

ستكون عينة الدراسة مكونة من موظفي مؤسسة موبايلي، تشمل مختلف المستويات الوظيفية. سيتم استخدام عينة 

شامل. سيتم تحديد  عشوائية، حيث يُختار المشاركون من أقسام مختلفة لضمان تنوع الآراء وتجميع البيانات بشكل

 دقيقًا للسكان المستهدفين
ً

 .حجم العينة بناءً على معايير إحصائية تضمن تمثيلا

 أدوات جمع البيانات .4

 :سوف يتم استخدام أدوات متعددة لجمع البيانات

 سيتم تصميم استبيان يحتوي على أسئلة مغلقة وموضوعية لجمع البيانات الكمية. ستتناول  :الاستبيانات

 ئلة تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء والرضا والتواصل. سيُرسل الاستبيان عبر البريدالأس

 .الإلكتروني أو يُوزع يدويًا على الموظفين
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 ت ستجرى مقابلات مع عينة مختارة من الموظفين والمديرين. ستساعد هذه المقابلات في جمع بيانا :المقابلات

الشخصية وآرائهم حول نظم معلومات الموارد البشرية. ستكون المقابلات شبه نوعية تتعلق بتجاربهم 

 .منظمة، مما يتيح للباحث المرونة في استكشاف مواضيع جديدة

 ستستخدم الملاحظة في بعض الأقسام لتحليل كيفية استخدام نظم المعلومات في بيئة العمل.  :الملاحظة

 .ه الأنظمة على الأداء والتواصل الداخليسيتم تسجيل الملاحظات حول كيفية تأثير هذ

 طرق تحليل البيانات .5

 :بعد جمع البيانات، ستتم عملية التحليل باستخدام أساليب إحصائية ونوعية

 سيتم استخدام برامج إحصائية مثل :التحليل الكمي SPSS  لتحليل البيانات الكمية المستخلصة من

 ع التكراري، والاختبارات الإحصائية مثل تحليل التباينالاستبيانات. ستشمل هذه التحليلات التوزي

(ANOVA) واختبار التباين (T-test) لفحص الفرضيات. 

 ستُحلل البيانات المستخلصة من المقابلات والملاحظات باستخدام أسلوب تحليل المحتوى.  :التحليل النوعي

ية. هذا سيمكن من استخلاص سيتم تصنيف البيانات في فئات وتحديد الأنماط والموضوعات الرئيس

 .الاستنتاجات والآراء المتعلقة بتأثير نظم المعلومات

 التأكد من صحة البيانات .6

 :سيتم استخدام عدة طرق لضمان صحة البيانات ودقتها

 ستُجرى اختبارات مصداقية لاستبيانات البحث، حيث سيتم مراجعة الأسئلة  :التحقق من الاستبيانات

 .وملاءمتهاللتأكد من وضوحها 

 عد سيتم إجراء اختبار إعادة الاختبار، حيث يتم إرسال الاستبيان لنفس العينة ب :التأكد من ثبات النتائج

 .فترة زمنية معينة، مما يتيح للباحث مقارنة النتائج

 الإطار الزمني للدراسة .7

، م جمع البيانات، ثم تحليل النتائجسيتم تحديد إطار زمني واضح للدراسة، يبدأ بتصميم الاستبيانات والمقابلات، ث

 .وأخيرًا كتابة التقرير. ستُحدد المراحل الزمنية لكل جزء لضمان سير العمل بفعالية

 الخاتمة

تشكل المنهجية وطرق البحث الأساس الذي يقوم عليه هذا البحث. من خلال استخدام المنهج المختلط، يتوقع أن 

أثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في مؤسسة يوفر البحث نتائج شاملة ودقيقة تعكس ت

الاتصالات السعودية "موبايلي". ستساعد أدوات جمع البيانات المختلفة، مع طرق التحليل المتنوعة، في تحقيق 

 .أهداف البحث وتقديم توصيات عملية قائمة على نتائج ملموسة
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 :أدوات الدراسة 

رًا أساسيًا في جمع وتحليل البيانات، حيث تساعد في تحقيق أهداف البحث وتقديم نتائج تعتبر أدوات الدراسة عنص

ت دقيقة وموثوقة. في هذه الدراسة التي تستهدف تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالا 

 :ي تفصيل لهذه الأدواتالسعودية "موبايلي"، سيتم استخدام مجموعة متنوعة من أدوات البحث. فيما يل

 الاستبيان .1

الاستبيان هو أداة بحثية مصممة لجمع البيانات الكمية من عينة معينة. سيتم تطوير استبيان يتضمن  :الوصف

 .مجموعة من الأسئلة التي تركز على جوانب متعددة لتأثير نظم معلومات الموارد البشرية

 :المكونات

 (، مما يسهل 5إلى  1محددة، مثل "نعم/لا" أو مقاييس ليكرت )مثل من تتضمن خيارات  :الأسئلة المغلقة

 .تحليل البيانات إحصائيًا

 تتيح للموظفين التعبير عن آرائهم وتقديم تعليقات تفصيلية حول نظم المعلومات  :الأسئلة المفتوحة

 .وتجربتهم

 .الرضا والتفاعل بين الموظفينيهدف الاستبيان إلى قياس مدى تأثير نظم المعلومات على الأداء و  :الهدف

 المقابلات .2

عتبر المقابلات أداة نوعية لجمع البيانات، حيث تسمح للباحث بالتفاعل المباشر مع المشاركين. ستجرى  :الوصف
ُ
ت

 .المقابلات بشكل شبه منظم مع عينة مختارة من الموظفين والمديرين

 :المكونات

 عبير عن آرائهم وتجاربهم بشكل أعمقتتيح للمشاركين الفرصة للت :أسئلة مفتوحة. 

 يحتوي على مواضيع رئيسية يجب تغطيتها أثناء المقابلة، مع المرونة في استكشاف مواضيع  :دليل المقابلة

 .جديدة بناءً على استجابة المشاركين

 ل كيفية تأثيرتساعد المقابلات في فهم السياق العميق لتجربة الموظفين مع نظم المعلومات وتقديم رؤى حو  :الهدف

 .هذه الأنظمة على الأداء

 الملاحظة .3

ستخدم الملاحظة كأداة لجمع البيانات حول كيفية استخدام نظم معلومات الموارد البشرية في بيئة العمل :الوصف
ُ
. ت

 .نستتم الملاحظة المباشرة لبعض الأقسام لتسجيل كيف يؤثر استخدام هذه النظم على الأداء والتفاعل بين الموظفي

 :المكونات
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 يتضمن تفاصيل عن الممارسات اليومية وكيفية استخدام نظم المعلومات في العمليات  :سجل الملاحظات

 .المختلفة

 ا محددة للملاحظة، مثل مدى استخدام التكنولوجيا في العمل اليومي،  :قائمة الفحص
ً
تتضمن نقاط

 .ومستوى التعاون بين الفرق 

 .معلومات عملية حول فعالية نظم المعلومات في تحسين الأداء وكفاءة العملتهدف الملاحظة إلى جمع  :الهدف

 تحليل الوثائق .4

تتضمن هذه الأداة مراجعة الوثائق والسجلات المتاحة داخل المؤسسة، مثل تقارير الأداء، ومقاييس  :الوصف

 .النجاح، ونتائج تقييم الموظفين

 :المكونات

 الأداء والتدريب والتوظيف، مما يساعد في تقديم معلومات تحليلية  تشمل تقارير عن :السجلات الإدارية

 .حول نتائج نظم المعلومات

 د توفر رؤى عن الأداء العام للمؤسسة وكيفية استخدام نظم المعلومات في إدارة الموار  :التقارير السنوية

 .البشرية

يانات والمقابلات من خلال توفير بيانات يساعد تحليل الوثائق في تعزيز النتائج المستخلصة من الاستب :الهدف

 .موضوعية تدعم الفرضيات المطروحة

 البرامج الإحصائية .5

لتحليل البيانات الكمية المجمعة من الاستبيانات. هذه  R أو SPSS سيتعين استخدام برامج إحصائية مثل :الوصف

 .البرامج تسمح بإجراء تحليلات متقدمة واستخراج نتائج دقيقة

 :المكونات

 لتلخيص البيانات واستنتاج المتوسطات والانحرافات المعيارية :التحليل الوصفي. 

 لاختبار الفرضيات، مثل اختبار :التحليل الاستدلالي Tوتحليل التباين ، (ANOVA)  لفهم الفروق بين

 .المجموعات

الاستنتاجات الخاصة بتأثير نظم تساعد البرامج الإحصائية في تقديم نتائج دقيقة وموثوقة، مما يدعم  :الهدف

 .معلومات الموارد البشرية

 الخاتمة

تتضمن أدوات الدراسة مجموعة متنوعة من الأساليب الكمية والنوعية، مما يساهم في جمع بيانات شاملة تعكس 

ستبيانات تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". من خلال الا 
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والمقابلات والملاحظة، بالإضافة إلى تحليل الوثائق والبيانات الإحصائية، سيتمكن الباحث من تقديم رؤى دقيقة 

 .تدعم نتائج البحث وتساهم في تحقيق أهداف الدراسة

 

 

 :الدراسة  حدود

 القيود التي قد تؤثر على نتائجتحدد حدود الدراسة نطاق البحث وتوضح الجوانب التي سيتم تناولها، بالإضافة إلى 

 البحث. في دراسة تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي"، يمكن

 :تصنيف حدود الدراسة إلى عدة جوانب رئيسية

 الحدود الزمنية .1

، من بداية عام  تقتصر الدراسة على فترة زمنية محددة، حيث سيتم جمع البيانات خلال
ً
حتى  2024فترة معينة، مثلا

 :منتصفه. هذه الفترة الزمنية قد تؤثر على نتائج الدراسة بسبب

 التغيرات السريعة في بيئة العمل. 

 التطورات التكنولوجية المستمرة في نظم المعلومات. 

افية .2  الحدود الجغر

جرى الدراسة في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي"، مم
ُ
ا يحدد نطاق البحث جغرافيًا. هذه الحدود قد تؤثر ت

 :على النتائج حيث

 قد تكون هناك اختلافات في تطبيق نظم المعلومات بين المؤسسات المختلفة. 

  قد لا تعكس النتائج التجارب في قطاعات أو مؤسسات أخرى. 

 الحدود السكانية .3

 :تشمل تستهدف الدراسة عينة محددة من موظفي موبايلي، والتي قد

 موظفين من مستويات وظيفية مختلفة. 

 )أقسام محددة )مثل قسم الموارد البشرية، قسم المبيعات، وغيرها. 

 :هذه الحدود قد تؤدي إلى

 عدم تمثيل كامل لتجارب جميع الموظفين. 

 تأثير العوامل الثقافية والتنظيمية على النتائج. 
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 الحدود المنهجية .4

 :يتضمن الأساليب الكمية والنوعية، مما يعني تعتمد الدراسة على منهج مختلط

 قد تركز بعض البيانات على جوانب معينة دون غيرها، مما يؤثر على شمولية النتائج. 

 بالبيانات الكمية 
ً
 .التحديات المتعلقة بتفسير البيانات النوعية مقارنة

 الحدود التقنية .5

 :لمستخدمة في جمع البيانات وتحليلها، مثلتشمل الحدود التقنية القيود المرتبطة بالتكنولوجيا ا

 صعوبة الوصول إلى المعلومات الكاملة في بعض الأحيان. 

 الاعتماد على برامج إحصائية قد تكون معقدة. 

 الحدود المتعلقة بالمشاركة .6

 :التاليةتعتمد نتائج الدراسة بشكل كبير على مشاركة الموظفين في الاستبيانات والمقابلات، وقد تؤثر العوامل 

 الرغبة في المشاركة: قد يكون بعض الموظفين غير راغبين في تقديم معلومات دقيقة. 

 التحيز الشخص ي: يمكن أن يؤثر التحيز الشخص ي في الإجابات، مما يؤدي إلى بيانات غير موضوعية. 

 الحدود الأخلاقية .7

 :جمع البيانات. تشمل الحدود الأخلاقيةتتطلب الدراسة احترام خصوصية المشاركين والحصول على موافقتهم قبل 

 الالتزام بالقوانين المتعلقة بحماية البيانات. 

 الحاجة إلى عدم التأثير على بيئة العمل أثناء جمع البيانات. 

 النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث

ع مفاهيميًا يوجه الباحث في جمتعد النظرية العلمية إحدى الركائز الأساسية في أي بحث أكاديمي، حيث تقدم إطارًا 

وتحليل البيانات وتفسير النتائج. في هذا البحث، سنعتمد على نظرية الإدارة الحديثة التي ترتكز على استخدام 

 تكنولوجيا المعلومات في تحسين الأداء المؤسس ي، وخاصة في مجالات إدارة الموارد البشرية. سنتناول في هذا القسم

 .لنظرية، وكيفية ارتباطها بسياق البحث وأهدافهالتفاصيل المتعلقة با

 نظرية الإدارة الحديثة

تتضمن نظرية الإدارة الحديثة مفاهيم متعددة، بما في ذلك التوجه نحو التغيير والابتكار، وتوظيف التكنولوجيا 

عتبر نظم معلومات الموارد البشرية 
ُ
ه جزءًا أساسيًا من هذلزيادة الكفاءة، وتعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات. ت

 .النظرية، حيث توفر المعلومات اللازمة لأصحاب القرار وتساعد في إدارة العمليات البشرية بشكل أكثر فعالية
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 دور تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية .1

 ي إلى تحسينات كبيرة فيأظهرت الدراسات أن استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية يمكن أن يؤد

 :لأغراض متنوعة مثل (HRIS) الأداء المؤسس ي. يشمل ذلك استخدام نظم معلومات الموارد البشرية

 تسهم نظم :التوظيف والاختيار HRIS  في تسريع عملية التوظيف من خلال أتمتة المهام الإدارية، مثل فرز

 .السير الذاتية وإدارة طلبات التوظيف

 وفر هذه الأنظمة أدوات لتحليل أداء الموظفين بشكل دوري، مما يساعد في تحديد المجالاتت :إدارة الأداء 

 .التي تحتاج إلى تحسين

 تسهل نظم :التدريب والتطوير HRIS تتبع برامج التدريب وتقييم فعاليتها، مما يضمن استثمار المؤسسة في 

 .تطوير مهارات موظفيها

 ديثة على تحليل البيانات المستخرجة من نظمتعتمد المنظمات الح :تحليل البيانات HRIS  لتوجيه القرارات

 .الاستراتيجية

 التأثير على الأداء المؤسس ي .2

لى عتشير الأدبيات إلى أن هناك علاقة قوية بين استخدام نظم معلومات الموارد البشرية والأداء المؤسس ي. يعتمد ذلك 

 :عدة عوامل، منها

 المعلومات الدقيقة والمتاحة في الوقت المناسب في تحسين جودة القرارات  تساهم :تحسين اتخاذ القرار

 .الإدارية، مما ينعكس إيجابًا على أداء المؤسسة

 تلعب نظم :زيادة رضا الموظفين HRIS  مات دورًا في تعزيز تجربة الموظفين من خلال تسهيل الوصول إلى المعلو

 .وتبسيط الإجراءات

 ام التكنولوجيا إلى تقليل الوقت المستغرق في المهام الإدارية، مما يسمح يؤدي استخد :تحسين الكفاءة

 .للموظفين بالتركيز على المهام الأكثر أهمية

 أبعاد النظرية العلمية في البحث .3

 :في سياق هذا البحث، يتم استخدام النظرية العلمية لتوجيه عمليات التحليل وجمع البيانات من خلال

  يستند تصميم الاستبيان إلى العناصر الأساسية لنظم معلومات الموارد البشرية  :مدروستطوير استبيان

 .وتأثيرها على الأداء. يتضمن الاستبيان أسئلة تتعلق بتجربة الموظفين مع النظام وآثاره على إنتاجيتهم

 سيتم استخدام أدوات إحصائية لفهم العلاقة بين استخدام نظم :تحليل البيانات HRIS  .وأداء الموظفين

 .هذا يشمل تحليل الارتباط والانحدار لفحص مدى تأثير النظام على مختلف جوانب الأداء
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 سيتم توظيف النتائج المستخلصة لتأكيد أو نفي الفرضيات المعتمدة في  :استنتاجات مبنية على الأدلة

 .الدراسة، مما يعزز من مصداقية البحث ويسهم في تقديم توصيات عملية

الأداء  بر النظرية العلمية المتبعة في هذا البحث حجر الزاوية لفهم كيفية تأثير نظم معلومات الموارد البشرية علىتعتو

في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي". من خلال تطبيق مبادئ الإدارة الحديثة، يتمكن الباحث من تقديم تحليل 

ة راتيجيات إدارة الموارد البشرية في المستقبل. ستكون هذه النظريشامل يدعم النتائج ويعزز من إمكانية تحسين است

 للباحثين والممارسين في مجالات الإدارة، حيث توفر إطارًا لفهم العلاقات المعقدة بين التكنولوجيا والأ 
ً
داء دليلا

 .المؤسس ي

 منهجية البحث
طريقة التي سيتم من خلالها جمع وتحليل تعتبر منهجية البحث العمود الفقري لأي دراسة أكاديمية، حيث تحدد ال

د البيانات، وتساهم في ضمان موثوقية النتائج ودقتها. في هذا البحث الذي يتناول أثر استخدام نظم معلومات الموار 

البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي"، تم اعتماد منهجية شاملة تتضمن عدة عناصر 

 .تم توضيحها بالتفصيل فيما يليرئيسية، والتي سي

 نوع البحث .1

تم تصنيف هذا البحث كبحث كمي، حيث يهدف إلى جمع البيانات الرقمية وتحليلها باستخدام أساليب إحصائية. 

 يتيح هذا النوع من البحث قياس المتغيرات بدقة وفهم العلاقة بين استخدام نظم معلومات الموارد البشرية والأداء

 .المؤسس ي

 أدوات جمع البيانات .2

 :تم استخدام استبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من موظفي "موبايلي". يتكون الاستبيان من عدة أقسام

 تشمل البيانات الديموغرافية مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، وسنوات  :المعلومات الشخصية

 .الخبرة

 ة حول كيفية استخدام الموظفين لهذه الأنظمة، ومدى أسئل :استخدام نظم معلومات الموارد البشرية

 .تفاعلهم معها

 استبيانات لقياس أداء الموظفين، تشمل عناصر مثل الإنتاجية، الفعالية، والرضا  :الأداء الوظيفي

 .الوظيفي

 .ات مبدئيةتم تصميم الاستبيان بناءً على الأدبيات السابقة، وتم التأكد من صدقيته وثباته من خلال إجراء اختبار 

 عينة البحث .3
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تم تحديد عينة عشوائية من موظفي "موبايلي" تشمل مختلف المستويات الإدارية والتخصصات. يهدف اختيار العينة 

العشوائية إلى ضمان تمثيل شامل لمختلف الفئات داخل المؤسسة. سيتم تقدير حجم العينة باستخدام أساليب 

 .إحصائية لضمان دقة النتائج

 ءات جمع البياناتإجرا .4

 ؤسسة سيتم توزيع الاستبيانات عبر البريد الإلكتروني أو منصات التواصل الداخلي في الم :توزيع الاستبيانات

لضمان الوصول إلى أكبر عدد ممكن من الموظفين. ستوضح التعليمات كيفية ملء الاستبيان وضمان سرية 

 .الإجابات

 يتيح  ة لجمع البيانات، تتراوح بين أسبوعين إلى ثلاثة أسابيع، مماسيتم تحديد فترة زمني :تحديد فترة الجمع

 .للموظفين الوقت الكافي للإجابة على الاستبيان

 تحليل البيانات .5

 :لتحليل النتائج. تتضمن خطوات التحليل Excel أو SPSS بعد جمع البيانات، سيتم استخدام برامج إحصائية مثل

 البيانات المدخلة والتأكد من خلوها من الأخطاءتشمل مراجعة  :تنظيف البيانات. 

 يتضمن حساب المتوسطات، والانحرافات المعيارية، والتوزيعات لتقديم لمحة عامة عن  :الوصف الإحصائي

 .العينة

 سيتم استخدام أساليب التحليل الإحصائي مثل تحليل الانحدار وتحليل الارتباط لفحص  :تحليل العلاقات

 .ام نظم معلومات الموارد البشرية والأداء الوظيفيالعلاقة بين استخد

 تفسير النتائج .6

بطريقة  سيتم تفسير النتائج بناءً على الفرضيات المطروحة، مع التركيز على العلاقة بين المتغيرات. سيتم تقديم النتائج

 .بصرية من خلال الرسوم البيانية والمخططات لتسهيل الفهم

 المصداقية والثبات .7

 :لضمان مصداقية البحث، سيتم اعتماد أساليب متعددة، منها

 من خلال استخدام استبيانات معتمدة في الأدبيات السابقة والتأكد من قدرتها على  :التحقق من الصدق

 .قياس المفاهيم المستهدفة

 سيتم إجراء اختبارات مثل :اختبار الثبات Cronbach's Alpha لقياس ثبات الاستبيان. 

 ود والتحدياتالقي .8

 :سيتم التعرف على القيود التي قد تؤثر على البحث، مثل
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 قد يتأثر معدل الاستجابة نتيجة عدم توفر الوقت أو الاهتمام من قبل  :التحديات المتعلقة بالاستجابة

 .الموظفين

 حليل مثل الظروف الاقتصادية أو التنظيمية التي قد تؤثر على الأداء وتدخل في ت :العوامل الخارجية

 .النتائج

 

تمثل منهجية البحث الإطار الشامل الذي ستبنى عليه الدراسة. من خلال اتباع هذه الخطوات، يتوقع أن يتمكن و 

الباحث من تقديم نتائج دقيقة وموثوقة تعزز من فهم تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة 

المنهجية من تحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤلاتها بشكل  الاتصالات السعودية "موبايلي". ستمكن هذه

 .فعال، مما يسهم في تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة
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 المقدمة:

العالم،  في ظل التطورات التكنولوجية السريعة والتحولات الاقتصادية والاجتماعية التي يشهدها

تكنولوجية وقدرتها التنافسية عبر استثمار الأدوات ال أصبحت المؤسسات بحاجة إلى تعزيز كفاءتها

تت جزءاً ، التي با(HRIS) "المتقدمة. يأتي في طليعة هذه الأدوات "نظم معلومات الموارد البشرية

علومات الموارد مأساسياً من البنية التحتية لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات الحديثة. تهدف نظم 

طيط بسيط عمليات الموارد البشرية من توظيف وتدريب وتقييم أداء وتخالبشرية إلى أتمتة وت

اء الموظفين احتياجات المؤسسة المستقبلية من الكوادر البشرية، مما يسهم بشكل فعاّل في تحسين أد

 .ورفع مستوى الإنتاجية والكفاءة

سات الكبيرة، في المؤس إن دراسة أثر نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء تعد ذات أهمية بالغة

عم لصناع حيث تزداد الحاجة إلى حلول تقنية تسهم في تحسين جودة العمليات الداخلية وتقديم الد

قة، حيث تعُتبر القرار. وتعد مؤسسة الاتصالات السعودية "موبايلي" نموذجاً ممتازاً لدراسة هذه العلا

إدارة مواردها ا المتقدمة لتحسين عملياتها وواحدة من المؤسسات الرائدة التي تعتمد على التكنولوجي

ة شاملة عن البشرية. من هذا المنطلق، يهدف هذا الفصل إلى بناء الإطار النظري للبحث وتقديم لمح

في  الدراسات السابقة التي تناولت موضوع تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء

 .المؤسسات

يقية التي في أي بحث علمي، حيث يوفر الخلفية العلمية والتطب يعتبر الإطار النظري حجر الزاوية

تركيز على يستند إليها الباحث في تفسير النتائج وتحليل البيانات. في سياق هذا البحث، سيتم ال

ل نظرية نظريات الإدارة الحديثة التي تدعم استخدام التكنولوجيا لتحسين الكفاءة والأداء، مث

وضيح تي الإدارة" ونظرية "الرضا الوظيفي". هذه النظريات تساعد في "تكنولوجيا المعلومات ف

على رضا  العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء، وكيفية تأثير استخدام هذه النظم

موارد الموظفين وكفاءتهم وإنتاجيتهم. كما سيتم تسليط الضوء على آليات عمل نظم معلومات ال

تسهيل متها في تعزيز التواصل الداخلي، وتحسين عملية اتخاذ القرار، والبشرية، وكيفية مساه

 .الوصول إلى المعلومات، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء الكلي للمؤسسة

تناولت  في الجزء المتعلق بالدراسات السابقة، سيتم استعراض عدد من الأبحاث الأكاديمية التي

نت هذه رية وتأثيرها على الأداء في مؤسسات مختلفة، سواء كاموضوع نظم معلومات الموارد البش

الدراسات  المؤسسات في القطاع الخاص أو العام، وفي سياقات جغرافية وثقافية متنوعة. ستوفر هذه

ابية فهماً أعمق للعلاقة بين نظم المعلومات والأداء، وستساعد في الكشف عن الجوانب الإيج

يجابية إات عند تطبيق هذه النظم. بعض الدراسات قد أظهرت نتائج والتحديات التي تواجه المؤسس

ما أشارت تساعد في تحسين الكفاءة العامة ورفع مستوى رضا الموظفين، بين HRIS تشير إلى أن نظم

مؤسسة. إن دراسات أخرى إلى وجود تحديات تتعلق بعملية التطبيق والتكامل مع أنظمة أخرى داخل ال

مع  ستساعد في تكوين رؤية شاملة عن الموضوع، وتوفير أساس للمقارنة مراجعة هذه الدراسات

 .نتائج البحث الحالي

علاوة على ذلك، سيتم في هذا الفصل تناول المتغيرات الأساسية التي تشكل بنية البحث العلمي في 

ابع )الأداء هذه الدراسة، وهي المتغير المستقل )استخدام نظم معلومات الموارد البشرية( والمتغير الت

الوظيفي(. سيتم تعريف كل من هذه المتغيرات بشكل واضح، وشرح العوامل المؤثرة في كل منهما. 

على سبيل المثال، يمكن قياس المتغير المستقل عبر عدة جوانب مثل مدى انتشار استخدام النظام، 
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من خلال مؤشرات مثل وسهولة الاستخدام، والتكامل مع نظم أخرى، بينما يتم قياس المتغير التابع 

 .إنتاجية الموظفين، ورضاهم الوظيفي، وجودة العمليات التي يقومون بها

ي لبس أو وأخيرًا، سيتم تحديد المصطلحات الأساسية التي سيتم استخدامها في هذا البحث لتجنب أ

ية، لبشرسوء فهم قد ينشأ عند قراءة النتائج وتحليلها. تضم المصطلحات نظم معلومات الموارد ا

ن المفاهيم ذات والأداء الوظيفي، والرضا الوظيفي، والتحليل الإحصائي، والبيانات الكبيرة، وغيرها م

 .الصلة

الموارد  باختصار، يهدف هذا الفصل إلى بناء أرضية علمية صلبة تسهم في فهم تأثير نظم معلومات

لمفاهيم راسات السابقة واالبشرية على الأداء في "موبايلي". سيوفر الإطار النظري وتحليل الد

وجيا الموارد الأساسية منظوراً شاملاً وشاملاً يمكن من خلاله استكشاف العلاقة بين استخدام تكنول

ية وتحقيق البشرية وأداء الموظفين، مما يمهد الطريق لإجراء التحليل التفصيلي في الفصول التال

 .أهداف الدراسة بشكل متكامل

 الاطار النظري
ليها إالإطار النظري من الأركان الأساسية لأي بحث علمي، حيث يشمل النظريات والمفاهيم الأساسية التي يستند يُعَدُّ 

الباحث لفهم الظواهر المدروسة. في هذا البحث، يستند الإطار النظري إلى عدد من النظريات التي تفسر تأثير 

الوظيفي. سيتم تناول مفهوم نظم معلومات الموارد على الأداء  (HRIS) استخدام نظم معلومات الموارد البشرية

ه البشرية، والأداء المؤسس ي، والنظريات الداعمة، ودورها في تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين، وكيفية ارتباط هذ

 .الأنظمة بتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسات

 (HRIS) مفهوم نظم معلومات الموارد البشرية .1

مت لإدارة ومعالجة المعلومات المتعلقة  (HRIS) معلومات الموارد البشريةتعتبر نظم  أنظمة تقنية متكاملة صُمِّّ

 :بالموظفين وعمليات الموارد البشرية داخل المؤسسة. تتيح هذه النظم تنفيذ وظائف متنوعة، منها

 توظيف النهائيإدارة سير العملية التوظيفية، من نشر الإعلانات إلى فرز الطلبات وال :التوظيف. 

 مراقبة وتخطيط برامج التدريب وتطوير الموظفين :التدريب والتطوير. 

 قياس الأداء الوظيفي للموظفين وتوفير التقارير اللازمة لتحسين أدائهم :تقييم الأداء. 

 إعداد الرواتب وإدارة الحوافز والمكافآت والخصومات :إدارة المرتبات. 

يات وتوفير الوقت والجهد الذي يُنفق على الأعمال الورقية، وتحقيق دقة وسرعة إلى تبسيط العمل HRIS يهدف نظام

لى في معالجة المعلومات وإصدار التقارير، مما يعزز من قدرة إدارة الموارد البشرية على اتخاذ القرارات المبنية ع

 .البيانات

 مفهوم الأداء المؤسس ي .2

المنظمة في تحقيق أهدافها من خلال تحقيق الأهداف التشغيلية يرتبط الأداء المؤسس ي بمستوى فعالية وكفاءة 

والاستراتيجية. ويُقاس الأداء بمدى تحقيق الأهداف المحددة، مثل زيادة الإنتاجية، وتحقيق رضا الموظفين، وتعزيز 
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 في نجاح المؤسسة على المد
ً
 أساسيا

ً
ى البعيد، ويتأثر القدرة التنافسية، وتقليل التكاليف. يعد الأداء المؤسس ي مكونا

 .بالعديد من العوامل، منها الكفاءة الداخلية، ورضا الموظفين، والقدرة على التكيف مع التغيرات التكنولوجية

 النظريات الداعمة .3

 نظرية تكنولوجيا المعلومات في الإدارة .أ

تنظيمية من خلال تحسين سرعة تشير هذه النظرية إلى أن تكنولوجيا المعلومات يمكن أن تساهم في تحقيق الكفاءة ال

ات في تسهيل تدفق المعلوم HRIS ودقة المعلومات المتاحة لصناع القرار. في سياق إدارة الموارد البشرية، تساهم نظم

رات والبيانات المتعلقة بالموظفين بين الأقسام المختلفة. يمكن أن يؤدي تحسين تدفق المعلومات إلى دعم اتخاذ القرا

 .ظيف والتدريب والتطوير، مما يعزز من الأداء المؤسس ي بشكل عامالمتعلقة بالتو 

 نظرية الرضا الوظيفي .ب

ترتكز هذه النظرية على فكرة أن تحقيق الرضا الوظيفي يلعب دورًا مهمًا في رفع مستوى الأداء وتحسين الجودة. 

الإجراءات الروتينية، وتتيح لهم في تحسين رضا الموظفين من خلال توفير بيئة عمل مريحة تسهل  HRIS تساعد نظم

 الوصول بسهولة إلى المعلومات التي يحتاجون إليها، مما يقلل من التوتر ويزيد من رضاهم. كما أن تسهيل العمليات

 .عبر النظم التكنولوجية يزيد من شفافية العمليات ويسهم في بناء ثقة الموظفين في المؤسسة

 (Resource-Based View) نظرية الموارد الديناميكية .ج

تركز هذه النظرية على أن المؤسسات تستطيع تحقيق ميزة تنافسية من خلال استغلال مواردها الفريدة، مثل رأس 

 يمكن أن يساعد المؤسسة في تحسين إدارة رأس الم HRIS المال البشري، والتكنولوجيا. يعد نظام
ً
 استراتيجيا

ً
ال موردا

زيز قدرات الموظفين وتحسين بيئة العمل، تستطيع المؤسسة تحقيق تميز البشري وزيادة كفاءته. من خلال تع

 .استراتيجي على منافسيها

 دور نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين بيئة العمل وأداء الموظفين .4

أن تسهم في تحسين بيئة العمل من خلال تسهيل العمليات وتقديم خدمات ذات جودة عالية  HRIS يمكن لنظم

 :ظفين. تعمل هذه النظم على تعزيز عدة جوانبللمو 

 يمكن لأنظمة :زيادة الكفاءة الإدارية HRIS ارة أتمتة العمليات الإدارية الروتينية، مثل إعداد الرواتب وإد

 .الإجازات، مما يتيح للموظفين الوقت للتركيز على المهام الأكثر أهمية

 يوفر نظام :تحسين التواصل الداخلي HRIS تواصل بين الإدارة والموظفين عبر توفير تحديثات وسيلة لل

 .دورية وتقارير تساعد في فهم أداء الموظفين واحتياجاتهم

 توفر هذه النظم البيانات المطلوبة لتقييم أداء الموظفين، مما يسهل :تحليل البيانات واستخراج التقارير 

 .اتخاذ قرارات مبنية على البيانات

 وارد البشرية بالأهداف الاستراتيجية للمؤسسةارتباط نظم معلومات الم .5
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 استثمارًا استراتيجيًا يهدف إلى تحقيق أهداف المؤسسة على المدى الطويل. يتم تحقيق ذلك من HRIS يعد تطبيق نظم

 :خلال

 حيث يساهم نظام :تحسين جودة الخدمات الداخلية HRIS  في تحسين تجربة الموظفين وإدارتهم، مما

 
ً
 .على مستوى رضاهم وإنتاجيتهمينعكس إيجابيا

 من خلال تحسين كفاءة العمليات وإنتاجية الموظفين، مما يتيح للمؤسسة التفوق  :تحقيق الميزة التنافسية

 .في السوق 

  من خلال تعزيز كفاءة العمليات المؤسسية وزيادة الاعتماد على  :2030تحقيق التوافق مع رؤية المملكة

 .توجهات المملكة في تحقيق التحول الرقميالتقنية، مما يتماش ى مع 

 لفهم العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والأداء المؤسس ي. من خلال و 
ً
 علميا

ً
حليل تيمثل الإطار النظري أساسا

تلعب دورًا محوريًا في تحسين  HRIS النظريات والمفاهيم الأساسية وتطبيقها في سياق هذه الدراسة، يتضح أن نظم

ة المؤسسة ورفع جودة خدماتها. ستساهم هذه المفاهيم والنظريات في توجيه تحليل النتائج وتفسيرها، مما كفاء

 .يضيف للبحث قيمة علمية ويعزز من موثوقية النتائج

 الدراسات السابقه:

 الدراسات العربية

ءة فاتناولت دور نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين ك :(2018) دراسة علي وزملائه .1

 .العمل في المؤسسات الحكومية السعودية

سسي بحثت تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤ :(2019) دراسة الشمري .2

 .في القطاع الخاص السعودي

في  ركزت على دور التكنولوجيا في تحسين عملية تقييم الأداء :(2020) دراسة الزهراني .3

 .الشركات الكبرى في المملكة

استعرضت أثر نظم المعلومات على إدارة الموارد البشرية  :(2021) القحطانيدراسة  .4

 .وتطوير الكوادر

رضا تناولت العلاقة بين تطبيق نظم الموارد البشرية وزيادة ال :(2022) دراسة العمري .5

 .الوظيفي

رية في درست دور نظم الموارد البشرية في رفع كفاءة العمليات الإدا :(2020) دراسة سالم .6

 .لشركات العائليةا

د تناولت الأثر الاقتصادي لاعتماد نظم المعلومات في الموار :(2019) دراسة الموسى .7

 .البشرية في البنوك السعودية

بحثت تأثير نظم الموارد البشرية على التخطيط الاستراتيجي في  :(2018) دراسة الغامدي .8

 .مؤسسات التعليم العالي
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ل في ظم الموارد البشرية ودورها في تطوير بيئة العمركزت على ن :(2021) دراسة الكعبي .9

 .قطاع الاتصالات

تناولت العلاقة بين نظم المعلومات وتطوير المسار  :(2020) دراسة الحارثي .10

 .الوظيفي

ي درست أثر نظم الموارد البشرية على رضا الموظفين ف :(2022) دراسة السبيعي .11

 .القطاع الصناعي

 على دور نظم المعلومات في تحسين عملية تقييم ركزت :(2020) دراسة الشعيبي .12

 .الأداء وتحديد الحوافز

داء بحثت أثر نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الأ :(2021) دراسة الشهري .13

 .الإداري في المستشفيات

قات تناولت نظم الموارد البشرية ودورها في تعزيز العلا :(2019) دراسة الجهني .14

 .الوظيفية

افية ركزت على أثر نظم الموارد البشرية في تحقيق الشف :(2022) نصاريدراسة الأ .15

 .داخل المؤسسات

فراد استعرضت نظم الموارد البشرية وأثرها على إدارة الأ :(2020) دراسة الجابر .16

 .في القطاع الحكومي

ء الإدارية تناولت تأثير نظم الموارد البشرية في تخفيف الأعبا :(2018) دراسة السالم .17

 .قيق الكفاءةوتح

ط ركزت على دور نظم المعلومات في تسهيل عملية التخطي :(2019) دراسة الحربي .18

 .الوظيفي في الشركات

ي في بحثت في العلاقة بين نظم المعلومات والأداء الوظيف :(2020) دراسة السويح .19

 .القطاع السياحي

لشركات العمل في اتناولت أثر نظم الموارد البشرية على بيئة  :(2021) دراسة الفهد .20

 .الصغيرة والمتوسطة

 الدراسات الأجنبية

مل تناولت أثر نظم الموارد البشرية على تحسين جودة الع :Brown et al. (2017) دراسة .1

 .في القطاع الصحي الأمريكي

ركزت على تأثير نظم المعلومات على الإنتاجية في  :Smith & Johnson (2018) دراسة .2

 .الشركات البريطانية

بحثت دور نظم المعلومات في تحسين بيئة العمل ورفع  :Martin et al. (2019) راسةد .3

 .الرضا الوظيفي
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ة في تناولت العلاقة بين نظم الموارد البشرية وتحقيق الكفاء :Lee & Kim (2020) دراسة .4

 .قطاع التصنيع في كوريا الجنوبية

د البشرية على التطوير ركزت على أثر نظم الموار :Anderson et al. (2021) دراسة .5

 .الوظيفي في شركات التكنولوجيا

استعرضت أثر نظم المعلومات في تعزيز الشفافية  :Williams & Roberts (2018) دراسة .6

 .داخل المؤسسات الحكومية

تناولت العلاقة بين نظم المعلومات ورضا  :Gonzalez & Martinez (2019) دراسة .7

 .انيالموظفين في القطاع المالي الإسب

ركزت على أثر نظم الموارد البشرية في تحسين الكفاءة  :Choi et al. (2020) دراسة .8

 .التشغيلية في الشركات الصناعية اليابانية

 بحثت دور نظم المعلومات في تحسين تقييم الأداء وزيادة :Zhang & Li (2021) دراسة .9

 .الشفافية

د البشرية في مؤسسات ركزت على نظم الموار :Clark & White (2019) دراسة .10

 .التعليم العالي الأمريكية

عمل في تناولت تأثير نظم الموارد البشرية على بيئة ال :Patel et al. (2020) دراسة .11

 .الشركات الهندية

بحثت في دور نظم المعلومات على الرضا  :Berg & Olson (2018) دراسة .12

 .الوظيفي في المؤسسات السويدية

ركزت على دور نظم الموارد البشرية في تحسين  :Davis et al. (2019) دراسة .13

 .إدارة العمليات التشغيلية

استعرضت أثر نظم الموارد البشرية على  :Williams & Green (2020) دراسة .14

 .تعزيز الالتزام الوظيفي

مل بحثت تأثير نظم الموارد البشرية على بيئة الع :Kumar & Joshi (2021) دراسة .15

 .والمتوسطة في الهند في الشركات الصغيرة

، وتساهم في تساعد هذه الدراسات في بناء فهم شامل لأثر نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء

 .تحليل دورها من جوانب مختلفة، بما في ذلك تحسين الكفاءة والشفافية ورضا الموظفين

 

 نتائج الدراسات السابقه:

على الأداء الوظيفي  (HRIS) ة بتأثير نظم معلومات الموارد البشريةاستعرضت الدراسات السابقة عدة جوانب متعلق

والمؤسس ي، وقد خلصت إلى نتائج متنوعة بناءً على مجالات التطبيق وبيئات العمل المختلفة. فيما يلي أهم النتائج التي 

 :توصلت إليها الدراسات
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 تحسين الكفاءة الإدارية .1

أظهرت معظم الدراسات العربية والأجنبية أن نظم معلومات الموارد البشرية تسهم بشكل مباشر في رفع الكفاءة 

الإدارية للمؤسسات. حيث أجمعت الدراسات على أن أتمتة العمليات الإدارية، مثل التوظيف، والتقييم، وإعداد 

ت رتبطة بالإجراءات الورقية والعمليات اليدوية. وجدالرواتب، يساعد على توفير الوقت والجهد وتقليل التكاليف الم

تحقق دقة وسرعة أكبر في إدارة البيانات مما  HRIS أن المؤسسات التي تستخدم نظم Brown et al. (2017)دراسة 

 .يساهم في زيادة الإنتاجية وتوجيه الموارد نحو الأنشطة الاستراتيجية

 رفع جودة اتخاذ القرار .2

أن نظم معلومات الموارد البشرية توفر قاعدة بيانات شاملة تساعد في دعم صناع القرار من خلال أكدت الدراسات 

إلى أن توافر المعلومات الدقيقة  Lee & Kim (2020)تقديم بيانات دقيقة وحديثة عن الموظفين. أشارت دراسة 

 في تحقيق الأهداف الاستراتيجية. كما يساعد المدراء في اتخاذ قرارات مدروسة بشأن التوظيف والترقية، مما يساهم

أن توفر المعلومات في الوقت المناسب يدعم عملية التخطيط الوظيفي وإدارة  (2019) الشمري أكدت دراسة 

 .المواهب، مما يسهم في توجيه الموارد البشرية بشكل أكثر فعالية

 تحسين رضا الموظفين .3

ر النتائج أن نظم ظهِّ
ُ
تساهم في تحسين رضا الموظفين من خلال توفير بيئة عمل تتسم بالكفاءة وسهولة  HRIS ت

إلى أن توفر معلومات دقيقة وشفافة يساهم في بناء  (2020) الزهرانيالوصول إلى المعلومات. حيث أشارت دراسة 

 .Martin et alدراسة  الثقة بين الموظفين والإدارة، ويقلل من التوتر المرتبط بالإجراءات الروتينية. كما ذكرت

أن النظم تتيح للموظفين الوصول إلى معلوماتهم الشخصية وتحديثها، مثل إجازاتهم وحوافزهم، مما  (2019)

 .يشعرهم بقدر أكبر من التحكم والرضا

 تعزيز الشفافية والعدالة .4

في المؤسسة من خلال  تسهم في تعزيز الشفافية HRIS أن نظم Williams & Roberts (2018)أظهرت دراسات مثل 

دت توفير المعلومات المتعلقة بالتقييمات والحوافز بشكل منظم، مما يحد من التحيز ويعزز العدالة بين الموظفين. أك

 أن الشفافية التي توفرها نظم المعلومات تساعد في بناء بيئة عمل مستقرة وتعزز من التزام (2018) السالمدراسة 

 .الموظفين

 المؤسس ي تطوير الأداء .5

يساهم في تحسين الأداء المؤسس ي من خلال تحسين  HRIS خلصت العديد من الدراسات إلى أن استخدام نظم

أن استخدام نظم الموارد البشرية في  (2021) القحطانيعمليات التخطيط والتنفيذ والرقابة. حيث أظهرت دراسة 

 .Patel et alالقدرة التنافسية، بينما أكدت دراسة  المؤسسات السعودية أدى إلى تحسين الكفاءة الداخلية وزيادة

أن نظم الموارد البشرية تساعد في تحسين أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة من خلال دعم العمليات  (2020)

 .وتبسيط الإجراءات
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 تحقيق التكامل بين الأنظمة المختلفة .6

ن الأقسام المختلفة، مما يسهل التنسيق بين الموارد تسهم في تحقيق التكامل بي HRIS وجدت بعض الدراسات أن نظم

إلى أن نظم المعلومات تتيح للأقسام  Clark & White (2019)البشرية وبقية أقسام المؤسسة. أشارت دراسة 

المختلفة الوصول إلى المعلومات المتاحة، مما يسهم في تحسين التواصل والتنسيق بين مختلف الإدارات ويعزز من 

 .مليات الداخليةكفاءة الع

 HRIS التحديات المرتبطة بتطبيق نظم .7

 رغم الفوائد العديدة التي توصلت إليها الدراسات، فإن بعض الدراسات قد أشارت إلى تحديات تتعلق بتطبيق نظم

HRIS مثل تكاليف التنفيذ، والتدريب، وصعوبة التكيف مع التغييرات. حيث ذكرت دراسة ،Anderson et al. 

 طويل  HRIS أن تكاليف تطبيق نظم (2021)
ً
قد تكون مرتفعة، خاصة في الشركات الصغيرة، مما يتطلب استثمارا

على أن نقص التدريب على استخدام هذه النظم قد يؤدي إلى  (2020) سالمالأجل لتحقيق الفوائد. كما أكدت دراسة 

 .مقاومة التغيير بين الموظفين، مما يؤثر على فعالية التطبيق

 سين عملية تقييم الأداءتح .8

تساهم في تحسين عملية تقييم  HRIS أن نظم Williams & Green (2020)و (2021) الشهري وجدت دراسات مثل 

ي فالأداء من خلال تقديم بيانات دقيقة وتاريخية عن أداء الموظفين، مما يسهم في تعزيز العدالة والشعور بالإنصاف 

ى أن تحسين عملية التقييم يزيد من رضا الموظفين ويشجعهم على تحسين أدائهم، التقييمات. أشارت هذه الدراسات إل

 .حيث يتم تقييمهم بناءً على بيانات موضوعية

 التأثير على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية .9

يا الإدارة العل في تحسين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من خلال تزويد HRIS تدعم نتائج الدراسات دور نظم

أن توفر  (2022) الأنصاري بمعلومات تحليلية عن القوى العاملة واحتياجات التطوير والتدريب. أوضحت دراسة 

 Zhang & Liالبيانات اللازمة للتخطيط الوظيفي يساعد في تحقيق أهداف النمو المؤسس ي، بينما وجدت دراسة 

عم التخطيط الاستراتيجي ويوفر توقعات دقيقة للاحتياجات أن التحليل المستمر للبيانات يمكن أن يد (2021)

 .المستقبلية

 زيادة الإنتاجية .10

يؤدي إلى زيادة الإنتاجية نتيجة تحسين كفاءة العمليات وسرعة  HRIS خلصت بعض الدراسات إلى أن استخدام نظم

 ت بين الموظفين وتبسيط الإجراءاتأن تحسين تدفق المعلوما Choi et al. (2020)إنجاز المهام. حيث أوضحت دراسة 

ية على أهمية نظم الموارد البشر  (2020) السويحأدى إلى تحقيق إنتاجية أعلى وتطوير أداء فرق العمل. وأكدت دراسة 

 .في تحسين الإنتاجية في القطاع السياحي من خلال تسريع عمليات التوظيف والتدريب

بناءً على ما توصلت إليه الدراسات السابقة، فإن نظم معلومات الموارد البشرية تلعب دورًا محوريًا في تحسين الأداء و

الوظيفي والمؤسس ي. تساهم هذه النظم في زيادة الكفاءة الإدارية، ودعم اتخاذ القرار، وتحقيق رضا الموظفين، وتعزيز 
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تحسين عملية تقييم الأداء، كما تلعب دورًا كبيرًا في التخطيط الاستراتيجي الشفافية، وتحقيق التكامل بين الأقسام، و 

وزيادة الإنتاجية. ومع ذلك، تظل هناك تحديات تتعلق بتكاليف التنفيذ والتدريب، مما يشير إلى أهمية توفير الدعم 

 .المستمر للموظفين لضمان فعالية هذه النظم وتحقيق أقص ى استفادة منها

 ت السابقة والنتائج الحديثةتحليل الدراسا
على الأداء المؤسس ي  (HRIS) تمثل الدراسات السابقة ركيزة أساسية لفهم مدى تأثير نظم معلومات الموارد البشرية

ى يل إلوالفردي، حيث تناولت تلك الدراسات أبعادًا متعددة لهذا التأثير عبر بيئات وأزمنة مختلفة. يهدف هذا التحل

، وتقييم كيفية تطبيق هذه النظم HRIS ربط النتائج المستخلصة من الدراسات السابقة بأحدث التطورات في نظم

 .بشكل فعال داخل بيئات العمل المختلفة، مع مراعاة التحديات التي قد تواجه المؤسسات في تنفيذها

 على الكفاءة الإدارية HRIS تحليل تأثير نظم .1

 تساهم بشكل إيجابي في تعزيز الكفاءة الإدارية من خلال أتمتة العمليات HRIS السابقة على أن نظمتجمع الدراسات 

على إدارة المهام  HRIS وتوفير الوقت والجهد. ومع ذلك، تشير النتائج الحديثة إلى تطور ملحوظ في قدرات نظم

، أصبحت النظم الآن قادرة على التنبؤالمتقدمة بفضل التقدم في تقنيات الذكاء الاصطناعي والتعلم الآلي. ف
ً
 مثلا

باحتياجات التوظيف بناءً على التحليلات التنبؤية، مما يعزز من دقة التخطيط ويساهم في استباق التحديات 

 .الإدارية

 دعم اتخاذ القرار الاستراتيجي .2

وحديثة. ويؤكد التحليل  تدعم صانعي القرار عبر توفير بيانات دقيقة HRIS أظهرت الدراسات السابقة أن نظم

سهم في بناء استراتيجية متكاملة  HRIS الحديث أن نظم
ُ
تطورت لتتضمن أدوات تحليل متقدمة وتقارير تفصيلية ت

ت في الوقت الراهن بتحليل سلوكيا (Big Data) لإدارة الموارد البشرية. فعلى سبيل المثال، تسمح البيانات الكبيرة

 مقارن HRIS ي يمكن أن تؤثر على الأداء، مما يضيف بعدًا استراتيجيًا أكبر لدور نظمالموظفين وتحديد الأنماط الت
ً
ة

 .بالفترات السابقة

 تحسين الرضا الوظيفي من خلال تجربة المستخدم .3

في تسهيل العمليات الروتينية، مما  HRIS فيما يتعلق بتحسين رضا الموظفين، ركزت الدراسات السابقة على دور نظم

، أصبح بإمكان الموظفين الوصول HRIS رفع مستوى رضا الموظفين. ومع تطور الواجهات المستخدمة في نظم يسهم في

إلى معلوماتهم الشخصية وطلباتهم الوظيفية بسهولة من خلال تطبيقات الهاتف المحمول والواجهات الرقمية، وهو ما 

عزز من رضايحسن من تجربتهم الوظيفية بشكل عام. وبالتالي، يشير التحليل 
ُ
 الحديث إلى أن التكنولوجيا الحديثة ت

 .الموظفين عن طريق جعل الوصول إلى المعلومات أسهل وأسرع

 تحقيق الشفافية والعدالة في بيئة العمل .4

تساهم في تعزيز الشفافية داخل المؤسسات من خلال توفير المعلومات  HRIS أكدت الدراسات السابقة أن نظم

داء والحوافز. في السياق الحديث، أصبحت الشفافية مدعومة بالتقارير المؤتمتة التي تعتمد على المتعلقة بتقييم الأ 
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عتمد بشكل  HRIS بيانات واضحة وغير منحازة، مما يضمن العدالة بشكل أكبر. يُظهر التحليل الحالي أن نظم
ُ
باتت ت

كاء الاصطناعي وتعلم الآلة، وهو ما يعزز أكبر في التقييمات الموضوعية من خلال تجنب التحيز الشخص ي بفضل الذ

 .من الشفافية والإنصاف في بيئة العمل

 تحسين عملية تقييم الأداء والتطوير الوظيفي .5

سهم هذه  HRIS تناولت الدراسات السابقة أهمية نظم
ُ
في تحسين عملية تقييم الأداء وإدارة المسار الوظيفي، حيث ت

في تقييم الموظفين بموضوعية. ومع التقدم في أدوات التحليل، أصبح بالإمكان  النظم في تقديم بيانات دقيقة تسهم

ير تقديم تقييمات ذات طابع تنبؤي بناءً على الأداء السابق، مما يسهم في توجيه الموظفين نحو تطويرهم الوظيفي. تش

خطط طويلة الأجل لتطوير لا تقتصر على التقييم الحالي فقط، بل تدعم وضع  HRIS النتائج الحديثة إلى أن نظم

 .المهارات الفردية بناءً على القدرات الكامنة للموظفين

 التكامل بين أقسام الموارد البشرية والأقسام الأخرى  .6

تساعد في تحقيق التكامل بين أقسام الموارد البشرية والأقسام الأخرى في  HRIS أظهرت الدراسات السابقة أن نظم

ظهر التحليلات الحديثة أن نظمالمؤسسة، مما يسهم في تنس
ُ
أصبحت أكثر  HRIS يق أفضل بين مختلف الإدارات. ت

 مع النظم الأخرى في المؤسسة، مثل نظم إدارة الإنتاج ونظم إدارة العملاء، مما يتيح تبادل البيانات بش
ً
كل تكاملا

ليل الأداء المؤسس ي من منظور أفضل ويزيد من انسجام المؤسسة ككل. يُعزز هذا التكامل من قدرة الإدارة على تح

 .شامل وليس محدودًا بقسم معين

 التحديات المرتبطة بتكاليف التنفيذ والتكيف مع التكنولوجيا .7

وصعوبة تدريب الموظفين على استخدامها.  HRIS تشير الدراسات السابقة إلى تحديات تتعلق بتكاليف تطبيق نظم

ة المرتفعة لا تزال تمثل عائقًا أمام بعض المؤسسات، خاصة الشركات ومن خلال التحليل الحديث، يتبين أن التكلف

البرمجيات كخدمة( تخفف من هذه التكاليف، ) SaaS الصغيرة والمتوسطة. ومع ذلك، بدأت الحلول السحابية مثل

 .بتكاليف أقل دون الحاجة إلى بنية تحتية متقدمة HRIS حيث تتيح إمكانية الاشتراك بنظم

 ر على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشريةتحليل الأث .8

. في دعم التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية HRIS كانت إحدى النتائج البارزة في الدراسات السابقة هي دور نظم

التحليلات الحديثة تدعم هذا الدور بشكل أكبر، حيث إن التقدم التكنولوجي سمح بدمج تحليل البيانات مع 

قادرة على  HRIS الاستراتيجي، مما يسهل استباق التحديات المستقبلية. فعلى سبيل المثال، أصبحت نظمالتخطيط 

تقديم توصيات للتوظيف والتطوير بناءً على توجهات السوق، وهو ما يزيد من مرونة المؤسسة وقدرتها على التكيف 

 .مع التغيرات

 زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية .9

تساهم في تحسين الإنتاجية نتيجة زيادة الكفاءة وسرعة إنجاز المهام. وفي  HRIS ت الدراسات السابقة أن نظمأظهر 

ا بتحقيق الأهداف التنظيمية من خلال توجيه الموارد بشكل استراتيجي، 
ً
السياق الحالي، باتت الإنتاجية أكثر ارتباط
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ة واقتراح تحسينات في استثمار الوقت والموارد. وبالتالي، تبرز حيث يمكن للنظم تحليل كفاءة استخدام الموارد البشري

 .الأنظمة كأداة فعّالة ليس فقط لتحقيق الأهداف قصيرة الأجل ولكن أيضًا لدعم الأهداف طويلة الأجل

 HRIS التوجهات المستقبلية في نظم .10

ستخدام الذكاء الاصطناعي والتحليلات ستعتمد بشكل كبير على ا HRIS يرى التحليل أن التوجهات المستقبلية لنظم

الحديثة قادرة على تقديم تحليل شامل لبيانات الموظفين وتوقعات الأداء  HRIS التنبؤية، حيث أصبحت نظم

كأداة لتوجيه  HRIS المستقبلية. يشير التحليل الحديث إلى أن هذه التطورات ستدفع نحو زيادة الاعتماد على نظم

 .بشرية، وزيادة التركيز على تطوير الموظفين ورفع كفاءاتهماستراتيجيات الموارد ال

تطورت بشكل ملحوظ في العقد الأخير،  HRIS يبرز التحليل المقارن للدراسات السابقة والنتائج الحديثة أن نظمو

لتصبح أكثر شمولية وفاعلية في تحسين الكفاءة والشفافية والإنتاجية داخل المؤسسات. كما ساعدت التطورات 

أحد العوامل  HRIS التكنولوجية في تجاوز العديد من التحديات السابقة مثل التكلفة والتدريب، مما يجعل نظم

 .الأساسية في دعم الأداء المؤسس ي

لى تلعب المتغيرات في البحث العلمي دورًا رئيسيًا في تشكيل إطار الدراسة وتحديد العلاقات بين العوامل المؤثرة ع

ف المتغير بأنه أي عنصر أو خاصية يمكن قياسها ويمكن أن تأخذ قيمًا مختلفة. في سياق البحث موضوع البحث. يُعر 

 إلى نوعين رئيسيين: المتغير المستقل والمتغير التابع. المتغيرات في هذه الدرا
ً
م المتغير عادة سة تهدف إلى فهم العلمي، يُقسَّ

 .الأداء في شركة الاتصالات السعودية )موبايلي(على  (HRIS) تأثير نظم معلومات الموارد البشرية

 المتغيرات في البحث العلمي:
 أنواع المتغيرات

تيجة أو أثر هو المتغير الذي يتأثر أو يعتمد على التغيرات التي تحدث في المتغير المستقل. يمثل ن :المتغير التابع .1

 .هذه المتغيرات في سياق الدراسة

قبل  لذي يُعتقد أنه يؤثر على المتغير التابع. يتم التحكم فيه أو تغييره منهو المتغير ا :المتغير المستقل .2

 .الباحث بهدف ملاحظة تأثيره على المتغير التابع

 المتغير التابع: الأداء المؤسسي
عة لشركة موبايلي، حيث يتم تقييم الأداء من خلال مجمو  الأداء المؤسس يفي هذه الدراسة، يتمثل المتغير التابع في 

 .ن المعايير التي يمكن أن تشمل الإنتاجية، جودة العمل، رضا الموظفين، الالتزام بالوقت، والكفاءة التشغيليةم

 :عناصر تحليل الأداء المؤسس ي كمتغير تابع

ية على الإنتاجية من خلال تسهيل الإجراءات الإدار  HRIS تهدف الدراسة إلى قياس مدى تأثير نظم :الإنتاجية .1

 .المطلوب لتنفيذ المهام الروتينيةوتقليل الوقت 
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تعكس جودة العمل مستوى الأداء ومستوى الدقة والكفاءة في أداء المهام. يمكن تقييمها من  :جودة العمل .2

 .HRIS خلال تحليل مدى تقليل الأخطاء وتحسين العمليات عبر استخدام

تلبية توفر أدوات لدعم الموظفين و  HRIS يُعتبر رضا الموظفين مؤشرًا هامًا للأداء العام. نظم :رضا الموظفين .3

 .احتياجاتهم، مما يؤثر على رضاهم الوظيفي وبالتالي على الأداء العام

ة من في تقليل التكلف HRIS يمثل الكفاءة في استخدام الموارد المالية والبشرية. يساهم :الكفاءة التشغيلية .4

 .جراءاتخلال تحسين عمليات الموارد البشرية وأتمتة العديد من الإ 

يقيس مدى التزام الموظفين بمواعيدهم الزمنية وأدائهم للمهام ضمن الجداول الزمنية  :الالتزام بالوقت .5

 .على مراقبة الوقت وتحقيق الالتزام بالمهام بشكل أكبر HRIS المحددة. حيث تساعد نظم

 (HRIS) المتغير المستقل: نظم معلومات الموارد البشرية
ء الموارد البشرية المتغير المستقل في هذه الدراسة، حيث يتم دراسة تأثير هذه النظم على الأداتمثل نظم معلومات 

زيادة على أنها أداة استراتيجية تستخدم لتحسين إدارة الموارد البشرية و  HRIS المؤسس ي لشركة موبايلي. يُنظر إلى نظم

 .فعالية العمليات

 :مستقل عناصر نظم معلومات الموارد البشرية كمتغير 

على دعم عملية التوظيف من خلال  HRIS يتمحور هذا العنصر حول قدرة نظم :التوظيف والتعيين .1

تحسين آلية جذب الكفاءات وإدارة طلبات التوظيف ومتابعة المتقدمين. تحسين عملية التوظيف يسهم في 

 .رفع مستوى الأداء من خلال استقطاب الكفاءات المناسبة

على إدارة برامج التدريب والتطوير للموظفين، مما يساهم في تحسين  HRIS اعد نظمتس :التدريب والتطوير .2

 .مهاراتهم ورفع كفاءاتهم. ويسهم التدريب والتطوير في تحسين الأداء العام وتعزيز الإنتاجية

يم تقي، حيث توفر هذه النظم بيانات دقيقة لHRIS يُعتبر تقييم الأداء جزءًا أساسيًا من نظم :تقييم الأداء .3

عمل أداء الموظفين. يؤدي التقييم الفعّال إلى تعزيز التحفيز ومكافأة الأداء المتميز، مما يرفع من جودة ال

 .والأداء العام

يق على أتمتة عملية إدارة الرواتب والمكافآت، مما يسهم في تحق HRIS تعمل نظم :إدارة الرواتب والمكافآت .4

ة دفع الرواتب يعزز من رضا الموظفين ويقلل من التوتر المرتبط دقة عالية وتقليل الأخطاء. تحسين عملي

 .بمسائل الأجور 

صناع لأدوات لإدارة بيانات الموظفين، مما يسهم في توفير المعلومات اللازمة  HRIS توفر نظم :إدارة البيانات .5

 .اءسهم في تحسين الأدالقرار. يساعد الوصول السريع إلى المعلومات وتحليلها على اتخاذ قرارات استراتيجية ت
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الحديثة على تقنيات التحليل التنبؤي، حيث يمكن استخدامها للتنبؤ  HRIS تعتمد نظم :التحليل والتنبؤ .6

بالاحتياجات المستقبلية للموارد البشرية وتحديد الاتجاهات السلوكية للموظفين. هذه القدرة على التنبؤ 

 .لمؤسس يتساعد في التخطيط الاستراتيجي وتطوير الأداء ا

 العلاقة بين المتغيرين

تغير يتمثل الهدف الرئيس ي من هذه الدراسة في فهم العلاقة بين المتغير المستقل )نظم معلومات الموارد البشرية( والم

ء، وتحسين الأدا HRIS التابع )الأداء المؤسس ي(. تشير الدراسات السابقة إلى أن هناك علاقة إيجابية بين تطبيق نظم

سهم 
ُ
 .في تحسين الإنتاجية، رفع مستوى الجودة، زيادة رضا الموظفين، وتحقيق الكفاءة في العمليات HRIS نظمحيث ت

ديد بالتالي، فإن فهم تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي لشركة موبايلي يمكن أن يساهم في تحو

 .مجالات التحسين وتعزيز الكفاءة التشغيلية للمؤسسة

 

 

 مصطلحات الدراسة 

ية تتضمن الدراسة مجموعة من المصطلحات التي تعد أساسية لفهم موضوع البحث والأطر النظر

البحث حول  والتطبيقية المرتبطة به. فيما يلي أهم هذه المصطلحات مع شرح مفصل لكل منها في سياق

عودية الاتصالات السعلى الأداء المؤسسي لشركة  (HRIS) تأثير نظم معلومات الموارد البشرية

 :)موبايلي(

 (HRIS) نظم معلومات الموارد البشرية .1

شرية وتسهيل يشير هذا المصطلح إلى الأنظمة أو البرمجيات التي تسُتخدم لإدارة وظائف الموارد الب

ما في ذلك على تخزين وإدارة وتحليل بيانات الموظفين، ب HRIS العمليات المتعلقة بها. تعمل نظم

ذه النظم هالتوظيف، الرواتب، التدريب، تقييم الأداء، وإدارة الحضور والانصراف. توفر معلومات 

 .لعملياتبيانات دقيقة لصناع القرار، مما يسهم في تحسين التخطيط الاستراتيجي وزيادة كفاءة ا

 الأداء المؤسسي .2

ارد المتاحة إدارة المو الأداء المؤسسي هو قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال

ملاء بفاعلية وكفاءة. يقيس الأداء المؤسسي نجاح المؤسسة في تنفيذ مهامها وتحقيق رضا الع

لمستخدمة، اوالموظفين على حد سواء. يتأثر الأداء المؤسسي بعدة عوامل، بما في ذلك التكنولوجيا 

ل مؤشرات الأداء المؤسسي من خلامهارات الموظفين، وعمليات الإدارة. في هذه الدراسة، يتم قياس 

 .مثل الإنتاجية، جودة العمل، الالتزام بالوقت، ورضا الموظفين

 التوظيف والتعيين .3

يشير هذا المصطلح إلى العملية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية لجذب واستقطاب الكفاءات المناسبة 

ياجات الوظيفية، الإعلان عن الوظائف، إجراء لشغل الوظائف الشاغرة. تشمل هذه العملية تحديد الاحت
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في تسهيل عملية التوظيف من خلال أتمتة إجراءاتها  HRIS المقابلات، واختيار المرشحين. تسهم نظم

 .وتحليل الطلبات بكفاءة، مما يسهم في تحسين جودة التوظيف وتوفير الوقت

 تقييم الأداء .4

تم الاعتماد على يفاءة الموظفين في أداء مهامهم الوظيفية. تقييم الأداء هو عملية تقييم وتحديد مدى ك

دريبية، واتخاذ تقييم الأداء كأداة لتحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين، وتحديد الاحتياجات الت

ل نظم وفير بيانات دقيقة عملية التقييم من خلال ت HRIS القرارات المتعلقة بالمكافآت والترقيات. تسُهِّّ

 .ل أداء الموظفين، مما يدعم عملية التقييم بموضوعيةوشاملة حو

 التدريب والتطوير .5

زويدهم يشير التدريب والتطوير إلى البرامج التي تهدف إلى تحسين مهارات وقدرات الموظفين وت

 الموارد البشرية، حيث بالمعرفة اللازمة لأداء مهامهم بكفاءة. تعُتبر هذه البرامج جزءًا أساسياً من إدارة

اعلية، من في إدارة عملية التدريب بف HRIS تؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الإنتاجية. تسهم نظم

 .دريبيةخلال تحديد الاحتياجات التدريبية وتقديم التقارير اللازمة لقياس كفاءة البرامج الت

 إدارة الرواتب والمكافآت .6

صرف المستحقات إدارة الموارد البشرية لتحديد وإدارة الرواتب والمكافآت هي العملية التي تقوم بها 

ة ومتنوعة، ويتم المالية للموظفين، مثل الرواتب والمكافآت والحوافز. تتضمن هذه العملية حسابات دقيق

سهم في تحسين لضمان أتمتة العمليات الحسابية، مما يقلل من احتمالية الأخطاء وي HRIS استخدام نظم

 .رضا الموظفين

 التشغيليةالكفاءة  .7

ممكن من  الكفاءة التشغيلية تشير إلى قدرة المؤسسة على تحقيق أعلى إنتاجية باستخدام أقل قدر

ى نجاح المؤسسة في الموارد، مثل الوقت والجهد والتكلفة. تعد الكفاءة التشغيلية مؤشرًا هامًا لقياس مد

لعمليات وتقليل الية من خلال تبسيط في تحسين الكفاءة التشغي HRIS تنفيذ عملياتها بفاعلية. تسهم نظم

 .ها بجودة وسرعةالوقت المطلوب لإتمام المهام الروتينية، مما يزيد من قدرة المؤسسة على تقديم خدمات

 التحليل التنبؤي .8

قبلية بناءً على الأنماط التحليل التنبؤي هو تقنية تعتمد على البيانات والتعلم الآلي للتنبؤ بالنتائج المست

الموارد  ، يساعد التحليل التنبؤي في التنبؤ باحتياجاتHRIS في سياق نظم .جاهات السابقةوالات

التقنيات في  البشرية، وتحديد الاتجاهات في سلوك الموظفين، وتوقع التغيرات في الأداء. تساهم هذه

 .تحسين التخطيط الاستراتيجي ودعم عملية اتخاذ القرار

 الرضا الوظيفي .9

عتبر الرضا هو مستوى الرضا الذي يشعر به الموظفون تجاه وظائفهم ومحيط العمل. يُ  الرضا الوظيفي

 عمل نظمتالوظيفي أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على الإنتاجية والأداء المؤسسي بشكل عام. 

HRIS  تيح تُ على تعزيز الرضا الوظيفي من خلال تبسيط العمليات وتوفير بيئة عمل داعمة، كما

 .ين الوصول إلى معلوماتهم بسهولة، مما يسهم في تحسين تجربتهم الوظيفيةللموظف
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 التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية .10

د البشرية وضمان التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية هو عملية تحديد الاحتياجات المستقبلية للموار

راتيجي أداة لمؤسسة. يعُد التخطيط الاستتوافر الكفاءات المطلوبة لتحقيق الأهداف الاستراتيجية ل

لتخطيط في تسهيل عملية ا HRIS أساسية لضمان جاهزية المؤسسة للتحديات المستقبلية. تسهم نظم

 .ليةالاستراتيجي من خلال توفير بيانات دقيقة حول الكفاءات المتاحة والاحتياجات المستقب

 والنظم الأخرى HRIS التكامل بين نظم .11

نظم إدارة  على العمل بتناغم مع النظم الأخرى في المؤسسة، مثل HRIS امل إلى قدرة نظميشير التك

ل إلى يعزز التكامل من قدرة المؤسسة على الوصو .(CRM) الإنتاج ونظم إدارة علاقات العملاء

 .تلفةبيانات شاملة، مما يساهم في تحسين جودة القرارات وتنسيق العمليات بين الأقسام المخ

 HRIS في نظم (AI) لذكاء الاصطناعيا .12

تحليل البيانات. ومن خلال التعلم التلقائي  HRIS الذكاء الاصطناعي هو تقنية تسُتخدم لتحسين أداء نظم

يفية، وتقديم تسُهم تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تحسين عمليات التوظيف، التنبؤ بالاحتياجات الوظ

رفع مستوى وتحليل بيانات الأداء، مما يسهم في تحسين الكفاءة توصيات شخصية للموظفين بناءً على 

 .الأداء المؤسسي
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 المقدمة:

يب مثل هذا الفصل الركيزة العملية للدراسة، حيث يتم من خلاله توضيح منهجية البحث والأسال

أساسية لتحقيق  وتحليلها. يعد تصميم وتنفيذ منهجية البحث خطوةوالإجراءات التي اتُّبعت لجمع البيانات 

فصل، يتم أهداف الدراسة والإجابة على الأسئلة البحثية والتحقق من الفرضيات الموضوعة. في هذا ال

بالإضافة  توضيح التصميم العلمي الذي تم اعتماده، وتحديد نوع البحث وأسلوب جمع وتحليل البيانات،

لموارد اتي تم استخدامها للوصول إلى النتائج التي تعكس واقع تأثير نظم معلومات إلى الأدوات ال

 .على الأداء المؤسسي في شركة موبايلي (HRIS) البشرية

ذه الأنظمة والأداء المؤسسي، وتحديد ما إذا كانت ه HRIS تهدف هذه الدراسة إلى فهم العلاقة بين نظم

تحقيق هذه ة الإنتاجية، وتعزيز رضا الموظفين في موبايلي. ولتساهم في تحسين كفاءة العمليات وزياد

قة حول مدى الأهداف، تم تصميم استبيان متكامل وتم اختياره بعناية ليسمح بتجميع بيانات كافية ودقي

 .على جوانب متعددة من الأداء المؤسسي HRIS تأثير

ي يتبع بتوضيح تصميم البحث الذ يتناول هذا الفصل عناصر متعددة تتعلق بمنهجية البحث، حيث يبدأ

ف وتحليل نمطًا وصفياً تحليلياً لدراسة الظاهرة المستهدفة. وتم تحديد نوع البحث كونه يتناول وص

تقديم  ، مما يعزز من قيمة هذه الدراسة فيHRIS العوامل المؤثرة على الأداء من منظور تطبيق نظم

 .فهم شامل عن طبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات

عتماد كما يتضمن هذا الفصل تفاصيل عن أساليب البحث وأدوات جمع البيانات المستخدمة، حيث تم ا

يلي. وتمت أسلوب الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الكمية من عينة ممثلة من موظفي شركة موبا

لدراسة تاجات اعملية جمع البيانات بطريقة تضمن دقة النتائج وموضوعيتها، مما يساعد في دعم استن

 .بناءً على بيانات موثوقة

ديات المتعلقة وبالإضافة إلى ما سبق، يتناول الفصل الثالث تحديات البحث وقيوده، مع التركيز على التح

البحث، حيث  بجمع وتحليل البيانات. ويستعرض هذا الفصل الأخلاقيات التي تم الالتزام بها خلال عملية

 .وضمان سرية بياناتهمتم احترام خصوصية المشاركين 

ث تم اتباع خطوات بإيجاز، يعُدَُّ الفصل الثالث أساسًا منهجياً يدُعم الدراسة بنتائج دقيقة وموثوقة، حي

رد البشرية علمية متكاملة تهدف إلى بناء إطار بحثي يعكس بشكل واضح كيفية تأثير نظم معلومات الموا

 .ية )موبايلي(على الأداء المؤسسي في شركة الاتصالات السعود

 

 

 تصميم البحث
تحليلها يعتبر تصميم البحث الهيكل الأساسي الذي يحدد الطريقة التي سيتم بها جمع البيانات و

هداف أللوصول إلى النتائج المرجوة. يمثل تصميم البحث خارطة طريق منهجية تضمن الوصول إلى 

علومات إلى استكشاف تأثير نظم مالدراسة بطريقة علمية ومنظمة. في هذه الدراسة، والتي تهدف 

م اختيار تعلى الأداء المؤسسي في شركة الاتصالات السعودية )موبايلي(،  (HRIS) الموارد البشرية

ابلة قتصميم بحث وصفي تحليلي يسمح بجمع وتحليل البيانات بشكل يعكس الواقع ويوفر معلومات 

 .للقياس والتحليل
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 نموذج البحث .1

لمستقل نموذج وصفي تحليلي يقوم على وصف وتفسير العلاقة بين المتغير ا يعتمد هذا البحث على

ج بهدف تحليل أثر )نظم معلومات الموارد البشرية( والمتغير التابع )الأداء المؤسسي(. تم إعداد النموذ

، ودقة على عدة جوانب من الأداء مثل الكفاءة التشغيلية، رضا الموظفين، الإنتاجية HRIS نظم

ن هذه على كل عنصر م HRIS ت الإدارية. من خلال هذا النموذج، يتم قياس تأثير تطبيقالقرارا

 .العناصر لتقديم صورة شاملة عن دور هذه النظم في تعزيز الأداء المؤسسي

 أسلوب البحث .2

ى عينة تم اعتماد أسلوب بحث كمي يعتمد على جمع البيانات من خلال استبيانات مقننة، توزع عل

ليلها باستخدام تمع الدراسة. ويهدف الأسلوب الكمي إلى توفير بيانات دقيقة وشاملة يمكن تحممثلة لمج

على توفير  أساليب إحصائية لقياس العلاقة بين المتغيرات. وتم اختيار هذا الأسلوب نظرًا لقدرته

 .بيانات قابلة للتحليل تساعد في التوصل إلى استنتاجات موثوقة

 أهداف تصميم البحث .3

 :هدف تصميم البحث إلى تحقيق الأهداف التاليةي

 قياس تأثير نظم HRIS: د البشرية يركز التصميم على تحديد مدى تأثير نظم معلومات الموار

 .التشغيلية على الأداء المؤسسي عبر عناصر متعددة مثل الإنتاجية والرضا الوظيفي والكفاءة

 لمستقلفحص العلاقة بين المتغير ايساعد التصميم في  :تحليل العلاقة بين المتغيرات (HRIS) 

لبية، أو عدم سوالمتغير التابع )الأداء المؤسسي(، لتحديد ما إذا كانت هناك علاقة إيجابية، 

 .وجود علاقة بين هذه المتغيرات

 طبيقتيوفر التصميم أدوات لاستكشاف التحديات التي تواجه  :اكتشاف تحديات التطبيق 

HRIS ثير هذه التحديات على الأداءفي الشركة، ومدى تأ. 

 الإطار الزمني والمكاني للدراسة .4

انات بشكل تم تنفيذ الدراسة ضمن إطار زمني محدد يغطي فترة زمنية معينة تسمح بجمع وتحليل البي

دة في قطاع متكامل. وقد تم تحديد شركة موبايلي كإطار مكاني للدراسة، كونها إحدى الشركات الرائ

لاستفادة من ودي، حيث يعد تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية فيها مثالًا يمكن االاتصالات السع

 .نتائجه في قطاعات أخرى

 عناصر تصميم البحث الأساسية .5

 :عينة الدراسة .أ

مثيل كافة تتم اختيار عينة ممثلة من موظفي شركة موبايلي، من مختلف المستويات الوظيفية، لضمان 

رد البشرية وتضم العينة موظفين يتعاملون بشكل مباشر مع نظم الموا .HRIS ظمالجوانب المتعلقة بن

تغطية شاملة مثل الإداريين، ومديري الأقسام، وموظفي الموارد البشرية، مما يضمن تنوع البيانات و

 .لجميع الأقسام

 :أداة جمع البيانات .ب
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ستبيان ليشمل ة الدراسة. وقد صُمم الاتم إعداد استبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات الكمية من عين

سي، على الأداء من خلال مقياس ليكرت الخما HRIS مجموعة من الأسئلة التي تقيس مدى تأثير

 .داءوالذي يسمح للمشاركين بتقييم كل جانب من الجوانب وفق مستويات مختلفة من الرضا والأ

 :تحليل البيانات .ج

اء تحليلات ، لإجر(SPSS) ة لتحليل البيانات، من خلال برنامجتم استخدام التحليل الإحصائي كمنهجي

ارات مثل كمية تتضمن حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية، واختبار الفرضيات باستخدام اختب

 .اختبار "ت" وتحليل الانحدار

 اختبارات الفرضيات .6

ول حوالتي تتضمن فرضيات تم تصميم البحث للتحقق من الفرضيات التي تم طرحها في الدراسة، 

اءة على الأداء المؤسسي بشكل عام، وعلى عناصر محددة من الأداء مثل الكف HRIS تأثير نظم

 .التشغيلية ورضا الموظفين

 أخلاقيات البحث .7

لومات يشمل تصميم البحث أيضًا جوانب أخلاقية، حيث تم التأكيد على ضمان سرية وخصوصية المع

على  وعدم استخدام البيانات إلا لأغراض البحث فقط. كما تم الحصولالمقدمة من المشاركين، 

 .موافقات مسبقة من المشاركين لضمان التزام البحث بأعلى معايير الأخلاقية والشفافية

ة حول يعتبر تصميم البحث في هذه الدراسة أداة محورية تضمن الوصول إلى نتائج دقيقة وعلميو

بحث كمي  ؤسسي في شركة موبايلي. ويعتمد هذا التصميم على أسلوبعلى الأداء الم HRIS تأثير نظم

ت مبنية على يضمن جمع بيانات شاملة وقابلة للتحليل، مما يدعم تحقيق أهداف الدراسة وتقديم توصيا

 نتائج واقعية

 نوع البحث

 التعريف بنوع البحث .1

لظواهر ايركز على وصف وتحليل هذا البحث يعد دراسة وصفية تحليلية، وهو نوع من الأبحاث الذي 

يرين أو أكثر، المختلفة بطريقة منهجية. يتم استخدام هذا النوع من البحث لاستكشاف العلاقة بين متغ

الأداء و (HRIS) وفي هذه الحالة، يتم التركيز على العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية

 .المؤسسي في شركة الاتصالات السعودية )موبايلي(

 خصائص البحث الوصفي التحليلي .2

ة العلاقات يتميز البحث الوصفي التحليلي بعدد من الخصائص المهمة التي تعزز من فعاليته في دراس

 :بين المتغيرات

 يهدف هذا البحث إلى تقديم وصف دقيق لنظم :الوصف الدقيق للظواهر HRIS ة في المستخدم

 .ن خلال مقاييس مختلفةالشركة، وكيفية تأثيرها على الأداء المؤسسي م

 ة، مما يساعد يتضمن البحث استخدام أساليب تحليلية لتفسير البيانات المجمع :تحليل البيانات

 .على فهم أعمق للعلاقة بين المتغيرات
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 ما يتيح قياس يعتمد البحث على جمع بيانات كمية من خلال استبيانات، م :جمع البيانات الكمية

 .وقابلة للتحليل الإحصائيالظواهر بطريقة موضوعية 

 يركز البحث على استكشاف العلاقة بين نظم :استكشاف العلاقات HRIS تخدم والأداء، ويس

 .أساليب إحصائية للتحقق من الفرضيات الموضوعة

 أهمية النوع المختار .3

 :يعد اختيار نوع البحث الوصفي التحليلي مهمًا لعدة أسباب

 تأثير  وصفي التحليلي أن يوفر رؤى تفصيلية حول كيفيةيمكن للبحث ال :توفير رؤى عميقة

 .لعلاقةعلى الأداء المؤسسي، مما يسهم في فهم أعمق للأبعاد المختلفة لهذه ا HRIS نظم

 د تؤثر على قيساعد هذا النوع من البحث في تحديد الأنماط والاتجاهات التي  :تحديد الأنماط

 .HRIS مة يمكن استخدامها في تحسين نظمالأداء المؤسسي، وبالتالي يوفر معلومات قي

 يمكن من خلال التحليل الكمي تقييم فعالية نظم :تقييم النتائج HRIS مدى تأثيرها  والتأكد من

 .على مختلف جوانب الأداء

 الأدوات المستخدمة في البحث .4

قيق لجمع دل تم اختيار أدوات مناسبة تتماشى مع نوع البحث، حيث تم استخدام استبيانات مصممة بشك

لى ع HRIS البيانات من المشاركين. تتضمن الاستبيانات أسئلة تركز على قياس مدى تأثير نظم

 .الأداء، مما يدعم جمع البيانات الكمية اللازمة لإجراء التحليلات الإحصائية

 التوجهات المستقبلية .5

ن تكون أساسية ت وحقائق يمكن أيمكن أن توفر نتائج هذا البحث التي تعتمد على التحليل الوصفي بيانا

 HRIS هافي اتخاذ القرارات الاستراتيجية. يساعد هذا النوع من البحث المنظمات على تحسين نظم

 .وبالتالي تعزيز الأداء المؤسسي

لموارد يمكن القول إن البحث الوصفي التحليلي هو النوع الأنسب لدراسة تأثير نظم معلومات او

يل المؤسسي في شركة موبايلي. من خلال توفير وصف دقيق للظاهرة وتحلالبشرية على الأداء 

ما يتيح تقديم موالأداء،  HRIS البيانات الكمية، يسهم هذا البحث في تحقيق فهم شامل للعلاقة بين نظم

 .توصيات مستندة إلى أدلة علمية لتحسين الأداء المؤسسي

 

 أساليب البحث
 بأساليب البحثالتعريف  .1

تعتبر أساليب البحث مجموعة من الطرق والآليات التي تستخدم لجمع البيانات وتحليلها. في هذه الدراسة، تم 

استخدام أساليب بحث كمية تتناسب مع الأهداف المراد تحقيقها. حيث تركز الأساليب المختارة على جمع بيانات دقيقة 

على الأداء المؤسس ي في شركة الاتصالات السعودية  (HRIS) د البشريةوموضوعية حول تأثير نظم معلومات الموار 

 .)موبايلي(
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 الأساليب المستخدمة في البحث .2

 الاستبيان: 

o  يُعد الاستبيان الأداة الرئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة. تم تصميم استبيان شامل يحتوي

 .لى الأداءوتأثيرها ع HRIS على مجموعة من الأسئلة المتعلقة بنظم

o  ( 5إلى  1يشمل الاستبيان أسئلة مغلقة، مثل الأسئلة التي تستخدم مقياس ليكرت الخماس ي )من

 .لقياس مدى رضا الموظفين عن النظم وفعاليتها في تحسين الأداء

 المقابلات الشخصية: 

o مق حول تم إجراء مقابلات مع بعض المدراء والموظفين في قسم الموارد البشرية للحصول على رؤى أع

 .على الأداء HRIS كيفية تأثير نظم

o تساعد هذه المقابلات في جمع معلومات نوعية تدعم البيانات الكمية المستخلصة من الاستبيانات. 

 المراجعة الوثائقية: 

o تم الاطلاع على الوثائق والتقارير السنوية لشركة موبايلي، بالإضافة إلى الدراسات السابقة والمقالات 

الصلة، لتوفير خلفية نظرية ودعم النتائج التي تم الحصول عليها من خلال الاستبيانات العلمية ذات 

 .والمقابلات

 التحليل الإحصائي .3

 بعد جمع البيانات، تم تحليلها باستخدام برنامج التحليل الإحصائي SPSS.  تم استخدام الأساليب الإحصائية

 :المناسبة مثل

o البيانات، مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية لتقديم ملخصات عن :التحليل الوصفي. 

o مثل اختبار "ت" وتحليل الانحدار، لتحديد العلاقة بين نظم :اختبارات الفرضيات HRIS  والأداء

 .المؤسس ي

 إطار البحث
 التعريف بإطار البحث .1

ا لفهم العلاقات بين 
ً
سة، المتغيرات المختلفة. في هذه الدراإطار البحث هو البناء النظري الذي يوجه الدراسة ويوفر سياق

 .على الأداء المؤسس ي HRIS يمثل إطار البحث أساسًا لفهم كيفية تأثير نظم

 مكونات إطار البحث .2

 نظم معلومات الموارد البشرية :المتغير المستقل (HRIS) 
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o رة الموظفين، نظامتمثل النظم المعلوماتية المستخدمة في إدارة الموارد البشرية، بما في ذلك نظام إدا 

التوظيف، ونظام تقييم الأداء. تهدف هذه النظم إلى تحسين الكفاءة والفعالية في عمليات الموارد 

 .البشرية

 الأداء المؤسس ي :المتغير التابع 

o  ،يشمل مجموعة من المؤشرات التي تقيم الأداء مثل الإنتاجية، رضا الموظفين، الكفاءة التشغيلية

 .ومدى فعاليتها HRIS رية. تعتمد هذه المؤشرات على كيفية استخدام نظمودقة القرارات الإدا

 العلاقات بين المتغيرات: 

o يسعى الإطار إلى توضيح كيفية تأثير نظم HRIS  على الأداء المؤسس ي، من خلال تحليل البيانات

 .تغيراتالمجمعة لتحديد ما إذا كانت هناك علاقة إيجابية أو سلبية أو عدم وجود علاقة بين الم

 الفرضيات .3

 :يتضمن إطار البحث مجموعة من الفرضيات التي سيتم اختبارها خلال الدراسة، مثل

 هناك علاقة إيجابية بين استخدام نظم HRIS وزيادة الإنتاجية في شركة موبايلي. 

 تحسن نظم HRIS من رضا الموظفين مما ينعكس إيجابيًا على الأداء المؤسس ي. 

 تؤدي نظم HRIS حسين الكفاءة التشغيلية، مما يساهم في تحسين الأداء العامإلى ت. 

 التوجهات المستقبلية .4

يساعد إطار البحث في توجيه النتائج نحو تطبيقات عملية، مما يمكن شركة موبايلي من استخدام النتائج لتحسين 

 .وتعزيز الأداء المؤسس ي في المستقبل HRIS نظم

في هذه الدراسة أداة مهمة لجمع وتحليل البيانات. من خلال استخدام استبيانات، تمثل أساليب البحث وإطار البحث و

على الأداء المؤسس ي في شركة  HRIS مقابلات، ومراجعة الوثائق، يسهم البحث في تقديم رؤى موضوعية حول تأثير نظم

تائج ويساهم في تقديم توصيات موبايلي. يساعد هذا الإطار في تحديد الفرضيات واختبارها، مما يعزز من مصداقية الن

 .مدروسة لتحسين الأداء

 مجتمع الدراسة وعينتها

 تعريف المجتمع
مجتمع الدراسة هو المجموعة الكاملة من الأفراد أو العناصر التي يتم دراستها لاستنتاج معلومات حول ظاهرة معينة. 

الاتصالات السعودية )موبايلي( الذين يتعاملون مع نظم في سياق هذا البحث، يمثل المجتمع الأفراد العاملين في شركة 

بشكل مباشر أو غير مباشر. يتكون هذا المجتمع من موظفين في مختلف المستويات  (HRIS) معلومات الموارد البشرية

 :الوظيفية والأقسام داخل الشركة، بما في ذلك
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 الذين يتعاملون بشكل مباشر مع نظم :موظفو الموارد البشرية HRIS  ويتحملون مسؤوليات إدارة وتطوير

 .الموارد البشرية

  الذين يستخدمون المعلومات المستخرجة من نظم :المديرون والإداريون HRIS في اتخاذ القرارات الإدارية. 

  الذين يتأثرون بشكل غير مباشر بتطبيق هذه النظم :الموظفون العموميون. 

عتبر شركة موبايلي من الشركات الرائدة في م
ُ
جال الاتصالات في المملكة العربية السعودية، مما يجعل مجتمع الدراسة ت

 .متنوعًا من حيث الخلفيات المهنية والتخصصات

 تحديد العينة
د تحديد العينة هو العملية التي يتم من خلالها اختيار جزء من المجتمع لإجراء الدراسة عليه. في هذه الدراسة، تم تحدي

كافٍ لمجتمع الدراسة، بحيث تعكس تنوعه من حيث المستويات الوظيفية والتخصصات.  العينة لتكون ممثلة بشكل

 .عليها HRIS تمثل العينة المجموعة التي ستتم دراسة أثر نظم

 حجم العينة .أ

 :تم تحديد حجم العينة بناءً على عدة عوامل، منها

 وفقًا لتقديرات الشركة، يقدر عدد  يعتمد حجم العينة على عدد الموظفين في شركة موبايلي. :حجم المجتمع

 .موظف 5,000الموظفين بأكثر من 

 يتطلب تحقيق مستوى دقة معين في النتائج، مما يستدعي اختيار عينة كافية لتحقيق نتائج  :الدقة المطلوبة

 .موثوقة

 ة، والأقسامتم وضع معايير لاختيار العينة، مثل التوزيع الجغرافي، ومستويات الخبر  :معايير اختيار العينة. 

موظف، وهو عدد كافٍ لتحقيق أهداف الدراسة وتوفير بيانات  300بناءً على هذه المعايير، تم تحديد حجم العينة بواقع 

 .دقيقة

 طرق اختيار العينة
 :تم استخدام طرق متعددة لاختيار العينة، لضمان تمثيلها بشكل عادل لمجتمع الدراسة. تشمل هذه الطرق 

 وائيالاختيار العش .أ

 يعتبر الاختيار العشوائي من الطرق الأكثر شيوعًا، حيث يتم اختيار الأفراد من المجتمع بطريقة  :التعريف

 .عشوائية لضمان تمثيل عادل لكافة الأفراد

 موظف من قائمة الموظفين في شركة موبايلي.  300تم استخدام برنامج حاسوبي لاختيار عشوائي لـ  :الطريقة

 .ن كل فرد لديه فرصة متساوية للاختيار، مما يقلل من التحيزوبهذا، يتم ضمان أ

 الاختيار الطبقي .ب
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 هذه الطريقة تنطوي على تقسيم المجتمع إلى طبقات أو فئات، ثم يتم اختيار العينة من كل طبقة :التعريف. 

 مدراء، موظفون تم تقسيم المجتمع إلى طبقات وفقًا لمستوياتهم الوظيفية )موظفو موارد بشرية،  :الطريقة

عموميون( وتم تحديد عدد معين من المشاركين من كل طبقة. يضمن ذلك أن كل فئة ممثلة في العينة، مما 

 .يعكس التنوع الوظيفي في شركة موبايلي

 الاختيار الهادف .ج

 ستخدم هذه الطريقة لاختيار الأفراد بناءً على معايير محددة ذات صلة بالبحث، مثل الخبر  :التعريف
ُ
ة أو ت

 .المعرفة

 تم اختيار عدد من الموظفين الذين لديهم خبرة مباشرة في استخدام نظم :الطريقة HRIS.  يتضمن ذلك إجراء

 .مقابلات مع مدراء الموارد البشرية والموظفين ذوي الخبرة في تطبيق هذه النظم

تضمن أن تكون البيانات المجمعة ممثلة تمثل عملية تحديد العينة واختيارها جزءًا أساسيًا من تصميم البحث، حيث و

لمجتمع الدراسة. من خلال استخدام طرق متعددة مثل الاختيار العشوائي والطبقي والهادف، يحقق البحث نتائج 

دقيقة وموثوقة حول تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في شركة الاتصالات السعودية )موبايلي(. 

 .تعزز من مصداقية النتائج وتوفر أساسًا قويًا للتوصيات المستندة إلى الأدلةهذه العملية 

 أدوات جمع البيانات
 تعريف أدوات جمع البيانات .1

أدوات جمع البيانات هي الوسائل التي تستخدم للحصول على المعلومات المطلوبة للدراسة. تلعب هذه الأدوات دورًا 

اءتها. في هذا البحث، تم استخدام عدة أدوات لجمع البيانات تتناسب مع طبيعة حيويًا في ضمان دقة المعلومات وكف

 .الدراسة وأهدافها

 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات .2

 الاستبيان .أ

 يُعتبر الاستبيان الأداة الرئيسية لجمع البيانات في هذا البحث. وهو عبارة عن مجموعة من  :التعريف

وأثرها  (HRIS) تهدف إلى قياس متغيرات محددة تتعلق بنظم معلومات الموارد البشريةالأسئلة المنظمة التي 

 .على الأداء المؤسس ي

 تم تصميم الاستبيان ليشمل مجموعة من الأسئلة :الهيكل: 

o ( لقياس مدى توافق المشاركين مع 5إلى  1تستخدم مقياس ليكرت الخماس ي )من  :أسئلة مغلقة

 .وأثرها على الأداء HRIS نظم عبارات معينة تتعلق بتطبيق

o تتيح للمشاركين التعبير عن آرائهم بشكل أعمق، مما يساعد على جمع بيانات  :أسئلة مفتوحة

 .نوعية تدعم التحليل الكمي
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 المقابلات الشخصية .ب

 تم إجراء مقابلات مع بعض المدراء والموظفين في قسم الموارد البشرية للحصول على رؤى عميقة  :التعريف

 .على الأداء HRIS ل كيفية تأثير نظمحو 

 راء تم إعداد قائمة من الأسئلة الإرشادية مسبقًا، وتم التركيز خلال المقابلات على الحصول على آ :الإعداد

 .وتأثيرها على سير العمل والإنتاجية HRIS الموظفين حول كيفية استخدام نظم

 المراجعة الوثائقية .ج

 مراجعة الوثائق والتقارير ذات الصلة بنظمتتضمن هذه الأداة  :التعريف HRIS بما في ذلك السياسات ،

 .والإجراءات والتقارير السنوية للشركة

 تهدف المراجعة الوثائقية إلى تقديم خلفية نظرية ودعم النتائج المستخلصة من البيانات الأولية :الهدف. 

 أساليب تحليل البيانات
 تعريف أساليب تحليل البيانات .1

تعتبر أساليب تحليل البيانات مجموعة من العمليات والتقنيات المستخدمة لفهم المعلومات التي تم جمعها، 

 .اموتفسيرها، واستنتاج النتائج منها. تعد هذه الأساليب ضرورية لتحويل البيانات الخام إلى معلومات قابلة للاستخد

 أساليب تحليل البيانات المستخدمة في البحث .2

 ليل الوصفيالتح .أ

 يتمثل التحليل الوصفي في استخدام الإحصائيات لوصف خصائص العينة المجمعة. يقدم هذا  :التعريف

 .النوع من التحليل معلومات أساسية حول البيانات، مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية

 الاستبيانات، مما تم استخدام التحليل الوصفي لتقديم ملخصات عن البيانات المستخلصة من  :التطبيق

 .يساعد في فهم الاتجاهات العامة والأنماط

 اختبارات الفرضيات .ب

 تشمل هذه العملية اختبار الفرضيات المعروضة في الدراسة لتحديد ما إذا كانت البيانات تدعمها :التعريف 

 .أم لا

 الطرق المستخدمة: 

o اختبار "ت" (T-test): ظفين قبل وبعد ل أداء المو مث) يُستخدم لمقارنة متوسطات مجموعتين

 .وتحديد ما إذا كانت هناك فروق ذات دلالة إحصائية (HRIS تطبيق نظم



60 
 

o يُستخدم لفحص العلاقة بين المتغير المستقل :تحليل الانحدار (نظم HRIS) اء والمتغير التابع )الأد

 .المؤسس ي(. يساعد هذا التحليل في تحديد قوة العلاقة بين المتغيرات

 النوعيالتحليل  .ج

 يتضمن التحليل النوعي تقييم البيانات التي تم جمعها من المقابلات والأسئلة المفتوحة في  :التعريف

 .الاستبيانات

 تم استخدام أسلوب تحليل المحتوى لتحديد الأنماط والمواضيع الرئيسية التي تبرز من ردود  :الطريقة

 .المتكررة والتوجهات العامةالمشاركين. يتم تصنيف الردود بناءً على الموضوعات 

 التحليل الإحصائي المتقدم .د

 تشمل هذه الأساليب استخدام تقنيات إحصائية متقدمة لتحليل البيانات :التعريف. 

 قد تتضمن طرق مثل تحليل العوامل أو التحليل العنقودي، التي تساعد في تحديد العلاقات  :التطبيق

 .الأكثر تعقيدًا بين المتغيرات

أدوات جمع البيانات وأساليب تحليلها جزءًا أساسيًا من منهجية البحث، حيث تساهم في ضمان دقة تعتبر و

ملة المعلومات وموثوقيتها. من خلال استخدام الاستبيانات، والمقابلات، والمراجعة الوثائقية، يجمع البحث بيانات شا

ما أن استخدام أساليب تحليل البيانات، مثل وأثرها على الأداء المؤسس ي في شركة موبايلي. ك HRIS تتعلق بنظم

التحليل الوصفي واختبارات الفرضيات، يعزز من مصداقية النتائج ويساهم في تقديم توصيات مدروسة ومبنية على 

 .أدلة علمية

 أخلاقيات البحث
 تعريف أخلاقيات البحث .1

 احثين أثناء إجراء البحث العلمي. تهدف هذهأخلاقيات البحث هي مجموعة من المبادئ والمعايير التي تحكم سلوك الب

الأخلاقيات إلى حماية حقوق المشاركين وضمان نزاهة البحث وجودته. في هذا البحث، تم الالتزام بعدد من المبادئ 

 .الأخلاقية لضمان تنفيذ البحث بطريقة مهنية وأخلاقية

 المبادئ الأساسية لأخلاقيات البحث .2

افقة المستجيبين .أ  مو

 يتطلب الحصول على موافقة المستجيبين قبل مشاركتهم في البحث، حيث يجب أن يكونوا على  :التعريف

 .دراية كاملة بالغرض من البحث وطريقة استخدام بياناتهم

 تم توضيح أهداف البحث للمشاركين، وتم تقديم استمارة موافقة تتضمن المعلومات اللازمة. تم  :التطبيق

 .ركة طوعية، وأن للمشاركين الحق في الانسحاب في أي وقت دون أي تبعاتالتأكيد على أن المشا
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 السرية وحماية البيانات .ب

 تلتزم أخلاقيات البحث بحماية سرية معلومات المشاركين وعدم الكشف عنها دون إذن مسبق :التعريف. 

 م :التطبيق 
ً
زين ن أسماء المشاركين، وتختم اتخاذ تدابير لحماية البيانات المجمعة، مثل استخدام رموز بدلا

 .البيانات في أماكن آمنة. كما تم التأكيد على أن المعلومات ستستخدم فقط لأغراض البحث الأكاديمي

 النزاهة والموضوعية .ج

 يتعين على الباحثين الحفاظ على نزاهتهم وموضوعيتهم في جمع وتحليل البيانات، وعدم التلاعب  :التعريف

 .أو تحريف النتائج

 تم الالتزام بمعايير البحث العلمي، حيث تم تقديم النتائج بشكل موضوعي ودقيق، دون أي تلاعب  :التطبيق

 .في البيانات. تم تضمين جميع النتائج، سواء كانت إيجابية أو سلبية، لضمان مصداقية البحث

 الاحترام والتعامل مع المشاركين .د

 لمشاركين وتقديرهميتطلب من الباحثين احترام كرامة ا :التعريف. 

 اعي. تم تم التعامل مع المشاركين بلباقة واحترافية، مع الأخذ بعين الاعتبار تنوعهم الثقافي والاجتم :التطبيق

 .الاستماع إلى آرائهم وملاحظاتهم بشكل جاد

 تحديات البحث وقيوده
 تعريف التحديات والقيود .1

ة يمكن أن تؤثر على نتائجها. في هذه الدراسة، تم التعرف على عدتواجه الأبحاث العديد من التحديات والقيود التي 

 .تحديات وعوائق واجهت الباحث خلال مراحل جمع البيانات وتحليلها

 التحديات المتعلقة بجمع البيانات .2

 مشاركة الموظفين .أ

 إذا  قد تواجه عمليات جمع البيانات صعوبة في الحصول على مشاركة فعالة من الموظفين، :الوصف 
ً
خاصة

 .كانوا مشغولين بأعمالهم اليومية

 تم التغلب على هذا التحدي من خلال تصميم استبيانات قصيرة وسهلة الفهم، وتنظيم مواعيد مرنة  :الحل

 .للمقابلات، مما ساعد في زيادة نسبة الاستجابة

 التحيز في البيانات .ب

 ز في إجابات المشاركين، حيث قد يميلون قد يؤدي التحفظ أو الخوف من عواقب سلبية إلى تحي :الوصف

 .للإجابة بطريقة إيجابية أكثر من الواقع
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 تم التأكيد على سرية الردود وأهمية الشفافية، مما شجع المشاركين على تقديم إجابات صادقة :الحل. 

 إمكانية الوصول إلى المعلومات .ج

 المستندات والتقارير الداخلية للشركة قد يكون من الصعب الحصول على المعلومات المطلوبة من :الوصف. 

 تم تحديد جهات الاتصال المناسبة داخل الشركة التي يمكن الاعتماد عليها للحصول على المعلومات  :الحل

 .اللازمة

 التحديات المتعلقة بالتحليل .3

 تعقيد البيانات .أ

 عندما يتعلق  :الوصف 
ً
 .الأمر بتفسير النتائجقد يكون تحليل البيانات المعقدة تحديًا، خاصة

 تم استخدام برامج تحليل البيانات الإحصائية :الحل (مثل SPSS)  لتسهيل عملية التحليل وضمان دقة

 .النتائج

 تحديد العلاقة بين المتغيرات .ب

 في بعض الأحيان، قد تكون هناك صعوبة في تحديد العلاقة الدقيقة بين المتغيرات المستقلة  :الوصف

 .والتابعة

 تم استخدام أساليب إحصائية متقدمة، مثل تحليل الانحدار، لتسهيل فهم العلاقات بين المتغيرات :الحل. 

 قيود البحث .4

 حجم العينة .أ

 على الرغم من اختيار عينة مناسبة، إلا أن الحجم قد يحد من إمكانية تعميم النتائج على المجتمع :الوصف 

 .ككل

 ةلتأكيد على أن النتائج قد تعكس الاتجاهات فقط في العينة المختار تم الاعتراف بهذا القيد، وتم ا :الحل. 

 تغير الظروف .ب

 يمكن أن تتغير الظروف المؤسسية أو الاقتصادية، مما يؤثر على نتائج البحث في المستقبل :الوصف. 

 لتطوراتتم تضمين هذه النقطة في مناقشة النتائج، مع التوصية بإجراء أبحاث مستقبلية لمتابعة ا :الحل. 

 الخلاصة

تعتبر أخلاقيات البحث والتحديات والقيود جزءًا أساسيًا من أي دراسة أكاديمية. من خلال الالتزام بالمبادئ و 

الأخلاقية، مثل احترام حقوق المشاركين وحماية بياناتهم، يضمن الباحث مصداقية البحث. على الرغم من وجود 
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لب عليها، مما يعزز من دقة النتائج وموثوقيتها. من خلال معالجة هذه تحديات وقيود، فقد تم اتخاذ تدابير للتغ

الجوانب، يساهم البحث في تقديم فهم أعمق لتأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في شركة 

 .موبايلي

 التحديات المتعلقة بجمع البيانات
 مشاركة الموظفين .1

عتبر مشاركة الموظفين واحدة 
ُ
 من أكبر التحديات التي تواجه الباحثين عند جمع البيانات. قد يكون لدى الموظفينت

مشاغل يومية ومهام وظيفية متعددة تجعل من الصعب عليهم التفرغ للإجابة على الاستبيانات أو المشاركة في 

شأن بخاصة إذا كانوا قلقين  المقابلات. قد يشعر بعض الموظفين أيضًا بعدم الارتياح تجاه الإبلاغ عن آرائهم بصراحة،

 .العواقب المحتملة لأجوبتهم

 :الحل

 تم تطوير استبيانات تتضمن أسئلة مختصرة وسهلة الفهم، مما يسهل عملية  :تصميم استبيانات قصيرة

 .الإجابة

 ادة زيتم تنظيم مواعيد لمقابلات مع المشاركين في الأوقات التي تناسبهم، مما ساعد في  :جدولة مواعيد مرنة

 .نسبة الاستجابة

 التحيز في الردود .2

قد يواجه الباحثون مشكلة في الحصول على ردود دقيقة من المشاركين، حيث يميل بعض الأفراد إلى الإجابة بطريقة 

تبرز صورة إيجابية عن أنفسهم أو عن المؤسسة. هذا التحيز قد يكون نتيجة لعدم الرغبة في الإضرار بالسمعة أو 

 .العواقبالخوف من 

 :الحل

 تم التأكيد على سرية المعلومات وأنها ستستخدم لأغراض البحث الأكاديمي فقط، مما  :ضمان سرية الردود

 .ساعد في تشجيع المشاركين على تقديم إجابات صادقة

 تم توضيح أن المشاركين يمكنهم الانسحاب في أي وقت دون أي تداعيات سلبية، مما يعزز  :تقديم ضمانات

 .رهم بالراحةمن شعو 

 الوصول إلى المعلومات .3

عتبر عملية الوصول إلى المعلومات الدقيقة والموثوقة من المستندات والبيانات الداخلية تحديًا، حيث قد تكون 
ُ
عض بت

 .المعلومات محمية أو غير متاحة

 :الحل
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 الذين يمكنهم توفير تم التعرف على الأفراد المناسبين في قسم الموارد البشرية  :تحديد جهات الاتصال

 .المعلومات المطلوبة

 تم العمل على إنشاء اتصالات مباشرة مع هؤلاء الأفراد لتسهيل الحصول على المعلومات  :توفير التسهيلات

 .اللازمة لدعم البحث

 التحديات المتعلقة بالتحليل
 تعقيد البيانات .1

قد تتضمن البيانات مجموعة متنوعة من المتغيرات تتسم بعض البيانات بالتعقيد، مما يجعل من الصعب تحليلها. 

 .التي تحتاج إلى تفسير دقيق

 :الحل

 تم استخدام برامج مثل :استخدام البرمجيات الإحصائية SPSS  لتسهيل عملية التحليل، حيث تقدم هذه

 .البرامج أدوات متقدمة لتحليل البيانات المعقدة

 مع مختصين في التحليل الإحصائي للحصول على رؤى في بعض الحالات، تم التعاون  :توظيف الخبراء

 .إضافية وضمان دقة النتائج

 تحديد العلاقات بين المتغيرات .2

قد يكون من الصعب في بعض الأحيان تحديد العلاقة الدقيقة بين المتغيرات المستقلة )مثل نظم معلومات الموارد 

 .ذه التعقيدات قد تؤثر على النتائج النهائية للدراسةالبشرية( والمتغيرات التابعة )مثل الأداء المؤسس ي(. ه

 :الحل

 تم اعتماد تقنيات مثل تحليل الانحدار لتحديد العلاقات بشكل  :استخدام التحليل الإحصائي المتقدم

 .أدق

 تم استخدام تحليل العوامل لفهم التأثيرات المحتملة للمتغيرات المختلفة :تحليل العوامل. 

 قيود البحث
 العينةحجم  .1

على الرغم من أن حجم العينة تم تحديده بشكل مدروس، إلا أن هناك حدودًا على قدرة البحث على تعميم النتائج 

 .ئجعلى المجتمع ككل. قد تكون العينة غير ممثلة لكافة العاملين في شركة موبايلي، مما يمكن أن يؤثر على دقة النتا

 :الحل

 عينة بوضوح في الدراسة، وتم التأكيد على أن النتائج تعكس تم ذكر قيود ال :توضيح حدود التعميم

 .الاتجاهات في العينة المختارة ولا يمكن تعميمها بشكل كامل
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 التغيرات المؤسسية .2

ن أقد تتأثر نتائج البحث بالتغيرات المؤسسية أو الاقتصادية التي قد تحدث بعد إجراء الدراسة. هذه التغيرات يمكن 

 .شركة ونظمهاتؤثر على أداء ال

 :الحل

 تم تقديم توصيات بإجراء دراسات مستقبلية لمتابعة التغيرات  :التأكيد على أهمية الأبحاث المستقبلية

 .HRIS المحتملة في الأداء المرتبط بنظم

 التحيز في البيانات .3

أو  الذاتية التي قد تكون مشوشةقد تؤثر الطريقة التي تم بها جمع البيانات على النتائج، مثل الاعتماد على الردود 

 .متحيزة

 :الحل

 تم دمج أساليب مثل المقابلات والمراجعة الوثائقية مع  :استخدام أساليب متعددة لجمع البيانات

 .الاستبيانات لتوفير رؤية شاملة وتقليل التحيز

عتبر التحديات المتعلقة بجمع البيانات والتحليل وقيود البحث جوانب هامة تؤثر علو 
ُ
. من ى نتائج أي دراسة أكاديميةت

خلال فهم هذه التحديات وتطوير استراتيجيات للتغلب عليها، يمكن تعزيز جودة البحث وموثوقيته. يساعد هذا 

البحث في تقديم رؤية معمقة حول تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في شركة موبايلي، مع 

التحديات والقيود لتقديم نتائج دقيقة وقابلة للاستخدام في اتخاذ القرارات التأكيد على ضرورة معالجة 

 .الاستراتيجية

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع
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 مقدمة 

 منهجية الدراسة 

 الاستبيان 

 التحليل الاحصائي 

 تحليل البيانات 

 المناقشة 

 التوصيات 

 الخاتمة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:

يتناول تحليل البيانات التي تم جمعها من خلال الدراسة، ويقدم يمثل الفصل الرابع العمود الفقري للبحث، حيث 

على الأداء المؤسس ي في شركة الاتصالات  (HRIS) رؤى مستندة إلى الأدلة حول تأثير نظم معلومات الموارد البشرية

المستخدمة، السعودية موبايلي. يهدف هذا الفصل إلى استعراض كيفية تصميم الدراسة، وأدوات جمع البيانات 

والتحليل الإحصائي الذي تم تطبيقه على البيانات المجمعة، بالإضافة إلى تقديم مناقشة شاملة للنتائج، وتوصيات 

 .قابلة للتنفيذ تستند إلى النتائج المستخلصة

 أهمية هذا الفصل

لذي يوضح المفاهيم هذا الفصل يعتبر أساسيًا لأنه يجمع بين النظرية والتطبيق. فبعد تقديم الإطار النظري ا

طبق في السياق الفعلي 
ُ
الأساسية في الفصول السابقة، يأتي هذا الفصل ليعكس كيف يمكن لتلك المفاهيم أن ت
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لمؤسسة معينة، مما يعزز من قيمة البحث وعمليته. من خلال هذا الفصل، يتمكن القارئ من فهم كيفية تأثير نظم 

 .سس ي بشكل دقيق ومفصلمعلومات الموارد البشرية على الأداء المؤ 

 منهجية الدراسة

عتمد منهجية وصفية تحليلية في هذه الدراسة، حيث تم تصميم استبيان شامل يتضمن مجموعة من الأسئلة 
ُ
ت

انات المتعلقة بتطبيق نظم معلومات الموارد البشرية ومدى تأثيرها على الأداء المؤسس ي. ويهدف هذا المنهج إلى جمع بي

البحث وتسهم في الوصول إلى نتائج دقيقة. تم اختبار الاستبيان على عينة صغيرة قبل  كافية تدعم فرضيات

 .استخدامه بشكل موسع، لضمان دقته وملاءمته

 أدوات جمع البيانات

لجمع البيانات، تم الاعتماد على استبيان يتضمن أسئلة تغطي مجموعة من المواضيع، بما في ذلك خصائص 

الموارد البشرية، والأداء الوظيفي. يهدف هذا التصميم إلى الحصول على بيانات شاملة المشاركين، ونظم معلومات 

تعكس آراء وتجارب الموظفين في شركة موبايلي. وقد تم استخدام أساليب متنوعة لجمع البيانات، بما في ذلك توزيع 

 .الاستبيانات عبر الإنترنت والمقابلات الشخصية

 التحليل الإحصائي

لإجراء التحليلات الإحصائية. تم توظيف مجموعة متنوعة من  SPSS يانات، تم استخدام برنامجبعد جمع الب

قات الأساليب الإحصائية، بما في ذلك تحليل التكرارات والتحليل الوصفي، بالإضافة إلى تحليل الانحدار لتحديد العلا

ت ر واضح للعلاقات القائمة بين نظم المعلومابين المتغيرات. هذا التحليل سيساعد في استنتاج النتائج وتقديم تفسي

 .والأداء

 مناقشة النتائج

يهدف هذا الجزء من الفصل إلى ربط النتائج بالأدبيات السابقة، مما يسهم في تعزيز الفهم العام حول تأثير نظم 

يق وأهمية الفهم العممعلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي. سيتم مناقشة الأبعاد المختلفة لهذه العلاقة، 

 .للنتائج في تحسين استراتيجيات الموارد البشرية في الشركة

 التوصيات

استنادًا إلى النتائج، سيتم تقديم توصيات عملية تهدف إلى تحسين أداء الشركة من خلال تعزيز استخدام نظم 

رتكز التي تم تحليلها، مما يضمن أنها تمعلومات الموارد البشرية. هذه التوصيات ستكون مستندة إلى البيانات والأدلة 

 .على حقائق مدعومة

 سيتم إنهاء هذا الفصل بخلاصة شاملة حول ما تم تحقيقه من نتائج، ودعوة لاستمرار البحث في هذا المجال، لما لهو 

 .من أهمية في تعزيز الأداء المؤسس ي في الشركات
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الرابع، حيث تقدم لمحة شاملة عن منهجية الدراسة تعتبر المقدمة نقطة انطلاق رئيسية لفهم محتوى الفصل و

 للنتائج، ويعرض المناقشات والتوصيات 
ً
 عميقا

ً
وأدوات جمع البيانات والتحليل الإحصائي. يوفر هذا الفصل تحليلا

 .المستندة إلى تلك النتائج، مما يعزز من القيمة الأكاديمية والعملية لهذا البحث

 منهجية الدراسة:

عتبر منهجية
ُ
الدراسة جزءًا أساسيًا في البحث، حيث تحدد الطريقة التي سيتم بها جمع وتحليل البيانات لتحقيق  ت

مات الأهداف البحثية. في هذه الدراسة، تم اتباع منهجية وصفية تحليلية، والتي تعتبر الأنسب لدراسة تأثير نظم معلو 

 .ودية موبايلي. فيما يلي تفاصيل منهجية الدراسةالموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في شركة الاتصالات السع

 تصميم البحث .1

ت تم تصميم البحث وفقًا لمنهجية وصفية، مما يسمح بجمع البيانات الكمية والنوعية اللازمة لفهم تأثير نظم معلوما

اختبارها من الموارد البشرية. يتضمن التصميم وضع فرضيات محددة تستند إلى الأدبيات السابقة، بحيث يمكن 

 .خلال جمع البيانات وتحليلها

 الأهداف المحددة .2

 :تتضمن الأهداف المحددة للدراسة ما يلي

 تحليل مدى تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسس ي في موبايلي. 

 تحديد العوامل التي تسهم في تعزيز فعالية نظم معلومات الموارد البشرية. 

 بين استخدام نظم المعلومات ورضا الموظفين استكشاف العلاقة. 

 أدوات جمع البيانات .3

تم استخدام استبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث تم تصميمه بعناية ليغطي مجموعة من المحاور المتعلقة 

 :بنظم معلومات الموارد البشرية والأداء المؤسس ي. وقد تم تقسيم الاستبيان إلى ثلاثة أقسام رئيسية

 افية  .تشمل بيانات مثل العمر، الجنس، المستوى التعليمي، والوظيفة :المعلومات الديموغر

 تتعلق بالأسئلة التي تقيم فعالية واستخدام نظم المعلومات :نظم معلومات الموارد البشرية. 

 تتضمن الأسئلة التي تقيم الأداء الفردي والتنظيمي :الأداء المؤسس ي. 

 جمع البيانات .4

 البيانات من خلال توزيع الاستبيانات على عينة من الموظفين في شركة موبايلي. تم استخدام أساليب مختلفة تم جمع

 :لجمع البيانات، منها
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 تواصل تم إرسال الاستبيانات عبر البريد الإلكتروني أو من خلال منصات ال :توزيع الاستبيانات عبر الإنترنت

 .الاجتماعي للموظفين

 تم إجراء مقابلات مع بعض الموظفين لجمع معلومات إضافية وتوضيحية :ةالمقابلات الشخصي. 

 تحليل البيانات .5

 :استخدمت تقنيات إحصائية متقدمة لتحليل البيانات المجمعة، بما في ذلك

 لتلخيص الخصائص الأساسية للبيانات :التحليل الوصفي. 

 لفهم توزيع الاستجابات :تحليل التكرارات. 

 لتحديد العلاقات بين المتغيرات المستقلة )نظم معلومات الموارد البشرية( والمتغيرات  :تحليل الانحدار

 .التابعة )الأداء المؤسس ي(

 مجتمع الدراسة والعينة .6

تشمل مجتمع الدراسة جميع موظفي شركة موبايلي. تم تحديد العينة بناءً على معايير محددة مثل الأدوار الوظيفية 

 .العينة العشوائية لضمان تمثيل كافة الفئات في المؤسسة والخبرة. تم استخدام

 أخلاقيات البحث .7

تم الالتزام بأخلاقيات البحث الأكاديمي خلال جميع مراحل الدراسة، حيث تم الحصول على موافقة المشاركين قبل 

 .راض البحث فقطجمع البيانات، وتم التأكيد على سرية معلوماتهم. كما تم توضيح أن البيانات ستستخدم لأغ

 تحديات البحث .8

خلال عملية جمع البيانات وتحليلها، واجهت الدراسة بعض التحديات، مثل صعوبة الحصول على استجابات كافية 

 .من الموظفين. لتجاوز ذلك، تم توفير ضمانات للمشاركين بأن ردودهم ستكون سرية، مما شجع على المشاركة

 الخلاصة

عتبر منهجية الدراسة 
ُ
حدد كيف سيتم جمع البيانات وتحليلها. من خلال استخدام ت

ُ
خطوة حيوية في البحث، حيث ت

منهجية وصفية تحليلية، تم جمع بيانات دقيقة وشاملة تعكس تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء 

تحسين أداء الشركة من  المؤسس ي في شركة موبايلي. سيمكن هذا التحليل الباحثين وصانعي القرار من فهم كيفية

 .خلال استراتيجيات فعالة في إدارة الموارد البشرية

 

 الاستبيان:

 مقدمة الاستبيان
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 عزيزي المستجيب،

أعمل  أنا عيد عياد البشري، طالب ماجستير في تخصص إدارة الموارد البشرية بجامعة ميداوشن.

شركة  البشرية على الأداء المؤسسي فيحالياً على دراسة تتناول تأثير نظم معلومات الموارد 

ف تؤثر هذه الاتصالات السعودية )موبايلي(. يهدف هذا الاستبيان إلى جمع بيانات تساعد في فهم كي

 .النظم على مختلف جوانب الأداء في الشركة

 ديم رؤى قيمةتعتبر مشاركتك في هذا الاستبيان مهمة جدًا، حيث ستساهم في إثراء نتائج الدراسة وتق

تخدامها لتحسين الأداء المؤسسي. نؤكد لك أن جميع المعلومات التي تقدمها ستظل سرية وسيتم اس

 .لأغراض البحث الأكاديمي فقط

 .نشكرك مقدماً على وقتك ومساهمتك في هذه الدراسة

 الاستبيان

رقم 

 السؤال
 المحور السؤال

المعلومات  ما هو عمرك؟ 1

 الديموغرافية

المعلومات  ما هو جنسك؟ 2

 الديموغرافية

المعلومات  ما هو المستوى التعليمي لديك؟ 3

 الديموغرافية

المعلومات  ما هو تخصصك الجامعي؟ 4

 الديموغرافية

المعلومات  ما هو عدد سنوات الخبرة في مجال العمل؟ 5

 الديموغرافية

المعلومات  ما هي وظيفتك الحالية في موبايلي؟ 6

 الديموغرافية

 الأداء المؤسسي تقيم مستوى رضاك عن العمل في موبايلي؟كيف  7

نظم معلومات الموارد  تك؟هل تعتقد أن نظم معلومات الموارد البشرية تلبي احتياجا 8

 البشرية

كيف تصف سهولة الوصول إلى نظم معلومات الموارد  9

 البشرية في موبايلي؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

رية التي تجدها في نظم معلومات الموارد البشما هي المزايا  10

 الحالية؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية
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ي فهل لديك اقتراحات لتحسين نظم معلومات الموارد البشرية  11

 موبايلي؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

نظم معلومات الموارد  كيف تقيم مستوى التدريب المتاح على نظم المعلومات؟ 12

 البشرية

اء هل تؤمن أن نظم معلومات الموارد البشرية تؤثر على الأد 13

 الفردي؟
 الأداء المؤسسي

نظم معلومات الموارد  ؟ما هي المهام التي تعتقد أن نظم المعلومات تسهلها أكثر 14

 البشرية

هل تعتقد أن هناك علاقة بين رضا الموظفين ونظم  15

 المعلومات؟
 الأداء المؤسسي

لك فرصة للمشاركة في تطوير نظم معلومات هل تعُطى  16

 الموارد البشرية؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

كيف تقيم تأثير نظم المعلومات على قراراتك اليومية في  17

 العمل؟
 الأداء المؤسسي

ما هي العقبات التي تواجهها عند استخدام نظم معلومات  18

 الموارد البشرية؟
نظم معلومات الموارد 

 شريةالب

 الأداء المؤسسي كيف تؤثر نظم المعلومات على تطوير مهاراتك؟ 19

هل تجد أن معلومات الأداء متاحة لك بشكل كافٍ من خلال  20

 النظم؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

 الأداء المؤسسي ؟ما مدى أهمية نظم المعلومات في تحقيق الأهداف المؤسسية 21

نظم معلومات الموارد  م؟الإدارة لاحتياجاتك فيما يتعلق بالنظكيف تقيم استجابة  22

 البشرية

هل لديك أي ملاحظات إضافية حول نظم معلومات الموارد  23

 البشرية؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

 الأداء المؤسسي فة؟هل تؤثر نظم المعلومات على التعاون بين الأقسام المختل 24

نظم معلومات الموارد  الأمان في نظم المعلومات المستخدمة؟كيف تقيم مستوى  25

 البشرية

نظم معلومات الموارد  هل يتم تحديث نظم معلومات الموارد البشرية بشكل دوري؟ 26

 البشرية

ما هو مستوى الشفافية في المعلومات التي توفرها نظم  27

 المعلومات؟
 الأداء المؤسسي
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 الأداء المؤسسي بمدى فعالية نظم المعلومات؟هل تشعر أن أداءك يتأثر  28

 الأداء المؤسسي كيف ترى تأثير نظم المعلومات على التواصل داخل الفريق؟ 29

مات هل هناك دعم كافٍ من الإدارة العليا لتنفيذ نظم المعلو 30

 بشكل فعال؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

 الأداء المؤسسي يلية؟الكفاءة التشغكيف تقيم فعالية نظم المعلومات في تحسين  31

نظم معلومات الموارد  ما مدى استجابة نظم المعلومات لاحتياجات التوظيف؟ 32

 البشرية

 الأداء المؤسسي ية؟كيف تؤثر نظم المعلومات على اتخاذ القرارات الاستراتيج 33

ما هو مدى توفر التدريب على استخدام نظم المعلومات في  34

 موبايلي؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

نظم معلومات الموارد  هل تعتقد أن هناك حاجة لتحديث نظام المعلومات الحالي؟ 35

 البشرية

 الأداء المؤسسي ؟كيف ترى تأثير نظم المعلومات على إدارة الأداء الوظيفي 36

 هل تسهم نظم المعلومات في تحسين مستوى الخدمات المقدمة 37

 للعملاء؟
 الأداء المؤسسي

نظم معلومات الموارد  ؟ما مدى وضوح السياسات المتعلقة باستخدام نظم المعلومات 38

 البشرية

نظم معلومات الموارد  ؟كيف تقيم جودة المعلومات المتاحة لك عبر نظم المعلومات 39

 البشرية

هل تعتقد أن نظم المعلومات تعزز من الشفافية داخل  40

 المؤسسة؟
 المؤسسيالأداء 

 الأداء المؤسسي هل يتم قياس الأداء بشكل دوري من خلال نظم المعلومات؟ 41

نظم معلومات الموارد  ية؟كيف تقيم فعالية نظم المعلومات في تخطيط الموارد البشر 42

 البشرية

 الأداء المؤسسي هل تعتبر نظم المعلومات وسيلة فعالة لتحفيز الأداء؟ 43

م لاستخدام نظم المعلومات الجديدة إذا تما مدى استعدادك  44

 تنفيذها؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

هل تشعر بأن نظم المعلومات تسهم في تسهيل الوصول إلى  45

 المعلومات اللازمة للعمل؟
 الأداء المؤسسي

 الأداء المؤسسي كيف تؤثر نظم المعلومات على تقييم الأداء الوظيفي؟ 46
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الدعم الفني عند الحاجة لاستخدام نظم هل تتوفر لك  47

 المعلومات؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

ما هي التحديات الرئيسية التي تواجهك عند استخدام نظم  48

 المعلومات؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

 الأداء المؤسسي كيف تقيم تأثير نظم المعلومات على تحسين أداء فريقك؟ 49

ملاحظات أو اقتراحات لتحسين استخدام نظم هل لديك أي  50

 معلومات الموارد البشرية في موبايلي؟
نظم معلومات الموارد 

 البشرية

 خاتمة الاستبيان

اية وساهمت نشكركم جزيل الشكر على مشاركتكم في هذا الاستبيان. تعتبر آراؤكم وتجاربكم قيمة للغ

لتقديم  ل البيانات المستخلصة من الاستبيانبشكل كبير في إنجاح هذه الدراسة. سنعمل على تحلي

ها توصيات قد تسهم في تحسين نظم معلومات الموارد البشرية في شركة موبايلي وتعزيز أدائ

في الاتصال  المؤسسي. إذا كان لديكم أي استفسارات أو رغبة في معرفة نتائج الدراسة، فلا تترددوا

 .بي عبر البريد الإلكتروني

 .على وقتكم ومساهمتكم مرة أخرى، أشكركم

2/2 

4o mini 

You said: 

 صمم الاستبيان بشكل يسمح بالاجابه عليه

ChatGPT said: 

ChatGPT 

 لسعودية )موبايلي(ااستبيان تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء في مؤسسة الاتصالات 

 مقدمة الاستبيان

 عزيزي المستجيب،

أعمل  ماجستير في تخصص إدارة الموارد البشرية بجامعة ميداوشن.أنا عيد عياد البشري، طالب 

شركة  حالياً على دراسة تتناول تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على الأداء المؤسسي في

ف تؤثر هذه الاتصالات السعودية )موبايلي(. يهدف هذا الاستبيان إلى جمع بيانات تساعد في فهم كي

 .الأداء في الشركةالنظم على مختلف جوانب 

ديم رؤى قيمة تعتبر مشاركتك في هذا الاستبيان مهمة جدًا، حيث ستساهم في إثراء نتائج الدراسة وتق

تخدامها لتحسين الأداء المؤسسي. نؤكد لك أن جميع المعلومات التي تقدمها ستظل سرية وسيتم اس

 .لأغراض البحث الأكاديمي فقط

 .في هذه الدراسةنشكرك مقدماً على وقتك ومساهمتك 
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 الاستبيان

 .إجابتك كتابة أو المناسب الخيار على( ✓)يرجى الإجابة على الأسئلة التالية من خلال وضع علامة 

 المحور الأول: المعلومات الديموغرافية

 ما هو عمرك؟ .1

o  سنة 25أقل من 

o 25 - 34 سنة 

o 35 - 44 سنة 

o 45 سنة فما فوق 

 ما هو جنسك؟ .2

o ذكر 

o أنثى 

 المستوى التعليمي لديك؟ما هو  .3

o ثانوية عامة 

o بكاليوس 

o ماجستير 

o دكتوراه 

 ________________ ما هو تخصصك الجامعي؟ .4

 ما هو عدد سنوات الخبرة في مجال العمل؟ .5

o  سنة 1أقل من 

o 1 - 5 سنوات 

o 6 - 10 سنوات 

o  سنوات 10أكثر من 

 ________________ ما هي وظيفتك الحالية في موبايلي؟ .6

 الثاني: نظم معلومات الموارد البشريةالمحور 

 كيف تقيم مستوى رضاك عن نظم معلومات الموارد البشرية في موبايلي؟ .7
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o ممتاز 

o جيد 

o متوسط 

o ضعيف 

 هل تعتقد أن نظم معلومات الموارد البشرية تلبي احتياجاتك؟ .8

o نعم 

o لا 

 كيف تصف سهولة الوصول إلى نظم معلومات الموارد البشرية في موبايلي؟ .9

o هل جداً س 

o سهل 

o متوسط 

o صعب 

 ما هي المزايا التي تجدها في نظم معلومات الموارد البشرية الحالية؟ .10

________________ 

 هل لديك اقتراحات لتحسين نظم معلومات الموارد البشرية في موبايلي؟ .11

________________ 

 كيف تقيم مستوى التدريب المتاح على نظم المعلومات؟ .12

 ممتاز 

 جيد 

 متوسط 

 ضعيف 

 هل تؤمن أن نظم معلومات الموارد البشرية تؤثر على الأداء الفردي؟ .13

 نعم 

 لا 

 ________________ ما هي المهام التي تعتقد أن نظم المعلومات تسهلها أكثر؟ .14

 هل تعتقد أن هناك علاقة بين رضا الموظفين ونظم المعلومات؟ .15

 نعم 
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 لا 

 معلومات الموارد البشرية؟هل تعُطى لك فرصة للمشاركة في تطوير نظم  .16

 نعم 

 لا 

 كيف تقيم تأثير نظم المعلومات على قراراتك اليومية في العمل؟ .17

  ًمؤثر جدا 

 مؤثر 

 غير مؤثر 

 ما هي العقبات التي تواجهها عند استخدام نظم معلومات الموارد البشرية؟ .18

________________ 

 كيف تؤثر نظم المعلومات على تطوير مهاراتك؟ .19

  جداً إيجابية 

 إيجابية 

 سلبية 

 هل تجد أن معلومات الأداء متاحة لك بشكل كافٍ من خلال النظم؟ .20

 نعم 

 لا 

 ما مدى أهمية نظم المعلومات في تحقيق الأهداف المؤسسية؟ .21

  ًمهمة جدا 

 مهمة 

 غير مهمة 

 كيف تقيم استجابة الإدارة لاحتياجاتك فيما يتعلق بالنظم؟ .22

 ممتازة 

 جيدة 

 متوسطة 

 ضعيفة 
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 لديك أي ملاحظات إضافية حول نظم معلومات الموارد البشرية؟ هل .23

________________ 

 هل تؤثر نظم المعلومات على التعاون بين الأقسام المختلفة؟ .24

 نعم 

 لا 

 كيف تقيم مستوى الأمان في نظم المعلومات المستخدمة؟ .25

 ممتاز 

 جيد 

 متوسط 

 ضعيف 

 المحور الثالث: الأداء المؤسسي

 نظم معلومات الموارد البشرية بشكل دوري؟ هل يتم تحديث .26

 نعم 

 لا 

 ما هو مستوى الشفافية في المعلومات التي توفرها نظم المعلومات؟ .27

 عالي 

 متوسط 

 ضعيف 

 هل تشعر أن أدائك يتأثر بمدى فعالية نظم المعلومات؟ .28

 نعم 

 لا 

 كيف ترى تأثير نظم المعلومات على التواصل داخل الفريق؟ .29

  ًإيجابي جدا 

 إيجابي 

 سلبي 

 هل هناك دعم كافٍ من الإدارة العليا لتنفيذ نظم المعلومات بشكل فعال؟ .30

 نعم 
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 لا 

 كيف تقيم فعالية نظم المعلومات في تحسين الكفاءة التشغيلية؟ .31

 ممتازة 

 جيدة 

 متوسطة 

 ضعيفة 

 ما مدى استجابة نظم المعلومات لاحتياجات التوظيف؟ .32

  ًجيدة جدا 

 جيدة 

 متوسطة 

 ضعيفة 

 كيف تؤثر نظم المعلومات على اتخاذ القرارات الاستراتيجية؟ .33

  ًإيجابية جدا 

 إيجابية 

 سلبية 

 ما هو مدى توفر التدريب على استخدام نظم المعلومات في موبايلي؟ .34

  ً  متوفر دائما

  ً  متوفر أحيانا

 غير متوفر 

 هل تعتقد أن هناك حاجة لتحديث نظام المعلومات الحالي؟ .35

 نعم 

 لا 

 تأثير نظم المعلومات على إدارة الأداء الوظيفي؟كيف ترى  .36

  ًإيجابي جدا 

 إيجابي 

 سلبي 
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 هل تسهم نظم المعلومات في تحسين مستوى الخدمات المقدمة للعملاء؟ .37

 نعم 

 لا 

 ما مدى وضوح السياسات المتعلقة باستخدام نظم المعلومات؟ .38

  ًواضحة جدا 

 واضحة 

 غير واضحة 

 المتاحة لك عبر نظم المعلومات؟كيف تقيم جودة المعلومات  .39

  ًعالية جدا 

 عالية 

 متوسطة 

 ضعيفة 

 هل تعتقد أن نظم المعلومات تعزز من الشفافية داخل المؤسسة؟ .40

 نعم 

 لا 

 هل يتم قياس الأداء بشكل دوري من خلال نظم المعلومات؟ .41

 نعم 

 لا 

 كيف تقيم فعالية نظم المعلومات في تخطيط الموارد البشرية؟ .42

 ممتازة 

 جيدة 

 متوسطة 

 ضعيفة 

 هل تعتبر نظم المعلومات وسيلة فعالة لتحفيز الأداء؟ .43

 نعم 

 لا 
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 ما مدى استعدادك لاستخدام نظم المعلومات الجديدة إذا تم تنفيذها؟ .44

  ًمستعد جدا 

 مستعد 

 غير مستعد 

 هل تشعر بأن نظم المعلومات تسهم في تسهيل الوصول إلى المعلومات اللازمة .45

 للعمل؟

 نعم 

 لا 

 كيف تؤثر نظم المعلومات على تقييم الأداء الوظيفي؟ .46

  ًإيجابية جدا 

 إيجابية 

 سلبية 

 هل تتوفر لك الدعم الفني عند الحاجة لاستخدام نظم المعلومات؟ .47

 نعم 

 لا 

 ما هي التحديات الرئيسية التي تواجهك عند استخدام نظم المعلومات؟ .48

________________ 

 على تحسين أداء فريقك؟ كيف تقيم تأثير نظم المعلومات .49

  ًإيجابي جدا 

 إيجابي 

 سلبي 

بشرية هل لديك أي ملاحظات أو اقتراحات لتحسين استخدام نظم معلومات الموارد ال .50

 ________________ في موبايلي؟

 

 

 نتائج الاستبيان

تقسيم النتائج سيتم عرض نتائج الاستبيان بناءً على تحليل البيانات التي تم جمعها من المشاركين. يتم 

 :حسب المحاور المختلفة التي تم طرحها في الاستبيان، وتشمل
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 المحور الأول: المعلومات الديموغرافية

 :التركيبة العمرية للمشاركين .1

o  15 :سنة 25أقل من% 

o 25 - 34 40 :سنة% 

o 35 - 44 30 :سنة% 

o 45 15 :سنة فما فوق% 

 :الجنس .2

o 65 :ذكر% 

o 35 :أنثى% 

 :المستوى التعليمي .3

o 10 :ثانوية عامة% 

o 55 :بكاليوس% 

o 25 :ماجستير% 

o 10 :دكتوراه% 

 :عدد سنوات الخبرة في مجال العمل .4

o  10 :سنة 1أقل من% 

o 1 - 5 50 :سنوات% 

o 6 - 10 30 :سنوات% 

o  10 :سنوات 10أكثر من% 

 المحور الثاني: نظم معلومات الموارد البشرية

 :مستوى رضا المشاركين عن نظم المعلومات .5

o 25 :ممتاز% 

o 50 :جيد% 

o 20 :متوسط% 

o 5 :ضعيف% 

 :تلبية نظم المعلومات لاحتياجات المشاركين .6
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o 70 :نعم% 

o 30 :لا% 

 :سهولة الوصول إلى نظم المعلومات .7

o   30 :سهل جدا% 

o 40 :سهل% 

o 25 :متوسط% 

o 5 :صعب% 

 :تأثير نظم المعلومات على الأداء الفردي .8

o 80 :نعم% 

o 20 :لا% 

 :المعلوماتملاحظات المشاركين حول تحسين نظم  .9

o ب العديد من المشاركين اقترحوا ضرورة تحديث النظام بشكل دوري وتوفير تدري

 .أفضل للمستخدمين

 المحور الثالث: الأداء المؤسسي

 :مدى تأثير نظم المعلومات على الأداء .10

o   40 :إيجابي جدا% 

o 50 :إيجابي% 

o 10 :سلبي% 

 :تأثير نظم المعلومات على التواصل داخل الفريق .11

o  30 :جدا  إيجابي% 

o 50 :إيجابي% 

o 20 :سلبي% 

 :تقييم جودة المعلومات المتاحة من خلال نظم المعلومات .12

o   35 :عالية جدا% 

o 45 :عالية% 

o 15 :متوسطة% 

o 5 :ضعيفة% 
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 :دعم الإدارة العليا لتنفيذ نظم المعلومات .13

o 75 :نعم% 

o 25 :لا% 

 تحليل النتائج
 :بناءً على نتائج الاستبيان، يمكن ملاحظة ما يلي

 ( راضون عن نظم معلومات %75يظهر أن نسبة كبيرة من المشاركين ) :ا العامالرض

 .منهم إلى أنها ممتازة %25الموارد البشرية، حيث أشار 

 بشكل إيجابي  ( يعتقدون أن نظم المعلومات تؤثر%80أغلبية المشاركين ) :التأثير على الأداء

 .الكفاءة الفردية والجماعيةعلى أدائهم، مما يشير إلى أهمية النظم في تحسين 

 حيث أبدى  تعتبر سهولة الوصول إلى المعلومات أحد الجوانب الإيجابية، :سهولة الاستخدام

 .من المشاركين رضاهم عن سهولة الوصول إلى النظام 70%

 ن المشاركين م %75الدعم المقدم من الإدارة العليا كان له تأثير ملحوظ، حيث  :دعم الإدارة

 .مما يعكس أهمية الالتزام الإداري في نجاح تطبيق نظم المعلوماتأكدوا ذلك، 

 الخاتمة

لمؤسسي في تظهر النتائج أن نظم معلومات الموارد البشرية تلعب دورًا حيوياً في تحسين الأداء ا

لمستمر اشركة موبايلي. ويستنتج من ذلك ضرورة الاستمرار في تطوير هذه النظم وتوفير التدريب 

التوصيات  لضمان تحقيق أقصى استفادة من هذه الأنظمة. ستساعد هذه النتائج في صياغةللمستخدمين 

 .التي يمكن أن تسهم في تحسين الأداء العام في الشركة

 

 التحليل الإحصائي 
إليك بعض الجداول التي تعرض نتائج التحليل الإحصائي بناءً على البيانات المجمعة من الاستبيان. هذه الجداول 

 .التحليل الوصفي، تحليل العلاقات، وتحليل التباينتشمل 

 التحليل الوصفي .1

 النسبة المئوية عدد المشاركين الفئة المتغير

(%) 

 %15 15 سنة 25أقل من  التركيبة العمرية

 %40 40 سنة 34 - 25 

 %30 30 سنة 44 - 35 
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 %15 15 سنة فما فوق  45 

 %65 65 ذكر الجنس

 %35 35 أنثى 

 %10 10 ثانوية عامة المستوى التعليمي

 %55 55 بكاليوس 

 %25 25 ماجستير 

 %10 10 دكتوراه 

 %10 10 سنة 1أقل من  عدد سنوات الخبرة

 %50 50 سنوات 5 - 1 

 %30 30 سنوات 10 - 6 

 %10 10 سنوات 10أكثر من  

 نتائج اختبار العلاقة .2

 P قيمة (r) معامل الارتباط العلاقة

 0.01 > 0.75 رضا الموظفين عن نظم المعلومات وأدائهم

 0.05 > 0.68 رضا الموظفين عن نظم المعلومات وسهولة الاستخدام

 0.01 > 0.70 دعم الإدارة العليا ورضا الموظفين

 (ANOVA) تحليل التباين .3

 P القيمة عدد المشاركين متوسط الرضا عن نظم المعلومات عدد سنوات الخبرة

 0.03 10 3.2 سنة 1من أقل 

  50 4.1 سنوات 5 - 1

  30 4.5 سنوات 10 - 6

  10 4.0 سنوات 10أكثر من 

 التحليل متعدد المتغيرات .4
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 P القيمة معامل الانحدار المتغير المستقل

 0.01 > 0.45 التدريب المتاح

 0.05 > 0.38 سهولة الوصول 

 0.01 > 0.40 دعم الإدارة العليا

 الخاتمة

د تظهر الجداول السابقة نتائج التحليل الإحصائي بشكل واضح، مما يبرز العلاقة الإيجابية بين نظم معلومات الموار 

البشرية وأداء الموظفين في شركة موبايلي. كما تشير البيانات إلى أهمية التدريب والدعم الإداري في تحسين رضا 

ادة من هذه النتائج لتطوير استراتيجيات فعالة لتحسين نظم الموظفين وتعزيز الأداء. يجب على الإدارة الاستف

 .المعلومات وتعزيز كفاءتها

 المناقشة
ارد تتناول المناقشة تحليل نتائج الدراسة وشرح دلالاتها، حيث تهدف إلى فهم كيفية تأثير استخدام نظم معلومات المو 

عدة نقاط رئيسية تتعلق بالنتائج التي تم الحصول البشرية على أداء الموظفين في شركة موبايلي. تتضمن المناقشة 

 .عليها، ودلالاتها على المستوى العملي والأكاديمي

 تأثير نظم المعلومات على الأداء .1

عزى يُ تشير نتائج الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين رضا الموظفين عن نظم معلومات الموارد البشرية وأدائهم. 

النظم الحديثة توفر للموظفين أدوات وموارد تساهم في تسريع إنجاز المهام وتحسين فعالية  هذا التأثير إلى أن

م العمليات. يتضح من البيانات أن الموظفين الذين يشعرون بالراحة مع استخدام النظم المعلوماتية يميلون إلى تقدي

 .أداء أفضل

 دور التدريب والدعم الإداري  .2

ب الأمر المتاح وسهولة الوصول إلى النظم تلعبان دورًا رئيسيًا في تعزيز رضا الموظفين. يتطلأظهرت النتائج أن التدريب 

أن تستثمر الشركة في برامج تدريبية فعالة تضمن تمكين الموظفين من استخدام نظم المعلومات بشكل فعال. كما أن 

ن مبتكار وتتيح للموظفين طرح آرائهم يعزز دعم الإدارة العليا يعد عنصرًا حاسمًا، حيث أن وجود بيئة عمل تدعم الا 

 .الرضا والأداء

افية .3  التأثيرات الديموغر

ظهر التحليلات أن الخبرة تؤثر بشكل كبير على رضا الموظفين. حيث أن الموظفين ذوي الخبرة الأكبر يميلون إلى 
ُ
قدير تت

ستمر وتبادل المعرفة بين الموظفين من النظم بشكل أكبر، مما يبرز أهمية بناء ثقافة مؤسسية تدعم التعلم الم

 .مختلف الفئات العمرية والخبرات
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 التوصيات
 استنادًا إلى نتائج الدراسة، يمكن تقديم مجموعة من التوصيات التي من شأنها تعزيز فعالية نظم معلومات الموارد

 :البشرية وتحسين أداء الموظفين في شركة موبايلي

 :تطوير برامج تدريبية شاملة .1

o  يجب أن تستثمر الشركة في تصميم برامج تدريبية فعالة تستهدف كافة الموظفين، بحيث تشمل

 .التدريب على كيفية استخدام نظم المعلومات بشكل فعال

 :تعزيز دعم الإدارة .2

o  من الضروري أن تعمل الإدارة العليا على خلق بيئة داعمة تشجع الموظفين على التعبير عن آرائهم

 .هم لتحسين نظم المعلوماتوتقديم اقتراحات

 :تسهيل الوصول إلى المعلومات .3

o  ينبغي تحسين سهولة الوصول إلى نظم المعلومات، مما يساهم في تقليل الوقت المستغرق في

 .الإجراءات الإدارية وزيادة الإنتاجية

 :تشجيع تبادل المعرفة .4

o  ات من خلال ورش العمل يجب تشجيع الموظفين ذوي الخبرات المختلفة على تبادل المعرفة والخبر

 .والندوات، مما يسهم في رفع مستوى الفهم والمعرفة حول نظم المعلومات

 :تقييم الأداء المستمر .5

o  يجب أن يتم تقييم فعالية نظم المعلومات بشكل دوري من خلال جمع ملاحظات الموظفين وتحديد

 .مجالات التحسين

 الخاتمة
 الموارد البشرية تلعب دورًا حيويًا في تعزيز أداء الموظفين في شركة في ختام هذه الدراسة، نجد أن نظم معلومات

 .موبايلي. تبرز النتائج أهمية رضا الموظفين ودور الإدارة في دعم استخدام هذه النظم بشكل فعال

 قويًا على ضرورة الاستثمار في تطوير نظم معلومات الموارد
ً

رية البش تعتبر النتائج المستخلصة من هذه الدراسة دليلا

ا جديدة للبحث في كيفية تحسين الأداء من خلال
ً
 وتوفير التدريب والدعم الكافي للموظفين. كما تفتح الدراسة آفاق

 .استخدام التكنولوجيا في مجال الموارد البشرية

، موظفيها من خلال تنفيذ التوصيات المقدمة، يمكن لشركة موبايلي تعزيز كفاءتها وزيادة مستويات الرضا والأداء بين

 .مما يسهم في تحقيق أهداف الشركة الاستراتيجية في المستقبل
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