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الأول: الإطار العام للدراسة لالفص.  1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

 المقدمة 1.1

 

الاستخدام الأمثل   تحقيق الفعالية والمردودية من خلال  فيه انٔ المنظمة تسعي دوما إلي  لا شكمما 

التحكم في الإمكانيات المادية فالعامل   بإمكانهاكان  وإذا المادية،  وإمكانياتها والعقلاني لطاقتها البشرية 

يصعب التحكم فيه نظرا لمرونته وقابلية سلوكه للتغير على مر الزمن، لذا    إلا انهالبشري رغم توفره 

       فيه.باعتباره جوهر عملية الإنتاج والمتغير الأساسي يستوجب على المنظمة الاهتمام بهذا العامل 

 )بوعلاق مريم( 

وقدرات عمالها   وسلوكيات تنمية مهارات  الى فعملية التحفيز تحتل مكانة عالية في هرم الإدارة التي تسعى 

)بوعلاق    المنظمة التي ينتموا اليه وأهداف الوظيفي تحقيقا لأهدافهم   أدائهمبغرض الرفع من مستوى فعالية 

 مريم(

ونظرا لتعدد وظائف المؤسسة فقد استوجب عليها أن تكون على مستوى عالي من المهارة والدقة في  

ذلك تطورت النظرة لإدارة الموارد   إضافة إلى   ٬وأساليب حفظها واسترجاعها  ٬الحصول على المعلومات

نظرا للدور الهام الذي يؤديه لتحقيق أهدافها   ٬البشرية وأصبح الاهتمام بالعنصر البشري أكثر من قبل 

فقد اتجهت المؤسسات الحديثة للاهتمام به من خلال جذبه   ٬باعتباره احد المقومات الأساسية لنجاحها 

 ( 690) تحفيزه. وإعداده ومن ثم 

فيه بين  والتمييز هما القدرة على العمل والرغبة  أساسيينالعنصر البشري بتفاعل عاملين   أداء ويتحدد  

كانت   فاذا العنصر البشري   أداءفي تحسين  تؤثرتحدد الإجراءات التي    أساسههذين العاملين مهم، إذ على 

مشكلة المقدرة تحل بتكوين وتدريب العاملين وزيادة مهارتهم فإن مشكلة الرغبة في العمل تواجهها  

 )بوعلاق مريم( اخر يتمثل في التحفيز.  أسلوب المنظمة باستخدام  

فهي بحاجة إلى   ٬يضمن نجاحها وحتى تتمكن إدارة الموارد البشرية من القيام بوظيفة تحفيز الأفراد بشكل 

لذلك توجهت إلى الاعتماد على نظام معلومات الموارد البشرية    ٬كافة البيانات والمعلومات الخاصة بهم 

الماسة إلى تنظيمها بشكل    ة، الحاجةنظرا لتزايد أهمية ودور المعلومة المتعلقة بالمور البشري في المؤسس

 ( 690)الذي يؤدي الى الاستفادة منها وتقديمها الى مستخدميها في شكل تقارير 

وعند تطور   ٬ولقد اهتم الباحثون في موضوع تحفيز الأفراد منذ بدء العمل المنظم في الحياة الاقتصاديه 

العلم والدخول لها من باب علم النفس في الغرائز والدوافع ووضعت نظريات لتفسير أسباب التحفيز منها  

 )بوعلاق مريم(  نظريات المحتوى والنظريات العملية .

ولكي تستفيد المنظمة من مجهودات الأفراد بشكل أمثل على الإدارة ان تحدد متطلبات الوظيفة من حيث  

واجباتها ومسسؤلياتها وأهدافها وماهي الحوافز الإيجابية والسلبية الواجب تطبيقها . فإذا انتهت العملية  



 
 

فاذا انتهت العملية برضا الفرد عن    ٬برضا الفرد عن نظام الحوافز الإيجابية والسلبية الواجب تطبيقها 

استمر في تأدية نشاطه بكفاءة   ٬نظام الحوافز المطبق لانه يحقق له الإشباع المطلوب وأيضا لعدالته 

 )بوعلاق مريم( ،زادت ثقته وزاد ولاؤه للمنظمة التي يعمل بها . 

توفير المعلومات   الى هو نظام يسعى   أبرزها:وجدت عدة تعاريف لنظام معلومات الموارد البشرية  

التاريخية والحالية والمستقبلية التي يحتاجها المدير لاتخاذ القرارات المتعلقة بفاعلية استخدام العنصر  

 المؤسسة.  أهدافوالرفع من مستوى ادٔائه في تحقيق 

من   الى نظام معلومات الموارد البشرية بأنه نظام محوسب يستند على شبكة POOTANENأشار أيضا 

 قواعد البيانات 

يستخدم للحصول على المعلومات وتخزينيها وتصنيفيها وتحليليها واسترجاعها ونشرها حول الموارد  

 " .للمؤسسةالبشرية 

لجمع وتخزين واستخراج المعلومات الخاصة بالموارد البشرية عن طريق بناء قاعدة   "هو نظام آلي  أيضا

 )محفوظي( ( .84د. عاطف جابر طه، مرجع سابق، ص ). بيانات المتعلقة بالأفراد 

"مجموع المكونات التي تعمل بصورة منظمة   الى:يرى المغربي انٔ نظام معلومات الموارد البشرية يشير  

ومتفاعلة لجمع وتخزين واستخلاص البيانات المرتبطة بالموارد البشرية في المنظمة وتفسيرها، بهدف  

المستفيدين من المديرين بالمنظمة وغيرهم   أمامتوفير المعلومات المتكاملة عن الموارد البشرية وتيسيرها  

 .( 328)ص    ككل. والمنظمة   والوظائف كفاءة وفعالية الأفراد  لاتخاذ القرارات بغية رفع

 

   نظام معلومات الموارد البشرية  (Laval Florence & Guilloux Véronique) منيعرف كل 

عدد من المهام والأنشطة المرتبطة   أتمتة : "نظام يقوم بدمج مجموعة من البرامج القادرة على انه على 

بإدارة الموارد البشرية ويضمن متابعة هذه الأنشطة والمهام ويرون انٔ لتكنولوجيا الإعلام والاتصال تأثير  

العطل، الغيابات،   )تسييرالتوظيف( والإدارية   إجراءاتقوي على الأنشطة الإستراتيجية والتشغيلية )

 )محفوظي(  البشرية. الأجور...،( المتعلقة بإدارة الموارد  

 

الأفراد بأعمالهم واطلاعهم بأعباء  لذا فعملية التحفيز تعتبر من عوامل العمل الجيد فهي تعالج قضية التزام 

ورغم ذلك فإن بعض المؤسسات لازالت تعاني من مشاكل   ٬وظيفتهم ونقاط ضعفهم وتميزهم في عملهم 

تنظيمه بسبب عملية التحفيز وذلك لرغبات المؤسسات في تحقيق أهدافها من خلال مواردها البشرية هذا  

الأمر الذي أدى الى   ٬ها وتغيرها من وقت لآخر ومن جهة أخرى تنوع حاجات ورغبات موظفي ٬من جهة

 (690)   عدالتها.تذمر الموظفين بسبب عدم جاذبية الحوافز وعدم 

 



 
 

وزيادة أهمية المورد البشري داخل المؤسسات   ٬إن تزايد الاهتمام بالمعلومة في مختلف العمليات الإدارية 

ومن قدرت الفرد على الإبداع   ٬لما قد يوفره من تميز ونجاح للمؤسسة على الصعيد المحلي أو الدولي 

اذا يتبادر إلينا أن تحفيز هذا الفرد   ٬والابتكار باعتباره المورد الوحيد الذي يمكن له خلق المعرفة والقيمة 

باستخدام أنظمة معلومات   ٬من خلال توفير معلومات صحيحة وسليمة والتي تتعلق بشؤون وظيفته 

ويمكن   ٬متخصصة في ذلك؛ قد يكون من شأنه دفع الفرد إلى التميز في عمله وتحفيزه على تقديم الأفضل 

 ( 690).  ضمن ظروف المنافسة الحادة في هذا العصر    المؤسسة من النجاح ويساعدها على الاستمرار

 

ونظرا لأهمية العاملين في المؤسسة ظهرت أهمية المعلومات الواجب توفرها في تسيير الموارد البشرية  

على اعتبار أنه العملية التي   ٫أين يلعب التدريب دورا مهما ومؤثرا على مستوى الأداء ٫وخاصة تدريبهم 

ت التي تجعله جديرا بهذا  تهدف الى إعداد الفرد وتدريبه على عمل معين لتزويده بالمهارات والخبرا

وكذلك اكتسابه المعارف والمعلومات التي تنقصه من أجل رفع مستوى كفاءته الإنتاجية وزيادة   ٫العمل

 )صورية زاوي(  المؤسسة.استجابته في  

يسمح للإدارة من متابعة التطورات   ٬مما ألزم المؤسسة ضرورة وجود نظام معلومات الموارد البشرية 

التي تحدث على العاملين منذ التحاقهم بالمؤسسة الى وقت خروجهم منها وتدعيم احتياجاتهم العملية  

م معلومات الموارد  ومن هذا المنطلق سيتم البحث عن دور نظا ٬والعلمية من خلال القرارات التدريبية

 )أ. زاوي صورية(البشرية كأداة أساسية للحصول على المعلومات الملائمة والدقيقة في تدريب الموارد  

 مشكلة البحث 1.2

ويعني عدم   ٬العاملين سوا بشكل إيجابي او بشكل سلبي ء  على أدا التأثير تلعب الحوافز دورا كبيرا في 

 )هاني القاسم(  توفرها وعدم توزيعها بشكل عادل قد ينعكس مباشرة على أداء العاملين

 الفجوات النظرية  1.2.1
لى الرغم من انٔ الكثير من المنظمات قد تمكنت من اقتناء الأجهزة والنظم المتطورة في تكنولوجيا  ع

وتدريب العاملين عليها، إلا انٔ معظمها ما زال عاجزا عن تحقيق   تأهيلالمعلومات، وقد حرصت على  

فعالة. وتجمع الدراسات والبحوث التي   كأداة هذه الأجهزة والنظم وتوظيفها  إمكانياتالاستفادة الكاملة من  

تمت في مجال استخدام هذه التكنولوجيا في مختلف دول العالم المتقدمة والنامية على انٔ المنظمات تواجه  

والتي تعرقل عملية النقل الفعال لهذه   .المعلومات(تطوير نظم  إعاقة  الىمجموعة قيود ومعوقات تؤدي 

)أ. رمضان  (.٢٠١٤تنمية حقيقية. )شعيب،  إحداث رها لأجل التكنولوجيا المتطورة واستخدامها اؤ تطوي

 علي محمد ارحيم( 

 الفجوات التطبيقية 1.2.2

نظام معلومات الموارد البشرية يعُتبر أداةً هامة في إدارة وتحفيز الأفراد داخل المؤسسة، ولكن قد تواجه  

 تؤثر سلبًا على فعاليتها. ومن أبرز هذه الفجوات هذه الأنظمة فجوات تطبيقية يمكن أن 



 
 

يمكن أن يكون النظام غير مصمم لتلبية الاحتياجات الفريدة  عدم توافق النظام مع احتياجات المؤسسة 

 للمؤسسة، مما يؤدي إلى عدم تحقيق الفائدة المرجوة في تحفيز الأفراد 

قد يعاني المستخدمون من عدم كفاية التدريب على استخدام النظام، مما يؤدي   قلة التدريب والدعم الفني

 إلى استخدامه بشكل غير فعال وعدم استغلال كافة إمكانياته

يمكن أن يواجه النظام صعوبات في التكامل مع الأنظمة الأخرى   ضعف التكامل مع الأنظمة الأخرى

المستخدمة داخل المؤسسة، مما يؤدي إلى تجزئة المعلومات وصعوبة الوصول إلى البيانات المطلوبة  

 لتحفيز الموظفين 

الأنظمة الجاهزة قد لا توفر مرونة كافية لتخصيصها بما يتناسب مع سياسات   عدم تخصيص النظام

 التحفيز الخاصة بالمؤسسة، مما يجعلها أقل فعالية في تحفيز الأفراد

قد يكون النظام غير قادر على توفير تحليلات وتقارير مفصلة حول أداء   ضعف التحليل والتقارير

 الموظفين ومستوى تحفيزهم، مما يصعب على الإدارة اتخاذ قرارات مبنية على بيانات دقيقة 

يمكن أن يواجه النظام مقاومة من قبل الموظفين الذين يفضلون الأساليب التقليدية، مما   المقاومة للتغيير

 يؤدي إلى عدم استخدام النظام بشكل كامل وبالتالي عدم تحقيق الفائدة المرجوة 

نظم المعلومات غالباً ما تكون مركزة على البيانات المادية والإحصائية،  قلة الاهتمام بالعوامل النفسية 

 وقد تهمل العوامل النفسية والاجتماعية التي تؤثر على تحفيز الأفراد

الذي يلعبه نظام معلومات   دورال  ما هو"  :تتلخص مشكلة البحث في الإجابة على التساؤل الرئيسي وهو

 " المعتمرين؟شركة بكر باسنبل لخدمات الموارد البشرية في تحفيز الأفراد بالتطبيق على 

 أهمية البحث 1.3

،  المؤسسة المهمة والحساسة في حياة    الوظائفمن  بعدد كبير المؤسسةالموارد البشرية في   إدارةتقوم 

الأموال  رؤوس واندر أغلىالمال البشري، وفي حقيقة الأمر من  راسعنصر وهو  أثمنلأنها تتعامل مع  

وتعد نظم معلومات الموارد البشرية انعكاسا واضحا لاهتمام المنظمات   .المؤسسةالتي تتعامل معها 

  والوظائف المتعلقة بالعاملين   والحقائقبالموارد البشرية وتنمية استخدامها، وذلك من خلال توفير البيانات 

والأنشطة وسياسات التوظيف وغيرها، ومعالجتها للحصول على المعلومات والتقارير التي تمكن من  

 البشري. اتخاذ القرارات السليمة المتعلقة بكفاءة وفاعلية استخدام الموارد 

(dissertation .)) 

كما انٔ الاهتمام بالحوافز المادية والمعنوية ومكافآت الموظفين لها دور مهم في رفع وتحسين مستوى أداء  

الركائز ذات الأهمية القصوى في   أحدوربما يكون السبب في ذلك انٔ الحوافز بنوعيها تعتبر  العاملين،



 
 

واهٔم المتغيرات المستقلة الأكثر اهٔمية في الدوافع الإيجابية للعمل   المنشودة، منظومة تحقيق الأهداف 

 )هاني القاسم( بأنواعها  

 ا فتحفيز الأداء هو عملية تحصل بواسطتها المنظمة على التغذية العكسية لفعالية موظفيه

 الأهمية النظرية  1.3.1.

وعرفت   ٬المؤسسة فقد استعملت عدة طرق في تحفيز أداء الافراد ونظرا لأهمية أداء الموارد البشرية في 
هذه العملية عدة تصورات تنصب كلها حول تحسين الأداء وتحقيق المردودية ورفع مستوى العمل ليتطابق  

 مع مكونات العمل ومحتوى التدريب. 

 الأهمية العملية  1.3.2

نظام معلومات الموارد البشرية يساعد في تتبع وتقييم أداء الموظفين بشكل دوري   تحسين إدارة الأداء

استخدام هذه البيانات لتقديم ملاحظات بنّاءة، والتي بدورها تعزز التحفيز عن طريق توضيح   ودقيق، يمكن

 مسارات التطوير والإنجاز. 

يمكن للنظام تسهيل عملية تصميم وتنفيذ برامج المكافآت والحوافز، من خلال   إدارة المكافآت والحوافز

تتبع أداء الموظفين وتحليل البيانات، يمكن تقديم مكافآت مادية ومعنوية بشكل عادل وفعال، مما يعزز  

 الرضا والتحفيز. 

النظام يمكن أن يساعد في تحديد احتياجات التدريب وتوفير الفرص   توفير فرص التدريب والتطوير

 التطويرية المناسبة لكل موظف الاستثمارات في تطوير المهارات والمعرفة تعُدّ من أهم عوامل التحفيز. 

نظم معلومات الموارد البشرية توفر قنوات تواصل فعّالة بين الإدارة والموظفين،   تعزيز التواصل الداخلي

هذه القنوات يمكن أن تسُتخدم لتقديم التغذية الراجعة، مشاركة الأهداف، والاستماع إلى مشكلات الموظفين  

 واقتراحاتهم، مما يعزز الشعور بالانتماء والتحفيز 

يمكن للنظام تسهيل عمليات التخطيط الوظيفي وإدارة المواهب من   التخطيط الوظيفي وإدارة المواهب

خلال توفير بيانات حول مهارات الموظفين وتطلعاتهم المهنية، هذا يساعد في وضع الخطط الوظيفية التي  

 تتماشى مع أهداف الموظفين، مما يعزز الالتزام والتحفيز 

من خلال توفير بيانات دقيقة ومحدثة عن الأداء، المكافآت، والترقيات، يسهم   زيادة الشفافية والعدالة

 النظام في تعزيز الشفافية والعدالة داخل المؤسسة، مما يقلل من الشعور بالتحيز ويعزز التحفيز 

النظام يمكن أن يساهم في تبسيط العديد من العمليات الإدارية مثل إدارة الرواتب،   تبسيط العمليات الإدارية

طلبات الإجازات، والتقييمات السنوية، مما يقلل من الضغط الإداري على الموظفين ويسمح لهم بالتركيز  

 على مهامهم الأساسية. 

 أسئلة البحث الفرعية 1.4

في   (HRIS) يهدف هذا البحث إلى استكشاف الدور المحوري الذي يلعبه نظام معلومات الموارد البشرية

 تحفيز الأفراد وتعزيز أدائهم. من خلال طرح الأسئلة الفرعية التالية: 



 
 

 ما هو دور نظام معلومات الموارد البشرية في تعزيز الإحساس بالانتماء والولاء التنظيمي لدى الموظفين

 نظام معلومات الموارد البشرية في خلق بيئة عمل محفزة للإبداع والابتكار ما هو دور 

الموارد البشرية في تلبية الاحتياجات الفردية للموظفين وتعزيز شعورهم نظام معلومات ما هو دور 

 بالرضا الوظيفي 

 نظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الأفراد لتحقيق الأهداف التنظيمية ما هو دور 

ما هي العلاقة بين مكونات نظام معلومات الموارد البشرية المختلفة )مثل تقييم الأداء، التخطيط الوظيفي،  

 إدارة التعويضات( وتحفيز الأفراد

 اهداف البحث 1.5

 فهم العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية وتحفيز الأفراد يهدف هذا البحث الى 

 الأهداف الفرعية للبحث:1.5.1

 تحديد العوامل المؤثرة في فعالية نظام معلومات الموارد البشرية في التحفيز 

 .الممارسات لتطبيق نظام معلومات الموارد البشرية لتحقيق أقصى قدر من التحفيزاقتراح أفضل 

 تحديد دور نظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الافراد

 فرضيات البحث 1.6

 : Hالفرضية الرئيسية1.6.1

 .هناك علاقة موجبة بين جودة نظام معلومات الموارد البشرية ومستوى تحفيز الأفراد في المنظمة

 :Haالفرضية الفرعية الأولى 1.6.2

هناك علاقة موجبة بين سهولة استخدام نظام معلومات الموارد البشرية ومستوى قبول الأفراد له، وبالتالي  

 .زيادة تحفيزهم

 : Hbالفرضية الفرعية الثانية 1.6.3

 د إلى زيادة تحفيز الأفرايساهم نظام معلومات الموارد البشرية في بناء ثقافة تنظيمية داعمة، مما يؤدي  

 : Hcالفرضية الفرعية الثالثة 1.6.4
هناك علاقة طردية بين سرعة استجابة نظام معلومات الموارد البشرية للاستفسارات والطلبات وزيادة  

 .مستوى ثقة الأفراد بالنظام، وبالتالي زيادة تحفيزهم

 

 

 

 

 



 
 

 نموذج البحث 1.7
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 الميدانية.الدراسة  1.8

 

به من دراسة عملية لمتغيرات   مما نقووبين   سابقاطرحة نظريا    مما تثل هذا الفصل حلقة وصل بين يم

إذ تعد الدراسة الميدانية وسيلة هامة يستطيع الباحث من خلالها ان يتوصل الى حقائق وجمع   ٬الدراسة

وسنحاول في   ٬معلومات من الواقع وهذا من اجل ان نستوضح اكثر طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة

التي تم الاعتماد عليها وذلك من خلال تحديد منهج  هذا الفصل ابراز الخطوات الإجرائية والمنهجية 

الدراسة ثم  الدراسة والأدوات والوسائل التي استخدمت في جمع البيانات ومن ثم عرض وتحليل نتائج 

مع   ٬مناقشة وتحليل وتقييم النتائج وفقا لفروض البحث وفي الأخير سنحاول تقديم بعض الاقتراحات  

ت الموارد البشرية في تحفيز موظفي مؤسسة باسنبل لخدمات  تسليط ضوء على دور نظام معلوما

 .المعتمرين في مكة المكرمة

شركة سعودية رائدة متخصصة في مجال الحج والعمرة تعمل على تأمين العديد من    مؤسسة باسنبل

توفر كافة الخدمات على العديد من الأصعدة التي    ٬الخدمات لزوار الأماكن المقدسة لأداء الشعائر الدينية

  تتوزع على صعيد السكن من حجوزات فندقية او مباني سكنية وعلى صعيد النقل كحجوزات نقل سياحية 

نظام معلومات الموارد 
 البشرية: 

 حوافز معنوية. 
 حوافز مادية. 
 . حوافز معنوية

 تحفيز الافراد       

 تم تصميمة بواسطة الطالب   1  الشكل



 
 

التي يتوفر بها كافة وسائل الراحة والأمان للركاب للتأكد من راحة الزوار والمشاركين 

وجه ويتم توفير هذه الخدمات ومستلزماتها من خلال  أكملواتمامهم لمناسك العمرة على 

 والخبرة. فريق مختص على قدر عال من الكفاءة 

كما توفر خدمات عالية المستوى ترقى الى مستوى الرحلة الروحية لقاصدي بيت الله الحرام  

 والمسجد النبوي الشريف. 

هدفها تقديم أفضل خدمات لعملائها وبأسعار منافسة لكل المستويات والمحافظة على مستوى  

 الجودة بالخدمات. 

عدد   أكبرتسعى لتوسيع نشاطها من خلال وكلائها بالعالم الإسلامي لتمتد خدماتها الى 

 . من قاصدي الحرمين الشريفين

على ترخيص من وزارة  كما لها اقسام عدة من ضمنها: قسم العمرة حصلت مؤسسة باسنبل

وتقديم برامج متكاملة لخدمة وكلائها  ٬لمزاولة نشاط العمرة  Aالحج والعمرة وفق تصنيف 

حول العالم وتشمل خدمات الفيزا الى المملكة العربية السعودية وتوفير الإقامة في مكة 

والاهداف العليا للمؤسسة  والمدينة وخدمات التنقل الفاخرة والاقتصادية تماشيا مع السياسات 

فقد حرصت على توظيف نخبة الموظفين الأكفاء في هذا المجال للارتقاء بالخدمة المقدمة  

 لضيوف الرحمن.

او اقتصادية   VIPباصات وفي قسم النقل توفر مؤسسة باسنبل افخر أنواع المواصلات من 

 او أيضا سيارات خاصة فاخرة ووسائل الراحة لزوار بيت الله الحرام. 

اما بالنسبة لقسم الفنادق يتميز بمجموعة كبيرة من الفنادق المختلفة في مكة المكرمة والمدينة  

 المنورة تضم فنادق الخمس نجوم الى الاقتصادية لتوفير كافة الخيارات الممكنة للمعتمرين.

وتسعى جاهدة في تحفيز موظفيها بطرق مختلفة ليقوموا  بخدمة ضيوف الرحمن على اكمل 

 .وجهه 

 

 

 

 



 
 

 

 منهجية البحث  1.9

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 الكمية  المسحية  الاستنتاجية  الوضعية  
 

 الاستبيانات  المقطعية 

 بصلة البحث  2 الشكل   



 
 

 هيكل المشروع  1.10

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الفصل الأول: المقدمة 

 النظري   الإطارالفصل الثاني: 

 البحث  ةالفصل الثالث: منهجي

 : التحليل الاحصائي  الفصل الرابع

 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة  

 بواسطة الطالب  تم تصميمه هيكل المشروع  3الشكل  

 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الاطار النظري  الثاني:الفصل    .2 
 
 
 
  



 
 

 

 2.1المقدمة 

 

إنه قلب نبض أي   .هو أكثر من مجرد مجموعة من الملفات والبيانات نظام معلومات الموارد البشرية

 .المنظمةمؤسسة، حيث يساهم بشكل كبير في إدارة وتطوير المورد البشري، الذي يعد أهم أصول 

يشمل هذا النظام   .هو نظام تقني متكامل يُستخدم لإدارة جميع جوانب الموارد البشرية داخل المنظمة

 . مجموعة من الأدوات والبرامج التي تساعد في جمع وتخزين وتحليل البيانات المتعلقة بالموظفين

إدارة البيانات المتعلقة بالموارد البشرية  ( هو أداة تقنية تهدف إلى HRISنظام معلومات الموارد البشرية )

في المؤسسات بطريقة فعّالة. يساهم هذا النظام في تحفيز الأفراد من خلال تقديم معلومات دقيقة ومحدثة  

عن الموظفين، وتسهيل العمليات الإدارية المتعلقة بهم، مثل إدارة الأداء، التعويضات، وتطوير المهارات.  

 ظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الأفراد فيما يلي توضيح لدور ن

تحسين كفاءة إدارة الأداء من خلال نظام معلومات الموارد البشرية، يمكن للمديرين متابعة أداء الموظفين  

بشكل منتظم من خلال تقارير دورية ودقيقة. يساهم هذا الأمر في تحديد نقاط القوة والضعف لدى  

ا يعزز شعورهم بالتقدير  الموظفين، وبالتالي توفير التغذية الراجعة المناسبة لهم لتحسين أدائهم، مم

 ( Armstrong ،2014)والتحفيز.  

تعزيز الشفافية في التعويضات والمكافآت تعمل نظم معلومات الموارد البشرية على إدارة البيانات المتعلقة  

ودقيق. يتمكن الموظفون من معرفة نظام المكافآت المعمول به في  بالتعويضات والمكافآت بشكل شفاف 

 المؤسسة بناءً على أدائهم، مما يشجعهم على بذل المزيد من الجهد لتحقيق هذه المكافآت. 

 (Dessler G. (.) 

برامج التدريب والتطوير بشكل  توفير فرص لتطوير المهارات يتيح نظام معلومات الموارد البشرية إدارة  

منظم، مما يمكّن الموظفين من تحسين مهاراتهم ومعرفتهم. يشعر الموظفون الذين يحصلون على فرص  

 للتعلم والنمو داخل المؤسسة بالتحفيز نتيجة شعورهم بأن المؤسسة تهتم بتطويرهم المهني 

(Noe) 

الانتماء من خلال إدارة التواصل يوفر النظام وسيلة فعّالة للتواصل بين الموظفين والإدارة  تعزيز شعور 

من خلال رسائل التحديث والإشعارات الخاصة بالمؤسسة. هذا النوع من التواصل المستمر يعزز شعور 

لتزامهم  الموظفين بأنهم جزء من الفريق وأنهم على دراية بما يحدث داخل المؤسسة، مما يزيد من ا

 وتحفيزهم. 

(Kavanagh ،2015 ) 



 
 

دعم اتخاذ القرارات الاستراتيجية يساعد نظام معلومات الموارد البشرية على توفير البيانات اللازمة  

للإدارة لاتخاذ قرارات استراتيجية تتعلق بتعيين الموظفين وتخطيط المسارات المهنية. الموظفون الذين  

مات دقيقة يشعرون بمزيد من  يرون أن قرارات الترقية والتنقل تتم بشكل قائم على بيانات واضحة ومعلو

 الثقة والتحفيز

(Lengnick-Hall C. ،2003) 

في هذا السياق، يعُد تحفيز الأفراد عاملاً رئيسياً لنجاح أي مؤسسة. الموظفون الذين يشعرون بالتقدير  

والتحفيز يكونون أكثر إنتاجية وابتكاراً، وأقل عرضة لمغادرة المؤسسة. هنا يأتي دور نظم معلومات  

الموارد البشرية التي توفر بيانات دقيقة وموثوقة تساعد الإدارة في اتخاذ قرارات مستنيرة حول الترقيات،  

حيث يصبح من السهل مراقبة  المكافآت، وبرامج التدريب. توفر هذه النظم مستوى أعلى من الشفافية،  

الأداء وتقييمه بشكل عادل ومستمر، مما يعزز شعور الموظفين بالعدالة التنظيمية والرضا. إضافة إلى  

ذلك، تسهم نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين عملية الاتصال بين الموظفين والإدارة، مما يخلق  

ظمة، يصبح من الممكن تحليل بيانات الأداء بشكل فوري  بيئة عمل أكثر تعاونًا وتفاعلًا. بفضل هذه الأن 

ودقيق، واتخاذ خطوات لتحفيز الأفراد عبر تحديد نقاط القوة والضعف لكل موظف وتقديم الدعم اللازم  

للتطوير. من خلال هذه الآليات، يمكن للمؤسسات تطبيق سياسات فعالة تعزز من رضا الموظفين وتزيد  

لأهداف المؤسسية. الهدف من هذا البحث هو استكشاف دور نظم معلومات  من التزامهم تجاه تحقيق ا

الموارد البشرية في تحفيز الأفراد، وكيف يمكن لهذه الأنظمة أن تكون أداة استراتيجية في تحسين الأداء  

 الوظيفي وتعزيز التفاعل بين الموظفين والإدارة. 

تعتبر الدراسات السابقة عن دور نظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الأفراد أمرًا بالغ الأهمية لأنها  

توفر أساسًا قويًا لفهم كيفية تحسين إدارة الموارد البشرية وزيادة فعالية المنظمة من خلال استخدام الأنظمة  

ائد والتحديات المرتبطة باستخدام هذه الأنظمة،  الحديثة. تلعب هذه الدراسات دورًا مهمًا في تحديد الفو 

 . وكيف تؤثر على تحفيز الموظفين

تحديد العلاقة بين التكنولوجيا وتحفيز الأفراد الدراسات السابقة توفر فهماً معمقاً للعلاقة بين استخدام أنظمة  

معلومات الموارد البشرية وتحفيز الأفراد. على سبيل المثال، يظهر البحث أن استخدام التكنولوجيا يعزز 

   الموظفين على الشعور بمزيد من التقدير عندما تكون عملية إدارة أدائهم عادلة وشفافة. الكفاءة ويساعد  

(Marler ،2013 ) 

استناد القرارات الإدارية إلى نتائج موثوقة توفر الدراسات السابقة بيانات دقيقة حول فعالية نظام معلومات  

الموارد البشرية في إدارة الأداء والتعويضات. من خلال الاعتماد على هذه النتائج، تستطيع المؤسسات  

، بلا  Stone) يادة إنتاجيتهم. اتخاذ قرارات مدروسة حول تحسين أنظمتها لتعزيز تحفيز الأفراد وز

 تاريخ(



 
 

تحليلات معمقة حول كيفية تأثير نظام  تحليل تأثيرات النظام على الرضا الوظيفي توفر الدراسات السابقة 

معلومات الموارد البشرية على الرضا الوظيفي. تظهر هذه الأبحاث أن استخدام هذه الأنظمة يزيد من  

  رضا الموظفين من خلال تسهيل العمليات الإدارية وتوفير معلومات دقيقة حول مساراتهم المهنية.

(Parry  بلا ، )تاريخ 

. فهم التحديات المحتملة تسهم الدراسات السابقة في توضيح التحديات المحتملة التي قد تواجه المؤسسات  

عند تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية، مثل مقاومة التغيير أو مشاكل تتعلق بأمن البيانات. من خلال  

  ديات وتخفيف آثارها.الاستفادة من هذه الدراسات، يمكن للمؤسسات التحضير بشكل أفضل للتح

(Bondarouk )بلا تاريخ ، 

تقديم توصيات للتطوير المستقبلي استنادًا إلى ما تم استكشافه في الدراسات السابقة، يمكن أن تستفيد  

المؤسسات من توصيات عملية لتحسين وتطوير نظم معلومات الموارد البشرية. تساعد هذه التوصيات في  

، Tansley)التنظيمية.   تحديث السياسات وتطبيق تقنيات جديدة تعزز من تحفيز الأفراد وتحقيق الأهداف

 بلا تاريخ(

الدراسات السابقة تلعب دورًا أساسيًا في تقديم الرؤى العملية والنظرية التي يمكن أن توجه عملية تحسين  

 وتحفيز الأفراد من خلال أنظمة معلومات الموارد البشرية. 

)المتغير المستقل( نظام معلومات الموارد البشرية هو مجموعة من نظام معلومات الموارد البشرية 

 البرامج والأدوات التي تدير البيانات المتعلقة بالموظفين وتوفر معلومات دقيقة وسريعة عنهم 

تحفيز الأفراد )المتغير التابع( تحفيز الأفراد يمثل الهدف الرئيسي الذي تسعى المؤسسات لتحقيقه من خلال  

 إدارتها الفعالة للموارد البشرية 

سيتناول البحث استعراضاً للأدبيات السابقة حول الموضوع، مع تحليل البيانات المتاحة لاستخلاص نتائج  

حول مدى فعالية هذه النظم في رفع مستوى التحفيز وتحسين بيئة العمل. من خلال هذا البحث، سنسلط  

ستخدام هذه النظم لتحقيق  الضوء على العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والتحفيز، وكيف يمكن ا 

توازن بين الأهداف المؤسسية واحتياجات الموظفين. كما سنناقش التحديات التي قد تواجه المؤسسات في  

 تطبيق هذه النظم، مع تقديم توصيات لتحسين استخدامها لتحقيق أفضل النتائج. 

أساسيًا من أي منظمة ناجحة، ولها دور محوري في تحفيز الأفراد. من  تعتبر إدارة الموارد البشرية جزءًا 

خلال استراتيجيات متكاملة وممارسات فعّالة، تسهم الموارد البشرية في تعزيز روح الفريق وزيادة  

الإنتاجية. فهي لا تقتصر على إدارة العمليات اليومية، بل تمتد إلى خلق بيئة عمل محفزة تدعم النمو  

لتطوير المهني. من خلال تحسين ظروف العمل وتوفير فرص التدريب والتطوير، تلعب  الشخصي وا

 الموارد البشرية دورًا حيويًا في بناء ثقافة تنظيمية إيجابية تدفع الأفراد لتحقيق أفضل ما لديهم. 

 



 
 

 الأول المتغير 2.2

 تعريف نظام معلومات الموارد البشرية: 2.2.1

التكنولوجية التي تسُتخدم لجمع وتخزين وتحليل البيانات المتعلقة بالموظفين  هو مجموعة من الأدوات 

داخل منظمة. يُسهم هذا النظام في تحسين إدارة الموارد البشرية من خلال أتمتة العديد من العمليات  

 الإدارية، مما يوفر الوقت ويقلل الأخطاء. 

 تطور نظام معلومات الموارد البشرية: 2.2.2

( يعكس التقدم التكنولوجي والابتكارات في إدارة البيانات  HRISتطور نظام معلومات الموارد البشرية )

منذ مراحل بسيطة إلى أن أصبح أداة متكاملة وشاملة. يمكن تلخيص هذا   HRISالبشرية. بدأ تطور 

 التطور على النحو التالي: 

المرحلة الأولية )التوثيق اليدوي(: في البداية، كانت عمليات إدارة الموارد البشرية تعتمد على السجلات  

الورقية والتوثيق اليدوي. كان يتم تسجيل البيانات مثل تفاصيل الموظفين والرواتب والحضور يدويًا، مما  

 كان يتطلب وقتاً وجهدًا كبيرين. 

الأنظمة الإلكترونية الأساسية: مع ظهور الحواسيب، بدأت الشركات في استخدام برامج برمجية بسيطة  

لتخزين وإدارة بيانات الموظفين. كانت هذه الأنظمة تشمل تطبيقات إدارة الرواتب والحضور، لكنها كانت  

 تفتقر إلى التكامل والوظائف المتقدمة. 

(: تطورت الأنظمة لتصبح أكثر تكاملاً، حيث شملت وظائف  Integrated HRISالأنظمة المتكاملة ) 

متعددة مثل إدارة التوظيف، وتقييم الأداء، والتدريب. سمح هذا التكامل بتحسين تدفق المعلومات بين  

 مختلف جوانب إدارة الموارد البشرية وزيادة الكفاءة. 

(: مع تقدم التكنولوجيا، أصبحت الأنظمة السحابية شائعة،  Cloud-Based HRISالأنظمة السحابية )

كما أدت إلى تقليل تكاليف البنية  مما سمح بإمكانية الوصول إلى البيانات من أي مكان وفي أي وقت. 

 التحتية وصيانة الأنظمة. 

(: تم دمج أدوات التحليل المتقدم والذكاء الاصطناعي في  Advanced Analyticsالتحليلات المتقدمة )

HRIS  ،مما ساعد في تحليل البيانات الكبيرة، وتقديم رؤى استراتيجية حول الأداء والموارد البشرية ،

(: الآن، تشمل الأنظمة الذكية ميزات مثل  Smart HRISوتوقع الاتجاهات المستقبلية. الأنظمة الذكية )

أتمتة المهام الروتينية، والتعلم الآلي لتحسين التنبؤات، وتحليل البيانات في الوقت الحقيقي، مما يعزز من  

قدرة المؤسسات على اتخاذ قرارات مدروسة ومبنية على البيانات. هذا التطور يعكس كيفية تقدم تكنولوجيا  

فادة إدارة الموارد البشرية من هذه التطورات لتحسين الكفاءة وتقديم قيمة استراتيجية  المعلومات وكيفية است

 أكبر. 

 



 
 

 ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية:  2.2.3

( تشمل مجموعة من الوظائف والميزات التي تسهم في  HRISأبعاد نظام معلومات الموارد البشرية )

 إدارة فعالة للموارد البشرية. 

إدارة البيانات الشخصية: تخزين وتنظيم المعلومات الأساسية عن الموظفين مثل البيانات الشخصية،  

 والعناوين، ومعلومات الاتصال، والسجلات التعليمية والمهنية. 

إدارة الرواتب والتعويضات: التعامل مع حساب الرواتب، وإدارة الضرائب، والمكافآت، والمزايا. يشمل  

 ذلك أيضاً إنشاء تقارير الرواتب وإجراء التعديلات اللازمة.

إدارة الحضور والغياب: تتبع أوقات العمل، وسجلات الحضور، وطلبات الإجازات والغيابات. يشمل ذلك  

 أيضًا إدارة جداول العمل واحتساب ساعات العمل الإضافية.

إدارة التوظيف: دعم عمليات التوظيف من خلال تتبع طلبات التوظيف، وإدارة السيرة الذاتية، وتنظيم  

 المقابلات، وتقديم عروض العمل. 

إدارة الأداء والتقييم: تسجيل نتائج تقييم الأداء، وإدارة الأهداف، وتوفير أدوات لتقييم الأداء وتحسينه.  

 يشمل ذلك أيضاً إدارة خطط التطوير الفردية. 

سجلات التدريب، وإدارة برامج التطوير المهني، وتخطيط وتقييم الفعاليات  التدريب والتطوير: تنظيم 

 التدريبية. 

إدارة العلاقات: دعم إدارة العلاقات بين الموظفين والإدارة، بما في ذلك التعامل مع الشكاوى والنزاعات،  

 وتعزيز التواصل الداخلي. 

البشرية من خلال أتمتة العمليات، وتحليل البيانات بشكل أكثر  تساعد هذه الأبعاد في تحسين إدارة الموارد  

 دقة، وتعزيز الكفاءة في إدارة الأفراد داخل المنظمات. 

 نظريات نظام معلومات الموارد البشرية: 2.2.4

نظريات نظام معلومات الموارد البشرية تركز على كيفية استخدام نظم المعلومات لتحسين إدارة الموارد  

 البشرية في المؤسسات. من أبرز هذه النظريات: 

نظرية إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية: تؤكد على أهمية دمج نظم المعلومات مع الاستراتيجية العامة  

 للمؤسسة. الهدف هو تحسين كفاءة عمليات الموارد البشرية ودعم اتخاذ القرارات الاستراتيجية. 

نظرية تحسين العمليات: تركز على استخدام نظم المعلومات لتحسين كفاءة وفعالية عمليات الموارد  

 البشرية مثل التوظيف، التدريب، وإدارة الأداء. 

نظرية إدارة المعرفة: تركز على كيفية استخدام نظم المعلومات لتخزين ومشاركة المعرفة والبيانات  

 المتعلقة بالموارد البشرية لضمان الوصول إلى المعلومات الصحيحة عند الحاجة. 



 
 

هذه النظريات تساعد المؤسسات على تحقيق أقصى استفادة من نظم المعلومات في مجال الموارد البشرية  

 .لتحسين الأداء وتعزيز النجاح التنظيمي

 المتغير الثاني 2.3

 تعريف تحفيز الافراد 2.3.1

والمهام المحددة. يشمل  تحفيز الأفراد هو عملية تهدف إلى تعزيز الرغبة والقدرة على تحقيق الأهداف 

التحفيز مجموعة من الاستراتيجيات والطرق التي تهدف إلى رفع مستوى الدافع لدى الأفراد، سواء كان  

ذلك من خلال توفير المكافآت، الاعتراف بالإنجازات، أو تلبية احتياجاتهم النفسية والاجتماعية. يمكن أن  

عن الرضا الشخصي والاهتمام بالعمل، أو خارجيًا، حيث يتم   يكون التحفيز داخليًا، حيث يكون الدافع ناتجًا

 تحفيز الأفراد من خلال مكافآت ملموسة أو تقدير من الآخرين.

 تطور تحفيز الافراد 2.3.2

تطوّر تحفيز الأفراد عبر الزمن يعكس تغييرات في فهمنا للعوامل التي تؤثر على الدافع والإنجاز. إليك  

 بعض مراحل تطوّر هذا المفهوم: 

التحفيز التقليدي: في البداية، كان التحفيز يرُكز بشكل أساسي على المكافآت المادية والعقوبات كوسائل  

 رئيسية لتشجيع الأداء الجيد. 

نظرية الاحتياجات: تطور مفهوم التحفيز مع ظهور نظريات مثل هرم ماسلو للاحتياجات، التي تفترض  

أن الأفراد يسعون لتحقيق مستويات مختلفة من الاحتياجات، بدءًا من الأساسية )مثل الطعام والأمان(  

 وصولًا إلى الاحتياجات النفسية مثل التقدير وتحقيق الذات. 

 نظرية الدافع والعلاج: في الثمانينات والتسعينات، تطورت نظريات مثل نظرية الدافع والعلاج

(Motivational Theory)  كيفية تحديد الأهداف وتوفير التحديات  ونظرية الأهداف، التي تركز على

 المناسبة لدفع الأفراد لتحقيق أداء أعلى. 

التحفيز الداخلي والخارجي: تم التركيز أيضًا على الفروق بين التحفيز الداخلي )الدافع الناتج عن الرضا  

 الشخصي( والتحفيز الخارجي )الدافع الناتج عن مكافآت خارجية(، وأثر كل منهما على الأداء والإبداع. 

التحفيز من خلال المعنى والغاية: في العقود الأخيرة، بدأت الشركات والمؤسسات في إدراك أهمية توفير  

معنى وغاية في العمل كوسيلة لتحفيز الأفراد، بالإضافة إلى الاهتمام بالرفاهية النفسية والتوازن بين العمل  

 والحياة 

التخصيص والتكنولوجيا: مع تطور التكنولوجيا، أصبح من الممكن تخصيص أساليب التحفيز بناءً على  

 البيانات وتحليل الأداء، مما يوفر طرقًا أكثر تخصيصًا وفعالية لتحفيز الأفراد. 

كل من هذه المراحل ساهمت في تشكيل فهم أعمق حول كيفية تحفيز الأفراد بطريقة تتناسب مع تطورات  

 .المجتمع والبيئة العملية



 
 

 

 

 ابعاد تحفيز الافراد 2.3.3

التحفيز  مثل أبعاد تحفيز الأفراد تشمل مجموعة من العوامل التي تؤثر على الدافع والأداء. هذه الأبعاد 

التحدي  ، يشعر الأفراد بالتحفيز عندما يجدون متعة وإشباعًا في العمل نفسه  (الرضا الشخصي) الداخلي 

  والإنجاز تحفيز الأفراد من خلال تقديم تحديات مناسبة تتيح لهم تحقيق الإنجازات وتحقيق نمو شخصي.

المكافآت المادية مثل الرواتب، المكافآت، والعلاوات، التي تشجع الأفراد على أداء  ك التحفيز الخارجي 

مهام معينة. الاعتراف والتقدير تقدير الأداء من قبل المشرفين أو الزملاء، مما يعزز الشعور بالإنجاز  

تلقي الدعم والتشجيع من الزملاء والعائلة يمكن أن يعزز   ( لدعم الاجتماعي)  التحفيز الاجتماعي والرضا.

الانتماء والتفاعل الاجتماعي الحاجة إلى الانتماء والتفاعل مع الآخرين في بيئة العمل أو المجتمع.  . الدافع 

تحديد الأهداف الشخصية والعمل نحو تحقيقها يمكن أن يكون دافعًا    (الأهداف الشخصية)  التحفيز الذاتي

تعني    التحفيز من خلال المعنى والغاية  التحسين المستمررغبة الأفراد في تحسين مهاراتهم وقدراتهم..  قويًا

الهدف  .  الشعور بأن العمل يساهم في تحقيق هدف أكبر أو يحقق تأثيرًا إيجابيًا في العالم  العمل بمعنى 

 العمل بأهداف طويلة الأمد للشخص. كل بعد من هذه الأبعاد يمكن أن يؤثر على مستوى الوظيفي ارتباط 

 تحفيز الأفراد بطرق مختلفة، وغالبًا ما يتداخلون ويتكاملون لتحقيق أفضل نتائج

 2.3.4نظريات تحفيز الافراد 

 

النظريات  هناك العديد من النظريات التي تفسر كيفية تحفيز الأفراد وكيفية تعزيز الأداء. إليك بعض 

الرئيسية: نظرية الهرم للاحتياجات )ماسلو(: وضع أبراهام ماسلو هرمًا يتضمن خمس مستويات من  

الاحتياجات: الاحتياجات الفسيولوجية، الأمان، الحب والانتماء، التقدير، وتحقيق الذات. وفقًا لهذه النظرية،  

 اسيات إلى الأهداف العليا. يسعى الأفراد لتلبية احتياجاتهم في مستويات متدرجة، من الأس

نظرية الدافع والعلاج )هيرزبيرغ(:اقترح فريدريك هيرزبيرغ أن هناك نوعين من العوامل تؤثر على  

تحفيز الأفراد: العوامل الحافزة )مثل الإنجاز والتقدير( التي تؤدي إلى الرضا، والعوامل الأساسية )مثل  

 ظروف العمل والراتب( التي تؤدي إلى عدم الرضا إذا لم تلُبَ. 

نظرية تحديد الذات )دي سي ورايان(: تركز على أهمية تلبية ثلاث حاجات أساسية لتحفيز الأفراد: الحاجة  

إلى الكفاءة، الحاجة إلى الاستقلالية، والحاجة إلى الارتباط. عندما تلُبى هذه الحاجات، يصبح الأفراد أكثر  

 تحفيزًا وأداءً. 



 
 

نظرية الأهداف )لوك ولاتام( اقترح إدوين لوك وجاري لاتام أن تحديد أهداف واضحة وصعبة يمكن أن  

يحفز الأفراد لتحقيق أداء أعلى. الأهداف الواضحة والملموسة تحفز الأفراد من خلال توفير اتجاه ورؤية  

 لتحقيق النجاح. 

كل من هذه النظريات تقدم رؤى مختلفة حول كيفية تحفيز الأفراد، ويمكن استخدامها بطرق متعددة  

 .لتطوير استراتيجيات تحفيزية فعّالة في بيئات العمل والمجالات الأخرى

 2.4العلاقة بين متغيرات لبحث 

 

وتحفيز الأفراد يمكن أن تتخذ عدة أنماط مختلفة،    (HRIS)العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية

على الدوافع الفردية ومستوى الأداء الوظيفي. فيما يلي أبرز الأنماط المحتملة    HRISتعكس كيفية تأثير

وصف النمط: في هذا النمط،   (Direct Pattern) **وتحفيز الأفراد: النمط المباشر   HRISللعلاقة بين

يعزز التحفيز من خلال تحسين    HRISعلى تحفيز الأفراد. نظام  HRISيكون هناك تأثير مباشر لـ

تقييمات دقيقة للأداء، وتسهيل الوصول إلى فرص التطوير  عملية إدارة الموارد البشرية، مثل توفير 

لتتبع أداء الموظفين وتقديم تعليقات    HRISالوظيفي، وإدارة المكافآت. مثال يمكن أن يؤدي استخدام 

  (Hendrickson, 2003)فورية إلى زيادة الشعور بالإنجاز والتحفيز لتحسين الأداء.

 الأنماط بين نظام معلومات الموارد البشرية وتحفيز الافراد

على تحفيز الأفراد بشكل    HRISوصف النمط: هنا، يؤثر (Indirect Pattern)النمط غير المباشر

 غير مباشر من خلال تحسين العمليات الداخلية أو تسهيل التواصل الفعال بين الموظفين والإدارة. 

إلى خلق بيئة عمل أكثر تنظيمًا وراحة، مما يزيد من    HRISالتنظيمية عبرقد يؤدي تحسين العمليات  .

في إدارة جداول العمل والتواصل الداخلي إلى تقليل الضغط على    HRISالتحفيز. مثال قد يؤدي استخدام

 (Ball, 2001)الموظفين وتحسين رضاهم الوظيفي، مما يحفزهم على الأداء بشكل أفضل. 

كوسيط بين بعض    HRISوصف النمط: في هذا النمط، يعمل Mediating Pattern)  (النمط الوسيط

تحسين جودة التدريب والتطوير المهني الذي    HRISالمتغيرات الأخرى وتحفيز الأفراد. مثلاً، يمكن لـ

لتحديد احتياجات التدريب وتوفير برامج تدريبية    HRISبدوره يحسن التحفيز. مثال عندما يستخدم 

مخصصة، فإن الموظفين الذين يتلقون هذا التدريب يشعرون بتقدير أكبر، مما يحفزهم على تحسين أدائهم.  

5., 2013)-(Stone D. L. 

قد تعمل بعض العوامل كمتغيرات معدلة في    :وصف النمط  (Moderating Pattern)النمط المعدل

أو مدى    HRISوتحفيز الأفراد. على سبيل المثال، يمكن أن تكون الفعالية التقنية ل ـ  HRISالعلاقة بين

على التحفيز. مثال في بيئة    HRISتفاعل الموظفين مع التكنولوجيا عاملاً معدلًا يؤثر على مدى تأثير



 
 

إلى تحفيز أكبر مقارنة ببيئة    HRISعمل ذات مستوى عالٍ من الوعي التكنولوجي، قد يؤدي استخدام

 أخرى حيث قد يواجه الموظفون صعوبة في التعامل مع التكنولوجيا. 

(Alavi, 2001) 

وتحفيز الأفراد مع    HRISوصف النمط: هنا، يتفاعل  (Interactive Pattern)النمط التفاعلي

إلى زيادة التحفيز، والذي    HRISبعضهما البعض بطريقة معقدة. يمكن أن يؤدي تفاعل الموظفين مع

يعزز   HRISبشكل أكثر فعالية. مثال إذا كان الموظفون يشعرون بأن  HRISبدوره يعزز من استخدام 

شفافيتهم ومشاركتهم في اتخاذ القرار، فإنهم قد يتفاعلون بشكل أكثر إيجابية مع النظام، مما يؤدي إلى  

 H., 2003)-Hall M. L.-(Lengnickزيادة التحفيز.  

وتحفيز    HRISوصف النمط: قد يحدث صراع بين  (Conflicting Pattern)النمط المتضارب

يمكن أن يقلل  الأفراد عندما ينُظر إلى النظام كأداة للتحكم والمراقبة بدلًا من الدعم والتطوير. هذا الصراع 

يستخدم بشكل مفرط لمراقبة أدائهم    HRISإذا شعر الموظفون بأن من مستوى التحفيز لدى الأفراد. مثال

 .) .Ball K)-(2010 ,.1دون تقديم تغذية راجعة إيجابية أو دعم، فقد يؤدي ذلك إلى تقليل تحفيزهم. 

العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية وتحفيز الأفراد ليست بسيطة أو خطية،  هذه الأنماط توضح أن 

ومدى توافقه مع    HRISبل تتأثر بعدة عوامل ويمكن أن تأخذ أشكالًا متعددة بناءً على كيفية استخدام

 .احتياجات وتوقعات الموظفين

 الصراعات بين نظام معلومات الموارد البشرية وتحفيز الافراد 

وتحفيز الأفراد يمكن أن تنشأ    (HRIS)الصراعات بين المتغيرات مثل نظام معلومات الموارد البشرية

من التناقضات المحتملة بين أهداف النظام التكنولوجي واحتياجات الموظفين النفسية والاجتماعية. هذه  

الأفراد في بيئة العمل.  ومستوى تحفيز   HRISالصراعات يمكن أن تؤثر سلبًا على العلاقة بين استخدام

 فيما يلي بعض الصراعات المحتملة: 

صراع بين الكفاءة التكنولوجية والتفاعل الإنساني: تعتمد نظم معلومات الموارد البشرية بشكل كبير على  

التكنولوجيا لتحسين الكفاءة الإدارية، مما قد يقلل من التفاعل الشخصي بين الموظفين وإدارة الموارد  

 أرقام في النظام. مثال اعتماد البشرية. هذا يمكن أن يؤدي إلى شعور الموظفين بالعزلة أو بأنهم مجرد

HRIS   على عمليات تقييم الأداء الآلية قد يحد من التفاعل الشخصي المباشر بين المدير والموظف، مما

 ,Hecklau)قد يقلل من الفرص لتقديم التغذية الراجعة البناءة والشخصية، وبالتالي يقلل من التحفيز.  

2016) 

إلى تعزيز الشفافية من خلال توفير وصول أسهل    HRISتهدف نظم  بينما  :والمراقبةصراع بين الشفافية 

إلى المعلومات والأداء، يمكن أن ينُظر إلى هذا النوع من الشفافية على أنه مراقبة مفرطة، مما قد يقلل من  

يتتبع كل حركة يقوم بها الموظف    HRISالأفراد إذا شعروا أنهم تحت رقابة دائمة. مثال إذا كانتحفيز  



 
 

)مثل تسجيل الحضور، وتتبع الوقت المستغرق في المهام(، قد يشعر الموظفون بأنهم غير موثوق بهم،  

 .Ball K. S)-(2001 ,.6مما قد يؤدي إلى انخفاض في التحفيز والإنتاجية.  

غالباً ما تعتمد على توحيد الإجراءات والسياسات لإدارة    HRISنظم :والتخصيص صراع بين التوحيد 

الموارد البشرية. هذا التوحيد قد يتعارض مع احتياجات وتفضيلات الموظفين الفردية، مما يؤدي إلى  

 الأداء أو خطط التطوير الوظيفي التي يوفرهاشعورهم بعدم التقدير الشخصي. مثال إذا كانت مكافآت  

HRIS  موحدة لجميع الموظفين بغض النظر عن اختلافاتهم الفردية، فقد يشعر البعض بأن احتياجاتهم 

 

 وتطلعاتهم لا تؤخذ في الاعتبار بشكل كافٍ، مما يؤثر سلبًا على تحفيزهم. 

2003)H., -Hall M. L.-(Lengnick 

أن تحسن من كفاءة العمل،    HRISللأتمتة التي يقدمها  نيمك :الشخصي صراع بين الأتمتة والتقدير 

ولكنها قد تقلل من الشعور بالتقدير الشخصي للموظفين إذا كانت تعتمد فقط على البيانات الرقمية دون  

لاتخاذ قرارات تتعلق بالترقيات أو المكافآت بناءً    HRISمراعاة الجوانب الإنسانية. مثال* إذا تم استخدام

على خوارزميات دون النظر في الجوانب الشخصية أو الظروف الفردية، فقد يشعر الموظفون بعدم  

 .Stone D. L)-(2013 ,.5الإنصاف أو التقدير.  

إلى تسريع عملية اتخاذ القرارات    HRISأن يؤدي نيمك :والجودةصراع بين السرعة في اتخاذ القرارات 

الإدارية من خلال توفير بيانات فورية، لكن هذه السرعة قد تكون على حساب جودة التقييمات إذا لم تؤخذ  

  HRISالعوامل غير الرقمية في الحسبان. مثال إذا تم الاعتماد بشكل كبير على تقارير الأداء الآلية في

لاتخاذ قرارات الترقية دون مراجعة دقيقة أو اجتماعات تقييم شخصية، فقد يؤدي ذلك إلى قرارات غير  

 (DeNisi, 2006)متوازنة تؤثر على تحفيز الموظفين.  

تعتمد على جمع وتحليل كمية كبيرة من    HRISنظم  :البيانات صراع بين الخصوصية الشخصية وجمع  

الموظفين. هذا قد يتعارض مع شعور الموظفين بالخصوصية، مما يؤدي إلى توتر وانخفاض في  بيانات 

يجمع بيانات تفصيلية عن عادات العمل أو حتى عن الحياة الشخصية    HRISالتحفيز. مثال إذا كان

للموظفين دون ضمانات واضحة لحماية الخصوصية، فقد يشعر الموظفون بالانتهاك والقلق، مما يؤثر  

 (Alge, 2006)سلبًا على تحفيزهم. 

هذه الصراعات توضح أن تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية لتحفيز الأفراد يمكن أن يكون معقدًا،  

ويحتاج إلى توازن دقيق بين الفوائد التكنولوجية والاحتياجات الإنسانية لضمان تحقيق نتائج إيجابية لكل  

 .من المنظمة والموظفين

 

 



 
 

 بين نظام معلومات الموارد البشرية وتحفيز الافرادالفجوات 

وتحفيز الأفراد تشير إلى النقاط    (HRIS)معلومات الموارد البشريةالفجوات بين المتغيرات مثل نظام 

التي قد لا يتوافق فيها النظام بشكل كامل مع احتياجات الموظفين أو حيث لا يتم تحقيق الأهداف التنظيمية  

في تعزيز التحفيز والأداء لدى    HRISالمرتبطة بالتحفيز. هذه الفجوات يمكن أن تؤثر على فعالية 

 الموظفين. فيما يلي بعض الفجوات المحتملة: 

 يمكن أن توجد فجوة بين الأهداف التي صُمم من أجلها :  فجوة بين أهداف النظام وتوقعات الموظفين

HRIS   وتوقعات الموظفين منه. على سبيل المثال، إذا كان النظام مصممًا لتحسين الكفاءة الإدارية ولكن

الموظفين يتوقعون منه دعمًا أكبر في تطورهم المهني، فقد يؤدي ذلك إلى عدم الرضا. مثال قد يتوقع  

في تحديد مسارات التطوير الوظيفي والحصول على تدريبات مناسبة،    HRISالموظفون أن يساعدهم

 (Hecklau ،2016)بينما النظام يركز بشكل أكبر على إدارة الرواتب والحضور. 

غالباً ما تجمع كميات هائلة من البيانات حول أداء الموظفين    HRISنظم :فجوة بين جمع البيانات وتحليلها 

إذا  مثال وسلوكهم، ولكن قد يكون هناك فجوة بين جمع هذه البيانات وتحليلها بفعالية لتحقيق تحفيز حقيقي. 

يجمع بيانات الأداء دون تقديم رؤى أو توصيات مفيدة تستند إلى هذه البيانات، فقد يشعر    HRISكان

 ( Alavi ،2001) الموظفون أن النظام غير مفيد أو غير مرتبط بتحفيزهم.  

أن توجد فجوة بين الإمكانيات التكنولوجية   يمكن:  فجوة بين استخدام التكنولوجيا والمهارات البشرية

والمهارات البشرية المطلوبة للاستفادة الكاملة من هذه الإمكانيات. قد يؤدي ذلك إلى    HRISالمتاحة في 

عدم الاستفادة الكاملة من النظام وتأثيره المحدود على التحفيز. مثال إذا كان النظام يحتوي على أدوات  

يظل تأثير النظام   تحليل معقدة ولكن الموظفين والمديرين لا يمتلكون المهارات اللازمة لاستخدامها، فقد

 ( Stone D. ،2013)على التحفيز محدودًا.  

على معايير موحدة لجميع الموظفين يمكن أن يخلق فجوة    HRISاعتماد:  فجوة بين التوحيد والتخصيص 

 فعالية التحفيز المقدم عبربين ما يوفره النظام وما يحتاجه الموظفون بشكل فردي. هذا يمكن أن يقلل من 

HRIS.   مثال إذا كان النظام يطبق سياسات مكافآت موحدة دون مراعاة اختلافات الأداء أو الاحتياجات

 H., 2003)-Hall M. L.-(Lengnickالفردية، فقد يشعر الموظفون بأنهم غير مُقدَّرين بما يكفي.  

فيما يتعلق    HRISقد تكون هناك فجوة بين ما يتوقعه الموظفون من :فجوة بين التوقعات والنتائج الفعلية 

بتحفيزهم وبين النتائج الفعلية التي يحققها النظام. هذه الفجوة يمكن أن تؤدي إلى إحباط وتقليل مستوى  

إلى تحسين فرص الترقية والتطوير المهني،    HRISالتحفيز. مثال قد يتوقع الموظفون أن يؤدي استخدام

 (DeNisi, 2006)لكن إذا لم يتحقق ذلك بالفعل، قد يؤدي ذلك إلى شعورهم بخيبة أمل.  

، ولكن   HRISقد تستثمر الشركات بشكل كبير في :والعائد على التحفيز  HRISفجوة بين الاستثمار في

إذا لم يتم استغلال هذا الاستثمار بفعالية لتحقيق تحفيز ملموس للموظفين، فإن هذا يشكل فجوة بين الموارد  



 
 

مكلف دون تقديم التدريب    HRISالمخصصة والعائد المتوقع على مستوى التحفيز. مثال إذا تم شراء

الكافي للموظفين أو دون ربط النظام بشكل واضح بأهداف التحفيز، فقد لا تتحقق الفوائد المتوقعة من  

 الاستثمار. 

6., 2001)-(Ball K. S. 

هذه الفجوات توضح أن هناك تحديات كبيرة في تحقيق التكامل الكامل بين نظام معلومات الموارد البشرية  

لاحتياجات الموظفين وتوقعاتهم بالإضافة إلى  وتحفيز الأفراد. معالجة هذه الفجوات يتطلب فهماً عميقاً 

 .بشكل استراتيجي ومدروس  HRISاستخدام

 الخاتمة 2.5

حول دور نظام معلومات الموارد البشرية في تحفيز الأفراد تشير إلى أن هذه  نتائج الدراسات السابقة 

الأنظمة تساهم بشكل كبير في تحسين أداء الموظفين وزيادة دافعيتهم. تلعب هذه الأنظمة دوراً رئيسياً في  

ي، مما  تنظيم وتسهيل الوصول إلى المعلومات المتعلقة بالموظفين، مثل الأداء والتدريب والتطوير المهن

يؤدي إلى تعزيز الشفافية والعدالة في التعامل مع الموارد البشرية. الدراسات تشير أيضاً إلى أن الأنظمة  

الفعّالة لمعلومات الموارد البشرية تساعد في توفير بيئة عمل داعمة من خلال تحسين الاتصال بين  

لموظفين بالتقدير والانتماء. كما أن التحليل المستمر للبيانات  الموظفين والإدارة، مما يعزز من شعور ا

المتعلقة بالموارد البشرية يساعد في التعرف على احتياجات الموظفين وتقديم حوافز مخصصة، مما يؤدي  

في النهاية إلى رفع مستوى التحفيز وزيادة الإنتاجية. بشكل عام، توضح الدراسات أن التكامل الجيد  

مات الموارد البشرية مع استراتيجيات إدارة الموارد البشرية يساهم بشكل كبير في تحقيق  لأنظمة معلو

 .أهداف المؤسسة وزيادة رضا الموظفين، مما يجعلها أداة أساسية في تحسين البيئة العملية

، فإن مناقشة تطوير الأنظمة الحالية والابتكار في استخدامها يعُتبر  وفيما يخص آثار البحث المستقبلية

مجالًا مهماً للتطوير. قد يتضمن ذلك دراسة تأثيرات التكامل بين نظام معلومات الموارد البشرية والذكاء  

 استراتيجيات التحفيز. الاصطناعي أو استخدام تحليل البيانات لتحسين  

آثار البحث المستقبلية تتجه نحو استكشاف طرق جديدة لتطوير وتوسيع هذه الأنظمة بهدف تعزيز قدرتها  

 على تحفيز الموظفين بشكل أكثر فعالية. من أبرز هذه الآثار

التكامل مع الذكاء الاصطناعي هناك إمكانية لدمج تقنيات الذكاء الاصطناعي والتعلم الآلي في أنظمة  

معلومات الموارد البشرية لتحليل البيانات بشكل أعمق وتقديم توصيات مخصصة لكل موظف. هذا يمكن  

 عية. أن يؤدي إلى تصميم حوافز أكثر فعالية تلبي الاحتياجات الفردية وتزيد من الداف

تحليل البيانات الضخمة يمكن استخدام تحليل البيانات الضخمة لتحسين فهم سلوكيات الموظفين وأنماط  

الأداء. من خلال هذا التحليل، يمكن تحديد العوامل التي تؤثر بشكل أكبر على التحفيز وتطوير  

 استراتيجيات مبنية على البيانات لتعزيز رضا الموظفين. 



 
 

تعزيز التفاعل والتواصل البحث المستقبلي قد يركز على كيفية تحسين التفاعل بين الموظفين والإدارة من  

خلال أنظمة معلومات الموارد البشرية، مما يساهم في خلق بيئة عمل أكثر تفاعلية وداعمة، وبالتالي زيادة  

 الدافعية. 

تخصيص التجارب الوظيفية يمكن للبحث المستقبلي أن يستكشف كيفية استخدام أنظمة معلومات الموارد  

البشرية لتخصيص تجارب الموظفين في المؤسسة، من خلال تقديم مسارات مهنية مخصصة وفرص 

 تدريب تتماشى مع اهتماماتهم وأهدافهم المهنية، مما يزيد من ارتباطهم بالمؤسسة وتحفيزهم. 

 

يساهم هذا البحث في فهم أعمق لدور نظام معلومات الموارد البشرية في   المساهمات الإجمالية للبحث

تحفيز الأفراد، حيث يقدم إطاراً يمكن استخدامه لتطوير سياسات الموارد البشرية التي تستند إلى الأدلة  

والمعرفة العملية. علاوة على ذلك، يوفر البحث رؤى قابلة للتطبيق تساعد المؤسسات في تحسين كفاءة  

 لموظفين ورفع مستوى التحفيز لديهم من خلال تطبيق أنظمة معلومات متطورة ومتكاملة. ا

تحسين الفهم الأكاديمي: يقدم البحث رؤى جديدة حول كيفية تأثير نظم معلومات الموارد البشرية على  

تحفيز الأفراد، مما يعزز الفهم الأكاديمي لكيفية استخدام هذه الأنظمة كأداة لتحفيز الأداء والرضا الوظيفي.  

حول كيفية تصميم وتنفيذ نظم  تطوير استراتيجيات تطبيقية: يوفر البحث إرشادات عملية للمؤسسات 

معلومات الموارد البشرية بشكل يساهم في تحسين تحفيز الموظفين، مما يعزز فعالية إدارة الموارد  

 البشرية. 

توجيه السياسات والتخطيط: يساهم في توجيه صياغة السياسات والإجراءات المتعلقة بالموارد البشرية،  
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 الملاحق 

في ظل التطورات المتسارعة في عالم الأعمال والتنافس الشديد بين الشركات، أصبح تحقيق الكفاءة  

قيق هذا  والإنتاجية العالية للموظفين هدفًا استراتيجيًا لكل مؤسسة. ومن أهم العوامل التي تساهم في تح 

الهدف هو وجود بيئة عمل محفزة ومشجعة. تلعب أنظمة معلومات الموارد البشرية دورًا حاسمًا في خلق  

ه. هذه البيئة من خلال توفير الأدوات والخدمات التي تدعم الموظفين وتساهم في تطوير  

يهدف هذا الاستبيان إلى استكشاف العلاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية في مؤسستنا وتحفيز  

د  الموظفين. نسعى من خلال هذه الدراسة إلى فهم مدى فعالية النظام الحالي في تحقيق أهدافه، وتحدي

الجوانب التي تحتاج إلى تحسين وتطوير. كما نهدف إلى التعرف على الآليات التي يمكن من خلالها  

. الاستفادة بشكل أكبر من النظام في تعزيز مشاركة الموظفين وتحفيزهم على تقديم أفضل ما لديهم  

إن مشاركتك في هذا الاستبيان تعتبر خطوة مهمة في مسيرتنا نحو بناء مؤسسة أكثر إنتاجية وابتكارًا.  

 آرائك وتقييماتك ستساعدنا في فهم احتياجاتك بشكل أفضل وتطوير نظام معلومات الموارد البشرية ليصبح

. أداة أكثر فاعلية في دعم مسيرتك المهنية   

  الشخصية  ت الأول: البياناالقسم 

 المناسب: منكم الإجابة على الأسئلة التالية باختيار الجواب   نرجو

 

   سنة  40الى  30سنة                   من30اقل من                        :العمر 1-

           فأكثر سنة 50من              سنة50الى   40من                             

 

 انثى  ذكر :الجنس2-

 

 متوسط                    ثانوي                              جامعي   العلمي: ؤهل الم3-

 

   سنوات  10الى  5من  سنوات  5من اقل  :سنوات الخبرة4-

 فأكثر سنة  15من     سنة  15الى 10من  
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 مرتفع  متوسط   ضعيف      التحكم في الحاسوب:5-

 
 القسم الثاني: محاور الاستبيان  

معلومات الموارد البشرية.  الأول: نظام المحور   
 

فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس درجة تأثير نظام معلومات الموارد البشرية على موظفي  
وذلك   ٬ونرجو تحديد درجة موافقتك او عدم موافقتك عنها  ٬مؤسسة بكر باسنبل لخدمات المعتمرين 

المربع المناسب لاختيارك.  بتحديد  
 

موافق  
 بشدة  

 
 موافق  

 
 محايد  

 

غير 
 موافق  

غير 
موافق  
 بشدة  

 الرقم   ابعاد نظام معلومات الموارد البشرية  

ة أ.  تقارير حول تخطيط الموارد البشري  

المعلومات التي تصلك حول المهام الموكلة       
 اليك في وظيفتك تتسم بالوضوح التام. 

 
1 

  ةتحتفظ المؤسسة بكل ماله علاقة بنوعي     
 وعدد العمال  

 
2 

تمتلك المؤسسة معلومات كافية عن عدد       
موظفيها وذلك بغرض تحديد احتياجاتها  

 المستقبلية منهم. 

 
3 

تمتلك المؤسسة معلومات كاملة عن المسار       
 المهني للموظفين بها. 

 
4 

توفر المؤسسة لموظفيها معلومات عن       
وظائفهم. التغيرات التي ستحدث في   

 
5 

 ب. تقارير حول التوظيف  

كافية عن المصادر   تالمؤسسة معلوماتمتلك      
الداخلية والخارجية للحصول على أفضل  

 المتقدمين لشغل الوظائف الشاغرة. 

 
6 

يوفر نظام معلومات الموارد البشرية       
معلومات كافية عن الشروط التي يجب ان  

للوظيفة. تتوفر في المترشح   

 
7 

عند التوظيف يتحصل الموظف على كل       
 المعلومات الكافية لأداء مهامه. 

 
8 



 
 

تمتلك المؤسسة المعلومات الكافية للتمييز       
بين المؤهلات والخبرات التي يتمتع بها كل  

 موظف 

 
9 

تعتمد المؤسسة على نتائج الاختبارات       
 لاختيار المترشحين للتوظيف. 

  
10  

   تج. تقارير حول التعويضا

يعتمد نظام معلومات الموارد البشرية على       
المعلومات التي يوفرها نظام تقييم الأداء  
لغرض تحديد المكافأت المناسبة للعمال  

 المتميزين. 

 
11 

تمتلك المؤسسة معلومات كافية عن مستويات       
 إنجاز العاملين لمهامهم.  

 
12 

بتحديد  يقوم نظام معلومات الموارد البشرية      
نظام التعويضات استجابة للمعلومات القادمة  

 من البيئة تنافسية. 

 
13 

يوفر نظام معلومات الموارد البشرية       
معلومات حول الموظفين الذين تعرضوا  

 لحوادث عمل من أجل تعويضهم. 

 
14 

 د. تقارير حول التدريب  

يوفر نظام معلومات الموارد البشرية       
كافية لتحديد الاحتياجات. معلومات   

 
15 

يقوم نظام معلومات الموارد البشرية في       
 تحديث أساليب التدريب. 

 
16 

علم بكل الدورات  ان ييمكن لكل عامل      
 التدريبية في الوقت المناسب. 

 
17 

توثق المؤسسة كل التطورات الناجمة عن      
للترقية. التدريب لتحديد الأفراد المؤهلين    

 
18 

تقييم الأداء   ل. تقارير حوهـ  

يتابع نظام معلومات الموارد البشرية مستوى       
أداء الموظفين المنجزة مقارنة بما هو مخطط  

 له. 

 
19 

تهتم المؤسسة بتسجيل كل ما يتعلق بالأفكار       
 المبتكرة الخاصة بالعاملين. 

 
20 



 
 

 

 
 

 

الموارد البشرية  يوفر نظام معلومات      
معلومات حول نقاط قوة وضعف أداء الأفراد  

 داخل المؤسسة. 

 
21 

 

 

تستخدم المؤسسة نتائج تقييم الأداء في كل ما      
 يتعلق بشؤون العاملين. 

 
22 

يقدم نظام معلومات الموارد البشرية تقارير       
 حول الموظفين الذين حسنو من مستواهم. 

 
23 



 
 

 المحور الثاني: تحفيز الافراد   
خدمات المعتمرين، و  نبل لفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس تحفيز موظفي مؤسسة بكر باس

المربع المناسب لأجابتك.   كباختيار   عنهادرجة موافقتك او عدم موافقتك المرجو تحديد    
 

موافق 
 بشدة 

 
 موافق 

 
 محايد

غير  
 موافق 

غير  
موافق 

 بشدة

 
 ابعاد التحفيز 

 
 الرقم

 
 أ. الحوافز المادية  

       
 تقدم المؤسسة أجر يناسب المجهود الذي أبذله. 

 
24 

      
 توفر المؤسسة حوافز سنوية تمنح لكافة العاملين. 

 
25 

      
 تمنح المؤسسة مكافآت للأعمال المتميزة.

 
26 

      
طريقة  تتجدد المكافآت والتعويضات بحسب تقدم 

 الإنجاز. 

 
27 

تغطي المؤسسة كل تكاليف التدريب للأفراد العاملين       
 بها مما يسمح بتحقيق الأهداف المنتظرة منه.

 
28 

 
 ب. الحوافز المعنوية 

جهود العاملين.   ةتقدر المؤسس        29 

تسمح المؤسسات العاملين بالمشاركة في العمليات       
 الإبداعية.

 
30 

  الوظيفة التي أعمل بها تتناسب مع قدراتي.      
31 

  يشعر العامل بالأمن والاستقرار في العمل.      
32 

  تفسح المؤسسة المجال أمام الموظفين للترقية.     
33 

 
 ج. الحوافز الذاتية 

يشعر العامل بالمسؤولية الشخصية اتجاه كل المهام       
 الموكل إليه.

 
34 

اختيار العامل للوظيفة التي يعمل بها قد يشعر       
 بالفخر والسعادة. 

 
35 

استخدام الموظف المهارات المتنوعة في عمله يزيد       
 من دافعيته لتحسين أدائه. 

 
36 

يشعر العامل أن كل ما يقوم به من عمل له أهمية      
 للمؤسسة. 

 
37 



 
 

 

 
 د. الحوافز السلبية

للعامل إنذارات شفهية وكتابية في حالة مخالفته تصل      
 لمبادئ العمل.

 
38 

 

توقف المؤسسة العامل عن العمل لمدة مؤقته في حالة       
 ارتكابه لأخطاء تضر بمصلحة المؤسسة. 

 
39 

تلجأ المؤسسة لطرد العامل في حالة قيامه بأعمال       
 خاطئة.

 
40 

يحاول سرقة الأفكار  تعاقب المؤسسة كل من      
 الإبداعية لغيره.

 
41 

 
 

وعلى إجابتكم المتقنة  الاستبياننشكركم جزيل الشكر على تعاونكم معنا واهتمام بكم بقراءة كل فقرات هذا   
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