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 APA كيفية الاستشهاد بهذا المقال حسب أسلوب

دراسة حالة عينة من  دور نظام معلومات الموارد البشرية في تحديد الاحتياجات التدريبية للمؤسسة الاقتصادية(، 2023) وب بحرييأ، صليحة جعفر
 .173-159 ص ص سكيكدة، - 1955وت أ 20جامعة  (، الجزائر:02)العدد11، المجلد ، مجلة الباحث الاقتصادي(الاقتصادية الجزائريةالمؤسسات 

 :  ملخص
ولتحقيق ذلك تم اختيار عينة  ت التدريبية بالدؤسسة الاقتصاديةىدفت الدراسة إلى معرفة علاقة نظاـ معلومات الدوارد البشرية بتحديد الاحتياجا 

( لتحليل الاستبياف، SPSSموظف.وقد تم استخداـ برنامج) 76، الدكونة من لرموعة من الدؤسسات الاقتصادية الجزائريةمن موظفي إدارة الدوارد البشرية في 
 من خلاؿ اتباع الدنهج الوصفي. وىذا

في الدؤسسات ياجات التدريبية تولقد بينت نتائج الدراسة النظرية والتطبيقية وجود دور مهم لنظاـ معلومات الدوارد البشرية في برديد الاح
لتدريبية في الاقتصادية.كما بينت أف ىناؾ علاقة ارتباط قوية بين كل من نظامي معلومات تقييم الأداء وبزطيط الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات ا

تطوير وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة. في حين تم تسجيل علاقة ارتباط متوسطة بين نظاـ معلومات التدريب وال
 الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة.

 

 برديد الاحتياجات التدريبية.؛ التدريب نظاـ؛ نظاـ تقييم الأداء ؛التخطيطنظاـ  ؛نظاـ معلومات الدوارد الشرية :يةالكلمات المفتاح
 JEL  :M15،M53، M 54 تصنيف

 
Abstract :  

The study aimed to know the relationship of  human resource information system (HRIS) with Identify the training needs  at the economic institution. to achieve this. The descriptive and case study methodology was followed through the use of the questionnaire to obtain and process field data in the Spss program. The results of the theoretical and 

applied study have shown the important of the role of (HRIS) in Identify the training needs at the 

economic institution. And they have shown that there is a Strong correlation Relationship between 

Performance evaluation   system with Identify the training need , and  a HR planning Information system 

with Identify the training needs at Algerian economic institutions. when it was recorded that there is 

moderate correlation Relationship between Training Information system with Identify the training needs at 

Algerian economic institutions 

 

Keywords: HRIS; HR planning system; Performance evaluation system; Training system; Identify the 

training needs. 

Jel Classification Codes : M15 ; M53 ; M54   
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 مقدمة.1
عملية برديد الاحتياجات التدريبية الخطوة الأولى و الأساسية التي تنطلق منها العملية التدريبية داخل الدؤسسات مهما اختلف  تعد 

لأداء نشاطها وأىدافها، بل أصبحت أمراً بالغ الأهمية وأحد العوامل الرئيسية لزيادة الدعرفة والدهارات والقدرات وكفاءة الدوظفين لتحقيق ا
 والتنظيمي الدتوقع.الفردي 

انة بالتكنولوجيا الحديثة عيعُتمد في برديد الاحتياجات التدريبية على توفير الدعلومات الدهمة الدتعلقة بالدورد البشري، وذلك بالاست و
فتًة زمنية قصيرة. وىنا  والبرامج الدعلوماتية لدعالجتها وبرليلها، ثم بززينها والحفاظ عليها لاستدعائها عند الحاجة بأقل جهد وتكلفة وخلاؿ

يُمكِّن  القائمين على إدارة الدوارد البشرية من برديد الاحتياجات التدريببية  يبرز دور و أهمية وجود نظاـ معلومات الدوارد البشرية بالدؤسسات
 أعلى درجات الكفاءة والفعالية.وب ناسبة على الدد  القريب والبعيدبأسلوب علمي يساعدىم في وضع الاستًاتيجيات والبرامج التدريبية الد

 : تأسيسا على الطرح السابق نطرج التساؤؿ الرئيسي التالي:الاشكالية
 إلى أي مدى يساهم نظام معلومات الموارد البشرية في تحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية؟

 التساؤلات الفرعية التالية:يندرج برت التساؤؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية: 
ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات  -

 الاقتصادية الجزائرية؟
ة في الدؤسسات الاقتصادية ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات تقييم الأداء وبرديد الاحتياجات التدريبي -    

 الجزائرية؟
ىل توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات التدريب والتطوير وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية  -    

 الجزائرية؟
 تنطلق الدراسة من الفرضيات التالية: الفرضيات: 

دلالة احصائية بين نظاـ معلومات الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات توجد علاقة ارتباط ذات  الفرضية الرئيسية:
 الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية  الفرضية الفرعية الأولى:
 سات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة.في الدؤس

: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات تقييم الأداء وبرديد الاحتياجات التدريبية في الفرضية الفرعية الثانية
 الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة.

احصائية بين نظاـ معلومات التدريب والتطوير وبرديد الاحتياجات التدريبية في توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة:
 الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة.

 : تهدؼ ىذه الدراسة إلى:الدراسة أهداف 
تياجات التدريبية في التعرؼ على ما إذا كاف ىناؾ ارتباط داؿ احصائيا بين نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية وبرديد الاح -    

 الدؤسسات لزل الدراسة.
التعرؼ على ما إذا كاف ىناؾ ارتباط داؿ احصائيا بين نظاـ معلومات تقييم الأداء وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل  -    

 الدراسة.
لتطوير وبرديد الاحتياجات التدريبية في التعرؼ على ما إذا كاف ىناؾ ارتباط داؿ احصائيا بين نظاـ معلومات التدريب وا -    

 الدؤسسات لزل الدراسة.
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تم الاعتماد على الدنهج الوصفي التحليلي للاجابة على الإشكالية  وإثبات أو نفي صحة الفرضيات، ومن أجل  :الدراسة منهج 
البيانات، ومن ثم برليلها بالاعتماد على لسرجات استكماؿ الدراسة الديدانية تم استخداـ استمارة الاستبياف  باعتبارىا من أىم وسائل بصع 

  .SPSSبرنامج  
 الاطار النظري. 0

 تحديد الاحتياجات التدريبية:. 1.0
برديد الاحتياجات التدريبية من أكثر الدصطلحات شيوعًا التي يمكن استخدامها للإشارة إما إلى برليل احتياجات التدريب أو  يعد

تقييم احتياجات التدريب وغالبًا ما يتم استخدامهما عمومًا كمصطلحات متشابهة. وقدأصبح برديد احتياجات التدريب أمراً بالغ الأهمية 
 & Mazhisham) يسية لزيادة الدعرفة والدهارات والقدرات وكفاءة الدوظفين لتحقيق الأداء الفردي والتنظيمي الدتوقع.وأحد العوامل الرئ

others, 2018, p. 21) 
 مفهوم الاحتياجات التدريبية:أ.

التدريبية ىي فجوة بين الأداء الفعلي والأداء الدطلوب أو بين القدرات الحالية ومتطلبات الوظيفة التي يمكن سدىا عن طريق  الحاجة
 (McConnell, 2003, p. 66) التدريب

لتي تتطلب التدريب، بزطيط وإجراء برقيق في إذا كاف التدريب ضرورياً، فنحن بحاجة أيضًا إلى برديد المجالات المحتملة ا
 ,McConnell, 2003) الاحتياجات التدريبية،برليل الدعلومات التي تم الحصوؿ عليها والإبلاغ عنها، برديد الذدؼ من التدريب

p. 79)   .الاحتياجات التدريبية. تسمى ىذه العملية  بتحديد وكيف سيساعد الدوظف )الدوظفين( على أف يصبح أكثر فعالية 
 (393، صفحة 2020)مالك،  :أنواع الاحتياجات التدريبيةب. 
احتياجات تدريبية طويلة وقصيرة الدد : حيث تدخل في إطار الدخططات الإستًاتيجية لكل مؤسسة، وىذه الأخيرة بردد احتياجات   -
  واردىا البشرية وفقا لإمكانياتها الدادية والدعنوية )الزمن والدعلومةم
ضر، احتياجات تدريبية حالية وأخر  مستقبلية: والدقصود أف الاحتياجات التدريبية الحالية برتاج إلى تدريب العناصر البشرية في الوقت الحا -

الدوارد البشرية في الدستقبل نظرا للتغيرات الدخططة، سواء في خطوط الإنتاج، أو اما الدستقبلية وىي التي يتم إخضاع البرنامج التدريب على 
 الخدمات أو وسائل وأدوات العمل، أو في التكنولوجيات الدستخدمة.

 مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية: ج.
 & Mazhisham) التحليل الفرديتوجد ثلاث مستويات لتحديد الاحتياجات التدريبية: التحليل التنظيمي، برليل الدهاـ و 

others, 2018, p. 22) 
(: يركز التحليل التنظيمي على برديد مكاف التدريب الدطلوب في Organisational Analysisالتنظيمي ) التحليل  -

 التدريب، لدعالجة الدشاكل التي يعاني منها (الدؤسسة )القسم أو الادارة أو الفرع الذي يحتاج إلى تدريب وماىية ىذا 
يحدد ىذا الدستو  من التحليل طبيعة الدهاـ التي يتعين القياـ بها في الوظيفة، والدعرفة  (:Task Analysisتحليل المهمة) -

  أي أنو يركز على الوظائف التي برتاج الى تدريب.  والدهارات والقدرات الدطلوبة لأداء ىذه الدهاـ.
مد  جودة أداء الفرد للمهمة والوظيفة)مستو  أداء الفرد الفعلي، ومد  إمكانية  يحدد (:Person Analysisحليل الفرد )ت  -

 .الارتقاء(.  حيث يحدد ىذا الدستو  من يحتاج إلى التدريب ، وما ىو التدريب الذي يحتاجو الفرد ولأي غرض يجب إجراء التدريب
، الصفحات 2007)البقمي،  من أىداؼ عملية برديد الاحتياجات التدريبية يمكن ذكر: التدريبية:أهداف تحديد الاحتياجات د. 
54-55) 
 الدطلوب تدريبهم  ومستوياتهم، ونوع التدريب الدطلوب منهم والنتػائج الدتوقعػة منهم؛ الأفرادىم توضيح من  -
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 ء الحػسن وبرقيػق الأىػداؼ الأساسػية مػن العمليػة التدريبيػة؛الدػساعدة في الأدا  -
مساعدة القائمين على إدارة التدريب في وضع استًاتيجيات وخطػط طويلػة الدػد  لذيكل التدريب وتنظيمو وتوجيو سياساتو وبرالرو  -

 وخدماتو ولشارستو؛
 وفي تقديرالاحتياجػات التدريبية على الدد  القريب والدد  البعيد؛ مساعدة إدارة التدريب في التخطيط الجيد للبرامج التدريبية -

، 2007)البقمي،  يمكن تلخيص أهمية عملية برديد الاحتياجات التدريبية في النقاط التالية: أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية:ه. 
 (53صفحة 

تعتبر الاحتياجات التدريبية أساس التدريب ومنطلقػو الرئيػسي فمػن الػضروري أف تضع كل منظمةنظاما سليما لجميع الاحتياجات  -
 ؛.التدريبية وحصرىا

التي  إف برديد الاحتياجات التدريبية يعمل على مػسايرة التغيػيرات الدتوقعػة في الدنظمػة، سواءكانت تغيرات في الأىداؼ والسياسات -
 يعمل التنظيم من أجلهػا، أو تغيػير في طبيعة العمل، أو تغيير في نوعية الأفرادالعاملين؛

ػرر عػلى إف البداية الفعليػة لأي برنػامج تػدريبي لا يمكػن تنفيػذىا إلا بوجػوداحتياجػات تدريبية لزددة ترسم لنظاـ التػدريب أىدافػو، ويتق -
 بية ومستلزماتها؛ضػوئها لزتػو  الأنػشطة التدري

 لصاح البرنامج التدريبي مرتبط بالتعرؼ على الاحتياجات التدريبية وبرديػدىا بدقػة قبل البدء الفعلي في تنفيذ الخطة التدريبية؛ -
)عطابي و ترزولت عمروني، تتنوع طرؽ برديد الاحتياجات التدريبية، ومن أكثرىا شيوعا:  طرق تحديد الاحتياجات التدريبية: و.

 (850-849، الصفحات 2018
 وذلك بدراقبة العماؿ بطريقة غير مباشػرة لتقصػي جوانػب الضعف والقوة في أداء الفرد منهم؛:الدلاحظة غير الرسمية  -
ما يطلبونو من دورات تدريبية تساعدىم على القياـ إجراء مناقشات مستمرة مع الدوظفين والاستماع الى اقتًاحاتهم وشكاويهم لدعرفة  -

 بأعمالذم بطريقة أفضل؛
 مع الدشرفين الذين يعرفوف مواطن الضعف في أداء مرؤوسيهم، ومتى، وأين يمكن تدريبهم؛ النقاش -
 ػات لحلها؛وضع أسئلة استقصاء يطلب من الدوظفين الاجابة عنها وبرديد الدشكلات التي يواجهونها، وأسبابها، واقتًاح-
  القياـ بدسح ميداني يشمل عينة بسثل كافة الدوظفين في الدؤسسة لدعرفة ما يحتاجونو من تدريب؛-
من النقابات والابرادات العمالية، وىذه عادة ماتقدـ للإدارة نتيجػة لكثػرة حػوادث العمل أو شعور الدوظفين الذين  تسلم شكاوي-

 ؤسسة لا تعطػيهم الفرصػة لتطػوير أنفسػهم ولتحسين أوضاعهم الدادية والاجتماعية؛ينتسبوف لذذه النقابات بأف إدارة الد
 برليل تقييم أداء العمل عند العماؿ، وذلك بدقارنة الأداء الفعلي بدا ىو لسطط لو من ناحيػة الكميػة، والجػود ة، والوقت، والتكاليف،-

 ومعرفة مواطن الضعف عند العامل لتدريبو على تصحيحها؛
 نظام معلومات الموارد البشرية. 1.0

نتيجة للتطور السريع في لراؿ تكنولوجيا الدعلومات، أصبحت الدعلومة تأخذ حيزا كبيرا ومهما وبصفة خاصة في الدؤسسات، فنجد 
 .على مستو  كل مؤسسة نظاـ معلومات والذي لو أثر كبير على أداء الأقساـ بدا فيها قسم الدوارد البشرية

( ىي عملية تستخدـ تكنولوجيا الدعلومات للإدارة HRISنظاـ معلومات الدوارد البشرية ) ام معلومات الموارد البشرية:مفهوم نظأ. 
م الفعالة لوظائف الدوارد البشرية وتطبيقاتها. إنو نظاـ لزوسب يشتمل عادةً على قاعدة بيانات متًابطة تتعقب الدوظفين ومعلومات توظيفه

 (Agrawal & Parmar, 2020, p. 111) .المحددة 
 ,Sarma) يمكن تعريفو بإيجاز على أنها نظاـ متكامل يستخدـ لجمع وبززين وبرليل الدعلومات الدتعلقة بالدوارد البشرية للمؤسسة . 

2022, p. 539) 
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 :نظام معلومات الموارد البشرية فوائدب. 
لن يكوف من الدمكن إدارة عدد كبير من الدوظفين يدوياً بشكل فعاؿ. و مع تطور الشركة وزيادة فروعها أصبح من الدستحيل إدارة 

الدؤسسات الدوارد البشرية يدوياً بدوف نظاـ معلومات موثوؽ. لذلك  تعد أنظمة الدعلومات الإدارية مهمة جدًا للمؤسسات وخاصة 
يساعد   (Jazari & others, 2022, p. 32) الكبيرة، و يعد نظاـ معلومات إدارة الدوارد البشرية جزءًا من نظاـ معلومات الادارية.

إعادة ترميز وبرليل معلومات ووثائق الدوظفين والدؤسسة ،وكذا الاحتفاظ بقاعدة بيانات دقيقة وكاملة ولزدثة يمكن استًجاعها . ويمكن  في
 إلى: (Sarma, 2022, p. 540) ترتيب مزايا نظاـ معلومات الدوارد البشرية وفقا  لػػػ

 التنافسية من خلاؿ برسين عمليات الدوارد البشرية؛زيادة القدرة  -
 القدرة على تنفيذ عدد من الدشغلين الدختلفين للموارد البشرية؛  -
 برويل التًكيز من معلومات الدوارد البشرية التشغيلية إلى معلومات الدوارد البشرية الاستًاتيجية؛  -
 الدوظفين كجزء نشط من نظاـ معلومات الدوارد البشرية؛ تضمين  -
 إعادة ىندسة  قسم الدوارد البشرية بالكامل؛ -

ولعل لقد ساعدت نظم معلومات الدوارد البشرية المحوسبة على أبستة لستلف الأنشطة الإدارية الدتعلقة بالدوارد البشرية بصفة كلية أو جزئية 
 (2017/2018)رجم،  ي:أىم ىذه الأنشطة الدؤبستة ما يل

 الإدارة العامة للأفراد خاصة البيانات الإدارية؛   -
 نظم الأجور والدكافآت؛  -
 إجراءات التقييم وإدارة الأداء؛  -
 عمليات الاختيار والتوظيف الداخلي؛  -
 عمليات الاختيار والتوظيف الخارجي؛  -
 عمليات توصيف الدناصب والكفاءات؛  -
 التسيير التنبؤي للعماؿ، والدسارات الدهنية للكفاءات والتحويلات؛  -
 التكوين، خطط التكوين، برامج، تسجيلات، التعليم عن بعد ؛ -
 الصحة والأمن؛ -

 مكونات نطام معلومات الموارد البشرية:ج. 
 (Sarma, 2022, p. 540) ( على ثلاثة مكونات وظيفية رئيسية :HRISيحتوي نظاـ معلومات الدوارد البشرية )

يتم بدقتضاىا إدخاؿ لستلف البيانات الدتعلقة بالدوارد البشرية، فبمجرد بصع الدعلومات والبيانات الضرورية يتم ادخالذا في الددخلات:    -
 ضوئي بدسح وبززين صورة فعلية لدستند الدؤسسة بدا في ذلك التوقيعات والدلاحظات الدكتوبة بخط اليد.النظاـ. الآف تسمح تقنية الدسح ال

معالجة البيانات: بعد الحصوؿ على البيانات وحجزىا، يقوـ النظاـ بدعالجتها، حيث يعمل على برليلها، وترتيبها، وتنسيقها وفق نمط  -
 .برامج الدعلوماتية الدتوفرة، ثم بززينها والحفاظ عليها لاستدعائها عند الحاجةمعين حسب الاحتياجات وذلك بالاستعانة بال

 الدخرجات: وىي الحصوؿ على الدعلومات بعد إجراء العمليات التحويلية عليها.تفيد مستخدمي النظاـ. -
 النظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية:د. 
نظاـ الدعلومات الدوارد البشرية لرموعة من النظم الفرعية، حتى يمكن لو العمل بشكل أفضل. من أىم ىذه النظم الفرعية يمكن ذكر  يضػم
 (107، صفحة 2006)الصيرفي،  :ما يلي

 : يقوـ بػػػ:أولا:نظام معلومات التوظيف



  2أيوب بحري، 1صليحة جعفر
  .173.-.159ص، ص  __________ ائريةدور نظاـ معلومات الدوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدريبية للمؤسسة الاقتصادية دراسة حالة عينة من الدؤسسات الاقتصادية الجز _____________

                                 

 

164 

: تفيد متابعة الدتقدمين للوظائف الدختلفة بالدؤسسة في تأمين الدعلومات الضرورية عن شاغلي للوظائفاستقطاب ومتابعة المرشحين  -
استًجاع كافة الدعلومات عن  :الوظائف وبرديد الأفراد الدناسبين لشغلها، ويجب أف يتوفر في نظاـ استقطاب ومتابعة الدرشحين ما يلي

احتواء كل الأحداث التي تضمنها عملية التوظيف كالدقابلات، الاختبارات  سن، الخبرة... الخ؛الدتقدمين للوظائف مثل: الاسم، الدؤىل، ال
 الدساهمة في الدفاضلة بين الدتقدمين من خلاؿ الدعايير الدناسبة مثل الدهارات والخبرة؛  وغيرىا؛ ؛

: حيث تقوـ الإدارة بإعداد تقارير عن العاملين وتشمل بيانات عنهم تقدمها للأجهزة الحكومية الدختصة، لتحقيق تكافؤ فرص العمل -
 فرصة تكافؤ العمل أماـ بصيع الأفراد الراغبين فيو؛ 

وعات التي يحتوي عليها : يشير مفهوـ قاعدة البيانات إلى العديد من ملفات البيانات أو الدوضإنشاء قاعدة بيانات العاملين الأساسية -
نظاـ معلومات الدوارد البشرية، والتي يتم تكوينها من ملفات وسجلات العاملين حيث يمكن استخداـ ىذه القاعدة في العديد من 

 .الأغراض، منها إدارة الأجور والتًقيات والتنقلات وإدارة الدسارات الوظيفية؛ 
تساعد الدعلومات الدتوفرة من بيانات التوظيف الإدارة على برسين فعالية وإنتاجية  :استخدام بيانات التوظيف في اتخاذ القرارات  -

إجراءات التوظيف كتقييم مد  فعالية مصادر الاستقطاب الدختلفة والتعرؼ على الدصادر التي نساعد على توفير أفضل الكفاءات للعمل 
 في الدؤسسة؛

 ت نظاـ معلومات الدوارد البشرية في لراؿ التعويضات الجوانب التالية:تشمل أىم تطبيقا ثانيا: نظام معلومات التعويضات:
 إعداد قوائم الأجور والدرتبات؛   -
 تقييم الوظائف وبرديد الأجور التي تناسبها؛   -
 مسح الأجور للتعرؼ على الأجور والدكافآت بالدقارنة مع الدنافسين لنفس الوظيفة في الدؤسسات الأخر ؛- -
 التغيرات الدتوقعة في الرواتب نتيجة للتًقية أو التمييز في الأداء؛برديد  - 

 (29-28، الصفحات 2021)الشيكر و مسراتي،  تكمن أهميتو في: ثالثا: نظام معلومات تخطيط الموارد البشرية:
نظاـ معلومات الدوارد البشرية عدة معلومات تنبؤيو تساعد في برديد الطلب على برديد الطلب الدتوقع من الدوارد البشرية، حيث يقدـ  -

 الدوارد البشرية ونذكر أهمها:
* معلومات حوؿ عدد وأنواع الوظائف الدطلوبة على مستو  الدؤسسة والتي نميز فيها نوعين من الدعلومات وىي: معلومات حوؿ طبيعة 

برصل للوظائف والدوظفين في الدستقبل، معلومات حوؿ برليل الوظائف وتوصيفها، حيث تضم نشاط الدؤسسة وأىم التغيرات التي سوؼ 
قاعدة بيانات ىذا النظاـ بيانات عن كل وظيفة  في الدؤسسة )من خيث الخصائص والسمات الدميزةلذا، الدسؤوليات التي يضطلع بها 

 ا(؛شاغلها، الدؤىلات والدهارات التي التي يتطلب توافرىا في شاغله
  * معلومات حوؿ أعداد الأفراد اللازمين لكل نوعية من الوظائف؛ 

برديد العرض الدتوقع من الدوارد البشرية داخل الدؤسسة ، حيث يوفر نظاـ معلومات الدوارد البشرية تقارير ومعلومات دقيقة حوؿ   -
 الوضعية الحقيقية للموارد البشرية، ومن أىم ىذه الدعلومات لصد:

حوؿ الدوظفين الحاليين داخل الدؤسسة: يوفر ىذا النظاـ قاعدة بيانات تضم كل البيانات الدتعلقة بكل موظف)بيانات *معلومات 
شخصية، معلومات حوؿ مستو  الاداء، والتًقيات والتدرج الوظيفي، العقوبات، الخبرة والدهارات،  التدريب، ( وىو ما يسمى بدخزوف 

 وارد البشرية؛ الدهارة أو بيانات الدخزوف من الد
*معلومات حوؿ سوؽ العمل ومن أهمها: معلومات حوؿ سياسة العمالة على مستو  الدولة، معلومات حوؿ سياسة التعليم والتكوين 

 على مستو  الدولة، بيانات حوؿ سوؽ العمل؛
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ات الحالية والدستقبلية من الأفراد على إف نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية يساعد إدارة الدوارد البشرية على برديد كل الاحتياج
لستلف الدستويات، وخاصة تلك الدتعلقة بعملية التعلم والتدريب )الاحتياجات التدريبية( من خلاؿ توفير معلومات دقيقة عن الدتطلبات 

يقوـ أيضا بتحديد الدعارؼ  -بلاحاليا ومستق –أي أنو إلى جانب برديد عدد الدوظفين الدطلوبين  الحالية والدستقبلية في بصيع الدناصب.
 والدهارات التي سيحتاجها الدوظفوف في الدستقبل.

إف عملية تقييم أداء الدوظفين من أىم وظائف إدارة الدوارد البشرية، والتي يتًتب عليها قرارات كثيرة في  رابعا: نظام معلومات تقييم الأداء:
، 2021)الشيكر و مسراتي،  علومات الدوارد البشرية في عملية التقييم من خلاؿ:لراؿ إدارة الدوارد البشرية، حيث يظهر دور نظاـ م

 (31-30الصفحات 
 يساعد النظاـ في ربط أنظمة التقويم بخصائص ومواصفات كل وظيفة؛  * 
 الدعلومات التي يوفرىا من أجل برديد جوانب القوة والضعف في قدرات ومهارات الدوظفين في أداءأعمالذم من أجل برسينها وتطوريها؛  *
يعمل على برديد ووضع الحلوؿ لدشاكل الأداء، وذلك من خلاؿ برديد الطريقة الدناسبة للتقويم، وبعد الانتهاء من عملية التقويم يمكن  *

مات تشير إلى الفروقات في الأداء الفعلي قياسا بالدعايير المحددة، والتي تساىم في ابزاذ بصلة من القرارات الدهمة التي تساىم في توفير معلو 
 برسين الأدا؛

 توفير تقارير حوؿ أداء الدوظفين والتي تستعمل كمدخلات من أجل: برديد االحتياجات التدريبية، منح الدكافآت والعلاوات للموظفين *
 الدتميزين، برديد الاحتياجات من الدوارد البشرية، رسم الدسار الوظيفي خاصة بدا يتعلق بالتًقيات، التوظيف...،إلخ. 

إف نظاـ معلومات تقييم الأداء يساىم بشكل مباشر في الكشف عن الاحتياجات التدريبية في الدؤسسة،لأنو يعطي فكرة واضحة 
تي برتاج إلى علاج وبالتالي الجهة الدسئولة عن برديد الاحتياجات التدريبية في موقف ملائم لوضع عن نقاط الضعف في أداء كل فرد و ال

يبية البرامج الدناسبة لدعالجة نقاط الضعف التي يكشفها تقييم الأداء، بالإضافة إلى ذلك فاف تقييم الأداء يساعد على تقييم البرامج التدر 
)زويلف،  .ؿ برديد الثغرات و العمل على تفاديها في الدناىج و البرامج الدراد تنفيذىا مستقبلاومعرفة مد  استفادة العاملين منها خلا

1998) 
يقوـ نظاـ معلومات التدريب والتطوير بتوفير بيانات ومعلومات تتضمن عدد الدشاركين في  خامسا: نظام معلومات التدريب والتطوير:

صائصهم، ولزتو  البرامج التدريبية، تكاليف التدريب وغيرىا؛ كما يقوـ بتعديل قاعدة بيانات الأفراد بدا يفيد تدريبهم ومد  التدريب،  خ
 (2001)صلاح الدين،  استفادتهم من التدريب واعداد تقارير تضم كل الدعلومات  الدتعلقة بالعملية.

 (107، صفحة 2006)الصيرفي،  :بيانات نظاـ معلومات التدريب في ويمكن استخداـ قاعدة
 برديد الاحتياجات التدريبية؛  -
 تقييم فعالية العملية التدريبية؛  -
 برديد الأفراد الدؤىلين للتًقية والنقل؛  -
 نوع البرامج التدريبية وفرؽ العمل الدؤىلة لتحقيق الاستجابة لأىداؼ التدريب؛ برديد  -
 الدراسة الميدانية:. 3

 بعد التطرؽ للاطار النظري لدتغيرات الدراسة لضاوؿ اسقاطو ومعالجتو ميدانيا على لرموعة من الدؤسسات الافتصادية الجزائرية.
 . منهجية الدراسة الميدانية:1.3

: تم اختيار الاستبياف كأداة لجمع الدعلومات الضرورية لمحاولة التعرؼ على دور نظاـ معلومات الدوارد البشرية في برديد الدراسة أداة .أ
القسم الأوؿ: خصص  الاحتياجات التدريبية في لرموعة من الدؤسسات الاقتصاية الجزائرية. وقد تم تقسيم الاستبياف إلى قسمين: 

مبحوثين وىي على النحو التالي) :الجنس، الفئة العمرية، الدستو  التعليمي، الوضعية العمل بالدؤسسة، عدد للمعلومات الشخصية لل
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انية سنوات الخبرة في العمل(. والقسم الثاني تم بزصيصو لدتغيرات الدراسة: الدتغير الدستقل "نظم معلومات الدوارد البشرية" ويحتوي على بش
عبارة. وقد تم استخداـ مقياس ليكرت  (14التابع "برديد الاحتياجات التدريبية" ويحتوي على أربعة عشر)(عبارة، و الدتغير  18عشر ) 

 : لقياس إجابات الدبحوثين لفقرات الاستبياف وذلك كما ىو موضح في الجدوؿ التالي
 درجات مقياس ليكرت الخماسي: 1الجدول   

 وافق تمامام موافق محايد غير موافق غير موافق تماما الاجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

بعد برديد لرتمع الدراسة الدكوف من موظفي إدارة الدوارد البشرية في لرموعة من الدؤسسات الاقتصادية  مجتمع وعينة الدراسة: ب.
استباف  76على استبيانات لعدـ اكتماؿ الاجابات فيها، لنحصل  04استبعد منها  80استبيانا، وتم استًجاع  100، تم توزيع الجزائرية

 وىي نسبة جيدة للدراسة. 76أي مانسبتو  76وبذلك يكوف عدد الاستبانات الخاضعة للدراسة  ىو  .برقق شروط الإجابة الصحيحة
للتحقق من صدؽ الأداة فقد تم عرضها على عدد من المحكمين الدتخصصين في المجاؿ وذلك للتأكد  :الدراسة لأداة الظاهري الصدقج.

من أف الأداة الدستخدمة في ىذا الدراسة تقيس فعليا ما يجب قياسو. وقد تم اجراء التعديلات على ضوء أرائهم واقتًاحاتهم، ليصبح 
 .الاستبياف أكثر فهما وبرقيقا لأىداؼ البحث

: يقصد بثبات الاستبياف " التأكد من أف البيانات التي ستجمع بواسطة ىذه الأداة لذا منطق واحد وابذاه واحد". أداة الدراسة ثباتد. 
أي أنها تعطي نفس النتيجة لو تم توزيعها أكثر من مرة برت نفس الظروؼ والشروط، وبعبارة أخر  الثبات يعني الاستقرار في نتائج 

ا بشكل كبير فيما لو تم توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلاؿ فتًات زمنية معينة، وسيتم التحقق من ثبات  الاستبياف وعدـ تغيرى
فأكثر، حيث كانت النتائج   0.60الاستبياف من خلاؿ حساب معامل ألفا كرونباخ،  والذي يحدد مستو  قبوؿ أداة القياس بدستو  

 :كما يلي
 نتائج صدق الاستبيان :0الجدول 

 معامل الصدق ألفا كرونباخ معامل عدد العبارات المحور
 نظم

 معلومات
 الموارد
 البشرية

نظام معلومات تخطيط 
 المواردالبشرية

06 0.851 0.917 

 0.946 0.895 06 نظام معلومات تقييم الأداء
 0.978 0.957 06 نظما معلومات التدريب

 0.969 0.940 18 المجموع
 0.995 0.992 14 الاحتياجات التدريبية تحديد

 0.989 0.979 32 المجموع الكلي
  spss من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر:

معامل ثبات جيد جدا و مناسب  ( و ىو0.979من خلاؿ ىذا الجدوؿ نلاحظ أف معامل الثبات الكلي لأداة البحث بلغ )
لأغراض البحث، كما تعتبر بصيع معاملات الثبات لمحاور البحث و أبعادىا مرتفعة و مناسبة لأغراض البحث، ومعامل صدؽ لجميع 

وىو معامل مقبوؿ جدا. كل ىذا يدؿ على مد  تناسق وارتباط العبارات،  لشا يجعلنا على ثقة بصحتها و   0.989ت يساوي االفقر 
 .صلاحيتها لتحليل النتائج

 . تحليل نتائج الدراسة4
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فيما يلي عرض وبرليل التكرارات والنسب الدئوبة الخاصة بالبيانات الشخصية للمبحوثين )الجنس، العمر،   .تحليل خصائص العينة:1.4
 الدستو  التعليمي، عدد سنوات الخبرة(.

اناث. وىذا دليل  47.4ذكور و  52.6على التًتيب أي   36و 40باف عدد الذكور والاناث متقارب  3يتضح من الجدوؿ 
 على أف الدؤسسات لزل الدراسة تتيح فرص العمل للجنسين دوف بسييز.

(، في حين نسبة الدبحوثين ضمن الفئة 55.3سنة( احتلت أعلى نسبة بػ )% 40إلى  31بالنسبة لدتغير العمر فنجد أف الفئة )من  
 51و )من  سنة( 50الى  41(، أما نسبة الدبحوثين ضمن الفئتين العمريتين )من 18.4ة( بلغت )%سن 30الى  25العمرية من )من 

(، أي أف عينة البحث تغلب عليها فئة الشباب، وعلى الدؤسسات لزل الدراسة أف تستفيد من 26.3سنة( فقد بلغت )% 60الى 
 الدراسة بستلك تنوعا في فئات الأعمار والذي يعتبر عامل ايجابي لذا.مهارات ىؤلاء الأفراد، وعلى العموـ يمكن القوؿ أف الدؤسسات لزل 
( من أفراد عينة البحث مستواىم التعليمي ىو جامعي، و 84.2أما فيما يتعلق بالدستو  التعليمي للمبحوثين لصد أف )%

رتفعة بين الدبحوثين وىو أمر جيد ( لديهم دراسات عليا، ومن خلاؿ ىذه النتائج نستنتج أف نسبة الدستويات التعليمية م15.8)%
للمؤسسات لزل الدراسة، وتشير ىذه النتائج إلى أف عينة البحث مؤىلة بدرجة علمية كافية وأف الدؤسسات لزل الدراسة بررص على 

 توظيف الدوارد البشرية الدؤىلة والتي بستلك الدهارات والقدرات اللازمة لشغل الوظائف.
( من 13.15سنوات( و )% 10إلى  6( خبرتهم )من 53.95ات الخبرة في العمل لصد أف )%أما بالنسب لدتغير عدد سنو  

سنة فأكثر( فقد كانت نسبتهم  16سنة(، أما الأفراد الذين بلغت خبرتهم ) 16إلى  11الدبحوثين تقع خبرتهم ضمن المجاؿ) من 
حث لديهم مستو  خبرة جيد ومرتفع، وىذا مؤشر على ( من لرموع أفراد عينة البحث،ولشا سبق يتضح أف أغلبية أفراد الب15.8)%

 تراكم الخبرات لد  الدوظفين.
 : خصائص عينة الدراسة3الجدول

 النسبة المئوية التكرارات البيانات المتغير
 

 الجنس
 52.6 40 ذكر
  % .47.4 36 أنثى

 
 
 العمر

 18.4 14 سنة 30الى  25من 
 55.3 42 سنة 40اؿ  31من 
 13.15 10 سنة 50الى  41من 
 13.15 10 سنة 60الى  51من 

 84.2 64 جامعي المستوى التعليمي
 15.8 12 دراسات عليا

 
 

 الخبرة

  %17.1 13 سنوات 5أقل من 
 53.95 41 سنوات 10الى  6من 
 13.15 10 سنة 16الى  11من 

 15.8 12 سنة فأكثر 16
  %100 76  المجموع

 spss: من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر
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 .تحليل محور نظم معلومات الموارد البشرية:0.4
سنقوـ في ىذا الجزء بتحليل نتائج كل بعد من أبعاد نظاـ معلومات الدوارد البشرية )نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية، نظاـ 

تدريب(. وذلك من خلاؿ احتساب الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لتصورات الدبحوثين معلومات تقييم الأداء، نظاـ معلومات ال
 وذلك على مستو  كل بعد وكذا البعد الكلي. كما يوضحو الجدوؿ التالي:

 الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لتصورات المبحوثين حول نظم معلومات الموارد البشرية المتوسطات: 4الجدول 
 الدرجة الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد نظم معلومات الموارد البشرية

 مرتفع 2 0.785 3.53 نظام معلومات تخطيط الموارد البشرية
 مرتفع 1 0.679 3.72 معلومات تقييم الأداء نظام

 مرتفع 3 1.235 3.125 نظام معلومات التدريب
 مرتفع - 0.666 3.58 الكلي

 spssالدصدر: من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات 
يبين الجدوؿ أعلاه أف الدتوسطات الحسابية لتصورات الدبحوثين حوؿ لزور نظاـ معلومات الدوارد البشرية جاءت على الدستو   

( أي عدـ وجود تباين أو تشتت في اجابات أفراد 0.666( وبالضراؼ معياري قدر بػػ)3.58الكلي بنسبة قبوؿ مرنفعة بدتوسط حسابي )
ت حقق  بعد " نظاـ معلومات تقييم الأداء " الرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد العينة. وعلى مستو  المجالا

(. ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا 0.679( وبالضراؼ معياري )3.72عينة الدراسة، إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد )
عة، وىذا يعني أف أفراد عينة الدراسة موافقوف على أهمية الدعلومات التي يوفرىا نظاـ معلومات الدوارد البعد يشير إلى نسبة القبوؿ الدرتف

 البشرية حوؿ تقييم أداء الدوظفين. فهو يوفربيانات ىامة سواء كانت إيجابية أو سلبية عن أداء الدوظفين، تساعد في برديد و وضع الحلوؿ
 في برديد الفئات التي برتاج لعملية التكوين وكذا التًقيات. كما تساعد الادارة   .لدشاكل الأداء

أما بعد نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشريو جاء بالتًتيب الثاني من حيث الأهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد عينة الدراسة، 
(. ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشير إلى 0.785( و بالضراؼ معياري )3.53إذ بلغ الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد )

 نسبة قبوؿ مرتفعة.ما يعني أف أفراد عينة الدراسة يوافقوف بنسبة عاليةعلى أهمية استخداـ نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية من قبل
كذا الدهارات والخبرات التي يحتاجها موظفوىا، ومن ثممَّ ادارات الدوارد البشرية للتنبؤ باحتياجات الدؤسسة الحالية والدستقبلية من الدوظفين، و 

الدوظفين الذين يمكن تدريبهم، برديد الأقساـ التي يتم فيها تدريب يُمكِّنها من التنبؤ بالاجراءات التي سيتم ابزاذىا بشأف التدريب ) مثل 
 ...(. .ب، و المحتويات التدريبية اللازمة لكل موظفبرديد  فتًات وتوقيتات التدري .العاملين الذين وقع عليهم الاختيار للتدريب

من حيث الأهمية النسبية الدعطاة لو من قبل أفراد عينة الدراسة، إذ بلغ  الثالثبعد نظم معلومات التدريب بالتًتيب في حين جاء 
ووفقا لدقياس الدراسة فإف ىذا البعد يشير إلى نسبة  (1.234( وبالضراؼ معياري) 3.125الدتوسط الحسابي للإجابات عن ىذا البعد) 

على أهمية البيانات التي يوفرىا نظاـ معلومات التدريب التي  ما نوعا، وىذا ما يدؿ على أف أفراد عينة الدراسة يوافقوف  متوسطةقبوؿ 
ارة في تقليل الوقت والجهد في بصع الدعلومات تتضمن عدد الدشاركين، لزتو  البرامج التدريبية تكااليف التدريب، ... التي تساعد الإد

 الدتعلقة بالتدريب.
في ىذا الجزء تم احتساب الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لكل فقرات لزور  .تحليل محور تحديد الاحتياجات التدريبية:3.4

 برديد الاحتياجات التدريبية. وتم تلخيص النتائج في الجدوؿ التالي:
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لتصورات المبحوثين حول تحديد الاحتياجات التدريبية :5 الجدول
 الدرجة الأهمية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المحور 

 مرتفع 1 0.645 4.00 تحديد الاحتياجات التدريبية
 spss: من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات المصدر

يبين الجدوؿ أعلاه أف الدتوسطات الحسابية لتصورات أفراد عينة الدراسة، جاءت على الدستو  الكلي مرتفعة، إذ بلغ الدتوسط 
وىو ما يعني عدـ وجود تباين أو تشتت في إجابات أفراد العينة .لشا يدؿ  (0.645( وبالضراؼ معياري )4.00الحسابي في ىذا المحور)

 على أف آراء أفراد العينة تشير وبنسبة مرتفعة إلى أهمية برديد الاحتياجات التدريبية وفائدتها التي تعود على الدوظف والدؤسسة.
 اختبار فرضيات الدراسة. 4.4

اختبار فرضيات الدراسة، يجب اختبار مد  ملائمة النموذج، وقد تم استخداـ برليل التباين للالضدار للتحقق من خطية  قبل
 العلاقة بين الدتغيرات الدستقلة والدتغير التابع.

 6الجدوؿ رقم  تم استخداـ برليل التباين للالضدار، والنتائج موضحة في مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضيات الفرعية:أ. 
 : نتائج تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار الفرضيات الفرعية6الجدول 

المتغير 
 المتغيرات المستقلة التابع

مجموع  مصدر  التباين
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

مستوى  F قيمة
 الدلالة

 
 
 
 
 

تحديد 
الاحتياجات 

 التدريبية

 
معلومات تخطيط  نظام

 الموارد البشرية

 0.000 94.897 34.034 1 34.034 الالضدار
 -- -- -- 58 58.459 الخطأ
 -- -- 0.359 59 92.493 المجموع

 
نظام معلومات تقييم 

 الأداء

 0.000 126.044 40.334 1 40.334 الالضدار
 -- -- 0.320 58 52.159 الخطأ
 -- -- -- 59 92.493 المجموع

 
 نظام معلومات التدريب

 0.000 56.327 19.470 1 19.470 الالضدار
 -- -- 0.346 58 56.344 الخطأ
 -- -- -- 59 75.814 المجموع

 spss:من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر
(، وىي أقل من مستو  0.000المحسوبة عن قيمتها الجدولية عند مستو  الدلالة ) F يتضح من الجدوؿ أعلاه: ارتفاع قيمة

 ( في الدتغيرات الثلاث وىذا يدؿ على أف النموذج ذو أهمية إحصائية.0.05الدلالة )
والجدوؿ التالي  تم استخداـ برليل التباين للالضدار للتأكد من صلاحية النموذج، مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية:ب. 

 يبن النتائج. 
 :  نتائج تحليل التباين للإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار الفرضية الرئيسية7الجدول 

درجات  مجموع المربعات النموذج
 الحرية

مستوى   Fقيمة متوسط المربعات
 الدلالة

 0.000 77.712 29.902 1 29.902 الالضدار
 -- -- 0.201 58 51.809 الخطأ
 -- --- -- 59 81.711 المجموع

 spss:من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر
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عند مستو  الدلالة  77.712يبين الجدوؿ أعلاه نتائج صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حبث بلغت قيمة المحسوبة 
 (. وىذا يدؿ على أف النموذج ذو أهمية احصائية.0.05من مستو  الدلالة ) ( وىي أقل0.000)

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية وبرديد  اختبار الفرضية الفرعية الأولى:ج. 
 الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة. 

 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى8الجدول 
 مستوى الدلالة معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  البيانات

 0.000 0.564 0.769 نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية
 الدتغير التابع: برديد الاحتياجات التدريبية                            

 spssاعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج  :منالمصدر
أف معامل الارتباط بين بعد نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية و برديد الاحتياجات التدريبية  بلغ من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ 

اط موجب وقوي بين ( . وىذا يدؿ على وجود ارتب0.05( وىي أقل من مستو  الدلالة )0.000(  عند مستو  الدلالة )0.769)
من التغيرات التي برل على برديد الاحتياجات    %56.4( وىذا يعني أف 0.564الدتغيرين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي )

وىذا يعني  .ترجع إلى عوامل أخر  %43.6التدريبية مفسرة بالتغيرفي الدتغير الدستقل )نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية(. وأف الباقي 
 أف ىناؾ استخداـ قوي لنظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل الدراسة.

 وبناءا على ىذه النتائج نقبل الفرضية الفرعية الأولى التي تنص: 
البشرية وتحديد الاحتياجات التدريبية في "توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظام معلومات تخطيط الموارد 

 المؤسسات الاقتصادية الجزائرية محل الدراسة ".
: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات تقييم الأداء وبرديد الاحتياجات التدريبية اختبار الفرضية الفرعية الثانيةد. 

 ة. في الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراس
 

 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية9الجدول 
 مستوى الدلالة معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  البيانات

 0.000 0.805 0.889 نظاـ معلومات تقييم الاداء
 الدتغير التابع: برديد الاحتياجات التدريبية                            

 spssاعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج  :منالمصدر
أف معامل الارتباط بين بعد نظاـ معلومات تقييم الأداء و برديد الاحتياجات التدريبية بلغ من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ  

قوي بين ( . وىذا يدؿ على وجود ارتباط موجب و 0.05( وىي أقل من مستو  الدلالة )0.000(  عند مستو  الدلالة )0.889)
من التغيرات التي برل على برديد الاحتياجات    %80.5( وىذا يعني أف 0.805الدتغيرين، كما نلاحظ أف معامل التحديد يساوي )

وىذا يعني اف ىناؾ  .ترجع إلى عوامل أخر  %19.5التدريبية مفسرة بالتغيرفي الدتغير الدستقل )نظاـ معلومات تقييم الأداء(. وأف الباقي 
 ـ قوي لنظاـ معلومات تقييم الأداء في برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل الدراسة.استخدا

 وبناءا على ىذه النتائج نقبل الفرضية الفرعية الأولى التي تنص: 
الاقتصادية  الدؤسسات"توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظام معلومات تقييم الأداء وتحديد الاحتياجات التدريبية في 

 ".الجزائرية لزل الدراسة 
علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات التدريب و الاحتياجات التدريبية في  .اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: "توجدو

 الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسة ".
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 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة12الجدول 
 مستوى الدلالة معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  البيانات

 0.000 0.362 0.579 نظاـ معلومات التدريب
 الدتغير التابع: برديد الاحتياجات التدريبية                              

 spss:من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر
( عند 0.579من الجدوؿ أف معامل الارتباط بين بعد نظاـ معلومات التدريب و برديد الاحتياجات التدريبية بلغ ) يتضح 

(. وىذا يدؿ على وجود ارتباط موجب متوسط بين الدتغيرين، كما 0.05( وىي أقل من مستو  الدلالة )0.000مستو  الدلالة )
% من التغيرات التي برل على برديد الاحتياجات التدريبية مفسرة  36.2عني أف( وىذا ي0.362نلاحظ أف معامل التحديد يساوي )

% ترجع الى عوامل أخر  لم تدخل في ىذا النموذج. وعلى  63.8بالتغير في الدتغير الدستقل نظاـ معلومات التدريب، والنسبة الدتبقية 
 برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية  لزل العموـ يمكن القوؿ أف ىناؾ استخداـ متوسط لنظاـ معلومات التدريب في

 الدراسة.
 وبناءا على ىذه النتائج نقبل الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص:

"توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظام معلومات التدريب وتحديد الاحتياجات التدريبية في المؤسسات الاقتصادية " 
 محل الدراسة".

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظاـ معلومات الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في الرئيسية:  اختبار الفرضيةه. 
 الدؤسسات الاقتصادية  الجزائرية لزل الدراسة.

 

 : نتائج اختبار الفرضية الرئيسية11الجدول 
 مستوى الدلالة معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  البيانات

 0.000 0.645 0.803 نظاـ معلومات الدوارد البشرية
 الدتغير التابع: برديد الاحتياجات التدريبية                                                          

 spss:من اعداد الباحثاف بالاعتماد على لسرجات برنامج المصدر
وىي أقل من مستو  الدلالة  0.000عند مستو  الدلالة  0.803من خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف  قيمة معامل الارتباط ىي 

الدؤسسات الاقتصادية لشا يشير إلى وجود ارتباط موجب وقوي بين نظاـ معلومات الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في  0.05
% من التباين في الدتغير  64.5و ىىذا يعني أف 0.645هر الجدوؿ أف قيمة معامل التحديد تساوي . كما يظالجزائرية لزل الدراسة

% ترجع الى  35.5التابع)برديد الاحتياجات التدريبية( مفسر بالتغير في الدتغير الدستقل )نظاـ معلومات الدوارد البشرية(. وأف الباقي 
كن القوؿ أف الدؤسسات لزل الدراسة تلجأ إلى استخداـ نظاـ معلومات الدوارد البشرية عوامل أخر  لم تدخل في ىذا النموذج. وعموما يم

 في برديد الاحتياجات التدريبية وبدستو  قوي.
 وبناءا على ىذه النتائج نقبل الفرضية الرئيسية التي تنص:

الاحتياجات التدريبية في المؤسسات "توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين نظام معلومات الموارد البشرية وتحديد  
 الاقتصادية  الجزائرية محل الدراسة".

 
 
 
 



  2أيوب بحري، 1صليحة جعفر
  .173.-.159ص، ص  __________ ائريةدور نظاـ معلومات الدوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدريبية للمؤسسة الاقتصادية دراسة حالة عينة من الدؤسسات الاقتصادية الجز _____________

                                 

 

172 

 خاتمة: .5
تعتبر عملية برديد الاحتياجات التدريبية أمرا أساسيا لأي مؤسسة اقتصادية تسعى إلى تدريب وتطوير مواردىا البشرية تدريبا  -

 فعالا يمكنها من أداء مهامها بكفاءة وفعالية عالية.
أي قصور أو تساىل في برديد الاحتياجات التدريبية سوؼ يكوف لو أثر وانعكاس سػلبي علػى العملية التدريبية برمتها ومن  إف -

 ىنا تأتي أهمية التدقيق في برديد الاحتياجات التدريبية بأسلوب علمي صحيح.
ومعلومات دقيقة عن الدوارد البشرية وفي  إف برديد الاحتياجات التدريبية بأسلوب علمي صحيح ودقيق يتطلب توفير بيانات -

 الوقت الناسب.
يعمل نظاـ معلومات الدوارد البشرية على بصع البيانات ومعالحتها) استفباؿ، بززين، استًجاع، معالجة، برليل وبث الدعلومات  -

عد على ضماف فعالية وكفاءة عملية برديد الخاصة بالدوارد البشرية(، من أجل توفير معلومات دقيقة وملائمة وفي الوقت الدناسب بدا يسا
 الاحتياجات التدريبية.

إف نظاـ معلومات الدوارد البشرية وبرديدا نظمو الفرعية )نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية، تقييم الأداء، ونظاـ معلومات  -
سة. حيث لصد نظاـ معلومات تقييم الأداء يعطي التدريب والتطوير( تساىم بشكل مباشر في الكشف عن الاحتياجات التدريبية في الدؤس

فكرة واضحة عن نقاط الضعف في أداء كل موظف و التي برتاج إلى علاج وبالتالي يُمكِّن الجهة الدسئولة عن برديد الاحتياجات التدريبية 
ة قاعدة بيانات تضم كل البيانات الدتعلقة من وضع البرامج الدناسبة لدعالجة نقاط الضعف؛ بينما يوفر نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشري

الدعارؼ والدهارات التي سيحتاجها  بكل موظف )لسزوف الدهارة( يساعد الجهة الدسؤولة عن برديد الاحتياجات التدريببية من برديد
ات الدتعلقة بالتدريب  بدا يفيد يقوـ نظاـ معلومات التدريب والتطوير بتوفير قاعدة بيانات تضم كل الدعلومالدوظفوف في الدستقبل؛ في حين 

 عملية  برديد  احتياجات التدريبية، واختصار  الجهد والوقت اللازـ لأداء العملية بفاعلية؛
وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين نظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية لزل   -

وىذا يعني اف ىناؾ استخداـ قوي  .(0.564(  و معامل التحديد يساوي )0.769كاف معامل الارتباط  يساوي )الدراسة، حيث  
 لنظاـ معلومات بزطيط الدوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل الدراسة.

وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين نظاـ معلومات تقييم الأداء وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسا الاقتصادية لزل الدراسة،   -
وىذا يعني اف ىناؾ استخداـ قوي لنظاـ معلومات تقييم    %80.5(  و معامل التحديد يساوي 0.889حيث بلغ معامل الارتباط )

 حتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل الدراسة.الأداء في برديد الا
وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة بين نظاـ معلومات التدريب والتطوير وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية لزل  -

تخداـ متوسط لنظاـ وىذا يعني اف ىناؾ اس   %36.2(  و معامل التحديد يساوي 0.579الدراسة، حيث بلغ معامل الارتباط )
 معلومات التدريب والتطوير في برديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات لزل الدراسة.

 وجود علاقة ارتباط طردية قوية بين نظاـ معلومات الدوارد البشرية وبرديد الاحتياجات التدريبية في الدؤسسات الاقتصادية لزل الدراسة،  -
لشا يشير إلى وجود استخداـ قوي)من وجهو نظر أفراد  % 64.5(  ومعامل التحديد يساوي 0.803حيث كاف معامل الارتباط يساوي)

 . الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية لزل الدراسةالعينة( لنظاـ معلومات الدوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدريبية في 
 : المراجع
 :الكتب
 البشرية. الاسكندرية: مؤسسة حورس الدولية.(. ىندرة الدوارد 2006لزمد الصيرفي. ) -
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