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[bookmark: _Toc262429672][bookmark: _Toc262505381]مقدمة :
      أدى كلاً من الزيادة في حجم المنظمات وتعقد أنشطتها الإدارية ، وتطور وسائل اتخاذ القرارات في الوقت الحاضر إلى ازدياد اهتمام المديرين على اختلاف مستوياتهم التنظيمية والوظيفية في الحصول على المعلومات الدقيقة والملائمة وفي الوقت المناسب ، من أجل القيام بمهمات التخطيط والرقابة واتخاذ القرارات بكفاءة وفاعلية Macleod , 1990, ص41 .
لذلك أصبحت المعلومات والنظم المسئولة )نظم المعلومات( عن إنتاجها مورداً أساسياً من موارد منظمات الأعمال على اختلاف أنواعها .
وقد صنف Laudon & Laudon (2002, ص46 – ص50 )  نظم المعلومات حسب المجالات الوظيفية إلى خمسة أنواع تشمل :
- نظم معلومات البيع والتسويق
 -نظم معلومات التصنيع والإنتاج
 -نظم معلومات التمويل والمحاسبة
- نظم معلومات الموارد البشرية
- أنواع أخرى خاصة بنوع الصناعة ، مثل نظم المعلومات الجامعية .
وسوف نتطرق في بحثنا هذا لنظام معلومات الموارد البشرية لما له من أهمية في اتخاذ القرارات المتعلقة بالموارد البشرية التي تعتبر حسب باجابر والمفتي (1987, ص36 )  " من أهم الموارد التى تتطلب من المنظمات تصميم وإعداد وتنفيذ سياسات واضحة لإداراتها ، مما يكفل تحقيق الأهداف التنظيمية " .
بناء على ذلك فإن نظم معلومات الموارد البشرية تستمد أهميتها من أهمية وطبيعة القرارات التى يساهم فى اتخاذها ، وهي قرارات تتصل بالعنصر البشري ، أي أنها تتعلق بمختلف مهام ومجالات عمل إدارة شئون الموظفين في المنظمات .
وتعد نظم معلومات الموارد البشرية انعكاسا واضحاً لاهتمام المنظمات بالموارد البشرية وتنمية استخدامها ، وذلك من خلال توفير البيانات والحقائق المتعلقة بالعاملين والوظائف والأنشطة وسياسات التوظيف وغيرها ، ومعالجتها للحصول على المعلومات والتقارير التي تمكن من اتخاذ القرارات السليمة المتعلقة بكفاءة وفاعلية استخدام الموارد البشرية ) المغربي , 2003, ص3- ص27 ).

[bookmark: _Toc262429673][bookmark: _Toc262505382]ماهية نظم معلومات الموارد البشرية  HRIS:
     يعد نظام معلومات الموارد البشرية من الركائز الاساسية الساندة لعملية صناعة القرارات في مختلف المستويات الادارية , ويشكل جزء من نظام المعلومات الادارية  .
 ويعرفه  o'brean ,2003مجموعة انظمة تساند فعاليات ادارة الموارد البشرية مثل الاختيار والتعيين وتقويم الاداء . 
كما عرفه  Gary&Sang"النظام الذي يتم تصميمه بوظيفة محددة في إطار عمليات المنظمة ، وللتحديد بقيام وظيفة إدارة الموارد البشرية والسعي بصفة أساسية إلى توفير المعلومات التي يحتاجها المديرون لاتخاذ القرارات المتعلقة بفاعلية وكفاءة استخدام العنصر البشري والرفع من مستوى أدائه ليؤدي دوره في تحقيق الأهداف التنظيمية"  
مما سبق يمكننا ان نسوق التعريف الأتي لنظام معلومات الموارد البشرية HRIS : هو  عبارة مجموعة من التسهيلات المادية ( أجهزة الحواسيب وملحقاتها ) والمعلوماتية ( نظم ادراة قواعد البيانات , قواعد البيانات , نظم التشغيل ) والبشرية ( العاملين ,المستخدمين و المبرمجين ) والتي تعمل بشكل متكامل من اجل إسناد عملية اتخاذ القرارات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية في المنظمة وفي كافة المستويات الإدارية .

[bookmark: _Toc262429674][bookmark: _Toc262505383]أهمية نظام معلومات الموارد البشرية :
    تنبع أهمية نظام معلومات الموارد البشرية من خلال دعم القرار وإسناد العملية الإدارية في المستويات الإدارية الثلاث من خلال ما يأتي :
1- يساعد في دعم قرارات التوظيف في منظمات الأعمال وتحديد المسار الوظيفي للموظفين في المنظمة .  
2- يدعم عملية التخطيط للاحتياجات التدريبية وبرامج تطوير العاملين (O'BRIEN, 2003 - Strain andReynolds,2001)
3- يساعد في إعداد خطة الموارد البشرية حيث يقوم بإعطاء معلومات عن القوى العاملة واحتياجاتها 
4- يساعد في جدولة العاملين وإعداد جداول الإحلال للعاملين في الوظائف .
5-  يساعد في إدارة الأجور والرواتب وتحديد مستوياتها .
6- يساعد في أدارة الممتلكات العلمية والكفاءات المتاحة للمنظمة (إدارة رأس المكل الفكري للمنظمة بكفاءة ) .
7- يستخدم كأداة لتقويم أداء وظيفة الموارد البشرية في منظمات الأعمال .

[bookmark: _Toc262429675][bookmark: _Toc262505384]أهداف نظام معلومات الموارد البشرية :
  يتمثل الهدف الرئيس لنظام معلومات الموارد البشرية في مد الإدارة وكافة المنتفعين والمستخدمين بالمعلومات الضرورية التي يحتاجونها في اتخاذ القرارات السليمة لتحقيق الأهداف التي تسعى إليها المنظمة 
وينبثق عن هذا الهدف الرئيس أهداف أخرى تتمثل ب :
1-  ربط النظم الفرعية في المنظمة معاً في كيان متكامل يعمل على تنسيق البيانات وتوفير المعلومات الصحيحة والملائمة التي تحتاجها الإدارة 
2-  المساعدة في ربط الأهداف العديدة في المنظمة وتوجيهها جميعاً نحو تحقيق الهدف النهائي . 
3-  تسهيل عملية اتخاذ القرارات على كافة مستويات المنظمة عن طريق توفير المعلومات المنتقاة بالشكل السليم للمساعدة في توجيه مسار الأداء الفعلي للمنظمة المسار الصحيح .
4- الرقابة على عملية تداول المعلومات في المنظمة مثل السندات ,السجلات,
ملفات العاملين .........
5-  متابعة التغيرات التي تتم في البيئة الداخلية بالمنظمة وتحقيق العدالة بين الأفراد والإسهام في بناء خطة القوى العاملة على مستوى المنظمة 
6-  مواكبة التغيرات التي تحدث في البيئة الخارجية والعمل على تحليلها بما يفيد خدمة الموارد البشرية من خلال التكامل بين عناصر النظام والاستجابة لمطالب الجهات الخارجية بتوفير المعلومات التي تحتاجها .

[bookmark: _Toc262429676][bookmark: _Toc262505385] خصائص نظام معلومات الموارد البشرية : 
  يتمتع هذا النظام بخصائص عدة يمكن إجمالها بما يلي :
1-  نظام فرعي من نظام المعلومات الشامل للمنظمة مثله مثل باقي النظم 
2-  يهتم بجمع وتخزين وحفظ واسترجاع البيانات ذات الفائدة في تعظيم الأداء البشري في قاعدة بيانات معدة لهذا الغرض 
3- يهتم بجميع أنشطة العنصر البشري المتعددة من تخطيط للقوى العاملة واختيار وتعيين وترقية ونقل وأجور وحوافز وغيرها 
4-  يهتم هذا النظام بتوفير المعلومات عن الموارد البشرية وترشيد عملية صنع واتخاذ القرارات في أسمى وأغلى ما تملك المنظمة ألا وهو العنصر البشري   
5- بما أن الموارد البشرية تنتشر في جميع أجزاء المنظمة لذا يمكن القول بأن العلاقة تبادلية بين نظام معلومات الموارد البشرية والنظم الأخرى من إنتاجية , تسويقية, ومالية ...........

[bookmark: _Toc262429677][bookmark: _Toc262505386]مجالات استخدام نظم معلومات الموارد البشرية :
ينبغي توظيف نظم معلومات الموارد البشرية في تحقيق كفاءة وفاعلية الأداء في مجال تخطيط الموارد البشرية، بتوفير المعلومات التي تؤدي دوراً مهماً في تمكين المسئولين في المنظمة من اتخاذ قرارات سليمة وصائبة فيما يتعلق بتخطيط الموارد البشرية . ولا شك أن ذلك ينعكس على مستوى الأداء في المجالات الأخرى لنشاط شئون الموظفين بما يحقق أهداف إدارات شئون الموظفين بصفة خاصة ، والأهداف التنظيمية بصفة عامة.
وكذلك في إعداد موازنة الوظائف ، ذلك الجانب من الإنفاق في الموازنة العامة للدائرة الحكومية ، المخصص للصرف على الموظفين ومستحقاتهم وامتيازاتهم ، ويشمل بالتحديد : الرواتب ، والأجور ، والمكافآت ، والبدلات (عمار,1991 ، ص36 ) .
 وتستخدم المعلومات لصالح تصنيف الوظائف من النشاطات الواسعة التي تضطلع بها الدوائر الحكومية ، وما تتطلبه تلك الأنشطة من درجات متنوعة من المعارف والمهارات والقدرات ، ومستويات متباينة من الواجبات والمسئوليات ، ومن ذلك المساهمة في عملية توظيف فعالة وتشتمل عملية التوظيف على مرحلتين أساسيتين الاستقطاب والاختيار (عمار,1991 , ص174 – 175 . رشيد ,2001 , ص 459 ) ، ومن ثم رعاية مصالح الموظفين أثناء الخدمة .
وكذلك في مجال إدارة الرواتب وقد عرف (Armstrong & Murlis,1980,p19)
إدارة الرواتب بأنها : "ذلك النشاط الذي يعني بتصميم وتطوير ورعاية نظام كلي للرواتب يتحدد من خلاله العائدات المادية المستحقة للعاملين ، وكيفية دفعها"  .
[bookmark: _Toc262429678][bookmark: _Toc262505387]مكونات نظام معلومات الموارد البشرية 
بما أن نظام معلومات الموارد البشرية نظام فمن الطبيعي أن يتكون كما بقية النظم من المدخلات , العمليات , المخرجات , التغذية العكسية 
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المدخلات
 
inputs
1_ بيانات عن الموظفين 
2_ بيانات عن الوظائف 
3_ بيانات إدارية أخرى 
4_ بيانات عن سوق العمل
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تسجيل وتخزين البيانات 
تصنيف وترتيب البيانات 
تحليل وتفسير البيانات 
تدقيق ومراجعة البيانات 
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المخرجات 
outputs
 
تقارير ومعلومات عن الموظفين 
تقارير ومعلومات عن العمليات الإدارية 
تقارير ومعلومات عن شؤون الموارد البشرية تاريخيا" وحاليا" ومستقبلا"
)                              
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التغذية العكسية
 
feed back
)    
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1- المدخلات  (inputs): 
تمثل المدخلات مجموعة البيانات عن الأفراد العاملين في المنظمة مثل (البيانات عن الموظفين) وهي اسم الموظف , محل وتاريخ الميلاد, الجنس, الديانة, الحالة الاجتماعية, محل الإقامة, مؤهله العلمي, درجته الوظيفية, خبرته, راتبه, تاريخ إنهاء الخدمة .
(البيانات عن الوظائف) تحتوي مسميات الوظائف, مواقعها التنظيمية والتعديلات التي تطرأ عليها.
(بيانات إدارية) وهي بيانات تتعلق بسياسات التوظيف وتتضمن القوانين والتعليمات والقرارات المتعلقة بالموارد البشرية .
(بيانات سوق العمل) تمثل البيانات عن المنظمات المنافسة وكيفية حصولها على ذوي الخبرات والمؤهلات , وكذلك البيانات المتعلقة ببرامج إعداد الكفاءات وما هو متوفر منها حاليا" . 
2- العمليات (processes):
ويقصد بها معالجة كافة البيانات التي تم إدخالها إلى قاعدة بيانات الموارد البشرية عن طريق جمعها وخزنها وتصنيفها واستخدام الأساليب الرياضية والاختبارات الإحصائية وتحويلها إلى معلومات وتقارير يمكن الاستفادة منها .
3- المخرجات (outputs):
 وهي عبارة عن تقارير واستجابات ومعلومات تعبر عما توصل إليه النظام من نتائج على ضوء المدخلات التي أدخلت إلى قاعدة البيانات وذلك بعد معالجتها 
(فالمعلومات عن الموظفين والوظائف) تبين إحصائيات تحليل حركة العمالة لكل إدارة ووظيفة وهذا يساعد في توضيح حركة العمالة في المنظمة من حيث التعيين والنقل والإعارة والندب والترقية وأيضا ترك الخدمة حيث تبين (المعلومات) إجمالي عدد الأفراد الذين تركوا الخدمة وأسباب ذلك .
(المعلومات عن العمليات الإدارية) وتفيد المنظمة في تخطيط القوى العاملة وتحديد احتياجاتها من الموارد 
4- التغذية العكسية (feed back) :
وهي معلومات تحمل رسائل وإرشادات عن كيفية سير النظام ومدى تطابق مخرجاته مع الخطط الموضوعة وتتم من خلال الرقابة على العناصر السابقة , بهدف رصد الانحرافات والعمل على تصحيحها وذلك بما يخدم أهداف المنظمة .
[bookmark: _Toc262429679][bookmark: _Toc262505388]وظائف نظام معلومات الموارد البشرية :
 يؤدي نظام معلومات الموارد البشرية وظائف عديدة يتمخض عنها نتائج إيجابية للمنظمة حيث يساعد في : 
1-  تزويد الإدارة العليا بالمعلومات :
وهي أهم وأبرز وظيفة يؤديها النظام ,حيث تحتاج الإدارة في جميع أعمالها إلى المزيد من المعلومات ولا سيّما أنّها تعيش في عالم تعقدت وتشعبت تخصصاته ,فالتعرف على الكفاءات البشرية يساعد المنظمة على التخطيط لتوسعات مطلوبة في المستقبل ,وله دور أيضاً في صنع القرارات الإستراتيجية بعيدة المدى. 
2-  تحديد المسؤولية :
لهذا النظام دور في تحديد أدوار الأفراد والأقسام بالمنظمة وبالتالي تحديد مسؤولية هؤلاء حتى لا يكلف الفرد بأكثر من طاقته فتضطرب الأمور عند عجزه عن القيام بمهمته ,وبتحديد المسؤولية أيضاً يمكن محاسبة المقصرين والتعرف على المهملين .

3-  تنظيم إجراءات العمل : 
هذه الوظيفة للنظام مستمدة من اسمه "كنظام" وتعني أن أي شيء مخطط ومحدد ومرتب ,وفي غياب النظام فإن الغلبة للفوضى والعشوائية .
و تتوقع المنظمة من النظام الجيد تبسيط الإجراءات وسد الثغرات في خطط سير العمل الحالية . 
4-  السيطرة والاستفادة من الموارد المتاحة :
والموارد المتاحة قد تكون مادية كأجهزة ومعدات وبضائع وأموال ,أو بشرية 
كعاملين وعملاء ,وعالم اليوم مليء بمثل هذه الموارد والتي قد تكون السيطرة عليها عمل في منتهى الأهمية للاستفادة منها استفادة قصوى 
فمثلاً يمكن للنظام حصر عدد وتخصصات العاملين في المنظمة ليعيد توزيع أدوارهم ووظائفهم بما يكفل الاستفادة منهم في زيادة الإنتاج دونما الحاجة لتعيين أي عامل إضافي وزيادة التكاليف على المنظمة 
5-  ضمان انسياب العمل :
من وظائف النظام أن يؤدي إلى التنسيق والمواءمة مع النظم الفرعية الأخرى بما يكفل انسياب العمل والتخلص من الاختناقات الموجودة .
ففي منظمة يتم العمل بها على مراحل يعمل النظام على توزيع الأدوار والطاقات بما لا يخلق تكدساً في مرحلة فتتعطل سلسلة العمل كلها .

[bookmark: _Toc262429680][bookmark: _Toc262505389]تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية :  
لنظام معلومات الموارد البشرية تطبيقات عديدة في كافة نشاطات المنظمة وأهم هذه التطبيقات :
·  تطبيقات التخطيط للموارد البشرية :
يساعد النظام في تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية كماً ونوعاً حيث يوفر معلومات عمّن سيشغل الوظيفة مستقبلاً ,ويستخدم في التنبؤ عن عدد التعيينات الجديدة والتنقلات والترقيات من قسم لآخر وعدد العاملين الذين تحتاجهم المنظمة مستقبلاً وكذلك عدد العاملين الذين ستفقدهم المنظمة مستقبلاً لأي سبب من الأسباب كالتقاعد والإقالة والاستقالة والنقل ...........

·  تطبيقات التوظيف :
تتضمن تطبيقات توظيف العاملين كل من عملية جذب واستقطاب العاملين, والمساعدة في توفير فرص العمل المناسبة لهم ,والحفاظ على قاعدة البيانات الخاصة بالعاملين.
ففي عملية الجذب والاستقطاب يقوم النظام بالاحتفاظ بالمعلومات الخاصة بالمرشحين للوظائف وتحديد المرشح الأنسب للمواقع الوظيفية ليساعد في وضع الشخص المناسب في المكان المناسب .
أما فيما يتعلق بتوفير البيانات الخاصة بالعاملين  تحتفظ المنظمة بقاعدة بيانات والتي تتضمن معلومات تخص العاملين (سبق ذكرها) يمكن استخدامها لعدة أغراض كإدارة الرواتب والأجور ,إدارة نظام الحوافز ,وأيضاً تساعد في تخطيط الموارد البشرية .
· تطبيقات إدارة الأداء : 
تعد عملية تطبيق إدارة وتقييم الأداء من المهام المناطة بإدارة الموارد البشرية والتي تتطلب بلا شك اعتماد تطبيق الحاسب الإلكتروني لكي يحقق كل سبل التقويم السليم والدقة العالية والموضوعية وهذا من شأنه أن يساعد المنظمة في ربط أنظمة التقويم بخصائص ومواصفات كل وظيفة ,ويساهم في تحديد ووضع الحلول لمشاكل الأداء الناتجة عن الفروقات بين الأداء الفعلي قياساً بالمعايير الموضوعة حتى يتسنى للنظام تصحيح الانحرافات ومعالجة مشاكل انخفاض الأداء .
· تطبيقات التدريب والتطوير المهني :
إنّ المنظمات المعاصرة هي منظمات تعلم وتدريب إذ أن التطوير والتحسين المستمر في الأداء أصبحت سمة تتسم بها المنظمات حتى تستطيع مواجهة 
المنافسة الحادة 
ولكي يكون أسلوب التدريب والتطوير المهني قائماً على الأبعاد الموضوعية في تحقيق الأداء يتطلب بناء قاعدة معلومات واسعة تتضمن معلومات عن النشاطات الجارية في المنظمة ,وعدد العاملين المطلوبين للتدريب وخصائصهم ,وإلى أي إدارة أو قسم ينتمون حتى يتسنى وضع محتوى برنامج التدريب المناسب وكلفة التدريب وبالتالي معرفة أي الأقسام تكون كلف التدريب فيها مرتفعة دون غيرها.

- تطبيقات التعويضات :
تتضمن التطبيقات الخاصة بالتعويضات تحديد الرواتب والأجور والمكافآت والحوافز والإعانات والخدمات العامة والاجتماعية المقدمة للعاملين .
حيث يساعد نظام التعويضات الإدارة في معرفة المبالغ المدفوعة شهرياً وحتى سنوياً ويعطي الإدارة معلومات حول معدلات الدفع وحدود الراتب وتغييره من فترة لأخرى 
لذا فهو ذو أهمية في التخطيط المستقبلي للزيادات في معدلات الدفع كما وأنه يساعد الإدارة في تحديد الوظائف التي تكون أجورها أعلى أو أقل من معدلات الدفع في المنظمات المنافسة .
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 المزايا : 
1- تطوير برامج تخطيط وجذب واستقطاب الموارد البشرية .
2- يؤدي النظام إلى تمتين صلة الإدارة بالعاملين وبالتالي الوقوف على مشاكلهم وحلها .
3- تخفيض تكاليف الإدارة وتوفير الوقت .
4-  زيادة درجة الدقة في البيانات والمعلومات المنتجة .
5- تقليل الاعتماد على الأعمال الورقية في جمع ومعالجة وخزن واسترجاع المعلومات ذات الصلة بشؤون الموارد البشرية وهذا يؤدي إلى توفير عنصر المرونة.  
6- يتسم بالدقة والوضوح والسرعة في مساعدة المدير في صنع القرار المراد اتخاذه بشأن نشاط معين من أنشطة الموارد البشرية .

 المعوقات :   
على الرغم من الخصائص والمزايا التي يتسم بها هذا النظام إلا أنّه يعترض تطبيقه العديد من العقبات والمشكلات وتتمثل بالآتي :
1- عدم كفاية الموازنات المالية في بعض المنظمات لتطبيق مثل هذا النظام 
2-  تأخر مصممي النظام في فهم طبيعة وأنشطة هذا النظام لأنهم يتعاملون مع العنصر البشري المعقد في تركيبه ولا يتعاملون مع آلات جامدة .
3-  عدم وجود كادر تدريبي جيد قادر على تدريب مستخدمي النظام التدريب الفعال مما يحد الاستفادة منه .
4-  القيود القانونية على نقل البيانات والمعلومات البشرية الدولية .
5-  قصور دعم الإدارة العليا للنظام .
6-  مقاومة الأفراد العاملين لتطبيق هذا النظام خوفاً على وظائفهم وبدلات الوقت الإضافي التي يتقاضونها .
7- عدم وجود قواعد بيانات أصيلة ودقيقة وكافية لتغذية النظام بها .
8- في حال وجود مثل هذا النظام فإن عدم الميل إلى الاستفادة من مخرجاته تكون سمة مميزة للمنظمات المتخلفة .
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أن المعلومات تلعب دوراً أساسياً في سلوك الأفراد والمنظمات ,فهي المصدر الحيوي الذي يستطيع الجميع بواسطته القيام بوظائفه التفاعلية . 
ولكي تنجز إدارة الموارد البشرية أنشطتها ومهامها العديدة بشكل يحقق للمنظمة ميزة تنافسية لا بد أن يهيئ لها نظم معلومات بشرية فاعلة تتجسد فيها الدقة والسرعة والشمول والموضوعية والتوقيت السليم .
فنظام معلومات الموارد البشرية تتجلى مهمته أساساً القيام بوظائف إدارة الموارد البشرية بشكل كفؤ, والسعي أساساً إلى توفير المعلومات إلى مراكز اتخاذ القرارات ذات العلاقة بفاعلية وكفاءة استخدام العنصر البشري ورفع مستويات أدائه في تحقيق أهداف المنظمة .   
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