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 المستخمص 
حد اىـ انظمة ادارة الموارد البشرية الميمة والتي تعنى بنظاـ التعويضات الخاص بالعامميف تناوؿ البحث ا

الذي يمنح بموجبو العامؿ التعويض والمكافاة عف عممو وذلؾ مف خلاؿ الاستعانة باليات تعويض مناسبة وحديثة بدلا 
عند احتساب العلاوات والترفيعات لمعامميف ,  مف الاليات التقميدية بيدؼ التخمص مف المشاكؿ والشكاوى المتربية عنيا

في جامعة الموصؿ  Microsoft Accessاذ استيدؼ البحث قياس مدى امكانية تطبيؽ تمؾ الاليات باستخداـ برنامج 
وبغية تحقيؽ ذلؾ اليدؼ تبنى البحث عدة فرضيات تمحورت حوؿ عدـ ادراؾ العامميف في الجامعة المبحوثة الاليات 

البحث المنيج الوصفي  كما اعتمدحتساب العلاوات والترفعيات ضمف نظاـ التعويضات السادد فييا   المستخدمة لا
ذ يعمؿ المنيج عمى اقتراف وصؼ الحالة بتحميميا واستخلاص النتادج الخاصة إفي عرض البيانات ومناقشتيا,  التطبيقي

( فردا 65رة الفحص التي وزعت عمى عينة بمغت )ولغرض جمع البيانات الخاصة بمشكمة البحث تـ استخداـ استما بيا 
مف العامميف في جامعة الموصؿ وبالاستعانة بمجموعة مف الاساليب الاحصادية تـ تحميؿ بيانات الجانب العممي الذي 

 ضرورة تفعيؿ عمؿ أنظمة التعويضالبحث  أستنتجوقد تضمف تحميؿ لاجابات المبحوثيف في جامعة الموصؿ , 
اوى والاخفاقات وبالشكؿ الذي تتجاوز فيو إدارة الموارد البشرية الشك ,التقنيات الحالية ة بدؿ لكترونيالأيات التقنباستخداـ 
بالتحديث والتطوير المستمر  الجامعة المبحوثةضرورة قياـ إدارة كما اوصى البحث ب   لمتقنيات الساددة المصاحبة 

والتفاعؿ مع البرامج والأنظمة الألكترونية التي مف شأنيا  , شريةة الموارد البمف وحدلأنظمة المعمومات المستخدمة ض
    وتقمؿ مف الإخفاقات التي قد تحدث معيا عند احتساب استحقاقات الأفراد الوظيفية الاداءأف ترفع مف مستوى 

 : نظاـ التعويض , برنامج أكسس , العلاوات والترفعيات  الكممات المفتاحية
ABSTRACT 

The research dealt with one of the most important important human resource 

management systems, which deals with the compensation system for workers, according to 

which the worker is granted compensation and rewards for his work, through the use of 

appropriate and modern compensation mechanisms instead of the traditional mechanisms in 

order to get rid of problems and complaints raised about it when calculating bonuses and 

promotions for workers, as it was targeted The research measures the possibility of 

applying these mechanisms using the Microsoft Access program at the University of 

Mosul, and in order to achieve that goal, the research adopted several hypotheses centered 

on the lack of awareness of the employees at the researched university about the 

mechanisms used to calculate the bonuses and promotions within the compensation system 

prevailing in it. The research also adopted the descriptive applied approach in presenting 

and discussing data, as the approach works to associate the description of the case with its 

analysis and draw conclusions about it. For the purpose of collecting data on the research 
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problem, an examination form was used that was distributed to a sample of (65) employees 

at the University of Mosul, and with the help of a set of statistical methods, the data of the 

practical aspect was analyzed that included an analysis of the responses of the respondents 

at the University of Mosul, and the research concluded the necessity of activating the work 

of systems Compensation by using electronic technologies instead of current technologies, 

and in a way in which human resources management bypasses the complaints and failures 

associated with the prevailing technologies. The research also recommended the necessity 

for the administration of the researched university to continuously update and develop the 

information systems used within the human resources unit, and to interact with electronic 

programs and systems that would raise the level of performance and reduce the failures that 

may occur with it when calculating individuals ’employment benefits.. 

Key words: compensation system, Access program, bonuses     
         

 المبحث الاول : منيجية البحث 
  البحثاولًا: مشكمة 

الامر  ,رفيعاتبأعداد الرواتب والعلاوات والترقيات والتوالمتعمقة دارة الموارد البشرية العديد مف المشاكؿ تواجو أ  
 التخمي عف الاساليب التقميدية والاستعانة بالأنظمة الألكترونية الحديثة التي تساعد عمىالذي يستدعي 

مشكمة مف خلاؿ الزيارات التحقيؽ مزايا عديدة في عمميا مف حيث السرعة والدقة وجودة عمؿ الوحدة  وقد تـ تحديد 
لموقوؼ عند  ,ات الموارد البشرية في عدد مف كميات جامعة الموصؿلعدد مف وحد البحث الاستطلاعية التي اجرتيا 

لوحظ وجود و والتي ىي مف ضمف أولويات عمؿ تمؾ الوحدة  ,الاليات المستخدمة في احتساب التعويضات المادية للأفراد
اكؿ الناجمة عنيا مف العديد مف السمبيات التي تعاني منيا تمؾ الوحدة جراء استخداـ الوسادؿ التقميدية والشكاوى والمش

الحالية باتجاه البحث عف إجابة لتساؤؿٍ  البحث اتجيت   البحث وفي إطار تحديد مشكمة  ,العامميف قبؿ العديد مف 
حتساب العاووات والترفيعات لا Microsoft Accessبرنامج إمكانية توظيف  الجامعة المبحوثة تدركل ىمفاده "

زذلؾ مف خلاؿ اثارة التساولات  "تطبيقو عوضا عن الانظمة القميدية المتبعة  ؟  والاستفادة من المزايا المتحققة من
 الاتية : 

 ؟مواردىا البشرية لادارة المطبؽ  عف نظاـ التعويض اً واضح اً تصور  ادارة الجامعة المبحوثةىؿ لدى   1
 ؟معة المبحوثة لمجامزايا تنافسية  Microsoft Access لبرنامج  ىؿ يحقؽ تطبيؽ نظاـ التعويضات وفقاً   2
لاحتساب العلاوات والترفيعات  Microsoft Accessبرنامج امكانية تطبيؽ ادارة الجامعة المبحوثة ىؿ تمتمؾ   3

 لأفرادىا؟
 البحث ثانياً: أىمية 

لارتباطيا الوثيؽ نظاـ تعويض العامميف والتقنيات المستخدمة لتفعيؿ ذلؾ البحث تنطمؽ أىمية : نظريةالأىمية ال -1
الحثيث في الحصوؿ عمى التعويض والمكافاة التي سعيو لمعامؿ و ولويات بالنسبة أا ليذا النظاـ مف لمالنظاـ 

يحصؿ عمييا  أفمف المزايا التي مف الممكف وغيرىا العلاوات والترفيعات استحقاقاتو مف و وقدراتو  ويتناسب ومؤىلات
 نظرا اداء ميامو الوظيفية   الفرد 

نتادج  بناء عمى ماجاءت بو والتعميمية بالتحديد  غمب القطاعات الحكومية بصورة عامةتعاني أ الأىمية الميدانية: -2
التابعة ليا وجود العديد مف كميات العدد مف رداسة جامعة الموصؿ و في الباحثاف اف  ابي استطلاع الآراء الذي قاـ

والاجازات المرضية والاعتيادية  الاقدميةند احتساب العلاوات والترقيات أو المشاكؿ والاخفاقات التي قد تحدث ع
الإفادة مف والتي قد تتسب في بعض الاحياف الى الارباؾ في العمؿ والتاخر في انجاز مستحقات الموظفيف ولغرض 
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ورفع مستوى جودة تمؾ المشاكؿ ( لمعالجة Microsoft Accessبرنامج )الحديثة مثاؿ  الألكترونية مزايا التقنيات
   رية وخدة الموارد البشأداء 

  البحث ثالثاً: أىداف 
حتساب العلاوات والترفيعات لا Microsoft Accessيسعى البحث الى بياف مدى امكانية تطبيؽ برنامج     

الموارد البشرية   وحدةالوقوؼ عند أىـ المشاكؿ التي تعاني منيا لمعامميف في الجامعة المبحوثة والعمؿ عمى 
براز مميزات إمحاولة البحث فضلا عف  في اغمب المنظمات الحكومية  والمتبعةادة الأنظمة التقميدية المعتستخداـ با

 ااستخداميوما يترتب عمى  ,Microsoft Accessكبرنامجنظاـ التعويضات باستعماؿ التطبيقات الألكترونية 
ير ميارات الموارد البشرية لتطو  ,تقديـ مقترحات قابمة لمتطبيؽواخيرا  والسرعة والدقة بالعمؿ  ,تطبيقاً لمعايير الجودة

  الحديثة الالكترونية  البرامجبناء عمى احتساب العلاوات والترفيعات في 
 

 رابعاً: فرضيات البحث 
حتساب العلاوات والترفيعات ضمف لا التقنيات المستخدمة المبحوثيفالعامميف لا يدرؾ ولى: الفرضية الرئيسة الأ  .1

 . بحوثة في الجامعة الم نظاـ التعويضات السادد
نظمة الألكترونية الأستبداؿ الأنظمة التقميدية بأامكانية  الجامعة المبحوثةمتمؾ إدارة لا ت الفرضية الرئيسة الثانية:  2

 عند احتساب العلاوات والترفيعات؟  
  ألكترونية بديمة عنيا منخفض نسبياً بانظمة ـ التعويضات التقميدي امكانية تحوؿ نظإ: الفرضية الرئيسة الثالثة  3
لنظاـ التعويضات  المبحوثيف العامميفلا توجد فروؽ ذات دلالة معنوية في اجابات الفرضية الرئيسة الرابعة:    4

 المتبع بدلالة أبعاده 
 البحث خامساً: منيج 
إذ يعمد  ,جمع البيانات وتبويبيا وتحميميا وتفسيرىايتمثؿ في لمنيج الوصفي والتطبيقي الذي االبحث  ىتبن
التي وذلؾ مف خلاؿ إعتماد استمارة الفحص  ,قتراف وصؼ الحالة بتحميميا واستخلاص النتادج الخاصة بياإالمنيج إلى 
( استمارة ومحاولة تبويب 65وبواقع ) ,كأداة لجمع البيانات والمعمومات المتعمقة بالكميات عينة البحثتـ اعدادىا 

نحو البحث  , ومفاىيمية, وتطبيقية, وقد توجوزمنية ,وتصنيؼ ىذه المعرفة والمعمومات في فدات عمى وفؽ أطر مختمفة
ختبار العممي لممعرفة المتعمقة بموضوعاتيا ومتغيراتيا لغرض التعرّؼ عمى واقع تمؾ المتغيرات في الميداف المبحوث الإ

 .وفقاً لمنيج استطلاعي
 البحث سادساً: حدود 

وىـ الذيف  الجامعة المبحوثة عدد مف كميات فيامميف الع: رؤساء الأقساـ وشعب الموارد البشرية و الحدود البشرية  1
يع استمارات الفحص الذيف تـ توز العامميف فضلًا عف البحث بخصوص مشكمة معيـ تـ اجراء المقابلات الشخصية 

  فردأ( 65) عددىـ عمييـ والبالغ
, الإدارة والاقتصاد كميةوىي: وعدد مف كميات جامعة الموصؿ رداسة فرضياتو في  البحث يختبر: الحدود المكانية .2

كمية , ثاركمية الآ, كمية الآداب, كمية التربية لمبنات, كمية التربية لمعموـ الصرفة, كمية التربية لمعموـ الإنسانية
, كمية اليندسة   كمية ىندسة النفط, كمية الصيدلة, سنافكمية طب الأ, العموـ

 داوتوأسابعاً: تقنيات البحث و 
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البحث لإغناء الإطار النظري الخاص بو العديد مف المصادر العممية والأكاديمية العربية  اعتمد التأطير النظري:   أ
فضلًا عف الاستعانة بشبكة الأنترنت  ,طاريح الدكتوراه ورسادؿ الماجستير والدورياتأكالكتب و  ,جنبيةمنيا والأ

 العالمية لرفد البحث بالمصادر المختمفة فيما يخص تغطية الإطار النظري 
جراء عدد مف المقابلات الشخصية لرؤساء شعب الموارد البشرية والعامميف في عدد مف إتـ  مقابمة الشخصية:ال   ب

إذ تـ مف خلاؿ تمؾ المقابلات تشخيص أىـ المشاكؿ التي تعاني منيا  ؛جامعةالكميات الجامعة فضلًا عف رداسة 
 ف   العامميالوحدة فيما يخص آليات احتساب التعويضات التي يستحقيا 

وفؽ لدراسة )  ,الميداني بالإطارباستمارة الفحص كوسيمة لجمع البيانات الخاصة البحث  استعافاستمارة الفحص:    ت
والمتمثؿ بنظاـ التعويضات البحث الاسدمة المتعمقة بمتغير  حوؿفقرة ( 31إذ تضمنت الاستمارة ) (2119محمديف,

   
   البحثثامناً: الأساليب الإحصائية المستخدمة في 

 والتحقؽ مف صحة الفرضيات وقياسيا, ولكوف الجانب الميدانيالبحث بيدؼ تحميؿ البيانات التي ىي مف أداة 
 

: تمثؿ في شرح لخطوات تطبيؽ برنامج الثاني: باستمارة الفحص والجانب ولالأ لمبحث يتمحور في جانبف تمثؿ 
عدد مف الأساليب استخداـ تمارة الفحص تـ جؿ الإفادة مف البيانات المتحققة مف اسأمايكروسوفت اكسس ومف 

 الاسدمة المطروحة وذلؾ بإعتماد التحميؿ الإحصادي حوؿ البحثأفراد عينة تشخيص ميوؿ واتجاىات لالإحصادية 
(SPSS)  عمى النحو الآتي:تحديدىا  والتي يمكف 

وتحديد استجابات أفرادىا  حث البلمتعرؼ عمى الخصادص الشخصية والوظيفية للأفراد عينة التوزيعات التكرارية:  . أ
 .البحث تجاه عبارات المحاور الرديسة التي تتضمنيا أداة 

 ،تجاه متغير البحث وعرض مناقشة النتادج الأوليةالمبحوثيف العامميف لمتعرؼ عمى نسب استجابة النسب المئوية:    ب
 المحدد  المبحوثيف ضمف المقياس العامميف توضيح اتجاىات اجابات ل :ةالحسابي وساطالا 

  ةالحسابيعف أوسطاىا المبحوثيف العامميف استجابات لبياف مقدار التشتت في  نحراف المعياري:الإ    ت
 الآتي: فالقانو إمكانية التحوؿ نحو الأنظمة الألكترونية وذلؾ باستخداـ تحديد مقياس مستوى  مف أجؿ: الفئة لطو   ث

, 2112)المطيري,  وبةمعدد المستويات المط/لمقياسالحد الأدنى في ا – ى في المقياسمالحد الأع = الفدة ؿطو 
51 ) 

 المبحوثيف العامميف : لإختبار الفروؽ المعنوية بيف اجابات One-Sample T–test رختباا   ج
 عينتو و البحث . مجتمع تاسعا

مع منطيقة لمتساؤلات المطروحة جرى اختيار جامعة الموصؿ مجتولوضع الاجابات الالبحث لمنيجية  استكمالاً    
ولما ليا مف دور ميـ وحيوي في رفد الدوادر الحكومية بالملاكات  ,حدى المنظمات الفاعمة في المجتمعإبوصفيا البحث 

تطوير تمؾ ا و ث الأساليب الإدارية المتبعة فييوالعمؿ عمى تحدي ,ختصاصاتوالمحاسبية وغيرىا مف الإ داريةالإ
تـ انتخاب عينة قصدية مف رؤساء وحدات الموارد كما  ري ومستمر,الملاكات وفقاً لبرامج تدريبية متطورة وبشكؿ دو 

 وقد تـكعينة لمبحث  اً ( فرد71والبالغ عددىـ )في رداسة جامعة الموصؿ وعدد مف الكميات التابعة ليا البشرية والعامميف 
   %(8 92) بمغت سترجاعالانسبة  أفي أ( استمارة فقط, 65استرجاع )توزيع الاستمارة و 

 : الدراسات السابقة عاشرا 
متابعة الجيود الفكرية التي تناولت موضوع نظاـ استعرص البحث عدد مف الدراسات الاجنبية والعربية بغية    

وكما مبيف بالجدوؿ  المنظمة ككؿ أداءـ عمؿ الموارد البشرية وتطويرىا وتحسيف يفي تنظوالابعاد ىمية لاأو التعويضات 
(1  ) 
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 فيمكن تحدييا بالاتي :  السابقةالدراسات فادة من مجال الإاما 
ليو المراجع العممية والمصادر الالكترونية الذي إلما تطرقت  اً خر المستجدات العممية والبحثية ووفقآلماـ بمحاولة الإ  1

وأىمية النتادج  ,فكرية مف جية طروحاتالجيود البحثية مف  هذلما عرضتو ى ,البحث الحالي ولد قناعة بأىمية 
 التي توصمت الييا مف جية أخرى 

وضع تصور واضح في التعرؼ عمى منيجية الدراسات السابقة وطريقة صياغة فرضياتيا وعرض فقراتيا مما ساعد   2
رث معرفي إؾ الدراسات مف لما قدمتو تم ,بداء وجية نظرىا كمما تطمب الأمر ذلؾا  و  البحثعف حثيات منيجية 

  البحث الحالي فادة منو واستثمار نتادجو لصالح يمكف الإ
واختيار العينة المناسبة لأىمية  البحثالاطلاع عمى الجانب العممي لتمؾ الدراسات منح الثقة في تحديد مجتمع   3

تنتاجات التي توصمت إلييا عند التعّرؼ عمى المشكلات التي أثارتيا تمؾ الدراسات وأىـ الاسمتغير البحث الحالي و 
  البحث الحالي  إلييا لمقارنتيا مع النتادج التي توصؿ اختبار فرضياتيا
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 المبحث الثاني : الاطار النظري
 المفيوم، الأىمية، الأىدافات نظام التعويض : 

 The Concept Of Compensation System   اولًا: مفيوم نظام التعويضات
وأوؿ ما يحفز ويدفع الموظؼ  ,وامؿ الأساسية والرديسة التي تربط بيف المنظمة وموظفييايعد التعويض مف الع
جتماعية وعند الحديث عف مفيوـ نظاـ قتصادية والإعمى حياتو الإ كبيرٍ  , ولما لو مف تأثيرٍ لمتقدـ ليذا العمؿ والالتزاـ بو

ويعد مف أىميا لما لو مف  ,إدارة الموارد البشريةيأتي التعويض كوظيفة مف وظادؼ مجال إدارة المنظمات التعويض في 
ضماف حصوليـ عمى و وتحفيزىـ  ياوالمحافظة عمى ,تأثير في كيفية استقطاب وتعييف الكفاءات مف الموارد البشرية

 مف منظوريف:  (494, 2115)عقيمي, إذ فسرىا  حقوقيـ
أف التعويضات ىي حوافز مالية توضح  والتي وجية النظر الضيقة والمحدودةالتعويضات مف  :المنظور الأول    

تتكوف مف قسميف: التعويضات المباشرة وتشتمؿ عمى رواتب وأجور, أجر إضافي   الخ, وتعويضات غير مباشرة متمثمة 
 فيو ذاتالمنظور الثاني  أماضافية التي تقدميا المنظمات للأفراد العامميف لدييا كحوافز غير مباشرة  بالمزايا والمنح الإ

وتعويضات غير مالية وىي التعويضات المعنوية  والذي يتكوف مف: تعويضات مالية مباشرة وغير مباشرة البعد الشمولي
التي يحصؿ عمييا الفرد أو الفريؽ مف الوظيفة أو العمؿ أو بيدة العمؿ المادية أو بيدة العمؿ الاجتماعية والنفسية التي 

وفقاً  نظاـ التعويضاىـ المفاىيـ الواردة لإلى توضيح  البحث صطلاحية خمصت أما بشأف الدلالة الإ يعمؿ ويعيش فييا 
 يف وكما موضح في الجدوؿ الآتي:الباحثاف لوجية نظر 

 (2 الجدول )
 ينالباحثان مفاىيم نظام التعويضات وفقاً لوجية نظر 

 المفيوم الباحثان  والسنة ت

1 Armache,2012,5 الأجور والرواتب والمكافأت المالية وغير المالية اجمالي استحقاقات العاممين  من، 
 .ليم لبذل المزيد من الجيود في أداء عمميم اً محفز  والتي تعد عاماوً 

2 Abayomi & Sulaiman , 
2016: 28 

شكل من أشكال المكافآت الممنوحة مقابل مسؤولية تم تنفيذىا أو القوة التي تم 
يشجع الفرد عمى وضع مزيد من بذليا لتحقيق ىدف يساعد كعامل تحفيزي 

 .لتزام في وظيفتوالحيوية أو الإ 
3 Abayomi,2014: 343  عائد في التبادل بين صاحب العمل والموظفين أنفسيم واستحقاق أو إرضاء

 .لمشاركتك من قبل المنظمة ، أو كتعويض عن وظيفة جيدة التنفيذ

4 Gebremedhin , 2016 : 1373 
أشكال العوائد التي توفر قيمة نقدية يحصل عمييا وسيمة منيجية يمثل جميع 

الموظفون في مقابل أدائيم، ومحفز رئيس لمموظفين وجزء من عاوقة العمل بين 
الموظفين وأرباب العمل، وأداة ميمة لضمان تحقيق التوازن بين صالح المنظمة 

 .وتوقعات الموظفين

 298، 2018الربيع واخرون،  5
والسعي  ،يا الإدارة لمعاممين نظير عمميم في المؤسسةجميع المكافآت التي تقدم

نحو تقديم أفضل ما لدييم من جيود لإنجاز الأعمال والميام المختمفة التي 
 .يكمفون بيا، من أجل تحقيق أىداف مؤسستيم عمى خير وجو

ة عامل فيو بمثاب ،نتيجة لمعمل الذي تم إنجازه ىشكل من أشكال المكافأة تعط 15، 2019محمددين،  6
 .تحفيزي يشجع الفرد عمى وضع المزيد من الطاقة و الالتزام في وظيفتو

 بالإعتماد عمى المصادر الواردة فيو  الباحثاف إعداد  المصدر:
مثؿ جميع أشكاؿ العوادد التي ت"وسيمة منيجية يمكف لمباحث تعريؼ لنظاـ التعويض باعتباره واستناداً لما تقدـ, 

عمييا الموظفوف في مقابؿ أداديـ, ومحفز رديس لمموظفيف وجزء مف علاقة العمؿ بيف الموظفيف  توفر قيمة نقدية يحصؿ
 وأرباب العمؿ, وأداة ميمة لضماف تحقيؽ التوازف بيف مصالح المنظمة وتوقعات الموظفيف"  
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   The Importance Of The Compensation systemثانياً: أىمية نظام التعويضات
 : عمى أىمية نظاـ التعويض ضمف المؤشرات الآتية   البحثيوكد     

نماط الثقافة التنظيمية الساددة فييا أالعامميف لممارسة السموؾ الجيد تجاه المنظمة وغرس قيـ و  العامميف وسيمة لتشجيع   1
اجيتيـ  وانت العامميف ومما يرفع مف مستوى أداء  ,ـ معنيةأمف خلاؿ ما تقدمو المنظمة مف مكافدات مادية كانت 

(Gebremedhin, 2016 ,1373)   
عنصر مف عناصر جذب واستقطاب الموارد البشرية والمحافظة عمييـ ومنع تسربيـ خارج المنظمة ومدى تعمؽ   2

جر أو تعويض يتناسب أالأمر بقرار الفرد بالبقاء والاستمرار في المنظمة مف عدمو نظير ما تقدمو المنظمة لو مف 
   (Tessema & Soeters, 2006,86)مو  والجيود المبذولة مف قب

والتي تعمؿ عمى التقميؿ مف  ,داة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وذلؾ مف خلاؿ اختيار آلية التعويض المناسبة للأفرادأ   3
العامميف   العامميف نفاؽ بيف الالتزاـ التنظيمي وترشيد الإو نتماء ضغوط ومشاكؿ العمؿ وتعزيز مفاىيـ الولاء والإ

(Garibaldi , 2006, 201) 
إيجابية عمى المنظمة في تقميؿ  آثارلما لنظاـ التعويضات مف  ,مصدر مف مصادر تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمة  4

   رباح والذي عادة ما يرتبط بمستوى الأداء الفردي والجماعي لأفرادىادوراف العمؿ وزيادة نمو المبيعات وتعظيـ الأ
(Munish & Rachna,2017,4)  

المدى الاستراتيجي , والتي عادة ما يتـ دمجيا مع والحاسمة عمى نظاـ التعويضات عمى القضايا الميمة يركز   5
صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات التي تيدؼ إلى مكافأة الفرد بشكؿ مستمر وعادؿ  في وظادؼ إدارة الموارد البشرية, 

(Adeoye & Fields, 2016,20) 
داديـ مف أخؿ المنظمة وتدريبيـ عمى العمؿ في جميع الوظادؼ بروح الفريؽ وتقييـ دا العامميف وسيمة لتغيير دوافع   6

خلاؿ الاستعانة بنظاـ تعويضات عادؿ وقادر عمى احتواء جميع التغييرات التي تصب في مصمحة تحقيؽ أىداؼ 
 (298, 2119  )الربيع واخروف, المنظمة

:  (( Armache,2014,12 تية:قة بحصولو عمى المزايا الآالشخصية المتعمالعامميف نظاـ يساىـ في تحقيؽ أىداؼ   7
التأميف الصحي, الرعاية الصحية, الضماف ,  رباحالمشاركة في الأ, ضافية إراتب شيري, علاوات, أجور 

واستناداً إلى ما تقدـ يمكف توضيح  بدؿ السكف بدؿ النقؿ والمواصلات, ,  الاجتماعي والتقاعد ومكافأة نياية الخدمة
(  )جميؿ, حبيب 3المزايا والخدمات التي يقدميا نظاـ التعويضات للأفراد العامميف وكما موضح في الجدوؿ )أىـ 
 (215 ,2118الله, 
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 ( مزايا وخدمات نظام التعويضات 3الجدول )
مزايا مادية عن وقت لا 

خدمات اجتماعية  تسيياوت معيشة خدمات صحية التأمينات يتم العمل فيو
 ية وترفيييةوثقاف

تأمين التقاعد  وقت الراحة
 نادي رياضي مواصاوت الكشف الدوري )المعاش(

 تعميم إسكان التحاليل والفحوصات تأمين الحياة وقت الغداء
 ندوات ثقافية تغذية والأدويةالعاوج  تأمين الحوادث الاجازة السنوية
التأمين الصحي  الاجازة الرسمية

 حاوتر  قروض العمميات والعاوجي

خصم عمى منتجات  ارشادات صحية التأمين ضد البطالة الاجازة المرضية
 حفاوت المنظمة

 استشارات مالية جمعيات تعاونية   الاجازة العارضة
 استشارات قانونية    الاجازة الخاصة

الخدمات التعميمية )جامعة حمبجة انموذجاً(، ، "دور نظام التعويضات في تحسين جودة 2018المصدر: جميل، مروان ميدي، حبيب الله، شاخو وان، 
 .205، ص 108، العدد 24مجمة العموم الاقتصادية والإدارية، المجمد 

 The objectives of the compensation system    أىداف نظام التعويضات ثالثاً:
لممارسات لكي يحقؽ نظاـ التعويض الأىداؼ المرجوة منو لابد أف يتصؼ بخصادص معينة توثر في ا

 تجاه المنظمة, والتي يمكف اجماليا بالنقاط الآتية: العامميف السموكية التي يقوـ بيا 
العامميف بناء علاقات إيجابية وبناءة ضمف التنظيمات غير الرسمية في العمؿ وخمؽ جو مف الثقة المتبادلة بيف  -1

الفرد بعدالة استحقاقاتو الوظيفية مقارنة مع والإدارة العميا, وذلؾ مف خلاؿ تييدة مناخ تنظيمي ملادـ يشعر فيو 
 ). Priya(57 ,2014 ,زملادو في العمؿ 

بيدؼ رفع مستوى جودة  ,تمبية احتياجات المنظمة مف الموارد البشرية الكفوءة ذات الميارات العالية والمتخصصة -2
  (69, 2116ف, )فيصؿ واخرو  والحصوؿ عمى مزايا تنافسية جديدة ومناظرة لمنافسييا ,أداء المنظمة

ورغباتيـ الشخصية وبالشكؿ الذي  العامميف ضماف تحقيؽ توازف تنظيمي بيف احتياجات المنظمة المتجددة وأىداؼ  -3
 (36, 2116)علاف,  يعزز انتماديـ الوظيفي وشعورىـ بالاستقرار والرضا الوظيفي 

رة عمى التحكـ في تكمفة العمؿ  أي والقد ,استنباط الحموؿ والأساليب الممكنة لمحد مف الفادض مف حجـ العمؿ -4
مما  ,العامميف وليس فادضاً عف حاجة المنظمة العامميف عداد أيجب أف لا تكوف تكمفة العمؿ مرتفعة وتتناسب و 

  (19, 2117)احمد,  يجعمو يؤثر سمباً في مجمؿ تكاليفيا
 وفؽ النسؽ الآتي: تحقيقيانظاـ التعويضات سعى يدـ يمكف تشخيص أىـ المحاور التي واستناداً إلى ما تق

ليو مف قبؿ المنظمة إوالمرتبط بقيمة المدفوعات  ,الشعور بو الى وىو اليدؼ الذي يطمح الفرد :نصافالعدالة والإ   1
 مف أجور أو مكافأت تكوف أكبر أو مساوية لجيوده المبذولة في العمؿ 

ليو إعامميف  وبيف ما يسعى الفرد الوصوؿ بيف أىداؼ المنظمة التي تسعى إلى تحقيقيا مف خلاؿ عمؿ الالتوازن:   2
 مف أىداؼ نتاج عممو في المنظمة 

وىو الدافع الذي يحفز العامميف  إلى البقاء والاستمرارية في العمؿ لدى المنظمة مف الأمان والاستقرار الوظيفي:   3
 خلاؿ الضمانات المقدمة لو مف )ضماف صحي, اجتماعي, تقاعد( 

        Components Of The Compensation Systemويضات رابعاً: مقومات نظام التع
 مدروسة ثلاثة مقومات رديسة وىي:  مبني عمى أسس عممية لتعويضانظاـ تتطمب الية تطبيؽ    
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: يمكف عدَ التحميؿ الوظيفي الخطوة الأولى التي تساعد عمى تحديد الأجر والراتب المناسب لأي التحميل الوظيفي  1
فيو اجراء يسبؽ الوصؼ  ,قاً لأسس عممية مدروسة تحدد الجيد اللازـ الذي يتطمبو العمؿوظيفة, ويتـ ذلؾ وف

وتحديد المستمزمات الضرورية لإنجاز مياـ تمؾ  ,الوظيفي ويقوـ وفقاً لمبدأ وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب
  )(Dessler, 2003, 61اخرى   الوظيفة مف جية وتحديد مواصفات الفرد الذي سينجز مياـ تمؾ الوظيفة مف جية

  
وبياف  ,التسجيؿ المنظـ لأبعاد الوظيفة ودراسة مكوناتيا الأساسية وما يحيط بيا مف عوامؿ" : الوصف الوظيفي  2

والحد الأدنى مف  ,عوامؿ التقييـ الداخمي في تصميميا, ومدى الصعوبة في واجبات ىذه الوظيفة ومسؤولياتيا
بناءً عمى ذلؾ يمكف تحديد مسؤولية ( , و 223, 2118)شحاذة, يوسؼ,  زـ لشغميا"السمات ومتطمبات التأىيؿ اللا

استقطاب واختيار ,  بناء ىيكؿ الأجور البسيط )Jonathan,2008,1(الوصؼ الوظيفي في تحقيؽ المياـ الآتية: 
للأفراد شاغمي تشخيص المواصفات الاساسية , تحديد الواجبات والمسؤوليات ,  ء ذوي الخبرةاكفالأ العامميف 
 اعداد برامج التدريب والتطوير , الوظيفية 

الخطوة الأولى والأىـ مف بيف خطوات تحديد ىيكؿ الأجور والرواتب, وبالتالي لابد أف تكوف عممية : تقييم الوظائف  3
مية إلى قيـ لتحويؿ ىذه الأى التقييـ وفقاً لأسس وقواعد عممية باتباع إحدى الوسادؿ المعروفة في التقييـ, تمييداً 

ما يمكننا مف الوصوؿ  اً نقدية, وكمما تمكنا مف التقييـ لموظادؼ بشكؿ سميـ وصحيح, كمما كاف ىذا التقييـ ناجح
نيا العممية أ( عمى 61, 2112ويعرفيا )العزاوي,  (25, 2114, )ناصر إلى نظاـ سميـ وعادؿ للأجور والرواتب 

لأفراد العامميف ومقدار الأجور والرواتب التي يحصموف عمييا  كما أف التي تمكف المنظمة مف الموازنة بيف الأداء ل
وذلؾ مف خلاؿ مساىمتيا في جعؿ المنظمة  ,في تعزيز الميزة التنافسية لممنظمة وفعالاً  اً ميم اً لتقييـ الوظادؼ دور 

  Hajji, 2012)(35 , أكثر قدرة عمى مواجية المستجدات البيدة التي توثر في طبيعة ومحتوى الوظيفة
 . التعويض ابعاد نظام :خامساً 

والعمؿ عمى  ,الموىوبيف العامميف تسعى إدارة الموارد البشرية مف خلاؿ تفعيؿ ممارساتيا في جذب واستقطاب 
حسب اختصاصو, ولكوف المورد البشري ىو العنصر المحرؾ  استثمار طاقاتيـ وتعيينيـ في المواقع الوظيفية وكؿٌ 

اف لابد مف تحفيز تمؾ الموارد وجعميا تعمؿ بشكؿ يميزىا عف بقية المنظمات الأخرى  بفعؿ لجميع تمؾ الممارسات ك
 (  299, 2119)الربيع واخروف,  أنظمة التعويضات والمدفوعات الأساسية منيا والثانوية

لأفراد يف للإفادة مف التعويضات والحوافز المادية والمعنوية الممنوحة لالباحثاف لذا فقد سخرت جميع جيود 
وقد تباينت  بوصفو الحافز المؤثر في سموكياتو تجاه المنظمة وأىدافيا والتي يجب أف تتلاءـ وأىدافو ورغباتو الشخصية 

يف والكتاب في تشخيص أىـ التعويضات المالية وغير المالية المستحقة للأفراد العامميف والتي يمكف الباحثاف راء أ
 ( 4تمثيميا ضمف الجدوؿ )
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 ( أبعاد التعويضات المالية وغير المالية4الجدول )

 الأبعاد الباحثان  / السنة ت

 53، 2009انسقا،  2

 وتشول  تعىيضاث هاليت هباشزة ,  تعىيضاث هاليت غيز هباشزة.انتعويضاخ انمانيح   . أ

وتشول : الزضا الىظيفي , ظزوف العول الواديت , العلاواث والتزفيعاث تعويضاخ انغير مانيح  . ب

 والتزقيت , ًظام التعىيضاث الإجوالي.

 346، 2008درج وانصثاغ،  1

وتشول هاليت )أجىر ورواتب, حىافش, هكافأث وعوىلاث( , تعويضاخ ذاخ طثيعح داخهيح :  . أ

 اهتياساث )تأهيٌاث هختلفت, تقاعذ والضواى, الاجاساث وخلافه(.

 ل. , العلاقاث والاتصالاث.وتشول  اثباث الذاث , ظزوف العوتعويضاخ ذاخ طثيعح خارجيح :  . ب

2 Hoke,2005,25 
 انمكافأخ انمحتمهح. . أ

 كتة انشكر، نظير انسيادج الإنتاجيح وتراءاخ الاتتكار. . ب

3 
Yanadori 

&Marler,2006,55 

 (.الأجز الأساسي, جىائش تقاسن الأرباحالأجور الاجمانيح ) . أ

 (.صادراث الأسهن, اهتياساث الوىظفييتعويضاخ غير نقديح ) . ب

4 Adeoye,2014,24 

 الأجور وانرواتة. . أ

 (.الأجىر الإضافيتانحوافس ) . ب

 (.اجاساث, تزقياث, أجىر البحث , التقاعذترامج منافع انموظفين ) . خ

 الامتيازاخ الإضافيح. . ث

5 Lai, 2014,75 

 مستوى انرواتة. . أ

 الإضافح عهي انرواتة. . ب

 هيكم انرواتة. . خ

 انمسايا. . ث

 22، 2017احمد،  6

 الأجور وانرواتة. . أ

 وانحوافس الإضافيح. انمكافأخ . ب

 (.الاجاساث, التقاعذ, الضواى الاجتواعي والصحيانمسايا انعينيح ) . خ

 الامتيازاخ الإضافيح. . ث

 بالإعتماد عمى المصادر المذكورة فيو الباحثان عداد إالمصدر: من 
ية التعويضية, يف قد تباينوا في عدد مف الأبعاد الأساسية الاستراتيجالباحثاف واستناداً إلى ما تقدـ يتضح أف 

لا أف تبايف وجياتيـ الفكرية وأىدافيـ المستقبمية جعمت تمؾ إيف, الباحثاف ف كاف ىناؾ عدد مف نقاط التشابو بيف ا  و 
نموذج دراسة  البحثالحالية فقد تبنت  البحث ختلاؼ طبيعة وحجـ المنظمة وسياساتيا, وفيما يخص إالأبعاد مختمفة ب

 إيضاح كؿ بعد مف أبعاد التعويض وفؽ النسؽ الآتي:وسيتـ مقياس الخاص ( لتكوف ىي ال53, 2119)السقا, 
 Direct compensation Systemالتعويضات المالية المباشرة    -1

في العمؿ لدييا, فيي  العامميف جمالي المبالغ النقدية التي تتكفؿ بيا المنظمة لكي يستمر إوتشمؿ تمؾ التعويضات 
% مف قيمة المدفوعات, وقد 71نحو الأفضؿ, والتي عادة تمثؿ  العامميف كيات تمؾ الموجو والمحفز لتغيير سمو 

شكاؿ والتي تأخذ الأ ,والجيد المتحقؽ فيو ,سميت بالتعويضات المباشرة ليا بشكؿ مباشر بمستوى الأداء المطموب
 (28, 2117حمد, أ):الآتية

للأسس والقواعد والمعايير الخاصة برسـ  يشمؿ ىيكؿ الرواتب والأجور الإطار العاـ ىيكل الأجور والرواتب: - أ
جر  إذ لية المستعممة في توزيع الأجور, لذا لابد في بادئ التمييز بيف الرواتب والآسياسة دفع الرواتب في المنظمة والآ

أف الراتب ىو التعويض الذي يحصؿ عميو الفرد وجعمو تحت تصرؼ وسيطرة  يشير الراتب إلى دلالات عديدة منيا:
لفترة معينة, بينما يمثؿ الأجر بالمقابؿ بأنو التعويض النقدي الذي يحصؿ عميو الفرد نظير جيوده المبذولة أو  المنظمة

 (  151, 2113نظير كمية الإنتاج الفعمية لممنظمة )عبوش, 
الساعة,  وىناؾ مف يستخدـ المدة الزمنية معياراً لمتفريؽ بيف الأجر والراتب, فالأجر ىو ما يحصؿ عميو الفرد خلاؿ

, الأسبوع, بينما الراتب يوزع بشكؿ مستمر شيرياً )عقيمي,  مف حيث المضموف فكلاىما يمثؿ  أما ( 516, 2115اليوـ
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 العامميف تعويضاً مباشراً نتيجة الجيد المبذوؿ, واخيراً يشير البعض إلى أف الراتب ىو التعويض الذي يحصؿ عميو 
كتبية, بينما الأجر فيمنح للأفراد الذيف يعمموف في المياـ الفنية أو صيانة ممف يعمموف في الأعماؿ الإدارية أو الم

  ( 18, 2117الأدوات والمعدات )اسيو, 
تعد الحوافز عنصر مف العناصر المكممة لمنظومة التعويضات الخاصة لكؿ منظمة والمؤثرة  الحوافز والمكافأت: - ب

في العمؿ, فيي توفر للأفراد الحماية المالية والحصوؿ عمى فيما يخص البقاء والاستمرارية  العامميف في قرارات 
 (Liapis & thalassinos, 2013, 51)الرعاية الصحية والاجتماعية, فضلًا عف برامج دعـ الميارات الإبداعية, 

نشاء  عمى توزيع نظاـ الحوافز والمكافآت الفعاؿ اذ يقوـ  ,  مبي ت آلية مشتركة لمنجاح الأمواؿ عمى الموظفيف وا 
مف حيث وقد صنفت الحوافز  (Yen & et al, 2010, 395)  جعميـ يعمموف بكفاءة أكبرتتوقعات الموظفيف, و 

رباح, , العلاوات, الأوىي الحوافز المادية الممموسة مثؿ )الأجر  مادية : (56-54, 2118 ,)الشرقاوي طبيعتيا
افز غير الممموسة والتي تعمؿ عمى تمبية وىي الحو  معنوية واخرى رباح(ضافي, المشاركة في الأالأجر الإ
 العامميف الاجتماعية  العامميف احتياجات 

 مباشرةالالتعويضات المالية غير   -2
ة عمى النسبة التي تقوـ المنظمة علاو  العامؿ راتبالمستقطع مف المبمغ المالي يشير الى :  الضمان الاجتماعي . أ

لعامؿ في الضماف الاجتماعي, بالتالي يكوف لو الحؽ في بدفعيا عنو ويتـ تسجيمو ضمف رقـ خاص يحمؿ اسـ ا
سف القانوني الخاص يسمى الما الحصوؿ عمى المزايا التي يوفرىا لو الضماف الاجتماعي عند سف معيف, وىو 

لا يحؽ لمفرد أو العامؿ المشترؾ بو أف يحصؿ عميو بشكؿ كامؿ إلا في  إذبيف الرجؿ والمرأة, , والذي ما  بتقاعده
 ( 11, 2115ت معينة فقط, ومنيا المرأة عندما تتزوج ولا ترغب بالعمؿ مرة ثانية, )ىوارية, حالا

ويشمؿ  العامميف : التأميف الصحي أحد أنواع التأميف ضد المخاطر الصحية التي تعترض حياة التامين الصحي . ب
لانقطاع عف العمؿ لفترة تكاليؼ الفحص والتشخيص والعلاج, والدعـ النفسي والجسدي, كما قد يتضمف تغطية ا

, 2112والمجموعات )الزىراء,  العامميف معينة أو العجز الدادـ, وىو إحدى وسادؿ إيصاؿ الرعاية الصحية إلى 
توفير الرعاية الصحية :  (4, 2115إذ ييدؼ التاميف الصحي إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ الآتية: )باشا,  ,(5

حماية الفرد مف نقص الرعاية الصحية التي تنتج عف حاجة الفرد أو ،  موعاتمجعباء تكاليفيا للأفراد والأوتحمؿ 
إدارة ,  عمى الرعاية الصحية وتدىور صحتو عدـ قدرتو عمى دفع تكاليؼ العلاج, مما يؤدي إلى عدـ حصولو
    موارد التأميف الصحي المالية بشكؿ يضمف استمراره لمسنوات القادمة

ة التي يحصؿ عمييا الفرد بعد انتياء حياتو المينية بصورة عامة بالراتب التقاعدي : تمؾ الحقوؽ الماليالتقاعد   ت
ما كانت خدمة الموظؼ قميمة فانو يحصؿ عمى مكافأة تقاعدية تعطى  قاعدية )الحقوؽ التقاعدية(, فاذاوالمكافأة الت

لمموظؼ خدمة  ا إذا كافلخاصة بنظـ التقاعد, أملو دفعة واحدة تحتسب وفؽ آلية معينة تضعيا التشريعات ا
نو يستحؽ راتباً تقاعدياً يعطى لو بصورة إتقاعدية طويمة بحسب القوانيف التي تنظميا الدولة أو الجية المختصة ف

   (118, 2115دورية تتمثؿ بشير عادة )البديري, السويدي, 
 )معنوية( غير المالية التعويضات  -3

العامميف عف الجيود الإضافية المبذولة مف  العامميف تعويض وىي تمؾ الحوافز التي لا تعتمد عمى النقد في 
في العمؿ وضمف أساليب تمنح الفرد الشعور بالثقة والاحتراـ  العامميف قبميـ, فيي تستعمؿ حوافز معنوية لأثارة دوافع 

( ومف أىـ 81, 2111)الجساسي,  طموحاتو الذاتية نحو تحقيؽ مكانة اجتماعية متميزة بيف زملادو في العمؿ يوترض
 ( 299, 2119)الربيع واخروف,  تمؾ التعويضات غير المالية ما يأتي:
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: كؿ ما يحيط الفرد في وظيفتو مف ظروؼ ومادية متمثمة )بالإضاءة, الضوضاء, الحرارة, التيوية ظروف العمل   أ
زملادو ضمف المستويات    الخ( أو ظروؼ العمؿ الاجتماعية متمثمة بالعلاقات غير الرسمية التي تنشأ بيف الفرد و 

فقية وبيف الفرد والإدارة العميا ضمف العلاقات العمودية تمؾ الظروؼ المؤثرة في سموؾ الفرد واتجاىاتو نحو الأ
 ( 71, 2111المنظمة ومستوى أدادو أو في ميولو الشخصية )زينب, 

معينة لمفرد والمنظمة في وقت واحد, الجيد المبذوؿ جزدياً أو كمياً مف قبؿ الفرد بغية تحقيؽ منفعة  : عبء العمل   ب
فيو عنصر مف عناصر العمميات الإنتاجية والتي يعبر عنيا وفقاً لممفيوـ الحديث بعبارة الفرد / ساعة العمؿ 
المتاحة لمتشغيؿ خلاؿ فترة زمنية معينة قد تكوف سنة واحدة  ولمعمؿ خصادص مميزة يمكف تمثيميا بالآتي: )جميؿ, 

 العمؿ الممزـ )الالزامي(   العمؿ الإداري, لعمؿ الإنسانيا:  (85, 2111, ياس
مف الوظيفة التي يشغميا حالياً مف حيث تحمؿ  أعمىداري إاسناد وظيفة جديدة لمفرد ذات مستوى  الترقيات:   ت

مستوى  يالمسؤولية والصلاحيات والواجبات, فالترقية تعد تدرج الفرد في سمـ التنظيـ الإداري وشغمو لمنصب ذ
  ( 14, 2116ثار المادية والمعنوية المصاحبة لتؾ الوظيفة الجديدة )فاتح,والأ أعمى

 المبحث الثالث
 (Access) لمبحثالبرنامج المقترح 

بوصفيا مف الوحدات التابعة لوزارة التعميـ العالي والبحث  ,تعمؿ جامعة الموصؿ تحت ظؿ قوانيف الدولة العراقية   
مساىمتيا في  الأولى:زارات الخدمية التي تؤثر بشكؿ كبير في المجتمع مف ناحيتيف, العممي, التي تعد إحدى أىـ الو 

دعـ المجتمع بأىـ شريحة تدعـ منظماتيا الانتاجية الخدمية منيا وغير الخدمية وىـ الخريجيف ضمف الاختصاصات 
فضؿ أالذيف يسعوف جاىديف لتقديـ ة تعتبر بيدة عمؿ مناسبة واساسية لمعديد مف الملاكات الأكاديمي الثانية:   المختمفة

ما لدييـ في سبيؿ النيوض بالمجتمع إلى أعمى مستوى مف الوعي والتعمـ, الأمر الذي يتطمب تثميف تمؾ الجيود 
المتعمقة أكثر المشاكؿ ومف  المبذولة والحصوؿ عمى مقابؿ وتعويض مكافأ ليذا الجيد مف راتب أو مكافآت وحوافز,

بعد التوقؼ لعدة سنوات عف العمؿ بسبب الاحداث وبالاخص العلاوات والترفيعات  تمثمت فيباستحقاقات العامميف 
الأخيرة التي تعرضت ليا مدينة الموصؿ, الأمر الذي أدى إلى تراكـ العمؿ وحدوث مشاكؿ واضطرابات في عمؿ شعب 

جع سبب ىذه المشاكؿ لعدة أمور إدارة الموارد البشرية, ومنو إلى ضياع حقوؽ كثير مف منتسبي جامعة الموصؿ, وتر 
 منيا:
الالتزاـ بالقوانيف والتعميمات التي لـ تعد صالحة لمتطبيؽ ضمف اساليب العمؿ الحديثة والتي تتطمب المرونة   1

والسرعة للاستجابة لممتغيرات البيدة الخارجية وبالأخص الاقتصادية منيا في ظؿ الظروؼ الاقتصادية والسياسية 
 د في الآونة الاخيرة بيا البم التي مر  

 ,اتباع الأنظمة اليدوية التقميدية عند احتساب العلاوات والترفيعات للأفراد العامميف ضمف وحدات الموارد البشرية  2
الأمر الذي قد يعرضيا إلى الوقوع في الاخطاء الحسابية أو السيو برغـ مف وجود أنظمة ألكترونية مطبقة في 

( والذي يقتصر عممو فقط عمى خزف البيانات المتعمقة بأسماء الموظفيف Microsoft Excelالوحدة كبرنامج )
 وتواريخ تعيينيـ أو القابيـ العممية     الخ بغية استرجاعيا عند الحاجة 

قمة عدد الأفراد العامميف ممف لدييـ الخبرة والكفاءة في استخداـ اجيزة الحاسوب أو التعامؿ مع تطبيقات شبكة   3
الأنترنت أو الاكسترانت المتقدمة ضمف الوحدات الاخرى لمكمية أو لمتعامؿ مع الكميات الاخرى أو المناظرة ليا في 

 الجامعات المحمية والعالمية 
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لتدريبية الخاصة بشعب الموارد البشرية داخؿ البمد أو خارجو للاطلاع والتعرؼ عمى الاساليب قمة تنظيـ الدورات ا  4
 الألكترونية الحديثة لضماف قمة الإخفاقات والمشاكؿ والشكاوى التي قد تظير بسبب الاساليب التقميدية المتبعة 

راد العامميف وايقافيا لأكثر مف مرة دوف اسباب عدـ الالتزاـ بالجداوؿ الزمنية الخاصة بمنح العلاوات والترفيعات للأف  5
أو لأسباب تتعمؽ بسياسة الجامعة أو الوزارة نفسيا مما يتسبب في مشاكؿ عديدة عند العودة مرة ثانية لاحتساب 

 استحقاقات الأفراد وضمف مواعيدىا وتاريخ استحقاقيـ ليا 
لمصاحبة لأليات احتساب العلاوات والترفيعات الخاصة كثرة الاجراءات الروتينية والتعقيدات الإدارية والمالية ا  6

بالأفراد في ظؿ تزايد اعداد المستحقيف لمعلاوات والترفيعات مما زاد مف ضغوط العمؿ ومنو إلى حدوث أخطاء 
بناء عمى  , كثيرة وشكاوى مف قبؿ الأفراد لشعورىـ بوجود غبف وظمـ فيما يخص آلية احتساب استحقاقاتيـ القانونية

المقترح في محاولة لتجاوز المشاكل المطروحة مسبقا فيما  Accessتقدم سيتم شرح الية استحدام برنامج ما 
 في الجامعة المبحوثة يتعمق في احتساب العاووات والترفيعات 

 (Accessاولًا: مفيوم برنامج )
ضمف حزمة ضمت ( الذي طرحتو Microsoftبرامج شركة مايكروسوفت ) أحد( Accessيعد برنامج الاكسس )

, ويضـ برنامج (Microsoft Office) , والتي تسمى(Windowsمجموعة مف البرامج المكتبية في نظاـ الويندوز )
(Access مجموعة مف الكادنات التي تمكنو مف إدارة قواعد البيانات وعرضيا بشكؿ )مف خلاؿ ربط  وأدؽ أسيؿ

ض عف طريؽ ما يعرؼ بالمفتاح الأساسي  وتتمثؿ ىذه معمومات موجودة في عدة جداوؿ منفصمة مع بعضيا البع
مطية(  وتظير ىذه الكادنات عمى يميف نالكادنات )بالجداوؿ, الاستعلامات, النماذج, التقارير, وحدات الماكرو, وحدات 

في نشاء أي قاعدة بيانات, وىي تعد المكونات الرديسة لأي قاعدة بيانات  وكما مبيف إالشاشة عند استخداميا في 
 (Abou El-Ala,2010, 11الشكؿ التالي:   )

           

 
 (Accessان بالإعتماد عمى برنامج )الباحثان المصدر: من اعداد                                     

 (Access( مكونات )كائنات( برنامج )1الشكل )
 (Accessثانياً: مكونات برنامج )

حد أىـ المحاور الأساسية في قاعدة أ( و Accessفي برنامج الاكسس ) : تعد الجداوؿ أىـ الكادناتالجداول -1
, وذلؾ لاحتواديا عمى جميع البيانات  ويمكف لأي قاعدة بيانات أف تحتوي عمى عدة جداوؿ والتي تخص البيانات

تمكيف , الذي يعمؿ بدوره عمى ويتـ الربط بيف ىذه الجداوؿ عف طريؽ المفتاح الاساسي, موضوع أو عممية معينة
 البرنامج مف التمييز بيف البيانات في جميع الجداوؿ وعدـ السماح بتكرارىا 
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طمب لنتادج البيانات أو مجموعة مف البيانات داخؿ الجداوؿ يتـ تحديدىا وفمترتيا وتصفيتيا ودمجيا  الاستعاومات: -2
 ضمف شروط ودواؿ محددة يقوـ المصمـ أو المبرمج بوضعيا لتنفيذ عممية معينة 

لذلؾ تظير فيو مميزات التصميـ واحترافية المصمـ أو  ,وتعد الشكؿ النيادي الذي توضع فييا البيانات :ماذجالن -3
ف جميع البيانات ا  و   , إذ يتـ وضع البيانات بشكؿ منسؽ ومرتب يسيؿ عمى المستخدـ عممية استخداميا المبرمج
 خاليا مف خلاؿ النماذج تحفظ تمقادياً في الجداوؿ إدالتي يتـ 

 يتـ عف طريقيا تحديد البيانات المراد طباعتيا وشكؿ وتصميـ ورقة الطباعة ر: التقاري -4
الإجراءات التي يتـ تسجيميا لغرض اجراء وتنفيذ , أو ىي أداة تسمح بتنفيذ المياـ بصورة تمقادية :وحدات الماكرو -5

 عممية معينة 
, ويتـ استخداـ أوامر الفيجواؿ الضغط عمى زر معيفبرامج صغيرة تمتزـ بأداء أوامر معينة عند  :الوحدات النمطية -6

 في ذلؾ  (Visual Basicبيسؾ )
 (Access)ثانياً: مزايا نظام اكسس 

(, والتي Microsoft Officeبمزايا ينفرد بيا عف مجموعة حزمة برامج ) (Access)يتمتع برنامج الاكسس 
 (2, 2118( )كومش, 4, 2111يمكف بيانيا كما يأتي: )فضؿ الله, 

 جمع جميع كادنات قاعدة البيانات في ممؼ واحد, مما يسيؿ التعامؿ مع قواعد البيانات  -1
 استقلالية البيانات الموجودة في كؿ جدوؿ عف بقية الجداوؿ ضمف قاعدة البيانات  -2
لى بقية برامج مجموعة برامج الأوفيس أو إلى قواعد برامج -3  أخرى  استيراد وتصدير أنواع مختمفة مف البيانات مف وا 
أنو يطمب مف مستخدمو تحديد اسـ  لاا( Microsoft Officeيختمؼ برنامج الاكسس عف بقية مجموعة اؿ ) -4

 كماؿ وسلامة ىذه البيانات وعدـ تكرارىا عند الاستعماؿ   الجدوؿ قبؿ البدء بالعمؿ 
ية ربط قاعدة البيانات وجود أكثر مف طريقة لحفظ أمف المعمومات في القاعدة وتعدد المستخدميف فضلا عف إمكان -5

 في الاكسس بالشبكة الداخمية لممنظمة واستخداميا مف عدة جيات
 ( مبحث)البرنامج المقترح ل (Access)ثالثاً: خطوات تصميم برنامج 

 تـ تصميـ البرنامج وفقاً لعدة خطوات يمكف ايجازىا بالآتي:
برنامج لمحصوؿ أو تحقيؽ عدة أىداؼ أبرزىا تحديد اليدؼ مف تصميـ البرنامج واستخدامو: وجاء تصميـ ىذا ال -1

 ىو الانتقاؿ مف العمؿ اليدوي والتقميدي لاحتساب العلاوات والترفيعات إلى النظاـ الألكتروني
( جدوؿ, يتضمف كؿ جدوؿ عدة حقوؿ 18نشاء )إنشاء وتخصيص الجداوؿ المراد استخداميا في البرنامج: إذ تـ إ -2

  ترفيعات وجدوؿ للإجازاته الجداوؿ, جدوؿ العلاوات, وجدوؿ التحتوي عمى بيانات مختمفة, ومف ىذ
تعييف الحقوؿ ضمف الجداوؿ التي سيتـ استعماليا: يتـ مف خلاؿ ىذه العممية تعييف عدد مف الحقوؿ وليس الجدوؿ  -3

 ككؿ لغرض دمجيا بالعمميات الحسابية التي يحتاجيا البرنامج 
 يفيا  وضع قيـ خاصة بالحقوؿ المستعممة لغرض تعر  -4
   تصميـ واجية البرنامج: وىي الواجية الرديسة لمبرنامج  -5
نشاء علاقات بيف الجداوؿ المحددة في البرنامج: يتـ خلاؿ ىذه العممية تكويف القاعدة العلادقية بيف الجداوؿ إ -6

  المكونة لقاعدة البيانات
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  البحث عداد وعمل برنامج إرابعاً: مراحل 
 ( Accessنافذة الدخول لمبرنامج ) -1

تعد نافذة الدخوؿ إلى البرنامج أو الواجية البوابة الامنية لمولوج اليو وىي أحد الخصادص الضمنية المميزة 
(, مف خلاؿ إمكانية وضع كممة أو رمز Microsoft Office)( التي وضعتيا شركة Accessلبرنامج الاكسس )

نامج ومحاولة العبث أو السرقة لممعمومات  وىي لمبر  مخوليفالمف ولوج الأشخاص غير ( يمنع Passwordسري )
لا بعد ادخاؿ ىذه الكممة أو الرمز   وكما إولا تسمح بالدخوؿ لقاعدة البيانات  ,تظير عند محاولة الدخوؿ لمبرنامج

  (2مبيف في الشكؿ )

 (Access)المصدر: من اعداد الباحثان  بالإعتماد عمى برنامج                            
 ( نافذة دخول البرنامج2شكل )ال

 

 ( Accessالواجية الرئيسة لمبرنامج ) -2
وىي الواجية التي تظير بعد ادخاؿ كممة المرور, وتعتبر الناتج النيادي لمبرنامج, ويمكف مف خلاليا الوصوؿ 

)اسـ الموظؼ,  إلى بقية الجداوؿ المرتبطة بيا, والتي تظير فييا جميع العمميات والمعمومات لقاعدة البيانات, مثؿ
اسـ الاـ, الجنس, التولد, العمر, الراتب, الدرجة, المرحمة, مدة الخدمة, المقب العممي, تاريخ الحصوؿ عمى المقب 

ختصاص, مستحقو العلاوات والترفيعات لمشير الحالي العممي, الشيادة, تاريخ الحصوؿ عمى الشيادة, الكمية, الإ
إمكانية اضافة صورة لكؿ موظؼ, والتعديؿ عمى المعمومات مثؿ الإضافة  والسابؽ والقادـ, تغيير العلاوات( مع

وحقؿ خاص لاحتساب الخدمة بطريقة مف   وامر في اسفؿ البرنامج لمتنقؿ بيف صفحات الموظفيف,أوالحذؼ, و 
لى  وكما مبيف في الشكؿ )  ( 3وا 
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 (Access)ان بالإعتماد عمى برنامج الباحثان المصدر : من اعداد 
 ( الواجية الرئيسية3)الشكل 

 :يعازات التي توجد ضمف واجية البرنامج والتي تـ تركيز تصميـ البرنامج عمييا وىيونشير إلى أىـ الإ
ليو مف إيعازات لمجداوؿ الموجودة ضمف الواجية الرديسة لمبرنامج, الذي يمكف الولوج وىو أحد الإ استعاوم الكل: - أ

لحقوؿ الأساسية التي تحتوي عمى بيانات الموظفيف في البرنامج التي تـ خلاليا  ويتضمف ىذا الجدوؿ العديد مف ا
 الحصوؿ عمييا مف الجداوؿ الأخرى 

يعاز يتـ مف خلالو تغيير تاريخ العلاوات للأشخاص الذيف حصموا عمييا إوىو  تغيير تاريخ العاووة والترفيع: - ب
 ( 4قـ )بشكؿ تمقادي عند إعطادو الإيعاز بذلؾ, والظاىرة في الشكؿ ر 

 
 حقم ماذا يستحق
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 ( تغيير العاووة والترفيع4الشكل )
ىو اظيار الموظفيف الذيف استحقوا لمعلاوة  ,تكوف وظيفة ىذا الإيعاز بمجرد الضغط عميو مستحقو الشير الحالي:   ب

أو الترفيع خلاؿ الشير الحالي, ويقوـ ايضاً بالتنبيو إلى الشخص المستحؽ لمعلاوة مف الشخص المستحؽ لمترفيع 
ماـ اسمو ضمف حقؿ )ماذا يستحؽ( بػ )علاوة( أو )ترقية( وكما مبيف في الشكؿ أعلاه  مثاؿ ذلؾ أر والذي يؤش

لعلاوة أو الترفيع لشير تشريف الأوؿ اختيارنا لو أو الضغط عميو سيقوـ بأظيار الموظفيف الذيف استحقوا إعند 
  (5ي الشكؿ ), وكما مبيف فالبحث ( عينة 49مف مجموع الموظفيف ) 2119الحالي لسنة 

 (Accessبالإعتماد عمى برنامج ) الباحثان المصدر: من اعداد 

 ( مستحقي العاووة لمشير الحالي5الشكل )
الذيف استحقوا العلاوة لمشير الماضي, ويمكف  الموظفيفتقوـ وظيفة ىذا الإيعاز بإظيار  مستحقو الشير الماضي:   ت

معنية للأشخاص الذيف تـ احتساب علاواتيـ لمشير الماضي  مثاؿ الإفادة منيا في حاؿ طمب الإدارة أو الجيات ال
 2119ذلؾ عند اختيارنا لو أو الضغط عميو سيقوـ بأظيار الموظفيف الذيف استحقوا لمعلاوة أو الترفيع لشير أيموؿ 

  (6, وكما مبيف في الشكؿ رقـ )البحث ( عينة 49مف مجموع الموظفيف )



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

398     

 لإعتماد عمى برنامجبا الباحثان المصدر: من اعداد 
 ( مستحقي العاووة لمشير الماضي6الشكل )

ظيار الموظفيف الذيف سيستحقوف العلاوة والترفيع في الشير بإتقوـ وظيفة ىذا الإيعاز  مستحقو الشير القادم:   ث
القادـ, والتي تساعد وتسيؿ عمى الموظؼ المختص مف انجاز العمؿ بوقت مبكر وبشكؿ أسرع  مثاؿ ذلؾ عند 

 2119لشير تشريف الثاني ارنا لو أو الضغط عميو سيقوـ بأظيار الموظفيف الذيف استحقوا لمعلاوة أو الترفيع اختي
  (7( عينة البحث , وكما مبيف في الشكؿ )49الموظفيف )وع مف مجم

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Access)بالإعتماد عمى برنامج  الباحثان انالمصدر: من اعداد 
 مشير القادم( مستحقي العاووة ل7الشكل )

 (Accessخامساً: المراحل التجريبية لبرنامج )
 اً ( تدريسي49تـ تجريب البرنامج وفقاً لبيانات تعود لعينة مف منتسبي كمية التربية لمعموـ الإنسانية والبالغ عددىـ )   

مبمغ ,  ـ لمعلاوة تاريخ الاستحقاؽ القاد,  تاريخ الاستحقاؽ الحالي لمعلاوة )  وتطبيؽ عدة فروض عمييـ مف حيث:
تاريخ استحقاؽ الترفيع ,  تاريخ استحقاؽ الترفيع الحالي,  تحديد استحقاؽ الموظؼ مف حيث العلاوة أو الترفيع,  العلاوة
لى التاريخ الحاليو احتساب الخدمة مف تاريخ التعييف ,  احتساب الراتب وفقاً لمدرجة والمرحمة,  القادـ احتساب  , ا 
 العمر 

جمو  أمكانيتو مف حيث العمؿ الذي صمـ مف إثبت البرنامج أعايشة الميدانية لتجربة تطبيؽ البرنامج ومف خلاؿ الم
لييا في أي وقت للإفادة مف إحتفاظ بنسخة سنوية أو شيرية مف البرنامج, والرجوع مما يمكف الموظؼ المختص الإ

 أو أي جية ثانية مختصة   المعمومات السابقة في اعداد الاحصاديات التي يتـ طمبيا مف الإدارة
 ( لوحدة الموارد البشرية.Accessسادساً: المزايا التي يحققيا تطبيق برنامج )

توفير قاعدة بيانات خاصة بالأفراد وفقاً لمنظومة ألكترونية قابمة لمتحديث والتعديؿ واحتساب استحقاقات الأفراد فيما  -1
عتيادية وبالشكؿ الذي لا يجعؿ عمؿ تمؾ المرضية والإجازات يخص الرواتب أو العلاوات والترفيعات أو الإ

 المنظومة مجرد سجؿ ألكتروني لحفظ وخزف معمومات وبيانات الأفراد وحسب 
( في Accessرفع مستوى جودة ودقة آلية احتساب العلاوات والترفيعات للأفراد العامميف إذ يساىـ استخداـ برنامج ) -2

مما يساعد في التخمص مف  ,لمعلاوة والترفيع والتاريخ القادـ بشكؿ تمقادي ظيار وتحديث تاريخ الاستحقاؽ الحاليإ
العديد مف المشاكؿ المترتبة عف عدد مف الإخفاقات التي قد يقع فييا موظفو وحدة الموارد البشرية عند احتسابيـ 

ؤولية عف تحديد تمؾ حياف في دادرة الاتياـ كونو صاحب المسالأمر الذي قد يوقعو بعض الأ ,لمستحقات الموظفيف
 المستحقات لمموظؼ  

ساليب نجاز المياـ الموكمة إلى وحدة الموارد البشرية بدقة ووضوح وأسرع مف الآإ( في Accessيساىـ برنامج ) -3
 التقميدية تمؾ المياـ المتعمقة بػػ:



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

399     

  احتساب والعمر والخدمة بشكؿ تمقادي 
 منتسب وبشكؿ تمقادي  احتساب الراتب وفقاً لمدرجة والمرحمة المستحقة لكؿ 
  التنبيو إلى نوع استحقاؽ الموظؼ مف علاوة أو ترفيع 
 او التدريسي    ربط العنواف الوظيفي والمقب العممي مع الدرجة الممنوحة ضمف استحقاؽ الموظؼ 

 المبحث الرابع 
 مبحث الجانب الميداني ل

  اختبار فرضيات البحث 
( الخاصة بالتوزيعات التكرارية والنسب المدوية 5ظيرت معطيات الجدوؿ )أ: ولى اولًا: اختبار الفرضية الرئيسة الأ 

المبحوثيف العامميف وعمى مستوى المؤشر الكمي لإجابات  ,نحرافات المعيارية ومعامؿ الإختلاؼوالأوساط الحسابية والإ
( 5 1سابي بمغ )%( وبوسط ح175 59غير متفقيف )العامميف بينما كانت نسبة  ,%(825 41مستوى الإتفاؽ )اف 

% ( بينما كانت النتادج عمى المستوى الجزدي 16 28( ومعامؿ اختلاؼ بمغت نسبتو ) 4 1وبانحراؼ معياري قدره )
 وفقاً المؤشرات الآتية:

–% 20)إلى وجود مؤشر إتفاؽ عند مستوى جدا ضعيؼ تراوح بيف نسبة العامميف المبحوثيف جابات إاشارت   1
قدرة عمى التمييز والتفريؽ بيف الترقية العممية والترفيع والالماـ بجميع الدرجات الوظيفية للأفراد ممف لدييـ ال %(40

 %( 80 –% 65)بيف العامميف المبحوثيف وبالمقابؿ تراوح مؤشر عدـ الإتفاؽ لإجابات  ,والعناويف المرتبطة بيا 
( ومعامؿ اختلاؼ تراوحت نسبتو 4 1( وبمعدؿ انحراؼ معياري بمغ )8 1 -6 1وبمعدؿ وسط حسابي تراوح بيف )

 ,X9,X11, X14%( ومف أبرز العناصر التي ساىمت في إغناء ىذا المتغير ىي العناصر )31 -%21بيف )
X16, X21, X22 X1, X2 , X3 , X4, X5 ,X8 , ) 

ممف  العامميف المبحوثيف ( لإجابات %60-% 41بينما سجؿ مؤشر الإتفاؽ مستوى متوسط يتراوح بيف النسب )  2
وامتلاؾ وحدة الموارد البشرية قاعدة بيانات كافية  ,يدركوف مدى اىمية التحوؿ نحو الأنظمة الألكترونية المتقدمة

جازات ( وبدعـ مف الإدارة العميا لاستخدميا عند احتساب الإACCESSلمتحوؿ نحو تمؾ الأنظمة المتقدمة كبرنامج )
ساليب الحديثة وتظير الكثير مف الإخفاقات نية التي تعيؽ عمؿ الأوالعلاوات والترقيات والتخمي عف الإجراءات الروتي

( وانحراؼ معياري تراوح بيف 5 1%( فقط وبمعدؿ وسط حسابي بمغ ) 38 -%  33وبمؤشر عدـ إتفاؽ تراوح بيف )
)  العناصر التي ساىمت في اغناء ىذا المتغيرومن  %(36-%31)بيف  ( وبمعامؿ اختلاؼ تراوحت0.5- 0.4)

X10 , X13, X15, X20, X24 X7, ) 
 -%61تراوح بيف النسب ) ,عند مستوى إتفاؽ جيد جداً العامميف المبحوثيف  إتفاؽواخيراً جاءت نسب اجابات   3

متلاؾ وحدة الموارد البشرية لنظاـ معمومات ألكتروني خاص بالوحدة وبمعايير تتطابؽ إ( مما يوكدوف أف 85%
( وبمعدؿ وسط حسابي بمغ %35 -% 15وبنسب عدـ إتفاؽ تراوحت بيف )ليات احتساب العلاوات والترفيعات  آو 
ومف أبرز العناصر التي  %(38-%31)( وبمعامؿ اختلاؼ تراوحت نسبو بيف 4 1( وانحراؼ معياري قدره )3 1)

  (X17, X18, X12, X19, X23)ساىمت في اغناء ىذا المتغير ىي 
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 ث البحالمقاييس الوصفية لمتغير ( 5الجدوؿ ) 
 

 الأسئمة ت
الوسط  مقياس الاستجابة

 لحسابي
الانحراف 
 المعياري

معامل 
 لا نعم الإختاوف

 % ت % ت
X1 23.5 0.43412 1.7538 75.4 49 24.6 16 ىل لديك الإلمام الكامل بجميع العناوين الوظيفية ؟ 
X2 24 0.4246 1.7692 76.9 50 23.1 15 ىل لديك عمم بجميع الدرجات الوظيفية والعناوين المرتبطة بيا؟ 
X3 23.5 0.43412 1.7538 75.4 49 24.6 16 ىل تستطيع احتساب خدمة الموظف بشكل دقيق ؟ 
X4 25.6 0.45096 1.7231 72.3 47 27.7 18 ىل تعمل عمى الحاسوب في وظيفتك ؟ 
X5 ( ىل تستعمل برنامج الـWordبشكل جيد جداً في عممك؟ ) 26.1 0.45096 1.7231 72.3 47 27.7 18 
X6 ( ىل تستعمل برنامج الـExcelبشكل جيد جداً في عممك؟ ) 31.8 0.49904 1.5692 56.9 37 43.1 28 

X7  ىل عنوانك الوظيفي من ضمن تخصصك الذي تعمل بو في شعبة
 33.3 0.50383 1.5077 50.8 33 49.2 32 الموارد البشرية ؟

X8  26.9 0.45836 1.7077 70.8 46 29.2 19 وات بشكل جيد ؟ىل لديك عمم بكيفية احتساب العاو 
X9 23.2 0.41429 1.7846 78.5 51 21.5 14 ىل لديك عمم بكيفية احتساب الترفيعات بشكل جيد ؟ 

X10  ىل لديك اطاوع بالمدة الاصغرية الخاصة بترفيع الأساتذة داخل
 31.3 0.49662 1.5846 58.5 38 41.5 27 الجامعة ؟

X11 22.2 0.40311 1.8000 80 52 20 13 عرف الفرق بين الترقية العممية والترفيع ؟ىل ت 
X12 33 0.391 1.1846 18.5 12 81.5 53 ىل دخمت دورات تدريبية تتعمق بوظيفة الموارد البشرية؟ 

X13  ىل تمتمك وحدتك قاعدة بيانات كافية لمتحول نحو الأنظمة
 27 41.5 38 58.5 1.5846 0.49662 31.3 (.ACCESSالألكترونية المتقدمة كبرنامج )

X14  ىل تتوفر اجيزة الحاسوب بشكل كافي لتنظيم آلية احتساب
 26.7 0.4246 1.7692 76.9 50 23.1 15 العاووات والترفيعات لمعاممين لدى دائرتك .

X15  ىل تدعم الإدارة العميا لدى دائرتك آلية استخدام الأنظمة
 31.3 0.49662 1.5846 58.5 38 41.5 27 الاجازات والعاووات والترفيعاتالألكترونية عند احتساب 

X16  ىل تمتمك الثقة بقدرتك عمى استخدام الأنظمة الألكترونية بدلا من
 23.9 0.4246 1.7692 76.9 50 23.1 15 التقميدية عند اتمام الأعمال الموكمة لك .

X17 ر واضحة بالية ىل تمتمك نظم المعمومات الخاصة بوحدتك معايي
 35.5 0.48188 1.3538 35.4 23 64.6 42 احتساب العاووات والترفيعات لمعاممين

X18  ىل يوفر النظام الألكتروني المستخدم في وحدتك نتائج واضحة
 35.5 0.48188 1.3538 35.4 23 64.6 42 ودقيقة .

X19  ىل يخضع العاممين  العاممين لمتدريب الكافي في استخدام أنظمة
 31.4 0.36361 1.1538 15.4 10 84.6 55 ألكترونية متقدمة عند احتساب العاووات والترفيعات.

X20  ىل تعيقك الإجراءات الروتينية عند استخدام الأنظمة الألكترونية
 33.3 0.50096 1.5538 55.4 36 44.6 29 عند احتساب العاووات والترفيعات.

X21 ة )الانترنت، الانترانت، ىل تتوفر لديك شبكة اتصالات متقدم
 29.2 0.48188 1.6462 64.6 42 35.4 23 الاكسترانت( عند تعاممك مع بقية الوحدات أو المنظمات الأخرى.

X22  ىل تعاني من كثرة شكاوى العاممين  العاممين عند استخدامك
 26.8 0.45836 1.7077 70.8 46 29.2 19 للأنظمة التقميدية لاحتساب العاووات والترفيعات .

X23  ىل يمتمك النظام المتبع بوحدتك مزايا اضافية تتصف بالسرعة
 35.5 0.47687 1.3385 33.8 22 66.2 43 والدقة وجودة الخدمة.

X24  ىل يدرك العاممين  العاممين معك بنفس الدائرة أىمية التحول نحو
 33.3 0.5033 1.5231 52.3 34 47.7 31 أنظمة الألكترونية متقدمة.

 28.6 0.4563 1.5916 59.175 40.825 مؤشر الكميال 
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 المصدر : من اعداد الباحثان ان بالاعتماد ىمى نتائج التحميل الاحصائي 
( بأف مؤشر الأوساط الحسابية المحسوبة لممتغيرات عمى 5يتضح مما تقدـ ووفقاً لممؤشرات الإحصادية لمجدوؿ )        

( واف ىذا يشير إلى 1لكمي كانت أعمى مف الوسط الحسابي الفرضي والبالغ )المستوى الجزدي وعمى مستوى المؤشر ا
واخفاقاتو الأمر الذي يقودنا إلى رفض الفرضية الرديسة  ,العامميف لنظاـ التعويضات السادد فييا العامميف مدى إدراؾ 

اووات والترفيعات ضمن نظام حتساب العلا التقنيات المستخدمة المبحوثينلا يدرك العاممين  "الاولى التي مفادىا 
 وقبول الفرضية البديمة ليا". ، في الجامعة المبحوثة  التعويضات السائد

الجامعة لا تمتمك إدارة  بغية اختيار فرضية البحث الرديسة الثانية التي مفادىا ": ثانياً: اختبار الفرضية الرئيسة الثانية 
" ووفقا لممؤشرات   نظمة الألكترونية عند احتساب العاووات والترفيعاتالأ ستبدال الأنظمة التقميدية بأامكانية  المبحوثة

إلى استخداـ معامؿ الإختلاؼ بغية تفسير درجة وجود  البحثعمد ي( س6لواردة ضمف معطيات الجدوؿ )الإحصادية ا
عمى الوسط الحسابي نحراؼ المعياري لممتغير المتغير في الميداف المبحوث, إذ يمثؿ معامؿ الإختلاؼ حاصؿ قسمة الإ

لو , فكمما كانت تمؾ القيمة المحسوبة قيمة صغيرة دؿ ذلؾ عمى قوة وجد المتغير لدى الميداف المبحوث وكما موضح 
 (:6في الجدوؿ )

 (6الجدول )
 ترتيب متغيرات نظام التعويضات بحسب وجودىا في الميدان المبحوث

 ترتيب الأىمية %  معامل الاختاوف الانحراف المعياري الوسط الحسابي ت
X1 1.7538 0.43412 24.75 3 

X2 1.7692 0.4246 24 5 

X3 1.7538 0.43412 24.75 3 

X4 1.7231 0.45096 25.6 6 

X5 1.7231 0.45096 26.1 7 

X6 1.5692 0.49904 31.8 14 

X7 1.5077 0.50383 3304 16 

X8 1.7077 0.45836 22.3 10 

X9 1.7846 0.41429 23.2 2 

X10 1.5846 0.49662 31.3 12 

X11 1.8000 0.40311 22.3 1 

X12 1.1846 0.391 33 15 

X13 1.5846 0.49662 31.3 12 

X14 1.7692 0.4246 23.9 8 

X15 1.5846 0.49662 31.3 12 

X16 1.7692 0.4246 23.9 4 

X17 1.3538 0.48188 35.5 17 

X18 1.3538 0.48188 35.5 17 

X19 1.1538 0.36361 31.5 13 

X20 1.5538 0.50096 32.3 16 

X21 1.6462 0.48188 29.2 11 

X22 1.7077 0.45836 26.8 9 

X23 1.3385 0.47687 35.6 17 

X24 1.5231 0.5033 33.0 16 

 ان بالاعتماد عمى نتائج التحميل الاحصائي الباحثان المصدر : من اعداد 
كثر مف بقية أقؿ نسبة لمعامؿ الإختلاؼ مما يفسر وجوده أ( X11علاه حصوؿ المتغير )أيتضح مف الجدوؿ 

التفريؽ أو التمييز بيف الترقية البحث عينة العاممينوالذي يعبر عف عدـ قدرة  ,خرى ضمف الميداف المبحوثالمتغيرات الأ
يفسر قمت  ( عمى أعمى قيمة لمعامؿ الإختلاؼ مماX17 ,X18 ,X23العممية والترفيع, بينما حصمت المتغيرات )

وجودىما في الميداف المبحوث مقارنة ببقية المتغيرات الاخرى والتي تعبر عف ضعؼ نظـ المعمومات الخاص بوحدة 
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الموارد البشرية لدى الكميات عينة البحث وعدـ وضوح المعايير المستخدمة فيو عند احتساب العلاوات والترفيعات للأفراد 
في وحدة الموارد البشرية نتادج واضحة ودقيقة   وىذا يعني رفض  ني المستخدـ حالياً وىؿ يوفر النظاـ الألكترو  ,العامميف

ستبدال الأنظمة التقميدية أامكانية  الجامعة المبحوثةلا تمتمك إدارة " فرضية البحث الرديسة الثانية التي مفادىا 
 البديمة وقبوؿ الفرضية  "نظمة الألكترونية عند احتساب العاووات والترفيعات؟  الأ ب

بغية اختبار الفرضية الرديسة الثالثة لمدراسة الحالية لابد مف الاستعانة بمؤشر : ثالثاً: اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة 
(, إذ أوضحت 5916 1الوسط الحسابي الكمي الخاص بنظاـ التعويضات المتبع لدى الكميات عينة البحث والبالغ )

مف مقياس مستوى امكانية التحوؿ نحو الأنظمة الألكترونية أف المؤشر الكمي ض( 7المؤشرات الإحصادية لمجدوؿ )
( مما يدؿ عمى 7 1 – 5 1لموسط الحسابي ضمف المستوى المتوسط وليس ضمف المستوى المنخفض فيو يقع بيف )

بديمة عنيا  رونيةبأنظمة إلكتم التعويضات التقميدي امكانية تحول نظإ رفض الفرضية الرديسة الثالثة التي تنص عمى "
 وتقبؿ الفرضية البديمة  " منخفض نسبياً.

 مكانية التحول نحو الأنظمة الألكترونيةإ( مقياس مستوى 7الجدول )
 التصنيف الدرجات المستويات

 مستوى امكانية منخفض 1.5538أدنى من  المستوى الأول
 مستوى امكانية متوسط 1.7231 - 1.5538 المستوى الثاني

 مستوى امكانية عالي 1.7231أعمى من  لثالثالمستوى ا
 بالإعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي الباحثان إعداد  المصدر:

 
 

 رابعاً: اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة: 

لمتعرؼ عمى مدى  (One-Sample T – test)  اختبار الفرضية الرديسة الرابعة تـ الاستعانة باختبار بغية   .5
لنظام  المبحوثين لا توجد فروق ذات دلالة معنوية في اجابات العاممينالتي تنص عمى " صحة الفرضية 

   والذي يمكف توضيحو وفقاً لمنسؽ الآتي:التعويضات المتبع بدلالة أبعاده. "
 (8جدول )

 لمدى وجود البيانات الكبيرة في المنظمة عينة البحث One-Sample T – testنتائج اختبار 
 T Sigقيمة  الخطأ المعياري لممتوسط الأعمىالحد  الأدنىالحد  سط الفرقمتو  المتغيرات

X1 1 2151 1.6463 1.8614 1 15385 32.571 1 111 
X2 1 2114 1.6640 1.8744 1 15267 33 594 1 111 
X3 1 2161 1.6453 1.8614 1 15385 32 571 1 111 
X4 1 2235 1.6113 1.8348 1 15593 31 815 1 111 
X5 1 2235 1.6113 1.8348 1 15593 31 815 1 111 
X6 1 2473 1.4456 1.6929 1 16191 25 352 1 111 
X7 1 2497 1.3828 1.6325 1 16249 24 126 1 111 
X8 1 2272 1.5941 1.8213 1 15985 31 131 1 111 
X9 1 2153 1.6820 1.8873 1 15139 34 731 1 111 
X10 1 2461 1.4616 1.7077 1 16161 25 725 1 111 
X11 1 1998 1.7001 1.8999 1 15111 36 111 1 111 
X12 1 1938 1.0877 1.2815 1 14851 24 426 1 111 



                                                                                      

 م 1313السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    03دد ـالع  21المجلد      

 

403     

X13 1 2461 1.4616 1.7077 1 16161 25 725 1 111 
X14 1 2114 1.6640 1.8744 1 15267 33 594 1 111 
X15 1 2461 1.4616 1.7077 1 16161 25 725 1 111 
X16 1 2114 1.6640 1.8744 1 15267 33 594 1 111 
X17 1 2389 1.2344 1.4733 1 15977 22 651 1 111 
X18 1 2389 1.2344 1.4733 1 15977 22 651 1 111 
X19 1 1812 1.0637 1.2439 1 14511 25 584 1 111 
X20 1 2483 1.4297 1.6780 1 16214 25 117 1 111 
X21 1 2389 1.5267 1.7656 1 15977 27 541 1 111 
X22 1 2272 1.5941 1.8213 1 15685 31 137 1 111 
X23 1 2363 1.2203 1.4566 1 15915 22 629 1 111 
X24 1 2496 1.3984 1.6478 1 16243 24 395 1 111 

 بالإعتماد عمى مخرجات البرنامج الإحصائي   الباحثان المصدر: إعداد 
( لنظاـ التعويضات وأبعاده إلى أف قيمة One-Sample T – testلخاصة باختبار )إذ تشير معطيات الجدوؿ وا    

وىذا يدؿ عمى دقة وفيـ  البحث وزاف في المقياس المستخدـ في أمتوسط الفرؽ لمتعويضات تقع بيف أعمى وأدنى 
 سدمة الخاصة بنظاـ التعويضات والتي يمكف تمثيميا عمى النحو الآتي: المستجيب لمحتوى الأ

 أ( ف العناصرX1 , X2, X9, X11, X12, X14 , X16 , X19  وىي تمؾ التي تقع بيف الحد الادنى والاعمى )
 .0.2151 – 0.1802لموسط بيف 

 ( أف العناصر(X3 , X4 ,X5, X8, X22 ,X23 , X17, X18 نى والاعمى دوىي تمؾ التي تقع ما بيف الحد الا
 .0.2389 – 0.2161لموسط ما بيف 

 ( أف العناصر(X3 , X4 ,X5, X8, X22 ,X23 , X17, X18 عمى نى والأدوىي تمؾ التي تقع ما بيف الحد الا
 .0.2497-0.2389لموسط ما بيف 

لمفقرات الواردة في استمارة الفحص ودقة تمثيؿ تمؾ  العامميف المبحوثيف علاه إلى فيـ أإذ تشير لنا القيـ الواردة     
قيمة داني لمبحث ( لنظاـ التعويضات وأبعاده انيا قد بمغت Sigإلى أف قيـ ) جابة عمييا وبالنظرالأبعاد ودقة الإ

(Sig( بمغت )وىي 11 1 )( مما يدؿ عمى وجود فروؽ ذات دلالة معنوية بيف 15 1قؿ مف مستوى الدلالة البالغ )أ
 عف نظاـ التعويضات المتبع لدى الكميات عينة البحث العامميف جابات إ
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 والمقترحات لاستنتاجاتا
 اولًا: الاستنتاجات 

 لدى الافراد ممااف مستوى التميز بيف مستحقات الترفيع واستحقاقات الترقية ضعيؼ  اشارت نتادج الوصؼ والتحميؿ  1
 ادارؾ ماىي استحقاقاتيـ الوظيفية والية احتسابيا    العامميف المبحوثيف يعكس عدـ قدرة 

وبشكؿ ونية في جامعة الموصؿ متوسط نسبيا وىو مؤشر جيد يعكس تبيف اف مستوى استخداـ البرامج الالكتر   2
في الجامعة وامتلاؾ وحدة الموارد البشرية الإلكترونية  البرامجالتحوؿ نحو  مدى ادراؾ العامميف لأىميةواضح 

    (ACCESS)مثاؿ برنامج برنامج ال ت كافية لمتحوؿ نحو تمؾقاعدة بياناالمبحوثة 
احتساب للأنظمة الساددة في الجامعة المبحوثة وطرؽ شكاوى مصاحبة و مشاكؿ وجود يف العامميف المبحوثيدرؾ   3

واقتصار استخداميا عمى الخزف والحفظ كقاعدة بيانات تسترجع عند التقميدية  للاساليبالعلاوات والترفيعات وفقاً 
   لا ترتقي إلى مستوى الجودة والدقة في الأداءبذلؾ وىي لييا أو التحديث إالحاجة 

اوضحت المؤشرات الإحصادية للأوساط الحسابية تبايف إمكانية تحوؿ الأنظمة التقميدية إلى أنظمة ألكترونية   4
 وبمستوى متوسط ضمف المؤشر الكمي لموسط الحسابي 

العامميف فروؽ ذات دلالة معنوية في إجابات وجود  (One – Sample T- Test)كشفت نتادج اختبار   5
ضمف المقياس مؤشر الفروقات متوسطة واف في الجامعة المبحوثة  اـ التعويضات الساددفيما يخص نظالمبحوثيف 

  معيـ المستخدـ مما يدؿ عمى مدى فيـ واستجابة الأفراد لاستمارة الفحص والمقابلات التي أجريت 
مابيف العامميف مف  تعاني وحدة الموارد البشرية في الكميات التابعة لمجامعة عينة البحث مف كثرة الصراعات الناجمة  6

الذي يعزى الى كثرة استحقاقاتيـ الوظيفية مف علاوة أو ترقية أو مكافأة اساتذة او موظفيف فيما يخص الية احتساب 
 يا   فيما يخص تنظيـ عمملأساليب التقميدية واتباع اات الروتينية الإجراء

 ثانيا : المقترحات
لأنظمة المعمومات المستخدمة ضمف ة البحث والتحديث المستمر بالانظمة المتبعة في الجامعة عين إعادة النظر  7

البرامج و الأنظمة ذلؾ مف خلاؿ تفعيؿ و  ,وحداتيا الإدارية بصورة عامة ووحدة الموارد البشرية بصورة خاصة
 فييا   الألكترونية التي مف شأنيا أف ترفع مف مستوى أداء الوحدة وتقمؿ مف الإخفاقات التي قد تحدث

الادارية فيما يتعمؽ بالتعامؿ مع مستجدات نظـ المعمومات والورش التعميمية لمعامميف دورات التدريبية الدورية إقامة ال  8
 مستوى أداديـ ورضاىـ عف العمؿ في ومعطيات البيدة الألكترونية, لما ليا مف آثار إيجابية تنعكس 

 وباستخداـجور والعلاوات والترفيعات    الخ, آليات احتساب الألطوير حديثي التعييف لاستثمار الطاقات البشرية   9
  طويمة مقارنة بزملاديـ الحالييف ممف لدييـ سنوات خدمة العامميف لميؿ تمؾ الفدة الشابة مف  التقنيات التكنولوجية

اـ ادراؾ الفروقات النوعية بيف العامميف المبحوثيف مف قبؿ الادارة ,وبالشكؿ الذي يسيـ في مدى فيـ العامميف لمنظ  11
 التعويضات السادد والمشاكؿ المترتبة عف تطبيقو   

والمعموماتية التابعة لمجامعة نفسيا أو لموزارة أو لمراكز خاصة داخؿ العراؽ أو  اسوبمراكز الحتفعيؿ دور    11
الخبرات واعتماد استراتيجيات تعويض مناسبة يراعى فييا خارجو, بيدؼ الاستفادة مف معطيات البيدة الألكترونية 

 عند تقييـ الاداء العامميف الميارات والقدرات لدى و 
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 المصادر
 اولا : المصادر العربية 

, "استراتيجية إدارة التعويضات وأثرىا في المحافظة عمى المواىب: اختبار الدور المعد 2117أحمد, محمد درع,   1
  ردف الأ ,كمية الأعمال، جامعة الشرق الاوسطلمرأس الماؿ الروحي", رسالة ماجستير, 

", مؤتمر مجمع الفقو الإسلامي, الدورة التأمين الصحي بين الشريعة والواقع, "2115باشا, حساف شمسي,   2
 , دبي, دولة الامارات العربية المتحدة 1419/4/2115السادسة عشر, 

رة التربية , "اثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف في وزا2111الجساسي, عبدالله حمد محمد,   3
  الأكاديمية العربية البريطانية لمتعميم العاليوالتعميـ العالي بسمطنة عماف", 

, "دوافع العمؿ ىا في أداء العامميف: دراسة حالة في الكمية 2111جميؿ, احمد صبحي, ياس, أسماء خضير,   4
 , العدد االتاسع مجمة كمية التراث الجامعةالتقنية الاداربة, بغداد", 

, "دور نظاـ التعويضات في تحسيف جودة الخدمات 2118رواف ميدي, حبيب الله, شاخو واف جماؿ, جميؿ, م  5
  118, العدد 24, المجمد مجمة العموم الاقتصادية والإداريةجامعة حمبجة انموذجاً",  ,التعميمية

يدة", رسالة ماجستير غير بمدة سع –نظاـ الترقية في الإدارة العامة الجزادرية, دراسة حالة , "2116خالد, شادي,   6
 , الجزادر سعيدة -كمية الحقوق والعموم السياسية، جامعة مولاي طاىرمنشورة, 

", الطبعة إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين, "2118درة, عبدالباري ابراىيـ, الصباغ, زىير نعيـ, "  7
 الاولى, دار وادؿ لمنشر, الأردف 

"أثر التعويضات عمى أداء  ,2119 ,شوقي ناجي, جواد ,مصطفى عبدالواحد, العاني ,ـسعيد محمد سمي ,الربيع  8
, 24, العدد 11, الجمد مجمة جامعة الانبار لمعموم الاقتصادية والإدارية, الموظفيف في المراكز الجمركية الأردنية"

 العراؽ 
مجمة لموظؼ العاـ: دراسة مقارنة", , "موانع ترفيع ا2118الربيعي, احمد محمود احمد, بشير, سوزاف مرواف,   9

  63, العدد 18, المجمد الرافدين لمحقوق
دراسة  ,, "آثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية عمى دافعية الإنجاز لمموظفيف2118الربيعي, زكريا عمي ميدي,   11

 ,الأوسطالشرق  جامعة كمية الأعمال،ميدانية عمى المستشفيات الخاصة بالعاصمة عماف", رسالة ماجستير, 
 الأردف 

, "واقع تسويؽ خدمات التأميف الصحي في الجزادر", الممتقى الدولي السابع 2112الزىراء, بف زيداف فاطمة,   11
كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير، جامعة حوؿ الصناعة التأمينية, الواقع وافاؽ تطوير تجارب الدوؿ, 

 الجزادر  ,حسيبة بن بو عمي بالشمف
, "مدى الرضا الوظيفي لدى موظفي المؤسسات الحكومية بقطاع غزة عف نظاـ 2119قا, شفا سالـ, الس  12

الجامعة  ،كمية التجارة حالة دراسية: وزارة الشؤوف الاجتماعية", رسالة ماجستير غير منشورة, ,التعويضات المالية
 , فمسطيف الاساومية

"الموادمة بيف وصؼ الوظادؼ الطبية الإدارية  ,2118شحاذة, مصعب محمود, يوسؼ, بساـ عبدالرحمف,   13
مجمة تكريت لمعموم ومواصفاتيا في اطار التحميؿ الوظيفي, دراسة تحميمية في مستشفى الخنساء في الموصؿ", 

  44, العدد 4المجمد  ,الإداري والاقتصادية
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سي في وزارة الداخمية في , "تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى التميز المؤس2118, خميفة عمي, الشرقاوي  14
 , البحريف الأكاديمية الممكية لمشرطة، كمية تدريب الضباطمممكة البحريف", رسالة ماجستير غير منشورة, 

, الطبعة الاولى, دار وادؿ لمنشر, "إدارة الموارد البشرية المعاصرة: بعد استراتيجي, "2115عقيمي, عمر وصفي,   15
 الأردف 

, "دور نظـ معمومات الموارد البشرية في زيادة فاعمية أداء إدارة الموارد 2114عماد صفوؾ صفوؾ جمود,   16
جامعة  ,كمية العموم الإداريةدراسة ميدانية في وزارة الداخمية بمممكة البحريف", مركز الاعلاـ الامني,  ,البشرية

 مممكة البحريف  العموم التطبيقية،
الإنسانية كمية العموم ر الميني", رسالة ماجستير غير منشورة, , "الترقية الوظيفية والاستقرا2116فاتح, جيمي,   17

 , الجزادر والعموم الاجتماعية، جامعة منتوري قسنطينة
, "دور استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في 2116فيصؿ, مثنى زاحـ, ابراىيـ, نور خميؿ, عبدالخالؽ, وردة,   18

, المجمد الثاني مجمة العموم الاقتصادية والإداريةالنقؿ", بحث ميداني وزارة  ,تعزيز عمميات إدارة المعرفة
 والعشروف, العدد الثامف والثمانوف 

, "استراتيجية التعويض والمكافأءات ودورىا في ترقية أداء العامميف 2119محمدديف, مي محمد عبدالمنعـ,   19
اسة حالة: بنؾ فيصؿ الإسلامي" در  ,9111: 2115وتحسيف بيدة العمؿ وفقاً لمتطمبات نظاـ إدارة الجودة آيزو 

 , السوداف كمية الدراسات العميا، جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيارسالة ماجستير, 
, "أنظمة الأجور وأثرىا عمى أداء العامميف في شركات ومؤسسات القطاع العاـ 2114, سومر اديب, ناصر  21

كمية ج في الساحؿ السوري", رسالة ماجستير, الصناعي في سورية "دراسة ميدانية عمى شركات الغزؿ والنسي
 , سوريا الاقتصاد، جامعة تشرين

, "الحماية الاجتماعية في الجزادر, دراسة تحميمية لصندوؽ الضماف الاجتماعي تممساف", 2115ىوارية, بف دىمة,   21
, تممساف, بكر بمقايد كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة ابةرسالة ماجستير غير منشورة, 

 الجزادر 
  انمصادر الأجنثيححانيا : 

1- Abayomi,  Olarewaju Adeoye  & Sulaiman,  Olusegun Atiku  & Ziska, Fields, 2016 
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Studies, Vol. 8, No. 5. 

2- Abayomi,  Olarewaju Adeoye , 2014 , The Influence of Compensation Management on 
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Journal of Social Sciences MCSER Publishing, Rome-Italy, Vol 5 No 27. 
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Pearson Prentice Hall. 
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