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 الإىداء
 

 إلى من أفُضِّليا على نفسي، ولمَِ لا ف لقد ضحَّت من أجلي

(.الحبيبةأمُِّي  ) ولم تدَّخر جُيدًا في سبيل إسعادي على الدَّوام  

 نسير في دروب الحياة، ويبقى من يُسيطر على أذىاننا في كل مسلك نسلكو

          ف لم يبخل عليَّ طيلة اياتوالحسنة،  ااح اللجو الطيح، واافعاا  

 . رامة الله عليو(والدي العزيز)

 .من كان ليم بالغ ااثر في كثير من العقبات والصعاب وأخلاتي  إلى إخلتي

 ..أ دق ائي الذين أشيد ليم بأنيم نعم الرُّفق اء في جميع ااملر وإلى

 إلى كل أساتذتي طلاا مساري الدراسي، إلى كل من يدعمني ويشجعني

 أىدي ثمرة جيدي

 

أم كلث    لم                                                                
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 الإىداء
 

 :إلى الله بعلن تم الذي ىذا عملي أىدي

 " غيرا ربياني كما اراميما ربي" الله فييما ق اا من

 بفضليا والإشادة بحقيا اللف اء عن الكلمات تعجز من إلى اياتي، منبع كانت من إلى

 .الله افظيا أمي

 مجراه إلى منبعو من العلم طلح على اثني من إلى مناه، نجااي كان من إلى

 .الله افظو أبي

 "محمد اسان، سيد أامد، زياد"إخلتي إلى

 .وكبيرىا  غيرىا العائلة كل إلى

 .والزميلات الزملاء ااقدار، بيم لاقتني من كل إلى

 الجامعة مدرجات إلى ة الدراسمق اعد من أيدييم تعلى تتلمذ من كل إلى

 .المتلاضع العمل ىذا أىدي
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 شكر وعرف ان
 

الحمد لله الذي ىدانا ليذا وماكنا لنيتدي لللا أن ىدانا الله الليم  ل وسلم وبارر  

:على سيدنا محمد وعلى آلو و حبو ومن ولاه بإاسان إلى يلم الدين أما بعد  

" قريشي محمد الصغير  " أتقدم بجزيل الشكر والتقدير إلى ااستاذ الف اضل    

والذي لم يبخل في تقديم تلجيياتو  ، الذي تحمل مسؤولية الإشراف على البحث

،وإرشاداتو  

وأتقدم بجزيل الشكر إلى كل ااساتذة وكل من أعاننا وأمدنا بكل مالديو من  

،معللمات وتلجييات جزاه الله كل خير  

-تقرت-كما أتقدم بلافر الشكر والإمتنان إلى عماا شركة مطاان اللااات    

رئيي مصلحة قسم الملارد البشرية  " جرو كماا  " وخا ة المؤطر    

 ".باسل محمد اامين"و  " ريغي ياسين"و  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

IV 

: الممخص
تيدؼ ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في فعالية تقييـ أداء 

العامميف، مف خلاؿ إبراز دكر الأنظمة الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية في تقييـ أداء العامميف في 
.  مؤسسة مطاحف الكاحات تقرت

مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة كالإجابة عمى التساؤلات، اعتمدنا في عممية جمع البيانات عمى 
الأدبيات كالدراسات السابقة ذات الصمة بالمكضكع، كمف خلاليا تـ الحصكؿ عمى البيانات الثانكية كالتي 

فقد اعتمدنا عمى المقابمة كأداة أكلى كالثانية ىي  (العممي)مثمت الجانب النظرم، أما الجانب التطبيقي 
 تـ تحميؿ spss  عينة، كعمى أساس مخرجات برنامج 50الاستبياف الذم تـ تصميمو ليذا الغرض كشمؿ

فعالية نظاـ تقييـ أداء ، نتائج الدراسة التي خمصت إلى أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية فعاؿ كمتكامؿ
 .العامميف تكمف في استخداـ التكنكلكجيا كبرامج الترقية في تجنب ارتكاب الأخطاء

 .نظاـ معمكمات المكارد البشرية، تقييـ أداء العامميف، مؤسسة مطاحف الكاحات: الكممات المفتاحية
 
Résumé: 

 Cette étude vise à révéler l'étendue du rôle du système 

d'information des ressources humaines dans l'efficacité de l'évaluation 

de la performance des employés, en mettant en évidence le rôle des 

sous-systèmes du système d'information des ressources humaines dans 

l'évaluation de la performance des travailleurs dans l'Oasis Mills 

Corporation Touggourt. 

 Afin d'atteindre les objectifs de l'étude et de répondre aux 

questions, dans le processus de collecte des données, nous nous sommes 

appuyés sur la littérature et les études antérieures liées au sujet, et à 

travers lesquelles des données secondaires ont été obtenues, qui 

représentaient l'aspect théorique. l'aspect pratique, nous nous sommes 

appuyés sur l'entretien comme premier outil et le second est le 

questionnaire Il a été conçu à cet effet, car nous avons effectué les 

analyses nécessaires et testé les hypothèses de l'étude. 

Mots clés : rôle du système d'information sur les ressources humaines, 

évaluation du rendement des employés salaires et traitements, 
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 مقدمة
 

 أ

: مقدمة
يشيد ىذا العصر تطكرات ىائمة في نظـ المعمكمات كذلؾ بعد ثكرة تشغيؿ البيانات باستعماؿ 

الحاسكب، كأصبحت المؤسسات الخاصة الكبيرة منيا مجبرة عمى استعماؿ نظاـ المعمكمات كتطكيره لما يلائـ 
. احتياجات كؿ مرحمة، كيلائـ حجـ البيانات المتزايدة

إف التحكلات كالتغيرات المتسارعة في المحيط الحالي لممؤسسة كما صاحبيا مف تطكرات تكنكلكجية 
كتنافسية، أكدت عمى حاجة المسير في معرفة كؿ جديد في البيئة الداخمية كالخارجية لممؤسسة، كما 

يصاحبيا مف فرص كتيديدات، كالسبب ىك التطكر اليائؿ في تكنكلكجيا المعمكمات، التي أصبحت تشكؿ 
. عنصرا رئيسيا في تقرير نجاح تمؾ المؤسسات

كيمعب نظاـ المعمكمات دكرا بالغ الأىمية في تحسيف مردكدية العمؿ كطرؽ إدارة الأنشطة في 
عطاء نتائج  المؤسسة، مف خلاؿ جمع البيانات كالمعمكمات التي تفرزىا البيئة الداخمية كالخارجية كمعالجتيا كا 

. تجعميا قادرة عمى مكاجية مختمؼ التحديات كالرىانات
كلذلؾ أصبح الاعتماد عمى نظاـ معمكمات المكارد البشرية باعتباره نظاـ متكامؿ كيقكـ بكافة كظائؼ 
المكارد البشرية مف عممية التخطيط كالتكظيؼ، كعممية التدريب كالتطكير، كنظاـ تقييـ الأداء كنظاـ الحكافز 
كالأجكر، ضركرة حتمية مف أجؿ التأثير في مستكل أداء المكرد البشرم كرفع كفاءتو كتطكيره كتنميتو كتحفيز 
إبداعو، كىذا مف خلاؿ نيؿ رضاه الكظيفي عمى مختمؼ السياسات كالأنظمة الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد 

. البشرية التي تيتـ بكؿ شؤكنو
: الإشكالية

: بناءا عمى ما سبؽ يمكف طرح كصياغة الإشكالية الرئيسية
إلى أي مدى يساىم نظام معمومات الموارد البشرية في فعالية تقييم أداء العاممين؟ 

: الأسئمة الفرعية
ما مدل فعالية نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة؟  / 1
ىؿ تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كأداء العامميف؟ / 2
ىؿ يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية للأنظمة الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أداء / 3

العامميف؟ 
 ىؿ تكجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف بيف المتغيرات الديمغرافية كأداء العامميف؟/ 4

: فرضيات الدراسة
. يكجد نظاـ معمكمات المكارد البشرية فعاؿ بالمؤسسة = 1
. تكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كأداء العامميف = 2
يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية للأنظمة الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أداء  = 3

. العامميف



 مقدمة
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. لا تكجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إجابات العامميف بيف المتغيرات الديمغرافية كأداء العامميف = 4
:   مبررات اختيار الموضوع

 مبررات ذاتية: 
 لممكضكع علاقة مباشرة مع التخصص العممي. 
 الرغبة في الاطلاع عمى ىذا المكضكع كالتعرؼ عمى المفاىيـ المتعمقة بو. 
 مبررات موضوعية: 
 محاكلة التعرؼ عمى كاقع نظاـ معمكمات المكارد البشرية في مؤسسة مطاحف الكاحات تقرت. 
 محاكلة إسقاط المفاىيـ النظرية لدكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في أداء العامميف في المؤسسة. 

: أىمية الدراسة
 التعرؼ عمى أىمية تقييـ أداء المكرد البشرم باستخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية. 
 إبراز أىمية كدكر استخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة قيد الدراسة. 

: أىداف الدراسة
 مدل فعالية دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في تقييـ أداء العامميفتيدؼ الى ابراز . 
  تقديـ بعض التكصيات كالاقتراحات التي تساىـ في تحقيؽ فعالية نظاـ معمكمات المكارد البشريةمحاكلة. 
 معرفة مدل استخداـ المؤسسة لنظاـ معمكمات المكارد البشرية. 

: حدود الدراسة
 كنمكذج لقياس دكر نظاـ – تقرت –  تقتصر الدراسة التطبيقية عمى مطاحف الكاحات :الحدود المكانية

 .معمكمات المكارد البشرية في فعالية تقييـ أداء العامميف فييا
 قمنا بإجراء الدراسة في فترة شير مارس، تمثمت في استقصاء آراء العامميف مف خلاؿ :الحدود الزمانية 

 .الاستبياف
: منيج الدراسة والأدوات المستخدمة

 تـ استخداـ المنيج الكصفي، كىك ما يساىـ في تصكير كتشكيؿ خمفية عممية يمكف أف :الجانب النظري 
 .تفيد في إثراء الجكانب المختمفة لمدراسة

 فقد اعتمدنا عمى المنيج التحميمي مف خلاؿ تحميؿ نتائج الاستبياف كمعالجتيا عبر :الجانب التطبيقي 
 .بالإضافة إلى المقابمة الشخصية مع رئيس مصمحة المكارد البشرية، SPSSتطبيؽ 

: ىيكل الدراسة
لمعالجة الإشكالية المطركحة كاختبار صحة الفرضيات المقدمة المتعمقة بمكضكع بحثنا ىذا تـ 

: كفصؿ تطبيقي عمى النحك التالي تقسيمو إلى فصميف نظرم
الفصؿ الأكؿ المعنكف بالأدبيات النظرية لمتغيرات الدراسة كتناكلنا مف خلالو مبحثيف الأكؿ يتناكؿ الإطار 

. المفاىيمي لنظاـ المعمكمات المكارد البشرية، كالمبحث الثاني تقييـ أداء العامميف



 مقدمة
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بعد التطرؽ لمجانب النظرم في الفصؿ الأكؿ ، الفصؿ الثاني المعنكف بالأدبيات التطبيقية لمتغيرات الدراسة
–جاء الفصؿ الثاني كإسقاط لمدراسة النظرية عمى الجانب الميداني الذم كاف في شركة مطاحف الكاحات 

، كالذم تضمف التعريؼ بالشركة محؿ الدراسة" دراسة تطبيقية لشركة مطاحف الكاحات"بعنكاف - تقرت
ككحداتو ، كما تعرفنا مف خلاؿ المقابمة عمى  نظاـ المعمكمات المطبؽ في الشركة، كالإطار المنيجي لمدراسة

أما الاستبانة فقد ، ككيفية عمؿ ىذا النظاـ مف خلاؿ الملاحظة، كدكرىا في مصمحة المكارد البشرية
 .كفي الأخير نتائج الدراسة، خصصت لمعرفة استجابات أفراد العينة كتحميميا



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

اادبيات النظرية  : الفصل ااوا  
لمتغيرات  للدراسة  
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: تمييد
إف نظاـ المعمكمات المكارد البشرية يمعب دكرا ىاما كحيكيا في المؤسسة حيث يعتبر مصدر 

حيث شيدت . لممعمكمات، إذ عمى أساس المعمكمات التي ينتجيا يتـ اتخاذ القرارات الإستراتيجية في المؤسسة
الآكنة الأخيرة تزايدا مستمرا كسريعا في أىمية نظاـ المعمكمات بالنسبة لممنظمات كيعكد ذلؾ إلى ظيكر ثلاث 

أما الثاني ، حيث يتمثؿ الأكؿ في تزايد نفكذ المعرفة كالمعمكمات في المنظمات الحديثة، اتجاىات حديثة
فيتمثؿ في أف تنمية كتطكير شبكة الاتصاؿ كالمعالجات الدقيقة قد أدل إلى ظيكر نظاـ معمكمات مبني عمى 
استخداـ أجيزة الحاسبات الآلية كشبكات الاتصاؿ المتقدمة كأخيرا الاتجاه الثالث تمثؿ في أف التغيرات التي 

طرأت في الطمب عمى المعمكمات كفي الأساليب الفنية اللازمة لتشغيميا أدل إلى تغيير في مفيكـ كدكر 
حيث أصبح ينظر إلييا باعتبارىا مكردا استراتيجيا قادر عمى الإمداد بيذه المعمكمات داخؿ ، المعمكمات
. المؤسسة
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تقييم أداء العاممين : المبحث الأول
تماـ المياـ المككنة لكظيفة الفرد، كىك يعكس الكيفية التي يحقؽ أك  يشير الأداء إلى درجة تحقيؽ كا 
يشبع الفرد متطمبات الكظيفة كغالبا ما يحدث تداخؿ بيف الأداء كالجيد، فالجيد يشير إلى الطاقة المبذكلة، 

أما الأداء قياس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد، كمف ىنا سكؼ نقكـ بتكضيح مفيكـ تقييـ أداء 
. العامميف، مع ذكر أىـ الطرؽ لتقييمو

تقييم أداء العاممين : المطمب الأول
أساسيات حول الأداء : الفرع الأول

 مفيوم الأداء: أولا -
مف الفرنسية  الذم اشتؽ بدكره " TOPerform» لغكيا أصؿ كممة الأداء ىك الترجمة لمكممة الانجميزية

"Performance "1. كيعني تنفيذ ميمة أك تأدية عمؿ 
 تساعد عمى أفانو عممية لمحصكؿ عمى حقائؽ كبيانات محددة مف شانيا )عرفو منصكر احمد عمى 

تحميؿ كفيـ كتقييـ أداء العامؿ في فترة زمنية محددة كتقدير مدل كفاءتو الفنية كالعممية كالعممية لمنيكض 
 2.(بأعباء المسئكليات الكاجبات المتعمقة بعممو الحاضر كفي المستقبؿ

 مكونات الأداء: ثانيا -
كمف جية أخرل بمدل الاقتصاد في ، يربط الباحثكف الأداء بمدل بمكغ المؤسسة أىدافيا مف جية

كفي الغالب يستخدـ في التعبير عف مستكيات الكفاءة كالفعالية التي تحققيا ، استخداـ مكاردىا المتميزة
 3.المؤسسة يعني أف الأداء حاصؿ تفاعؿ عنصريف أساسييف ىما الكفاءة كالفعالية

الكفاءة  -1
الذم طكر صياغة ىذا المفيكـ < فمفريدك باريتك>كيعكد مفيكـ الكفاءة تاريخيا، إلى الاقتصادم 

كحسب باريتك فإف أم تخصيص مكف لممكارد فيك إما تخصيص كؼء أك <، بأمثميو باريتك> كأصبح يعرؼ 
 .تخصيص غير كؼء، كأم تخصيص غير كؼء لممكارد فيك يعبر عف اللاكفاءة

عمى أنيا دالة تكضح العاقة بيف الفاعمية كالاقتصاد >Efficiencyالكفاءة  (peterdrucker)يعرؼ 
 4.<أم الحصكؿ عمى أكبر قدر مف المخرجات مف مجمكعة معينة مف المدخلات

 

                                                           
 .49، ص 2014\2013، مذكرة ماستر غير منشورة، جامعة العربي بن مهيدي، ام البواقي،  أداء الموارد البشرية في المؤسسة الخدماتيةم تقييالرحمن،يوسفي عبد 1
 . 113ص، 2015الجزائر،-ر جامعة الدول العربية، مص–، الدار الجزائرية، المنظمة العربية للتنمية الإدارية الطبعة الأولى الدوافع على العاملين،أثر  مدثر حماد الشيخ التيجاني،2
3

، كليت الحقىق انًتًيسنهًُظًاتوانحكىياتء،انًقاربةالاستراتيجيةنلأداءيفهىياوقياسا،انًؤثرانعهًيانذونيحىلالأداعبد الملك مزهىدة

 .486، 2005 مارس 09-08، والعلىم الاقتصاديت، جامعت ورقلت
 ديسمبر ،04العدد  تممساف، جامعة العامة، المجمة الجزائرية لممالية ،القياس لتعممية بين متطمبات الواقع ومؤشرات ة الكفاءكاخركف،بف لباد محمد 4

 .89ص، 2014
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مدل قدرة المنظمة عمى حقيؽ قدر معيف مف >> كفي تعريؼ آخر تعرؼ الكفاءة عمى أنيا 
كبالتالي فيي تشير إلى مدل قدرة المنظمة عمى تدنئة تكاليؼ ، المخرجات باستخداـ قدر أقؿ مف المدخلات

 1.الإنتاج 
كما أنيا القدرة عمى تحقيؽ أقصى المخرجات مف مدخلات محددة، أك القدرة عمى تحقيؽ الحجـ 

. <<نفسو باستخداـ أدنى قدر مف المدخلات
مف خلاؿ التعاريؼ السابقة نخمص إلى القكؿ إف الكفاءة تتجسد إما بتحقيؽ أقصى المخرجات مف 

مدخلات محددة أك بتحقيؽ أدنى المدخلات لمخرجات محددة، أم يمكف النظر لمكفاءة مف مدخميف أك 
:  جانبيف
جانب المخرجات حيث تعبر الكفاءة عف مقياس لممقارنة بيف المخرجات الفعمية كالمخرجات القصكل  -

 .  الممكف تحقيقيا مف مدخلات محددة
كجانب المدخلات حيث تعبر الكفاءة عف مقياس لممقارنة بيف المدخلات الفعمية كالمدخلات الدنيا، التي  -

 يمكنيا إنتاج مستكل معيف مف المخرجات، كما تمثؿ الكفاءة مقياسا أك مؤشرا لأداء المؤسسة،
أما بالنسبة إلى اللاكفاءة تعني أف المؤسسات تنتج أقؿ مف المستكل الممكف مف المخرجات باستخداـ مكارد 

 2.أك أنيا تستخدـ تكفيقة مكمفة مف المكارد لإنتاج مجمكعة معينة مف المنتجات أك الخدمات، معينة
الفعالية  -2

أما بالنسبة لمفعالية في حياة المؤسسات فتعتبر أمرا ميما نتيجة التطكر الكبير كالمنافسة الشديدة مف 
. فقد سعى الكثير مف الباحثيف إلى تحديد مفيكميا كضبط مؤشراتيا كقياسيا فقد، أجؿ البقاء كالاستمرار

 3.كىي عمؿ الأشياء الصحيحة، أف الفعالية ىي أساس النجاح ( peterdrucke)erأكد
يمكف تعريؼ الفعالية عمى أنيا ىي الكصكؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة في الكقت المناسب كعمى 

فإف الفعالية تقاس مف خلاؿ نسبة ، ككفقا ليذا المفيكـ، أكمؿ صكرة كبأسمكب جيد مع البيئة المحيطة
أما عمى لمستكل الفردم فتشير إلى مدل قدرة ، الأىداؼ التي تـ تحقيقيا فعميا إلى الأىداؼ المخططة مسبقا

 4.الفرد عمى تحقيؽ الأىداؼ المطمكبة منو
الفعالية عمى أنيا تمؾ العلاقة بيف النتائج " يؤكد عمى أف  (Bartoli.M)كفي تعريؼ آخر لبارتكلي

". المحققة فعلا، كالنتائج المقدرة كذلؾ مف خلاؿ قياس الانحراؼ

                                                           
 .169ص، 2002-2001،  الدار الجامعية الإسكندرية،المنظمات وتصميمتحميل ،  عمي عبد اليادم مسمـ1
، مجمة الباحث، قياس كفاءة الخدمات الصحية في المستشفيات الجزائرية باستخدام أسموب تحميل مغمف البيانات محمد جمكعي القريشي كآخركف، 2

 .12ص، 2012/ 11جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، العدد 
 ، جامعة بغداد، المجمدية، مجمة العمكـ الاقتصادية كالإدارية، كمية الإدارة الاقتصاد منظري الفكر الإداريأبرزفاعمية المنظمة في فمسفة  سعد العنزم، 3

 .23ص، 2009، 25 العدد، 15
 مرباح، جامعة قاصدم الباحث، مجمة ،المحمية تكنولوجيا المعمومات عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في الأجيزة الحكومية استخدام ر أثعطية،العربي 4

 .323ص، 10  العددكرقمة،
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، مدل تحقيؽ الأىداؼ كبالتالي فيي تقاس بالعلاقة بيف النتائج المحققة كالأىداؼ المرسكمة" كما يقصد بيا 
 1".كلك أف ىناؾ مف يرل العكس بيف الكفاءة كالفاعمية مف حيث المدلكؿ

ككثيرا ما يساكل بيف مفيكـ الفعالية كمفيكـ الكفاءة، عمما بأف المصطمحيف مختمفاف كمترابطاف، فالفعالية  -
 "كيؼ نعمؿ؟"أما الكفاءة فتعني ، "ماذا نعمؿ؟"تعني حسب ما يقكؿ دراكر 

النتائج المتكقعة /النتائج المحققة=الفاعمية
 المكارد المستخدمة/النتائج المحققة=الكفاءة

المقارنة بين الكفاءة والفاعمية : (1-1)                             جدول رقم 

رجم خالد، أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى أداء العاممين، مذكرة لاستكمال متطمبات : المصدر
 5ص، 2012، ماجستير في عموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة

بحيث لا يمكف ، كفي الكاقع يرتبط الأداء بالكفاءة كالفاعمية معا لأنيما في الأصؿ كجياف متلازماف
الحكـ عمى المؤسسة التي بمغت أىدافيا بارتفاع الأداء إذا كاف ذلؾ قد كمفيا الكثير مف المكارد يفكؽ 

كلا عمى المؤسسة التي تمكنت مف تكظيؼ كامؿ مكاردىا دكف بمكغ الأىداؼ المتكخاة أك الاقتراب ، مثيلاتيا
 2:منيا بنسب مرضية كيمكف تمخيص ىذا الطرح في الشكؿ التالي

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، 2001 نكفمبر لأكؿ، العدد بسكرة، خيضر، جامعة محمد الإنسانية، مجمة العمكـ ،وتقييم بين الكفاءة والفاعمية مفيوم ء الأدامزىكدة،عبد الممؾ 1

 .87ص
، 2012، 10 العدد ، جامعة قاصدم مرباح كرقمة، الباحثةمجؿ،  كفاءة استخداـ المكارد البشرية الصحية في المستشفيات العمكميةالحاج، تقييـ عرابة 2

 .334ص

معايير القياس تحمل تعالج تيت  

الخ ...المعدات، لمكاد، العمؿ: المدخلات مثؿكيفية الكصكؿ المكارد بالكسيمة الكفاءة 

نقطة الكصكؿ النتائج باليدؼ الفاعمية 
رقـ ، الأرباح العائد: المخرجات مثؿ

الخ ...الأعماؿ
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الأداء من منظور الكفاءة والفعالية : (1-1)الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

عبد المالك مزىودة، المقاربة الإستراتيجية للأداء مفيوما وقياسا، المؤتمر العممي الدولي حول : المصدر
 487ورقمة، ص ، 08 – 09 – 2005الأداء المتميز لممنظمات والحكومات 

 محددات الأداء: ثالثا
 1:ينظر لأداء المكارد البشرية عمى أنو نتائج لمعلاقة المتداخمة بيف العناصر المكالية

 إلى الطاقات الجسيمة كالعقمية التي  (الحافز)كىك الجيد الناتج مف حصكؿ الفرد عمى تدعيـ : الجيد
 .يبذليا الفرد لأداء ميمتو

 تعني الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الكظيفة: القدرات. 
 2:كيضاؼ لمعناصر المذككرة أعلاه المحددات الآتية

 يقصد بو الاتجاه الذم يعتقد المكرد البشرم بأنو مف الضركرم تكجيو جيكده في : إدراؾ الدكر أك الميمة
 .العمؿ مف خلالو

 يقصد بيا كؿ ما يتعمؽ بالكظيفة مف كاجبات كمسؤكليات كأدكات كتكقعات مطمكبة مف : متطمبات العمؿ
 .المكرد البشرم إضافة للأساليب كالمعدات المستخدمة

                                                           
 ة كمية الإداركالإدارية، مجمة العمكـ الاقتصادية استطلاعية،دراسة :  تحميؿ كتقييـ الكظائؼ بأداء العمميفكأثرعلاقة ، كاخركف مالزركؽغانـ 1

 .62ص، 86 العدد، 18 المجمد بغداد، جامعة كالاقتصادية،
 اقتصادية، مجمة دراسات تبسة، الثقافة التنظيمية عمى أداء المكارد البشرية دراسة حالة أساتذة كمية العمكـ الاقتصادية لجامعة  كآخركف، أثربكحنيكدل2

 .50ص، 2015، 02  العددتبسة، التبسي،جامعة اعربي 

 الرأسمال
 العمل

 الموارد الأولٌة
 المعلومات

 الثقافة
 التكنولوجٌا

 الإنتاج
 الربح

 القٌمة المضافة
رقم الأعمال عائد 

 الأسهم
 المكانة فً السوق

 المعارف والمهارات

 الأداء

 القٌمة

 الكفاءة الفعالٌة
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 كتعني ما تتصؼ بو البيئة التنظيمية كالمناخ السائد، الييكؿ التنظيمي، أسمكب : بيئة التنظيـ الداخمية
 .القيادة كنظاـ الحكافز

 1:كلتحقيؽ الأداء ينبغي تكفر عنصريف ىاميف كىما
 القدرة عمى الأداء - أ

تعرؼ عمى أنيا إمكانات المكظؼ عمى القياـ بعمؿ ما، تكتسب بالتعميـ كالتدريب كالخبرة العممية 
بالإضافة إلى الاستعداد الشخصي كالقدرات الشخصية التي يمنحيا التعميـ كالتدريب، كبالتالي فالقدرة ىي 

المحصمة لعنصريف أساسييف ىما المعرفة كالميارة، فالمعرفة ىي حصيمة المعمكمات التي تكجد عند المكظؼ 
العامؿ اتجاه شيء معيف، فمثلا المكظؼ في بداية إنجازه لمعمؿ المككؿ إليو كقبؿ أف يجرب العمؿ عمى الآلة 

. الخ...يجب أف يعرؼ شيئا عنيا، نكعيا، تركيبيا
. أـ الميارة فيي مستكل الكفاءة كالإتقاف التي يستطيع المكظؼ أف يؤدم العمؿ المككؿ إليو

 الرغبة في الأداء - ب
الرغبة في الأداء ىي القكل الكامنة في العامؿ التي تحركو لكي يسمؾ سمكؾ معيف لتأدية العمؿ، 

كتنعكس ىذه القكل في كثافة الجيد الذم يبذلو كفي درجة المثابرة كالإتقاف، كتتأثر رغبة المكظؼ في العمؿ 
بثلاث عناصر أساسية  

. ظركؼ العمؿ المادية، ظركؼ المكظؼ الاجتماعية، حاجات كرغبات المكظؼ: ىي
تقييم أداء العاممين :  الثانيمطمبال
 مفيوم تقييم أداء العاممين: أولا -

 جكيمية 15ق كالمكافؽ ؿ 1427 جمادل الثانية 19 المؤرخ في 03-06إفَّ المتفحص للأمر رقـ 
  .ـ، يتضمف ىذا الأمر، القانكف الأساسي العاـ لمكظيفة العمكمية2006
يخضع كؿ مكظؼ أثناء مساره الميني إلى تقييـ مستمر كدكرم ييدؼ إلى تقدير مؤىلاتو المينية : 97المادة 

 .كفقا لمناىج ملائمة
 :ييدؼ تقييـ المكظؼ إلى: 98المادة 
الترقية في الدرجات؛  -
الترقية في الرتبة؛  -
منح امتيازات مرتبطة بالمرد كدية كتحسيف الأداء؛  -
 .منح الكسمة التشريفية كالمكافآت -

 :يرتكز تقييـ المكظؼ عمى معايير مكضكعية تيدؼ عمى كجو الخصكص إلى تقدير: 99المادة 
 احتراـ الكاجبات العامة كالكاجبات المنصكص عمييا في القكانيف السياسية؛ -

                                                           
، 2016جكاف، 04  العددبسكرة،جامعة محمد خيضر -  مجمة العمكـ الإنسانية،فيو أداء العاممين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة ،عاشكرالياني 1

 .586ص
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 الكفاءة المينية؛ -
 الفعالية كالمردكدية؛ -
  .كيفية الخدمة -

 .يمكف أف تنص القكانيف الأساسية الخاصة عمى معايير أخرل، نظرا لخصكصيات بعض السمؾ
تحدد المؤسسات كالإدارات العمكمية، بعد استشارة المجاف الإدارية المتساكية الأعضاء كمكافقة : 100المادة 

 .الييكؿ المركزم لمكظيفة العمكمية، مناىج التقييـ التي تتلاءـ كطبيعة نشاطات المصالح المعنية
 .تعكد سمطة التقييـ كالتقدير لمسمطة السممية المؤىمة: 101المادة 

 .كينتج عنو تقييـ منقط مرفؽ بملاحظة عامة. يتـ التقييـ بصفة دكرية
تبمّغ نقطة التقييـ إلى المكظؼ المعني الذم يمكنو أف يقدـ بشأنيا تظمما إلى المجنة الإدارية : 102المادة 

 .المتساكية الأعضاء المختصة التي يمكنيا اقتراح مراجعتيا
 .تحفظ استمارة التقييـ في ممؼ المكظؼ

 .تحدد كيفيات تطبيؽ أحكاـ ىذا الفصؿ عف طريؽ التنظيـ: 103المادة 
لقد أكرد العديد مف العمماء كالكتاب كالبحثيف المتخصصيف في حقؿ الإدارة تعريفات عديدة لعممية تقييـ أداء 

 :العامميف، كسكؼ نذكر مف بينيا ما يمي
ىك نظاـ رسمي تصممو إدارة المكارد البشرية في المنظمة كيشمؿ عمى مجمكعة مف القكاعد : التعريف الأول

  .العممية التي كفقيا تتـ عممية تقييـ الأداء سكاء كانكا رؤساء أك مرؤكسيف أك فرؽ عمؿ
عممية تقييـ لمفرد بالعمؿ فيما يتعمؽ بأدائو كمقدرتو "عرفو المعيد البريطاني للإدارة بأنو : التعريف الثاني

؛ "كغير ذلؾ مف الصفات اللازمة لتأدية العمؿ بنجاح
يعني تقدير كفاءة العامميف لعمميـ كمسمكيـ فيو كانو : "  يعرفو الباحثكف عمى أف تقييـ الأداء:التعريف الثالث

نظاـ رسمي مصمـ مف اجؿ قياس كتقييـ أداء كسمكؾ الأفراد أثناء العمؿ كذلؾ عف طريؽ الملاحظة 
  ."المستمرة كالمنظمة ليذا الأداء كالسمكؾ كنتائجو خلاؿ فترات زمنية محددة كمعركفة

يقصد بو قياس إنتاجية الفرد خلاؿ فترة زمنية معينة، كبياف مدل مساىمتو في تحقيؽ أىداؼ ":التعريف الرابع
. "الكحدة الإدارم التي يعمؿ بيا

تقييـ أداء العامميف ىك نظاـ : كمف خلاؿ ما سبؽ ككتعريؼ شامؿ لعممية تقييـ أداء العامميف يمكف القكؿ أف
رسمي في المنظمة، تحاكؿ ىذه الأخيرة مف خلالو تحميؿ أداء الفرد بكؿ ما يتعمؽ بو مف صفات شخصية أك 
بدنية أك ميارات فنية أك فكرية أك سمككية، كذلؾ بيدؼ تحديد نقاط القكة كالضعؼ كالعمؿ عمى تعزيز الأكلى 

كىذا مف أجؿ ضماف تحقيؽ فعالية المنظمة حاضران كفي المستقبؿ، فعممية التقييـ ليست . كمكاجية الثانية
نما ىي كسيمة لمكصكؿ إلى عدة غايات منيا إعادة النظر بسياسات الأجكر، الترقية،  غاية في حد ذاتيا كا 

كأىـ غاية لعممية تقييـ أداء العامميف ىي التركيز عمى التغذية العكسية كالتي . الخ........التدريب، التككيف
. تعتبر بدكرىا مف أىـ أىداؼ إدارة المكارد البشرية مف عممية التقييـ
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 أىمية وأىداف تقييم أداء العاممين: ثانيا -
 أىمية أداء العاممين -1

يعتبر تقييـ الأداء الفردم في حد ذاتو تقييما للأداء الكمي لممنظمة، إذ أنو يكشؼ نقاط الضعؼ كالقكة في 
فمف خلاؿ عممية تقييـ الأداء الفردم . الكظائؼ الإدارية في جكانب التخطيط، التنظيـ، الرقابة كالإشراؼ

جراءاتيا كعمى الأخص في مجالات الاختيار،  تستطيع المنظمة أف تعيد النظر في سياستيا كبرامجيا كا 
فتستطيع الإدارة أف تحكـ مف خلاؿ تقييـ الأداء الفردم عمى مدل نجاح الاختيار، لأف . التدريب كالإشراؼ

كيفصح تقييـ . التقييـ يكشؼ عما إذا كاف الفرد المناسب مكمفا بالكظيفة التي تتفؽ مع قُدراتو، ميكلو كمُؤىلاتو
الأداء الفردم عف قدرة المشرفيف عمى قيادة مرؤكسييـ كتكجيييـ كمدل فاعمية الأساليب المتبعة في 

: الإشراؼ، كتتمثؿ أىمية تقييـ أداء العامميف فيما يمي
  رفعا لركح المعنكية لمعامميف عندما يشعركف أف جيدىـ مكضع تقدير كاىتماـ إدارة المنظمة بيدؼ

 معالجة؛
  نقاط الضعؼ، فالتقييـ المكضكعي لأداء العامميف سيخمؽ لدييـ الثقة في مشرفييـ كقادتيـ مما يجعميـ

 يعممكف بركح معنكية عالية؛
  إشعار العامميف بمسؤكلياتيـ فعندما يشعر الفرد أف نشاطيـ كضع تقييـ مف قبؿ قادتو، كأف نتائج ىذا

 التقييـ يترتب عنيا قرارات ىامة تؤثر عمى مساره الكظيفي، فإنو يبذؿ قصار جيده في العمؿ؛
  تقييـ الأداء كسيمة لضماف العدالة حيث يناؿ الفرد ما يستحقو مف ترقية أك مكافأة عمى أساس جيده في

 العمؿ، كىذا يتطمب مف القيادة معاممة متساكية لكافة مستكيات العامميف؛
  الرقابة عمى المشرفيف، حيث أف تقييما لأداء يجعؿ مف القيادة العميا قادرة عمى مراقبة كتقييـ جيكد

 كالتكجييية مف خلاؿ تقارير الكفاءة المرفكعة مف قبميـ؛ الإشرافيةالمشرفيف كقدراتيـ 
  استمرار الرقابة كالإشراؼ، فتقييـ الأداء يتطمب ملاحظة العامميف باستمرار مف قبؿ المشرفيف ليككف الحكـ

 1.مكضكعيا كسميما عمى أدائيـ
أىداف عممية تقييم الأداء  -2

يتضح مما سبؽ أف عممية تقييـ أداء العامميف مف الأنشطة الميمة التي تمارسيا إدارة المكارد البشرية في 
:  المؤسسة، كالمؤسسة عند قياميا بعممية التقييـ، تستيدؼ تحقيؽ الأىداؼ التالية

  عمى مستوى المنظمة
تطكير الأداء، حيث تساعد عممية تقييـ الأداء عمى تحديد نكاحي القصكر في أداء العامميف ككيفية  -

 معالجتيا؛

                                                           
 مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات نيل شهادة الماستر أكاديمي، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، السنة الجامعيةتقييم أداء العاملين باستخدام بطاقة الأداء المتوازن،  صالحي عبد القادر، 1

 .10، ص2012-2013
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تحقيؽ ىدؼ تحفيزم، كذلؾ مف خلاؿ ربط نتائج تقييـ الأداء بإعطاء المكافآت كاتخاذ القرارات المتعمقة  -
 بالترقيات؛

 كضع الشخص المناسب في المكاف المناسب؛  -
إعطاء الإدارة معمكمات قيمة تساعدىا في كضع السياسات المستقبمية كتعكيض مف يستحؽ التعكيض مف  -

 المكظفيف؛ 
كضع اليد عمى أماكف الخمؿ كتنبيو الإدارة إلييا، لاسيما عندما تشير تقارير الأداء إلى انخفاض إنتاجية  -

 1.الأفراد العامميف في أقساـ معينة أك محددة
 عمى مستوى المديرين 

تقييـ الأداء يجعؿ الإدارة العميا في المنظمة قادرة عمى مراقبة جيكد الرؤساء كقدراتيـ الإشرافية كالتكجييية  -
مف خلاؿ نتائج تقييـ الأداء المرفكعة مف قبميـ لتحميميا كمراجعتيا فمف خلاليا تقكـ الإدارة العميا بتقديـ 
تكجييات كدكرات تككينية لمرؤساء مف اجؿ التكجيو الأمثؿ ليـ كىذا بتككيف علاقة جيدة بيف الرؤساء 

 كالمرؤكسيف كتككينيـ في تقييـ الأداء الأمثؿ كالمكضكعي؛
 تككيف علاقات جيدة مع المستخدميف كالتقرب إلييـ لمتعرؼ عمى مشاكميـ كصعكباتيـ؛ -
تنمية قدرات المدير أك المشرؼ في مجالات الإشراؼ كالتكجيو كاتخاذ القرارات السممية فيما يتعمؽ  -

 بالمستخدميف؛
 2.التعرؼ عمى كيفية أداء العامميف بشكؿ عممي كمكضكعي -
 3عمى مستوى العاممين 
المكضكعية "شعكر المكظؼ بالعدالة، كذلؾ مف خلاؿ شعكره بالمساكاة بينو كبيف أقرانو، كذلؾ مف خلاؿ  -1

 ؛"في استخداـ معايير كمقاييس كاضحة
عطاء المكافآت؛"تشجيع الأفراد عمى تحسيف أدائيـ" -2  ، كذلؾ مف خلاؿ ارتباط تقييـ الأداء بفرص الترقي كا 
تحسيف كتطكير أداء العامميف، كذلؾ مف خلاؿ تكضيح القصكر في أداء العامميف كسبؿ تحسيف ذلؾ  -3

 القصكر؛
الاستماع لكجية نظر المرؤكس كشعكره اتجاه العمؿ الذم يؤديو اتجاه زملائو كرؤسائو في العمؿ  -4

 كظركؼ العمؿ كسياسات الإدارة بكجو عاـ؛
 .تكفير جك مف الصراحة كالتشجيع كجعؿ المرؤكس يشعر باف المجاؿ مفتكح ليقكؿ ما لديو مف مقترحات -5

                                                           
جامعة الدكؿ العربية، -، الطبعة الأكلى، الدار الجزائرية، المنظمة العربية لمتنمية الإداريةالإدارة بالأداء كمدخل لتقييم العاممينسمكل عمر عبد الرحمف، 1

 . 100- 99، ص 2015الجزائر، - مصر
، مذكرة ماجستير غير منشكرة، جامعة منتكرم، قسنطينة، دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصاديةبكبرطخ عبد الكريـ، 2

.  20، ص 2012\2011
.  101- 100، ص مرجع سبق ذكرهسمكل عمر عبد الرحمف، 3
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كيعتبر اليدؼ الرئيسي لعممية تقييـ الأداء ىك إعطاء العامميف تغذية عكسية عف مدل كفاءتيـ في 
كمف ىنا يتضح لنا أىمية تقييـ أداء . القياـ بكاجباتيـ الكظيفية ككذلؾ تكجيييـ في تطكير أدائيـ مستقبلا

العامميف مف اجؿ إبراز الاحتياجات التدريبية، كحث العامميف عمى بذؿ أقصى مجيكداتيـ مف اجؿ أف يحققكا 
. المعايير المطمكبة للأداء الجيد، كمف ثـ يثبتكا أحقيتيـ في المكافآت كالتقييـ

 معايير تحسين أداء العاممين: ثالثا -
 1:كتمثؿ أىـ معايير أداء لمكارد البشرية فيما يمي

 كنعكس  (مستكل أداء العامؿ)مثؿ جكدة الأداء مدل مطابقة أداء العامؿ لما ىك منتظر منو : الجودة
 أيضا عمى مدل تمبية رغبات العملاء؛

 يقصد بيا حجـ العمؿ المنجز، حيث يتـ مقارنة كمية أك حجـ العمؿ المنجز مع ما ىك مستيدؼ :الكمية 
 كذلؾ بعد تحديد كمية العمؿ المطمكبة مف العامؿ، حيث يجب أف تككف المستيدفة متكافقة كقدرات العامؿ؛

 كيمثؿ أحد أىـ مكارد المؤسسة كما يميزه أنو غير متحدد كغير قابؿ لمتعكيض مما يتطمب تحديد :الوقت 
 الكقت المناسب كالكافي لكؿ نشاط حتى يتـ استغلالو أحسف استغلاؿ؛

 ىي خطكت أداء العامؿ الضركرية لمنشاط أك الميمة، لذلؾ يجب الاتفاؽ عمى الطرؽ :الإجراءات 
 .كالأساليب المسمكح بيا كالمصرح باستخداميا لتحقيؽ الأىداؼ

 2:ىناؾ عدة طرؽ لتقييـ أداء الأفراد في المؤسسة نذكر منيا:  طرق تقييم أداء العاممين:رابعا -
تعتمد عمى مبدأ المفاضمة بيف الأفراد، إذ يقكـ الرئيس المباشر بترتيب مرؤكسيو تنازليا : طريقة التدريب -

 كأسكأىـ ليصبح الرقـ ف، 1طبقا لممستكل العاـ للأداء مف الأفضؿ إلى السكء، حيث أفضميـ ليصبح الرقـ 
 .مف بيف البقية ىكذا إلى أف يتـ ترتيب جميع الأفراد (1-ف)ثـ يختار ثاني أفضؿ الأفراد كأسكأىـ 

تتميز ىذه الطريقة بأنيا بسيطة كسيمة التطبيؽ، كما أنيا سريعة، إلا أنو يعاب عمييا صعكبة التطبيؽ إذا  -
زاد عدد الأفراد في القسـ أك المصمحة، كما أف عدـ كجكد معايير محددة لمتقييـ يجعمو غير مكضكعي لأنو 
 .يتـ للأداء بشكؿ عاـ، بالإضافة الجيد الكبير الذم يتطمبو مف قبؿ المقيـ لمتابعة أداء مرؤكسيو باستمرار

حيث تقكـ الإدارة بإعداد قكائـ تضـ عبارات تشرح جكانب كثيرة مف سمكؾ العامميف في : طريقة القوائم -
كيككف ذلؾ إما ، كعمى المقيـ أف يختار العبارة التي تصؼ أداء الفرد، العمؿ كالصفات الكاجب تكفرىا فييـ

عند الإتماـ ترسؿ القكائـ إلى إدارة المكارد البشرية لتحميميا كتحديد أكزاف لكؿ إجابة فييا حسب ، بنعـ أك لا
تتميز ىذه الطريقة بأنيا تقمؿ مف ، ثـ تجمع ىذه الأكزاف كيككف الناتج ىك مقدار كفاءة افرد، درجة أىميتيا

كما أنيا بسيطة كسيمة الفيـ ، تحيز المقيميف لأنو يشارؾ في إعدادىا رؤساء الكظائؼ المراد تقييميا
، ما يعاب عمييا تكمفتيا العالية إذ تتطمب مف المؤسسة إعداد قكائـ بقدر ما يكجد مف الكظائؼ فييا، كالتطبيؽ

 .كما تتطمب كقت كجيد لإعدادىا، حيث أف عكامؿ القكائـ تختمؼ مف كظيفة إلى أخرل
                                                           

1
 .8، ص2015 مذكزة ماستز أكاديمي، في تدقيق ومزاقبت التسييز، جامعت ورقلت، أثرَظاوانرقابةانذاخهيةفيأداءانًىاردانبشرية،عزوب حسناء، 

2
، 2013-2012 مذكزة لنيل شهادة الماستز، جامعت قاصدي مزباح، ورقلت، تقييىأداءانعايهيٍباستخذاوبطاقةالأداءانًتىازٌ، صالحي عبد القادر، 

 .14ص
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تعتمد ىذه الطريقة عمى قياـ المقيـ بتسجيؿ السمككيات الأحداث التي : (الجوىرية)طريقة الأحداث الحرجة  -
قاـ بيا العامؿ كالتي تؤثر عمى أدائو إيجابا أك سمبا، أم أف سمككيات الفرد نكعاف، إيجابية تؤدم إلى نجاحو 

 .في العمؿ، كسمبية تؤدم إلى إخفاقو في العمؿ
تتميز ىذه الطريقة بابتعادىا عف التحيز في التقييـ، كما أنيا تعطي فكرة كاضحة كدقيقة عمى أداء الفرد مف 

كبالتالي تحديد نقاط القكة كالضعؼ فيو، إلا أنيا  (الأحداث)خلاؿ ملاحظة أداءه كتحميمو أثناء حدكث الكقائع 
تتطمب جيد كبير كمستمر مف قبؿ المقيـ لمتابعة أداء الفرد، كما أنيا تقمؿ مف مكضكعية التقييـ، حيث أف 
المكاقؼ السمبية التي تصدر عف العامؿ قد تككف استثنائية لا تعبر عف بيعة الرفد أك أنيا قد تتلاشى بمركر 

. الكقت
يطمؽ عمييا غالبا الإدارة بالنتائج أك إدارة الأداء، كالتي تعني إشراؾ المرؤكسيف : طريقة الإدارة بالأىداف -

نما يشاركيـ  في اتخاذ القرارات، بمعنى أف الرئيس لا يتكلى تحديد الأىداؼ كيطمب مف المرؤكسيف تنفيذىا، كا 
 .في تحديدىا كتحديد الكسائؿ اللازمة لتحقيقيا كالفترة الزمنية التي تنجز خلاليا

. أما تقييـ المرؤكسيف فيتـ عمى مدل قدرتيـ عمى حقيؽ الأىداؼ التي التزمكا بيا
تتميز ىذه الطريقة بأنيا ترؾ عمى الأداء كليس السمات الشخصية، أم تركز عمى الحاضر كالمستقبؿ، كما 
أنيا تأخذ مبدأ المشاركة في كضع الأىداؼ، فيي تبيف لمفرد ما ىي إمكانياتو كما ىي النتائج المطمكبة منو، 
مما يجعمو يبذؿ أقصى جيد لتحققيا، إلا أنيا تتطمب ميارات في الصياغة كتحديد الأىداؼ بشكؿ كاضح، 

. كما يصعب قياس الأىداؼ النكعية في ظميا
كفؽ ىذه الطريقة يجرم تقييـ الفرد مف جانب كافة المحيطيف بو عمى :  درجة360طريقة تقييم الأداء  -

 درجة، كمف جانب كؿ مف الرئيس، الزميؿ، المرؤكس، العميؿ الداخمي، العميؿ 360شكؿ دائرة قطرىا 
 .الخارجي، تصب ىذه التقييمات في كعاء لدل الرئيس يستعيف بو في إعداد تقاريره عف أداء مرؤكسو

تضمف ىذه الطريقة تنكع المعمكمات مما يقمؿ مف التحيز القائـ عمى المعرفة الشخصية أك أم عكامؿ أخرل 
مف شأنيا الأثير عمى قرار المقيـ، كما تستخدـ كأساس أك محدد لمتعييف كالتدريب كتحديد الميارات اللازمة 

 .مف المكارد البشرية
علاقة نظام المعمومات الموارد البشرية في تقييم أداء العاممين :  الثالثمطمبال
مزايا نظام معمومات الموارد البشرية : أولا -

لقد كاف لنظاـ معمكمات المكارد البشرية دكر كبير في التحكـ في المعمكمات كأثرىا عمى تنافسية المنظمة إذ 
 1:يمكف إبراز أىـ الآثار الإيجابية في ما يمي، يساعد في خمؽ القيمة المضافة

 
 

                                                           
،  الجزء الثاني،كمية العمكـ الاجتماعية،  في فاعمية كظيفة تسيير المكارد البشرم مجمة البحكثsirhدكر نظاـ الإعلاـ المكارد البشرية ، أسماء حراثي1

 .265ص، 3  جامعة الجزائر،11 العدد
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 تقميص الآجال والوقت -1
كىذا راجع بطبيعة الحاؿ إلى السرعة التي يتـ بو معالجة المعمكمات عف طريؽ الحاسكب، حيث 
يستطيع القياـ بملاييف العمميات في لحظات قصيرة جدا، عكض المعالجة التقميدية التي كانت تأخذ زمنا 

طكيلا، كعملا شقا، إذ يمكف إجراء العديد مف المعالجة فيما يخص ممفات العامميف كتحرير التقارير 
. كالمراسلات في كقت كجيز جدا

 جودة القرارات -2
لقد ساعدت نظـ المعمكمات البشرية اليكـ عمى سرعة كجكدة تداكؿ المعمكمات بيف الأفراد، كىذا ما 
مف شأنو ضماف اتخاذ قرارات صائبة كفعالة خاصة تمؾ المتعمقة بالأفراد العامميف داخؿ التنظيـ، فالمعمكمة 

النافعة ىي تمؾ التي تكفر في الكقت كالمكاف المناسب كعند الشخص المناسب، كىذا مؤشر عمى جكدة 
. النظاـ كفعاليتو داخؿ التنظيـ خاصة كظيفة حساسة ككظيفة المكارد البشرية

 التحكم في التكاليف -3
بمعنى أف معظـ ، بقد ساعدت التكنكلكجيا المعمكمات بإدخاؿ النمط الالكتركني في الأعماؿ الإدارية

أصبحت تتـ الكتركنيا دكف الحاجة إلى أكراؽ كتكاليؼ الحفظ كالطبع كىذا ، الأنشطة المتعمقة بالمكارد البشرية
 1.مف شأنو المساىمة مباشرة في التحكـ في التكاليؼ كالتقميؿ مف تكاليؼ نشر المعمكمة

 :العمل الجماعي -4
كىك مصطمح جديد ظير حديثا خاصة مع غزك تكنكلكجيا المعمكمات عالـ الأعماؿ كسيطرة نظـ 

: المعمكمات عمى محتكل الأنشطة داخؿ التنظيـ، كىك يشير إلى
برامج تمكف مجمكعة مستخدميف بالعمؿ الجماعي في نفس المشركع دكف أف يككنكا مجتمعيف أك متكاجديف 

فيزيائيا، أم مجمكعة الطرؽ كالإجراءات كالبرامج كالبنى المعمكماتية، تسمح للأشخاص المنظميف لنفس العمؿ 
. أك المحتكل الكظيفي بالعمؿ كبأقصى كفاءة

كىذا ما مف شأف أف يرشد عمؿ الأفراد خاصة في بعض الأنشطة التي تتطمب كجكد الجماعة 
كفي ، كما تمكف ىذه البرامج في عقد اجتماعات عف كتفعيؿ عممية الاتصاؿ المحظي، كالبحث كالتطكير
كتقميؿ تكالي التنقؿ كالإيكاء كغيرىا كىذا بطبيعة الحاؿ يككف لو أثر إيجابي في خمؽ القيمة ، الكقت الحقيقي

 2.المضافة
 :تثمين رأس المال البشري -5

لقد كفرت نظـ المعمكمات إمكانيات غي مسبكقة للأفراد في مجاؿ تنمية كتثميف القدرات كالكفاءات 
البشرية، حيث أتاحت خدمات التعمـ عف بعد، التككيف عف بعد، كذلؾ عف طريؽ الشبكات المعمكماتية 

                                                           
 .440 ص،2005 ، مطبعة العشرم،إدارة الوارد البشرية موضوعات وبحوث مقدمة، سيد محمد جاد1
 مذكرة مقدمة لنيؿ درجة الماجستير ،الآثار الفعمية لتكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى تطبيقات تسيير الموارد البشرية في المؤسسة، سارة بكحساف2

 .75 ص،2001/2012 قسنطينة ، تخصص تسيير المكارد البشرية،في عمكـ التسيير
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الحديثة كىذا يساعد في نشر المعرفة كالمعمكمات للأفراد العامميف، كما أدت ىذه التطبيقات إلى ظيكر 
مصطمح إدارة علاقات العماؿ كالذم يشير إلى أف العامؿ ىك زبكف داخمي ينبغي تتبع رغباتو كحاجاتو بأنجح 

. الطرؽ كأسرعيا حتى يتمكف ىذا العامؿ مف الاستجابة لرغبات الزبائف الخارجيف أكثر كبشغؼ كبير
كما أمكف مف خلاؿ الشبكات الداخمية إسناد بعض المياـ الإدارية إلى العامؿ بنفسو كمتابعة ممفو 

الخ، كىذا ما يؤدم إلى تمكيف العامميف أكثر، .. كمساره الميني، كتحرير العطؿ، تعديؿ العنكاف كالياتؼ
كشعكرىـ بالمسؤكلية أكثر كذلؾ، كـ تساعد عمى تقميؿ التكاليؼ خاصة كما تجدر الإشارة إلى أف أكثر مف 

.  مف كقت إدارة المكارد البشرية ينفؽ في أنشطة ركتينية ضعيفة القيمة المضافة60%
 :تدفق العمل -6

لا يكجد تعريؼ محدد ليذا المفيكـ الجديد الذم ظير خاصة مع غزك تكنكلكجيا المعمكمات 
كتطبيقاتيا عالـ الأعماؿ خاصة نظـ المعمكمات المحسكبة، لكف يمكف القكؿ إنيا برمجيات لإدارة مراحؿ 
العمؿ كقياسيا كتسجيميا كتنسيقيا كمراقبتيا، كيعني ذلؾ أف الأشخاص المناسبيف يستممكف المعمكمات 
.  الصحيحة في الكقت الصحيح فيك يقدـ العكف لممكظفيف عمى اختلاؼ كظائفيـ، كيقبؿ تطبيقات متنكعة

حيث تركز كؿ الجيكد ، إذف فإف تدفؽ العمؿ ىك أحد التطبيقات التي يرجى مف خلاليا أتمتو الإدارة
 1.كالأنشطة كالمياـ عمى الحكامؿ الالكتركنية

 دور نظام المعمومات عمى الأداء الكمي لممؤسسة: ثانيا -
إف تطكرات التكنكلكجية الحديثة المتزايدة كشدة المنافسة تجعؿ المنظمات اليكـ في مكقؼ حرج إزاء 

كيصبح بمكغ مستكل عادم مف الأداء غير كافي لكحده ، ضماف بقاءىا كاستمرارىا في ممارسة نشاطيا
فلا يمكف لآية منظمة أف تركف إلى ذات ، لمكاجية أعاصير التغير كالمنافسة الشرسة كتمبية حاجات الزبائف

الأساليب كالاستراتيجيات التقميدية السابقة لعصر الثكرة التكنكلكجية حتى تضمف بقاءىا بؿ عمييا أف تتميز 
 2.في كؿ شيء

، كما أف الدكر الذم يمعبو نظاـ المعمكمات في تطكير شبكات الاتصالات رغبة في تحسيف الأداء
 3:كالذم مف شأنيا أف تؤدم إلى ما يمي

 الاستغناء عف الكثير مف العمميات الإدارية ذات الطابع الركتيني؛ 
 تحسيف عممية تدفؽ المعمكمات كرفع كفاءتيا؛ 
 تحسيف الممارسات الإدارية كتسييؿ إدارة العمميات؛ 

                                                           
 ، الأكاديمية العرية البريطانية لمتعميـ العالي، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، أثر المعموماتية في أداء الموارد البشرية،القردكح فضيؿ حمد عبد القادر1

 .89 ص،السنة غير مذككرة
لة ج ـ، مع لمحة حكؿ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصاؿ في الجزائر،دكر التكنكلكجيا المعمكمات كالاتصاؿ في تنمية الأداء في المنظمة، جكىر بف رجداؿ2

 .209 ص،01  العدد،4  لمجمد،2  جامعة البميدة،الاقتصاد كالتنمية البشرية
 مجمة الاقتصاد مستغانـ،دراسة حالة بالمطاحف الكبرل لمظيرة الاقتصادية،  نظاـ المعمكمات كانعكاساتو عمى الأداء في المؤسسة ،كآخركف خيرة قكيقع3

 .191ص، 2017جانفي ، 07  العددفارس، لمدية، جامعة يحي المستدامة، مخبر التنمية المحمية كالتنمية،
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 تكامؿ الييكؿ التنظيمي كالإدارم؛ 
 تحسيف المستكل العاـ للاتصاؿ داخؿ المؤسسة؛ 
 مكاكبة التطكر بسرعة عالية كتنفيذه لمكاكبة التطكرات في الأداء كالانجاز؛ 
 تفعيؿ آليات حككمة الشركات لرفع الأداء، كتميز المؤسسة باستغلاليا الأمثؿ لمكاردىا المتاحة. 
مساىمة نظام المعمومات الموارد البشرية في تحسين أداء العاممين : ثالثا -

 1:تتمثؿ مساىمة نظاـ معمكمات المكارد البشرية م تحسيف أداء العماؿ فيما يمي
  تسببت إلى حد كبير في تحسيف الأداء الكظيفي كذلؾ مف خلاؿ تخطي القياـ بكثير مف الأعماؿ

 الركتينية كما يترتب عميو، مف إنجاز الأعماؿ بسرعة ككفاءة كدقة متناىية كتكمفة قميمة؛
  تسببت في تقميؿ الأعباء الكظيفية الركتينية الممغاة عمى عاتؽ المدراء، مما يتيح ليـ استغلاؿ ىذا الكقت

 في التخطيط الاستراتيجي كرسـ السياسات العامة لممنظمة، مما ساىـ في رفع كفاءة كفعالية الإدارة العميا؛
  تسببت في التأثير عمى الجانب المعنكم لدل العامميف باتجاه زيادة كلائيـ كانتمائيـ لممنظمة مف خلاؿ ما

تكفره مف فرص للاطلاع عمى المعمكمات بشكؿ سيؿ مما في يسيـ في تعزيز مشاركتيـ في عممية صنع 
 القرار؛
  تسببت في زيادة كفاءة المنظمة في استغلاؿ مكاردىا المختمفة لتكليد المخرجات المطمكبة بأقؿ تكمفة

ممكنة كذلؾ مف خلاؿ أتمتو عممياتيا كأنشطتيا اعتمادا عمى تطبيقات الحاسكب ما يسيـ في تحسيف نكعية 
 المنتجات كتقميؿ التبايف كالتفاكت في مستكل أداء ىذه السمع كالخدمات؛

  تسببت في زيادة عدد الفرص المتاحة أماـ المنظمة في الأسكاؽ الداخمية كالخارجة كتفعيؿ عممية تكليد
 .   كتطبيؽ الأفكار الجديدة اللازمة لتطكير السمع كالخدمات

الإطار المفاىيمي لنظام المعمومات الموارد البشرية : المبحث الثاني
لقد جعؿ تطكر نظاـ المعمكمات مف مفيكـ البيانات كالمعمكمات جزءا أساسيا مف مكارد المنشأة، خاصة في 
ظؿ الظركؼ المتغيرة التي تكاجييا المنشآت سكاء في بيئتيا الداخمية أك الخارجية ضمف الاتجاه المتسارع 
نحك عالمية الأسكاؽ تؤمف نظـ المعمكمات القيمة لممنظمة كتنظيـ، كما تؤمف الحؿ الإدارم لتحديات البيئة 

.  المحيطة بالمنظمة
عموميات حول نظام المعمومات  : المطمب الأول
 (مكونات النظام تندرج ضمن التعريف)تعريف النظام : الفرع الأول

ىك مجمكعة أجزاء كأقساـ ترتبط مع بعضيا البعض بعلاقات منطقية أم أنيا تتكامؿ : تعريؼ النظاـ -1
 2.كتتفاعؿ مع بعضيا البعض لغرض أداء أىداؼ معينة كذلؾ عف طريؽ تحكيؿ المدخلات إلى مخرجات

                                                           
 جامعة قاصدم مرباح الباحث، ةالمحمية، مجؿ المعمكمات عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في الأجيزة الحككمية تكنكلكجيا استخداـ رعطية، أثالعربي 1

 .325 ،2012 ،10  العددكرقمة، الجزائر،
2Dale yoder, Personal management and industrial relation, fithedition, prentice hall of india, new dellhi, d67 
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مف خلاؿ تفاعؿ عناصره ، ذك طبيعة ديناميكية، كياف متماسؾ: كما يمكف تعريؼ النظاـ عمى أنو
 1.كذلؾ لتحقيؽ اليدؼ الذم يعتبر المكجو الرئيسي ليذا الكياف، في بيئتيا الداخمية مع البيئة الخارجية

كمنو نستخمص أف النظاـ ىك مجمكعة عمؿ تتككف مف العنصر البشرم كالآلات كالمعدات مجمعة مع 
بعضيا البعض بحيث تربطيا علاقات محددة كقكانيف ثابتة كبحيث يككف لكؿ جزء مف مككنات النظاـ دكرة 

 .ككظيفة محددة
 :مكونات النظام -2

 (عمميات معالجة كمخرجات، مدخلات)إف النمكذج المبسط لمككنات أم نظاـ ىك أف لكؿ نظاـ 
 2.كتختمؼ النظـ بطبيعة مدخلاتيا كعممياتيا كأنماط كخصائص مخرجاتيا

ىي كؿ ما يدخؿ لمنظاـ كيأتي مف مصادر داخمية كخارجية كتتبايف المدخلات حسب نكع : المدخلات. 1-
النظاـ فمدخلات النظاـ الإنتاجي مكاد خاـ كمدخلات نظاـ المعمكمات بيانات كمدخلات النظاـ التعميمي 

. الطمبة كالأساتذة كالإجراءات التعميمية
تعني كؿ الأنشطة التي تتكلى تحكيؿ المدخلات إلى مخرجات، فيي العمميات الحسابية : العمميات. 2-

كالمنطقية لمعالجة البيانات كتحكيميا إلى معمكمات في نظاـ المعمكمات كالعمميات الإنتاجية لتحكيؿ المكاد 
. الأكلية إلى سمع في النظاـ الإنتاجي

ىي كؿ ما ينتج عف عممية تحكيؿ المدخلات إلى مخرجات كقد تككف ىذه المخرجات عبارة : المخرجات .3-
كتعد المخرجات الأداة التي يتـ مف خلاليا التحقؽ مف أداء النظاـ كقدرتو ، أك معمكمة، خدمة، عف سمعة

 3.عمى تحقيؽ أىدافو
المكونات الأساسية لمنظام : (2-1)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 

خالد صافي صالح، رقابة تسيير المؤسسة في ظل اقتصاد السوق، ديوان المطبوعات الجامعية، : المصدر
 262ص ، 2010، الطبعة الثانية، الجزائر

                                                           
 .23 ص 2012،  الطبعة الأكلىعماف، كالتكزيع، دار أسامة لمنشر ،الأنشطة التكاليف الحديثة من خلال محاسبةكآخركف إسماعيؿ حجازم 1
مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في ، دراسة حالة شركة سيتاؿ، نظام معمومات الموارد البشرية مدخل منظمات الأعمال المعاصرة،عثماف بكزياف2

 .63ص،2003، تممساف، جامعة أبي بكر بالقايد، عمكـ التسيير
العدد ، بكمرداس، جامعة امحمد بكقرة، مجمة العمكـ التجارية، حوكمة نظم المعمومات كآلية لتدعيم الميزة التنافسية لممؤسسة،كاخركف شعباني مجبد3

 .31ص، 20

     المخرجات العملٌات     المدخلات

          التغذٌة العكسٌة
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تقتضي عممية ضبط النظاـ كجكد رقابة عمى جميع عناصر النظاـ كيعبر عنيا : التغذية العكسية .4-
كىي عبارة عف ردكد الأفعاؿ السمبية أك الإيجابية عف مخرجات النظاـ كيمكف التأكد مف ، بالتغذية العكسية

ثـ تغذية النظاـ بنتائج ىذه ، جكدة مخرجات النظاـ مف خلاؿ مقارنة المخرجات بمعايير محددة مسبقا للأداء
مما ، كأف اليدؼ مف عممية التغذية العكسية الحفاظ عمى مستكل أداء النظاـ كمعالجة الانحرافات، المقارنة

 1.يساىـ في كصكؿ النظاـ إلى حالة مف التكازف كالاستقرار
 (مكونات النظام المعمومات تندرج ضمن التعريف)مفيوم نظام المعمومات : الفرع الثاني

: تعريف نظام المعمومات (1
الإجراءات كالأساليب التي ، كالبنى التنظيمية، بأنو المجمكع المترابط مف الأشخاص : H. Lescaعرفو  -

 2.تسمح بالحصكؿ عمى المعمكمات في الكقت المناسب
صمـ لمتزكيد ، كما يعرؼ عمى أنو نظاـ تفاعمي بيف الأفراد كالأجيزة بيدؼ جمع كتحميؿ المعمكمات (2

 3.بالبيانات الركتينية كلمعالجة كتكفير المعمكمات لممساعدة في اتخاذ القرار
:  مكونات نظام المعمومات (3

جراء العمميات عمييا لتكفير المخرجات ، ىي المتطمبات التي يحتاجيا مف أجؿ الحصكؿ عمى المدخلات كا 
كتختمؼ ىذه المككنات أك المتطمبات باختلاؼ الأنظمة مف حيث نكعيا كأىدافيا كحجميا ، بشكؿ سميـ

 4:كطبيعة نشاطيا كيمكف ذكرىا مف خلاؿ أربع عناصر
 تضـ الأفراد العامميف بمختمؼ تخصصاتيـ كمؤىلاتيـ كمستكياتيـ باعتبار أنيـ المكرد : المكارد البشرية

الأساسي لتشغيؿ المككنات الأخرل كالسيطرة عمييا، كيعتبر مف أىـ عناصر النظاـ حيث يقكـ بتحميؿ 
دارة نظـ المعمكمات  .المعمكمات ككضع البرامج كا 

 كتشمؿ مختمؼ أنكاع المككنات كالكسائط المادية المستخدمة في العمميات التي تمر بيا : المكارد المالية
بؿ أيضا كؿ الأغراض ، البيانات كالمعمكمات فالمككنات المادية أك الأجيزة لا تشتمؿ عمى الحكاسيب فقط

 5.مف قطع الكرؽ الذم تستخرج عميو المعمكمات، المنظكرة التي تسجؿ عمييا البيانات
 تضـ البرمجيات التي تشتغؿ بكاسطتيا الحكاسيب كتنقسـ إلى برمجيات النظـ : المكاد البرمجية كالإجراءات

كتعني البرامج التي تساعد عمى تنفيذ العمميات مثؿ ترتيب البيانات كاسترجاعيا مف الذاكر، كبرمجيات 
التطبيقات كىي التي تقكـ بتشغيؿ بيانات المنظمة مثؿ برامج الأجكر كالمحاسبة كالتصنيع، إضافة إلى نظـ 

                                                           
 19.ص، 2009،  طبعة الثانيةلمنشر، دار كائؿ معاصر، مدخؿ ،الإداريةنظم المعمومات  كآخركف، الحميدم،نجـ الديف عبد الله 1

2
CélileRomeyer : modélisation par les processus : une méthode préalabe indispensable à la mise en gestion, n 447,  

la revue de décideurs hospitation , 2005.  
 التسيير، كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التجارية كعمكـ ،بسكيكدة ودور نظم المعمومات في اتخاذ القرارات في قطاع المحروقات ة أىمي الياـ،بكغميطة3

 .136ص ، 2013، 13 العدد سكيكدة، 55 أكت 20 جامعة الباحث،مجمة 
 الدكتكرة، أطركحة الككابؿ، دراسة حالة مؤسسة صناعة ،المعرفة لتسيير لإنتاج في ظل اقتصاد نظام فعال لتصميم ة مساىمعمي،لامية دالي 4

 .63ص، 2014/2015،  بسكرةخيضر، جامعة محمد التسيير،تخصص عمكـ 
 مجمة بكعريريج، دراسة حالة مؤسسة ككندكر لإلكتركنيات ببرج التنافسية،دكر استخداـ نظـ المعمكمات في تحقيؽ الميزة كاخركف، سميمة عبد الله 5

 .448ص ، 2017جكاف  (2 )12 دلخضر، العدالحاج  (1) جامعة باتنة الصناعي،الاقتصاد 
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إجراءات التي تعتبر عمميات تقكـ بكصؼ كترتيب الخطكات كالتعميمات المحددة لإنجاز العمميات الحاسكبية، 
 .كتسمى بخريطة مسار النظاـ التي تشرح ما الذم يجب عممو

 1.بالإضافة إلى قكاعد البيانات، تككف في شكؿ صكر كأرقاـ كمشاىدات مرمزة: المعطيات كالمعمكمات 
وظائف نظام المعمومات : الفرع الثالث

 2:يقكـ نظاـ المعمكمات بالكظائؼ التالية
 كىي عبارة عف التزكد بالبيانات كالحصكؿ عمييا مف مصادر مختمفة، فيذه المرحمة ترافقيا : جمع البيانات

دائما مرحمة الاختيار أك الانتقاء لأف البيانات الخاـ المجمعة ليست دائما ملائمة لممعالجة المرغكب فييا، 
كعادة ما يتـ إدخاؿ البيانات مباشرة إلى أجيزة الإعلاـ الآلي، أك يتـ تسجيؿ البيانات في السجلات الكرقية 

 .إلى حيف يتـ إدخاليا إلى أجيزة الإعلاـ الآلي
 كىي عممية تحكيؿ البيانات إلى صكرة أك شكؿ يكصؿ المعرفة أك النتائج، كىذا عف : معالجة البيانات

طريؽ ترتيبيا كفرزىا في تسمسؿ منطقي أك حسابي معيف، كما تشكؿ ىذه المرحمة تصنيؼ البيانات بكضعيا 
 .في قطاعات أك فئات طبقا لخصائص مشتركة

 بعد مرحمة تحكيؿ البيانات إلى معمكمات ذات معنى كفائدة، كتأتي مرحمة تخزيف : تخزيف المعمكمات
بصفة مؤقتة أك نيائية في ذاكرة العمؿ أك عمى حكامؿ )المعمكمات التي تعني تسجيؿ البيانات المعالجة 

 .(البيانات
  تعتبر مرحمة إيصاؿ المعمكمات آخر مرحمة مف كظائؼ أنظمة : (نشر المعمكمات)إيصاؿ المعمكمات

المعمكمات كىي تعني جعؿ المعمكمات متكفرة لممستعمميف في الأشكاؿ المناسبة كالكميات كالأماكف المرغكب 
 .بيا، كيجب الأخذ بعيف الاعتبار عند نشر المعمكمات السرية كإرساؿ الفكاتير إلى العملاء

 عناصر نظام المعمومات: (3-1)الشكل رقم 
 
 
 
 
 

   
رجم خالد، تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشرية، : المصدر

 52ص ، 2017أطروحة مقدمة لنيل شيادة الدكتورة، جامعة قاصدي مرباح، ورقمة 
                                                           

دراسة مقدمة إلى المؤتمر ، دراسة تطبيقية عمى شركات التأميف في الجزائر، أثر استخدام نظم المعمومات عمى أداء المؤسسات الاقتصادية،ىدل محمد1
 .07ص، 2009 أفريؿ 15-14، القضايا الممحة للاقتصاديات الناشئة في بيئة الأعماؿ الحديثة، الثاني لكمية الأعماؿ بجامعة الأردف

، قسنطينة، جامعة منتكرم، مذكرة لنيؿ الماجستير في عمكـ التسيير، دور نظام المعمومات التسويقية في اتخاذ القرار التسويقي،بف الشيخ الفقكنرشيدة2
 .28ص ، 2005-2006

   الموارد البشرٌة

   الوسائل المادٌة

 البرامج والإجراءات

       المعطٌات

SYSTEM 

D'INFORMAATIN 
POUR…. 

   تجمٌع المعلومات

   معالجة المعلومات

   تخزٌن المعلومات

  استرجاع المعلومات
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 أنواع نظام المعمومات داخل المؤسسة: الفرع الرابع
 :حسب المستويات الإدارية - أ
I. نظم المستوى التشغيمي: 

تعمؿ النظـ التشغيمية عمى مراقبة النشاطات المختمفة كالمعاملات التجارية في المنشأة مف التسكيؽ، 
إنتاج كتصنيع، مالية كمحاسبية، كمكارد بشرية، كما تحكيو مف نظـ فرعية لمعالجة الحركات المختمفة المتعمقة 
بيا، إنيا نظـ تشغيمية تعمؿ عمى مستكل العمميات في مراقبة النشاطات المختمفة كالمعاملات التجارية اليكمية 

. في المنظمة، بحيث تجيب ىذه النظـ عف الأسئمة المختمفة المنطمقة مف ىذه الكظائؼ
II. نظم المستوى الإداري : 

دارة الأنشطة في الإدارة الكسطى، كغالبا ما تدعـ  تعمؿ عمى دعـ كمراقبة، كمراجعة اتخاذ القرار، كا 
ىذه النظـ القرارات الشبو ىيكمية، كتخدـ تخطيط الكظائؼ كمراقبة اتخاذ القرارات، كتككف عف طريؽ تقديـ 
ممخص ركتيني ييدؼ إلى تحقيؽ السرعة في انجاز التقارير المطمكبة، كالتساؤؿ الرئيسي الذم تحاكؿ أم 

ما ىك كضع المؤسسة مقارنة بالتكقعات؟ : منظمة الإجابة عميو ىك
III. نظم المستوى الاستراتيجي: 

ىذه النظـ تمكف المسيريف في الإدارة العميا مف القياـ بنشاط البعد الاستراتيجي كالتي تسمح بتحديد 
.  الأىداؼ طكيمة الأجؿ كاختيار الكسائؿ الضركرية لتحقيقيا

حداث التكافؽ بيف المتغيرات التي تحدث في  حيث تأخذ البيئة الداخمية كالخارجية بالاعتبار في المنظمة، كا 
: البيئة الخارجية لممؤسسة مقارنة بقدراتيا الحالية المستقبمية، كما تساعد ىذه النظـ عمى عدة تساؤلات منيا
كيؼ تككف مستكيات العمالة في الخمس السنكات المقبمة؟ ما ىي تكاليؼ الصناعة، بالإضافة إلى دراسة 

. الكضع الاستراتيجي كتخطيط الأرباح
 :نظام المعمومات المبنية عمى الحاسب الآلي - ب

حيث أنو يعتمد عمى الحاسب الآلي لمعالجة ،  كما يعرؼ بنظاـ معالجة المعاملات:نظم معالجة البيانات .1
كما يمكف استخداميا لأداء ، العمميات اليكمية لممؤسسات في تدكيف العمميات كتحميميا كتبكيبيا كتمخيصيا

 :ليا نكعيف1المياـ الييكمية كالركتينية فقط ك
 ىي التي تيدؼ إلى دعـ العامميف في مجاؿ المعرفة كالمعمكمات داخؿ المنظمة مف :النظم المعرفية: أولا

. خلاؿ ضماف كصكؿ المعرفة الجديدة كالخبرة بشكؿ متكامؿ
ىي إحدل أنكاع نظـ تشغيؿ المعمكمات كالتي يمكف استخداميا في نطاؽ أعماؿ :  نظـ تجييز المكاتب:ثانيا

كتجييزىا آليا يشمؿ كافة أنظمة الاتصاؿ الرسمية كغير الرسمية المتعمقة بتكصيؿ ، أنشطة المكاتب

                                                           
 جامعة الأعماؿ، مجمة الريادة لاقتصاديات الحديثة، نظـ المعمكمات في تعزيز ذكاء الأعماؿ لدل المؤسسات الاقتصادية رالطيب، دكإبراىيـ بف 1

 .63ص ، 2016، 03العدد ، 02 المجمد الشمؼ،حسيبة بف بكعمي 
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كمف بيف الأجيزة المستخدمة في تجييز المكاتب ، المعمكمات مف شخص لآخر سكاء داخؿ أك خارج المنظمة
 1.معالج الكممات، شبكات الحاسب الشخص، البريد الصكتي، البريد الالكتركني: نجد
يتزايد فييا حجـ المنظمات كما تتعامؿ فيو مف معمكمات، حيث أصبحت نظـ : نظـ المعمكمات الإدارية .2

معالجة البيانات غير قادرة عمى تكفير احتياجات متخذم القرار مف معمكمات كلذلؾ نجد أـ معظـ المنظمات 
 .قد اتجيت إلى تطبيؽ نظـ المعمكمات الإدارية المعتمدة عمى الحاسب الآلي

ىي النظـ التي تدعـ قرارات الإدارة الكسطى المتكررة كذلؾ مف خلاؿ برمجيات : نظـ دعـ القرارات .3
كالتي بدكرىا تقكـ عمى قاعدة البيانات كقاعدة لمنماذج التحميمية ، متخصصة تتفاعؿ مع مستخدمييا

 2.كعف طريؽ كاجية مصممة لمثؿ تمؾ الأغراض التي تتعامؿ معيا، المتخصصة
كالتي ، ىي نظـ لمساعدة الإدارة العميا عمى اتخاذ القرارات غير الركتينية: نظـ دعـ المديريف التنفيذييف  .4

كتتعامؿ ، تقدـ الرسكـ البيانية كالبيانات مف مصادر كثيرة مف خلاؿ كاجية يسيؿ عمى المديريف استخداميا
أم أنيا قرارات ذات ، تمؾ النظـ مع القرارات التي تمعب البيئة الخارجية دكرا مممكسا كمؤثرا عند اتخاذىا

 3.درجة عالية مف عدـ التأكد بشأف المعمكمات التي يحتاجيا متخذ القرار
كالتي عادة ما تصنع مف قبؿ أفراد ، ىي برنامج يساعد في صنع القرارات غير المييكمة: النظـ الخبيرة .5

كالذم يعتمد عمى مجمكعة مف البرمجيات المكجية ، ذكم خبرات معينة إذ يعمؿ ىذا النظاـ كمستشار خبير
 4.لأتمتة بعض العمميات التي تعتمد تقميديا عمى الخبرة التي تتعامؿ مع الرمكز المركبة كالحقائؽ المطمقة

ىي تمؾ النظـ التي تقكـ بدعـ أك تككيف الإستراتجية التنافسية لمنظمة : نظـ المعمكمات الإستراتجية .6
 5.تتميز ىذه النظـ بقدرتيا الجكىرية عمى تغيير أسمكب أداء الأعماؿ التي يدعميا النظاـ، الأعماؿ

 :نظم المعمومات الوظيفية - ت
 نظم الإنتاج والتصنيع: 

إف الطريقة التي تقدـ بيا منظمة الأعماؿ خدماتيا أك سمعتيا المصنعة إلى العملاء تعرضت كما 
إلى أف أصبحت عممية التصنيع تعتمد عمى الأدكات التقنية ، زالت تتعرض بشكؿ ممحكظ إلى تغيرات سريعة

 6.كالاعتماد عمى تكنكلكجيا المعمكمات مف خلاؿ نظـ مستقمة، كاستخداـ الإنساف الآلي
إف نظـ معمكمات التصنيع كالإنتاج ىك النظاـ المسؤكؿ عف تحكيؿ عناصر الإنتاج الرئيسية المؤلفة 

أعمى مما كانت قبؿ ، المكارد البشرية إلى منتجات ذات قيمة نفعية كاقتصادية، المعدات، مف المكاد الأكلية

                                                           
 .114ص ، 1992 ، مصر، مطابع الكليد القاىرة،( التصميم،التحميل، المفاىيم)نظم المعمومات ، محمد سعيد خشبة 1
 .257ص ، 2009 ، عماف، دار البازكرم العممية لمنشر كالتكزيع،وظائف منظمات الأعمال مدخل معاصر،  فريد فيمي زيادة2
 .60ص ، 2007 ، الأردف، عماف، الطبعة الثانية، دار الحامد لمنشر كالتكزيع،نظم المعمومات الإدارية،  فايز جمعة صالح النجار3
 .331 ص ،2012 عماف ، الطبعة الأكلى، دار زىراف لمنشر كالتكزيع،نظم المعمومات الإدارية الحاسوبية،  كامؿ عبد الحسيف اؿ فرج الطائي4
 كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ ، مجمة البديؿ الاقتصادم، في تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظماتةالاستراتيجيدكر نظـ معمكمات ،  فتحي كآخركفنكل 5

 .142 ص ، العدد الثاني، الجمفة،التجارية
 .262ص ، 2005،  الإسكندريةالجامعية، الدار ،المعاصرة المعمومات الإدارية في المنظمات م نظإدريس، ثابت عبد الرحمف 6
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كتبدأ بتصميـ المنتج كتنفيذ ، كتشمؿ كظيفة الإنتاج عمى عدد مف الكظائؼ الفنية كالفرعية، التصنيع كالتحكيؿ
 1.العمميات اللازمة لإنتاجو كمراقبة عمميات الإنتاج كجكدة المنتجات

 نظم المالية والمحاسبية: 
إف نظاـ معمكمات المالي المحاسبي ىك ذلؾ الجزء مف نظاـ المعمكمات الكمي الذم يختص بتجميع 

لإغراض تكفير المعمكمات لمتخذم القرارات مف خلاؿ ، كتشغيؿ كتخزيف كاسترجاع البيانات الكمية النقدية
كيمكف أف يمتد نظاـ المعمكمات مف المدل الكبير المعتمد عمى أنظمة الحاسبات الالكتركنية إلى ، التنظيـ

 2.كالذم يقكـ عمى مجمكعة محدكدة مف البيانات المنظمة، المدل البسيط اليدكم
 نظم التسويق والمبيعات: 

تعرؼ عمى أنيا شبكة معقدة مف العلاقات المييكمة أيف يتدخؿ الأفراد الآلات كالإجراءات لتكليد تدفؽ 
 3.منتظـ مف معمكمات ذات قيمة نفعية قادمة مف مصادر داخمية كخارجية لممؤسسة لخدمة القرارات التسكيقية

 نظم معمومات الموارد البشرية: 
. ىك نظاـ آخر مف نظـ المعمكمات الكظيفية الذم تـ تصميمو لمقياـ بكظيفة المكارد البشرية

نظام معمومات الموارد البشرية : المطمب الثاني
يعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية مف أىـ الأنظمة التي تعتمد عمييا المنظمات المعاصرة كالتي 
تعتمد أساسا عمى المعمكمات، كقد ازدادت أىمية الحاسكب في إدارة المكارد البشرية باعتبارىا كسيطا إداريا 

.  يساعد العامميف عمى انجاز مياميـ بكفاءة كفاعمية
عموميات حول نظام معمومات الموارد البشرية : الفرع الأول

 :مفيوم نظام معمومات الموارد البشرية (1
نظـ )كمعمكماتية ، (أجيزة الحكاسيب كممحقاتيا)يمكف أف يعرؼ عمى أنو مجمكعة مف التسييلات المادية  -

كالتي ...( المستخدميف كالمبرمجيف، العامميف)كالبشرية  (...نظـ التشغيؿ، قكاعد البيانات، إدارة قكاعد البيانات
تعمؿ بشكؿ متكامؿ مف أجؿ إسناد عممية صناعة القرارات المتعمقة بإدارة المكارد البشرية بالمنظمة كفي كافة 

 4.المستكيات الإدارية
، الأشكاؿ كالبيانات تستعمؿ لمحصكؿ عمى تخزيف، كالنشاطات، كيعرؼ عمى أنو مجمكعة مف الأفراد -

 5.تكزيع كاستعماؿ المعمكمات حكؿ المكارد البشرية، استرجاع
                                                           

 تخصص نظـ المعمكمات كمراقبة التسيير، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ ،القرارنظام المعمومات ودوره في اتخاذ  قاسـ،مرغني 1
 .99 صكرقمة، كرقمة،جامعة قاصدم مرباح ، 2013/2014، التسيير

 .69ص ، 2000،  الإسكندريةلمنشر، دار الجامعة الجديدة ،والإداريةاقتصاديات نظم المعمومات المحاسبية  مبارؾ، صلاح الديف عبد المنعـ 2
 كالمالية، مجمة البحكث الاقتصادية التسكيؽ،دكر نظاـ معمكمات التسكيؽ في صنع القرارات التسكيقية كدعـ عممية الرقابة داخؿ كظيفة بكشكشة،  ىبة 3

 .198ص ، 2015،  أـ البكاقيالثالث،العدد 
 .04ص، 2009،  المركز الجامعي بغرداية،المعرفةأثر نظام معمومات الموارد البشرية في اقتصاد  الباىي، مصطفى معراج،ىكارم 4
 دراسة مقارنة لعينة مف المؤسسات العاممة في قطاع ،البشريةتقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى استراتيجيات إدارة الموارد خالد، رجـ 5

 .49ص، 2017،  الجزائركرقمة، جامعة منشكرة، غير تسيير، تخصص أنظمة معمكمات كمراقبة ،-الجزائر-النفط
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ىك عبارة عف نظاـ متكامؿ يستخدـ لجمع كتخزيف كتحميؿ المعمكمات المتعمقة بمجاؿ المكارد البشرية في  -
ككذلؾ الأفراد كالسياسات كالإجراءات كالبيانات ، كالتي تتألؼ مف تطبيقات أجيزة الككمبيكتر، المنظمة

 1.المطمكبة لإدارة المكارد البشرية
: مف خلاؿ التعاريؼ السابقة يمكف القكؿ أف

نظاـ معمكمات المكارد البشرية ىك عبارة عف نظاـ متكامؿ يشمؿ مجمكعة مف المكارد المادية 
 .كالبشرية كالمعمكماتية التي تساعد في اتخاذ القرارات المتعمقة بإدارة المكارد البشرية

 :أىمية نظام معمومات الموارد البشرية (2
 2:تتجمى أىميتو في إسيامو بشكؿ فعاؿ في مختمؼ الأنشطة التي تمارسيا إدارة المكارد البشرية

يؤدم استخداـ الحاسكب في السجلات إلى تكفير الكقت كالجيد مع الزيادة في الدقة، : السجلات كالأداء -1
مكانية تجميع التقارير في أقؿ كقت ممكف فيساعد في اتخاذ القرارات اللازمة في  كما يؤدم إلى زيادة الرقابة كا 

. الكقت كالمكاف المناسبيف
لاستخداـ الحاسكب في الاختيار كالتعييف فكائد كبيرة منيا تخزيف المعمكمات عف كافة : الاختيار كالتعييف -2

المرشحيف لمكظائؼ المختمفة كاستعادتيا عند الحاجة بأسرع كقت ممكف مع إجراء المقارنة بيف مؤىلات 
 3.إضافة إلى السرعة في اتخاذ القرارات كتخفيض التكاليؼ، المرشحيف لاختيار المناسب منيـ

لقد حقؽ استخداـ الحاسكب في إدارة المكارد البشرية في مجاؿ الأجكر كالركاتب : إدارة الأجكر كالمرتبات -3
: كالمكافئات المزايا التالية

 زيادة الدقة كالسرعة عند إعداد قكائـ الأجكر كالركاتب كالمكافئات كصرفيا في الكقت المناسب؛ - أ
 المساىمة في اتخاذ القرارات السريعة فيما يتعمؽ بالعلاكات كالمستحقات لمعامميف في المنظمة؛ - ب
 إمكانية مقارنة ما تدفعو المؤسسة مف ركاتب للإدارات المختمفة في كافة أنحاء المؤسسة؛ - ت
 إعداد المكاد اللازمة للاستقطاعات المطمكبة لمركاتب داخميا كخارجيا؛ - ث
- تيسير إجراء التحميلات المحاسبة اللازمة للأجكر كالركاتب كالمكظفيف كاكتشاؼ الأخطاء كالانحرافات - ج

 .في أقصر كقت كالعمؿ عمى تصحيحيا- إف كجدت
لقد أسيـ الحاسكب في نظـ المعمكمات المتعمقة بالعامميف إلى تسييؿ طرؽ : برامج التدريب كالتأىيؿ -4

عداد البرامج التدريبية اللازمة لمعامميف كتكزيعيـ عمى الكظائؼ المناسبة ليـ كؿ  تحديد الميارات كالتأىيؿ كا 
 .حسب كفاءتو كمؤىلاتو العممية المكتسبة

 
 

                                                           
 بحث ميداني في العامميف، كفاءة نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتأثيره عمى مستكل فاعمية نظاـ تقييـ أداء عبد، ىديؿ عمي الزبيدم،غني دحاـ تنادم 1

 .65ص، 83العدد ، 19 المجمد بغداد، جامعة كالاقتصاد، كمية الإدارة كالإدارية، مجمة العمكـ الاقتصادية العممي،كزارة التعميـ العالي كالبحث 
 .210- 209ص ، 2004 عماف حامد، دار الأكلى، الطبعة ،وتحميل الموارد البشرية عرض ة إدارصالح،محمد فالح 2
 .245ص ، 2006،  عممفكالتكزيع، الميسر لمنشر الأكلى، الطبعة ،البشرية الموارد ة إدارالخرشة،خضيرة كاضـ حمكد كياسيف كاسب 3
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مراحل تصميم نظام المعمومات الموارد البشرية ومكوناتو : الفرع الثاني
I. مراحل تصميم نظام المعمومات الموارد البشرية :

: تتمثؿ عممية التصميـ في الخطكات الآتية
:  مرحمة التخطيط.1

فييا يتـ كضع خطة لمنظاـ، تتضمف الأىداؼ المرجكة منو في ظؿ المكارد البشرية كالمادية المتاحة، كيشتمؿ 
: عمى تحديد ما يمي

 .تحديد غايات النظاـ -
 .تحديد القرارات التي سيستعاف بالنظاـ عند اتخاذىا -
 .الحصكؿ عمى مكافقة الإدارة عمة تصميـ النظاـ -
: مرحمة تحميل النظام.2

ىنا يعيد محممي النظاـ بدراسة عناصر النظاـ الجديد، كىؤلاء يبدؤكف عمميـ في العادة بدراسة النظاـ 
القديـ كالتعرؼ عمى عيكبو كمكاطف ضعفو كأسباب فشمو، كقد يأخذ ذلؾ بعض الكقت كلكف ىذا الكقت لا 

. يككف ضائعا لأنو ضركرم في سبيؿ تصميـ نظاـ جديد كأفضؿ
كمف خلاؿ تفيـ ، كما يجب عمى المنشأة أف تتيح لمحممي النظـ فرصة الحصكؿ عمى البيانات بكافة الطرؽ

 1.محممي النظـ لمنظاـ القديـ فإنو يمكنيـ كضع صكر عف ىيكؿ النظاـ الجديد
: مرحمة تصميم النظام.3

، بعد الانتياء مف المرحمة السابقة يصبح لممحمؿ فكرة كاضحة عما ىك مطمكب مف النظاـ الجديد
بحيث يتـ استعراض مجمكعة مف بدائؿ التقنيات التي يمكف استخداميا في بناء نظاـ المعمكمات كتخزيف 

كذلؾ تحديد ما ىي العمميات التي سيتـ حكسبتيا ، البيانات عمى شكؿ سمسمة مف الممفات أك كقاعدة بيانات
مع تحديد ، كما يتـ في ىذه المرحمة تحديد عيكب كمزايا كؿ بديؿ مف البدائؿ المطركحة، كأييا سيظؿ يدكيا

 2.ثـ يترؾ للإدارة اختيار البديؿ الملائـ لظركؼ المنشأة، تكمفتو
: مرحمة تنفيذ النظام.4

تمثؿ أىـ مرحمة مف مراحؿ تصميـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية، حيث تعكس مدل إقباؿ العامميف 
. كالمديريف كالفئات الأخرل ذات الاىتماـ عمى استخداـ النظاـ كالاستفادة منو

: مرحمة تقييم النظام.5
 3:يمكف التحقؽ مف مدل فعالية نظاـ المعمكمات الحالي بكاسطة مجمكعة مؤشرات نجمميا فيما يمي

 .كفرات الكقت -
                                                           

 .492ص ، 2009،  الإسكندريةالحديث، المكتب الجامعي ،البشريةالمرجع المتكامل في الإدارة الالكترونية لمموارد  الصيرفي،محمد 1
، 2العدد ، 30 المجمد العممية، مجمة جامعة تشريف لمبحكث كالدراسات الإدارية،دكر نظـ معمكمات المكارد البشرية في اختيار القيادات ميا،  عمى2

 .203ص ، 2008
 .542ص ، 2003،  الإسكندريةالجامعية، الدار ، لمموارد البشريةالاستراتيجية ة الإدارمرسي،جماؿ الديف محمد 3
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 .كفرات التكمفة -
 .(تكظيؼ الكفاءات المميزة مثلا)مدل التحسيف في عممية صنع القرارات  -
 .مدل التحسيف في مجاؿ خدمة العملاء -
 . مدل الحصكؿ عمى معمكمات تفصيمية بشأف سياسات المكارد البشرية -

II. مكونات نظام المعمومات الموارد البشرية: 
 1:كيتألؼ مف العناصر التالية

 (بشرية،مادية، معنكية)بكافة صكرىا  (البيانات)تمثؿ المعطيات : مدخلات نظاـ معمكمات المكارد البشرية -1
 : المادة الخاـ لعمؿ نظاـ معمكمات كمف ىذه المعطيات ما يمي

 ؛(البيئة الخارجية– البيئة الداخمية )معطيات عف النظاـ  -
 ؛(...الآراء– الميارات – تاريخ التعييف – المؤىلات )معطيات عف المكظفيف  -
 .(الأىداؼ– المياـ – الإجراءات )معطيات عف الكظائؼ  -
مييكمة عمى شكؿ جدكؿ أك مجمكعة جداكؿ يمثؿ كؿ  (البيانات) ىي مجمكعة معطيات 2:قاعدة البيانات -2

تكجد ركابط بيف ىذه ، جدكؿ مجمكعة مف المعطيات خاصة بمجاؿ معيف مف مجالات المكارد البشرية
 .الجداكؿ كالتي يتبع بعضيا البعض كليذا السبب تـ جمعيا في قاعدة بيانات

ىي النتائج التي يتـ التكصؿ إلييا مف المعالجة الآلية : مخرجات نظاـ معمكمات المكارد البشرية -3
 .كتككف عمى شكؿ تقارير كقتية أك دكرية عمى فترات مختمفة (المدخلات)لممعطيات 

كتتـ لممحافظة عمى إنتاجية معمكمات المكارد البشرية مف خلاؿ رصد الانحرافات : التغذية العكسية -4
 .كالعمؿ عمى تصحيحيا

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .42ص ، 2005،  رسالة ماجستير،الموظفيننظم معمومات الموارد وأثرىا عمى فاعمية إدارة شؤون  رحمة،أمؿ إبراىيـ أبك 1
 .933ص ، 2009،  المممكة العربية السعكديةر،لمنش دار المريخ الإدارية،نظم معمومات  شيؿ، ج مكميكد، جيكررايمكند2
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مكونات نظم معلومات الموارد البشرية : (4-1)الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
               Inputs                                                                               outpus              
             

 
 التغذية العكسية                                                                      

 
 

دور نظم معمومات الموارد البشرية في زيادة فاعمية أداء الموارد . جمول الرويمي عماد صفوك: المصدر
، البشرية، مذكرة لنيل شيادة الماجستير في إدارة الموارد البشرية، جامعة العموم التطبيقية، البحرين

 78ص، 2014
 
 
 
 
 
 
 

نظام معلومات الموارد 
 البشرٌة

النظام الفرعً للأجور 
 والحوافز

     النظام الفرعً للتدرٌب

  النظام الفرعً لتقٌٌم     النظام الفرعً للاستقطاب
 العاملٌن

إستراتٌجٌة الموارد 
 البشرٌة

            الأهداف
           الإجراءات

 
 

      إدارة الموارد البشرٌة

   المدخلات  المخرجات        العملٌات

    قاعدة البٌانات
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النظم الفرعية لنظام المعمومات الموارد البشرية ومتطمبات نجاحو : الفرع الثالث
: النظم الفرعية لنظام المعمومات الموارد البشرية: 1

يتككف نظاـ معمكمات المكارد البشرية في ثناياه مجمكعة مف النظـ الفرعية كالتي تتعدد تطبيقاتيا، مف أىـ 
: ىذه النظـ الفرعية يمكف ذكرىا كما يمي

 النظام الفرعي لتخطيط الموارد البشرية: 
سكاء كانت ىذه القرارات ، يساىـ ىذا النظاـ في عممية صناعة القرارات بفاعمية في إدارة المكارد البشرية

أك لإعادة تكزيعيا مف الكظائؼ التي يككف فييا فائض إلى ، لتحديد الاحتياجات المستقبمية مف المكارد البشرية
 1.تمؾ الكظائؼ التي تشكك مف عجز أك نقص في القكة العاممة مف خلاؿ تكفيره لنكعيف مف البيانات

أساليب العمؿ، معدات كأجيزة العمؿ بالمؤسسة، تشريعات : بيانات تطبيقية تخص الييكؿ التنظيمي مثلا
. كقكانيف العمؿ بالدكلة كغيرىا

. الخ.... كبيانات عف المكارد البشرية، كالتعميـ كالتدريب، الخبرة الماضية، مستكيات الأداء، القابمية لمترقية
 النظام الفرعي للاستقطاب والتعيين: 

يساعد في متابعة الميارات المتكافرة كتكفير المعمكمات عنيا، كذلؾ المساعدة في عمؿ الأبحاث الداخمية 
. لإيجاد مرشحيف لمعمؿ بالمؤسسة، بالإضافة إلى عمميتي تكصيؼ كتحميؿ الكظائؼ

كما يساعد ىذا النظاـ الفرعي في حفظ المعمكمات الخاصة بالمرشحيف لمكظائؼ كتحديد المرشح المناسب 
. لممكاقع الكظيفية

 النظام الفرعي للأجور والمرتبات: 
، يشمؿ ىذا النظاـ عمى عدد مف التطبيقات المتعمقة بحساب ركاتب العامميف كالعلاكات كالأجكر الإضافية

تشمؿ أىـ تطبيقات نظاـ ، كما يساعد ىذا النظاـ عمى تكفير معمكمات عف الزيادات كالاستحقاقات كالعلاكات
 2:معمكمات المكارد البشرية في مجاؿ التعكيضات الجكانب التالية

 إعداد قكائـ الأجكر كالمرتبات. 
 تقييـ الكظائؼ كتحديد الأجكر التي تناسبيا. 
 مسح الأجكر لمتعرؼ عمى الأجر كالمكافآت بالمقارنة مع المنافسيف في نفس الكظيفة في مؤسسة أخرل. 
 تحديد التغيرات المتكقعة في الركاتب نتيجة لمترقية أك التميز في الأداء. 

 
 

 
                                                           

 مجمة الإدارة بالشمؼ، حالة مؤسسة الزجاج الجديد ،الجزائريةواقع استخدام نظام معمومات الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية   رضكاف،انساعد1
 .41 ص ،(السنة غير مكجكدة) ، العدد التاسعالشمؼ، جامعة كالدراسات،كالتنمية لمبحكث 

 جامعة قاصدم الدكتكرة، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة ،البشريةتقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى استراتيجيات إدارة الموارد  خالد،رجـ 2
 .64ص، 2017،  كرقمةمرباح،
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 النظام الفرعي لإدارة الأداء: 
، تعمؿ المنظمات الحديثة عمى حفظ نتائج تقييـ أداء المكارد البشرية في نظاـ خاص محسكب

كيمكنيا مف اتخاذ قرارات الترقية ، يساعدىا في متابعة مراحؿ تطكر أداء العامميف خلاؿ حياتيـ الكظيفية
كما يساعدىا في معرفة مف ىـ العامميف الذيف بحاجة إلى تدريب لتلاقي نقاط ، كمنح العلاكات كالحكافز

كتحديد الأفراد أصحاب الأداء الضعيؼ الذيف لا جدكل مف تحسينو كيستكجب الأمر ، الضعؼ في أدائيـ
أخيرا يساعد ىذا النظاـ عمى حفظ كافة المعمكمات المتعمقة بالتظممات المقدمة اتجاه ، الاستغناء عف خدماتيـ

 1.كلمف قدمت كنتائج البث فييا، كأسماء أصحابيا، بعض نتائج التقييـ
 النظام الفرعي لممزايا المالية: 

. يحتكم ىذا النظاـ عمى التطبيقات المستخدمة في إعداد الإعانات المالية لمعامميف الحالييف كالمتقاعديف
 نظام معمومات التنمية والتدريب: 

يستخدـ نظاـ المعمكمات بصفة أساسية في مجاؿ التدريب لممساعدة في إدارة أنشطة التدريب مف 
عدد ، إعداد ميزانية العممية التدريبية، محتكل البرامج التدريبية، خلاؿ المعمكمات التي تتضمنيا قاعدة البيانات
كيمكف استخداـ قاعدة بيانات التدريب في اتخاذ ، الخ...الشيادات الممنكحة أك الأفراد الذيف تـ تدريبيـ 

 2:القرارات بشأف الجكانب الرئيسية منيا
 تحديد الاحتياجات التدريبية. 
 تقييـ العممية التدريبية. 
 تحديد الأفراد المؤىميف لمترقية أك النقؿ. 
 تحديد نكعيات البرامج ذات الأكلكية أك الأىمية الخاصة. 
  بناء فرؽ العمؿ المؤىمة لتحقيؽ الاستجابة لاحتياجات العملاء، كتعديلات المنتج، كحؿ مشكلات العمؿ

 .كانجاز المياـ الخاصة
 
 
 
 
 
 

 
 

                                                           
 .131ص ، 2009،  الأردفعماف، الثانية، الطبعة لمنشر، دار كائؿ ،المعاصرة الموارد البشرية ة إدارعقيمي،عمر كصفي 1
 .547- 546ص ، 2003، الإسكندرية، الدار الجامعية،  لمموارد البشريةالاستراتيجية ة الإدارمرسي،جماؿ الديف محمد 2
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 النظم الفرعية لنظام معمومات الموارد البشرية: (5-1)الشكل رقم 
 
 

نظم فرعية للمداخلات 
 
 
مصادر داخلية للبيانات   
 

 مستخدمون                                                                                                      
                                                                                                                 

مصادر خارجية للبيانات 
 
 
 
 
 
 

رجم خالد، أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى أداء العاممين، مذكرة لاستكمال متطمبات : المصدر
 69ص، 2012، ماجستير في عموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح ورقمة

متطمبات نجاح نظام المعمومات الموارد البشرية : 2
متطمبات نجاح نظاـ معمكمات المكارد البشرية متعددة لكنيا متكاممة مع بعضيا البعض في التأثير عمى 

 1:نجاح النظاـ كمف أىميا ما يمي
 تحديد أىداؼ كغايات الإدارة بشكؿ كاضح التي يسعى النظاـ إلى تحقيقيا؛ 
  التخطيط الفعاؿ لاحتياجات النظاـ مف المكارد المتعددة مما يتطمب بدكره اقتناع كتأييد الإدارة العميا

 بالمؤسسة بأىمية النظاـ مف المكارد البشرية كتقديـ الدعـ المادم كالمعنكم لذلؾ؛
 رفع درجة الكعي بأىمية نظـ المعمكمات في عممية اتخاذ القرارات كالتخطيط كالرقابة كغيرىا؛ 
 سرعة تعميـ النظاـ الآلي لمعمكمات المكارد البشرية بدلا مف النظاـ اليدكم لمعالجة البيانات؛ 
 دارة المكارد البشرية لتزكدييا بالمعمكمات كالبيانات الدقيقة؛  العمؿ عمى التنسيؽ بيف الإدارات الأخرل كا 

                                                           
 .35ص، 2005 فمسطيف ماجستير، رسالة ،الموظفيننظم معمومات الموارد البشرية وأثرىا عمى فاعمية إدارة شؤون رحمة، أمؿ إبراىيـ أبك 1

      النظام الفرعً 
لتخطٌط الموارد 

 البشرٌة

      النظام الفرعً 
   للاستقطاب والتعٌٌن

      النظام الفرعً 
     لإدارة قوة العمل

      النظام الفرعً 
    للأجور والمرتبات

      النظام الفرعً 
       للمزاٌا المالٌة

      النظام الفرعً 
  لإعداد التقارٌر المالٌة

 

 قاعدة  
 بٌانات

 
  الموارد
  البشرٌة

      النظام الفرعً 
    للبٌانات المحاسبٌة

      النظام الفرعً 
لبحوث الموارد 

 البشرٌة

     النظام الفرعً    
 لاستخبارات الموارد 

 البشرٌة
 

    بٌانات         معلومات
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 دارة خاصة بكؿ مؤسسة؛  تأسيس نظـ معمكمات المكارد البشرية كا 
  تحسيف أكضاع المختصيف في مجاؿ المعمكمات عف طريؽ كضع نظـ خاصة بالأجر كالحافز ارتباطا

 بطبيعة التخصص كأىمية كمجاؿ عمميـ؛
  تطكير النماذج كالتقارير المتعمقة بمشكلات المكارد البشرية لتصبح صالحة للاستخداـ الآلي عند تعميـ

 .استخداـ النظاـ الآلي لمعمكمات المكارد البشرية
الدراسات السابقة : المبحث الثالث
الدراسات بالمغة العربية : المطمب الأول

 إبراىيـ المدىكف، أمؿ إبراىيـ أبك رحمة، مدل كفاءة نظـ معمكمات المكارد البشرية في محمد: 01الدراسة 
، (سمسمة الدراسات الإنسانية)كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية في قطاع غزة، مجمة الجامعة الإسلامية 
: 785 إلى 745ص، 2008الجامعة الإسلامية غزة، فمسطيف، المجمد السادس عشر، العدد الثاني، جكاف 

ىدفت الدراسة إلى مدل كفاءة نظـ معمكمات المكارد البشرية في كزارات السمطة الفمسطينية بقطاع غزة، كأىـ 
 مكظفا، 45العكامؿ التي تحد مف كفاءتيا، كأثرىا عمى فاعمية إدارات شؤكف المكظفيف، كحجـ العينة ىك

. المنيج المتبع المنيج التحميمي الكصفي، الاستبانة
أف كفاءة نظاـ معمكمات المكارد البشرية تحددىا ثلاث : كتكصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية

عناصر ىي مصداقية المعمكمة، كسرعة الحصكؿ عمى المعمكمة، كملائمة المعمكمة مف حيث التحميؿ، 
كأكضح التحميؿ أف كفاءة نظـ معمكمات المكارد البشرية مف أىـ العكامؿ المؤثرة عمى فاعمية إدراؾ شؤكف 

. المكظفيف في كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية بقطاع غزة
  دنيا ميدم الاعظمي، أثر مستكل تطبيقات نظـ معمكمات المكارد البشرية كرأس الماؿ :02الدراسة 

الفكرم البشرم في تحقيؽ الميزة التنافسية، مذكرة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير، جامعة الشرؽ 
 : 2009، الأكسط لمدراسات العميا

ىدفت الدراسة إلى بناء نمكذج يمثؿ علاقة متغيرات الدراسة فيما بينيا كتأثير بعضيا عمى بعض، 
بالإضافة إلى تحديد الأثر بيف متغيرات الدراسة كالمتمثمة في تطبيقات نظـ معمكمات المكارد البشرية كرأس 

 فردا، كالمنيج المتبع المنيج التحميمي 180الماؿ الفكرم في تحقيؽ الميزة التنافسية، كحجـ العينة ىك 
. الكصفي، الاستبانة

أف مستكل تطبيقات نظـ معمكمات المكارد البشرية في : كتكصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية
. الإبداع، قيادة التكمفة، التميز: البنكؾ كاف مرتفعا، ككاف ترتيب متغيرات الميزة التنافسية عمى النحك الآتي

  رجـ خالد، أثر نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أداء العامميف، دراسة حالة مؤسسة : 03الدراسة
، سطيؼ، مذكرة ضمف متطمبات نيؿ شيادة الماجستير في عمكـ التسيير، جامعة قاصدم مرباح كرقمة

2012: 
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ىدفت الدراسة إلى إبراز مخرجات نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أداء العامميف في ظؿ 
 عامؿ، كاستعمؿ الاستبياف كأداة بالإضافة إلى 40تكنكلكجيا المعمكمات، حيث استند عمى حجـ عينة 

. المقابمة الشخصية مع رؤساء المصالح مع عنصر الملاحظة
أف المؤسسة تستخدـ نظاـ المعمكمات بشكؿ مقبكؿ إلى حد ما، : كتكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

حيث أنو يساىـ في عممية تقييـ أداء العامميف التي تنعكس إيجابيا عمى برامج التدريب، كما أنو يسيؿ عممية 
. تسيير الأجكر بفاعمية مما يحقؽ الرضا لدل الأفراد الذم يؤثر عمى أداء العامميف بالمؤسسة بشكؿ إيجابي

  يكسفي عبد الرحمف، تقييـ أداء المكارد البشرية في المؤسسات الخدماتية، دراسة حالة :04الدراسة 
الككالة التجارية اتصالات الجزائر ضمف متطمبات نيؿ شيادة ماستر أكاديمي في عمكـ التسيير، جامعة 

 2014، العربي بف مييدم أـ البكاقي
تيدؼ الدراسة إلى محاكلة إبراز أىمية تقييـ أداء المكارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية باعتبارىا أداة 

.  زبكف، كاستعمؿ الاستبياف كأداة تـ تكزيعيا عمى زبائف الككالة130فعالة، حيث استند عمى حجـ عينة 
استخداـ نظاـ تقييـ الأداء بالمؤسسة ىك معرفة نقاط الضعؼ : كتكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

لدل المرؤكسيف كالمتمثمة في نقص المعارؼ كنقص الميارات كىذا يعد مؤشرا كاضحا عمى كجكد الحاجة 
 .لمتدريب لمعالجة النقص في الميارات كالمعارؼ

  بكعلالة عائشة، نظاـ تقييـ أداء العامميف كأثره عمى الأداء الكظيفي، دراسة حالة عمى عينة : 05الدراسة
  2021، 547-531ص، 03مف مكظفي جامعة أدرار، مجمة البشائر الاقتصادية، المجمد السابع، العدد 

تيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر استخداـ أنظمة تقييـ أداء العامميف عمى أدائيـ الكظيفي لمتعرؼ 
كقد أسقطت الدراسة عمى عينة مف المكظفيف ، عمى مدل فاعميتو في تحسيف مستكل أدائيـ الكظيفي

كمف أجؿ تحقيؽ ذلؾ تـ كضع مجمكعة مف الإجابات كفرضيات ليذه الدراسة التي ، الإدارييف بجامعة أدرار
كبعد جمع الاستبيانات ،  مكظؼ إدارم بجامعة أدرار120كالذم تـ تكزيعو عمى ، صيغت في شكؿ استبياف

كبعد اختبار فرضيات ،  كفؽ مقياس ليكرت الخماسي(SPSS)تـ إفراغ إجابات أفراد العينة في برنامج 
، الدراسة تـ الكقكؼ عمى مجمكعة مف النتائج تنص في مجمميا كجكد علاقة أثر مباشرة عمى أداء المكظفيف

يجابي كأكصت الدراسة عمى ضركرة ربط معايير التقييـ ، تنتج عف نظاـ التقييـ المتبع في ذلؾ بشكؿ سمبي كا 
 .بشكؿ كاقعي مع العممية المراد تحقيقيا مف أجؿ تحسيف الأداء

 :الدراسات بالمغة الأجنبية: المطمب الثاني
 :(Nagi and Wat) بعنوان -1

"Human Resource information systems –a review and empirical analysis. 

Personnel Review", Issus 35 China 2004 

 2004 الصيف 35مراجعة شؤكف المكظفيف، العدد . نظـ معمكمات المكارد البشرية، مراجعة كتحميؿ التجريبي
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ىدفت الدراسة إلى إبراز مدل استخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كما ىي العكائؽ التي تحكؿ دكف ذلؾ 
 عامؿ، كالمنيج الذم 147في عينة مف المؤسسات الصناعية في ىكنغ ككنغ، كبمغ حجـ العينة المدركسة 

. اتبعتو ىك المسح الالكتركني لمجمكعة مف مكظفي إدارة المؤسسة
أف معظـ أفراد العينة أقركا بفائدة نظاـ معمكمات المكارد البشرية : حيث تكصمت الدراسة إلى النتائج التالية

 مف %83ك.  خاصة في سرعة إيصاؿ كتكفير المعمكمات، كما أف ليـ عقبة كىي عدـ كفاية الدعـ المالي
. المستطمعيف أقركا باستقلالية مصمحة إدارة المكارد البشرية

 :(Bader Yousef Obeidat) بعُىاٌ -2

"The relationship between human resource information system (HRIS) functions 

and human resource management (HRIS) functionalities, journal of management 

research"; Vol 4, No 4, in Jordan, October 2012 

، مجمة (HRIS) ككظائؼ إدارة المكارد البشرية (HRIS)العلاقة بيف كظائؼ نظاـ معمكمات المكارد البشرية 
 2012في الأردف، أكتكبر ، 4العدد ، 4المجمد . البحكث الإدارية

تيدؼ الدراسة إلى مناقشة العلاقة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية ككظائؼ إدارة المكارد البشرية، 
.  بنؾ، المنيج المتبع المنيج الكصفي، الاستبانة15كحجـ العينة ىك 

كجكد علاقة بيف كظائؼ إدارة المكارد البشرية ككظائؼ نظاـ معمكمات : ككانت نتائج الدراسة كالآتي
المكارد البشرية، فقد كجد أف التكامؿ الاستراتيجي، التنبؤ كالتخطيط، كتحميؿ المكارد البشرية، كالاتصالات لا 
دارة معرفة نظاـ معمكمات المكارد البشرية لو  يممككف علاقة مع كظائؼ المكارد البشرية، في حيف أف أداء كا 

. علاقة مع كظائؼ المكارد البشرية
3- iLHAMI KAYGUSUZ, TAHIR AKGEMCi, ABDULLAH YILMAZ) : بعنىان (  

"The Impact of HRIS of HRIS usage on organizational efficiency and employee 

performance:A research in industrial and banking sector in Ankara and Istanbul 

citises" 2016 

دراسة حالة القطاعيف الصناعي : أثر نظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى كفاءة المؤسسة كأداء العامميف
سطنبكؿ   2016كالبنكي بمدينتي أنقرة كا 

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عمى الأثر الذم يحدثو نظاـ معمكمات المكارد البشرية في الإدارة 
الإستراتيجية لممكارد البشرية باعتبارىا عممية أساسية مف عمميات الإدارة الإستراتيجية لممؤسسات الكبيرة 

 مف المديريف كمديرم الإدارة الكسطى في المؤسسات 160ككانت الدراسة عمى حجـ . كالمتكسطة في تركيا
سطنبكؿ بتركيا . التابعة لمقطاع الصناعي كالقطاع البنكي بمدينة أنقرة كا 

كجكد علاقة طردية إيجابية بيف معدؿ استخداـ نظاـ معمكمات المكارد : ككانت نتائج الدراسة كالآتي
. البشرية كالكفاءة التنظيمية

4- (Dr. MehackMisoi, Dr. Sr. Lucy Wanza, 2020) :بعنىان "Effect of Staff on The 

Performance of Public Universities: A Case of North Rift Region", Kenya 

حالة منطقة شماؿ المتصدع، كينيا : تأثير المكظفيف عمى أداء الجامعات العامة
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ىدفت الدراسة إلى التحقيؽ في تأثير المكظفيف عمى أداء الجامعات العامة في منطقة ريفت الشمالي 
كينيا، اعتمدكا تصميـ بحث مسح مقطعي لتحقيؽ ىدؼ الدراسة، مع الأخذ بعيف الاعتبار تعداد السكاف 
المككف مف ثلاثمائة مف أعضاء ىيئة التدريس كغير المعمميف مف الجامعات الحككمية التي يقع مقرىا 

 مستجيبا مف السكاف المستيدفيف، تـ 170الرئيسي في منطقة شماؿ المتصدع، ثـ اختيار حجـ عينة مف 
الحصكؿ عمى عينة الدراسة مف خلاؿ تقنية أخذ العينات الطبقية المتناسبة، ثـ جمع البيانات باستخداـ 
الاستبيانات، ثـ تحميؿ البيانات مف خلاؿ الإحصاءات الكصفية كالاستنتاجية المقدمة في شكؿ التكرار 

كالمتكسط كالانحراؼ المعيارم كالانحدار، كقد تبيف أف منظكر المكظفيف كاف لو أثر إيجابي كبير عمى أداء 
الجامعات العامة في منطقة شماؿ ريفت في كينيا، كيعزل ىذا إلى خطة المكافآت التي تتبعيا الجامعات لرفع 

 .الركح المعنكية لممكظفيف مما يؤدم بدكره إلى تحسيف أدائيـ
5- (P.Wekesa and F.H. Makhamara,2020) بعنىان  : "Performance Appraisal and 

Employee Performance At Kibabii University in Bungoma" County, Kenya 

كبابي في مقاطعة بكنغكما، كينيا تأثير تقييـ الأداء عمى أداء المكظؼ في جامعة 
سعت الدراسة إلى التحقيؽ في تأثير تقييـ الأداء عمى أداء المكظؼ في جامعة كبابي، مع التركيز 

 400عمى التقييـ كالإدارة بالأىداؼ، كالتكقع، كقد تـ اعتماد تصميـ دراسة الحالة عمى مجمكع مستيدفة مف 
 مستجيبا، تـ استخداـ استبياف منظـ لجمع 200مكظؼ، حيث تـ اعتماد العينات العشكائية الطبقية لعينة 

البيانات التي تـ تحميميا مف خلاؿ الإحصاء الكصفي كالارتباط كالانحدار باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ 
 360الاجتماعية، حيث أشارت النتائج إلى كجكد تأثير إيجابي كميـ لمتقييـ كالإدارة بالأىداؼ كطريقة تقييـ 

درجة عمى أداء المكظؼ، كلكف التأثير الإيجابي كغير الميـ لتصميـ تقييـ الأداء، أكصت الدراسة بتحسيف 
 .ممارسات تقييـ الأداء في المؤسسة إذا كانت ىناؾ حاجة لتحسيف أداء المكظؼ بشكؿ كبير

ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة : المطمب الثالث
سنقكـ مف خلاؿ الجدكؿ المدرج أدناه بمقارنة مختمؼ الدراسات السابقة كالدراسة الحالية التي تطرقنا 

 :إلييا مف خلاؿ النقاط التالية
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مقارنة بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة : (2-1)جدول رقم 
الدراسة السابقة الدراسة الحالية  

مف حيث المكاف 
كالزماف 

تمت الدراسة الحالية في تقرت سنة 
2022 

تمت في بيئة عربية كأجنبية كانت في السنكات 
، 2014، 2012، 2009، 2008: التالية 
2021 ،2004 ،2016 ،2020 .

مف حيث أداة 
الدراسة 

الاستبانة : تناكلت الدراسات السابقةالاستبانة 

: تناكلت الدراسات السابقة عينات مختمفة عامؿ  50تناكلت دراستنا مف حيث العينة 
45 ،130 ،120 ،147 ،160 ،170 ،200 ،
15 

تناكلت الدراسات بيف القطاع العاـ كالخاص كانت الدراسة في القطاع العمكمي مف حيث القطاع 
مف حيث 
المتغيرات 

ىدفت الدراسة إلى معرفة مدل فعالية 
دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية في 

تقييـ أداء العامميف 

: تناكلت الدراسات السابقة متغيرات مختمفة منيا
، كظائؼ إدارة المكارد البشرية، الأداء الكظيفي
... تأثير المكظفيف

 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الدراسات السابقة: المصدر
 : تعليق

مدل يساىـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في فعالية تقييـ أداء سعت الدراسة الحالية إلى معرفة إلى أم 
 في مؤسسة مطاحف الكاحات كالتعرؼ عمى أنكاع نظاـ معمكمات المكارد البشرية المستخدمة باعتبار العامميف

 .أف ىذا النظاـ أصبح شيء ضركرم داخؿ المؤسسات
كبعد الاطلاع عمى الدراسات السابقة تبيف أنو يكجد تشابو مع دراستنا الحالية في الجانب النظرم، كفي 
الأدكات المستخدمة في جميع الدراسات تـ استعماؿ استمارة الاستبياف كتحميؿ بياناتو مف خلاؿ برنامج 

 .الحزمة الإحصائية، كىي نفس الأدكات المستعممة في الدراسة الحالية
حيث اختمفت الدراسات السابقة مع دراستنا الحالية مف خلاؿ القطاع حيث كانت تناكلت الدراسات السابقة 
القطاع العاـ كالخاص بينما الدراسة الحالية كانت في القطاع العمكمي، ككاف اختلاؼ كذلؾ مف حيث 

 ، كظائؼ إدارة المكارد البشرية،الأداء الكظيفي: المتغيرات حيث الدراسات السابقة ضمت عدة متغيرات منيا
، كالدراسة الحالية ىدفت إلى معرفة مدل فعالية دكر نظاـ معمكمات المكارد البشرية فيس ...تأثير المكظفيف

. تقييـ أداء العامميف
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: خلاصة الفصل

كخلاصة لما سبؽ في ىذا الفصؿ، إف نظاـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة يمعب دكرا لا 
يستياف بو لاسيما إذا تـ استغلالو بأحدث الطرؽ باعتماده عمى أحسف المصادر، حيث تسعى كؿ المؤسسات 

لاقتصادية دكف استثناء إلى تحسيف أدائيا كتطكيره، مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ النمك كالاستقرار، حيث يؤدم ا
الأداء الجيد كالمتكاصؿ إلى تحقيؽ المؤسسة لميزة تنافسية في سكؽ المؤسسات، كمف أجؿ تحقيؽ متطمبات 
البقاء كالميزة التنافسية يجب عمى المؤسسة اتخاذ استراتيجيات فعالة، تنفرد بيا أماـ مثيلاتيا مف المؤسسات 

. الأخرل
حيث تكلي المؤسسات أىمية كبيرة لممكرد البشرم ككنو مزيج مف اليد العاممة كالعقؿ المفكر، فتعمؿ 
عمى تقييـ أدائو مف أجؿ تطكيره لأف نتائجو تعكس مستكل أدائو ككفاءة كؿ مف يعمؿ في المؤسسة، مف 

خلاؿ عمميات صقؿ الميارات كتطكير الخبرات، تحفيز مستكل الإبداع، باعتباره ىذا الأخير مكرد استراتيجي 
. كمحرؾ للأنظمة الأخرل

كحتى تككف عممية التقييـ ذات فعالية كبيرة لابد أف تتمتع إدارة المكارد البشرية بنظاـ معمكمات يككف 
 .مرجعا ليا لأخذ المعطيات اللازمة لاتخاذ قراراتيا الأساسية كخاصة عند تقييـ أداء المكارد البشرية
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اادبيات التطبيقية  : الثانيالفصل  
  لمتغيرات للدراسة  
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: تمييد
بعد التطرؽ في الجزء النظرم لممكضكع لمختمؼ الجكانب المتعمقة بنظاـ معمكمات المكارد البشرية،  

حيث تـ في ىذا الفصؿ عرض الدراسة الميدانية، في شركة . كتقييـ أداء العامميف، كالعلاقة التي تربطيما
. كعميو تـ الربط بيف الدراسة النظرية كالكاقع العممي، -تقرت–مطاحف الكاحات 

كلدراسة ىذا الجانب مف المكضكع اعتمدنا عمى المعمكمات المتكفرة في كثائؽ المؤسسة إضافة إلى  
المعمكمات المقدمة مف خلاؿ القياـ بالمقابمة الشخصية مع رئيس مصمحة المكارد البشرية في المؤسسة 

كبعض الإطارات كذلؾ، كما تـ استقصاء الآراء حكؿ ىذا المكضكع بكاسطة استبياف مكجو لعماؿ المؤسسة 
. بمختمؼ مستكياتيـ ككظائفيـ
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 مطاحن الواحات تقرت  لمؤسسة عام تقديم: المبحث الأول
قبؿ أف نتناكؿ مكضكع نظاـ تقييـ أداء العامميف في مؤسسة مطاحف الكاحات تقرت، سنقدـ أكلا في  

ىذا المبحث تقديـ عاـ لمؤسسة مطاحف الكاحات تقرت، مف خلاليا سنتعرؼ عمى نشأة كمياـ كأىداؼ 
كنشاطا المؤسسة، كالتطكر التاريخي ليا في المطمب الأكؿ، كفي المطمب الثاني نتعرؼ عمى الييكؿ 

. التنظيمي لممؤسسة كشرحو
نبذة تاريخية حول المؤسسة : المطمب الأول

 يتككف ىذا المطمب مف فرعيف بحيث الفرع الأكؿ سنتطرؽ فيو إلى لمحة تاريخية عف المؤسسة 
لنتعرؼ فيو عف نشأة كتطكر المؤسسة، كفي الفرع الثاني مياميا كأىدافيا، ككذا الأىداؼ التي تريد تحقيقيا 

. مستقبلا
التعريف بالمؤسسة المطاحن الواحات  : الفرع الأول

بعدما تعرفنا عمى التقديـ العاـ لممؤسسة مطاحف الكاحات، إذف سنحاكؿ التطرؽ في ىذا الجانب إلى  
. تقديـ لمحة تاريخية لمؤسسة كتقديـ العاـ لشركة

لمحة تاريخية   : أولا
تعتبر مؤسسة الرياض سطيؼ كاحدة مف المؤسسات التي يقكـ بيا الاقتصاد الكطني لما تنتجو مف  

مكاد رئيسية ضركرية كىي إحدل مؤسسات القطاع العمكمي، كتعتبر الكحدة شركة الأـ كىي شركة حبكب 
بسكرة، إلا أنيا تضـ عدة فركع منيا الجديع عمى مستكل تقرت كقنعكبة عمى مستكل –زياف قنطره 

 مميكف دج،كما أنيا تمكؿ المكاد المصنعة ،تجار 10261000000حيث بمغ رأس ماليا حاليا إلى.المقاريف
 (الخ ....جنكب الشرقي كرقمة، اليزم )الجممة ،الأشخاص العادييف،الخبازيف أم سكؽ الكطنية بصفة خاصة 

كما  تعتبر المؤسسة رائدة في الجزائر استراتجيا تنتج مكاد الأساسية لممكاطف،  كلكنيا ليست محتكرة نظرا 
لتنافس الذم يحيط بيا بحيث إف النشاط الأساسي ليذه المؤسسة إنتاج كتسكيؽ مادتي السميد كالدقيؽ 

. بالإضافة إلى العجائف
حيث 1998 لقد عممت المؤسسة مطاحف الكاحات تقرت خلاؿ فترة إنتاجيا بالإصلاحات في سنة 

قامت بمخططات تنمية كتجديد آلات القديمة إلى آلات جديدة بالإضافة 2014قامت كرفع الإنتاج، كفي سنة 
عادة تجديدىا . إلى الحكاسيب الالكتركنية كا 

 التعريف بالمؤسسة : ثانيا

 كأصبحت فرعا 30/11/1980أنشأت كحدة مطاحف بدينة تقرت طبقا لممرسكـ الكزارم المؤرخ في  
كتـ انجازىا مف * الرياض سطيؼ * تابعة إلى المؤسسة الجيكية لمصناعات الغذائية لمحبكب كمشتقاتيا 

مع مساىمة إطارات جزائرية، ك قد استيمت نشاطيا في * BUHLER* طرؼ مؤسسة سكيسرية
سسة الأـ كتعطى مؤسسة دج، كىذا قبؿ أف تنقسـ المؤ100.000.000:  برأس ماؿ يقدر ب27/05/1983
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 كتبعا لذلؾ 1998 دج في سنة 261.000.000: مطاحف الكاحات الاستقلالية حيث قدر رأس ماليا ب
 دج كىذا بعد الارتفاع الدائـ لمحصص العينية 761.320.000 إلى 2011ازداد رأس ماليا في سنة 

. المقدمة في الاستثمارات الحاصمة 

ك Agrodivطرؼ الدكلة في ظؿ الاقتصاد الحالي أسست مجمع أقركديؼ  كبناءا عمى السياسة المنتيجة مف
. Agrodivبناءا عمى ىذه القرارات أصبحت مطاحف الكاحات تابعة إلى مجمع 

التعريف بمؤسسة مطاحن الواحات: (1-2)جدول رقم   
-تقرت–مطاحن الواحات  التسمية  

إنتاج كتسكيؽ السميد  نكع النشاط   
مؤسسة عمكمية اقتصادية صناعية، شركة ذات أسيـ  الشكؿ القانكني  

 10261000000رأس الماؿ  
 143عدد العماؿ  

 دج 61833.50المساحة الإجمالية لممؤسسة  
 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة

نشاط وأىداف المؤسسة : الفرع الثاني
بعد ما تعرفنا عف النشأة كلمحة التاريخية لممؤسسة ككذا التعريؼ المفصؿ عمى المؤسسة مطاحف الكاحات 

 .في الفرع الأكؿ، فستناكؿ نشاط أىداؼ المؤسسة التي تسعى إلى تحقيقيا
نشاط المؤسسة  : أولا

: مف خلاؿ الأدكار التي تمعبيا المؤسسة يتكجب عمييا عدة أنشطة مختمفة كمف أىـ ىذه الأنشطة لدينا ما يمي
يتمثؿ إنتاج المؤسسة في مادتي السميد كالدقيؽ بنكعييا العادم كالممتاز بالإضافة : مف الناحية الإنتاجية -

 قنطار يكما مف القمح الصمب إلى الدقيؽ 1500إلى النخالة غداء الأغناـ حيث يتـ تحكيؿ ما يقدـ ب 
.  قنطار مف القمح الميف إلى الدقيؽ1500ك

كقد قدر 1998 قنطار في اليكـ قبؿ إعادة التجييز في عاـ 2000يكميا بعدما كانت 3000إلى ما يعادؿ 
: نسبة الإنتاج المادة المنتجة كالآتي

. قنطار يكميا650 قنطار يكميا، الدقيؽ قنطار يكميا، النخالة 820السميد 
مادة منتجة 30000 مادة أكلية ك125000 قنطار منيا 155000كقد قدرت نسبة التخزيف بالمؤسسة 

: بالإضافة إلى ذلؾ يتـ تكزيع المنتكج الكحدة إلى مراكز البيع التابع لو كىي كالآتي
كمنو فإف المؤسسة تتمتع . تقرت، دبداب، تمنراست، اليزم، كرقمة، مغير، جانت، غرداية كبرج باجي مختار

 .بمكقع يسمح ليؿ بالسيطرة عمى أسكاؽ السميد كالدقيؽ المنتشرة في الجنكب الشرقي لمبلاد
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مفاىيم أخرى حول المؤسسة  
الجممة، الخبازيف، المستيمكيف تجار : الزبائن

شركة الديكاف الكطني لمحبكب الجافة، قالمة، سكؽ أىراس، ىضاب العميا لمفلاحيف  : داخؿ الكطف: الموردون
فرنسا، كندا، سكريا : خارج الكطف
.  مستكل تقرت مطاحف قنعكبة، مطاحف جديععمى: المنافسين

أىداف المؤسسة  : ثانيا
: تيدؼ مؤسسة مطاحف الكاحات لعدة أىداؼ أىميا

تحسيف نكعية المنتجات؛  -1
مضاعفة القدرات الإنتاجية، كنظرا لمطمب المتزايد عمى منتجاتيا مف طرؼ السكؽ؛  -2
تحقيؽ الأرباح؛  -3
تكسيع النشاط كدلؾ عف طريؽ فتح فركع بيع؛  -4
تطكير منتجات المؤسسة عف طريؽ تحسيف المنتكج مف حيث النكعية؛  -5
التحكـ في السكؽ عف طريؽ تحسيف المنتكج؛  -6
تكسيع سياسة التسكيؽ عف طريؽ الإشيار؛  -7
حماية المستيمؾ؛  -8
تغطية الطمب المحمي في السكؽ بمادتي الدقيؽ كالسميد ككدا النخالة؛  -9

المساىمة في إنعاش الاقتصاد الكطني عمى مستكل الجنكب؛  -10
. العمؿ عمى تكسيع إستراتجية استقطاب الكفاءات البشرية المتميزة -11

تتميز ىذه الأىداؼ بأنيا أىداؼ محددة زمنيا كقابمة لمتحقيؽ، كما نلاحظ أف مؤسسة مطاحف الكاحات تطمح 
. أف تككف رائدة باحتكارىا لمسكؽ كما تسعى إلى إتباع إستراتيجية التكسع مف خلاؿ مبيعاتيا كتحسيف منتجاتو

الييكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن الواحات ومصمحة الموارد البشرية : المطمب الثاني
 الييكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن الواحات : الفرع الأول

 يعتبر الييكؿ التنظيمي بمثابة الييكؿ العظمي كبناء المشرؼ لمؤسسة مطاحف الكاحات، حيث أف 
مف شأنو بياف الكحدات التنظيمية، كبيذا سكؼ نتطرؽ إلى عرض الييكؿ التنظيمي العاـ لمؤسسة مطاحف 

. الكاحات
 :تحميل الييكل التنظيمي

 : يعتبر المحرؾ الرئيسي لمكحدة يترأسيا الرئيس المدير العاـ كلو مياـ عديدة منيا:المدير العام
 المحافظة عمى السير الحسف لمكحدة .
 السعي لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة كالمتفؽ عمييا . 
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  كيتجمى دكرىا في:أمانة المديرية
  المحافظة عمى أسرار الكحدة كتسجيؿ كتنظيـ البريد الصادر كالكارد؛
 تنظيـ الاجتماعات التي يعقدىا المدير سكاء مع إطارات الكحدة أك العملاء؛ 
 تمعب دكر الكسيط بيف الإدارة كالأطراؼ الأخرل. 

 تيتـ ىذه المصمحة بمتابعة كحؿ النزاعات الخارجية ككذا دراسة مختمؼ القضايا بيف :المستشار القانوني
 .الكحدة كالمتعامميف معيا

 تقكـ بطباعة كؿ الأكراؽ كالمعمكمات المقدمة مف مختمؼ المصالح كجعميا في شكؿ :خمية الإعلام الآلي
عداد جداكؿ البيانات كطباعة ممفات التكقعات السنكية كممفات المبيعات المحققة السنكية  كثائؽ رسمية كا 

عداد برامج تسيير في الكمبيكتر . كالكشكؼ اليكمية كالشيرية كالسنكية لكؿ المصالح كا 
.  يقكـ المكمؼ بيذا المكتب بمراقبة مدل تطبيؽ المصالح لممناىج المسطرة ليا:المدقق الرئيسي
 تتكفؿ المصمحة بتسيير مراحؿ الإنتاج داخؿ الكحدة ككذا العماؿ التابعيف ليا كتحاكؿ دكما :مصمحة الإنتاج

إجراء دراسة لمطمبات لتحديد كمية المنتكج اللازمة حتى التكازف المنتظر لأنيا تعتبر الممكف الأساسي ليذه 
: المنطقة، كتتكلى ىذه المصمحة المياـ التالية

. تقكـ بتكجيو العماؿ التابعيف ليا -1
. تشرؼ عمى نظافة المطاحف ككذا أماكف التخزيف -2
. تشرؼ عؿ تسيير مخزكف -3
. تتكلى الإشراؼ عمى العتاد الخاص بالمطاحف -4
. تتكلى مسؤكلية الإنتاج كنكعيتو -5

 تمعب ىذه المصمحة دكرا ىاما في الحفاظ عمى الأمف داخؿ الكحدة كذلؾ بتكفير كؿ :مصمحة الرقابة والأمن
مقياس السلامة كالأمف كتقديـ الإسعافات الأكلية في حالة حكادث العمؿ، ككذلؾ تكفير المحيط الملائـ 

 .لمعمؿ
 كىي تشرؼ عمى تسيير حظيرة السيارات المستعممة لممياـ الإدارية كتشرؼ عمى :مصمحة الوسائل العامة

: الخ، كمف ميامو........التجييزات المكتبية كأعمؿ التنظيؼ كالتنظيـ
 تسديد رسكـ الياتؼ، الكيرباء .
 التكفؿ بنقؿ العماؿ كالترميـ. 
 مسؤكؿ عمى العتاد التجارم . 

تقكـ ىذه المصمحة بكؿ المياـ التي تخص العماؿ المتكاجديف بالكحدة، إضافة إلى : مصمحة المستخدمين
كؿ الممفات الخاصة بالمستخدميف المشرؼ عمييـ، كما تكجد في ىذه المصمحة مراسمة اجتماعية خاصة 

 .بشؤكف العماؿ الاجتماعية
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تقكـ ىذه المصمحة بالتكفؿ بمبيعات المؤسسة مف مكاد المنتجة كفضلات الغربمة كىذا عف : مصمحة التجارة
فصيمة تسيير : كليا الفصائؿ التالية. طريؽ اتصاليا المباشر كالدائـ بنقاط البيع، مراكز التكزيع التابع ليا

. المخزكف، فصيمة أعباء النقؿ كالتحصيؿ، فصيمة متابعة المبيعات، مركز الفاتكرة
لى الكحدة أك مياـ أخرل ككذلؾ نقؿ : مصمحة النقل كتتكفؿ ىذه المصمحة بنقؿ العماؿ كالمكظفيف مف كا 

. المنتجات إلى مراكز كنقاط البيع
تتمثؿ ميمة ىذه المصمحة في صيانة الكحدة المختمفة أنكاعيا كما يقكـ العماؿ الساىريف : مصمحة الصيانة

عمى ىذا العمؿ بتكقيؼ الآلات لكي لا تتجاكز المدة القصكل الخاصة بعمميا بأمر مف رئيس المصمحة 
.  كتنقسـ عممية الصيانة إلى كقسميف الصيانة الكقائية، صيانة التصنيع

تعتبر مصمحة التمكيف أىـ مصمحة في الكحدة حيث تقكـ بتمكيف كؿ : مصمحة التموين والتسيير المخزون
. مصالح كفركع المؤسسة حسب تخصصيا، كما تتسؽ بينيما مف حيث الحاجيات

فصيمة استقباؿ المكاد الأكلية، فصيمة قطع الغيار، فصيمة تحميؿ القمح، فصيمة : كليا الفصائؿ التالية
. التغميؼ، فصيمة الإرساؿ

الييكل التنظيمي لمصمحة الموارد البشرية : الفرع الثاني
 تعتبر مؤسسة مطاحف الكاحات إدارة المكاد البشرية لككنيا كاحدة مف أىـ الكظائؼ المؤسسة التي 

تعتني بالعنصر البشرم كتراعي احتياجاتو، منذ بداية انطلاقتو الأكلى كذلؾ بكضع كؿ شخص مناسب في 
المكاف الذم يتناسب مع كظيفتو المناسبة، كذلؾ مف خلاؿ استراتيجيات مناسبة، كمف ىنا سنقسـ المصمحة 

مصمحة المكارد البشرية، مصمحة فرع المستخدميف، مصمحة رئيس فرع الركاتب، مصمحة : إلى أربعة مصالح
. رئس فرع التككيف

 إف مصمحة المكارد البشرية مف أىـ مصمحة، فيي القائمة بالدائرة بصفة عامة، :مصمحة الموارد البشرية-1
: كمف أىـ مياميا

اىتمـ بالعنصر البشرم؛ - 
. اختيار العامميف كتصفيتييـ- 
:  بتسيير مكمؼ تسيير مستخدميف، كمف أىـ ميامياتيتم: مصمحة رئيس فرع المستخدمين-2
دراسة ممفات العماؿ؛ - 
تشرؼ عمى عطؿ السنكية؛ - 
 مقررات تعييف؛- 
: تيتـ ىذه المصمحة بإعداد أجكر العماؿ كمف أىـ مياميا: مصمحة فرع الرواتب-3

. حساب الأجكر كالزيادة العلاكات لمعماؿ في المؤسسة
:  ىده المصمحة بتككيف العماؿ كمف أىـ ميامياتيتم: مصمحة فرع التكوين-4
. مشاركة في البرامج التككينية كالمعاىد-



  الدراسة الميدانية                                                           :الفصل الثاني
 

41 

 الييكل التنظيمي لمصمحة الموارد البشرية لمؤسسة مطاحن الواحات: (1-2)الشكل رقم 
 
 
 
 
 

 
 

 وثائق من مصمحة الموارد البشرية لمطاحن الواحات: المصدر
 

تحميل الييكل التنظيمي لمصمحة الموارد البشرية 
إف مصمحة المكارد البشرية تعتبر النكاة الإدارة بؿ أساسيا لأنيا أساس تطكرىا كحدثييا، فإف حسف تككينيا  

كتزكيدىا بالمتطمبات كالتجييزات كالمعدات الأزمة سكؼ يضمف لنا حتما بركزىا، كما إف التكزيع المياـ 
بشكؿ الصحيح أيضا كالتحفيزات بنكعيا المادية كالمعنكية سكؼ يجعميا يزيد مف مردكديتيا ككنيا إدارة 
: مكتممة، كفي ىذا الفرع سنقكـ بتحميؿ كدراسة الييكؿ التنظيمي ليا كشرح مصالحيا الأربعة كىي كالآتي

.  كالتي تعتبر المصمحة المسؤكلة عمى العنصر البشرم:مصمحة الموارد البشرية-1
.  كىي المصمحة المسؤكلة عف ممفات العماؿ كتقاريرىـ:مصمحة رئيس فرع المستخدمين-2
.   كىي مصمحة المسؤكلة عف أجكر كركاتب العماؿ كالعلاكات:مصمحة فرع الرواتب-3
تعييف عمى مستكل )كىي المصمحة المسؤكلة بعممية متابعة العماؿ كتككينيـ : مصمحة فرع التكوين-4

 .(المعاىد كمراكز التككيف
الإطار المنيجي لمدراسة : المبحث الثاني
منيجية وأدوات الدراسة الميدانية ووصف متغيراتيا : المطمب الأول
منيجية الدراسة الميدانية ووصف متغيراتيا : الفرع الأول

 منيجية الدراسة -1
قصد الكصكؿ إلى معرفة دقيقة لعناصر إشكاليتنا، كقص فيـ أدؽ كأفضؿ تـ الاعتماد عمى 

المنيجيف الكصفي كالتحميمي، باعتبار النيج الكصفي طريقة لكصؼ الظاىرة المدركسة كصفا دقيقا كما تكجد 
في الكاقع كتصكيرىا كميا بإعطائيا كصفا رقميا عف طريؽ جمع معمكمات مقننة عف المشكمة، في إطار ىذه 

. الدراسة الكصفية التحميمية فإننا ا نقؼ عند جمع المعمكمات فحسب

 رئٌس دائرة الموارد البشرٌة

رئٌس فرع 
 المستخدمٌن

رئٌس فرع 
 الرواتب

رئٌس فرع 
 التكوٌن

مصلحة الموارد 
 البشرٌة



  الدراسة الميدانية                                                           :الفصل الثاني
 

42 

بؿ كذلؾ إننا نعتمد إلى تحميميا ككشؼ العلاقة بيف أبعادىا المختمة مف أجؿ تقديرىا كالكصكؿ إلى 
استنتاجات تساعد عمى فيـ كتحديد الدكر الذم تمعبو نظـ المعمكمات المكارد البشرية في تقييـ أداء العامميف 

. في الشركة محؿ الدراسة
 متغيرات الدراسة -2

نظاـ معمكمات )يشمؿ الأنظمة الفرعية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية المتمثمة في : المتغير المستقل- 
تخطيط المكارد البشرية، نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف، نظاـ معمكمات الأجكر كالمرتبات، نظاـ 

 (معمكمات التنمية كالتدريب
 .يتمثؿ في تقييـ أداء العامميف: المتغير التابع- 

يوضح نموذج متغيرات الدراسة : (2-2)الشكل رقم 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

من إعداد الطالبتين: المصدر  
 

 مصادر وأدوات الدراسة الميدانية: الفرع الثاني
 مصادر جمع البيانات- 1
 تـ الحصكؿ عمى البيانات الثانكية مف خلاؿ مراجعة الأدبيات مف كتب كمجلات : المصادر الثانوية

 كالرسائؿ الجامعية ذات علاقة بمكضكع الدراسة كعمى ضكء ذلؾ حددت الدراسة

 كلمعالجة الجكانب التحميمية لمكضكع البحث مف اجؿ استكماؿ إجراءات الدراسة : المصادر الأولية
 :الميدانية، لجأ الباحث إلى جمع البيانات الأكلية بالاعتماد عمى الأدكات التالية

 

الأنظمة الفرعٌة لنظام معلومات الموارد 

:البشرٌة  

.نظام معلومات تخطٌط الموارد البشرٌة- 1  

.نظام معلومات الاستقطاب والتعٌٌن-2  

.نظام معلومات الأجور والمرتبات-3  

.نظام معلومات التنمٌة والتدرٌب-4  

 

 المتغٌر المستقل
 

 
 
 

 تقٌٌم أداء العاملٌن

 المتغٌر التابع
 ال
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 المقابمة-أ 
بما أف المقابمة أداة ىامة مف أدكات البحث العممي، حيث قنا باستخداميا مع رئيس مصمحة المكارد البشرية، 
لمحصكؿ عمى معمكمات حكؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية المستخدمة كتطبيقاتو، كالتي تضمنت مجمكعة 

 مف الأسئمة دعمت أسئمة الاستمارة 
 الملاحظة-ب 

تعتبر الملاحظة مف الأدكات التي تساعدنا في التقصي كجمع المعمكمات كىذا مف خلاؿ تكاجدنا في 
المؤسسة محؿ الدراسة كذلؾ مف خلاؿ التنقؿ بيف أقساـ المؤسسة كالإطلاع بشكؿ مقرب عمى تطبيقات 

المستعممة في الشركة، كىذا ما مكننا مف جمع العديد مف الملاحظات التي تصب في فكرة كاحدة ساعدتنا 
. كثيرا في معرفة دكر نظـ المعمكمات المكارد البشرية في تقييـ أداء العامميف

 استمارة الاستبيان-ج 
بغية الحصكؿ عمى المعمكمات كالتأكد مف صحة فرضيات الدراسة البحث قمنا بكضع الاستبياف كأداة 
لمكصكؿ الى الحقائؽ المتعمقة بالدراسة، بحيث يشمؿ الاستبياف المكجو لعماؿ بالمؤسسة ثلاث أجزاء 

: (..الممحؽ)
الجنس، العمر، المستكل التعميمي، سنكات :  يتعمؽ بالبيانات الشخصية تضمنت أسئمة حكؿ:الجز الأول

. الخدمة
سؤاؿ مقسمة إلى أربع 16 يتعمؽ بكاقع نظـ معمكمات المكارد البشرية في المؤسسة كالذم يضـ :الجزء الثاني

:  محاكر فرعية جاءت كما يمي
النظاـ الفرعي لتخطيط المكارد البشرية، النظاـ الفرعي للاستقطاب كالتعييف، النظاـ الفرعي للأجكر 

. كالمرتبات، النظاـ الفرعي لمتنمية كالتدريب
:  سؤاؿ يتعمؽ بكاقع تقييـ أداء العامميف حيث تـ12يضـ : الجزء الثالث

  عرض الاستبياف لمتحكيـ عمى مجمكعة مف أساتذة؛

  تعديؿ الاستبياف كصياغتو كفقا لمتحكيـ في شكؿ نيائي؛

 تكزيع الاستبياف شخصيا عمى مجمكعة مف عماؿ المؤسسة؛ 

  استبياف50كتـ استرجاع  ( عامؿ50)تـ تكزيع الاستبياف عمى . 

الثلاثي كالذم يحتمؿ ثلاثة إجابات، كىذا حتى يتسنى لنا " ليكارت"كقد تـ إعداد الأسئمة عمى أساس مقياس 
تحديد أراء أفراد العينة لأجزاء الاستبياف، كيسيؿ بالتالي ترميز كتنميط الإجابات كما ىك مبيف في الشكؿ 

 :الآتي
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يبين درجات مقياس ليكارت الثلاثي : (2-2)الجدول رقم 
مكافؽ محايد غير مكافؽ البيانات 
 03 02 01الرمز 

 من إعداد الطالبتين: المصدر
، كفؽ الترتيب المكضح بالجدكؿ أعلاه، كيتـ بعد ذلؾ حساب المتكسط (weights) كيعطي كؿ رأم كزنو 

الحسابي  
:  ، ثـ يحدد الاتجاه كالآتي(المتكسط المرجح)
  اتجاه الرأم غير مكافؽ1.66 إلى 1المتكسط مف  

  اتجاه الرأم محايد2.33 إلى 1.67المتكسط مف  

  اتجاه الرأم مكافؽ3 إلى 2.34المتكسط مف  

مجتمع وعينة الدراسة - 2
 عامؿ مف مختمؼ المستكيات 143يتمثؿ مجتمع الدراسة في الأفراد العامميف بالمؤسسة، كالبالغ عددىـ 

: الإدارية، يتكزعكا حسب الفئات التالية
يوضح الفئة الوظيفية لمعمال لمؤسسة مطاحن الواحات : (3-2)الجدول رقم 

العدد الفئة الوظيفية 
أعكاف التحكـ 
أعكاف التنفيذ 

الإطارات 
أعكاف الأمف 

55 
54 
27 
07 

 143المجموع 
 من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى وثائق المؤسسة: المصدر

 
الأساليب الإحصائية المستخدمة - 3

    للإجابة عف أسئمة الدراسة كاختبار صحة الفرضيات تـ استخداـ أساليب الإحصاء الكصفي كالتحميمي، 
دخاؿ المعطيات إلى الحاسكب باستخداـ الحزمة الإحصائية لمعمكـ الاجتماعية  ( SPSS)حيث تـ ترميز كا 

:  لمتكصؿ إلى ما يمي22نسخة 
معامؿ الارتباط بيرسكف لقياس صدؽ الاتساؽ الداخمي؛  -1
معامؿ ألفا لكركنباخ لقياس الثبات؛  -2
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ظيار خصائصيا، كىذه الأساليب ىي التكرارات  -3 مقاييس الإحصاء الكصفي كذلؾ لكصؼ عينة الدراسة كا 
كالنسب المئكية كالمتكسط الحسابي كالانحرافات المعيارية للإجابة عف أسئمة الدراسة كترتيب عبارات كؿ 

متغير تنازليا؛ 
اختبار ككلمكغركؼ سميرنكؼ لاختبار طبيعة التكزيع لممتغيريف التابع كالمستقؿ؛  -4
مصفكفة الارتباطات لمعرفة العلاقات الارتباطية بيف متغيرات الدراسة المستقمة كالتابعة؛  -5
تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار صلاحية نمكذج الدراسة كتأثير المتغيرات المستقمة عمى المتغير التابع  -6
؛ (تقييـ أداء العامميف)
لاختبار تأثيرات  (One Way ANOVA)كتحميؿ التبايف الأحادم  (T test)تحميؿ اختبار تي تاست  -7

. المتغيرات الشخصية عمى المتغير التابع

صدق وثبات الاستبيان : الفرع الثالث
جراء الاختبارات لمتحقؽ مف صدؽ كثبات الاستبياف كما يمي :  لقد تـ استخداـ التحكيـ كا 

لمعرفة مدل كضكح كملائمة العبارات بالاستبياف الأكلى تـ عرضو عمى خمس أساتذة : صدؽ المحكميف .1
، كبعدما قامكا بتصكيب الاستبياف ظير في شكمو النيائي (01الممحؽ رقـ )متخصصيف في مجاؿ التسيير 

 (.02الممحؽ رقـ)

تـ فحص عبارات الاستبياف مف خلاؿ معامؿ آلفا لكركنباخ الذم يعتبر نسبتو مقبكلة : ثبات الاستبياف .2
لكي نعتمد النتائج المتكصؿ إلييا كالجدكؿ التالي يمثؿ قيمة معامؿ آلفا لكركنباخ  (0.62)عند القيمة 

: لإجابات أفراد العينة كما يمي

 معامل الثبات باستخدام طريقة آلفا كرونباخ: (4-2)الجدول رقم 
معامل آلفا كرونباخ عدد العبارات المقياس 

 0.885 16نظام معمومات الموارد البشرية 
 0.783 12 تقييم أداء العاممين

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
 أم 0.885مف الجدكؿ نلاحظ أف معامؿ ألفا كركنباخ لمقياس نظاـ معمكمات المكارد البشرية قدر بػ 

مف المبحكثيف سيككنكف ثابتيف في إجابتيـ في حالة إعادة القياس كىك ما يشير إلى ثبات  % 88.5أف 
مف % 78.3 أم أف 0.783المقياس، ككصؿ معامؿ آلفا كركنباخ لمقياس تقييـ أداء العامميف إلى 

المبحكثيف سيككنكف ثابتيف في إجابتيـ في حالة إعادة القياس كىك ما يشير إلى ثبات المقياس، كتعبر النتائج 
 .عمى مستكل ممتاز مف الثقة كالثبات، كىذا يعني أف ىناؾ استقرار بدرجة عالية في نتائج الاستبياف
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نتائج الدراسة الميدانية : المطمب الثاني
نظـ المعمكمات المستخدمة في المؤسسة : الفرع الأول

ىك نظاـ حاسكبي في  (نظـ تخطيط مكارد المنظمة) ERPتستعمؿ المؤسسة نظاـ المعمكمات 
المالية، كالمكارد البشرية كالصناعة، كالتخزيف، يجمع أداؤىا في نظاـ مكحد مفرد، كىذا بديلا لمنظاـ القديـ 

. الذم يعتمد عمى النصكص المكتكبة فقط
، بحيث يمكف حزمة برمجية تطبيقية 2017 عمميا سنة ERP/DLG-pcpaieإلى أف تـ اعتماد 

تكاممية حكلو قاعدة بيانات مشتركة، تعمؿ عمى المكاممة بيف مختمؼ الأنظمة الفرعية المككنة لنظاـ 
. معمكمات المؤسسة الكمي مف خلاؿ مجمكعة مف الأجزاء المككنة ليا

نظاـ معمكمات المكارد البشرية المطبؽ في الشركة : الفرع الثاني
حديث  (logiciel de gestion)بالنسبة لإدارة المكارد البشرية تعتمد المؤسسة عمى برنامج حاسكبي لمتسيير 

يختص بجميع كظائؼ إدارة المكارد البشرية في المؤسسة ابتداء مف يكـ تكظيؼ العامؿ حتى خركجو 
DLG-pcpaie بمكجب اتفاقية مبرمة بيف شركة مطاحف الكاحات تقرت 2017، الذم بدا العمؿ بو منذ 

. كالشركة الأـ
حيث مكف استخداـ تكنكلكجيا الحاسكب كبرمجياتو الى حد كبير مف تسييؿ الإنجاز مختمؼ الأنشطة 
المتعمقة بالأفراد داخؿ المؤسسة، كما ساىـ كذلؾ في بداية تشكيؿ كبمكرة نظاـ معمكمات خاص بتسيير شؤكف 

 .الأفراد داخؿ المؤسسة
 

 الواجية الأمامية لبرنامج الشركة: (3-2)الشكل رقم 
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 مصادرو وحدات نظام معمومات لإدارة الموارد البشرية لشركة مطاحن الواحات: الفرع الثالث
المصادر: أولا  

 ىي المعمكمات التي تتمقاىا مف داخؿ المؤسسة تتمثؿ في:مصادر داخمية : 
معمكمات عف الإنتاج المتكقع الفعمي مف مصمحة الإنتاج؛-   
معمكمات عف مكاظبة العماؿ اليكمية كتقييـ الأداء التي تتمقاىا في مختمؼ المصالح؛-   
طمبات التككيف؛-   
طمبات تكظيؼ عماؿ جدد؛-   
.طمبات كشكاكل الأفراد-   

 ىي المعمكمات التي تتحصؿ عمييا المؤسسة مف الخارج مثؿ: مصادر خارجية: 
التقارير المرسمة مف مراكز التككيف التابعة لممؤسسة؛-   
التقارير المرسمة مف المؤسسة الأـ لتزكيد المؤسسة كالمقاطعات الأخرل التابعة ليا بالقرارات التي تصادؽ - 

.الخ.... التكظيؼ، التدريب، مكاف التدريب، مدتو، - عمييا كقرار   
الوحدات: ثانيا  
 يعطي التطبيؽ الشؤكف المالية لكظيفة المكارد البشرية كالذم يتـ مف خلالو تسيير كحساب :تسيير الأجور 

 :أجكر العماؿ كمختمؼ الاقتطاعات كالمكافآت المتعمقة بيـ بالكامؿ كيقدـ العديد مف المزايا منيا
تسيير عقكد العمؿ؛-   
شيادة العمؿ كالأجر؛-   
تقارير الإعلاف التأمينات عمى العماؿ؛-   
.الكشكفات المالية لمعمؿ-   
 كيتعمؽ الأمر بتسيير الممؼ الشخصي لكؿ فرد عامؿ بالمؤسسة، حيث يتـ : تسيير الموارد البشرية

الاسـ كالمقب، السف، : كالتي تتضمف (08)التسجيؿ كحفظ المعمكمات الأساسية الخاصة بكؿ فرد الممحؽ رقـ 
الجنس، المستكل التعميمي، الحالة العائمية، العنكاف، اسـ الكظيفة، الأجر، التككينات، مدة العمؿ في المؤسسة 

 .كغيرىا ىذه المعمكمات تعطي الصكرة الاجتماعية لمشركة مثلا
المعمومات العامة لمعامل في الشركة: (4-2)الشكل رقم   
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عرض نتائج الدراسة الميدانية ومناقشتيا : المبحث الثالث
يقدـ ىذا المبحث عرض لمختمؼ نتائج الدراسة الميدانية التي تـ التكصؿ إلييا مف خلاؿ جمع 
البيانات مف الاستبياف كتحميميا كمناقشتيا كلمكصكؿ إلى نفي أك إثبات الفرضية مف خلاؿ استنتاجات 

. الدراسة
عرض وتحميل خصائص أفراد عينة الدراسة : المطمب الأول

: قصد التعرؼ عمى الخصائص الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة كتحميميا نتعرض إلييا كما يمي
 تكزيع أفراد العينة بالنسبة لخاصية الجنس :الفرع الأول

: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب ىذه الخاصية كما يمي
 توزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس: (5-2)الجدول رقم 

 (%)النسبة  التكرار الفئةالمتغير  الرقم

 الجنس 1
 56.0 28 الذكور
 44.0 22 الإناث

 100 50المجموع الكمي 
 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
 

.  بالمائة مف المبحكثيف إناث44 بالمائة مف المبحكث ذككر بينما 56يظير مف الجدكؿ السابؽ أف 
 :كفيما يمي التمثيؿ البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية
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 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الجنس: (5-2)الشكل رقم 

      

ال كور      

الإناث

 
  من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : SPSS المصدر

 :توزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير المؤىل العممي: الثانيالفرع 
:  تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب ىذه الخاصية كما يمي

توزع أفراد العينة حسب خاصية المؤىل العممي : (6-2)الجدول رقم 
 (%)النسبة  التكرار الفئةالمتغير  الرقم

2 
المؤىل 
العممي 

 24.0 12أقؿ مف الثانكم 
 44.0 22ثانكم 
 32.0 16جامعي 

 100 50المجموع الكمي 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :SPSSالمصدر

 بالمائة مستكاىـ جامعي في 32 بالمائة مف المبحكثيف مستكاىـ ثانكم بينما 44مف خلاؿ الجدكؿ نجد أف 
.  بالمائة مستكاىـ أقؿ مف الثانكم24حيف 

 :كفيما يمي التمثيؿ البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية
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 الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية المؤىل العممي: (6-2)الشكل رقم 

 
  من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات :SPSS المصدر

:  توزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير الخبرة المينية: الفرع الثالث
: تكزع أفراد عينة الدراسة حسب ىذه الخاصية كما يمي

 توزع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المينية: (27-)الجدول رقم 
)النسبة  التكرار الفئة المتغير الرقم %) 

 الخبرة المهنية 3

 28.0 14  سنوات05أقل من 
سنوات10 إلى 05من   21 42.0 

 14.0 7  سنة15 إلى 11من 
 16.0 8  سنة15أكثر من 

 100 50 المجموع الكلي
من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر SPSS 

 بالمائة خبرتيـ 28 سنكات بينما 10 ك5 بالمائة مف المبحكثيف خبرتيـ بيف 42مف خلاؿ الجدكؿ نجد أف 
.  سنة15 ك11 بالمائة خبرتيـ بيف 14 سنة ك15 بالمائة خبرتيـ أكثر مف 16 سنكات في حيف 05أقؿ مف 

 :كفيما يمي التمثيؿ البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية
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الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية الخبرة المينية: (7-2)الشكل رقم   

 
من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر SPSS 

 : تكزع أفراد عينة الدراسة حسب ىذه الخاصية كما يمي:توزع أفراد العينة بالنسبة لمتغير السن: الفرع الرابع
 

 توزع أفراد العينة حسب خاصية السن: (28-)الجدول رقم 
)النسبة  التكرار الفئة المتغير الرقم %) 

 السن 4

 30.0 15  سنة30أقؿ مف 
سنة39 إلى 30مف   17 34.0 
سنة49 إلى 40مف   9 18.0 

 18.0 9  سنة50أكثر مف 
 100 50 المجموع الكمي

من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات : المصدر SPSS 
 بالمائة سنيـ أقؿ 30 سنكات بينما 39 ك30 بالمائة مف المبحكثيف سنيـ بيف 34مف خلاؿ الجدكؿ نجد أف 

.  سنة50 سنة كمثيمتيا لمف سنيـ أكثر مف 49 إلى 40 بالمائة سنيـ مف 18 سنة في حيف 30مف 
 :كفيما يمي التمثيؿ البياني لأفراد العينة حسب ىذه الخاصية
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الدائرة النسبية لتوزع أفراد العينة حسب خاصية السن: (8-2)الشكل رقم   

 
من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر SPSS 

: التحقق من اعتدالية التوزيع: المطمب الثاني
نظاـ معمكمات المكارد البشرية، تقييـ أداء )لاختبار الفرضيات يجب أكلا معرفة طبيعة التكزيع لمتغيرم 

: ، كعميو قمنا بحساب اختبار ككلمكغركؼ سميرنكؼ، كالنتائج مبينة في الجدكؿ التالي(العامميف
نظام معمومات الموارد البشرية، تقييم أداء )يبين نتائج اختبار طبيعة التوزيع لمتغيري : (9-2)جدول رقم 

(العاممين  
 الدلالة الإحصائية درجة الحرية قيمة اختبار ككلمكغركؼ المقياس

 0.177 50 0.110 نظاـ معمكمات المكارد البشرية
 0.080 50 0.118 تقييـ أداء العامميف

 SPSS مف إعداد الطالبتيف بناء عمى مخرجات برنامج :المصدر
 كعميو فإف متغيرم 0.05مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ نجد أف الدلالة الإحصائية في الحالتيف أكبر مف         

نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتقييـ أداء العامميف يتبعاف التكزيع الطبيعي، فيما إذف يحققاف شرط 
 كاختبار تحميؿ T TESTاختبار ت )الاعتدالية، كعميو يمكننا حساب الفركؽ باستخداـ الاختبارات المعممية 

. (ANOVAالتبايف الأحادم 
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نتائج المقياس 
مجال المتوسط الحسابي المرجح لمقياس ليكارت الثلاثي: (10-2)الجدول رقم   

المستوى الموافق لو مجال المتوسط الحسابي المرجح 
منخفض  1.66 إلى 1من 
متوسط  2.33 إلى 1.67من 

مرتفع  3 إلى 2.34من 
  مف إعداد الطالبتيف بناء عمى الدراسات السابقة:المصدر

كعميو قمنا بحساب المتكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم كالدرجة كالترتيب لكؿ عبارة، كىذا ما       
 :تكضحو الجداكؿ التالية

اختبار الفرضية الأولى: الفرع الأول  
يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد نظام معمومات : (11-2)جدول رقم 

 تخطيط الموارد البشرية

المتوسط  الرتبة العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة المعياري

يتميز نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية المطبؽ في 
 مرتفع 0.67 2.56 2 المؤسسة بسيكلة فيمو كاستخدامو

يساىـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في كضع خطط تشمؿ 
 كافة المكظفيف في المؤسسة

3 2.44 0.70 
 مرتفع

يساعد نظاـ المعمكمات في تعديؿ خطة المكارد البشرية مف 
 خلاؿ ظركؼ المؤسسة كأكضاع سكؽ العمؿ

1 2.60 0.64 
 مرتفع

تستخدـ المؤسسة نظاـ معمكمات كاضح لتحديد الاحتياجات 
 مف المكارد البشرية

4 2.38 0.64 
 مرتفع

 مرتفع 0.41 2.50 نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية
 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي نظام معمومات تخطيط الموارد البشريةيبيف الجدكؿ السابؽ أف 

، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة 0.41كانحراؼ معيارم قدره 2.50قدره
 (يساعد نظاـ المعمكمات في تعديؿ خطة المكارد البشرية في كضع خطط تشمؿ كافة المكظفيف في المؤسسة)

يتميز نظاـ معمكمات تخطيط )تمييا عبارة ، ، بدرجة مرتفعة0.64 كانحراؼ معيارم 2.60بمتكسط حسابي 
 كانحراؼ معيارم 2.56بمتكسط حسابي  (المكارد البشرية المطبؽ في المؤسسة بسيكلة فيمو كاستخدامو

يساىـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية في كضع خطط تشمؿ )ثـ تأتي بعدىا عبارة ، ، بدرجة مرتفعة0.67
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كأخيرا عبارة ، ، بدرجة مرتفعة0.70 كانحراؼ معيارم 2.44بمتكسط حسابي  (كافة المكظفيف في المؤسسة
 2.38بمتكسط حسابي  (تستخدـ المؤسسة نظاـ معمكمات كاضح لتحديد الاحتياجات مف المكارد البشرية)

 .بدرجة مرتفعة، 0.64كانحراؼ معيارم 
يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد نظام معمومات : (12-2)جدول رقم 

 الاستقطاب والتعيين

الرتبة  العبارة
المتكسط 
الحسابي 

الانحراؼ 
المعيارم 

الدرجة 

متكسط  0.71 2.32 4تيتـ المؤسسة باستقطاب الكفاءات مف العامميف ذكم الخبرة 
لدل نظاـ معمكمات المكارد البشرية آليات لإعلانات نتائج المقبكليف 
لمكظائؼ الشاغرة 

3 2.40 0.73 
 مرتفع

تتسـ إعلانات الكظائؼ التي يعمف عنيا نظاـ معمكمات المكارد 
 البشرية بالكضكح كالمكضكعية

2 2.50 0.65 
 مرتفع

يساعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية في عممية اتخاذ القرارات 
 (التعييف، الاستقطاب)الصحيحة 

1 2.64 0.60 
 مرتفع

 مرتفع 0.38 2.47نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف 
 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي نظام معمومات الاستقطاب والتعيينيبيف الجدكؿ السابؽ أف 

، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة 0.38كانحراؼ معيارم قدره 2.47قدره
بمتكسط  ((التعييف، الاستقطاب)يساعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية في عممية اتخاذ القرارات الصحيحة )

تتسـ إعلانات الكظائؼ التي يعمف عنيا )تمييا عبارة ، ، بدرجة مرتفعة0.60 كانحراؼ معيارم 2.64حسابي 
، 0.65 كانحراؼ معيارم 2.50بمتكسط حسابي  (نظاـ معمكمات المكارد البشرية بالكضكح كالمكضكعية

لدل نظاـ معمكمات المكارد البشرية آليات لإعلانات نتائج المقبكليف )ثـ تأتي بعدىا عبارة ، بدرجة مرتفعة
تيتـ )كأخيرا عبارة ، ، بدرجة مرتفعة0.73 كانحراؼ معيارم 2.40بمتكسط حسابي  (لمكظائؼ الشاغرة

، 0.71 كانحراؼ معيارم 2.32بمتكسط حسابي  (المؤسسة باستقطاب الكفاءات مف العامميف ذكم الخبرة
. بدرجة متكسطة
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يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد نظام معمومات : (13-2)جدول رقم 
 الأجور والمرتبات

المتوسط  الرتبة العبارة
 الحسابي

الانحراف 
 الدرجة المعياري

 مرتفع 0.56 2.74 2تتكفر المؤسسة عمى نظاـ خاص بالأجكر كالمرتبات 
يتـ تحديث المعمكمات الخاصة بالأجكر كالمرتبات في النظاـ 

 كفي كقتيا المناسب، كبشكؿ دكرم
1 2.76 0.56 

 مرتفع
يتيح نظاـ معمكمات المكارد البشرية معمكمات خاصة بالضماف 

 الاجتماعي
3 2.66 0.59 

 مرتفع
تحاط جميع بيانات العامميف الخاصة بالأجكر كالإجازات بالسرية 

 التامة
4 2.44 0.73 

 مرتفع
 مرتفع 0.39 2.65 نظاـ معمكمات الأجكر كالمرتبات

 2.65 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي قدرهنظام معمومات الأجور والمرتباتيبيف الجدكؿ السابؽ أف 
يتـ تحديث )، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة 0.39كانحراؼ معيارم قدره 

 2.76بمتكسط حسابي  (كفي كقتيا المناسب، المعمكمات الخاصة بالأجكر كالمرتبات في النظاـ كبشكؿ دكرم
( تتكفر المؤسسة عمى نظاـ خاص بالأجكر كالمرتبات)، بدرجة مرتفعة، تمييا عبارة 0.56كانحراؼ معيارم 
يتيح نظاـ معمكمات )، بدرجة مرتفعة، ثـ تأتي بعدىا عبارة 0.56 كانحراؼ معيارم 2.74بمتكسط حسابي 

، 0.59 كانحراؼ معيارم 2.66بمتكسط حسابي  (المكارد البشرية معمكمات خاصة بالضماف الاجتماعي
( تحاط جميع بيانات العامميف الخاصة بالأجكر كالإجازات بالسرية التامة)بدرجة مرتفعة، كأخيرا عبارة 

 .، بدرجة مرتفعة0.73 كانحراؼ معيارم 2.44بمتكسط حسابي 
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يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لبعد نظام معمومات : (14-2)جدول رقم 
 التنمية والتدريب

 الرتبة العبارة
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 الدرجة المعيارم

يساعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية في عممية التنمية كالتدريب 
 متكسط 0.86 2.22 4 مف خلاؿ تكفير معمكمات دقيقة

 مرتفع 0.78 2.42 2 يستطيع النظاـ حصر كتحديد الأفراد المرشحيف لمتدريب كالتأىيؿ
يكفر نظاـ معمكمات برامج تدريب تناسب قدرات كمستكل جميع 

 العامميف
 مرتفع 0.85 2.34 3

 مرتفع 0.74 2.48 1 (التككيف)تحسف أدائؾ بعد خضكعؾ لمتدريب 
 مرتفع 0.52 2.37 نظاـ معمكمات التنمية كالتدريب

 2.37 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي قدرهنظام معمومات التنمية والتدريبيبيف الجدكؿ السابؽ أف 
تحسف أدائؾ )، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة 0.52كانحراؼ معيارم قدره 
، بدرجة مرتفعة، تمييا 0.74 كانحراؼ معيارم 2.48بمتكسط حسابي  ((التككيف)بعد خضكعؾ لمتدريب 

 كانحراؼ 2.42بمتكسط حسابي  (يستطيع النظاـ حصر كتحديد الأفراد المرشحيف لمتدريب كالتأىيؿ)عبارة 
يكفر نظاـ معمكمات برامج تدريب تناسب قدرات )، بدرجة مرتفعة، ثـ تأتي بعدىا عبارة 0.78معيارم 

، بدرجة مرتفعة، كأخيرا عبارة 0.85 كانحراؼ معيارم 2.34بمتكسط حسابي  (كمستكل جميع العامميف
بمتكسط  (يساعد نظاـ معمكمات المكارد البشرية في عممية التنمية كالتدريب مف خلاؿ تكفير معمكمات دقيقة)

 .، بدرجة متكسطة0.86 كانحراؼ معيارم 2.22حسابي 
يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس نظام معمومات : (15-2)جدول رقم 

الموارد البشرية 
الدرجة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي الرتبة  الأبعاد

 مرتفع 0.41 2.50 2نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية 
 مرتفع 0.38 2.47 3نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف 
 مرتفع 0.39 2.65 1نظاـ معمكمات الأجكر كالمرتبات 
مرتفع  0.52 2.37 4نظاـ معمكمات التنمية كالتدريب 
 مرتفع 0.26 2.49نظاـ معمكمات المكارد البشرية 

 0.000= الدلالة الإحصائية 49= درجة الحرية  13.520= قيمة ت 
 2.49 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي قدرهنظام معمومات الموارد البشريةيبيف الجدكؿ السابؽ أف 
نظاـ معمكمات )، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر الأبعاد أىمية ىك بعد 0.26كانحراؼ معيارم قدره 
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نظاـ معمكمات )، بدرجة مرتفعة، يميو بعد 0.39 كانحراؼ معيارم 2.65بمتكسط حسابي  (الأجكر كالمرتبات
، بدرجة مرتفعة، ثـ يأتي بعده بعد 0.41 كانحراؼ معيارم 2.50بمتكسط حسابي  (تخطيط المكارد البشرية

، بدرجة مرتفعة، كأخيرا 0.38 كانحراؼ معيارم 2.47بمتكسط حسابي  (نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف)
. ، بدرجة مرتفعة0.52 كانحراؼ معيارم 2.37بمتكسط حسابي  (نظاـ معمكمات التنمية كالتدريب)بعد 

 SIG ككانت الدلالة الإحصائية 49درجة حرية قدرىا 13.520كمف خلاؿ الجدكؿ نجد أف قيمة ت قدرت بػػ 
 كعميو نقكؿ بأنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل نظاـ معمكمات المكارد البشرية 0.05أقؿ مف 

وىذا يثبت وجود نظام . 0.26 كانحراؼ معيارم قدره 2.49لصالح متكسط عينة الدراسة كالذم قدر بػ 
معمومات الموارد البشرية بدرجة مرتفعة لدى عينة الدراسة، وىو ما يؤكد صحة الفرضية الأولى، التي 

 . يوجد نظام معمومات الموارد البشرية فعال بالمؤسسة المدروسةتنص عمى أنو
اختبار الفرضية الثانية : الفرع الثاني
يبين المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والدرجة والرتبة لمقياس تقييم أداء : (16-2)جدول رقم 
العاممين 

المتوسط الرتبة  العبارة
الحسابي 

الانحراف 
الدرجة المعياري 

 مرتفع 0.81 2.46 11تعتمد المؤسسة عمى سمككي في التقييـ أثناء العمؿ 
 مرتفع 0.54 2.70 2أقكـ انجاز عممي في الكقت المحدد لو 

تسمح تكنكلكجيا المعمكمات بأدائي لمعمؿ المطمكب بأقؿ 
جيد 

 مرتفع 0.66 2.65 3

يتـ كضع برامج الترقية عمى أساس معمكمات تقييـ أداء 
العامؿ 

 مرتفع 0.79 2.50 10

 مرتفع 0.47 2.84 1احرص عمى تجنب ارتكاب الأخطاء 
تتابع المؤسسة أدائي مف خلاؿ المقارنة بيف الأداء السابؽ 

 مرتفع 0.73 2.54 8كالأداء الحالي 

تبادؿ الآراء كالمشاركة في اتخاذ القرار يساعدني في 
 مرتفع 0.67 2.62 6العمؿ بشكؿ جيد  

 مرتفع 0.72 2.64 5لا أغيب عف عممي إلا لمضركرة 
رشادم لتحسيف أدائي   مرتفع 0.73 2.56 7يقكـ رئيسي بتكجييي كا 

حسف استخدامي لمتكنكلكجيا المتكفرة في المؤسسة تجعمني 
 مرتفع 0.63 2.64 4أكثر إنتاجية 

 مرتفع 0.79 2.52 9يتمتع المكظفكف بالقدرة عمى حؿ المشاكؿ 
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جراءات العمؿ كالالتزاـ بالأكامر   مرتفع 0.88 2.44 12يتقيد المكظفكف بقكاعد كا 
 مرتفع 0.32 2.59تقييـ أداء العامميف 

 0.000= الدلالة الإحصائية 49= درجة الحرية  13.264= قيمة ت 
 كانحراؼ 2.59 جاء بدرجة مرتفعة كىذا بمتكسط حسابي قدرهتقييم أداء العاممينيبيف الجدكؿ السابؽ أف 

احرص عمى تجنب )، كما يتضح مف خلاؿ الجدكؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة 0.32معيارم قدره 
، بدرجة مرتفعة كذلؾ لعدـ كجكد أخطاء، 0.73 كانحراؼ معيارم 2.84بمتكسط حسابي  (ارتكاب الأخطاء

، بدرجة 0.54 كانحراؼ معيارم 2.70بمتكسط حسابي  (أقكـ انجاز عممي في الكقت المحدد لو)تمييا عبارة 
تسمح تكنكلكجيا المعمكمات بأدائي لمعمؿ )مرتفعة لأنو كؿ المياـ تنجز في كقتيا، ثـ تأتي بعدىا عبارة 

، بدرجة مرتفعة كجاءت أخيرا عبارة 0.66 كانحراؼ معيارم 2.65بمتكسط حسابي  (المطمكب بأقؿ جيد
جراءات العمؿ كالالتزاـ بالأكامر) ، 0.88 كانحراؼ معيارم 2.44بمتكسط حسابي  (يتقيد المكظفكف بقكاعد كا 

.  لالتزاميـ خاصية الأكامربدرجة مرتفعة
 ككانت الدلالة الإحصائية 49عند درجة حرية قدرىا 13.264مف خلاؿ الجدكؿ نجد أف قيمة ت قدرت بػػ 

SIG كعميو نقكؿ بأنو تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في مستكل تقييـ أداء العامميف لصالح 0.05 أقؿ مف 
كىذا يثبت كجكد تقييـ أداء العامميف 0.32 كانحراؼ معيارم قدره 2.59متكسط عينة الدراسة كالذم قدر بػ 

التي تنص عمى أن تقييم أداء بدرجة مرتفعػة لدل عينة الدراسة، كىك ما يؤكد صحة الفرضية الثانية، 
. العاممين في المؤسسة المدروسة يستخدم بدرجة مرتفعة

اختبار الفرضية الثالثة : الفرع الثالث
كيمكف ذلؾ مف خلاؿ تحميؿ الانحدار الخطي : اختبار الفرضية الثالثة الخاصة بالعلاقة الارتباطية: أولا

 حيث المتغير المستقؿ ىك نظاـ 0.05 عند مستكل دلالة Entryباستخداـ طريقة المربعات الصغرل 
معمكمات المكارد البشرية كالمتغير التابع ىك تقييـ أداء العامميف، كالجدكؿ المكالي يكضح الارتباط الخطي بيف 

 :المتغير المستقبؿ كالمتغير التابع
 

معامل الارتباط الخطي بين المتغير المستقل والمتغير التابع : (17-2)جدول رقم 

معامل الارتباط النموذج 
(R) 

معامل التحديد 
(R-deux )

نظام معمومات الموارد : المتغير المستقل
  البشرية

تقييم أداء العاممين : المتغير التابع

0.519 0.270 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
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مف الجدكؿ السابؽ معامؿ الارتباط الخطي بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتقييـ أداء العامميف         
أم ىناؾ ارتباط طردم متكسط بيف المتغيريف بحيث كمما زاد نظاـ معمكمات المكارد البشرية  (0.519)ىك 

بالمائة مف  (27.0)، بمعنى أف (0.270)زاد تقييـ أداء العامميف، كمدل الدقة في تقدير المتغير التابع ىك 
بالمائة ترجع لمعكامؿ  (73)تقييـ أداء العامميف يعكد لتأثير نظاـ معمكمات المكارد البشرية كالنسبة المتبقية 

. الأخرل المؤثرة في تقييـ أداء العامميف
. "توجد علاقة طردية متوسطة بين نظام معمومات الموارد البشرية وتقييم أداء العاممين: "كعميو

كقد بمغت القيمة الإجمالية لمعلاقة الارتباطية بيف أبعاد نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتقييـ أداء العامميف 
: كالجدكؿ التالي يمثؿ تكزع القيـ حسب الأبعاد (0.519)ككؿ 

مصفوفة الارتباطات بيرسون لأبعاد متغير نظام معمومات الموارد البشرية عمى : (18-2)الجدول رقم 
 تقييم أداء العاممين

الأبعــاد 
معامل الارتباط مع 

المتغير التابع تقييم أداء 
العاممين 

قيمة ثابت الدلالة 
( Sig)الموافق 

عدد أفراد 
العينة 

(n )
 50 0.002 **0.425نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية 
 50 0.002 **0.424نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف 
 50 0.024 *0.319نظاـ معمكمات الأجكر كالمرتبات 
 50 0.013 *0.350نظاـ معمكمات التنمية كالتدريب 

نظام معمومات الموارد : المتغير المستقل
 50 0.000 **0.519البشرية 

 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
نلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ أف أقكل العلاقات الارتباطية كانت مع بعد نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية 

، كىذا ما يعكس النتائج (0.424)، يميو بعد نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف بقيمة (0.425)بقيمة 
كترتبط الأبعاد حسب نتائج المصفكفة مع المتغير التابع . المتحصؿ عمييا مف الاستبياف المكزع عمى العينة

: تقييـ أداء العامميف كما يمي
. يكجد تأثير طردم متكسط عمى تقييـ أداء العامميف: نظاـ معمكمات تخطيط المكارد البشرية- 
 .يكجد تأثير طردم متكسط عمى تقييـ أداء العامميف: نظاـ معمكمات الاستقطاب كالتعييف- 
 .يكجد تأثير طردم متكسط عمى تقييـ أداء العامميف: نظاـ معمكمات الأجكر كالمرتبات- 
. يكجد تأثير طردم متكسط عمى تقييـ أداء العامميف: نظاـ معمكمات التنمية كالتدريب- 
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يكضح الجدكؿ أدناه تحميؿ خط الانحدار حيث يدرس : تباين خط الانحدار لممتغير التابع والمستقل- ثانيا
مدل ملائمة خط انحدار المعطيات كفرضيتو الصفرية التي تنص عمى أف خط الانحدار لا يلائـ المعطيات 

. المقدمة
 ANOVAaتحميل التباين الأحادي: قيم تباين خط الانحدار لمتغيرات الدراسة: (19-2)جدول رقم 

مجموع مربعات النموذج 
الانحدار 

Somme des 
carrés 

درجة حرية 
الانحدار 

Ddl 

معدل مربعات 
 الانحدار

Moyenne 
des carrés 

قيمة اختبار 
تحميل التباين 

F 

مستوى 
دلالة 
الاختبار 

Sig. 
الانحدار  1

Régression 
1.316 1 1.316 17.715 0.000b 

البقايا 
Résidu 

3.565 48 0.074   

المجموع 
Total

4.880 49    

.bالمتغير المستقؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية .aالمتغير التابع تقييـ أداء العامميف  
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر
: مف خلاؿ الجدكؿ نجد ما يمي

كمجمكع المربعات الكمي 3.565كمجمكع مربعات البكاقي ىك 1.316مجمكع مربعات الانحدار يساكم- 
 4.880يساكم 

؛ 48 كدرجة حرية البكاقي ىي 1درجة حرية الانحدار ىي - 
؛ 0.074 كمعدؿ مربعات البكاقي ىك 1.316معدؿ مربعات الانحدار ىك - 
؛ 17.715قيمة اختبار تحميؿ التبايف لخط الانحدار ىك - 
 فنرفض فرضية العدـ، 0.05 كىي أقؿ مف مستكل دلالة الفرضية الصفرية 0.000مستكل دلالة الاختبار - 

: كنقبؿ الفرض البديؿ كبالتالي فاف خط الانحدار يلائـ المعطيات كالشكؿ المكالي يكضح ذلؾ
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الرسم البياني لمدى ملائمة خط الانحدار لمعلاقة بين المتغير التابع والمتغير المستقل : (9-2)الشكل رقم 

 
 SPSSمخرجات التحميل الإحصائي : المصدر

نلاحظ مف خلاؿ الرسـ البياني أف النتائج تتجمع حكؿ خط مستقيـ مما يدؿ أف الدالة تأخذ شكؿ خطي كىك 
. ما يتكافؽ مع الانحدار الخطي البسيط

دراسة معاملات خط الانحدار - ثالثا
يمثؿ الجدكؿ أدناه قيـ معاملات خط الانحدار لمعلاقة بيف نظاـ معمكمات المكارد البشرية كتقييـ أداء العامميف 
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 Coefficientsaقيم معاملات خط الانحدار المعاملات : (20-2)الجدول رقم 

النموذج 

معاملات غير قياسية 
Coefficients non 

standardisés 

معاملات قياسية 
Coefficients 

standardisés  قيمة
T 

مستوى 
الدلالة 

Sig. 
B Erreur 

standard Bêta 

الثابت 
(Constante) 1.010 0.378  2.672 0.010 

المتغير المستقل 
نظام معمومات 
الموارد البشرية 

0.635 0.151 0.519 4.209 0.000 

a .المتغير التابع تقييـ أداء العامميف 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

بالجدكؿ، كبمغت الدلالة Bكالذم يمثؿ قيمة1.010مف خلاؿ الجدكؿ نجد أف ثابت خط الانحدار يساكم 
:  فتصبح معادؿ خط الانحدار مبدئيا ىي0.05كىي مقبكلة لأنيا أقؿ مف  Sig( 0.010)الإحصائية 
Y=a+bX 

:  كبتعكيض القيـ نجد المعادلة التالية
Y=1.010+ 0.635 X 

 يمثؿ المتغير التابع تقييـ أداء العامميف Y يمثؿ المتغير المستقؿ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كXحيث أف 
 سيزيد تقييـ أداء 1نستنج مف معادلة خط الانحدار أف زيادة نظاـ معمكمات المكارد البشرية كلك بقيمة 

. 0.635العامميف بقيمة 
الفرضية الثالثة القائمة بوجود أثر لنظام معمومات الموارد البشرية عمى تقييم أداء كىذا ما يؤكد صحة 

 العاممين
 اختبار الفرضية الرابعة: الفرع الرابع

عدم وجود دلالات إحصائية لمفروق في تقييم أداء العاممين حسب الخصائص الشخصية والوظيفية لدى 
أفراد العينة 

( α=0.05)لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة :  ىيكانت الفرضية الرئيسية الرابعة
: لإجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ المتغير التابع تقييـ أداء العامميف تعكد إلى الخصائص الشخصية التالية

.  (المؤىؿ العممي، الخبرة المينية، السف، الجنس)
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قيم مستوى الدلالة لإجابات أفراد العينة حول تقييم أداء العاممين حسب الخصائص (: 21-2)الجدول رقم 
 الشخصية

النتيجة  sigمستوى الدلالة الطريقة المعتمدة الخاصية 
غير داؿ  0.248 (T test )اختبارالجنس 

غير داؿ  ANOVA 0.064المؤىل العممي 
غير داؿ  ANOVA 0.051الخبرة المينية 

داؿ  ANOVA 0.013السن 
 SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات : المصدر

 :مف نتائج الجدكؿ أعلاه سيتـ تأكيد قبكؿ أك رفض الفرضية حسب كؿ متغير عمى حدم كما يمي
لمفركؽ بيف  (t test)نتيجة اختبار تي تاست  (18)يكضح الممحؽ رقـ : بالنسبة لخاصية الجنس-أولا

 .إجابات المبحكثيف حكؿ تقييـ أداء العامميف تبعا لخاصية الجنس
 حيث يتـ قبكؿ 0.05 كىي أكبر مف قيمة الدلالة 0.248قدرت ب Sigنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ قيمة 

 في مستكل تقييـ أداء (α=0.05)فرضية العدـ أم لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 
. العامميف لدل المبحكثيف تبعا لمتغير الجنس

لمفركؽ بيف نتيجة تحميؿ التبايف الأحادم  (19) يكضح الممحؽ رقـ :بالنسبة لخاصية المؤىل العممي- ثانيا
 .المؤىؿ العمميإجابات المبحكثيف حكؿ تقييـ أداء العامميف تبعا لخاصية 

 حيث يتـ 0.05كىي أكبر مف قيمة الدلالة 0.064قدرت بػ Sigنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
 في مستكل تقييـ (α=0.05)قبكؿ فرضية العدـ أم لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 .لممؤىؿ العمميأداء العامميف لدل المبحكثيف تبعا 
لمفركؽ بيف نتيجة تحميؿ التبايف الأحادم  (20) يكضح الممحؽ رقـ :بالنسبة لخاصية الخبرة المينية: ثالثا

 . إجابات المبحكثيف حكؿ تقييـ أداء العامميف تبعا لخاصية الخبرة المينية
 حيث يتـ 0.05 كىي أكبر مف قيمة الدلالة 0.051قدرت بػ Sigنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 

 في مستكل تقييـ (α=0.05)قبكؿ فرضية العدـ أم لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 
 .أداء العامميف لدل المبحكثيف تبعا لمخبرة المينية

لمفركؽ بيف إجابات نتيجة تحميؿ التبايف الأحادم  (21) يكضح الممحؽ رقـ :بالنسبة لخاصية السن: رابعا
 . المبحكثيف حكؿ تقييـ أداء العامميف تبعا لخاصية السف

 حيث يتـ 0.05 كىي أقؿ مف قيمة الدلالة 0.013قدرت بػ Sigنلاحظ مف خلاؿ الجدكؿ قيمة ثابت الدلالة 
رفض فرضية العدـ كقبكؿ الفرضية البديمة أم تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

(α=0.05)في مستكل تقييـ أداء العامميف لدل المبحكثيف تبعا لمسف . 
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تؤكد صحة الفرضية الرابعة أم لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة : مما سبؽ ذكره
الجنس، ) بيف إجابات المبحكثيف حكؿ تقييـ أداء العامميف تبعا لممتغيرات الشخصية كالكظيفية (0.05)

 .(المؤىؿ العممي، الخبرة المينية
من خلال النتائج السابقة يمكننا الإجابة عمى إشكالية الدراسة ومفادىا أن نظام معمومات الموارد البشرية 

. يساىم في فعالية تقييم أداء العاممين بشكل فعال وىذا بناءا عمى نتائج اختبار الفرضيات



  الدراسة الميدانية                                                           :الفصل الثاني
 

65 

:  خلاصة الفصل
إلى معرفة مدل تأثير نظاـ معمكمات " spss"تكصمنا مف خلاؿ استبياف كبالاستعانة ببرنامج          

المكارد البشرية عمى أداء العامميف، كالذم يعتبر أىـ عنصر بالنسبة لممؤسسة لمسايرة نشاطيا، فمف خلاؿ 
 مستجكب اعتبرت أف نظاـ معمكمات المكارد البشرية ميـ بالنسبة لممؤسسة 50المستجكبيف الذم كاف عددىـ 

كىك ما يعكس مدل تأثير النظاـ عمى أداء العامميف، كما نستنتج أف مف بيف أىـ العناصر التي أدت إلى 
. تحسيف الأداء ىي نظاـ معمكمات الذم تتبعو المؤسسة

 
 
 

 



 
 

 

 الخاتمة
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الخاتمة  
، تـ التطرؽ مف خلاؿ ىذه الدراسة لمختمؼ الجكانب المتعمقة بنظاـ معمكمات المكارد البشرية كأداء العامميف

ثـ قمنا بالكقكؼ ، حيث قمنا بالعرض المفاىيمي ليذا النظاـ مبرزيف خصكصيتو بالنسبة لباقي الأنظمة المعمكماتية
كما عرجنا عمى نقاط التكاصؿ بيف عناصر نظاـ معمكمات ، عمى أىمية أداء العامميف كتقييمو داخؿ المؤسسة

ككذا ، مف خلاؿ إبراز مدل تأثير ىذه الأنظمة الفرعية عمى جكدة الأداء كتطكيره، المكارد البشرية كأداء العامميف
كىذا ما يعكد عمى المؤسسة ، أىمية ىذا النظاـ في التأثير عمى دافعية المكرد البشرم للإبداع كالتميز في كظيفتو

. حيث أف تميز مكاردىا البشرية يعني تميزىا كتحقيقيا لنجاح، بالنفع الأكيد
بناءا عمى ما سبؽ حاكلنا تكضيح اتجاه الدراسة كالعلاقة الرابطة بيف متغيرات الدراسة نظريا كمحاكلة 

إسقاطيا عمى العينة محؿ الدراسة، ىذا كقد كاف الجانب التطبيقي عبارة عف دراسة حالة مؤسسة مطاحف الكاحات 
بتقرت، حيث تـ في ىذا الجانب استعراض مجمكعة مف الأدكات كالطرؽ كالأساليب الإحصائية المناسبة لغرض 

معالجة كتحميؿ معطيات استبياف، بالإضافة إلى تحميؿ اتجاه أراء أفراد العينة مف خلاؿ تحميؿ معطيات برنامج اؿ 
SPSSلمعرفة ما إذا كاف نظاـ معمكمات المكارد البشرية يطبؽ بالشكؿ المناسب في المؤسسة عينة الدراسة  .

مف خلاؿ الدراسة التي قمنا بيا، عممنا عمى الإحاطة بجميع جكانبيا حيث تكصمنا إلى مختمؼ النتائج عمى 
. المستكييف النظرم كالتطبيقي
: النتائج التطبيقية لمدراسة

. كجكد نظاـ ترقية فعاؿ كعادؿ ضمف نظاـ معمكمات المكارد البشرية بالمؤسسة- 
. ىناؾ تقييـ أداء العامميف بدرجة فعالة بالمؤسسة- 
. يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية لنظاـ معمكمات المكارد البشرية عمى أداء العامميف- 
: يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية للأنظمة الفرعية عمى أداء العامميف- 
 يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية لنظاـ تخطيط المكارد البشرية عمى أداء العامميف. 
 يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية لنظاـ الاستقطاب كالتعييف عمى أداء العامميف. 
 يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية لنظاـ الأجكر كالمرتبات عمى أداء العامميف. 
 يكجد تأثير إيجابي ذك دلالة إحصائية لنظاـ التنمية كالتدريب عمى أداء العامميف .
. تكجد علاقة طردية متكسطة لنظاـ معمكمات المكارد البشرية كتقييـ أداء العامميف- 
: لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة لممتغيرات الديمغرافية- 
 لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة لمتغير الجنس  .
 لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة لمتغير المؤىؿ العممي  .
 لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة لمتغير الخبرة المينية  .
 تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات عينة الدراسة لمتغير السف . 
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اقتراحات الدراسة 
 :مف خلاؿ ما سبؽ يمكف طرح الاقتراحات التالية

o  اىمية نشر الكعي كتثقيؼ لمكظفي إدارة المكارد البشرية بأىمية استخداـ نظاـ معمكمات المكارد البشرية كأثره في
 سرعة كدقة انجاز الاعماؿ التي يقكمكف بيا؛

o إتاحة الفرصة أماـ الافراد المبدعيف لممشاركة بأفكارىـ مف اجؿ بناء كتطكير المؤسسة؛ 
o استقطاب عامميف ذك خبرة ككفاءات عالية متخصصيف. 

:  تتمثؿ في:آفاق الدراسة
 :نسعى مف خلاؿ دراستنا إلى إعطاء آفاؽ ليبحث فييا الباحثكف بعدنا كيتكسع فييا، نذكر منيا مايمي

 مقارنة تقييـ كفاءة نظاـ معمكمات المكاد البشرية بيف مؤسستيف خاصة كعامة؛ -1
 دكر نظاـ المعمكمات في تنمية المكارد البشرية؛ -2
 أثر تكافر متطمبات تطبيؽ معمكمات المكارد البشرية المحكسبة عمى التطكير التنظيمي؛ -3
 .مساىمة استقطاب المكارد البشرة في ذكاء المؤسسة -4
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، مع لمحة حكؿ دور التكنولوجيا المعمومات والاتصال في تنمية الأداء في المنظمةبف رجداؿ جكىر،  .7
 .01، العدد4، لمجمد2تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصاؿ في الجزائر، مجمة الاقتصاد كالتنمية البشرية، جامعة البميدة

جامعة محمد - ، مجمة العمكـ الإنسانيةأداء العاممين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة فيو، الياني عاشكر .8
.  2016، جكاف04خيضر بسكرة، العدد

دور نظام معمومات التسويق في صنع القرارات التسويقية ودعم عممية الرقابة داخل وظيفة ىبة بكشكشة،  .9
 .2015، مجمة البحكث الاقتصادية كالمالية، العدد الثالث، أـ البكاقي، التسويق

قياس كفاءة الخدمات الصحية في المستشفيات الجزائرية باستخدام أسموب محمد جمكعي القريشي كآخركف،  .10
 .2012/ 11، مجمة الباحث، جامعة قاصدم مرباح، كرقمة، العدد تحميل مغمف البيانات

دور نظم معمومات الإستراتيجية في تحقيق الميزة التنافسية لممنظمات، مجمة البديل نكم فتحي كآخركف،  .11
 .، كمية العمكـ الاقتصادية كالعمكـ التجارية، الجمفة، العدد الثانيالاقتصادي

دور استخدام نظم المعمومات في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة حالة مؤسسة سميمة عبد الله كآخركف،  .12
( 2 )12الحاج لخضر، العدد  (1)، مجمة الاقتصاد الصناعي، جامعة باتنة كوندور لإلكترونيات ببرج بوعريريج

. 2017جكاف 
، مجمة العمكـ الاقتصادية كالإدارية، كمية فاعمية المنظمة في فمسفة أبرز منظري الفكر الإداريسعد العنزم،  .13

 2009، 25، العدد15الإدارة الاقتصاد، جامعة بغداد، المجمد
، مجمة العمكـ الإنسانية، جامعة محمد خيضر، الأداء بين الكفاءة والفاعمية مفيوم وتقييمعبد الممؾ مزىكدة،  .14

 .2001بسكرة، العدد لأكؿ، نكفمبر 
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، مجمة الباحث، تقييم كفاءة استخدام الموارد البشرية الصحية في المستشفيات العموميةعرابة الحاج،  .15
 .10/2012جامعة قاصدم مرباح كرقمة، العدد 

أثر استخدام تكنولوجيا المعمومات عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في الأجيزة الحكومية العربي عطية،  .16
 .2012، 10، مجمة الباحث، جامعة قاصدم مرباح كرقمة، الجزائر، العددالمحمية

، مجمة جامعة تشريف لمبحكث دور نظم معمومات الموارد البشرية في اختيار القيادات الإداريةعمي ميا،  .17
 .2008، 2، العدد 30كالدراسات العممية، المجمد 

، مجمة العمكـ حوكمة نظم المعمومات كآلية لتدعيم الميزة التنافسية لممؤسسةشعباني مجبد كآخركف،  .18
. 20التجارية، جامعة امحمد بكقرة، بكمرداس، العدد 

دراسة حالة ، نظام المعمومات وانعكاساتو عمى الأداء في المؤسسة الاقتصاديةخيرة قكيقع كآخركف،  .19
بالمطاحف الكبرل لمظيرة مستغانـ، مجمة الاقتصاد كالتنمية، مخبر التنمية المحمية المستدامة، جامعة يحي فارس 

 .2017، جانفي 07المدية، العدد
ثر تحميل وتقييم الوظائف بأداء العممينغانـ الزركقي كاخركف،  .20 ، مجمة العمكـ دراسة استطلاعية: علاقة وا 

 .86، العدد18الاقتصادية كالإدارية، كمية الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد، المجمد 
كفاءة نظام معمومات الموارد البشرية وتأثيره عمى مستوى غني دحاـ تنادم الزبيدم، ىديؿ عمي عبد،  .21

، بحث ميداني في كزارة التعميـ العالي كالبحث العممي، مجمة العمكـ الاقتصادية فاعمية نظام تقييم أداء العاممين
 .  83، العدد 19كالإدارية، كمية الإدارة كالاقتصاد، جامعة بغداد، المجمد 

22. CélileRomeyer: modélisation par les processus: une méthode préalable 

indispensable à la mise en gestion, n 447, la revue de décideurs hospitation,  2005.  

23. Dale Yoder, Personal management and industrial relation,fifth edition, prentice hall 

of India, new Delhi, d67. 

مذكرات 
، رسالة نظم معمومات الموارد البشرية وأثرىا عمى فاعمية إدارة شؤون الموظفينأمؿ إبراىيـ أبك رحمة،  .1

. 2005ماجستير، فمسطيف 
، رسالة ماجستير، نظم معمومات الموارد وأثرىا عمى فاعمية إدارة شؤون الموظفينأمؿ إبراىيـ أبك رحمة،  .2

2005 .
، مذكرة لنيؿ الماجستير في دور نظام المعمومات التسويقية في اتخاذ القرار التسويقيبف الشيخ الفقكف رشيدة،  .3

. 2006-2005عمكـ التسيير، جامعة منتكرم، قسنطينة، 
، مذكرة ماجستير غير دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاممين في المؤسسات الاقتصاديةبكبرطخ عبد الكريـ،  .4

.  2012\2011منشكرة، جامعة منتكرم، قسنطينة، 
الآثار الفعمية لتكنولوجيا المعمومات والاتصال عمى تطبيقات تسيير الموارد البشرية في بكحساف سارة،  .5

، مذكرة مقدمة لنيؿ درجة الماجستير في عمكـ التسيير، تخصص تسيير المكارد البشرية، قسنطينة المؤسسة
2001/2012 .
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، دراسة تطبيقية عمى شركات أثر استخدام نظم المعمومات عمى أداء المؤسسات الاقتصاديةىدل محمد،  .6
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. 2009بغرداية، 
، مذكرة ماستر غير منشكرة، جامعة  تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة الخدماتيةيكسفي عبد الرحمف، .8

. 2014\2013العربي بف مييدم، أـ البكاقي، 
، دراسة حالة مؤسسة مساىمة لتصميم نظام فعال لتسيير لإنتاج في ظل اقتصاد المعرفةلامية دالي عمي،  .9
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، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ التسيير، نظام المعمومات ودوره في اتخاذ القرارمرغني قاسـ،  .10

 .، جامعة قاصدم مرباح كرقمة، كرقمة2013/2014تخصص نظـ المعمكمات كمراقبة التسيير، 
، المقاربة الإستراتيجية للأداء مفيوما وقياسا، المؤثر العممي الدولي حول الأداء المتميز عبد الممؾ مزىكدة .11

 .2005 مارس 09-08، كمية الحقكؽ كالعمكـ الاقتصادية، جامعة كرقمة، لممنظمات والحكومات
، دراسة حالة شركة سيتاؿ، نظام معمومات الموارد البشرية مدخل منظمات الأعمال المعاصرةعثماف بكزياف،  .12

 .  2003مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمكـ التسيير، جامعة أبي بكر بالقايد، تممساف، 
 مذكرة ماستر أكاديمي، في تدقيؽ كمراقبة اثر نظام الرقابة الداخمية في أداء الموارد البشرية،عركب حسناء،  .13

 .2015التسيير، جامعة كرقمة، 
 مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير، ، أثر المعموماتية في أداء الموارد البشرية،القردكح فضيؿ حمد عبد القادر .14

 .الأكاديمية العرية البريطانية لمتعميـ العالي، السنة غير مذككرة
، دراسة مقارنة تقييم أثر نظام معمومات الموارد البشرية عمى استراتيجيات إدارة الموارد البشريةرجـ خالد،  .15

، تخصص أنظمة معمكمات كمراقبة تسيير، غير منشكرة، -الجزائر-لعينة مف المؤسسات العاممة في قطاع النفط
. 2017جامعة كرقمة، الجزائر، 

 مذكرة لنيؿ شيادة الماستر، جامعة تقييم أداء العاممين باستخدام بطاقة الأداء المتوازن،صالحي عبد القادر،  .16
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(01)ملحق رقم   
 

 قائمة الأساتذة المحكمين للاستبيان

 جية العمل اسم الأستاذ الرقم

 جامعة ورقمة قريشي محمد الصغير 01

 جامعة ورقمة خامرة بوعمامة 02

 جامعة ورقمة بن شويحة محمد بشير 03

 جامعة ورقمة بالأطرش حورية 04
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(02)ملحق الاستبٌان   

 
 
 
 

 كلٌة العلوم الاقتصادٌة والعلوم التجارٌة وعلوم التسٌٌر
 وزارة التعلٌم والبحث العلمً

  ورقلة–جامعة قاصدي مرباح 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

: ملاحظة  
 .ٌرجى الإجابة على جمٌع الأسئلة لأن ترك أي منها ٌعنً عدم صلاحٌة الاستمارة للتحلٌل -1

 .فً الحقل ال ي ٌمثل وجهة نظرك (×)ٌرجى وضع علامة  -2

:البٌانات الشخصٌة والوظٌفٌة  

  كر              أنثى:    الجنس  

  ًأقل من ثانوي             ثانوي              جامعً              :   المستوى الدراس 

  سنة           15 إلى 11 سنوات                من 10 إلى 5 سنوات               من 5أقل من :  الخبرة  

  سنة15                              أكثر من 

  49 إلى 40              من 39 إلى 30 سنة                    من 30أقل من :      العمر          

  سنة 50         أكثر من 

 
 

 
 

 

 تحٌة طٌبة
(ة)أخً الموظف/أختً   

  تمثل استمارة الاستبٌان ه ه جزء من متطلبات نٌل شهادة الماستر تخصص موارد بشرٌة بعنوان  
وتعد ه ه الاستمارة مقٌاسا , " دور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً فعالٌة تقٌٌم أداء العاملٌن " 

وان تفضلكم بالإجابة المناسبة ٌساهم فً الحصول على نتائج دقٌقة , ٌعتمد لأغراض البحث العلمً
.علما أن الإجابات ستخدم لأغراض البحث العلمً فقط, بما ٌعزز أهداف البحث  

.ولكم منا فائق التقدٌر والإحترام وجزٌل الشكر  
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I.   نظام معمومات الموارد البشرية: 

غٌر  العبارة الرقم 
 موافق

 موافق محاٌد

نظام 
معلومات 
تخطٌط 
الموارد 
 البشرٌة

01 

 
 

02 

 
 

03 

 
 

04 

ٌتمٌز نظام معلومات تخطٌط الموارد البشرٌة 
 المطبق فً المؤسسة بسهولة فهمه واستخدامه

 
ٌساهم نظام معلومات الموارد البشرٌة فً وضع 

 خطط تشمل كافة الموظفٌن فً المؤسسة
 

ٌساعد نظام المعلومات فً تعدٌل خطة الموارد 
البشرٌة من خلال ظروف المؤسسة وأوضاع سوق 

 العمل
تستخدم المؤسسة نظام معلومات واضح لتحدٌد 

 الاحتٌاجات من الموارد البشرٌة

   

 

غٌر  العبارة الرقم 
 موافق

 موافق محاٌد

نظام 
معلومات 

الاستقطاب 
 والتعٌٌن

01 

 
 

02 

 
 

03 

 
 

04 

تهتم المؤسسة باستقطاب الكفاءات من العاملٌن 
  وي الخبرة

 
لدى نظام معلومات الموارد البشرٌة آلٌات 
 لإعلانات نتائج المقبولٌن للوظائف الشاغرة

 
تتسم إعلانات الوظائف التً ٌعلن عنها نظام 

  معلومات الموارد البشرٌة بالوضوح والموضوعٌة
 

ٌساعد نظام معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة 
(التعٌٌن, الاستقطاب)اتخا  القرارات الصحٌحة   

   

 

غٌر  العبارة الرقم 
 موافق

 موافق محاٌد

نظام 
معلومات 
الأجور 

 والمرتبات

01 

 
 

02 

 
 

03 

 
 

04 

تتوفر المؤسسة على نظام خاص بالأجور 
 والمرتبات

 
ٌتم تحدٌث المعلومات الخاصة بالأجور والمرتبات 

وفً وقتها المناسب, فً النظام وبشكل دوري  
 

ٌتٌح نظام معلومات الموارد البشرٌة معلومات 
 خاصة بالضمان الاجتماعً

 
تحاط جمٌع بٌانات العاملٌن الخاصة بالأجور 

 والإجازات بالسرٌة التامة 
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غٌر  العبارة الرقم 

 موافق
 موافق محاٌد

نظام 
معلومات 

التنمٌة 
 والتدرٌب

01 

 
 

02 

 
 

03 

 
 

04 

ٌساعد نظام معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة 
 التنمٌة والتدرٌب من خلال توفٌر معلومات دقٌقة

 
ٌستطٌع النظام حصر وتحدٌد الأفراد المرشحٌن 

 للتدرٌب والتأهٌل
 

ٌوفر نظام معلومات برامج تدرٌب تناسب قدرات 
 ومستوى جمٌع العاملٌن

 
(التكوٌن)تحسن أدائك بعد خضوعك للتدرٌب   

   

 
II.  تقٌٌم أداء العاملٌن: 

غٌر موافق                           العبارة   الرقم
    

محاٌد   موافق     

    تعتمد المؤسسة على سلوكً فً التقٌٌم أثناء العمل 01
    أقوم انجاز عملً فً الوقت المحدد له 02
تسمح تكنولوجٌا المعلومات بأدائً للعمل المطلوب  03

 بأقل جهد
   

ٌتم وضع برامج الترقٌة على أساس معلومات تقٌٌم  04
 أداء العامل

   

    احرص على تجنب ارتكاب الأخطاء 05
تتابع المؤسسة أدائً من خلال المقارنة بٌن الأداء  06

 السابق والأداء الحالً
   

تبادل الآراء والمشاركة فً اتخا  القرار ٌساعدنً فً  07
 العمل بشكل جٌد 

   

    لا أغٌب عن عملً إلا للضرورة 08
    ٌقوم رئٌسً بتوجٌهً وإرشادي لتحسٌن أدائً 09
حسن استخدامً للتكنولوجٌا المتوفرة فً المؤسسة  10

 تجعلنً أكثر إنتاجٌة
   

    ٌتمتع الموظفون بالقدرة على حل المشاكل 11
ٌتقٌد الموظفون بقواعد وإجراءات العمل والالتزام  12

 بالأوامر
   

 
 

 شكرا لتعاونكم



 

79 

تقرت–الييكل التنظيمي لمؤسسة مطاحن الواحات مجمع أقروديف : (03)الممحق رقم   
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

وثائق الشركة: المصدر  
 

 المدٌر العام

 دائرة تخطٌط ومراقبة التسٌٌر

 أمانة المدٌر العام

 المستشار القانونً

 المخبر

 خلٌة الإعلام الآلً

 مدقق رئٌسً

 سائق المدٌر العام

مصلحة 
المالٌة 

 والمحاسبة

مصلحة 
الرقابة 
 والأمن

مصلحة 
الوسائل 
 العامة

مصلحة 
 المستخدمٌن

مصلحة 
 التجارة

مصلحة  المطحنة
 النقل

مصلحة 
 الصٌانة

مصلحة 
التموٌن 
وتسٌٌر 
 المخزون

فصٌلة 
 الاستثمار

فصٌلة 
 الجباٌة

فصٌلة 
 الاستغلال

فصٌلة 
الموارد 
 البشرٌة

فصٌلة 
 الأجور

مراسلات 
 اجتماعٌة

فصٌلة 
التموٌن 
وتسٌٌر 
 المخزون

مركز 
 التوزٌع

فصٌلة 
 الورشة

فصٌلة 
 التدخل

فصٌلة 
 الإرسال

فصٌلة 
 الاستقبال

فصٌلة 
 التموٌن

 المخزن

فصٌلة 

لإرسالا  
فصٌلة 
 التجارة

فصٌلة 
الرقابة 
 والأمن

فصٌلة 
الوسائل 
 العامة

فصٌلة 
المالٌة 

 والمحاسبة
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(04)ممحق رقم      
 (التقييم)استمارات التقويم 

 

بعد إنتهاء الفترة التجرٌبٌةإستمارة التقوٌم   

 

 

 
 

 :الإســـم و اللقب 
 :المصلحــــــــــــت 
 :الوظيفـــــــــــــت 

 :  طبيعت عقد العمل
 :مدةالعقد

 

:رأي المسؤول السلمي   
.................................................................................................................... 

 
................................................................................................................... 

 
 

................................................................................................................... 
 

.................................................................................................................. 
 التوقٌع و الختم

:رأي المدٌر العام  
 

  التوقٌع و الختمفً الخانة المناسب                                                       (     )ٌتم التأشٌر
 

 : ....../......./..........             ٌعٌن فً المنصب بتارٌخ 
 

 : ............................ تمدٌد الفترة التجرٌبٌة 
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 إستمارة التقوٌم الخاصة بتجدٌد عقد العمل

 

 

 

 :الإســـم و اللقب 
 : المصلحــــــــــــت 
 : الوظيفـــــــــــــت 

 : طبيعت عقد العمل
 :مدة العقـــــــــد 

 

:رأي المسؤول السلمي   
.................................................................................................................... 

 
................................................................................................................... 

 
................................................................................................................... 

 
.................................................................................................................. 

 التوقٌع و الختم

:رأي المدٌر العام  
 

  التوقٌع و الختمفً الخانة المناسب                                                       (     )ٌتم التأشٌر
 

 : ....../......./..........             ٌنهى عقد المعنً بتارٌخ 
 

 . ٌنهى عقد المعنً بنهاٌة العقد 
 

 ..................................... ٌمدد عقد العمل لمدة 
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(05)ممحق رقم   
 شيادة العمل والآجر
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(06)ممحق رقم   
  القيام بميمةأمر

 
  :رقم

 :  ..............................................................................     الاسم واللقب 

 ................................................................................:   .........الوظٌفــــــــة 

          .....….................................................................... :ٌتوجــــه إلى

 :  ...............................................................................الغاٌة من المهمة 

 :    ................................................................................................وسائل النقل 

 :   .................................................................................  تارٌخ ال هاب 

  :     .........................................................................تارٌخ العودة 

 :حرر فً  

 
 على السلطات المدنٌة والعسكرٌة أن تسمح لحامل هذا الأمر

 بمهمة المــــــرور بكل حـــــــرٌة وفـــــــً كل الظــــــــروف
  وتسهل علٌه القٌام بمهمة مع إعطائه المساعدة
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(07)ممحق رقم   
 كشف الراتب
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(08)ممحق رقم   
 وسائل برامج خاصة بوحدة تسيير الأجور
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(09)ممحق رقم   
 وسائل برنامج الخاصة بوحدة تسيير الموارد البشرية
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(10)ممحق رقم   
  يبين نتائج ألفا كرونباخ لمقياس نظام معمومات الموارد البشرية

 
 
 
 

(11)ممحق رقم   
  يبين نتائج ألفا كرونباخ لمقياس تقييم أداء العاممين

 
 

  (12)ممحق رقم 
 يبين نتائج طبيعة التوزيع لمتغيري نظام معمومات الموارد البشرية وتقييم أداء العاممين
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  (13 )ممحق رقم
 يبين نتائج الفروق في نظام معمومات الموارد البشرية لعينة الدراسة

 

 
 

(14)ممحق رقم   
 يبين نتائج الفروق في تقييم أداء العاممين لعينة الدراسة
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  (15)ممحق رقم 
 يبين نتائج مصفوفة الارتباط بين أبعاد نظام معمومات الموارد البشرية وتقييم أداء العاممين

 
 

(16)ممحق رقم   
  يبين نتائج الارتباط والارتباط المفسر
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  (17)ممحق رقم 
 يبين نتائج أنوفا للانحدار الخطي البسيط

 
  (18)ممحق رقم 

 يبين نتائج معممات نموذج الانحدار

 
  (19)ممحق رقم 

 يبين نتائج الفروق في مستوى تقييم أداء العاممين حسب متغير الجنس
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  (20)ممحق رقم 
 يبين نتائج الفروق في مستوى تقييم أداء العاممين حسب متغير المستوى التعميمي

 
 

  (21)ممحق رقم 
 يبين نتائج الفروق في مستوى تقييم أداء العاممين حسب متغير الخبرة المينية

 
 

  (22)ممحق رقم 
 يبين نتائج الفروق في مستوى تقييم أداء العاممين حسب متغير السن

 
 
 
 

 


