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لى ىذإ إلمس توى لى إمغاميين إنلذين أأفنيا من عمرىلٌ إمس نين لأصل إ   إ 

لى إموإلدين إمكريمين حفظيلٌ الله  إ 

لى رفيلة إلدرب: أأم يوسف إ   

لى من يتمنون إلخير لي دإئما  خوتي وأأخوإتيإ  إ   

 منير وأأهور وكنزه

لى غصافير إلجنة أأولادي  إ 

 يوسف وس يف إلا سلام

لى جميع أأصدكائي  إ 

لى جميع أأساتذتي وكل من ػلمني حرفا  إ 

لى كل من يحب غبد إلحق روباش من كريب  و بؼيدأأ إ   

 أأىدي عملً إلمتوإضع ىذإ
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ممخص

ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز الأثر والمساىمة التي يمكف أف يحدثيا نظاـ معمومات الموارد البشرية بأبعاده الثلاثة 
 المتمثمة في:

وكذلؾ ميارة المورد البشري عمى أداء الموارد البشرية مف خلاؿ  ،البرامج وأنظمة الحماية ،الأجيزة والشبكات المستعممة 
 دراسة 

وكانت نتائج   عامؿ 30الحالةالتي قمنا بيا في المؤسسة العمومية بمدية أولاد عدي لقبالة بالمسيمة عمى عينة مف 
 الدراسة كمايمي:

 ت الموارد البشرية تؤثر بشكؿ ممحوظ عمى أداء العامميفوالشبكات المستخدمة في نظاـ معموما الأجيزةإف  -
 الحماية المستخدمة في نظاـ معمومات الموارد البشرية تؤثر بشكؿ ممحوظ عمى أداء العامميف وأنظمةإف البرامج  -
 في حيف أف البعد الثالث المتمثؿ في ميارة المورد البشري نجده لا يؤثر بتاتا عمى أداء العامميف بالبمدية. -
في الأخير فقد قمنا بتقديـ جممة مف الاقتراحات مف شأنيا الرفع مف مستوى أداء المورد البشري ولعؿ مف أىميا تشجيع و 

 ثقافة استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية وتطويره وتحديث موارده باستمرار.

 داء الموارد البشريةأنظاـ معمومات الموارد البشرية،  :الكممات المفتاحية

Abstract: 

 This study aimed to highlight the impact and contribution that the human resource 

information system can make with its three dimensions: 

  The devices and networks used, programs and protection systems, as well as the skill of 

the human resource to perform human resources through a case study،We carried out in the 

public institution of the municipality of Ouled Addi Guebala in Msila, on a sample of 30 

workers. The results of the study were as follows: 

- The devices and networks used in the human resources information system significantly 

affect the performance of workers. 

- -The programs and protection systems used in the Human Resources Information System 

significantly affect the performance of workers. 

- While the third dimension represented in the skill of the human resource, we find that it 

does not affect at all the performance of workers in the municipality. 

 Finally, we have made a number of proposals that would raise the level of human 

resource performance, perhaps the most important of which is to encourage a culture of use 

Human Resources Information System, its development and continuous updating of its 

resources. 

 

 Key words: human resources information system, human resources performance 
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 مقدمــة:
عػػػػػػاملا أساسػػػػػػيا لتطػػػػػػور المؤسسػػػػػػة بػػػػػػؿ أصػػػػػػبحت سػػػػػػلاحا تنافسػػػػػػيا يترتػػػػػػب عميػػػػػػو بقاؤىػػػػػػا  المعمومػػػػػػاتتعػػػػػػد 

خاصػػػػة فػػػػي ظػػػػؿ بيئػػػػة تتميػػػػز بسػػػػرعة التغيػػػػر نتيجػػػػة التطػػػػورات التكنولوجيػػػػة المتسػػػػارعة حيػػػػث يشػػػػيد العػػػػالـ فػػػػي 
ظػػػػؿ العولمػػػػة تطػػػػورا كبيػػػػرا فػػػػي مختمػػػػؼ المجػػػػالات  فأصػػػػبحت المعمومػػػػات المػػػػادة الأوليػػػػة لأي نشػػػػاط إنسػػػػاني 

المعمومػػػػػات لممؤسسػػػػػة فػػػػػي الوقػػػػػت المناسػػػػػب  وبالنوعيػػػػػة المناسػػػػػبة لاسػػػػػتخداميا فػػػػػي مواجيػػػػػة التحػػػػػديات وتػػػػػوفر 
يجاد الحموؿ لممشاكؿ التي تواجييا يتطمب أف تنتج وتقدـ في ظؿ نظاـ.  وا 

يعمػػػػػؿ نظػػػػػاـ المعمومػػػػػات عمػػػػػي جمػػػػػع البيانػػػػػات ومعالجتيػػػػػا لمحصػػػػػوؿ عمػػػػػى المعمومػػػػػات المطموبػػػػػة  حيػػػػػث
يػػػػػػاميـ مػػػػػػف تخطػػػػػػيط وتوجيػػػػػػو وتنظػػػػػػيـ ورقابػػػػػػة عمػػػػػػى مختمػػػػػػؼ الأنشػػػػػػطة والوظػػػػػػائؼ لمتخػػػػػػذي القػػػػػػرار لمقيػػػػػػاـ بم

 المكونة لممؤسسة.

الحاجػػػػػػة إلػػػػػػى اسػػػػػػتخداـ نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية بعػػػػػػد التطػػػػػػور الكبيػػػػػػر فػػػػػػي ثػػػػػػورة  ظيػػػػػػرتمقػػػػػػد ف
حيػػػػػػث أصػػػػػػبحت السػػػػػػػرعة والدقػػػػػػة فػػػػػػي العمػػػػػػػؿ مػػػػػػف مواصػػػػػػفات جػػػػػػػودة  المعمومػػػػػػات وتقػػػػػػدـ وسػػػػػػائؿ الاتصػػػػػػػاؿ،

وظيفػػػػػة مػػػػػف وظػػػػػائؼ المؤسسػػػػػة ممػػػػػا ألزميػػػػػا ضػػػػػرورة وجػػػػػود نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية  الأداء فػػػػػي أي
والػػػػػػذي يسػػػػػػمح بجمػػػػػػع ومعالجػػػػػػة وتخػػػػػػزيف المعمومػػػػػػات المتعمقػػػػػػة بػػػػػػالمورد البشػػػػػػري  ثػػػػػػـ اسػػػػػػتعماليا فػػػػػػي اتخػػػػػػاذ 

 القرارات المتعمقة بو مما يساىـ في كفاءتو .

 أولا: إشكالية الدراسة 

د البشرية في المؤسسػة  فػرض ضػرورة اسػتخداـ نظػاـ معمومػات المػوارد البشػرية زيادة أىمية تسيير الموار  إف
لضماف توفير معمومات في الوقت المناسب تسيـ في فعالية القرارات المتعمقة بالموارد البشرية مػف جيػة وتحسػيف 

 يمكف طرح التساؤؿ الرئيس التالي:كفاءة تسييرىا مف جية أخرى وعميو 
 ؟ببمدية أولاد عدي لقبالة في تحسين أداء الموارد البشرية الموارد البشرية نظام معمومات هل يساهم

 الفرعية التالية:سئمة وللإجابة عمى التساؤؿ الرئيس يمكف طرح الأ
 ماىو مفيوـ نظاـ معمومات الموارد البشرية؟ -
 ما المقصود بأداء الموارد البشرية؟ -
 كيؼ يمكف تحسيف أداء الموارد البشرية؟ -
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 فرضيات الدراسةثانيا: 
 مف خلاؿ الإشكالية المطروحة يمكف الانطلاؽ مف ىذه الدراسة للإجابة عمى الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية:
 يمكف صياغة الفرضية الرئيسية التالية: 

 .ببمدية أولاد عدي لقبالة يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في تحسيف أداء الموارد البشرية-
 عمى الفرضية الرئيسة تـ وضع الفرضيات الفرعية التالية: وللإجابة

 الفرضيات الفرعية:
ببمدية أولاد  ىناؾ تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لمبعد الخاص بالأجيزة والشبكات عمى أداء الموارد البشرية-1

 .عدي لقبالة
 حماية عمى أداء الموارد البشريةىناؾ تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لمبعد الخاص بالبرمجيات وأنظمة ال-2

 .ببمدية أولاد عدي لقبالة
ببمدية  ىناؾ تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية بالبعد الخاص بميارة المورد البشري عمى أداء الموارد البشرية-3

 .أولاد عدي لقبالة

 أهمية الدراسة ثالثا:
تمػػػػػر بػػػػػو المؤسسػػػػػات  لاسػػػػػيما فػػػػػي تعػػػػػد ىػػػػػذه الدراسػػػػػة مػػػػػف الموضػػػػػوعات الميمػػػػػة نظػػػػػرا لموضػػػػػع الػػػػػراىف الػػػػػذي 

 ظؿ العولمة.
 أهداف الدراسة رابعا:

 :تحقيؽ النقاط التالية تيدؼ ىذه الدراسة إلى
 عمى نظاـ المعمومات وتوضيح مفيوـ نظاـ معمومات الموارد البشرية. التعرؼ -
 إلى أداء الموارد البشرية وكيفية تقييمو. التطرؽ  - 

 اختيار موضوع الدراسة بخامسا: أسبا
 يرجع اختيار الموضوع إلى الأسباب التالية : 

 الميؿ الشخصي لمموضوع. -
 الرغبة في معرفة كيؼ يمكف لنظاـ المعمومات أف يؤثر عمى أداء المورد البشري. -
 موضوع قابؿ للإبداع والدراسة. -
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 أىمية الموضوع نظرا لمتطورات الحاصمة عمى مستوى تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ.  -
 : الدراسات السابقةدساسا
اسػػػػتخداـ نظػػػػـ المعمومػػػػات فػػػػي اتخػػػػاذ القػػػػرارات فػػػػي المؤسسػػػػة " بعنػػػػوافالشــــيد ولــــد محمــــد  دراســــة -01

الاقتصػػػػػادية دراسػػػػػة حالػػػػػة المؤسسػػػػػة الموريتانيػػػػػة لالبػػػػػافت، مػػػػػذكرة ماجسػػػػػتير فػػػػػي العمػػػػػوـ الاقتصػػػػػادية، جامعػػػػػة 
 .2011-2010أبو بكر بمقايد تممساف 

ىػػػػػدفت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة إلػػػػػى إبػػػػػراز أىميػػػػػة نظػػػػػـ المعمومػػػػػات فػػػػػي اتخػػػػػاذ القػػػػػرارات وتحديػػػػػد العناصػػػػػر الأساسػػػػػية  
المكونػػػػة لنظػػػػاـ المعمومػػػػات وتقػػػػديـ بعػػػػض المقترحػػػػات لتحسػػػػيف فعاليػػػػة نظػػػػاـ المعمومػػػػات داخػػػػؿ المؤسسػػػػة مػػػػف 

وير نظػػػػػػاـ خػػػػػػلاؿ تحسػػػػػػيف نوعيػػػػػػة القػػػػػػرارات المتخػػػػػػذة وتوصػػػػػػمت الدراسػػػػػػة إلػػػػػػى أف المؤسسػػػػػػة بحاجػػػػػػة إلػػػػػػى تطػػػػػػ
معموماتيػػػػػا بصػػػػػورة أكبػػػػػر وتوسػػػػػيع الاسػػػػػتفادة منيػػػػػا لػػػػػتعـ مختمػػػػػؼ المسػػػػػتويات الإداريػػػػػة كمػػػػػا أنيػػػػػا بحاجػػػػػة إلػػػػػى 

 توسيع مشاركة المرؤوسيف في اتخاذ القرارات بصفة أكثر.
العػػػػامميف دراسػػػػة حالػػػػة  أداءأثػػػػر نظػػػػاـ معمومػػػػات المػػػػوارد البشػػػػرية عمػػػػى  بعنػػػػواف دراســــة رجــــم خالــــد-02

جامعػػػػػة قاصػػػػػدي  ،رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير فػػػػػي عمػػػػػوـ التسػػػػػيير 2011سػػػػػطيؼ خػػػػػلاؿ  CHIALIمؤسسػػػػػة شػػػػػي عمػػػػػي 
 .2012-2011مرباح ورقمة 

ىػػػػػدفت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة إلػػػػػى إبػػػػػراز علاقػػػػػة نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية بعمميػػػػػة تقيػػػػػيـ أداء العػػػػػامميف فػػػػػي 
مػػػػػػى واقػػػػػػع المؤسسػػػػػػة  ودوره فػػػػػػي تحسػػػػػػيف أداء ىػػػػػػذه الأخيػػػػػػرة كمػػػػػػا ىػػػػػػدفت الدراسػػػػػػة إلػػػػػػى محاولػػػػػػة الاطػػػػػػلاع  ع

نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػات الجزائريػػػػػػػة  ومػػػػػػػدى تػػػػػػػأثيره عمػػػػػػػى أداء العػػػػػػػامميف بحيػػػػػػػث 
يير إلػػػػػى تسػػػػػتوصػػػػػؿ الطالػػػػػب مػػػػػف خػػػػػلاؿ الدراسػػػػػة إلػػػػػى أف اسػػػػػتخداـ نظػػػػػاـ معمومػػػػػات  المػػػػػوارد البشػػػػػرية يػػػػػؤدي 
لعػػػػػػامميف فػػػػػػي فعػػػػػػاؿ لممػػػػػػوارد البشػػػػػػرية فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة حيػػػػػػث يسػػػػػػاىـ بشػػػػػػكؿ فعػػػػػػاؿ  فػػػػػػي تحسػػػػػػيف ورفػػػػػػع أداء ا

المؤسسػػػػػػة  مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ التسػػػػػػيير الكػػػػػػؼء والفعػػػػػػاؿ لممػػػػػػوارد البشػػػػػػرية بالإضػػػػػػافة إلػػػػػػى كفػػػػػػاءة القػػػػػػرارات المتخػػػػػػذة  
تقيػػػػػيـ الأداء الػػػػػذي يحقػػػػػؽ الرضػػػػػا لػػػػػدى الفػػػػػرد ممػػػػػا ، الحػػػػػوافز الترقيػػػػػة، بشػػػػػأنو المتمثمػػػػػة فػػػػػي قػػػػػرارات التػػػػػدريب،

 المنظمة.ينعكس إيجابا عمى أداء الأفراد وىو ما يساىـ في تحقيؽ أىداؼ 

دراسػػػػػة حالػػػػػة  مؤسسػػػػػة –نظػػػػػاـ المعمومػػػػػات ودوره فػػػػػي اتخػػػػػاذ القػػػػػرار  بعنػػػػػواف دراســـــة ملنـــــي بمقاســـــم-03
جامعػػػػػػػػة قاصػػػػػػػػدي مربػػػػػػػػاح ورقمػػػػػػػػة  ،، الػػػػػػػػوادي رسػػػػػػػػالة ماجسػػػػػػػػتير  فػػػػػػػػي عمػػػػػػػػوـ التسػػػػػػػػيير-اتصػػػػػػػػالات الجزائػػػػػػػػر

2013-2014. 
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أنواعػػػػػو وخصائصػػػػػو ىػػػػػدفت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة إلػػػػػى محاولػػػػػة تبيػػػػػيف مػػػػػدى أىميػػػػػة نظػػػػػاـ المعمومػػػػػات  وتوضػػػػػيح 
ومحاولػػػػػػػة ربػػػػػػػط العلاقػػػػػػػة بػػػػػػػيف نظػػػػػػػاـ المعمومػػػػػػػات  واتخػػػػػػػاذ القػػػػػػػرار وذلػػػػػػػؾ مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ توضػػػػػػػيح دور  نظػػػػػػػاـ 
المعمومػػػػػػات  فػػػػػػي اتخػػػػػػاذ القػػػػػػرار وتوصػػػػػػمت الدراسػػػػػػة إلػػػػػػى أف نظػػػػػػاـ المعمومػػػػػػات  المعمػػػػػػوؿ بيػػػػػػا فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة  

 نى تكمفة ممكنة.ليا أىمية كبيرة في التوصؿ إلى القرارات الصائبة في الوقت المناسب  وبأد

ثػػػػر أنظمػػػػة المعمومػػػػات فػػػػي تسػػػػيير المػػػػوارد البشػػػػرية بعنػػػػواف أ دراســــة بــــن الســــعدي  محمــــد الجــــواد-04
جامعػػػػػػة قاصػػػػػػدي   ،مػػػػػػذكرة ماسػػػػػػتر  فػػػػػػي العمػػػػػػوـ الاقتصػػػػػػادية دراسػػػػػػة حالػػػػػػة شػػػػػػركة الكيربػػػػػػاء والغػػػػػػاز ورقمػػػػػػة،

 .2015-2014 مرباح ورقمة

يير المػػػػوارد البشػػػػرية  فػػػػي المؤسسػػػػة ومعرفػػػػة ىػػػػدؼ ثػػػػر المعمومػػػػات فػػػػي تسػػػػأىػػػػدفت ىػػػػذه الدراسػػػػة إلػػػػى إبػػػػراز 
نظػػػػػاـ المعمومػػػػػػات فػػػػػػي تػػػػػػوفير المعمومػػػػػػات  الضػػػػػػرورية لكػػػػػؿ مسػػػػػػتويات  سػػػػػػير عمػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػة  عػػػػػػف حالتيػػػػػػا 
الحاليػػػػػة والسػػػػػابقة  عػػػػػف طريػػػػػؽ تجميػػػػػع ىػػػػػذه المعمومػػػػػات  وحفظيػػػػػا وتحميميػػػػػا  ووضػػػػػعيا بطريقػػػػػة تسػػػػػاعد عمػػػػػى 

ة حيػػػػػث توصػػػػػؿ الطالػػػػػب إلػػػػػى أف اسػػػػػتخداـ نظػػػػػاـ معمومػػػػػات تنفيذيػػػػػة ميمػػػػػ  اسػػػػػتراتيجيةالإجابػػػػػة  عػػػػػف أسػػػػػئمة 
 الموارد البشرية يساىـ بشكؿ فعاؿ في تحسيف أداء العامميف.

ـــــة-05 دراسػػػػػة  ،تكنولوجيػػػػػا المعمومػػػػػات وأثرىػػػػػا عمػػػػػى أداء المػػػػػوارد البشػػػػػريةبعنػػػػػواف  دراســـــة حســـــاين لامي
المركػػػػػػػز الجػػػػػػػامعي  بمحػػػػػػػاج   ،مػػػػػػػذكرة ماسػػػػػػػتر  فػػػػػػػي عمػػػػػػػوـ التسػػػػػػػيير ،حالػػػػػػػة مصػػػػػػػنع الاسػػػػػػػمنت  بنػػػػػػػي صػػػػػػػاؼ

 .2016-2015بوشعيب عيف تموشنت 

ىػػػػػدفت ىػػػػػذه الدراسػػػػػة إلػػػػػى إعطػػػػػاء صػػػػػورة عػػػػػف واقػػػػػع اسػػػػػتخداـ تكنولوجيػػػػػا المعمومػػػػػات فػػػػػي المؤسسػػػػػة محػػػػػؿ 
توصػػػػػمت الدراسػػػػػة  إلػػػػػى و الدراسػػػػػة وكيػػػػػؼ كػػػػػاف ليػػػػػا دور وأىميػػػػػة  فػػػػػي تحسػػػػػيف أداء الأفػػػػػراد العػػػػػامميف داخميػػػػػا 

 .مصنع الاسمنت  بني صاؼ معمومات عمى أداء الموارد البشرية فيوجود اثر ايجابي لتكنولوجيا ال

بعنػػػػػواف أثػػػػػر نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية عمػػػػػى تسػػػػػير المػػػػػوارد البشػػػػػرية زاوي صـــــورية دراســـــة -06
جامعػػػػة  ،دراسػػػػة ميدانيػػػػة لعينػػػػة مػػػػف المؤسسػػػػات الاقتصػػػػادية بولايػػػػة بسػػػػكرة، مػػػػذكرة دكتػػػػوراه فػػػػي عمػػػػوـ التسػػػػيير

 .2016-2015محمد خيضر بسكرة 

ىػػػػػػدفت ىػػػػػػػذه الدراسػػػػػػػة إلػػػػػػػى التعػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػى فعاليػػػػػػػة نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية المسػػػػػػػتخدـ فػػػػػػػي عينػػػػػػػة 
بػػػػػػراز أىميػػػػػػة اسػػػػػػتخداـ ىػػػػػػذا النظػػػػػػاـ فػػػػػػي وظػػػػػػائؼ تسػػػػػػيير المػػػػػػوارد  المؤسسػػػػػػات الاقتصػػػػػػادية محػػػػػػؿ الدراسػػػػػػة وا 
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 المتغٌر المستقل:

 نظام معلومات الموارد البشرٌة

 

 

 

 

المكونػػػػة لعينػػػػة الدراسػػػػة فػػػػي بيئتيػػػػا إلا أف نظػػػػاـ  البشػػػػرية، وتوصػػػػمت الدراسػػػػة إلػػػػى أنػػػػو رغػػػػـ أىميػػػػة المؤسسػػػػات
معموماتيػػػػا المػػػػوارد البشػػػػرية يعػػػػاني مػػػػف قمػػػػة اىتمػػػػاـ بػػػػو مقارنػػػػة بػػػػنظـ المعمومػػػػات الوظيفيػػػػة الأخػػػػرى كالتسػػػػويؽ 

 والمحاسبة.

 سابعا: نموذج الدراسة
 يتكوف نموذج الدراسة مف محوريف أساسييف وىما:

الأجيػزة ) معمومػات المػوارد البشػرية والػذي يتكػوف بػدوره مػف ثلاثػة أبعػاد أساسػية وىػي: ـنظػا :المستقلالمتلير 
 .(ميارة المورد البشري، البرامج وأنظمة الحماية، والشبكات

 .أداء الموارد البشرية :المتلير التابع
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 ثامنا: المنهج المتبع في الدراسة 
قمنا باعتماد المنيج الوصفي التحميمي الذي ييتـ بمحاولة الوصوؿ إلى معرفة دقيقػة  لعناصػر الموضػوع بجانبيػو 

بمدية أولاد  نظاـ المعمومات  وأداء الموارد البشرية وفيما يخص الجانب التطبيقي اعتمدنا عمى منيج دراسة حالة:
 .مةعدي لقبالة بالمسي

 

 

 المتغٌر التابع:

 أداء الموارد

البشرٌة   

 

 الأجهزة والشبكات

 

 البرمجٌات وأنظمة الحماٌة

 مهارة المورد البشري
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 الدراسة  دتاسعا: حدو 
   2020تتمثؿ الحدود المكانية في بمدية أولاد عدي لقبالة بالمسيمة أما الحدود الزمنية فتمثمت في أواخر شير مػاي

 .2020عاـنفس المف  وحتى أواخر شير جواف

 عاشرا: صعوبات الدراسة
 :ذه وىيالمشاكؿ التي واجيتنا في دراستنا ى يمكف ذكر

 عف مناصب عمميـ بسبب الحجر الصحي. تقريبا العماؿ ثمثغياب  
 غياب العنصر النسوي وخاصة المواتي ليف أطفاؿ بسبب الحجر الصحي. 
 غمؽ مقاىي الانترنيت بسبب الحجر الصحي. 

 هيكل الدراسة :إحدى عشر
تػػػػـ التطػػػػرؽ  تػػػػـ تقسػػػػيـ بحثنػػػػا إلػػػػى قسػػػػميف قسػػػػـ نظػػػػري وقسػػػػـ تطبيقػػػػي  حيػػػػث يضػػػػـ القسػػػػـ النظػػػػري فصػػػػميف،

فػػػػػػػي الفصػػػػػػػؿ الأوؿ إلػػػػػػػى عموميػػػػػػػات حػػػػػػػوؿ نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ مبحثػػػػػػػيف يتنػػػػػػػاوؿ 
المبحػػػػػػث الأوؿ  مفػػػػػػاىيـ أساسػػػػػػية لنظػػػػػػاـ المعمومػػػػػػات أمػػػػػػا المبحػػػػػػث الثػػػػػػاني تػػػػػػـ تخصيصػػػػػػو لنظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات 

 الموارد البشرية.
قسػػػػػمنا ىػػػػػذا  لبشػػػػػرية،أمػػػػػا الفصػػػػػؿ الثػػػػػاني فقػػػػػد تػػػػػـ التطػػػػػرؽ فيػػػػػو إلػػػػػى مفػػػػػاىيـ أساسػػػػػية حػػػػػوؿ أداء المػػػػػوارد ا

الفصػػػػػػؿ إلػػػػػػى مبحثػػػػػػيف يتضػػػػػػمف المبحػػػػػػث الأوؿ ماىيػػػػػػة أداء المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية أمػػػػػػا المبحػػػػػػث الثػػػػػػاني فتضػػػػػػمف 
 ماىية تقييـ أداء الموارد البشرية.

ـــــة  أمػػػػػا القسػػػػػـ التطبيقػػػػػي كفصػػػػػؿ ثالػػػػػث فقػػػػػد تػػػػػـ تخصيصػػػػػو لدراسػػػػػة حالػػػػػة ـــــة أولاد عـــــدي لقبال حـــــول بمدي
 بالمسيمة.
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 تمهيد
تقػػػػػوـ إدارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية بعػػػػػدد كبيػػػػػر مػػػػػف الوظػػػػػائؼ والأنشػػػػػطة الميمػػػػػة والحساسػػػػػة والتػػػػػي تضػػػػػمف  

ولعػػػػػؿ مػػػػػف بػػػػػيف العوامػػػػػؿ المسػػػػػاعدة لإدارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية وجػػػػػود نظػػػػػاـ معمومػػػػػات ، لممؤسسػػػػػة تحقيػػػػػؽ أىػػػػػدافيا
بالعػػػػػامميف الوظػػػػػائؼ الأنشػػػػػطة وغيرىػػػػػا ومعالجتيػػػػػا  لمحصػػػػػوؿ عمػػػػػى فعػػػػػاؿ يػػػػػوفر ليػػػػػا كافػػػػػة البيانػػػػػات المتعمقػػػػػة 

المعمومػػػػػػات التػػػػػػي تمكػػػػػػف مػػػػػػف اتخػػػػػػاذ القػػػػػػرارات السػػػػػػميمة المتعمقػػػػػػة بكفػػػػػػاءة وفاعميػػػػػػة المػػػػػػورد البشػػػػػػري، وقػػػػػػد تػػػػػػـ 
 التطرؽ في ىذا الفصؿ لمعناصر التالية:

 مفاىيـ أساسية لنظاـ المعمومات -                 
 معمومات الموارد البشرية نظاـ -                 
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 مفاهيم أساسية لنظام المعمومات المبحث الأول:
 ماهية النظام المطمب الأول:

مف الناحية الفنية عمى أنو مجموعة مف الإجراءات  information systemالمعمومات يمكف تعريؼ نظاـ 
 .1تخاذ القرارات والرقابة في التنظيـالتي تقوـ بجمع وتخزيف واسترجاع وتوزيع المعمومات لتدعيـ ا

جػػػػػػراءات منظمػػػػػػة،كمػػػػػػا يعػػػػػػرؼ عمػػػػػػى أنػػػػػػو  تسػػػػػػمح بتجميػػػػػػع وتصػػػػػػنيؼ وفػػػػػػرز البيانػػػػػػات  عبػػػػػػارة عػػػػػػف اليػػػػػػة وا 
ومعالجتيػػػػػا وتحويميػػػػػا إلػػػػػى معمومػػػػػات  يسػػػػػترجعيا الإنسػػػػػاف عنػػػػػد الحاجػػػػػة ليػػػػػتمكف مػػػػػف انجػػػػػاز عمػػػػػؿ أو اتخػػػػػاذ 

المعرفػػػػػة التػػػػػي يحصػػػػؿ عمييػػػػػا مػػػػػف المعمومػػػػػات قػػػػرار أو القيػػػػػاـ بػػػػػأي وظيفػػػػة تفيػػػػػد حركػػػػػة المجتمػػػػػع عػػػػف طريػػػػػؽ 
 2المسترجعة مف النظاـ

مجموعػػػػػػػة مػػػػػػػف الأفػػػػػػػراد والتجييػػػػػػػزات والإجػػػػػػػراءات والبرمجيػػػػػػػات والاتصػػػػػػػالات  ويعػػػػػػػرؼ أيضػػػػػػػا عمػػػػػػػى أنػػػػػػػو 
وقواعػػػػػد البيانػػػػػات تعمػػػػػؿ يػػػػػدويا أو ميكانيكيػػػػػا أو اليػػػػػا عمػػػػػى جمػػػػػع المعمومػػػػػات  وتخزينيػػػػػا ومعالجتيػػػػػا ومػػػػػف ثػػػػػـ 

 .3بثيا لممستفيد
مػػػػا سػػػػبؽ يمكػػػػف أف نعػػػػرؼ نظػػػػاـ المعمومػػػػات عمػػػػى أنػػػػو مجموعػػػػة مػػػػف الأفػػػػراد والتجييػػػػزات وقنػػػػوات  مػػػػف خػػػػلاؿ

 الاتصاؿ يتـ مف خلاليا جمع المعمومات وتخزينيا ومعالجتيا وبثيا مف أجؿ الاستفادة منيا.

 تعريف النظام الفرع الأول:
 ر منيا:تعددت تعاريؼ النظاـ مف حيث الألفاظ  ولكنيا تتفؽ مف حيث المعنى ونذك

النظػػػػػػاـ ىػػػػػػو مجموعػػػػػػة مػػػػػػف العناصػػػػػػر أو الأجػػػػػػزاء المتكاممػػػػػػة والمتداخمػػػػػػة والتػػػػػػي يمكػػػػػػف مػػػػػػف خلاليػػػػػػا تحقيػػػػػػؽ *
 .4أىداؼ النظاـ

يمكػػػػػػف تعريػػػػػػؼ النظػػػػػػاـ  بأنػػػػػػو مجموعػػػػػػة مػػػػػػف العناصػػػػػػر المترابطػػػػػػة والمتكاممػػػػػػة والمتفاعمػػػػػػة لتحقيػػػػػػؽ ىػػػػػػدؼ * 
التػػػػػػي  عناصػػػػػػر النظػػػػػػاـ ىػػػػػػي الرابطػػػػػػةفالعلاقػػػػػػة بػػػػػػيف  مشػػػػػػترؾ ويجػػػػػػب أف تكػػػػػػوف ىػػػػػػذه العناصػػػػػػر كػػػػػػلا واحػػػػػػدا

 .5تربطيا معا نحو تحقيؽ ىدفيا المشترؾ ولمنظاـ الية لمعالجة ىذه المدخلات لتحويميا إلى مخرجات
يا الػػػػػبعض ػة مػػػػػع بعضػػػػػػػػػػػػػالتركيػػػػػب الكمػػػػػي الػػػػػذي يتكػػػػػوف مػػػػػف أجػػػػػزاء مترابط كمػػػػػا يمكػػػػػف تعريفػػػػػو كػػػػػذلؾ أنػػػػػو:*
لات ضػػػػػػػػػػمف اليػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػؿ منظمػػػػػػػػػة لمحصػػػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػػى مخرجػػػػػػػػػػات مفيػػػػػػػػػػدة ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدخة المػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوـ بمعالجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػويق

                                                           
1

 44، ص2002، الدار الجامعٌة الإسكندرٌة، نظم المعلومات الإدارٌة المفاهٌم الأساسٌةسونٌا محمد البكري، 
2

 47، ص 2044،  دٌوان المطبوعات الجامعٌة الجزائر، نظم المعلومات التوثٌقٌة فً الجزائروهٌبة غرارمً، 
3

  28، ص 2007، رسالة ماجستٌر، جامعة غزة،دراسة وتقٌٌم نظام المعلومات المحاسبٌة الالكترونٌة فً الشركات الفلسطٌنٌةعدنان محمد قاعود، 
4

 48، ص 2005، دار وائل للنشر، الطبعة الأولى، عمان، المدخل إلى نظم المعلومات الإدارٌةمحمد عبد الحسٌن آل فرج الطائً، 
5

 47، ص 2046، دار المناهج، عمان، المالٌة نظم المعلوماتمصطفى ٌوسف كافً، 



 انفصم الأول  ......................................... عًىيٍاث حىل َظاو يعهىياث انًىارد انبشزٌت
 

 

4 

مػػػػف خػػػػلاؿ التعػػػػاريؼ السػػػػابقة يمكػػػػف أف نسػػػػتنتج أف النظػػػػاـ ىػػػػو مجموعػػػػة مػػػػف الأجػػػػزاء التػػػػي تتفاعػػػػؿ .1لمتنظػػػػيـ
 .وتتكامؿ مع بعضيا البعض ومع بيئتيا لتحقيؽ أىداؼ معينة

 مكونات النظام الفرع الثاني:
 السابقة يمكف تحديد العناصر التي يتضمنيا النظاـ كما يمي :مف خلاؿ التعاريؼ 

 المدخلات:-01
وقػػػػد تكػػػػوف  وىػػػػي عبػػػػارة عػػػػف القػػػػوة الدافعػػػػة لتشػػػػغيؿ النظػػػػاـ وىػػػػذه المػػػػدخلات يحػػػػددىا اليػػػػدؼ النيػػػػائي لمنظػػػػاـ،

معمومػػػػات أو أي شػػػػيء يحصػػػػؿ عميػػػػو النظػػػػاـ مػػػػف  رأسػػػػماؿ، عمالػػػػة، ىػػػػذه المػػػػدخلات متمثمػػػػة فػػػػي مػػػػواد أوليػػػػة،
 ة المحيطة بو.البيئ

والمعالجػػػػػػة بيػػػػػػذا ، ىػػػػػػي العمميػػػػػػة التػػػػػػي يػػػػػػتـ بواسػػػػػػطتيا تحويػػػػػػؿ المػػػػػػدخلات إلػػػػػػى مخرجػػػػػػات المعالجــــــة:-02
تمثػػػػؿ تفاعػػػػؿ كػػػػؿ العوامػػػػؿ داخػػػػؿ النظػػػػاـ مثػػػػؿ عوامػػػػؿ الإنتػػػػاج داخػػػػؿ المؤسسػػػػة فػػػػي صػػػػورة نشػػػػاط ينػػػػتج عنػػػػو 

ـ المعمومػػػػػػػات إلػػػػػػػى عمميػػػػػػػة تحويػػػػػػػؿ المػػػػػػػواد الأوليػػػػػػػة إلػػػػػػػى منتجػػػػػػػات نيائيػػػػػػػة ويػػػػػػػتـ تحويػػػػػػػؿ البيانػػػػػػػات فػػػػػػػي نظػػػػػػػا
معمومات بطرؽ التشغيؿ المختمفة مف تسجيؿ، تمخيص، حساب...الخ

بمقابػػػػػػػؿ المػػػػػػػدخلات توجػػػػػػػد المخرجػػػػػػػات  وتسػػػػػػػمى بالمخرجػػػػػػػات لأنيػػػػػػػا تصػػػػػػػدر أو تخػػػػػػػرج  المخرجـــــــات:-03
مػػػػػف النظػػػػػاـ  وبالتػػػػػالي يمكػػػػػف اعتبارىػػػػػا نػػػػػاتج يطػػػػػرح فػػػػػي البيئػػػػػة الخارجيػػػػػة وقػػػػػد تكػػػػػوف المخرجػػػػػات كالمػػػػػدخلات 

منػػػػػتج وسػػػػػط، خدمػػػػػة، معمومػػػػػة تسػػػػػتخدـ فػػػػػي دعػػػػػـ أنظمػػػػػة أخػػػػػرى  كأنظمػػػػػة اتخػػػػػاذ  ممكنػػػػػة:فػػػػػي عػػػػػدة صػػػػػور 
القػػػػػرار وعػػػػػادة مػػػػػا تسػػػػػتعمؿ كبيانػػػػػات لنظػػػػػاـ معمومػػػػػات اخػػػػػر ممػػػػػا يضػػػػػمف التسمسػػػػػؿ والتناسػػػػػؽ الموجػػػػػود بصػػػػػفة 

 2عامة
تقتضػػػػي عمميػػػػة ضػػػػبط النظػػػػاـ وجػػػػود رقابػػػػة عمػػػػى جميػػػػع عناصػػػػره، ويعبػػػػر عنيػػػػا التلذيــــة العكســــية-04

ويمكػػػػػػػف  الايجابيػػػػػػػة عػػػػػػػف مخرجػػػػػػػات النظػػػػػػػاـ، عكسػػػػػػػية وىػػػػػػػي عبػػػػػػػارة عػػػػػػػف ردود الأفعػػػػػػػاؿ السػػػػػػػمبية أوبالتغذيػػػػػػػة ال
التأكػػػػػد مػػػػػف جػػػػػودة مخرجػػػػػات النظػػػػػاـ  مػػػػػف خػػػػػلاؿ مقارنػػػػػة مخرجاتػػػػػو  بمعػػػػػايير أداء محػػػػػددة مسػػػػػبؽ ثػػػػػـ تغذيػػػػػة 

 النظاـ بنتائج ىذه المقارنة.
يسػػػػػاىـ  الانحرافػػػػػات ممػػػػػا لجػػػػػةالنظػػػػػاـ ومعاأداء  عمػػػػػى مسػػػػػتوىإف اليػػػػػدؼ مػػػػػف التغذيػػػػػة العكسػػػػػية ىػػػػػو الحفػػػػػاظ 
 3في وصوؿ النظاـ إلى حالة مف الاستقرار والتوازف

                                                           
 4ص،  2040 ،جامعة سطٌف ماجستٌر،رسالة  ،أهمٌة نظم المعلومات الإدارٌة كأداة للتحلٌل البٌئً فً المؤسسات الجزائرٌة ،موسى مراد1
 18ص ،مرجع سبؽ ذكره ،مصطفى يوسؼ كافي2

 .2011 ،ورقمة، جامعة قاصدي مرباح ،رسالة ماجستير ،الائتمانفعالية نظم المعمومات المصرفية في تسيير حالة فشل ، حسيف ذيب3
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 مدخلات

 نموذج لمكونات النظام (:1-1)رقم  الشكل
 

 

  

 

 

 

 

 

 التلذية العكسية 

 المصدر: من إعداد الطالبٌن 

 

 الأنظمة عالثالث: أنوا الفرع
ـــــوح-01 التفاعػػػػػؿ الحركػػػػػي لمنظػػػػػاـ مػػػػػع بيئتػػػػػو، وعميػػػػػو ىػػػػػو أكثػػػػػر واقعيػػػػػة  ىػػػػػو الػػػػػذي يجسػػػػػدالنظـــــام المفت

 1مثؿ النظـ الاجتماعية لدراسة المنظمات،

ـــــق-02 يمكػػػػػف وصػػػػػؼ النظػػػػػاـ المغمػػػػػؽ بأنػػػػػو نظػػػػػاـ يتمتػػػػػع بالاكتفػػػػػاء الػػػػػذاتي  ولا يوجػػػػػد أي النظـــــام الملم
أو لا  المعمومػػػػػات المرتػػػػػدة،أو ذلػػػػػؾ النظػػػػػاـ غيػػػػػر القػػػػػادر عمػػػػػى اسػػػػػتقباؿ  تبػػػػػادؿ أو تجػػػػػاوب بينػػػػػو وبػػػػػيف بيئتػػػػػو،

ومفيػػػػوـ النظػػػػاـ المغمػػػػؽ ينطبػػػػؽ أكثػػػػر  فػػػػي  يقػػػػوـ باسػػػػتقباؿ  أي مػػػػدخلات مػػػػف البيئػػػػة الخارجيػػػػة المحيطػػػػة بػػػػو،
بيئتػػػػو  مػػػػدخلات مػػػػف فمثػػػػؿ ىػػػػذا النظػػػػاـ لا يتمقػػػػى التفػػػػاعلات الكيميائيػػػػة فػػػػي إنػػػػاء مغمػػػػؽ،العمػػػػوـ الطبيعيػػػػة مثػػػػؿ 

ويعتمػػػػػد النظػػػػػاـ المغمػػػػػؽ فقػػػػػط عمػػػػػى المعمومػػػػػات الداخميػػػػػة  ويػػػػػؤوؿ ىػػػػػذا النظػػػػػاـ إلػػػػػى انتيػػػػػاء لكونػػػػػو غيػػػػػر منػػػػػتظـ
2الخاصة بمكوناتو

                                                           
عماف  ،ورؽ لمنشر، نظم المعمومات المالية أسسها النظرية وبناء قواعد بياناتها، فتحي احمد الشيباني محسف عبد الفتاح، ،صباح رحيمة1

 43ص، 2011

 32، ص2005، الدار الجامعية، الإسكندرية، ، نظم المعمومات الإدارية في المنظمات المعاصرةعبد الرحمف إدريس2

 معالجة مخرجات
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 النظام الملمق نسبيا:-03
فػػػػػي ىػػػػػذا النظػػػػػاـ يخضػػػػػع التبػػػػػادؿ بػػػػػيف النظػػػػػاـ والبيئػػػػػة لمرقابػػػػػة فيسػػػػػمح بتمقػػػػػي  مػػػػػدخلات معينػػػػػة مػػػػػف حػػػػػدود 

للإنتػػػػػػػاج وبػػػػػػػرامج فػػػػػػػالنظـ الفرعيػػػػػػػة  النظػػػػػػػاـ ويجيػػػػػػػز مخرجػػػػػػػات محػػػػػػػددة ويكػػػػػػػوف معػػػػػػػزولا جزئيػػػػػػػا عػػػػػػػف البيئػػػػػػػة،
الكمبيػػػػػػوتر تعتبػػػػػػر أمثمػػػػػػة لمػػػػػػنظـ المغمقػػػػػػة نسػػػػػػبيا أو جزئيػػػػػػا فيػػػػػػذه الأنظمػػػػػػة الفرعيػػػػػػة تعتبػػػػػػر أجػػػػػػزاء مػػػػػػف النظػػػػػػاـ 
الكمػػػػػي لممنشػػػػػأة وىػػػػػذا النظػػػػػاـ الكمػػػػػي يعتبػػػػػر نظامػػػػػا مفتوحػػػػػا لكػػػػػف اغمػػػػػب الأنظمػػػػػة الفرعيػػػػػة مغمقػػػػػة نسػػػػػبيا وقميػػػػػؿ 

ؿ منيػػػػػػا عمػػػػػػى المػػػػػػدخلات  وتقػػػػػػدـ ليػػػػػػا حيػػػػػػث تتضػػػػػػمف فقػػػػػػط  التقػػػػػػاء مػػػػػػع البيئػػػػػػة تحصػػػػػػ منيػػػػػػا يكػػػػػػوف مفتوحػػػػػػا،
فمػػػػػػػثلا فػػػػػػػي النظػػػػػػػاـ الفرعػػػػػػػي لمبيػػػػػػػع يمثػػػػػػػؿ منػػػػػػػدوبي المبيعػػػػػػػات  نقطػػػػػػػة التقػػػػػػػاء مػػػػػػػع البيئػػػػػػػة حيػػػػػػػث  مخرجػػػػػػػات،

التغيػػػػػػػػػر فػػػػػػػػػي الأذواؽ....الػػػػػػػػػخ(، ويقػػػػػػػػػدموف إلييػػػػػػػػػا  يحصػػػػػػػػػموف منيػػػػػػػػػا عمػػػػػػػػػى المػػػػػػػػػدخلات )طمبػػػػػػػػػات العمػػػػػػػػػلاء،
 .1(مخرجات)المنتجات

 نظام التحكم بالتلذية العكسية:-04
النظػػػػاـ واحػػػػدا مػػػػف مجموعػػػػة نظػػػػـ التغذيػػػػة العكسػػػػية إذا تمػػػػت إعػػػػادة بعػػػػض مػػػػف مخرجاتػػػػو إلػػػػى النظػػػػاـ يعتبػػػػر 

 .2في صورة مدخلات لو
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 33-32 ص ،نفس المرجععبد الرحمف إدريس،   1
 79ص، 2005البميدة  ،جامعة سعد دحمب ،رسالة ماجيستير نظم المعمومات في تدعيم الميزة التنافسية، أهميةصديقي، النعاس 2
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 (: أنواع النظام1،2الشكل رقم )

 
 سػػػػػعد دحمػػػػػب، جامعػػػػػة رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير، ،أىميػػػػػة نظػػػػػـ المعمومػػػػػات فػػػػػي تػػػػػدعيـ الميػػػػػزة التنافسػػػػػية صػػػػػديقي، النعػػػػػاس المصـــــدر:

 2005، البميدة
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 الفرع الرابع: خصائص النظام
 يتصؼ النظاـ بمجموعة مف الخصائص يمكف تمخيصيا فيما يمي:

 هدف النظام: -01
كمػػػػا أف تحديػػػػد اليػػػػدؼ  تحديػػػػد اليػػػػدؼ الػػػػذي يسػػػػعى النظػػػػاـ لتحقيقػػػػو نقطػػػػة البدايػػػػة فػػػػي تصػػػػميـ أي نظػػػػاـ، يعػػػػد

العػػػػاـ يتبعػػػػو تحديػػػػد الأىػػػػداؼ الفرعيػػػػة لكػػػػؿ عنصػػػػر مػػػػف عناصػػػػره عمػػػػى حػػػػدة بمػػػػا يصػػػػب فػػػػي مجػػػػاؿ تحقيػػػػؽ 
1اليدؼ العاـ لمنظاـ ككؿ

 :شمولية النظام-02
ولابػػػػد لأي طريقػػػػة  مفػػػػة ومتعػػػػددة لتحقيػػػػؽ ىػػػػدؼ النظػػػػاـ،يمكػػػػف تكػػػػويف عناصػػػػر النظػػػػاـ وتجميعيػػػػا بطرائػػػػؽ مخت

وىػػػػذه  مػػػػف ىػػػػذه الطػػػػرؽ  أف تػػػػؤدي إلػػػػى وجػػػػود وحػػػػدة شػػػػاممة تعمػػػػؿ مػػػػف أجػػػػؿ الوصػػػػوؿ إلػػػػى اليػػػػدؼ النيػػػػائي،
غيػػػػػر أف مفيػػػػػوـ الشػػػػػمولية ىنػػػػػا يعنػػػػػي عمػػػػػى  الوحػػػػػدة تكػػػػػوف بطبيعتيػػػػػا أكثػػػػػر تعقيػػػػػدا مػػػػػف العناصػػػػػر المنفػػػػػردة،

يمكػػػػػف أف تنجػػػػػز مػػػػػف الأعمػػػػػاؿ أكثػػػػػر مػػػػػف مجمػػػػػوع مػػػػػا تنجػػػػػزه الأجػػػػػزاء وجػػػػػو التحديػػػػػد أف ىػػػػػذه الوحػػػػػدة الشػػػػػاممة 
بينمػػػػػا العناصػػػػػر  منفػػػػػردة، أي أف النظػػػػػاـ بطبيعتػػػػػو يتصػػػػػؼ بالشػػػػػمولية ويمكػػػػػف أف يحقػػػػػؽ اليػػػػػدؼ مػػػػػف وجػػػػػوده،
 2المكونة لمنظاـ لا تستطيع تحقيؽ ىذا اليدؼ إذا عمؿ كؿ عنصر منفردا عف العناصر الأخرى

 مستويات النظام: -03
ظػػػػاـ فػػػػي الكػػػػوف عمػػػػى عػػػػدد مػػػػف الػػػػنظـ الفرعيػػػػة مجموعيػػػػا يمثػػػػؿ النظػػػػاـ الكمػػػػي العػػػػاـ ولأغػػػػراض يحتػػػػوي كػػػػؿ ن

الدراسػػػػػة والتحميػػػػػػؿ  يفضػػػػػػؿ أف نحػػػػػػدد النظػػػػػاـ العػػػػػػاـ ثػػػػػػـ نحػػػػػػدد الػػػػػػنظـ الفرعيػػػػػة بداخمػػػػػػو ومخرجػػػػػػات كػػػػػػؿ نظػػػػػػاـ 
فرعػػػػػػي تكػػػػػػوف مػػػػػػدخلات لنظػػػػػػاـ فرعػػػػػػي اخػػػػػػر كمػػػػػػا أف انتقػػػػػػاؿ مخرجػػػػػػات أي نظػػػػػػاـ فرعػػػػػػي لتصػػػػػػبح مػػػػػػدخلات 

اخػػػػػػر يػػػػػػتـ عبػػػػػػر حػػػػػػدود كػػػػػػؿ نظػػػػػػاـ فرعػػػػػػي  مثػػػػػػاؿ مخرجػػػػػػات قسػػػػػػـ الإنتػػػػػػاج ىػػػػػػي سػػػػػػمع تكػػػػػػوف  لنظػػػػػػاـ فرعػػػػػػي
 3مدخلات مثلا لقسـ التسويؽ بغرض بيع ىذه السمع

 التكيف:-04
والػػػػنظـ المفتوحػػػػة وشػػػػبو المفتوحػػػػة تمتػػػػاز  يقصػػػػد بػػػػو قػػػػدرة النظػػػػاـ عمػػػػى الاسػػػػتجابة لمتغيػػػػرات البيئػػػػة الخارجيػػػػة،

 ة الخارجيػػػػة وتعتبػػػػر الػػػػنظـ شػػػػبو المفتوحػػػػة أكثػػػػر قػػػػدرة عمػػػػى التكيػػػػؼ،بقػػػػدرتيا عمػػػػى الاسػػػػتجابة لمتغيػػػػرات البيئػػػػ

                                                           
 4ص، 2014، جامعة المسيمة ،رسالة ماجستير ،دور نظام المعمومات الإدارية في الرفع من فعالية عممية اتخاذ القرارات الإداريةإسماعيؿ مناصريو، 1
،  2005 ،عماف دار وائؿ لمنشر،،  -مدخل معاصر-نظم المعمومات الإدارية ،  سموى أميف السامرائي عبد الرحمف الأحمد العبيد، نجـ عبد الله الحميدي،2

 14-13ص
 04ص، 2014 ،مصر ، الطبعة الأولى، الدار الأكاديمية لمعموـ ،نظم معمومات الموارد البشرية عاطؼ جابر طو،3
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والوصػػػػػوؿ إلػػػػػى حالػػػػػة التػػػػػوازف مػػػػػف خػػػػػلاؿ علاقتيػػػػػا مػػػػػع البيئػػػػػة الخارجيػػػػػة وذلػػػػػؾ بسػػػػػبب قػػػػػدرتيا عمػػػػػى السػػػػػيطرة 
 .عمى متغيرات البيئة الخارجية مف خلاؿ عممية التغذية العكسية والرقابة

 المطمب الثاني: ماهية المعمومات
 مومػػػػػات مكانػػػػػة ىامػػػػػة فػػػػػي حياتنػػػػػا لمػػػػػا تحتويػػػػػو مػػػػػف بيانػػػػػات  كميػػػػػة ووصػػػػػفية لمظػػػػػواىر الاقتصػػػػػادية،تحتػػػػػؿ المع

الثقافيػػػػػة وغيرىػػػػػا لمفػػػػػرد والمجتمػػػػػع إضػػػػػافة إلػػػػػى مػػػػػا توصػػػػػمت إليػػػػػو المعمومػػػػػات مػػػػػف تقنيػػػػػات عاليػػػػػة  الاجتماعيػػػػػة،
 في الدقة وأساليب بالغة في التنظيـ وسرعة كبيرة في انجاز المياـ.

 البياناتمفهوم  الفرع الأول:
إلا  عػػػػػػادة مػػػػػػا يخمػػػػػػط بػػػػػػيف المعمومػػػػػػات والبيانػػػػػػات ويسػػػػػػتخدـ كػػػػػػلا المصػػػػػػطمحيف لمدلالػػػػػػة عمػػػػػػى نفػػػػػػس الشػػػػػػيء،

أنيمػػػػػا يشػػػػػيراف إلػػػػػى مفيػػػػػوميف مختمفػػػػػيف فالبيانػػػػػات ىػػػػػي مجموعػػػػػة مػػػػػف الحقػػػػػائؽ المجػػػػػردة كالأرقػػػػػاـ والحػػػػػروؼ 
 1.الخبيانات الطمبة.. والرموز الخاصة والكممات القابمة لممعالجة كأسماء الأشخاص،

 مفهوم المعمومات الفرع الثاني:
وتتعمػػػػػػؽ  المعمومػػػػػػات ىػػػػػػي كػػػػػػؿ مػػػػػػا يصػػػػػػؿ إلػػػػػػى عمػػػػػػـ الفػػػػػػرد مػػػػػػف سػػػػػػواء بػػػػػػالقراءة أو الاسػػػػػػتماع أو المشػػػػػػاىدة،

بجوانػػػػػػب وأمػػػػػػور تتصػػػػػػؿ بحياتػػػػػػو والأوضػػػػػػاع المحيطػػػػػػة بػػػػػػو والعلاقػػػػػػات التػػػػػػي يقيميػػػػػػا والظػػػػػػروؼ التػػػػػػي تلازمػػػػػػو 
 2وقت لأخروالإمكانات المتاحة لو والأحداث التي يجابييا مف 

وعمػػػػػػى ىػػػػػػذا فػػػػػػاف  قػػػػػػد تكػػػػػػوف ىػػػػػػذه المعمومػػػػػػات شػػػػػػيئا يمكػػػػػػف لمسػػػػػػو أو رؤيتػػػػػػو أو سػػػػػػماعو أو الإحسػػػػػػاس بػػػػػػو،
المعمومػػػػػػات تعبػػػػػػر عػػػػػػف حقيقػػػػػػة أو ملاحظػػػػػػة أو إدراؾ أو أي شػػػػػػيء مممػػػػػػوس أو غيػػػػػػر مممػػػػػػوس يسػػػػػػتخدـ فػػػػػػي 

 3تقميؿ عدـ التأكد بالنسبة لمشكمة أو حدث معيف
شػػػػػطة المؤسسػػػػػة فكػػػػػؿ وظيفػػػػػة تسػػػػػعى إلػػػػػى إنتػػػػػاج معمومػػػػػات مػػػػػف لقػػػػػد أصػػػػػبحت المعمومػػػػػات مصػػػػػدرا أساسػػػػػيا لأن

 شأنيا رفع إنتاجيتيا واتخاذ قراراتيا في مجالات عمميا المختمفة كالتخطيط، التنظيـ والرقابة....الخ
 أنواع المعمومات الفرع الثالث:

ؼ بمػػػػػػا أف المؤسسػػػػػػة  تحتػػػػػػاج إلػػػػػػى العديػػػػػػد مػػػػػػف المعمومػػػػػػات فػػػػػػي مختمػػػػػػؼ مسػػػػػػتوياتيا التنظيميػػػػػػة وفػػػػػػي مختمػػػػػػ
 المعمومػػػػػات المسػػػػػتقبمية، كالمعمومػػػػػات التاريخيػػػػػة، فانػػػػػو يمكػػػػػف التمييػػػػػز بػػػػػيف عػػػػػدة أنػػػػػواع لممعمومػػػػػات، وظائفيػػػػػا،

معمومػػػػػػػات رسػػػػػػػمية مقدمػػػػػػػة مػػػػػػػف  المعمومػػػػػػػات المتعمقػػػػػػػة بػػػػػػػالموارد الممموسػػػػػػػة وغيػػػػػػػر الممموسػػػػػػػة فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػة،

                                                           
 8ص ،مرجع سابؽ، طو عبد الرحيـ  ،عاطؼ جابر1
 205ص، 2004 ،مؤسسة شباب الجامعة الإسكندرية، -الاتصالات المعمومات القرارات-الإدارة الحديثة، احمد محمد المصري2
 28ص، 1997 ،السعودية ،-مدخل تحميمي-نظم المعمومات الإدارية، فادية محمد حجازي أحمد محمد المصري،3
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أي توفرىػػػػػػا نظػػػػػػـ  خػػػػػػلاؿ إجػػػػػػراءات محػػػػػػددة ذات علاقػػػػػػة مباشػػػػػػرة باتخػػػػػػاذ قػػػػػػرار معػػػػػػيف تظيػػػػػػر بصػػػػػػورة رسػػػػػػمية،
مػػػػػػا وغالبػػػػػػا  الحصػػػػػػوؿ عمييػػػػػػا بطريقػػػػػة غيػػػػػػر رسػػػػػػمية يػػػػػػتـ ةمعمومػػػػػػات غيػػػػػر رسػػػػػػمي المعمومػػػػػات فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة،

شخصية لذا يستبعد في الكثير مف الحالات الاعتماد عمييا كمبرر لاتخاذ القرارات. فتكو 

 خصائص المعمومات الفرع الرابع:
 1تكوف المعمومات مفيدة لابد مف توفر جممة مف الخصائص نذكر منيا: لكي
ويمكػػػػػػف الحكػػػػػػـ  جمػػػػػػو،أ : بمعنػػػػػػى أف تػػػػػػتلاءـ المعمومػػػػػػات مػػػػػػع الغػػػػػػرض  الػػػػػػذي أعػػػػػػدت مػػػػػػفالملاءمــــــة-01

عمػػػػػى مػػػػػػدى ملاءمػػػػػػة  أو عػػػػػػدـ ملاءمػػػػػػة  المعمومػػػػػػات  بكيفيػػػػػػة تأثيرىػػػػػػا عمػػػػػػى سػػػػػػموؾ مسػػػػػػتخدمييا فالمعمومػػػػػػات 
عمػػػػى سػػػػموؾ متخػػػػذ القػػػػرار وتجعمػػػػو يتخػػػػذ قػػػػرارا يختمػػػػؼ عػػػػف القػػػػرار الػػػػذي كػػػػاف  الملائمػػػػة ىػػػػي تمػػػػؾ التػػػػي تػػػػؤثر

 سيتخذه في غياب ىذه المعمومات .
الحاجػػػػػة إلييػػػػػا  متػػػػػوفرة وقػػػػػتبحيػػػػػث تكػػػػػوف  بمعنػػػػػى تقػػػػػديـ المعمومػػػػػات فػػػػػي الوقػػػػػت المناسػػػػػب، التوقيـــــت:-02

 أيا لػػػػف يكػػػػوف ليػػػػا حتػػػػى تكػػػػوف مفيػػػػدة ومػػػػؤثرة فالمعمومػػػػات التػػػػي تقػػػػدـ لمتخػػػػذ القػػػػرار متػػػػأخرة جػػػػدا عػػػػف موعػػػػدى
قيمة أو تأثير عميو ميما كانت أىميتيا ليذا القرار.

يجػػػػػب أف  بمعنػػػػػى أف تكػػػػػوف المعمومػػػػػات واضػػػػػحة ومفيومػػػػػة لمسػػػػػتخدميا، فػػػػػلاالســـــهولة والوضـــــوح: -03
 ألفاظ أو رموز أو مصطمحات غير معروفة ولا يستطيع المستخدـ أف يفيميا. أيتتضمف المعمومات 

المعمومػػػػػػات الصػػػػػحيحة أف تكػػػػػػوف المعمومػػػػػػات حقيقيػػػػػة عػػػػػػف الشػػػػػػيء الػػػػػػذي يقصػػػػػػد بالدقــــــة والصــــــحة-04
تعبر عنو ودقيقة بمعنى عدـ وجود أخطاء أثناء إنتاج وتجميع وتقرير ىذه المعمومات.

بمعنػػػػػػى أف تكػػػػػػوف المعمومػػػػػػات المقدمػػػػػػة معمومػػػػػػات كاممػػػػػػة تغطػػػػػػي كافػػػػػػة جوانػػػػػػب اىتمامػػػػػػات   الشــــــمول-05
كمػػػػا يجػػػػب أف تكػػػػوف ىػػػػذه المعمومػػػػات  فػػػػي  يتخػػػػذ بشػػػػأنيا القػػػػرار،مسػػػػتخدمييا أو جوانػػػػب المشػػػػكمة  المػػػػراد أف 

بمعنػػػػػػى أف لا يضػػػػػػطر  مسػػػػػػتخدميا إلػػػػػػى إجػػػػػػراء عمميػػػػػػات تشػػػػػػغيؿ إضػػػػػػافية حتػػػػػػى يحصػػػػػػؿ  شػػػػػػكميا النيػػػػػػائي،
عمى المعمومات المطموبة.

ـــــول-06 بمعنػػػػػى أف تقػػػػػدـ المعمومػػػػػات فػػػػػي الصػػػػػورة وبالوسػػػػػيمة التػػػػػي يقبميػػػػػا مسػػػػػتخدـ ىػػػػػذه المعمومػػػػػات   القب
فمػػػػف حيػػػػث الشػػػػكؿ يمكػػػػف أف تكػػػػوف المعمومػػػػات  فػػػػي شػػػػكؿ تقريػػػػر  لشػػػػكؿ ومػػػػف حيػػػػث المضػػػػموف،مػػػػف حيػػػػث ا

أمػػػػػػا مػػػػػػف  مكتػػػػػػوب بمغػػػػػػة سػػػػػػيمة وواضػػػػػػحة ومفيومػػػػػػة أو فػػػػػػي شػػػػػػكؿ  جػػػػػػداوؿ أو إحصػػػػػػائيات  ومػػػػػػا إلػػػػػػى ذلػػػػػػؾ،
 حيث المضموف فيتعمؽ بدرجة التفاصيؿ المطموبة .

                                                           
1

 45، ص4998مكتبة الإشعاع ، الاسكندرٌة،  تصمٌم وتشغٌل نظم المعلومات  المحاسبٌة،محمد الفٌومً، أحمد حسٌن علً حسٌن، 
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 ماهية نظام المعمومات المطمب الثالث:
داريػػػػػػػػا تسػػػػػػػػتخدمو المؤسسػػػػػػػػة لمواجيػػػػػػػػة التحػػػػػػػػديات التػػػػػػػػي تحػػػػػػػػدث يعتبػػػػػػػػر نظػػػػػػػػاـ المعمومػػػػػػػػات  حػػػػػػػػلا تنظيميػػػػػػػػا وا 

باسػػػػػػتمرار فػػػػػػي بيئتيػػػػػػا ويمعػػػػػػب دورا حيويػػػػػػا وجوىريػػػػػػا فػػػػػػي تطويرىػػػػػػا بصػػػػػػفة عامػػػػػػة فيػػػػػػو يمثػػػػػػؿ تمػػػػػػؾ الأنشػػػػػػطة 
المتكاممػػػػة التػػػػي تيػػػػدؼ إلػػػػى تػػػػوفير المعمومػػػػات الملائمػػػػة فػػػػي الوقػػػػت الأكثػػػػر ملاءمػػػػة ليسػػػػتعمميا المػػػػديروف فػػػػي 

 ت.اتخاذ القرارا
 تعريف نظام المعمومات الفرع الأول:

فيػػػػػػو نظػػػػػػاـ يعنػػػػػػى  إف لنظػػػػػػاـ المعمومػػػػػػات دورا ىامػػػػػػا وحساسػػػػػػا داخػػػػػػؿ المؤسسػػػػػػة بصػػػػػػفتو منتجػػػػػػا لممعمومػػػػػػات،
أي انػػػػػػو يعبػػػػػػر عػػػػػػف مجمػػػػػػوع  1بجمػػػػػػع المعمومػػػػػػات وتوجيييػػػػػػا وتحميميػػػػػػا وتخزينيػػػػػػا واسػػػػػػترجاعيا فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة

 التقنيات والإجراءات التي تسمح لممعمومة بالتدفؽ داخؿ المؤسسة ويعد عنصرا أساسيا في التسيير.
 أنواع نظام المعمومات الفرع الثاني:

 نظام معمومات التصنيع:-01
رات المتعمقػػػػػة يػػػػػوفر مختمػػػػػؼ البيانػػػػػات والمعمومػػػػػات الإنتاجيػػػػػة التػػػػػي تسػػػػػاعد الإدارة فػػػػػي اتخػػػػػاذ العديػػػػػد مػػػػػف القػػػػػرا

 وجدولة الإنتاج....الخ طبالإنتاج كتخطيط الاحتياجات مف الموارد، تخطي

 نظام المعمومات التسويقية:-02
يقػػػػػوـ بتحميػػػػػؿ البيانػػػػػات التسػػػػػويقية وتحويميػػػػػا إلػػػػػى معمومػػػػػات لتزويػػػػػد صػػػػػناع القػػػػػرار بيػػػػػا فػػػػػي الوقػػػػػت المناسػػػػػب 

 قنوات التوزيع...الخ. كمعمومات عف السوؽ،

 ات المحاسبية:نظام المعموم-03
ىػػػػػػو شػػػػػػبكة مػػػػػػف التعميمػػػػػػات والإجػػػػػػراءات المحاسػػػػػػبية التػػػػػػي تمثػػػػػػؿ سمسػػػػػػمة مػػػػػػف العمميػػػػػػات الكتابيػػػػػػة والحسػػػػػػابية 

يعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى تػػػػػػوفير معمومػػػػػػات لممسػػػػػػتفيديف منيػػػػػػا والتػػػػػػي تعبػػػػػػر عػػػػػػف أىػػػػػػـ  تضػػػػػػـ جميػػػػػػع أعمػػػػػػاؿ المؤسسػػػػػػة،
 التقارير المالية كالميزانيات جدوؿ حسابات النتائج المتوقعة ....الخ

 نظام معمومات التمويل:-04
ييػػػػػتـ بتػػػػػوفير معمومػػػػػات تلائػػػػػـ القػػػػػرارات المتعمقػػػػػة بالأنشػػػػػطة التمويميػػػػػة وتحديػػػػػد المخصصػػػػػات الماليػػػػػة والرقابػػػػػة 

 عمييا.
 

                                                           
1

 247، ص2002للنشر، عمان،  ددار حام ،-منظور كلً -إدارة المنظماتحسٌن حرٌم، 
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 نظام معمومات الموارد البشرية:-05
تخػػػػػػزيف، حفػػػػػػظ واسػػػػػػترجاع البيانػػػػػػات الصػػػػػػحيحة  يمكػػػػػػف تعريفػػػػػػو بأنػػػػػػو الإجػػػػػػراءات المنظمػػػػػػة الخاصػػػػػػة بجمػػػػػػع،

عػػػػػف المػػػػػوارد البشػػػػػرية و أنشػػػػػطة الأفػػػػػراد و خصائصػػػػػيـ فػػػػػي أي منظمػػػػػة وبمػػػػػا يػػػػػدعـ كفػػػػػاءة وفاعميػػػػػة والفعالػػػػػة 
1إدارة الموارد البشرية في اتخاذ القرارات الخاصة بالعنصر البشري

   موارد نظام المعمومات الفرع الثالث:
 إف نظاـ المعمومات يقوـ عمى استخداـ خمسة موارد يوضح الجدوؿ التالي أمثمة عنيا:

44

 كؿ مف يستخدـ النظاـ أو مخرجاتو. المستخدموف النيائيوف، :الموارد البشرية

 محممو النظـ، مطوروا البرامج، المشغموف. :أخصائيو النظم-

 الػػػػػػورؽ،: الوسػػػػػػائط مثػػػػػػؿ الطابعػػػػػػات، الشاشػػػػػػات، الآلات مثػػػػػػؿ الحاسػػػػػػبات،و  المعػػػػػػدات :المــــــوارد الماديــــــة-
 الأقراص المرنة. الممغنطة، الأقراص

وبػػػػػػػػػرامج التطبيقػػػػػػػػػات  (WINDOWSالبػػػػػػػػػرامج مثػػػػػػػػػؿ برنػػػػػػػػػامج نظػػػػػػػػاـ التشػػػػػػػػػغيؿ) :مـــــــــوارد البرمجيـــــــــات-
 وبرامج الأجور والمرتبات( EXCEL)برنامج 

 إجراءات تصحيح الأخطاء الإجراءات مثؿ إجراءات إدخاؿ البيانات،-

مػػػػػػػلاء وممفػػػػػػػػات العػػػػػػػػامميف وقواعػػػػػػػػد مبيعػػػػػػػػات مثػػػػػػػػؿ توظيػػػػػػػػؼ المنتجػػػػػػػػات وممفػػػػػػػػات الع :مــــــــوارد البيانــــــــات-
 المخزوف.

ـــــــوارد الشـــــــبكات- مشػػػػػػػغؿ الاتصػػػػػػػالات وبػػػػػػػرامج الاتصػػػػػػػاؿ بالشػػػػػػػبكات  الاتصػػػػػػػالات،وتشػػػػػػػمؿ وسػػػػػػػائط  :م
والرقابة عمييا
الشػػػػػػيخ ولػػػػػػد محمػػػػػػد، اسػػػػػػتخداـ نظػػػػػػـ المعمومػػػػػػات فػػػػػػي اتخػػػػػػاذ القػػػػػػرارات فػػػػػػي المؤسسػػػػػػة الاقتصػػػػػػادية، المصــــــدر: 

 .021ص، 0200-0202 ،بمقايد تممسافجامعة أبو بكر  ،رسالة ماجستير
إف وجػػػػود الأفػػػػراد أمػػػػر ضػػػػروري لعمػػػػؿ أي نظػػػػاـ معمومػػػػات وىنػػػػاؾ نػػػػوعيف أساسػػػػييف  :المــــوارد البشــــرية-1

 مف الموارد البشرية اللازمة لنظـ المعمومات وىما:

                                                           
 438ص، 2005، مصر مطبعة العشرى، ،إدارة الموارد البشرية سيد محمد جاد،1
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ىػػػػػػػـ الأفػػػػػػػراد المػػػػػػػذيف يسػػػػػػػتخدموف النظػػػػػػػاـ بطريقػػػػػػػة مباشػػػػػػػرة أو يسػػػػػػػتخدموف  :المســـــــتخدمون النهـــــــائيون-أ
 رجػػػػػػػػاؿ البيػػػػػػػػع، المحاسػػػػػػػػبيف، و المجيػػػػػػػػزة بواسػػػػػػػػطة الآخػػػػػػػػريف ومػػػػػػػػف أمثمػػػػػػػػة المسػػػػػػػػتخدميف النيػػػػػػػػائييف:مخرجاتػػػػػػػػ

 المديريف والعملاء.
ــــات–ب  ــــي نظــــم المعموم وىػػػػـ الػػػػذيف يطػػػػوروف ويشػػػػغموف النظػػػػاـ ويشػػػػمموف أفػػػػرادا مثػػػػؿ  :الأخصــــائيون ف

 1محممي النظـ ومطوري البرامج ومشغمي النظاـ.

ـــــة )المعـــــدات(:2 تتضػػػػػمف جميػػػػػع الأجيػػػػػزة الماديػػػػػة المسػػػػػتعممة كػػػػػأجيزة الإعػػػػػلاـ الآلػػػػػي  المـــــوارد المادي
وممحقاتػػػػػػػػػػو وأمػػػػػػػػػػاكف العمػػػػػػػػػػؿ وشػػػػػػػػػػبكات الاتصػػػػػػػػػػاؿ ومختمػػػػػػػػػػؼ دعػػػػػػػػػػائـ المعمومػػػػػػػػػػات مػػػػػػػػػػف الأوراؽ والأقػػػػػػػػػػراص 

المضغوطة......الخ

 يعنػػػػػػي مصػػػػػػطمح البرمجيػػػػػػات مجموعػػػػػػة الإيعػػػػػػازات الخاصػػػػػػة بمعالجػػػػػػة البيانػػػػػػات، مــــــوارد البرمجيــــــات:3
 يشػػػػػمؿ فقػػػػػط البػػػػػرامج التػػػػػػي يحتاجيػػػػػا الأفػػػػػراد لمعالجػػػػػة البيانػػػػػات بػػػػػؿ يشػػػػػمؿ بعػػػػػػض ولكػػػػػف ىػػػػػذا المصػػػػػطمح لا

ومف بيف البرمجيات: التوجييات التشغيمية التي تسمى إجراءات،

مثؿ نظاـ التشغيؿ الذي يدير ويدعـ عمميات منظومة الحاسوب. برمجيات المنظومة:

عػػػػػػيف لمحاسػػػػػػوب مػػػػػػف قبػػػػػػؿ المسػػػػػػتخدـ وىػػػػػػي بػػػػػػرامج توجػػػػػػو لمعالجػػػػػػة اسػػػػػػتخداـ م البرمجيــــــات التطبيقيــــــة:
نظاـ الرواتب ونظـ معالجة النصوص. نظاـ السيطرة عمى التخزيف، النيائي ومف أمثمتيا:

وىػػػػػػػػي توجييػػػػػػػػات تشػػػػػػػػغيمية لافػػػػػػػػراد الػػػػػػػػػذيف يسػػػػػػػػتخدموف نظػػػػػػػػاـ المعمومػػػػػػػػات ومػػػػػػػػف أمثمتيػػػػػػػػػا الإجــــــــراءات
التوجييات الخاصة بمؿء الاستمارات أو استخداـ حزمة برمجيات معينة.

ـــــات-4 ـــــوارد البيان إف مفيػػػػػوـ مػػػػػوارد البيانػػػػػات قػػػػػد تػػػػػـ توسػػػػػيعو مػػػػػف قبػػػػػؿ المػػػػػدراء واختصاصػػػػػيي أنظمػػػػػة م
ولػػػػػػػػػػذلؾ فالبيانػػػػػػػػػػات  المعمومػػػػػػػػػػات فقػػػػػػػػػػد وجػػػػػػػػػػدوا أف البيانػػػػػػػػػػات والمعمومػػػػػػػػػػات تشػػػػػػػػػػكؿ مػػػػػػػػػػوارد ثمينػػػػػػػػػػة لممنظمػػػػػػػػػػة،

ومػػػػوارد  والمعمومػػػػات التػػػػي تخػػػػزف فػػػػي قواعػػػػد البيانػػػػات وقواعػػػػد المعرفػػػػة تعتبػػػػر اليػػػػوـ جػػػػزء مػػػػف مػػػػوارد البيانػػػػات
المعمومات لممنظمة.

أصػػػػػػػبحت شػػػػػػػبكة الانترنػػػػػػػت ضػػػػػػػرورية لقيػػػػػػاـ المنظمػػػػػػػة بالتجػػػػػػػارة والأعمػػػػػػػاؿ اليوميػػػػػػػة مـــــــوارد الشـــــــبكات5
الاتصػػػػػػالات وغيرىػػػػػػا مػػػػػػف الأجيػػػػػػزة المتصػػػػػػمة  ؿوتتكػػػػػػوف شػػػػػػبكات الاتصػػػػػػاؿ عػػػػػػف بعػػػػػػد مػػػػػػف الحاسػػػػػػبات، مشػػػػػػغ

بوسائط الاتصالات وتشمؿ برامج الاتصالات:
                                                           

ص ، 2011 ،تممساف، جامعة أبو بكر بمقايد ماجستير،رسالة  استخدام نظم المعمومات في اتخاذ القرارات في المؤسسة الاقتصادية، محمد، دالشيخ ول1
107-108. 
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كابلات الألياؼ الضوئية والأقمار الصناعية.مثؿ وسائط الاتصالات

ــــدعيم الشــــبكات وتشػػػػمؿ جميػػػػع الأفػػػػراد والمعػػػػدات والبػػػػرامج ومػػػػوارد البيانػػػػات التػػػػي تسػػػػيـ مباشػػػػرة نظــــم ت
في تشغيؿ واستخداـ شبكة الاتصالات

وظيفة نظام المعمومات الفرع الرابع:
 لنظاـ المعمومات عدة وظائؼ نمخصيا فيما يمي:

 الإدارة العميا بالمعمومات:تزويد -01
تحتػػػػاج الإدارة فػػػػي جميػػػػع أعماليػػػػا إلػػػػى مزيػػػػد مػػػػف المعمومػػػػات خاصػػػػة أننػػػػا نعػػػػيش فػػػػي عػػػػالـ تعقػػػػدت علاقاتػػػػو 
وتشػػػػػعبت تخصصػػػػػاتو حيػػػػػث يلاحػػػػػظ مػػػػػثلا أف سػػػػػرعة حصػػػػػر المخػػػػػزوف بالمنشػػػػػأة يسػػػػػاعد فػػػػػي تحديػػػػػد خطيػػػػػا 

البشػػػػػػرية الموجػػػػػػودة يسػػػػػػاعد عمػػػػػػى الإنتػػػػػػاجي فػػػػػػي المسػػػػػػتقبؿ القريػػػػػػب  كمػػػػػػا أف دقػػػػػػة التعػػػػػػرؼ  عمػػػػػػى الكفػػػػػػاءات 
كمػػػػػػا أف لنظػػػػػػاـ المعمومػػػػػػات دورا فػػػػػػي صػػػػػػنع القػػػػػػرارات  التخطػػػػػػيط لتوسػػػػػػعات مطموبػػػػػػة فػػػػػػي المسػػػػػػتقبؿ القريػػػػػػب،

 الاستراتيجية أي في المستقبؿ البعيد.

 تحديد المسؤولية:-02
ىػػػػػػؤلاء تسػػػػػػاعد نظػػػػػػـ المعمومػػػػػػات فػػػػػػي تحديػػػػػػد أدوار الأفػػػػػػراد والأقسػػػػػػاـ فػػػػػػي المنشػػػػػػأة وبالتػػػػػػالي تحديػػػػػػد مسػػػػػػؤولية 

والنظػػػػػاـ الجيػػػػػد ىػػػػػو الػػػػػذي يحسػػػػػب الحجػػػػػـ الحقيقػػػػػي لمفػػػػػرد المطمػػػػػوب ويرسػػػػػـ دوره فػػػػػي المنشػػػػػاة حتػػػػػى لا يكمػػػػػؼ 
وبتحديػػػػد المسػػػػؤولية  بمػػػػا ىػػػػو أكثػػػػر مػػػػف طاقتػػػػو فتضػػػػطرب الأمػػػػور فيمػػػػا بعػػػػد عنػػػػد عجػػػػزه عػػػػف القيػػػػاـ بميمتػػػػو،

 2أيضا فانو يمكف محاسبة المقصريف و التعرؼ عمى الميمميف
 كل:تخفيض عدد المشا-03

لعػػػػػؿ اليػػػػػدؼ الحقيقػػػػػي مػػػػػف التفكيػػػػػر فػػػػػي نظػػػػػاـ جيػػػػػد ىػػػػػو الػػػػػتخمص مػػػػػف المشػػػػػاكؿ الموجػػػػػودة فػػػػػي ظػػػػػؿ النظػػػػػاـ 
الحػػػػالي بيػػػػد انػػػػو عمميػػػػا مػػػػف غيػػػػر الممكػػػػف الػػػػتخمص مػػػػف كػػػػؿ المشػػػػاكؿ ولكػػػػف فقػػػػط تخفػػػػيض عػػػػددىا وحجميػػػػا 

 كمما أمكف ذلؾ.
 
 
 

                                                           
 40-39ص  ،مرجع سابؽ ،حسيف ذيب1
 15ص، 2014 ،ورقمة ،جامعة قاصدي مرباح رسالة ماجستير، نظام المعمومات ودوره في اتخاذ القرار، مغني بمقاسـ،2
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 تنظيم الإجراءات: -04
محػػػػػدد ومرتػػػػػب وفػػػػػي غيػػػػػاب النظػػػػػاـ فػػػػػاف الغمبػػػػػة  وىػػػػػذه الوظيفػػػػػة مسػػػػػتمدة مػػػػػف الاسػػػػػـ نظػػػػػاـ أي شػػػػػيء مخطػػػػػط

تكػػػػوف لمفوضػػػػى والعشػػػػوائية والمؤسسػػػػة تتوقػػػػع مػػػػف النظػػػػاـ الجيػػػػد تقنػػػػيف الإجػػػػراءات  وسػػػػد الثغػػػػرات فػػػػي خطػػػػط 
 1سير العمؿ الحالية

 السيطرة عمى الموارد:-05
للاسػػػػػػتفادة مثػػػػػؿ الأجيػػػػػزة والمعػػػػػدات والأمػػػػػواؿ والسػػػػػػيطرة عمػػػػػى ىػػػػػذه المػػػػػوارد ىػػػػػو عمػػػػػػؿ فػػػػػي منتيػػػػػى الأىميػػػػػة 

منيػػػػا اسػػػػتفادة قصػػػػوى فعمػػػػى سػػػػبيؿ المثػػػػاؿ يمكػػػػف لمشػػػػركة أف تحصػػػػر عػػػػدد تخصصػػػػات العػػػػامميف لػػػػدييا لتعيػػػػد 
 2توزيع أدوارىـ ووظائفيـ ما يكفؿ الاستفادة منيـ في زيادة الإنتاج دوف الحاجة إلى أي عمؿ إضافي

 نظام معمومات الموارد البشرية المبحث الثاني:
ارد البشػػػػػرية مػػػػػف الركػػػػػائز الأساسػػػػػية التػػػػػي تمبػػػػػي احتياجػػػػػات إدارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية يعتبػػػػػر نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػو 

مػػػػػف المعمومػػػػػات التػػػػػي تحتاجيػػػػػا حػػػػػوؿ جميػػػػػع الأفػػػػػراد العػػػػػامميف بغػػػػػرض تخطػػػػػيط وتنظػػػػػيـ المػػػػػوارد البشػػػػػرية فػػػػػي 
 المؤسسة بالإضافة إلى تزويد الإدارة العميا بمعمومات دقيقة وشاممة عف المورد البشري.

 ماهية نظام معمومات الموارد البشرية :المطمب الأول
يتضػػػػػػػػمف نظػػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػػات المػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػرية تفاعػػػػػػػػؿ مجموعػػػػػػػػة مػػػػػػػػف المكونػػػػػػػػات لمحصػػػػػػػػوؿ عمػػػػػػػػى البيانػػػػػػػػات 

 والمعمومات ومساعدة الإدارة في اتخاذ القرار في مختمؼ المجالات المتعمقة بالموارد البشرية.

 مفهوم نظام معمومات الموارد البشرية: الفرع الأول:
تبػػػػػػر نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية تعمميػػػػػػة تنطػػػػػػوي عمػػػػػػى جمػػػػػػع وتنظػػػػػػيـ وتحميػػػػػػؿ البيانػػػػػػات الخاصػػػػػػة يع

بػػػػػػػالموارد البشػػػػػػػرية وتحويميػػػػػػػا إلػػػػػػػى مراكػػػػػػػز صػػػػػػػنع القػػػػػػػرار لأغػػػػػػػراض التخطػػػػػػػيط لممػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية فػػػػػػػي الوقػػػػػػػت 
 3المناسب

ريف لاتخػػػػاذ القػػػػرارات  فيػػػػو نظػػػػاـ مصػػػػمـ لمقيػػػػاـ بوظيفػػػػة المػػػػوارد البشػػػػرية والسػػػػعي إلػػػػى تػػػػوفير المعمومػػػػات لممػػػػدي
 4ذات العلاقة بكفاءة وفعالية استخداـ العنصر البشري ورفع مستوى أدائو في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

                                                           
 43ص، 2016 ،جامعة عيف تموشنت ،مذكرة ماستر ،دور تكنولوجيا الإعلام والاتصال عمى أداء الموارد البشرية زواوي نادية،1
 15مرجع سابؽ ص ،مغني بمقاسـ2
 322ص، 2006 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر ،2ط ،-مدخل استراتيجي–إدارة الموارد البشرية  سييمة محمد عباس،3
 266ص، 2006 ،الأردف ،عالـ الكتب الحديثة، إدارة الموارد البشرية)مدخل استراتيجي( مؤيد سعيد سالـ، عادؿ حرحوش صالح،4
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نظػػػػػػاـ معالجػػػػػػة أو تشػػػػػػغيؿ البيانػػػػػػات الأساسػػػػػػية والػػػػػػذي يشػػػػػػكؿ قاعػػػػػػدة البيانػػػػػػات مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ إجػػػػػػراء المعالجػػػػػػة -
 الأولية لمبيانات.

شػػػػرية  ىػػػػو مجموعػػػػة مػػػػف المكونػػػػات التػػػػي تعمػػػػؿ  بصػػػػورة منظمػػػػة يمكػػػػف القػػػػوؿ أف نظػػػػاـ معمومػػػػات المػػػػوارد الب
ومتفاعمػػػػػة لجمػػػػػع ومعالجػػػػػة وتخػػػػػزيف واسػػػػػترجاع البيانػػػػػات المرتبطػػػػػة بػػػػػالموارد البشػػػػػرية بيػػػػػدؼ تػػػػػوفير معمومػػػػػات 
تسػػػػاعد المؤسسػػػػة فػػػػي اتخػػػػاذ القػػػػرارات المتعمقػػػػة بيػػػػا  بغيػػػػة رفػػػػع كفػػػػاءة  وفعاليػػػػة الأفػػػػراد والوظػػػػائؼ  والمؤسسػػػػة 

ككؿ.
 أهمية نظام معمومات الموارد البشرية ي:الفرع الثان

نظػػػػاـ المعمومػػػػات فػػػػي المؤسسػػػػة مػػػػف مجموعػػػػة مػػػػف الػػػػنظـ الجزئيػػػػة تتفاعػػػػؿ معػػػػا لخدمػػػػة وظائفيػػػػا وبمػػػػا  يتكػػػػوف
أف المػػػػورد البشػػػػري عنصػػػػر ميػػػػـ فػػػػي كػػػػؿ وظيفػػػػة فػػػػاف نظػػػػاـ معمومػػػػات المػػػػوارد البشػػػػرية يعتبػػػػر ركيػػػػزة أساسػػػػية 

 لنظـ المعمومات الأخرى كما يبينو الشكؿ أدناه:
 

 الموارد البشرية في المؤسسة(: أىمية نظاـ معمومات 3-1)رقـ الشكؿ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ،مؤسسػػػػػػػة الػػػػػػػوراؽ لمنشػػػػػػػر ،اسػػػػػػػتراتيجي متكامػػػػػػػؿ(إدارة المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية)مدخؿ  يوسػػػػػػػؼ حجػػػػػػػيـ الطػػػػػػػائي واخػػػػػػػروف، :المصـــــــدر
 558ص، 2006 ،عماف

 

 البٌئة المحٌطة

 

 

 

 

 

 

 المؤسسة

 النظام

 المالً

النظام 

 التسوٌقً

نظام 

المشترٌات 

 والتخزٌن

النظام 

 الانتاجً

نظام معلومات 

 الموارد البشرٌة



 انفصم الأول  ......................................... عًىيٍاث حىل َظاو يعهىياث انًىارد انبشزٌت
 

 

17 

تحتػػػػػاج عمميػػػػػة صػػػػػنع القػػػػػرار المتعمػػػػػؽ بػػػػػالموارد البشػػػػػرية إلػػػػػى معمومػػػػػات تسػػػػػاعد متخػػػػػذ القػػػػػرار عمػػػػػى تكػػػػػويف -
رؤية واضحة وىو ما يساعد استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية فيو.

بالسػػػػػػرعة والجػػػػػػودة المطموبػػػػػػة ممػػػػػػا يسػػػػػػاعد فػػػػػػي زيػػػػػػادة يػػػػػػوفر نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية  معمومػػػػػػات -
 .مستوى جودة قرارات وظائؼ تسيير الموارد البشرية ويجعمو أكثر دقة وموضوعية

يػػػػػػوفر نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية بيانػػػػػػات ومعمومػػػػػػات تسػػػػػػاعد فػػػػػػي التنبػػػػػػؤ بػػػػػػالمعروض مػػػػػػف المػػػػػػوارد -
 البشرية

 والتعييف....الخ ر، الاختياببنشاطاتيا، الاستقطايساعد في عممية التوظيؼ  -
 يساعد عمى التعرؼ عمى الموارد البشرية بمعزؿ عف العلاقات الشخصية.-
 يساعد في تسييؿ عممية تقييـ أداء الموارد البشرية.-
 يساعد بشكؿ كبير في تسييؿ تدريب وتكويف الموارد البشرية.-
 يساعد عمى الحصوؿ عمى المعمومات بأقؿ تكمفة-
الأخػػػػػػرى بمعمومػػػػػػات متكاممػػػػػػة وصػػػػػػحيحة عػػػػػػف الأفػػػػػػراد والعػػػػػػامميف والػػػػػػذيف يعتبػػػػػػروف مػػػػػػوردا تيػػػػػػزود الوظػػػػػػائؼ -

 ىاما مف مواردىا التي لا يمكف الاستغناء عنيا.
نتاجيتيـ.-  يوفر معمومات عف رغبات العامميف وبشكؿ يتوافؽ مع زيادة دوافعيـ وا 
 ؽ ميزة تنافسية.مف خلالو يمكف توجيو الموارد البشرية نحو الاستخداـ الأمثؿ  لتحقي-
وتحديػػػػػػػد الأجػػػػػػػور  يػػػػػػػوفر المعػػػػػػػايير التػػػػػػػي تسػػػػػػػاعد عمػػػػػػػى تطػػػػػػػوير أسػػػػػػػاليب الرقابػػػػػػػة عمػػػػػػػى الأفػػػػػػػراد العػػػػػػػامميف، -

المناسػػػػبة ليػػػػػـ وفقػػػػا لػػػػػاداء المقػػػػدـ مػػػػػف قػػػػبميـ دوف الاعتمػػػػػاد عمػػػػى المحسػػػػػوبية  والآراء الشخصػػػػية والػػػػػذي مػػػػػف 
خػػػػػلاؿ زيػػػػػادة رضػػػػػاىـ عمػػػػػى المنػػػػػاخ نو أف يقمػػػػػؿ مػػػػػف تػػػػػذمر العػػػػػامميف ويرفػػػػػع  مػػػػػف روحيػػػػػـ المعنويػػػػػة مػػػػػف أشػػػػػ

 .1"التنظيمي السائد وبالتالي زيادة أدائيـ
فأىميػػػػػة نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػرية تنبػػػػػع مػػػػػف كونػػػػػػو يتعمػػػػػؽ بػػػػػالمورد البشػػػػػري  الػػػػػػذي يعتبػػػػػر مػػػػػف أىػػػػػػـ 

فيػػػػػو يػػػػػزود كافػػػػػة الوظػػػػػائؼ بالمعمومػػػػػات المطموبػػػػػة فػػػػػي الوقػػػػػت  المػػػػػوارد المتاحػػػػػة و المسػػػػػتقبمية  فػػػػػي المؤسسػػػػػة،
سػػػػػب وبالسػػػػػػرعة والتكمفػػػػػة الأقػػػػػػؿ كمػػػػػا انػػػػػػو يسػػػػػػاىـ فػػػػػي زيػػػػػػادة دور وظيفػػػػػة المػػػػػػوارد البشػػػػػرية فػػػػػػي صػػػػػػياغة المنا

العامػػػػػػة لممؤسسػػػػػػة وفػػػػػػي نفػػػػػػس الوقػػػػػػت فػػػػػػي تنفيػػػػػػذىا إلػػػػػػى جانػػػػػػب مسػػػػػػاىمتو فػػػػػػي دعػػػػػػـ القػػػػػػرارات  الاسػػػػػػتراتيجية
 2.المتعمقة بالموارد البشرية  كالتخطيط وتخفيض العمالة ....الخ

                                                           
  557ص ،2006، عماف ،مؤسسة الوراؽ لمنشر ،البشرية)مدخل استراتيجي متكامل(إدارة الموارد  يوسؼ حجيـ الطائي واخروف،1
 396ص، 2010 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر ،إدارة الموارد البشرية ،جودةمحفوظ احمد 2
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ات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية دورا فعػػػػػػػالا فػػػػػػػي تحسػػػػػػػيف وتطػػػػػػػوير أداء وظيفػػػػػػػة المػػػػػػػوارد وبالتػػػػػػػالي فػػػػػػػ ف لنظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػ
البشػػػػػرية كونػػػػػو يتسػػػػػـ بقػػػػػدرة عاليػػػػػة عمػػػػػى تػػػػػوفير المعمومػػػػػات المطموبػػػػػة لاتخػػػػػاذ القػػػػػرارات فػػػػػي مختمػػػػػؼ وظػػػػػائؼ 

 تسيير الموارد البشرية.

 الفرع الثالث: أهداف نظام معمومات الموارد البشرية

اليػػػػػػػدؼ مػػػػػػػف اسػػػػػػػتخداـ نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية يتعػػػػػػػدى مجػػػػػػػرد تخػػػػػػػزيف واسػػػػػػػترجاع المعمومػػػػػػػات  إف
 1بشاف الموارد البشرية في المؤسسة إلى أغراض أكثر أىمية نذكر منيا:

 المشاركة في إعداد الخطط والاستراتيجيات التنافسية لممؤسسة.-
 التنبؤ بالاحتياجات المستقبمية مف الموارد البشرية-
 تحميؿ الاحتياجات التدريبية-
 تخطيط المسارات الوظيفية ومسارات الترقية-
عداد التقارير الخاصة بتسيير ىذا العنصر-  تقييـ سياسات وممارسات وبرامج الموارد البشرية وا 
 تدعيـ الأنشطة اليومية لتسيير الموارد البشرية كتسجيؿ ساعات العمؿ والغياب....الخ-

 ت استخدام نظام معمومات الموارد البشريةمجالا المطمب الثاني:
يختمػػػػػػػؼ الحكػػػػػػػـ عمػػػػػػػى فعاليػػػػػػػة نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية لاخػػػػػػػتلاؼ الأفػػػػػػػراد الػػػػػػػذيف يتعػػػػػػػامموف معػػػػػػػو 

إلا أنيػػػػػـ يتفقػػػػػوف عمػػػػػى اسػػػػػتخدامو فػػػػػي مجػػػػػالات مختمفػػػػػة لتسػػػػػيير المػػػػػوارد  وطبيعػػػػػة الأنشػػػػػطة التػػػػػي يمارسػػػػػونيا،
 البشرية.

 2:معمومات الموارد البشرية والتي تعتبر نظما جزئية لو أىمياتتعدد مجالات استخداـ نظاـ -
ــــــى البيانات)مــــــدخلات النظــــــام(:-01 يقػػػػػػوـ نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية بجمػػػػػػع  الحصــــــول عم

البيانػػػػػات المتعمقػػػػػة بػػػػػالموارد البشػػػػػرية مػػػػػف مصػػػػػادر مختمفػػػػػة لمعالجتيػػػػػا منيػػػػػا سػػػػػجلات تشػػػػػغيؿ البيانػػػػػات التػػػػػي 
 :تضـ

تشػػػػمؿ بيانػػػػات أساسػػػػية ذات طبيعػػػػة غيػػػػر ماليػػػػة تخػػػػص العػػػػامميف فػػػػي المؤسسػػػػة : وىػػػػي ســــجلات الأفــــراد-
 الخبرات ....الخ. الدرجة العممية، ،معدلات الغياب تاريخ الميلاد، الاسـ، مثؿ:

                                                           
الدار الجامعية  العشرين(،الإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية)مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لمنظمة القرن الحادي و جماؿ الديف محمد المرسي، 1

 511ص، 2003 ،الإسكندرية
  60-58ص، 2011،القاىرة  ،دار الفجر ،إدارة الموارد البشرية بين الفكر التقميدي والمعاصر محمد عبده حافظ، - 2
 934-930ص، 2006 ،الرٌاض، دار المرٌخ ،ترجمة سرور علً إبراهٌم سرور ،نظم المعلومات الإدارٌة، جورج شٌل ،ماكلٌود راٌموند-

 407ص، 2006 ،الإسكندرٌة ،مؤسسة حورس الدولٌة ،هندسة الموارد البشرٌة، محمد الصٌرفً  -
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تشػػػػمؿ بيانػػػػات ماليػػػػة عػػػػف العامػػػػؿ مثػػػػؿ معػػػػدلات سػػػػاعات العمػػػػؿ، المرتػػػػب الشػػػػيري،  :ســــجلات إحصــــائية
الضرائب عمى الدخؿ...الخ. الحوافز،

تسػػػػػتخدـ المعمومػػػػػات المتحصػػػػػؿ عمييػػػػػا  مػػػػػف معالجػػػػػة نظػػػػػاـ  اســـــتعمال نـــــواتج النظام)مخرجـــــات(:-02
 معمومات الموارد البشرية لمبيانات السابقة في عدة مجالات وظيفية خاصة بالموارد البشرية أىميا:

 يػػػػػػوفر نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية المعمومػػػػػػات التػػػػػػي مػػػػػػف شػػػػػػأنيا اسػػػػػػتقطاب الأفػػػػػػراد :التوظيــــــف-03
لمعمػػػػػػؿ بالمؤسسػػػػػػة والمفاضػػػػػػمة بيػػػػػػنيـ ممػػػػػػػا يسػػػػػػمح ليػػػػػػا بتعيػػػػػػيف أفضػػػػػػػميـ مثػػػػػػؿ المػػػػػػؤىلات العمميػػػػػػة، الخبػػػػػػػرة، 

 التصنيؼ الوظيفي لممناصب الشاغرة، المؤىلات الفنية...الخ.
يػػػػػػتـ اسػػػػػػتخداـ المعمومػػػػػػات فػػػػػػي مجػػػػػػاؿ تخطػػػػػػيط المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية فػػػػػػي  :تخطــــــيط المــــــوارد البشــــــرية-04

 جانبيف ىما:
نبػػػػػػػؤ بالعمالػػػػػػػة، حيػػػػػػػث يتمثػػػػػػػؿ اليػػػػػػػدؼ مػػػػػػػف تخطػػػػػػػيط التوظيػػػػػػػؼ فػػػػػػػي ضػػػػػػػماف تػػػػػػػوفير تخطػػػػػػػيط التوظيػػػػػػػؼ والت

 العامميف الذيف يمكنيـ شغؿ المراكز الشاغرة.
أمػػػػا التنبػػػػؤ فيتضػػػػػمف تقػػػػدير عػػػػدد العػػػػػامميف الػػػػذيف قػػػػد تحتػػػػػاج إلػػػػييـ المؤسسػػػػة  لشػػػػػغؿ الوظػػػػائؼ الشػػػػاغرة بيػػػػػا 

 معػػػػػػػػػدلات دوراف العمػػػػػػػػػؿ، مسػػػػػػػػػتقبلا لػػػػػػػػػذا يتطمػػػػػػػػػب تخطػػػػػػػػػيط المػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية  معمومػػػػػػػػػات عػػػػػػػػػف التوظيػػػػػػػػػؼ،
 الترقيات....الخ.

تسػػػػػػػاعد معمومػػػػػػػات تقيػػػػػػػيـ أداء العػػػػػػػامميف الإدارة عمػػػػػػػى تحقيػػػػػػػؽ الملاءمػػػػػػػة بػػػػػػػيف تقيػػػػػػػيـ  :تســـــــيير الأداء-05
وبالتػػػػػالي تحديػػػػػد ووضػػػػػع حمػػػػػوؿ لمشػػػػػاكؿ الأداء كمػػػػػا تمكنيػػػػػا   الأداء وطبيعػػػػػة الوظػػػػػائؼ والسػػػػػمات المميػػػػػزة ليػػػػػا،

 عرفة الفروقات بيف الأداء المحقؽ والمعايير المحددة لو.مف تحديد الطريقة المناسبة لمتقييـ وم
يمكػػػػػػػف اسػػػػػػػتخداـ معمومػػػػػػػات التػػػػػػػدريب فػػػػػػػي اتخػػػػػػػاذ القػػػػػػػرارات الرئيسػػػػػػػية كتحديػػػػػػػد  :التـــــــدريب والتنميـــــــة-06

تحديػػػػػػد  تحديػػػػػػد الأفػػػػػػراد المػػػػػػؤىميف لمترقيػػػػػػة أو النقػػػػػػؿ، تقيػػػػػػيـ فعاليػػػػػػة العمميػػػػػػة التدريبيػػػػػػة، الاحتياجػػػػػػات التدريبيػػػػػػة،
 تحديد فرؽ العمؿ المؤىمة لتحقيؽ الاستجابة لأىداؼ التدريب....الخ التدريبية،نوع البرامج 

يشػػػػػمؿ نظػػػػػاـ عمػػػػػؿ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية فػػػػػي مجػػػػػاؿ التعويضػػػػػات جوانػػػػػب عديػػػػػدة  :التعويضـــــات-07
مسػػػػػح الأجػػػػػور لمتعػػػػػرؼ  تقيػػػػػيـ الوظػػػػػائؼ وتحديػػػػػد الأجػػػػػور التػػػػػي تناسػػػػػبيا، ك عػػػػػداد قػػػػػوائـ الأجػػػػػور والمرتبػػػػػات،

تحديػػػػد التغيػػػػرات المتوقعػػػػة فػػػػي الرواتػػػػب نتيجػػػػة  ر والمكافػػػػنت لػػػػنفس الوظيفػػػػة فػػػػي مؤسسػػػػة أخػػػػرى،عمػػػػى الأجػػػػو 
 لمترقية أوالتميز في الأداء.....الخ
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والملاحػػػػػظ أف نػػػػػواتج نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية يمكػػػػػف اسػػػػػتخداميا لػػػػػيس فقػػػػػط فػػػػػي المجػػػػػالات السػػػػػابقة 
نمػػػػا  التػػػػي تعتبػػػػر الوظػػػػائؼ الأساسػػػػية لتسػػػػيير المػػػػوارد البشػػػػرية فػػػػي مواجيػػػػة الضػػػػغوط الخارجيػػػػة التػػػػي يمكػػػػف وا 

أف يعرفيا تسيير الموارد البشرية كنقص العمالة واستقطاب الميارات.....الخ

 متطمبات نجاح نظام معمومات الموارد البشرية المطمب الثالث:
بعضػػػػيا حتػػػػى يػػػػنجح نظػػػػاـ معمومػػػػات المػػػػوارد البشػػػػرية فانػػػػو مػػػػف الضػػػػروري تػػػػوافر عػػػػدة متطمبػػػػات تتكامػػػػؿ مػػػػع 

 البعض في التأثير عمى نجاح النظاـ ومف أىـ تمؾ المتطمبات:
1وتتمثؿ في النواحي المتعمقة بالإدارة وأنشطتيا المختمفة ومنيا: المتطمبات الإدارية أولا:

  تحديػػػػػػد الأىػػػػػػداؼ والغايػػػػػػات الإداريػػػػػػة بشػػػػػػكؿ واضػػػػػػح  ومػػػػػػف ثػػػػػػـ بيػػػػػػاف الأىػػػػػػداؼ  التػػػػػػي يسػػػػػػعى إلػػػػػػى
 البشرية.تحقيقيا نظاـ معمومات الموارد 

  التخطػػػػيط الفعػػػػاؿ لاحتياجػػػػات النظػػػػاـ مػػػػف المػػػػوارد المتعػػػػددة  ممػػػػا يتطمػػػػب بػػػػدوره اقتنػػػػاع وتأييػػػػد الإدارة
العميػػػػػػػا  فػػػػػػػي المنظمػػػػػػػة بأىميػػػػػػػة نظػػػػػػػاـ معمومػػػػػػػات المػػػػػػػوارد البشػػػػػػػرية وتقػػػػػػػديـ الػػػػػػػدعـ المػػػػػػػادي والمعنػػػػػػػوي 

 لذلؾ.

 اد وتصميـ النظاـ.مشاركةالإدارات الرئيسية في المنظمة مع إدارة الموارد البشرية في إعد 

   مراعػػػػػػػاة احتياجػػػػػػػات المسػػػػػػػتفيديف مػػػػػػػف مخرجػػػػػػػات ومعمومػػػػػػػات النظػػػػػػػاـ سػػػػػػػواء مػػػػػػػف داخػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػة أو
 خارجيا.

  الرقابػػػػػػة والمتابعػػػػػػة المسػػػػػػتمرة عمػػػػػػى كافػػػػػػة عناصػػػػػػر نظػػػػػػاـ معمومػػػػػػات المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية لضػػػػػػماف كفػػػػػػاءة
 وفعالية أدائو

في عدة متطمبات أىميا: وتتمثؿ التكنولوجية)الفنية(المتطمبات  ثانيا:

  تػػػػػػػػػوفر الأجيػػػػػػػػػزة والآلات والأدوات اللازمػػػػػػػػػة لتشػػػػػػػػػغيؿ النظػػػػػػػػػاـ مػػػػػػػػػع مراعػػػػػػػػػاة إمكانيػػػػػػػػػات واحتياجػػػػػػػػػات
 المنظمة.

  تػػػػػػوفر الأفػػػػػػراد ذوي الميػػػػػػارات والخبػػػػػػرات الفنيػػػػػػة اللازمػػػػػػة لتشػػػػػػغيؿ الأجيػػػػػػزة والآلات والحاسػػػػػػبات الآليػػػػػػة
 أو الاستعانة بمجموعة مف الاستشارييف في ىذا المجاؿ.

 .تصميـ نظاـ متكامؿ لمصيانة والسلامة وسرية البيانات والمعمومات التي يتعامؿ معيا النظاـ 
 جؿ استخدامات أكثر فاعمية.أمف  -الممفات السجلات والوثائؽ-تكامؿ البيانات 

                                                           
1

 2044مذكرة ماستر، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة،  اثر أنظمة المعلومات فً تسٌٌر الموارد البشرٌة،بن السعدي محمد الجواد، 
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 المتطمبات الاقتصادية ثالثا:
 1:ومن أهمها 

 نظػػػػػـ مبنيػػػػػة عمػػػػػى أسػػػػػاس  تػػػػػوفير وقػػػػػت كػػػػػاؼ لعمميػػػػػة إعػػػػػداد وتصػػػػػميـ النظػػػػػاـ بمػػػػػا يسػػػػػيـ فػػػػػي إيجػػػػػاد
 واضح وسميـ.

 .العمؿ عمى تخفيض التكاليؼ 
  .الاستخداـ الأمثؿ لافراد في تشغيؿ نظاـ معمومات الموارد البشرية 
  تػػػػوفير الجيػػػػد المبػػػػذوؿ فػػػػي جميػػػػع مراحػػػػؿ عمػػػػؿ نظػػػػاـ معمومػػػػات المػػػػوارد البشػػػػرية ممػػػػا يتطمػػػػب تػػػػدريب

 اج المعمومات .العامميف بالنظاـ لزيادة مياراتيـ في التشغيؿ واستخر 

 المتطمبات الاجتماعية رابعا:
  التعػػػػػػاوف المسػػػػػػتمر بػػػػػػيف إدارة المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية وكافػػػػػػة الإدارات الأخػػػػػػرى بالمنظمػػػػػػة لضػػػػػػماف الإمػػػػػػداد

 بالمعمومات لتمؾ الإدارات والحصوؿ منيا عمى البيانات والحقائؽ.
  المعمومػػػػػػػػات إعػػػػػػػػداد خطػػػػػػػػة تدريبيػػػػػػػػة لمعػػػػػػػػامميف والرفػػػػػػػػع مػػػػػػػػف مسػػػػػػػػتواىـ لتخطػػػػػػػػي التخػػػػػػػػوؼ مػػػػػػػػف نظػػػػػػػػـ

 وتطبيقاتيا.
  الاتصػػػػػػػػػاؿ الجيػػػػػػػػػد بػػػػػػػػػيف العػػػػػػػػػامميف فػػػػػػػػػي إدارة المػػػػػػػػػوارد البشػػػػػػػػػرية ومجموعػػػػػػػػػة العػػػػػػػػػامميف بمركػػػػػػػػػز نظػػػػػػػػػـ

 المعمومات وضرورة وجود التفاىـ المتبادؿ بيف الطرفيف.
 .توفر الية مساعدة مستمرة مف قبؿ مصممي النظاـ لممستفيديف 
  ؾ الايجػػػػػػابي لػػػػػػدى العػػػػػػامميف بالنظػػػػػػاـ سػػػػػػيولة اسػػػػػػتخداـ مخرجػػػػػػات النظػػػػػػاـ ممػػػػػػا يتطمػػػػػػب دعػػػػػػـ السػػػػػػمو

 2والمستفيديف  منو

 

 

 

 

 

 

                                                           
 41-40ص ،2010 ،جامعة الجزائر ،أطروحة دكتوراه ،الإستراتيجية في تدعيم الميزة التنافسيةدور نظم المعمومات ، شارؼ عبد القادر1
 151ص ،2015، مصر ،منشورات العربية لمتنمية ،أنظمة المعمومات ودورها في دعم القرارات الإدارية، ماجد احمد عبد العزيز بشير2
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 خلاصة الفصل:

يعتبػػػػػر النظػػػػػاـ مجموعػػػػػة مػػػػػف العناصػػػػػر المترابطػػػػػة والمتكاممػػػػػة والمتفاعمػػػػػة مػػػػػع بعضػػػػػيا الػػػػػبعض لتحقيػػػػػؽ ىػػػػػدؼ 
 مشترؾ ولمنظاـ مدخلات والية معالجة لتحويؿ ىذه المدخلات إلى مخرجات.

وحساسػػػػا داخػػػػؿ المؤسسػػػػة بصػػػػفتو منتجػػػػا لممعمومػػػػات فيػػػػو يعمػػػػؿ عمػػػػى  إف نظػػػػاـ المعمومػػػػات يمعػػػػب دورا ىامػػػػا
كمػػػػػا يسػػػػػعى لتخفػػػػػيض  تقميػػػػػؿ الوقػػػػػت والجيػػػػػد الػػػػػذي يبذلػػػػػو المػػػػػديروف فػػػػػي البحػػػػػث عػػػػػف المعمومػػػػػات  وتحميميػػػػػا،

 عدد المشاكؿ وتنظيـ الإجراءات إذ يعتبر قاعدة لاتخاذ القرارات.
 ة، التكنولوجيػػػػػة، الاقتصػػػػػاديلمتطمبػػػػػات الإداريػػػػػةويعتمػػػػػد نجػػػػػاح نظػػػػػاـ معمومػػػػػات المػػػػػوارد البشػػػػػرية عمػػػػػى تػػػػػوفر ا

 والاجتماعية.
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 تمهيد

فقد تختمؼ مؤسستيف متنافستيف عمى الرغـ مف  مف أىـ محددات نتائج المؤسسة،  ةرد البشريايعد أداء المو  
المالية والتكنولوجية وقد يرجع ىذا الاختلاؼ إلى تبايف أداء العامميف في كؿ منيما  تماثؿ توفر الموارد المادية،

 .لذا تسعى المؤسسة لعممية تقييـ أداء العامميف لمحصوؿ عمى التغذية العكسية لفعاليتيـ

 ماهية أداء الموارد البشرية المبحث الأول:
مف أكثر المجالات التي لقيت اىتماما كبيرا مف قبؿ الباحثيف والمفكريف وقد اجمع  يعتبر أداء الموارد البشرية

عطاءه العناية اللازمة يصؿ بالمؤسسة إلى أسمى أىدافيا.  المفكروف أف الاىتماـ بأداء الفرد في المؤسسة وا 
 المطمب الأول: مفهوم أداء الموارد البشرية

انجاز الميمة أو اليدؼ المخصص لو بنجاح، ويتوقؼ ذلؾ عمى  *يعرؼ الأداء عمى أنو نشاط يمكف الفرد مف
 .1القيود العادية للاستخداـ  الأمثؿ لمموارد المتاحة

دراؾ الدور أو المياـ الذي يشير إلى درجة  *يعبر مفيوـ الأداء عف الأثر الصافي لمجيود التي تبدأ بالقدرات وا 
تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد  .2تحقيؽ وا 

 3يمكف تعريفو بأنو: تالسموؾ الذي يتخذه الفرد في أدائو لانشطة والمياـ المختمفة في عمموتكما 
تماـ المياـ المكونة لموظيفة  وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ  ويعرؼ أداء الموارد البشرية عمى انو درجة تحقيؽ وا 

فالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة  والجيد، بيا الفرد متطمبات الوظيفة  وغالبا ما يحدث لبس أو تداخؿ بيف الأداء
أما الأداء فيقاس عمى أساس النتائج

قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي  :ومف خلاؿ التعاريؼ السابقة  نستنتج أف أداء الموارد البشرية ى
 يتكوف منيا عممو عمى أكمؿ وجو.

 
 

                                                           
 ،جامعة محمد خيضر ،مذكرة ماستر ،البشرية في المؤسسات الصليرة والمتوسطةأثر التكوين في تحسين أداء الموارد  زكلاؿ يمينة،1

 .2ص ،2013، بسكرة
 .06ص، 2014، ورقمة ،جامعة قاصدي مرباح ،مذكرة ماستر ،دور التكوين في تحسين أداء العاممين ،بوشميؽ الاميف2
 ،المدية ،جامعة يحي فارس، 07العدد ،الدراسات العمميةمجمة البحوث و  ،تأثير التمكين عمى أداء العاممين في المؤسسة عمر سرار،3

 .169ص، 2013
عيف  ،المركز الجامعي بمحاج بوشعيب ،مذكرة ماستر ،المناخ التنظيمي وأثره عمى أداء الموارد البشرية عزي جميمة، بف دحماف رزيقة،4

 .59ص ،2014 ،تموشنت
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 البشريةأبعاد ومحددات أداء الموارد  المطمب الثاني:
 أبعاد أداء الموارد البشرية أولا:

ويمكننػػػػا أف نميػػػػز بػػػػيف  نعنػػػػي بػػػػأداء الفػػػػرد لمعمػػػػؿ قيامػػػػو بالأنشػػػػطة والميػػػػاـ المختمفػػػػة التػػػػي يتكػػػػوف منيػػػػا عممػػػػو،
نوعيػػػػة الجيػػػػد ونمػػػػط  كميػػػػة الجيػػػػد، ثلاثػػػػة أبعػػػػاد جزئيػػػػة يمكػػػػف أف يقػػػػاس أداء الفػػػػرد عمييػػػػا وىػػػػذه الأبعػػػػاد ىػػػػي:

 الأداء.

 المبذول:كمية الجهد -01
وتعتبػػػػػر  تعبػػػػػر عػػػػػف مقػػػػػدار الطاقػػػػػة الجسػػػػػمانية أو العقميػػػػػة التػػػػػي يبػػػػػذليا الفػػػػػرد فػػػػػي العمػػػػػؿ خػػػػػلاؿ مػػػػػدة زمنيػػػػػة،

 المقاييس التي تقيس سرعة الأداء والكيفية خلاؿ فترة زمنية معبرة عف البعد الكمي لمطاقة المبذولة.
 نوعية الجهد:-02

جػػػػودة ودرجػػػػة مطابقػػػػة الجيػػػػد المبػػػػذوؿ لمواصػػػػفات نوعيػػػػة أمػػػػا نوعيػػػػة الجيػػػػد المبػػػػذوؿ فتعنػػػػي مسػػػػتوى الدقػػػػة وال
معينػػػػػة ففػػػػػي بعػػػػػض أنػػػػػواع الأعمػػػػػاؿ قػػػػػد لا تيػػػػػـ كثيػػػػػرا سػػػػػرعة الأداء أو الكميػػػػػة بقػػػػػدر مػػػػػا تيػػػػػـ نوعيػػػػػة وجػػػػػودة 

1الجيد المبذوؿ

 نمط الأداء:-03
ة الطريقػػػػة التػػػػي تػػػػؤدي بيػػػػا أنشػػػػط أي المقصػػػػود بػػػػو الأسػػػػموب أو الطريقػػػػة التػػػػي تبػػػػذؿ بيػػػػا الجيػػػػد فػػػػي العمػػػػؿ،

فعمػػػػػى أسػػػػػاس نمػػػػػط الأداء يمكػػػػػف مػػػػػثلا قيػػػػػاس الترتيػػػػػب يمارسػػػػػو الفػػػػػرد حركػػػػػات أو أنشػػػػػطة معينػػػػػة أو  العمػػػػػؿ،
كمػػػػػػػا يمكػػػػػػػف أيضػػػػػػػا قيػػػػػػػاس  مػػػػػػػزيج ىػػػػػػػذه الحركػػػػػػػات أو الأنشػػػػػػػطة إذا كػػػػػػػاف العمػػػػػػػؿ جسػػػػػػػمانيا بالدرجػػػػػػػة الأولػػػػػػػى،

 الطريقة التي يتـ الوصوؿ بيا إلى حؿ مشكمة معينة

 أداء الموارد البشرية محددات ثانيا:
 3ينظر لأداء الموارد البشرية عمى أنو العلاقة المتداخمة بيف العناصر الموالية:

والػػػػػػػذي يعبػػػػػػػر عػػػػػػػف تمػػػػػػػؾ الطاقػػػػػػػات الجسػػػػػػػدية والعقميػػػػػػػة التػػػػػػػي يبػػػػػػػذليا المػػػػػػػورد البشػػػػػػػري لأداء الجهـــــــد: -01
ميمتو.

                                                           
جامعة قاصدي  ،العدد السابع مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، ،التنظيمي في الأداءتأثير برنامج الاتصال ، الياشمي لوكيا ياسيف محجر، 1

 7-6ص، 2012جانفي ،ورقمة ،مرباح
 62عزي جميمة مرجع سابؽ ص بف دحماف رزيقة،2
 209ص، 2003، الدار الجامعية الإسكندرية ،مستقبمية ةالبشرية: رؤيإدارة الموارد رواية حسف، 3
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.يقصد بيا مجموع الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفةالقدرات-02
1ويضاؼ ليذيف العنصريف العناصر التالية

: 

يقصػػػػػد بػػػػػو الاتجػػػػػاه الػػػػػذي يعتقػػػػػد المػػػػػورد البشػػػػػري بأنػػػػػو مػػػػػف الضػػػػػروري توجيػػػػػو  إدراك الـــــدور أو المهمـــــة
جيوده في العمؿ مف خلالو

ــــــل ــــــات العم يقصػػػػػػد بيػػػػػػا كػػػػػػؿ مػػػػػػا يتعمػػػػػػؽ بالوظيفػػػػػػة مػػػػػػف واجبػػػػػػات ومسػػػػػػؤوليات وأدوات وتوقعػػػػػػات  متطمب
إضافة لاساليب والمعدات المستخدمة. البشريمطموبة مف المورد 

ــــة ــــة التنظــــيم الداخمي  وتعنػػػػي مػػػػا تتصػػػػؼ بيػػػػا البيئػػػػة التنظيميػػػػة كالمنػػػػاخ السػػػػائد، الييكػػػػؿ التنظيمػػػػي،بيئ
 أسموب القيادة ونظاـ الحوافز.

 معايير أداء الموارد البشرية المطمب الثالث:
الطريػػػػػػؽ المناسػػػػػػب لموصػػػػػػوؿ إلػػػػػػى أفضػػػػػػؿ مسػػػػػػتوى تعتبػػػػػػر معػػػػػػايير أداء العػػػػػػامميف ميمػػػػػػة مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ معرفػػػػػػة 

لػػػػػػاداء وفػػػػػػػي نفػػػػػػس الوقػػػػػػػت التعػػػػػػرؼ عمػػػػػػػى أوجػػػػػػو القصػػػػػػػور التػػػػػػي تشػػػػػػػوه الأداء وتنحصػػػػػػر أىػػػػػػػـ معػػػػػػػايير أداء 
2العامميف فيما يمي

 )مسػػػػػػػتوى أداء العامػػػػػػػؿ( تمثػػػػػػػؿ جػػػػػػػودة الأداء مػػػػػػػدى مطابقػػػػػػػة أداء العامػػػػػػػؿ لمػػػػػػػا ىػػػػػػػو منتظػػػػػػػر منػػػػػػػوالجـــــــودة
ت العملاء.وتنعكس أيضا عمى مدى تمبية رغبا

حيػػػػػث يػػػػػتـ مقارنػػػػػة كميػػػػػة أو حجػػػػػـ العمػػػػػؿ المنجػػػػػز مػػػػػع مػػػػػا ىػػػػػو  يقصػػػػػد بيػػػػػا حجػػػػػـ العمػػػػػؿ المنجػػػػػز،الكميـــــة
المسػػػػػتيدفة مسػػػػػتيدؼ وذلػػػػػؾ بعػػػػػد تحديػػػػػد كميػػػػػة العمػػػػػؿ المطموبػػػػػة مػػػػػف العامػػػػػؿ حيػػػػػث يجػػػػػب أف تكػػػػػوف الكميػػػػػة 

وقدرات العامؿ. متوافقة

ــــــت يػػػػػػد أو التعػػػػػػويض ممػػػػػػا يحػػػػػػتـ اسػػػػػػتغلالو ترجػػػػػػع أىميػػػػػػة الوقػػػػػػت إلػػػػػػى كونػػػػػػو مػػػػػػوردا غيػػػػػػر قابػػػػػػؿ لمتجدالوق
استغلالا أمثلا في كؿ لحظة.

لػػػػػػذلؾ يجػػػػػػب  عبػػػػػػارة عػػػػػػف خطػػػػػػوات مرتبػػػػػػة لمتطبيػػػػػػؽ العممػػػػػػي  لمميػػػػػػارات الواجػػػػػػب القيػػػػػػاـ بيػػػػػػا،الإجــــــراءات
الاتفػػػػػاؽ عمػػػػػى الطػػػػػرؽ والأسػػػػػاليب المسػػػػػموح بيػػػػػا والمصػػػػػرح باسػػػػػتخداميا لتحقيػػػػػؽ الأىػػػػػداؼ فبػػػػػالرغـ مػػػػػف كػػػػػوف 
الإجػػػػػػػراءات والخطػػػػػػػوات المتبعػػػػػػػة فػػػػػػػي إنجػػػػػػػاز العمػػػػػػػؿ المتوقػػػػػػػع مدونػػػػػػػة فػػػػػػػي مسػػػػػػػتندات المنظمػػػػػػػة وفػػػػػػػؽ قواعػػػػػػػد 

                                                           
 50ص، 1986 ،الإسكندرية ،الدار الجامعية الأسس السموكية وأدوات البحث التطبيقي، إدارة القوى العامة، أحمد صقر عاشور،1

 ،عيف تموشنت ،المركز الجامعي بمحاج بوشعيب ،مذكرة ماستر ،تكنولوجيا المعمومات وأثرها عمى أداء الموارد البشرية، حسايف لامية2
 54/55ص، 2015
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جػػػػػراءات المتبعػػػػػة فػػػػػي إلا أنػػػػػو يفضػػػػػؿ الاتفػػػػػاؽ بػػػػػيف الرؤسػػػػػاء والمرؤوسػػػػػيف عمػػػػػى الإ وقػػػػػوانيف ونظػػػػػـ وتعميمػػػػػات،
 واضػػػػػػحة الصػػػػػػورة إنجػػػػػاز العمػػػػػػؿ  سػػػػػػواء مػػػػػػا يتعمػػػػػؽ ب نجػػػػػػاز المعػػػػػػاملات أو تسػػػػػػمميا أو تسػػػػػميميا حتػػػػػػى تكػػػػػػوف

لجميػػػػػػػع الأطػػػػػػػػراؼ وحتػػػػػػػى لا يتػػػػػػػػأثر الأداء بغيػػػػػػػاب أحػػػػػػػػد العػػػػػػػامميف وىػػػػػػػػذا لا يعنػػػػػػػي قتػػػػػػػػؿ عمميػػػػػػػات الابتكػػػػػػػػار  
وسػػػػيف تنفيػػػػذه مػػػػع الػػػػرئيس قبػػػػؿ اعتمػػػػاده ولكػػػػف الاتفػػػػاؽ والتفػػػػاىـ عمػػػػى مػػػػا يريػػػػد المرؤ  والإبػػػػداع لػػػػدى العػػػػامميف،

كأسموب مفضؿ في الانجاز ولضماف اتفاقو وعدـ مخالفتو لمنظاـ والتعميمات والموائح والقوانيف

 طرق تحسين أداء الموارد البشرية المطمب الرابع:
تحسػػػػػػيف الوظيفػػػػػػة وتحسػػػػػػيف  تحسػػػػػػيف العامػػػػػػؿ، ثػػػػػػلاث مػػػػػػداخؿ لتحسػػػػػػيف الأداء تتمثػػػػػػؿ فػػػػػػي:  Heynesيحػػػػػػدد 
قؼالمو 

 تحسين العامل  أولا:
بػػػػػأف تحسػػػػػيف العامػػػػػؿ يعػػػػػد مػػػػػف أكثػػػػػر العوامػػػػػؿ صػػػػػعوبة فػػػػػي التػػػػػأثير مقارنػػػػػة بالعوامػػػػػؿ الأخػػػػػرى  Heynesيػػػػػرى

وفػػػػي ىػػػػػذا الإطػػػػػار توجػػػػػد عػػػػػدة وسػػػػػائؿ تعمػػػػػؿ عمػػػػى تحسػػػػػيف أداء المػػػػػوارد البشػػػػػرية فػػػػػي المؤسسػػػػػة والتػػػػػي نػػػػػذكر 
 منيا:

تتمثػػػػػؿ فػػػػػي التركيػػػػػز  عمػػػػػى نػػػػػواحي القػػػػػوة  ومػػػػػا يجػػػػػب عممػػػػػو أولا واتخػػػػػاذ اتجػػػػػاه ايجػػػػػابي  الوســـــيمة الأولـــــى:
نحػػػػو العامػػػػؿ بمػػػػا فػػػػي ذلػػػػؾ مشػػػػاكؿ الأداء التػػػػي يعػػػػاني منيػػػػا والاعتػػػػراؼ بأنػػػػو لػػػػيس ىنػػػػاؾ فػػػػرد كامػػػػؿ و بأنػػػػو 
لا يمكػػػػػػػف القضػػػػػػػاء كميػػػػػػػا عمػػػػػػػى جوانػػػػػػػب القصػػػػػػػور وتركيػػػػػػػز جيػػػػػػػود التحسػػػػػػػيف فػػػػػػػي الأداء مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ أسػػػػػػػاليب 

مما لدى العامؿ مف مواىب وتنميتيا. الاستفادة
ــــة تتمثػػػػؿ فػػػػي التركيػػػػز عمػػػػى المرغػػػػوب  بػػػػيف مػػػػا يرغػػػػب الفػػػػرد مػػػػف عممػػػػو  وبػػػػيف مػػػػا يؤديػػػػو الوســــيمة الثاني

الفػػػػػرد بامتيػػػػػاز وأف وجػػػػػود العلاقػػػػػة السػػػػػببية بػػػػػيف الرغبػػػػػة والأداء  تػػػػػؤدي إلػػػػػى  زيػػػػػادة احتمػػػػػالات الأداء الممتػػػػػاز 
الأعمػػػػاؿ التػػػػي يرغبػػػػوف بيػػػػا وىػػػػذا يعنػػػػي إيجػػػػاد التوافػػػػؽ بػػػػيف الوظيفػػػػة مػػػػف خػػػػلاؿ السػػػػماح لافػػػػراد بػػػػأف يػػػػؤدوا  

واىتمامات العامؿ .
الػػػػػربط مػػػػػع الأىػػػػػداؼ الشخصػػػػػية لمعامػػػػػؿ وىػػػػػذا يعنػػػػػي أف تقنػػػػػع المؤسسػػػػػة العامػػػػػؿ بػػػػػاف الوســـــيمة الثالثـــــة

تحسيف أدائو إنما يخدـ اىتماماتو ومصالحو الشخصية

                                                           
 ،محمد خيضر ةماجستير، جامعرسالة  ،أثناء الخدمة ودوره في تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة الجامعيةالتكوين ، بوقطؼ محمود1
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 الوظيفة نثانيا: تحسي
 عمميػػػػػة التغييػػػػػر فػػػػػي طبيعػػػػػة الميػػػػػاـ الوظيفيػػػػػة تػػػػػوفر فرصػػػػػا جيػػػػػدة لتحسػػػػػيف الأداء،يػػػػػرى بعػػػػػض البػػػػػاحثيف أف 

حيػػػػث تسػػػػاىـ محتويػػػػات الوظيفػػػػة إذا كانػػػػت ميمػػػػة أو تحتػػػػاج إلػػػػى ميػػػػارات تفػػػػوؽ ميػػػػارات الفػػػػرد القػػػػائـ بيػػػػا أو 
حتػػػػػى احتوائيػػػػػا عمػػػػػى ميػػػػػاـ غيػػػػػر ضػػػػػرورية أو مناسػػػػػبة ف نيػػػػػا تػػػػػؤدي تػػػػػدني مسػػػػػتوى الأداء ويعتبػػػػػر تىػػػػػاينزت أف 

البدايػػػػة فػػػػي دراسػػػػة وسػػػػائؿ تحسػػػػيف الأداء فػػػػي وظيفػػػػة معينػػػػة تكػػػػوف عػػػػف طريػػػػؽ معرفػػػػة ضػػػػرورية لكػػػػؿ نقطػػػػة 
ميمػػػػػػػة مػػػػػػػف ميػػػػػػػاـ الوظيفػػػػػػػة خصوصػػػػػػػا مػػػػػػػع الاسػػػػػػػتمرار فػػػػػػػي أداء بعػػػػػػػض الميػػػػػػػاـ حتػػػػػػػى بعػػػػػػػد زواؿ منفعتيػػػػػػػا  
وتكػػػػرار أداء ميػػػػـ خاصػػػػة بػػػػ دارة أخػػػػرى أو أقسػػػػاـ أخػػػػرى داخػػػػؿ المنظمػػػػة بسػػػػبب عػػػػدـ الثقػػػػة بػػػػيف الأقسػػػػاـ فػػػػي 

المياـ الممقاة عمى عاتقيـ بالشكؿ الصحيح أداء

 تحسين الموقف ثالثا:
يػػػػػرى ىػػػػػاينز أف الموقػػػػػؼ أو البيئػػػػػة التػػػػػي تػػػػػؤدى فييػػػػػا الوظيفػػػػػة تعطػػػػػي فرصػػػػػا لمتغييػػػػػر الػػػػػذي قػػػػػد يػػػػػؤدي إلػػػػػى 
تحسػػػػيف الأداء  مػػػػف خػػػػلاؿ معرفػػػػة مػػػػدى مناسػػػػبة عػػػػدد المسػػػػتويات التنظيميػػػػة  والطريقػػػػة التػػػػي تػػػػـ بيػػػػا تنظػػػػيـ 

مناسػػػػػػبة ووضػػػػػػوح خطػػػػػػوط الاتصػػػػػػاؿ والمسػػػػػػؤولية وفعاليػػػػػػة التفاعػػػػػػؿ المتبػػػػػػادؿ مػػػػػػع الإدارات الجماعػػػػػػة  ومػػػػػػدى 
الأخػػػػػػػرى ومػػػػػػػع الجميػػػػػػػور المسػػػػػػػتفيد مػػػػػػػف الخدمػػػػػػػة ويضػػػػػػػيؼ ىػػػػػػػاينز أف عمػػػػػػػؿ جػػػػػػػداوؿ لمعمػػػػػػػؿ وتغييرىػػػػػػػا بمػػػػػػػا 
يناسػػػػب خدمػػػػة ومصػػػػمحة العامػػػػؿ بالإضػػػػافة إلػػػػى إيجػػػػاد أسػػػػموب الإشػػػػراؼ المناسػػػػب مػػػػف خػػػػلاؿ تحقيػػػػؽ درجػػػػة 

سػػػػؽ بػػػػيف الأسػػػػموب الإشػػػػرافي وبػػػػيف مسػػػػتوى الرشػػػػد الػػػػذي يتمتػػػػع بػػػػو العػػػػامموف  فػػػػ ذا انحػػػػرؼ مناسػػػػبة مػػػػف التنا
الأسػػػػػموب الإشػػػػػرافي عمػػػػػا ىػػػػػو مػػػػػألوؼ  أو مناسػػػػػب أو كػػػػػاف ىنػػػػػاؾ قصػػػػػور فػػػػػي التوجيػػػػػو فعنػػػػػد ذلػػػػػؾ سػػػػػيؤدي 

ومػػػػف الأمػػػػور التػػػػي يجػػػػب مراعاتيػػػػا والتػػػػي ليػػػػا دور فعػػػػاؿ فػػػػي تحسػػػػيف  إلػػػػى تثبػػػػيط ىمػػػػة الموظػػػػؼ أو العامػػػػؿ،
رجػػػػػة اىتمػػػػػاـ المشػػػػػرؼ بالاتصػػػػػالات ومقػػػػػدار تفويضػػػػػو لمسػػػػػمطة ومعػػػػػايير الأداء التػػػػػي يضػػػػػعيا ومػػػػػدى الأداء د

مػػػػػػػػدى يسػػػػػػػػمح أو يشجػػػػػػػػػػػع المشػػػػػػػػػػػرؼ موظفيػػػػػػػػػو عمػػػػػػػػى تحمػػػػػػػػؿ  أيمتابعتػػػػػػػػو لاعمػػػػػػػػاؿ أثنػػػػػػػػاء الانجػػػػػػػػاز والػػػػػػػػى 
المخاطر 

 
 

                                                           
 ،تػػػػػػػػػعيف تموشن ،بػػػػػػبمحاج بوشعيي ػػػػػػػالمركز الجامع ،رػػػػػػػػرة ماستػػػػػػػػػػػ، مذك، دور التكوين في تحسين أداء الموارد البشريةبوعروة سمير1
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 ماهية تقييم أداء الموارد البشرية المبحث الثاني:
أىػػػػػـ وظػػػػػائؼ إدارة المػػػػػوارد البشػػػػػرية كمػػػػػا تعتبػػػػػر مػػػػػف العمميػػػػػات اليامػػػػػة عمػػػػػى تعتبػػػػػر عمميػػػػػة تقيػػػػػيـ الأداء مػػػػػف 

جميػػػػػع مسػػػػػتويات المؤسسػػػػػة حيػػػػػث يترتػػػػػب عمػػػػػى ىػػػػػذه العمميػػػػػة قػػػػػرارات كثيػػػػػرة فػػػػػي مجػػػػػاؿ إدارة شػػػػػؤوف الأفػػػػػراد 
 ومف ذلؾ الحكـ عمى أىمية العامميف لمبقاء في العمؿ.

 المطمب الأول: مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية 
تتقيػػػػػػيـ العػػػػػػامميف مػػػػػػف خػػػػػػلاؿ أدائيػػػػػػـ لوظػػػػػػائفيـ  قيػػػػػػيـ أداء المػػػػػػوارد البشػػػػػػرية عمػػػػػػى انػػػػػػو عبػػػػػػارة عػػػػػػف:يعػػػػػػرؼ ت

بػػػػػالتعرؼ عمػػػػػى مسػػػػػتوى الأداء الحػػػػػالي والمتوقػػػػػع لمعػػػػػامميف  ؾوالمسػػػػػاىمة فػػػػػي تحقيػػػػػؽ أىػػػػػداؼ منظمػػػػػتيـ، وذلػػػػػ
 بمختمؼ الوظائؼ والمستويات بالمنظمة ت

بالنتػػػػائج المطمػػػػوب تحقيقيػػػػا أو الممكػػػػف الوصػػػػوؿ إلييػػػػا  تقيػػػػاس الأداء الفعمػػػػي ومقارنتػػػػو نػػػػوأكمػػػػا يعػػػػرؼ أيضػػػػا 
حتػػػػى تتكػػػػوف صػػػػورة حيػػػػة لمػػػػا حػػػػدث ولمػػػػا يحػػػػدث فعػػػػلا ومػػػػدى النجػػػػاح فػػػػي تحقيػػػػؽ الأىػػػػداؼ وتنفيػػػػذ الخطػػػػط 

 الموضوعة بما يكفؿ اتخاذ الإجراءات الملائمة لتحسيف الأداء ت.
 الإبػػػػػداع، التصػػػػػرفات، )السػػػػػموكيات، مػػػػػف خػػػػػلاؿ التعػػػػػاريؼ السػػػػػابقة يمكػػػػػف القػػػػػوؿ إف عمميػػػػػة تقيػػػػػيـ أداء الأفػػػػػراد

ىػػػػي عمميػػػػة دوريػػػػة ومسػػػػتمرة حسػػػػب طبيعػػػػة العمػػػػؿ ليػػػػتـ مػػػػف خلاليػػػػا تحديػػػػد الأداء الفعمػػػػي  الابتكػػػػار ....الػػػػخ(
لافػػػػػراد ومقارنتػػػػػو بػػػػػالأداء المقػػػػػدر ليػػػػػتـ بعػػػػػدىا تصػػػػػحيح الانحرافػػػػػات وذلػػػػػؾ بغػػػػػرس سػػػػػموكيات وقػػػػػيـ جديػػػػػة تزيػػػػػد 

 مف كفاءة وفعالية أداء الأفراد.

 خطوات وطرق تقييم أداء الموارد البشرية لثاني:المطمب ا
 أولا: خطوات تقييم أداء الموارد البشرية

نوجزىا فيما يمي

 تحديد معايير الأداء:-01
القػػػػػػدرة عمػػػػػػى  النوعيػػػػػػة، كميػػػػػػة الإنتػػػػػػاج، ىػػػػػػي متغيػػػػػػرات تقػػػػػػيس فػػػػػػي ضػػػػػػوء مػػػػػػا معػػػػػػدلات الأداء مثػػػػػػؿ السػػػػػػرعة،

العلاقػػػػػة  بأوقػػػػػات الػػػػػدواـ الرسػػػػػمي حسػػػػػف السػػػػػموؾ فػػػػػي العمػػػػػؿ،التقيػػػػػد  الػػػػػتحكـ فػػػػػي انجػػػػػاز العمػػػػػؿ فػػػػػي مواعيػػػػػده،
وذاتػػػػػي سػػػػػموكي يكشػػػػػؼ  موضػػػػػوعي يعبػػػػػر عػػػػػف مقومػػػػػات أساسػػػػػية، و تتطمػػػػػب جػػػػػانبيف: مػػػػػع الرؤسػػػػػاء....الخ،

 عف الصفات الشخصية لمفرد
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 طريقة التقييم: اختيار-02
يػػػػػدي ومنيػػػػػا مػػػػػا ىػػػػػو ىنػػػػػاؾ طػػػػػرؽ متعػػػػػددة تسػػػػػتخدـ فػػػػػي عمميػػػػػة تقيػػػػػيـ أداء المػػػػػوارد البشػػػػػرية منيػػػػػا مػػػػػا ىػػػػػو تقم

حديث
 تدريب القائمين بعممية تقييم الأداء:-03

إف النجػػػػػاح فػػػػػي اسػػػػػتخداـ تقػػػػػارير تقيػػػػػيـ الأداء يتوقػػػػػؼ عمػػػػػى الأشػػػػػخاص الػػػػػذيف يوكػػػػػؿ إلػػػػػييـ إعػػػػػدادىا ولػػػػػذلؾ 
مػػػػػػف الضػػػػػػروري أف يكونػػػػػػوا مممػػػػػػػيف باليػػػػػػدؼ مػػػػػػف إعػػػػػػػداد تمػػػػػػؾ التقػػػػػػارير وطريقػػػػػػػة اسػػػػػػتخداميا كمػػػػػػا يجػػػػػػػب أف 

 وانب التالية:يشتمؿ التدريب عمى الج
يتمثؿ في دراسة وفيـ الأسس النظرية والعممية لعممية تقييـ الأداء.الجانب الفني والعممي-أ

ـــــري-ب ـــــب الفك يتمثػػػػػؿ فػػػػػي القػػػػػدرة عمػػػػػى اسػػػػػتخداـ تمػػػػػؾ النظريػػػػػات والمبػػػػػادئ المختمفػػػػػة فػػػػػي تقييمػػػػػؾ الجان
الأداء.

الأفػػػػراد وكسػػػػب الثقػػػػة والتعػػػػاوف مػػػػف  ويتمثػػػػؿ فػػػػي القػػػػدرة عمػػػػى التفاعػػػػؿ والتفػػػػاىـ مػػػػعالجانــــب الإنســــاني–ج 
جانبيـ.

 تقييم الأداء:-04
بمقتضػػػػػػػى ىػػػػػػػذه المرحمػػػػػػػة يػػػػػػػتـ تقيػػػػػػػيـ أداء جميػػػػػػػع العػػػػػػػامميف والتعػػػػػػػرؼ عمػػػػػػػى مسػػػػػػػتويات الأداء والتػػػػػػػي يمكػػػػػػػف 

 الاستفادة منيا واتخاذ القرارات المختمفة.

 التلذية المرتدة:-05
الػػػػػذي يزاولػػػػػو لكػػػػػي يعػػػػػرؼ درجػػػػػة تقدمػػػػػو فػػػػػي يحتػػػػػاج كػػػػػؿ عامػػػػػؿ إلػػػػػى  معرفػػػػػة مسػػػػػتوى أدائػػػػػو ومسػػػػػتوى العمػػػػػؿ 

تإف التغذيػػػػػػػة المرتػػػػػػػدة معمومػػػػػػػات تتػػػػػػػاح لمفػػػػػػػرد بغػػػػػػػرض الحفػػػػػػػاظ عمييػػػػػػػا أو لتحسػػػػػػػيف الأداءت واف  أدائػػػػػػػو لعممػػػػػػػو،
المعمومػػػػػػات الناتجػػػػػػة عػػػػػػف التغذيػػػػػػة المرتػػػػػػدة ينبغػػػػػػي أف تكػػػػػػوف فػػػػػػي الأصػػػػػػؿ الأسػػػػػػاس الػػػػػػذي يعتمػػػػػػد عميػػػػػػو فػػػػػػي 

المقصريف مراقبة وتحسيف الأداء وتشجيع المجديف ومحاسبة

                                                           
 67ص ،مرجع سابؽ ،بف دحماف رزيقة 1



 انفصم انثاًَ                                                  يفاهٍى أساسٍت حىل أداء انًىارد انبشزٌت
 

 
31 

 اتخاذ القرارات الإدارية.-06
عمػػػػػػى ضػػػػػػوء نتػػػػػػائج تقيػػػػػػيـ الأداء يػػػػػػتـ اتخػػػػػػاذ العديػػػػػػد مػػػػػػف القػػػػػػرارات الإداريػػػػػػة عػػػػػػف طريػػػػػػؽ إعػػػػػػداد توصػػػػػػيات، 

ىػػػػػػػػذه القػػػػػػػػرارات عمػػػػػػػػى عػػػػػػػػدة نػػػػػػػػواحي مثػػػػػػػػؿ الترقيػػػػػػػػة والنقػػػػػػػػؿ والتعيػػػػػػػػيف وتسػػػػػػػػوية الرواتػػػػػػػػب والحاجػػػػػػػػة  ؿوتشػػػػػػػػم
لمتدريب...الخ

 الموارد البشريةطرق تقييم أداء  ثانيا:
ىنػػػػػاؾ عػػػػػدة طػػػػػرؽ تتبعيػػػػػا المنظمػػػػػات فػػػػػي تقيػػػػػيـ أداء مواردىػػػػػا البشػػػػػرية وقػػػػػد تسػػػػػتخدـ أكثػػػػػر مػػػػػف طريقػػػػػة فػػػػػي 

 نفس الوقت إلا أف ىناؾ إجماع عمى وجود طرؽ تقميدية وأخرى حديثة نوجزىا فيما يمي:
I-:الطرق التقميدية 

بنػػػػػاء عمػػػػػى أدائيػػػػػـ بشػػػػػكؿ عػػػػػاـ  حيػػػػػث يػػػػػتـ ترتيػػػػػب المػػػػػوظفيف بالتسمسػػػػػؿطريقـــــة الترتيـــــب البســـــيط-01
فػػػػ ذا كػػػػاف المطمػػػػوب  نفػػػػس الميػػػػاـ والواجبػػػػات، مقارنػػػػة بالمػػػػذيف يشػػػػغموف وظيفػػػػة مماثمػػػػة فػػػػي المنظمػػػػة ويػػػػؤدوف

ترتكػػػػػػز ىػػػػػػذه الطريقػػػػػػة عمػػػػػػى  لأسػػػػػػوأ فػػػػػػرد، 10لأفضػػػػػػؿ فػػػػػػرد والػػػػػػرقـ  01أشػػػػػػخاص فيعطػػػػػػى الػػػػػػرقـ  10تقيػػػػػػيـ 
أداء المػػػػوظفيف يسػػػػيؿ تمييزىػػػػا وتسػػػػتخدـ ىػػػػذه  مقارنػػػػة الفػػػػرد بغيػػػػره مػػػػف الأفػػػػراد بػػػػافتراض أف ىنػػػػاؾ فروقػػػػا بػػػػيف

الطريقػػػػػػػة لأغػػػػػػػراض تحديػػػػػػػد أو زيػػػػػػػادة الأجػػػػػػػور والمكافػػػػػػػنت أو الترقيػػػػػػػات وتمتػػػػػػػاز بسػػػػػػػيولتيا ووضػػػػػػػوحيا ولكػػػػػػػف 
ىػػػػذا بالإضػػػػافة  وكػػػػذا احتمػػػػاؿ تحيػػػػز القػػػػائـ بعمميػػػػة التقيػػػػيـ، يعػػػػاب عمييػػػػا عػػػػدـ تػػػػوفر التغذيػػػػة العكسػػػػية لمعمػػػػاؿ،

2قييـ بسبب افتقارىا لمعايير موضوعية لممقارنة.إلى قمة موضوعيتيا ودقتيا في الت

ــــة-02 ــــة الزوجي ــــة المقارن ويػػػػتـ التقيػػػػيـ وفػػػػؽ ىػػػػذه الطريقػػػػة  بالمقارنػػػػة الثنائيػػػػة بػػػػيف الأفػػػػراد المػػػػراد طريق
تقيػػػػيميـ  حيػػػػث توضػػػػع أسػػػػماء ىػػػػؤلاء الأفػػػػراد فػػػػي اسػػػػتمارة التقيػػػػيـ فػػػػي الجانػػػػب الأيمػػػػف منيػػػػا ثػػػػـ يقػػػػوـ المقػػػػيـ 

الػػػػػذي يميػػػػػو اسػػػػػتنادا لممعػػػػػايير المعتمػػػػػدة كػػػػػالأداء العػػػػػاـ للانجػػػػػاز أو الالتػػػػػزاـ بالػػػػػػدواـ  بمقارنػػػػػة كػػػػػؿ فػػػػػرد بػػػػػالفرد
فػػػػ ذا كانػػػػت إنتاجيػػػػة الفػػػػرد الأوؿ أكثػػػػر مػػػػف الثػػػػاني فتوضػػػػع علامػػػػة أمػػػػاـ الفػػػػرد الأوؿ ثػػػػـ يقػػػػارف بػػػػالفرد  مػػػػثلا،

توضػػػػع علامػػػػة الثالػػػػث فػػػػي القائمػػػػة فػػػػالرابع حتػػػػى الثػػػػامف وفػػػػي نفػػػػس المعيػػػػار المسػػػػتخدـ  وىػػػػو الإنتاجيػػػػة حيػػػػث 
وىكػػػذا تسػػػػتمر المقارنػػػة لجميػػػػع الأفػػػراد ثػػػػـ يصػػػػبح  واضػػػحة أمػػػػاـ الفػػػرد الػػػػذي يبػػػدو انػػػػو أكثػػػر إنتاجػػػػا مػػػف غيػػػػره،

الفػػػػػرد الػػػػػذي حصػػػػػؿ عمػػػػػى أكثػػػػػر العلامػػػػػات أفضػػػػػؿ الموجػػػػػوديف أداء لمعمػػػػػؿ ومػػػػػف أكثػػػػػر مػػػػػا يعػػػػػاب عمػػػػػى ىػػػػػذه 
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يف  المػػػػػراد تقيػػػػػيـ أدائيػػػػػـ كبيػػػػػرا الطريقػػػػػة أف المقارنػػػػػات فييػػػػػا تصػػػػػبح غيػػػػػر متناىيػػػػػة سػػػػػيما إذا كػػػػػاف عػػػػػدد العػػػػػامم
ويستنزؼ جيدا كبيرا في انجاز تمؾ المقارنات

ــــاني-03 ــــدرج البي ــــة الت تعتمػػػػد ىػػػػذه الطريقػػػػة عمػػػػى التقيػػػػيـ الكمػػػػي حيػػػػث يقػػػػوـ القػػػػائـ بعمميػػػػة تقيػػػػيـ طريق
الأداء بترتيػػػػػػػب العمػػػػػػػاؿ اعتمػػػػػػػادا عمػػػػػػػى بعػػػػػػػض المعػػػػػػػايير تتخػػػػػػػذ كأسػػػػػػػاس لمتقيػػػػػػػيـ مثػػػػػػػؿ نوعيػػػػػػػة الأداء وكميػػػػػػػة 

ء والتعػػػػػاوف مػػػػػع الػػػػػزملاء والدقػػػػػة فػػػػػي العمػػػػػؿ والمعرفػػػػػة بالواجبػػػػػات والميػػػػػاـ وتقبػػػػػؿ الأفكػػػػػار الجديػػػػػدة والقػػػػػدرة الأدا
عمػػػػػى اتخػػػػػاذ القػػػػػرارات والقػػػػػدرة عمػػػػػى حػػػػػؿ المشػػػػػكلات والعلاقػػػػػة مػػػػػع العمػػػػػلاء وغيرىػػػػػا ومػػػػػف ثػػػػػـ تحديػػػػػد الدرجػػػػػة 

مػػػػؿ لتحديػػػػد تقييمػػػػو التػػػػي تتفػػػػؽ مػػػػع أداء الموظػػػػؼ فػػػػي كػػػػؿ صػػػػفة ويػػػػتـ جمػػػػع الأوزاف التػػػػي حصػػػػؿ عمييػػػػا العا
العاـ

أقػػػػػػؿ درجػػػػػػة لتػػػػػػوفر  01بحيػػػػػػث الػػػػػػرقـ  10إلػػػػػػى  01ويسػػػػػػتخدـ فػػػػػػي عمميػػػػػػة الترتيػػػػػػب ىػػػػػػذه سػػػػػػمـ يتػػػػػػراوح بػػػػػػيف 
 أعمى درجة لتوفر الصفة. 10الصفة بينما رقـ 

ىػػػػذه الطريقػػػػة ىػػػػي الأكثػػػػر شػػػػيوعا وىػػػػذا نظػػػػرا لسػػػػيولتيا ومػػػػف الممكػػػػف تطبيػػػػؽ القائمػػػػة عمػػػػى عػػػػدد كبيػػػػر مػػػػف 
تحتػػػػػاج إلػػػػػى تػػػػػدريب كبيػػػػػر لمقػػػػػائميف عمػػػػػى التقيػػػػػيـ غيػػػػػر انػػػػػو يعػػػػػاب عمييػػػػػا وجػػػػػود بعػػػػػض العمػػػػػاؿ كمػػػػػا أنيػػػػػا لا 

المشػػػػكلات الناجمػػػػة عػػػػف التحيػػػػز مػػػػف جانػػػػب الفػػػػرد الػػػػذي يقػػػػوـ بػػػػالتقييـ بالإضػػػػافة إلػػػػى نزعػػػػة بعػػػػض المقيمػػػػيف 
كمػػػػػػا أف نتػػػػػائج تطبيقيػػػػػا قػػػػػػد تختمػػػػػؼ إذا مػػػػػػا  إلػػػػػى إعطػػػػػاء تقػػػػػػديرات عميػػػػػا )المتفػػػػػائموف( أو دنيػػػػػػا )المتشػػػػػائموف(

ختمػػػػؼ الفػػػػرد القػػػػائـ بعمميػػػػة التقيػػػػيـ لاخػػػػتلاؼ مفيػػػػوـ الصػػػػفات لػػػػذا يجػػػػب وضػػػػع ضػػػػبط دقيػػػػؽ لمصػػػػفات المػػػػراد ا
قياسيا

II-:الطرق الحديثة 
 طريقة الإدارة بالأهداف:-01

تقػػػػوـ ىػػػػذه الطريقػػػػة عمػػػػى أسػػػػاس تقيػػػػيـ المرؤوسػػػػيف بنػػػػاء عمػػػػى قػػػػدراتيـ لموصػػػػوؿ إلػػػػى الأىػػػػداؼ التػػػػي شػػػػاركوا 
ىػػػػداؼ لكػػػػؿ مسػػػػتوى وقسػػػػـ فػػػػي المؤسسػػػػة ويقػػػػوـ الػػػػرئيس ومرؤوسػػػػيو دوريػػػػا حيػػػػث يػػػػتـ وضػػػػع الأ فػػػػي وضػػػػعيا،

بمراجعػػػػة مػػػػػدى التقػػػػػدـ فػػػػػي تحقيقيػػػػا والتػػػػػي عػػػػػادة مػػػػػا تػػػػرتبط بمكافػػػػػنت تشػػػػػجيعية لػػػػػذا فػػػػاف إعػػػػػلاف نتػػػػػائج تقيػػػػػيـ 
الأداء وفقا ليذه الطريقة يعرؼ الأفراد بمستوى أدائيـ وينمي روح المنافسة بينيـ

                                                           
 80مرجع سابؽ ص ،بوقطؼ محمود1

 133-132مرجع سابؽ ص ،مراد نعومي2
 374ص، 2005 ،عماف، دار وائؿ لمنشر ،)بعد استراتيجي( إدارة الموارد البشرية المعاصرة، عمر وصفي عقيمي3
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طريقة قوائم المراجعة-02
وتعنػػػػػػي اختيػػػػػػار البػػػػػػديؿ المناسػػػػػػب مػػػػػػف بػػػػػػيف عػػػػػػدة بػػػػػػدائؿ وىػػػػػػذه تصػػػػػػؼ نػػػػػػواحي السػػػػػػموؾ المختمفػػػػػػة  لمموظػػػػػػؼ 
ويمكػػػػػػف تمثيػػػػػػؿ ىػػػػػػذا الأسػػػػػػموب بنمػػػػػػوذج الامتحانػػػػػػات الموضػػػػػػوعية متعػػػػػػددة الأجوبػػػػػػة والتػػػػػػي يتمثػػػػػػؿ فييػػػػػػا دور 

مفػػػػة المقػػػػيـ بػػػػدور الشػػػػخص  الػػػػذي يجيػػػػب عػػػػف ىػػػػذه الأسػػػػئمة ويختػػػػار أفضػػػػؿ إجابػػػػة فػػػػي رأيػػػػو والجوانػػػػب المخت
وتعتبػػػػر ىػػػػذه الطريقػػػػة مػػػػف أحػػػػدث الطػػػػرؽ  لمسػػػػموؾ الػػػػذي يجػػػػري تقييميػػػػا ىػػػػي بمثابػػػػة الأسػػػػئمة فػػػػي الامتحػػػػاف،

المتبعػػػة فػػػي تقيػػػيـ الأداء وبموجبيػػػػا يػػػتـ إعػػػداد قائمػػػة تحتػػػػوي عمػػػى عػػػدد مػػػف الأسػػػػئمة تتعمػػػؽ بسػػػموؾ الفػػػرد فػػػػي 
أو بػػػػػػػلا حسػػػػػػػب رأيػػػػػػػو الأداء حيػػػػػػػث يطمػػػػػػػب مػػػػػػػف القػػػػػػػائـ بػػػػػػػالتقييـ وضػػػػػػػع علامػػػػػػػة أمػػػػػػػاـ كػػػػػػػؿ سػػػػػػػؤاؿ إمػػػػػػػا بػػػػػػػنعـ 

 الشخصي لمفرد وتقوـ بعدىا إدارة الموارد البشرية ب عداد القيـ لكؿ سؤاؿ.
وتكػػػػػوف ىػػػػػذه القػػػػػيـ سػػػػػرية لا يعمػػػػػـ بيػػػػػا المقػػػػػيـ نفسػػػػػو خوفػػػػػا مػػػػػف احتمػػػػػاؿ التحيػػػػػز وفيمػػػػػا يمػػػػػي نمػػػػػاذج مػػػػػف ىػػػػػذه 

 الأسئمة: 
 ىو ميتـ حقيقة بالعمؿ؟   ؿىؿ لديو أفكار جديدة؟ ى-
 ىو مواظب عمى الحضور؟ ؿسيو؟ ىىؿ يقؼ إلى جانب مرؤو -
 ىو سريع الملاحظة والفيـ؟ ؿىؿ يعرؼ بالحزـ في أوقات الأزمات؟ ى-
 لديو استعداد ذىني؟ ؿىؿ يتخذ قراراتو بكفاءة؟ ى-
 لديو معمومات كافية عف عممو؟  ؿىؿ يمتاز باليقظة؟ ى-

 طريقة الاختيار الإجباري:   -03
وىػػػػذه الأخيػػػرة تتكػػػوف مػػػػف مجموعػػػة عديػػػػدة مػػػف الجمػػػػؿ وتحتػػػوي كػػػػؿ فػػػي ىػػػذه الطريقػػػػة توضػػػع اسػػػػتمارة التقيػػػيـ 

مجموعػػػػػة عمػػػػػى أربػػػػػع جمػػػػػؿ اثنػػػػػاف تمػػػػػثلاف الصػػػػػفات المرغوبػػػػػة واثنػػػػػاف تمػػػػػثلاف الصػػػػػفات غيػػػػػر المرغوبػػػػػة فػػػػػي 
أداء المػػػػػوظفيف ويقػػػػػوـ المشػػػػػرؼ أو الػػػػػرئيس باختيػػػػػار جممتػػػػػيف فقػػػػػط واحػػػػػدة تقػػػػػيس الصػػػػػفة المرغوبػػػػػة والأخػػػػػرى 

أداء المػػػػوظفيف وقػػػػد وضػػػػعت ىػػػػذه الطريقػػػػة أربػػػػع جمػػػػؿ فػػػػي كػػػػؿ مجموعػػػػة  تقػػػػيس الصػػػػفة غيػػػػر المرغوبػػػػة فػػػػي
الممنوحػػػػػػػة ليػػػػػػػذه  بيػػػػػػػدؼ وجػػػػػػػود صػػػػػػػفتيف سػػػػػػػمبيتيف فػػػػػػػي أداء الموظػػػػػػػؼ ولا يعمػػػػػػػـ الػػػػػػػرئيس مسػػػػػػػبقا القيمػػػػػػػة تست

الجمػػػػؿ معنػػػػاه انػػػػو لا يتوصػػػػؿ إلػػػػى الطريقػػػػة التػػػػي يقػػػػيـ فييػػػػا الموظػػػػؼ تقييمػػػػا جيػػػػدا أو ضػػػػعيفا حسػػػػب تفصػػػػيمو 
إدارة المػػػػوارد البشػػػػرية عمميػػػػة الحسػػػػاب وتظيػػػػر التقيػػػػيـ وىػػػػذا المثػػػػاؿ يوضػػػػح لنػػػػا  الشخصػػػػي وفيمػػػػا بعػػػػد تجػػػػري

 طبيعة الجمؿ:
 الصفات المرغوبة:

 يقابؿ الموظؼ توقعات الإدارة في أوقات زحمة العمؿ-
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 ينجز الأعماؿ المطموبة منو والأعماؿ الإضافية أيضا-

 الصفات غير المرغوبة:
 التي يصادفيا لا يستطيع أف يحدد موقفو في المشاكؿ-
 لا يعد قادرا عمى اتخاذ القرارات-

إف ليػػػػػػػذه الطريقػػػػػػػة مزايػػػػػػػا مػػػػػػػف بينيػػػػػػػا المسػػػػػػػاعدة عمػػػػػػػى إتمػػػػػػػاـ تقيػػػػػػػيـ الأداء بموضػػػػػػػوعية ممػػػػػػػا يبعػػػػػػػد الأخطػػػػػػػاء 
الإنسػػػػانية كػػػػالتحيز والتػػػػداخؿ أمػػػػا مػػػػف عيوبيػػػػا أف الػػػػرئيس لا يعػػػػرؼ الأسػػػػاس الػػػػذي يبنػػػػي عميػػػػو التقيػػػػيـ وذلػػػػؾ 

صػػػػة لكػػػػؿ وظيفػػػػة عمػػػػى لعػػػػدـ عممػػػػو بقيمػػػػة الجمػػػػؿ كمػػػػا أنيػػػػا طريقػػػػة مكمفػػػػة لأنػػػػو مػػػػف الػػػػلازـ إنشػػػػاء عبػػػػارات خا
حػػػػػدة وىػػػػػذا يختمػػػػػؼ مػػػػػف قسػػػػػـ إلػػػػػى اخػػػػػر ومػػػػػف وظيفػػػػػة لأخػػػػػرى وخاصػػػػػة لمػػػػػا يشػػػػػمؿ التقيػػػػػيـ عػػػػػددا ىػػػػػائلا مػػػػػف 

أف ينػػػػػاقش الػػػػػرئيس تقيػػػػػيـ موظفيػػػػػو خاصػػػػػة إذا كػػػػػاف فػػػػػي حاجػػػػػة إلػػػػػى  لاتسػػػػػمحالمػػػػػوظفيف زد عمػػػػػى ذلػػػػػؾ فيػػػػػي 
تحسيف أدائو

 المطمب الثالث:
 الموارد البشرية:الشروط اللازمة لوضع نظام فعال لتقييم أداء 

يعػػػػػػد تقيػػػػػػيـ أداء الفػػػػػػرد مػػػػػػف أصػػػػػػعب الميػػػػػػاـ الرقابيػػػػػػة حيػػػػػػث أف معػػػػػػايير التقيػػػػػػيـ نػػػػػػادرا مػػػػػػا تكػػػػػػوف موضػػػػػػوعية 
ومباشػػػػػػػػرة معظػػػػػػػػـ الوظػػػػػػػػائؼ الإداريػػػػػػػػة وغيػػػػػػػػر الإداريػػػػػػػػة لا تنػػػػػػػػتج منتجػػػػػػػػات يمكػػػػػػػػف قياسػػػػػػػػيا وتقييميػػػػػػػػا بشػػػػػػػػكؿ 

 قييـ أداء العامميف .موضوعي ىذا وىناؾ شروط عديدة لابد مف مراعاتيا عند وضع نظاـ فعاؿ لت
ويشير عمي محمد عبد الوىاب واخروف إلى بعض ىذه الشروط كالتالي

تحديػػػػد الأىػػػػداؼ المطموبػػػػة مػػػػف تقػػػػويـ الأداء التػػػػي مػػػػف خلاليػػػػا يػػػػتـ التعػػػػرؼ عمػػػػى الجوانػػػػب التػػػػي يرتكػػػػز 04
ويـ حيػػػػػث عمييػػػػػا القيػػػػػاس والتقػػػػػويـ وتشػػػػػير الأىػػػػػداؼ إلػػػػػى الطػػػػػرؽ والأسػػػػػاليب التػػػػػي تسػػػػػتخدـ فػػػػػي عمميػػػػػة التقػػػػػ

تختمػػػػػؼ ىػػػػػذه الطػػػػػرؽ والأسػػػػػاليب بػػػػػاختلاؼ الأىػػػػػداؼ  والأغػػػػػراض المطمػػػػػوب تحقيقيػػػػػا وقػػػػػد يكػػػػػوف اليػػػػػدؼ مػػػػػف 
وقػػػػػد يكػػػػػوف اسػػػػػتخداـ التقػػػػػويـ فػػػػػي تطبيػػػػػؽ نظػػػػػاـ  التقػػػػػويـ ىػػػػػو تحفيػػػػػز العػػػػػامميف عمػػػػػى بػػػػػذؿ المزيػػػػػد مػػػػػف الجيػػػػػد،

مناصػػػػػب أقػػػػػػؿ وىػػػػػػذا الحػػػػػوافز أو زيػػػػػػادة أجػػػػػور العػػػػػػامميف أو تػػػػػرقيتيـ إلػػػػػػى مناصػػػػػب أعمػػػػػػى أو تخفيضػػػػػيـ إلػػػػػػى 
يتطمب استخداـ طرؽ وأساليب تختمؼ عف بعضيا البعض.
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تحديػػػػػد أنػػػػػواع الوظػػػػػائؼ التػػػػػي سػػػػػيقيـ شػػػػػاغموىا والمسػػػػػتويات الإداريػػػػػة ليػػػػػذه الوظػػػػػائؼ والتػػػػػي تسػػػػػاعد فػػػػػي 02
فمػػػػػػف الصػػػػػػعوبة الاعتمػػػػػػاد عمػػػػػػػى  تحديػػػػػػد واختيػػػػػػار أفضػػػػػػؿ الطػػػػػػرؽ والمقػػػػػػاييس لإجػػػػػػراء قيػػػػػػاس دقيػػػػػػؽ لػػػػػػاداء،

وذلػػػػػؾ لاخػػػػػتلاؼ  ـ أداء العػػػػػامميف فػػػػي الوظػػػػػائؼ المختمفػػػػػة ولجميػػػػع المسػػػػػتويات الإداريػػػػة،مقػػػػاييس موحػػػػػدة لتقيػػػػي
التخصصػػػػػات والميػػػػػارات والجوانػػػػػب الفنيػػػػػة لكػػػػػؿ وظيفػػػػػة واخػػػػػتلاؼ الواجبػػػػػات والمسػػػػػؤوليات المطموبػػػػػة مػػػػػف كػػػػػؿ 

مستوى إداري.
صػػػػر فػػػػػي ضػػػػػوء تحديػػػػد عناصػػػػػر الوظيفػػػػة التػػػػػي يػػػػتـ تقيػػػػػيـ أداء العػػػػػامميف مػػػػف خلاليػػػػػا وتحديػػػػد ىػػػػػذه العنا03

ويعتبػػػػػر تحديػػػػػد عناصػػػػػر  الوظيفػػػػػة مػػػػػف الأمػػػػػور اليامػػػػػة  الواجبػػػػػات والمسػػػػػؤوليات المطموبػػػػػة مػػػػػف كػػػػػؿ وظيفػػػػػة،
حتى يتمكف مف تحديد الأسس التي تستخدـ في قياس ىذه العناصر  والتعرؼ عمى أداء الفرد ليا

خػػػػػلاؿ تحميػػػػػؿ التعػػػػػرؼ عمػػػػػى مكونػػػػػات كػػػػػؿ عنصػػػػػر مػػػػػف عناصػػػػػر الوظيفػػػػػة ويػػػػػتـ تحديػػػػػد المكونػػػػػات مػػػػػف 04
الوظػػػػػػائؼ ووصػػػػػػفيا وتوضػػػػػػع المقػػػػػػاييس والمؤشػػػػػػرات  التػػػػػػي تسػػػػػػتخدـ فػػػػػػي عمميػػػػػػة قيػػػػػػاس الأداء بالنسػػػػػػبة لكػػػػػػؿ 
مكػػػػػػػوف مػػػػػػػف مكونػػػػػػػات العنصػػػػػػػر بحيػػػػػػػث تكػػػػػػػوف ىػػػػػػػذه المقػػػػػػػاييس و المؤشػػػػػػػرات مؤسسػػػػػػػة عمػػػػػػػى مجػػػػػػػاؿ العمػػػػػػػؿ  

وبالنسبة لمفرد شاغؿ الوظيفة.
1ىذا ويمكف إضافة الشروط التالية:

ييـ الأداء ودرجة الوثوؽ بوتحسيف مصداقية تق04
استخداـ العديد مف التقييمات بدلا مف الاعتماد عمى تقييـ منفرد.02
تدريب المسؤوليف عمى تقييـ الأداء03
التركيز في التقييـ عمى معايير خاصة بالعمؿ04
تحسيف وتوفير عممية التغذية العكسية.05
ربط فرص شغؿ الوظيفة بنتائج التقييـ06

 النظام الأمثل لتقييم أداء الموارد البشرية اختيار المطمب الرابع:
لقػػػػد أصػػػػبح تقيػػػػيـ الأداء لا ينظػػػػر إليػػػػو  مػػػػف منطمػػػػؽ كونػػػػو عمميػػػػة روتينيػػػػة ولكػػػػف يجػػػػب النظػػػػر إليػػػػو عمػػػػى انػػػػو 
  أصػػػػػبح  نظامػػػػػا يبػػػػػدأ بموضػػػػػوع التحميػػػػػؿ الػػػػػوظيفي  وصػػػػػولا إلػػػػػى العناصػػػػػر المطمػػػػػوب تقييميػػػػػا فػػػػػي الوظيفػػػػػػة،
ومعمومػػػػػات التقيػػػػػيـ تظػػػػػؿ مجػػػػػرد بيانػػػػػات لػػػػػيس ليػػػػػا أىميػػػػػة إلػػػػػى أف تسػػػػػتخدـ لموصػػػػػوؿ إلػػػػػى غػػػػػرض مػػػػػا ويجػػػػػب 

ومػػػػػف ثػػػػػـ لا يمكػػػػػف اقتبػػػػػاس  أف نسػػػػػمـ أف المنظمػػػػػات تخضػػػػػع لمقتضػػػػػيات ومعطيػػػػػات وفػػػػػروض بيئيػػػػػة مختمفػػػػػة،
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أسػػػػػػاليب إداريػػػػػػة ناجحػػػػػػة مػػػػػػف منظمػػػػػػة مػػػػػػا إلػػػػػػى منظمػػػػػػة أخػػػػػػرى إلا إذا تػػػػػػوافرت الفػػػػػػروض والمعطيػػػػػػات البيئيػػػػػػة 
فػػػػػ ذا نظرنػػػػػا مػػػػػثلا إلػػػػػى التقػػػػػارير المعتمػػػػػدة عمػػػػػى مرتكػػػػػزات  الرئيسػػػػػية التػػػػػي نجحػػػػػت فػػػػػي ظميػػػػػا ىػػػػػذه الأسػػػػػاليب،

أسػػػػموب الاختيػػػػار الإجبػػػػاري تجػػػػد أنيمػػػػا أسػػػػموباف يتسػػػػماف بشػػػػيء مػػػػف  والػػػػى وظيفيػػػػة وأنمػػػػاط السػػػػموؾ الػػػػوظيفي
 مثلا:  ينة،التعقيد سواء عند إعدادىما أو عند استخداميما في التقييـ مما يتطمب معطيات مع

سػػػػػيادة  تػػػػػوافر القػػػػػدرة عمػػػػػى الاسػػػػػتنتاج والتحميػػػػػؿ لػػػػػدى الرؤسػػػػػاء والدقػػػػػة وارتفػػػػػاع الػػػػػوعي لػػػػػدييـ بأىميػػػػػة التقيػػػػػيـ،
دقػػػػػػػة تصػػػػػػػميـ الوظػػػػػػػائؼ ووضػػػػػػػوح  قاعػػػػػػػدة الكفػػػػػػػاءة والجػػػػػػػدارة ورسػػػػػػػوخيا فػػػػػػػي نفػػػػػػػوس الرؤسػػػػػػػاء والمرؤوسػػػػػػػيف،

 التوصيؼ ....الخ.
ؽ فػػػػالعبرة إذف ىػػػػػي اختيػػػػػار النظػػػػاـ الأكثػػػػػر فاعميػػػػػة ومػػػػف ىنػػػػػا لا يمكػػػػف القػػػػػوؿ أف ىنػػػػػاؾ نظامػػػػا واجػػػػػب التطبيػػػػػ

وعػػػػػػلاوة عمػػػػػػى ذلػػػػػػؾ يػػػػػػرتبط اختيػػػػػػار النظػػػػػػاـ المناسػػػػػػب  المناسػػػػػػب لظػػػػػػروؼ البيئػػػػػػة ولطبيعػػػػػػة نشػػػػػػاط المنظمػػػػػػة،
باليػػػػػدؼ الػػػػػرئيس ذي الأولويػػػػػة الخاصػػػػػة الػػػػػذي ترتكػػػػػز عميػػػػػو المنظمػػػػػة واف كػػػػػاف مػػػػػف الصػػػػػعوبة القػػػػػوؿ بوجػػػػػود 

ات فػػػػاف ىنػػػػاؾ مػػػػف دوف شػػػػؾ بعػػػػض الػػػػنظـ تتميػػػػز عػػػػف غيرىػػػػا نظػػػػاـ أمثػػػػؿ واجػػػػب التطبيػػػػؽ فػػػػي كافػػػػة المنظمػػػػ
بالدقػػػػػػة والموضػػػػػػوعية ولعمميػػػػػػة التقيػػػػػػيـ المثمػػػػػػى لابػػػػػػد أف يكػػػػػػوف ىنػػػػػػاؾ ارتبػػػػػػاط بػػػػػػيف معػػػػػػايير وعناصػػػػػػر التقيػػػػػػيـ 

وبيف الوظيفة التي يشغميا الموظؼ الخاضع لمتقييـ
ير التػػػػػػي يجػػػػػػب أف و مػػػػػػا يجػػػػػػب الإشػػػػػػارة إليػػػػػػو أف ىنػػػػػػاؾ ثػػػػػػلاث مجموعػػػػػػات رئيسػػػػػػية عمػػػػػػى الأقػػػػػػؿ مػػػػػػف المعػػػػػػاي

 2:تحتوي عمييا نماذج تقارير الكفاءة في أداء الموظفيف وىي
  مجموعػػػػػػػػة المعػػػػػػػػايير المتعمقػػػػػػػػة بػػػػػػػػالأداء كمػػػػػػػػا ونوعػػػػػػػػا والقػػػػػػػػدرات والصػػػػػػػػفات الشخصػػػػػػػػية اللازمػػػػػػػػة لػػػػػػػػو

 والمرتبطة بو.
 .مجموعة المعايير المتعمقة بالسموؾ الاجتماعي الوظيفي المرتبط بالأداء الوظيفي 
  والعناصػػػػػػر التػػػػػػي توضػػػػػػح التوقعػػػػػػات بشػػػػػػاف الاسػػػػػػتخداـ المسػػػػػػتقبمي لمموظػػػػػػؼ مثػػػػػػؿ مجموعػػػػػة المعػػػػػػايير

 القدرة عمى تحمؿ مسؤوليات أعمى أو القدرة عمى التطوير والابتكار.

  وتظيػػػػػر ىنػػػػػا أىميػػػػػة التحميػػػػػؿ الػػػػػوظيفي فػػػػػي تحديػػػػػد المعػػػػػايير الوظيفيػػػػػة وعناصػػػػػر تقيػػػػػيـ الأداء والتػػػػػي
 .تختمؼ مف وظيفة لأخرى ومف مستوى إداري إلى اخر

                                                           
 2014 ،القاىرة ،الشركة العربية المتحدة لمتسويؽ والتوريدات ،دور تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية، حسف عشماوي محمد عبد الوىاب،1
 108-107ص، 
 138ص، 2004، الإسكندرية ،الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفينالاتجاهات ، أحمد أبو السعود محمد2
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 تظيػػػػػر أىميػػػػػة التصػػػػػميـ لنظػػػػػاـ تقػػػػػارير الكفايػػػػػة فػػػػػي تحديػػػػػد المعػػػػػايير التػػػػػي تخػػػػػدـ الغػػػػػرض مػػػػػف  كمػػػػػا
أف ىنػػػػػػػاؾ بعػػػػػػػض الضػػػػػػػوابط التػػػػػػػي يجػػػػػػػب أف تتػػػػػػػوافر فػػػػػػػي تصػػػػػػػميـ  اعمػػػػػػػؿ نظػػػػػػػاـ لتقيػػػػػػػيـ الأداء، كمػػػػػػػ

 معايير الأداء وذلؾ لضماف جودة مقاييس الأداء وىي

 صدق المقياس: -أ
اخمػػػػػػة فػػػػػي المقيػػػػػاس يجػػػػػب أف تعبػػػػػػر عػػػػػف تمػػػػػؾ الخصػػػػػائص التػػػػػػي يعنػػػػػي صػػػػػدؽ المقيػػػػػاس أف العوامػػػػػؿ الد
 يتطمبيا أداء العمؿ بدوف زيادة أو نقص.

 ثبات المقياس:-ب
 يعني أف تكوف نتائج أعماؿ الفرد مف خلاؿ المقياس ثابتة عندما يكوف أداء ثابت.

 التميز:-ج
كانػػػػػػػت بسػػػػػػػيطة ونعنػػػػػػػي بػػػػػػػو درجػػػػػػػة حساسػػػػػػػية المقيػػػػػػػاس ب ظيػػػػػػػار الاخػػػػػػػتلاؼ فػػػػػػػي مسػػػػػػػتويات الأداء ميمػػػػػػػا 

فيميز بيف أداء الفرد أو مجموعة مف الأفراد

 سهولة استخدام المقياس:-د
 وتعني وضوح المقياس و إمكانية استخدامو مف قبؿ الرؤساء في العمؿ.

وبػػػػػالرغـ مػػػػػف انػػػػػو لػػػػػيس ىنػػػػػاؾ نظػػػػػاـ واجػػػػػب التطبيػػػػػؽ إلا انػػػػػو عنػػػػػد اختيػػػػػار النظػػػػػاـ المناسػػػػػب يجػػػػػب البعػػػػػد 
وفػػػػػػي الواقػػػػػػع  تتػػػػػػأثر بالانطبػػػػػػاع والتحيػػػػػػز الشخصػػػػػػي لػػػػػػدى الرؤسػػػػػػاء،عػػػػػػف طػػػػػػرؽ التقيػػػػػػيـ التػػػػػػي يمكػػػػػػف أف 

العممػػػػػي إف اسػػػػػتخداـ الطػػػػػرؽ التػػػػػي تعتمػػػػػد عمػػػػػى تقيػػػػػيـ العناصػػػػػر مػػػػػف خػػػػػلاؿ الػػػػػدرجات  تػػػػػتـ مػػػػػف خػػػػػلاؿ 
تحديػػػػد الدرجػػػػة النيائيػػػػة التػػػػي سيحصػػػػؿ عمييػػػػا الموظػػػػؼ مػػػػف قبػػػػؿ الػػػػرئيس المباشػػػػر ثػػػػـ توزيعيػػػػا عشػػػػوائيا 

 لتقييـ مما يعطي تقييـ غير موضوعي عف أداء الموظؼ.بما يساوي ىذه الدرجة عمى عناصر ا
 لذا لابد أف تقوـ المنظمات بدراسة الطرؽ التي سبؽ الإشارة إلييا وىي عمى سبيؿ المثاؿ:

الطػػػػػػػػرؽ التػػػػػػػػي تعتمػػػػػػػػد عمػػػػػػػػى اختيػػػػػػػػار العبػػػػػػػػارات السػػػػػػػػموكية التػػػػػػػػي تصػػػػػػػػؼ بدقػػػػػػػػة السػػػػػػػػموؾ المعتػػػػػػػػاد 04
لمموظؼ.

اد الوظيفيػػػػػػػػة وتتضػػػػػػػػمف كػػػػػػػػؿ مجموعػػػػػػػػة عبػػػػػػػػارات الطػػػػػػػػرؽ التػػػػػػػػي تشػػػػػػػػمؿ مجموعػػػػػػػػات خاصػػػػػػػػة بالأبعػػػػػػػػ02
سػػػػػموكية ايجابيػػػػػة وسػػػػػمبية خاصػػػػػة بالبعػػػػػد الػػػػػوظيفي ويقػػػػػوـ الرؤسػػػػػاء باختيػػػػػار العبػػػػػارات التػػػػػي تنطبػػػػػؽ أكثػػػػػر 

عمى المرؤوسيف.
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وقػػػػدأثبت الواقػػػػع العممػػػػي أنػػػػو فػػػػي النمػػػػاذج التػػػػي تجمػػػػع بػػػػيف اسػػػػتخداـ درجػػػػات ومراتػػػػب التقيػػػػيـ انػػػػو ينظػػػػر 
تحصػػػػؿ عمييػػػػا الموظػػػػؼ سػػػػواء جيػػػػد جػػػػدا أو ممتػػػػاز...الخ، ولا يمتفػػػػت إلػػػػى فقػػػػط إلػػػػى مرتبػػػػة التقيػػػػيـ التػػػػي 

وبالتػػػػالي لا أىميػػػػة لتحديػػػػد تػػػػدرج الػػػػدرجات لكػػػػؿ  الدرجػػػػة المتحصػػػػؿ عمييػػػػا التػػػػي تعبػػػػر عنيػػػػا ىػػػػذه المرتبػػػػة،
مرتبػػػػػػة ويوضػػػػػػح الجػػػػػػدوؿ التػػػػػػالي  طريقػػػػػػة الجمػػػػػػع بػػػػػػيف تحديػػػػػػد الػػػػػػدرجات وتحديػػػػػػد عبػػػػػػارات وصػػػػػػفية لكػػػػػػؿ 

يػػػػػث يمكػػػػػف تجميػػػػػع الػػػػػدرجات الحاصػػػػػؿ عمييػػػػػا الموظػػػػػؼ وبالتػػػػػالي تحديػػػػػد عنصػػػػػر مػػػػػف عناصػػػػػر التقيػػػػػيـ ح
المرتبة المقابمة ليا

الجمع بيف درجات مراتب التقييـ وعبارات وصفية لعناصر التقييـ24

5404520

141 ص 2004 ، الإسكندرية،الاتجاهات الحديثة لقياس وتقييم أداء الموظفينأحمد أبو السعود محمد، 
  

 % 70درجة وتكوف الدرجة الكمية لمتقييـ والحاصؿ عمييا الموظؼ ىي  الحد الأقصى لمدرجات مائة
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 110حسف عشماوي مرجع سابؽ ص محمد عبد الوىاب،1



 انفصم انثاًَ                                                  يفاهٍى أساسٍت حىل أداء انًىارد انبشزٌت
 

 
39 

 خلاصة الفصل:
يعتبر أداء الموارد البشرية وسيمة أساسية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة فلابد مف متابعتو وتقييمو باستمرار، كما 
أف عممية تقييـ أداء الموارد البشرية تعد مف أىـ العمميات في المؤسسة كونيا تيدؼ إلى تحديد مدى كفاءة 

إذ يجب مراعاتيا عند وضع نظاـ التقييـ  أداء العامميف لأعماليـ ويعتمد تقييـ الأداء عمى طرؽ وأساليب
 اختيار الطريقة المناسبة لتقييـ الأداء حتى يكوف نظاـ التقييـ  فعالا. يجب
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 :تمهيد

 الضوء موضوع نظاـ المعمومات وأداء الموارد البشرية ولتسميط حوؿ النقاط لأىـ النظرية الدراسة في تطرقنا لقد
 عمى أداء مدى مساىمة نظاـ معمومات الموارد البشرية لمعرفة تطبيقية دارسة ب جراء الموضوع قمنا عمى أكثر

  ؼػػػػػػمػػمخت ذاػػػوك يػػػالميدان الجانب في ةػػػػػالمستخدم ةػػػػػالطريق سنتطرؽ إلى إبراز الفصؿ ىذا في البشرية، الموارد
 .وتفسيرىا عرضنا لمنتائج ؿخلا ، وكذلؾ مفspssالإحصائي  البرنامج باستعماؿ وذلؾ لمستخدمة ا الأدوات
 :إلى التطرؽ الفصؿ ىذا في وسيتـ

 الدراسة في المستخدمة والأدوات الطرؽ :الأوؿ المبحث
 ومناقشتيا النتائج تحميؿ :الثاني المبحث
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 الدراسة وأدوات طرق: الأول المبحث
 فػػػػػي عمييػػػػػا الاعتمػػػػػاد تػػػػػـ التػػػػػي الدراسػػػػػة فػػػػػي المسػػػػػتخدمة والطػػػػػرؽ الأدوات أىػػػػػـ المبحػػػػػث ىػػػػػذا يتنػػػػػاوؿ

 الأدوات ة،ػػػػػػػػػالمستخدم دراسةػػػػػػػػػال أدوات الدراسػػػػػة، وعينػػػػػة ) مجتمػػػػػع وتشػػػػػمؿ كػػػػػلا مػػػػػف الميدانيػػػػػة الدراسػػػػػة تنفيػػػػػذ
 .الاستبياف( وثبات صدؽ البيانات، جمع في المستخدمة

 طريقة الدراسة : المطمب الأول
كيفيػػػػة قياسػػػػيا  تحديػػػػد متغيػػػػرات الدراسػػػػة، سػػػػيتـ مػػػػف خػػػػلاؿ ىػػػػذا المطمػػػػب التطػػػػرؽ إلػػػػى مجتمػػػػع وعينػػػػة الدارسػػػػة،

 .ومصادر بيانات الدراسة
 مجتمع وعينة الدراسة: الفرع الأول

مجتمع الدراسة بمدية أولاد عدي لقبالة أولا:

 :التعريف بالبمدية بشكل عام 
: ت 01في المادة2011 جويمية 22المؤرخ في10-11دية رقـتعرؼ البمدية كما نص عمى ذلؾ قانوف البم

ىي الجماعة الإقميمية القاعدية لمدولة وتتمتع بالشخصية المعنوية والذمة المالية المستقمة وتحدث بموجب 
1القانوف

 :التعريف ببمدية أولادعدي لقبالة 
وكاف مقرىا بأولاد دراج إلى جانب بمدية أولاد دراج في ىيكؿ  1953أنشئت بمدية أولاد عدي لقبالة عاـ 

ىكتار، عدد سكانيا  32250واحد وبعد عدة سنوات تـ تحويميا إلى تراب أولاد عدي لقبالة، تقدر مساحتيا بػت
 .2ـ  2008نسمة حسب إحصاء عاـ  25450قدر بػػػػػ 

2013تمت رقمنة الإدارة وبدء العمؿ بالرقمنة في نياية سنة 
كما تـ إنشاء المصمحة البيومترية وىي مصمحة تـ إنشاؤىا خلاؿ رقمنة الإدارة، ويعود فتح ىذه 

حيث يتـ استخراج كؿ مف بطاقة التعريؼ الوطنية وجواز السفر البيومترييف   2016المصمحة بالبمدية بداية عاـ 
3بالإضافة لرخصة السياقة اليا.

                                                           
 .2011جويمية 03الصادرة في ، 37عدد  الجريدة الرسمية، بالبمدية،المتعمؽ  ،2011جويمية22المؤرخ في  10-11القانوف  - 1

 .وثائؽ مف الأمانة العامة لمبمدية  2-
 مرجع السابؽال -3
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الذي تعالج بو ممفات السيارات وتسميـ البطاقات الرمادية وكذا بطاقة بعد ذلؾ تـ فتح مكتب حركة السيارات 
 المراقبة عف طريؽ الشبكة المحمية والوطنية.

 التنظيمي لمبمدية الهيكل: 

 الييكؿ التنظيمي لبمدية أولاد عدي لقبالة :( 1-3 (الشكؿ رقـ 

 

 المصدر: الأمانة العامة لمبمدية 

 الدراسة عينة :ثانيا
  44موظفي الإدارة فقط والبالغ عددىـ ( أولاد عدي لقبالة ةػػبمدي موظفي الاستبياف استيدؼحجم العينة: 

. عمى الموظفيف استبانة 30 توزيع تـ وقد ،)موظفا
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 الدراسة متليرات تحديد: الثاني الفرع
مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ الدراسة تـ اختيار مجموعة مف المتطمبات لنظاـ معمومات الموارد البشرية كمتغير مستقؿ 

 :وأداء الموارد البشرية كمتغير تابع ويمكف توضيحيا فيمايمي
 نظاـ معمومات الموارد البشرية المستقل المتلير :أولا

 دراسة نظاـ معمومات الموارد البشرية مف حيث ثلاثة أبعاد وىي:يتمثؿ المتغير المستقؿ في 

الأجيزة والشبكات البعـد الأول: 

البرمجيات وأنظمة الحماية البعد الثاني: 

ميارة المورد البشري البعد الثالث: 
 العوامؿ التي تؤثر في تطبيؽ نظاـ معمومات الموارد البشرية في أي مؤسسة أحد باعتبارىا

 أداء الموارد البشرية  التابع المتلير ثانيا:
 أدوات الدراسة المطمب الثاني:

 الأدوات الإحصائية المستخدمة أولا:
  Excelتمت عممية تفريغ البيانات في مف أجؿ تحميؿ البيانات التي تـ جمعيا مف خلاؿ قوائـ الاستبياف،

الأساليب الإحصائية مف بينياحيث تـ الاعتماد عمى مجموعة مف  ،SPSS والاستعانة ببرنامج
 .ألفاكرومباخ معامؿ بواسطةراسة الد في المستخدمة الأداةوصدؽ  ثبات قياس -1
 لدراسة.ا لعينةغرافية الديم الخصائص لوصؼ المئوية والنسبكرارات الت -2
 .المعياريالانحراؼ  الحسابي الوسط مثؿ الوصفيالإحصاء  مقاييس بعض ىمع الاعتماد -3
 .التابع والمتغير المستقؿ المتغير بيف العلاقة واتجاه قوة لقياس بيرسوف لارتباطا معامؿ -4
 .لاأو  الطبيعي التوزيع تتبع كانتإف  البيانات لمعرفة نوؼر سم وؼغر و ولمر كختباا -5
 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات: ثانيا

 البيانات الخاصة بالدارسة، في موضوع دراستنا ىاتو سيتـ الاعتماد عمى الاستبياف بشكؿ كبير كوسيمة لجمع
 .عمى الملاحظة العممية الاعتمادبالإضافة إلى 

 :حيث خصص الاستبياف لمعرفة مدى مساىمة نظاـ معمومات الموارد البشرية لمبمدية في  الاستـــــــــــــبيان
 قسماف: وتحسيف أداء الموارد البشرية، وى
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عبارة عف معمومات عامة تتعمؽ بالبيانات الشخصية لعينة مف إداريي بمدية أولاد عدي لقبالة  القسم الأول
. )مجاؿ العمؿ، المستوى الوظيفي الخبرة في المستوى التعميمي، العمر، الجنس، (مثؿ

يتكوف مف محوريفالقسم الثاني

.عبارة 18 يتعمؽ بنظاـ معمومات الموارد البشرية ويحتوي عمى الأول: المحور

عبارة.15الموارد البشرية ويحتوي عمى  يتعمؽ بأداء المحور الثاني
العامميف، وتـ وضع الأوزاف كما ىو موضح  اتجاىاتوتـ الاعتماد عمى سمـ ليكرت الخماسي كأداة لقياس 

 التالي:في الجدوؿ 
31

 بالاعتماد عمى الاستبياف. يفلبا: مف إعداد الطالمصدر

وذلؾ لتفسير مستوى  (1-3) لاتو الموضحة في الجدوؿ رقـاوسط الحسابي بمجمتكما تـ الاعتماد عمى ال
 الاستبياف. مف عبارات الاستبياف أو عمى كؿ محور مف محاور عبارةكؿ  معدؿ إجابات أفراد العينة عمىو 

)32

 يفلبا: مف إعداد الطالمصدر
  :العمميةالملاحظة

 الدراسة ميداف فسح المجاؿ لاستكشاؼ في كبير دور ليا كاف والتي الملاحظة عمى الاعتماد تـ
 لؾ مف خلاؿ تجولنا في محيط البمدية ذو المصالح التابعة لمبمدية و  واليياكؿ الفروع عمى والتعرؼ
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بيانات الدراسةعرض وتحميل  المبحث الثاني
خصائص العينة المدروسة المطمب الأول:

 . وصؼ المتغيرات الاسمية وذلؾ باستخداـ التكرارات والنسب المئوية إلىفي ىذا المطمب سنتطرؽ 
 نسالج توزيع عينات الدراسة حسب متلير أولا:

3332

 

 

 

 

 

 spssإعذادا نطانبٍٍ بالاعخًادعهى يخزجاثيٍ  : نًصذرا

 

  73.3% ومانسبت تمثؿ العينة حيث لأفراد الجنس حسب النسب توزيع لنا يتضح السابؽ الجدوؿ خلاؿ مف
 أي أف غالبية المبحوثيف كانوا ذكورا. إناثا، 26.7 % نسبتو وما ذكورا،

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

22 73.3 

08 26.7 

30 100
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العمريةتوزيع عينات الدراسة حسب متلير الفئات ثانيا
3433

 spssبناء عمى مخرجات برنامج  البيفالط مف إعداد المصدر:
حيث تمثؿ ما  ( بأف الفئات العمرية ىي فئات شبانية3-3( والشكؿ رقـ )4-3نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

مف أفراد العينة وىذا ما يمكف مف استغلاؿ ىذه الطاقة الشبانية في زيادة مردودية وسرعة  %68.63نسبتو 
وىي نسبة  % 6.7سنة تمثؿ ما نسبتو  50إنجاز الأعماؿ وبأكثر دقة ممكنة في حيف نجد بأف فئة أكثر مف 

لنسبي في السنوات الماضية ولكف بدوف إىماؿ ىذه قميمة وىذا راجع إلى إحالة عدد مف العماؿ عمى التقاعد ا
 الفئة التي تتمتع بدورىا بالكفاءة والخبرة. 
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 ثالثا : توزيع عينات الدراسة حسب متلير المستوى التعميمي
3534

 

 

 

 spssبناء عمى مخرجات برنامج يفلباإعداد الطمف المصدر: 
وىي نسبة   %60ف العامميف المتحصميف عمى الشيادات يمثؿ ما نسبتو أ( ب5-3يتضح مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
مف فئة حاممي  %23.3فئة التقنيوف الساميوف و  %20فئة التقنييف و  %10موزعة عمى النحو التالي: 

مف فئة حاممي شيادة الماستر وىذا ما يبيف المستوى الجيد  % 16.7مف فئة الميندسيف و  %10وليسانس 
لمكفاءات التي تتوفر عمييا البمدية وىو ما يساىـ بشكؿ كبير في إمكانية التحكـ في التقنيات الحديثة مف قبؿ 

 العامميف بالبمدية.

620.0

310.0

620. 0

723.3

310.0

516.7

30100.0
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 ات الخبرة المهنية : توزيع عينات الدراسة حسب متلير عدد سنو ثالثا
 

3635

spss

المبحػوثيف  يممكوف خبرة أقؿ مف خمػس سػنوات أمػا %13.3( بأف ما نسبتو 6-3نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
أمػا المبحػوثيف الػذيف  فيػي نسػبة عاليػة،%  56.7سػنوات فقػد بمغػت نسػبتيـ  10إلػى  6الذيف تتراوح خبرتيـ مف 

سػنة  15كثػر مػف  والأفراد الذيف تتػراوح خبػرتيـ لأ%  16.7سنة فقد بمغت نسبتيـ  15و 11تتراوح خبرتيـ بيف 
  رة أكثر مف بتتوفر لدييـ خ % 86.7ف ما نسبتو أومف خلاؿ ىذه النتائج ف ننا نجد ب % 13.3فقد بمغت نسبتيـ 

ف غالبيػة المبحػوثيف لػدييـ الخبػرة الكافيػة فػي  سنوات وىػي نسػبة عاليػة جػدا مقارنػة بعػدد المبحػوثيف وبالتػالي فػ 5
بكػػؿ المسػػتجدات التػػي تحػػدث فػػي مجػاؿ عمميػػـ وىػػو مػػا يػػؤىميـ ليكونػػوا فعػػاليف فػػي أداء عمميػـ وعمػػى درايػػة تامػػة 

 البمدية.

 (%النسبة)
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 رابعا: توزيع عينات الدراسة حسب متلير المنصب الوظيفي
 

3736

spss

ا مػا يبػيف ذمنصػب مؤقػت وىػ% 36.7ف مػا نسػبتو أ( نلاحػظ بػ6-3والشػكؿ رقػـ ) (7-3) مف خلاؿ الجدوؿ رقـ
اعتماد البمدية عمى عدد كبير مف موظفي عقود ما قبػؿ التشػغيؿ فػي حػيف أف نسػب التوظيػؼ الأخػرى ىػي نسػب 

وكػػذلؾ نسػػبة  %20فػػي حػػيف أف نسػػبة ممحػػؽ إدارة بمغػػت %  23.3متقاربػػة بحيػػث بمغػػت نسػػبة أعػػواف الإدارة 
 وىي نسب معتبرة مقارنة بالاحتياجات الوظيفية لمبمدية. % 20متصرؼ إداري بمغت 

 لبنود محاور الاستبيان Reliabilityالمطمب الثاني: إجراء اختبار الثبات 
 اختبار الثبات الكمي لمحاور الاستبيان: أولا
 مػف الاسػتبياف تحكيـ ذلؾ في مستخدما وثباتو صحتو مف لمتأكد الاستبياف عمى الاختبارات مف عدد إجراء تـ لقد

  .والثبات الصدؽ مف لمتحقؽ اللازمة للاختبارات بالإضافة الموضوع، ىذا في متخصصيف خلاؿ محكميف
 الجدوؿ التالي: في الموضح الفاكرونباخ، مقياس خلاؿ مف الاستبياف عبارات فحص تـ لقد
 
 
 
 
 

 23,3 7 عون إداري
 20,0 6 ممحق إداري

 20,0 6 متصرف إداري

 36,7 11 منصب مؤقت
 100,0 30 المجموع 
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 لفا كرو نباخأ(: معامل الثبات 8-3الجدول رقم )

spss 

  85.5%أي مػػا نسػػبة  0.855( أف قيمػػة ألفػػا كػػرو نبػػاخ الكميػػة تقػػدر بػػػ 8-3نلاحػػظ مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ  رقػػـ )
ودلالػة ىػذه النسػبة ىػو أف المبحػوثيف يفيمػوف  ، 60%وىي نسػبة معتبػرة مقارنػة بالنسػبة المعياريػة التػي تقػدر ب 

( %85.5البنػػود أو العبػػارات بػػنفس الطريقػػة وعميػػو يمكػػف اعتمػػاده فػػي ىػػذه الدراسػػة الميدانيػػة لكػػوف ىػػذه النسػػبة )
 تحقؽ نفس النتائج إذا أعيد تطبيقيا مرة أخرى.

 الاتساق الداخميثانيا: صدق 
ويقصد بصدؽ الاتساؽ الداخمي لعبارات الاستبياف: مدى اتساؽ جميػع فقػرات الاسػتبياف مػع المحػور الػذي تنتمػي 

إليو، أي أف العبارة تقيس ما وضعت لقياسو ولا تقيس شيء أخر.
الكميػػة لممحػػور وعميػػو قمنػػا بحسػػاب معامػػؿ الارتبػػاط يبيرسػػوفي بػػيف درجػػة كػػؿ عبػػارة مػػف عبػػارات المحػػور والدرجػػة 

الذي تنتمي إليو ىذه الفقرة.
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الأجهزة والشبكات والدرجة الكمية يمثل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد الأول:: (9-3الجدول رقم)  
.لممحور

وانشبكاثالأجهزة  انبعذ الأول:

631الأجيزة المستخدمة ذات تقنية عالية

القدرة التخزينية لاجيزة كافية لتخزيف البيانات 
والمعمومات

.739

الممحقات تتناسب وطبيعة العمؿ وتوفر القدرة 
اللازمة لمتشغيؿ

658
 

LAN0.500تتوفر الشركة عمى شبكة محمية 
 

0.751 تتوفر لديكـ خدمة الانترنت عالية التدفؽ
 

يتـ استغلاؿ شبكة الانترنت في تبادؿ البيانات 
 والمعمومات

0.535
 

يتـ الاستناد إلى قاعدة بيانات مركزية في الحصوؿ 
 عمى المعمومات

 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  يفلبامف إعداد الطالمصدر: 

والػػذي يوضػػح صػػدؽ الاتسػػاؽ البنػػائي لأداة الدراسػػة مػػف خػػلاؿ اختبػػار معامػػؿ  (9-3ومػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ )
الارتباط بيف البعد الأوؿ الخاص بػالأجيزة والشػبكات والعبػارات المكونػة لػو، حيػث نجػد أف ىنػاؾ علاقػة ارتباطيػو 

محػاور ( فػي جميػع عبػارات المحػور، وىػذا يعنػي أف عبػارات ال(0.05قػؿ مػف أدالة إحصائيا عند مسػتوى معنػوي 
 متناسقة وصادقة مع محاورىا الرئيسية.
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وأنظمة الحماية والدرجة  تالثاني: البرمجيايمثل الارتباط بين كل فقرة من فقرات البعد  :(10-3الجدول رقم )
 الكمية لممحور

spss

 0.05( نجد أف ىناؾ علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا عنػد مسػتوى معنػوي أقػؿ مػف 10-3مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 في جميع عبارات المحور، وىذا يعني أف عبارات المحور متناسقة وصادقة لما وضعت لقياسو.

Sig 

انبزيجٍاث وأَظًت انحًاٌت 

 البرامج المستخدمة تتناسب مع طبيعة العمؿ والمياـ
0.750** 0,000 

 تتميز البرامج المستخدمة بالحداثة وسيولة الاستخداـ
0.843** 0,000 

البرامج المستخدمة بكشؼ أي أخطاء عند إدخاؿ تسمح 
 البيانات

0.851** 0,000 

تمتاز البرامج المستخدمة بسرعة استرجاع المعمومات عند 
 الحاجة إلييا

0.821** 0,001 

 توفر الإدارة برمجيات لحماية الشبكة مف الاختراؽ
0.704** 0,000 

 تعمؿ البرمجيات عمى امف وسرية البيانات
0.655** 0,001 

 يتـ بصفة دورية تحديث برامج الحماية
0.737** 0,000 
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ميارة المورد البشري والدرجة الكمية  يمثؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات البعد الثالث: :(11-3الجدوؿ رقـ )
 لممحور

 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   يفلباالمصدر: مف إعداد الط

 0.05( نجد أف ىناؾ علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا عنػد مسػتوى معنػوي أقػؿ مػف 11-3مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 في جميع عبارات المحور، وىذا يعني أف عبارات المحور متناسقة وصادقة لما وضعت لقياسو.

 
 
 
 
 
 
 

Sig. 

(bilatérale) 

 0,000 **0.790 يتمتع المورد البشري بميارة استخداـ الحاسوب

يتمقى مستخدمو الحواسيب دورات تكوينية وتدريبية 
 0,000 **0.481 في نظاـ المعمومات

 0,000 **0.747 يوجد بالإدارة خبراء لتصميـ وتطوير البرامج

يوجد بالإدارة  متخصصوف في استخداـ التقنيات 
 0,000 **0.788 الحديثة
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 الكمية لممحور البشرية والدرجةيمثؿ الارتباط بيف كؿ فقرة مف فقرات محور أداء الموارد  :(12-3الجدوؿ رقـ )

Sig

(bilatérale

أداء انًىارد انبشزٌت

 0,000 **671. يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في سرعة انجاز الأعماؿ

توفٌر وقت وجهد يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 العاملٌن
0.660** 0,000 

تحدٌد مسؤولٌات يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 العاملٌن بدقة
0.711** 0,000 

 0,000 **0.666 يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في تحسف أداء العامميف

على الحصول يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 المعلومات فً الوقت المناسب
0.655** 0,000 

 0,000 **0,512 يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في التقميؿ مف الأخطاء

القضاء على التكالٌف يساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 الورقٌة
0.761** 0,000 

تحسٌن الاتصال بٌن يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 المصالح المختلفة 
0.570** 0,000 

سرعة إٌصال يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 المعلومات مابٌن العاملٌن
0.583** 0,000 

التقلٌل من ضغوط يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 العمل
0.611** 0,000 

دقة إٌصال المعلومات يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 للعاملٌن
0.677** 0,000 

إعطاء معلومات يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 تساعد على اتخاذ القرار
0.650** 0,000 
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 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  يفلباالمصدر: مف إعداد الط
 0.05( نجد أف ىناؾ علاقة ارتباطيو دالة إحصائيا عند مستوى معنوي أقؿ مف 12-3مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

 .في جميع عبارات المحور، وىذا يعني أف عبارات المحور متناسقة وصادقة لما وضعت لقياسو
 اتجاهات أفراد العينة راختبا: المطمب الثالث

 فراد العينة تجاه عبارات البعد الأول الخاص بالأجهزة والشبكاتلأتجاهات الا  اختبارأولا: 
يبيف المتوسطات الحسابية والانحراؼ المعياري لقياس اتجاه الأفراد نحو البعد الأوؿ  (:13-3الجدوؿ رقـ)

 الأجيزة والشبكات

3.810.659 الأجيزة المستخدمة ذات تقنية عالية

3.640.536 القدرة التخزينية لاجيزة كافية لتخزيف البيانات والمعمومات

3.150.226 الممحقات تتناسب وطبيعة العمؿ وتوفر القدرة اللازمة لمتشغيؿ

LAN 2.141.321تتوفر الشركة عمى شبكة محمية 

 تتوفر لديكـ خدمة الانترنت عالية التدفؽ
 

2.141.948

 1.253 2.70 يتـ استغلاؿ شبكة الانترنت في تبادؿ البيانات والمعمومات

 1.101 2.59 يتـ الاستناد إلى قاعدة بيانات مركزية في الحصوؿ عمى المعمومات

3..3 3.8.3 

spss

تحدٌث المعلومات يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 الخاصة بالعاملٌن فً الوقت المناسب
0.720** 0,000 

عملٌات إدارة يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

التدرٌب{-التعٌٌن-التوظٌف }الاستقطاب  
0.749** 0,000 

تقٌٌم أداء العاملٌنيساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في   0.561 0,000 
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بػػانحراؼ  3.73%ف البعػػد الخػػاص بػػالأجيزة والشػػبكات بمػػغ المتوسػػط الحسػػابي لػػو أمػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ نلاحػػظ بػػ
ف ىذا البعػد يشػير إلػى نسػبة قبػوؿ جيػدة تميػؿ إلػى عبػارة موافػؽ حسػب  وفقا لمقياس الدراسة ف (0.863معياري )

كمػػػػا يتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ أف أكثػػػػر العبػػػػارات أىميػػػػة ىػػػػي تالأجيػػػػزة المسػػػػتخدمة ذات تقنيػػػػة عاليػػػػة   سػػػػمـ ليكػػػػارت،
( تمييػػػا عبػػػارة ت القػػػدرة التخزينيػػػة لاجيػػػزة كافيػػػة لتخػػػزيف 0.659وانحػػػراؼ معيػػػاري ) %3.81تبمتوسػػػط حسػػػابي 

( ثػـ تمتيػا عبػارةت الممحقػات تتناسػب 0.536وانحراؼ معياري )  %3.64البيانات والمعمومات ت بمتوسط حسابي 
وممػػا سػػبؽ يمكػػف القػػوؿ أف  ( ،0.226وانحػػراؼ معيػػاري )  %3.15وطبيعػػة العمػػؿ والميػػاـ ت بمتوسػػط حسػػابي 

فػػي حػػيف نجػػد أف  ،مػػف طػػرؼ المػػوظفيف حػػوؿ الأجيػػزة المسػػتخدمة ببمديػػة أولاد عػػدي لقبالػػة ىنػػاؾ رضػػا مقبػػوؿ
وانحرافػات معياريػة تراوحػت  (% 2.70و 2.14 العبارات المتعمقة بالشبكات تراوحػت المتوسػطات الحسػابية بػيف )

وىػػػذا راجػػػع  ( وىػػػذا يػػػدؿ عمػػػى عػػػدـ رضػػػا المػػػوظفيف حػػػوؿ العبػػػارات المتعمقػػػة بالشػػػبكات1.948و  1.321بػػػيف )
 .لضعؼ الشبكات داخؿ البمدية أو عدـ وجودىا أصلا لدى بعض المصالح

 تجاهات لأفراد العينة تجاه عبارات محور البرمجيات وأدوات الحمايةالا ثانيا: اختبار 
نحو بعد البرمجيات  الأفراد يبيف المتوسطات الحسابية والانحراؼ المعياري لقياس اتجاه314

وأنظمة الحماية

 0.421 3.41 البرامج المستخدمة تتناسب مع طبيعة العمؿ والمياـ

 1.533 2.90 تتميز البرامج المستخدمة بالحداثة وسيولة الاستخداـ

 9300. 3.64 تسمح البرامج المستخدمة بكشؼ أي أخطاء عند إدخاؿ البيانات

 1.689 2.97 تمتاز البرامج المستخدمة بسرعة استرجاع المعمومات عند الحاجة إلييا

 0.769 3.27 توفر الإدارة برمجيات لحماية الشبكة مف الاختراؽ

 0.890 3.20 مف وسرية البياناتأتعمؿ البرمجيات عمى 

 0.743 3.31 يتـ بصفة دورية تحديث برامج الحماية

 6..02 3224وأَظًت انحًاٌتانبزيجٍاث 

spss 
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بػانحراؼ % 3.24مػف خػلاؿ الجػدوؿ السػابؽ نجػد أف بعػد البرمجيػات وأدوات الحمايػة بمػغ المتوسػط الحسػابي لػو 
حوؿ محور  البرامج وأدوات  ( وفقا لمقياس الدراسة فاف ىذا البعد يشير إلى نسبة قبوؿ متوسطة9960.معياري )
المتمثمػػػة فػػػي* تسػػػمح البػػػرامج  10كمػػػا يتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ أف أكثػػػر العبػػػارات أىميػػػة ىػػػي العبػػػارة رقػػػـ ،الحمايػػػة

تمييػػا  0.930( وبػػانحراؼ معيػػاري 64،3المسػػتخدمة بكشػػؼ أي أخطػػاء عنػػد إدخػػاؿ البيانػػات بمتوسػػط حسػػابي )
عمػػى (13,14,12)ة رضػػا مقبولػػة، تمييػػا كػػؿ مػػف العبػػارة بنسػػب %( 3.41بمتوسػػط حسػػابي قػػدره) 08العبػػارة رقػػـ 

أي برضػػا متوسػػط مػػا يفسػػر أىميػػة البػػرامج المسػػتخدمة فػػي  3.31و 3.20التػػوالي بمتوسػػط حسػػابي يتػػراوح بػػيف:
 تسييؿ عمؿ الموظفيف بالبمدية.

 تجاهات لأفراد العينة تجاه البعد الثالث الخاص بمهارة المورد البشري الا ثالثا: اختبار 
315

3.711.115 يتمتع المورد البشري بميارة استخداـ الحاسوب

1.80.12855 نظاـ المعمومات يتمقى مستخدمو الحواسيب دورات تكوينية وتدريبية في

2.601.628 يوجد بالإدارة خبراء لتصميـ وتطوير البرامج

2.510,721 يوجد بالإدارة  متخصصوف في استخداـ التقنيات الحديثة

 مهارة المورد البشري

spss

بػػػانحراؼ  2.66%مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ السػػػابؽ نجػػػد أف بعػػػد ميػػػارة العنصػػػر البشػػػري بمػػػغ المتوسػػػط الحسػػػابي لػػػو 
كمػػا ، ( وفقػػا لمقيػػاس الدراسػػة فػػاف ىػػذا البعػػد يشػػير إلػػى نسػػبة قبػػوؿ متوسػػطة  حػػوؿ ىػػذا المحػػور1,32معيػػاري )

يارة استخداـ الحاسوب ت بمتوسط يتضح مف الجدوؿ أف أكثر العبارات أىمية ىي عبارة ت يتمتع المورد البشري بم
مػػػػػا يػػػػػدؿ عمػػػػػى أف لممػػػػػوظفيف قػػػػػدرة عمػػػػػى التعامػػػػػؿ الجيػػػػػد مػػػػػع  1.115)وانحػػػػػراؼ معيػػػػػاري )  %3.71حسػػػػػابي 

( تأتيػػاف متػػأخرتيف فػػي الترتيػػب بمتوسػػط حسػػابي عمػػى الترتيػػب 18،17الحواسػػيب، فػػي حػػيف نجػػد أف العبػػارتيف )
( وىػذا يػدؿ عمػى رضػا ضػعيؼ مػف قبػؿ 1,628 ،0.721وبانحراؼ معيػاري عمػى الترتيػب )% (2.60 ،2.51)

 16أما أكثر العبارات  كانت بعدـ الموافقة حسب سػمـ ليكػارت فيػي العبػارة رقػـ  ،الموظفيف حوؿ ىاتيف العبارتيف
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المتمثمػػػة فػػػي * يتمقػػػى مسػػػتخدمو الحواسػػػيب دورات تكوينيػػػة وتدريبيػػػة فػػػي نظػػػاـ المعمومػػػات* ممػػػا يفسػػػر ضػػػعؼ 
 نقص الكوادر والمتخصصيف في مجاؿ البرمجة داخؿ البمدية .الدورات التدريبية و 

 :تجاهات لأفراد العينة تجاه عبارات محور أداء الموارد البشريةالا رابعا: اختبار 
316

 6761, 3.63 يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في سرعة انجاز الأعماؿ

 1.706 3.13 توفٌر وقت وجهد العاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 1.541 2.87 تحدٌد مسؤولٌات العاملٌن بدقةيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 5021, 3.17 يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في تحسف أداء العامميف

 5631, 3.53 الحصول على المعلومات فً الوقت المناسبيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 1.292 3,97 يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في التقميؿ مف الأخطاء

 القضاء على التكالٌف الورقٌةيساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في 
3.50 ,6761 

 1.444 2.93 تحسٌن الاتصال بٌن المصالح المختلفة يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 6761, 3.50 سرعة إٌصال المعلومات مابٌن العاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 التقلٌل من ضغوط العمليساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 
2.65 12420 

 دقة إٌصال المعلومات للعاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 
3.63 1.680 

 إعطاء معلومات تساعد على اتخاذ القراريساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 
2.93 1.444 

تحدٌث المعلومات الخاصة بالعاملٌن فً يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 الوقت المناسب
3.55 1.711 

-التعٌٌن-إدارة عملٌات التوظٌف }الاستقطابيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 التدرٌب{
3.61 1.674 

 12433 2.33 العاملٌنتقٌٌم أداء يساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في 

 3226 12562 

spss 
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بػانحراؼ معيػاري  3.26%مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ نجد أف بعد أداء المػوارد البشػرية بمػغ المتوسػط الحسػابي لػو 
يشػير إلػى نسػبة قبػوؿ متوسػطة حػوؿ ىػذا المحػورر مػا يفسػر أداء (  وفقا لمقياس الدراسة فاف ىذا البعػد 1.562)

 مقبوؿ لدى المورد البشرية ببمدية أولاد عدي لقبالة.
( بمتوسػػػػط حسػػػػابي  19.23.24.25.27.29.31.32كمػػػػا يتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ أف أكثػػػػر العبػػػػارات أىميػػػػة ىػػػػي)

وىػي نسػب تشػير إلػى  رضػػا حسػب سػمـ ليكػارت أي عبػارة موافػؽ  4وىػو قريػب مػف  3.97و 3.63يتػراوح بػيف :
وىذا ما يفسر سرعة انجاز العامميف لأعماليـ في الوقت المحػدد وبأقػؿ  ،مقبوؿ لدى الموظفيف حوؿ ىذه العبارات

 جيد ووقت ممكف وبأقؿ أخطاء مع التقميؿ مف التكاليؼ الورقية عند انجاز الأعماؿ .
 المبحث الثالث: تحميل النتائج ومناقشتها

 اختبار التوزيع الطبيعيالمطمب الأول: 
فػػػي ىػػػذه المرحمػػػة سػػػنقوـ باختبػػػار مػػػا إذا كػػػاف أفػػػراد العينػػػة التػػػي تػػػـ دراسػػػتيا تتبػػػع التوزيػػػع الطبيعػػػي أـ لا وذلػػػؾ 

 Kolmogorov-Smirnovباستخداـ اختبار 

317Kolmogorov-Smirnov

 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج يفلبامف إعداد الطالمصدر:                   

وبدرجػػػػػة ارتبػػػػػاط قريبػػػػػة   0.05( نلاحػػػػػظ أف قيمػػػػػة الدلالػػػػػة الإحصػػػػػائية تفػػػػػوؽ17-3مػػػػػف خػػػػػلاؿ الجػػػػػدوؿ رقػػػػػـ)
مػػػػف الواحػػػػد وىػػػػذا يػػػػدؿ عمػػػػى أف طبيعػػػػة التوزيػػػػع ىػػػػو توزيػػػػع طبيعػػػػي، والرسػػػػـ البيػػػػاني المػػػػوالي يوضػػػػح طبيعػػػػة 

 التوزيع بشكؿ أكثر. 
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3.

spss

 المطمب الثاني: اختبار الفرضيات
 : الفرضيات الفرعية  أولا
 الفرضية الفرعية الأولى:1-

لاجيػػػزة والشػػػبكات فػػػي نظػػػاـ المعمومػػػات أثػػػر دو دلالػػػة "عمػػػى أف  الدراسػػػة الفرعيػػػة الأولػػػى ليػػػذه الفرضػػػية نصػػػت
وبعػػد اختبارنػػا لمفرضػػية بالاعتمػػاد عمػػى برنػػامج  ،"إحصػػائية عمػػى أداء المػػوارد البشػػرية ببمديػػة  أولاد عػػدي لقبالػػة

spss الممخصة في الجدوؿ التالي : النتيجة إلى وباستخداـ الانحدار الخطي المتعدد تـ التوصؿ 
ممخص نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد لأثر الأجهزة والشبكات عمى أداء الموارد : (18-3الجدول رقم )

 البشرية

 

 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  يفلباالمصدر: مف إعداد الط

 
Sig 

 
t 

 
Beta  الانحراف

 المعٌاري

 
B المتغٌر المستقل 

 
0.018 

 
2.530 

 

0.141 
 

0.141 
 

 الأجهزة والشبكات 0.502

 أداء الموارد البشرٌة:المتغٌر التابع 
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يمكػػف القػػوؿ أف ىنػػاؾ أثػػر معنػػوي ذو دلالػػة إحصػػائية لاجيػػزة والشػػبكات عمػػى  (18-3مػػف خػػلاؿ الجػػدوؿ رقػػـ )
 (. 0.05وىي أقؿ مف )  (SIG =0.018)أداء الموارد البشرية وذلؾ لأف قيمة الدلالة الإحصائية 

   :الفرضية الفرعية الثانية 2-
لمبرامج المستخدمة وأنظمة الحماية  أثر ذو دلالػة إحصػائية  "عمى أف الدراسة ليذه الثانية الفرعية الفرضية نصت

 spssعمػػػػى أداء المػػػػوارد البشػػػػرية ببمديػػػػة  أولاد عػػػػدي لقبالػػػػة وبعػػػػد اختبارنػػػػا لمفرضػػػػية بالاعتمػػػػاد عمػػػػى برنػػػػامج 
 الممخصة في الجدوؿ التالي : النتيجة إلى وباستخداـ الانحدار الخطي المتعدد تـ التوصؿ
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 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  يفلباالمصدر: مف إعداد الط
يمكف القوؿ أف ىناؾ اثر معنوي ذو دلالػة إحصػائية لمبػرامج المسػتخدمة وأنظمػة  (19-3مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )

 ( 0.05وىي أقؿ مف ) (SIG=0.027)الحماية عمى أداء الموارد البشرية وذلؾ لأف قيمة الدلالة الإحصائية 
 :الفرضية الفرعية الثالثة 3-
و دلالػة إحصػائية عمػى أداء ذلميػارات المػورد البشػري أثػر  " عمػى أف الدراسػة ليػذه الثالثة الفرعية الفرضية نصت
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Sig 
 
 

 
t 

 
Beta 

الانحراف 
 المعٌاري

 

 
B المتغٌر المستقل 

 

0.027 
 

2.348 
 

0.407 
 

0.141 
 

0.329 
 

البرمجٌات 
 الحماٌة وأدوات

 البشرٌةأداء الموارد : المتغٌر التابع 

 
Sig 

 

 
t 

 
Beta الانحراف المعٌاري 

 
B المتغٌر المستقل 

 البشري الموردمهارات  0.035 0.166 0.040 0.210 0.137

 أداء الموارد البشرٌة المتغٌر التابع:
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يمكف القوؿ أنو لا يوجػد أثػر معنػوي ذو دلالػة إحصػائية لميػارات المػورد البشػري  (20-3مف خلاؿ الجدوؿ رقـ )
 (. 0.05وىي أكبر مف ) SIG=0.137عمى أداء الموارد البشرية وذلؾ لأف قيمة الدلالة الإحصائية 

 الفرضية الرئيسية :ثانيا
لنظاـ معمومات الموارد البشرية عمى  إحصائيةدلالة  ذونو تيوجد أثر أنصت الفرضية الرئيسية ليذه الدراسة عمى 

وباسػػتخداـ  spssوبعػػد اختبارنػػا لمفرضػػية بالاعتمػػاد عمػػى برنػػامج  أداء المػػوارد البشػػرية ببمديػػة أولاد عػػدي لقبالػػةت
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يمثؿ معامؿ الارتباط والتحديد لأثر نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى أداء الموارد  :(22-3جدوؿ رقـ )
 البشرية

 

 spssبالاعتماد عمى مخرجات برنامج  يفلباالمصدر: مف إعداد الط

مػػػا يعنػػػي أف ىنػػػاؾ  أثػػػر معنػػػوي ذو دلالػػػة  Sig)=(0.019( نلاحػػػظ أف قيمػػػة 21-3مػػػف خػػػلاؿ الجػػػدوؿ رقػػػـ )
         غػػػػػػػد بمػػػػػػػػؿ الارتبػػػػاط قػػػػػػػػػ(  نجػػػػد أف معام22-3إحصػػػػائية عمػػػػى أداء المػػػػوارد البشػػػػرية، ومػػػػف خػػػػلاؿ الجػػػػدوؿ رقػػػػـ)

) 644.(R=0  كما بمغت قيمػة معامػؿ التحديػدR²=0.486) (  أي أف نظػاـ معمومػات المػوارد البشػرية يفسػر مػا
 التغير في الأداء في حيف تعود النسبة المتبقية لمتغيرات أخرى.مف  %48.6نسبتو 

 المطمب الثالث: مناقشة نتائج اختبار الفرضيات
 سنتطرؽ في ىذا المطمب إلى مناقشة أىـ النتائج التي تـ التوصؿ إلييا:

  المـوارد للأجهـزة والشـبكات أثـر عمـى أداء مف خلاؿ اختبارنا لمفرضية الفرعية الأولى والتي تنص عمػى ت
مػا يثبػػت  0.05)وىػػي أقػؿ مػػف ) (sig=0.018) ت حيػث بمغػػت قيمػةالبشـرية ببمديــة  أولاد عــدي لقبالــة 

صػػحة ىػػذه الفرضػػية ويمكػػف تفسػػير ذلػػؾ بػػػػػػوجود أجيػػزة وحواسػػيب ذات تقنيػػة عاليػػة سػػاىمت فػػي تحسػػيف 
الأداء لدى العامميف ببمدية أولاد عدي لقبالة .

 لمبـرامج وأنظمـة الحمايـة  المسـتخدمة فـي خلاؿ اختبارنا لمفرضية الفرعية الثانيػة والتػي تػنص عمػىت  مف
ت حيػث بمغػت  نظام معمومات الموارد البشرية  أثر عمى أداء الموارد البشـرية ببمديـة  أولاد عـدي لقبالـة

ذلؾ لوجود برامج ما يثبت صحة ىذه الفرضية ويمكف تفسير  0.05)وىي أقؿ مف ) (sig=0.027)قيمة 
سيمة وبسيطة تتناسب مػع طبيعػة العمػؿ  تسػاىـ فػي انجػاز العمػؿ بالسػرعة والكفػاءة المطموبػة، بالإضػافة 
إلػػى حفظيػػا لممعمومػػات اليائمػػة والتمكػػيف مػػف اسػػترجاعيا وقػػت الحاجػػة، مػػع التقميػػؿ مػػف الأخطػػاء الممكنػػة 

د عدي لقبالة.وىذا ينعكس بالإيجاب عمى أداء الموارد البشرية ببمدية  أولا

 
F 

 الانحراف
 ² المعٌاري

 
R 

 
 المتغٌر المستقل

 
6.337 

 
0. 269 

 

 
0.486 

 
0.644 

نظام معلومات 
 الموارد البشرٌة 

 بشكل عام 
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  مػػػف خػػػلاؿ اختبارنػػػا لمفرضػػػية الفرعيػػػة الثالثػػػة والتػػػي تػػػنص عمػػػى تلميػػػارات المػػػورد البشػػػري أثػػػر عمػػػى أداء
مػا  0.05)وىػي أكبػر مػف ) (sig=0.137)الموارد البشرية ببمدية  أولاد عدي لقبالػة ت حيػث بمغػت  قيمػة 

ري عمػػى أداء المػػوارد البشػػرية ويمكػػف ينفػي صػػحة  ىػػذه الفرضػػية وعميػػو لا يوجػػد أثػػر لميػارة العنصػػر البشػػ
تفسػػير ذلػػؾ لضػػعؼ الػػدوارات التدريبيػػة التػػي يتمقاىػػا العػػامموف بالبمديػػة بالإضػػافة إلػػى الػػنقص الكبيػػر فػػي 

المتخصصيف بالبرمجة ونظـ المعمومات الحديثة.
 بشـرية يوجـد أثـر لنظـام معمومـات المـوارد ال تنص عمى أنػو ت الرئيسية والتي الفرضية خلاؿ اختبار مف

وىػي أقػؿ  (sig.= 0.019 )ت حيػث كانػت قيمػة   عمى أداء الموارد البشـرية ببمديـة أولاد عـدي لقبالـة
ما يثبت وجود أثر لنظػاـ معمومػات المػوارد البشػرية عمػى أداء المػوارد البشػرية ببمديػة  أولاد  0.05)مف )

الاسػتخداـ الكبيػر لنظػاـ المعمومػات ومسػاىمتو  يفسػرما وىػذا64%عدي لقبالة حيث بمغػت قػوة العلاقػة  
 حيػػث مػػف الأداء مسػػتويات ورفػػع تحسػػيففػػي تحسػػيف أداء المػػوارد البشػػرية بالبمديػػة ممػػا أدى بػػدوره الػػى 

 والتقميؿ مف معدلات الأخطاء وغيرىا. الانجاز وجودة دقةالو  سرعةال
 والشكؿ الموالي يمثؿ ممخص لنتائج الدراسة الميدانية 

3-8 
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 : الفصل خلاصة
ة حػػػوؿ مػػػدى مسػػػاىمة نظػػػاـ ػػػػػػػػأولاد عػػػدي لقبال بمديػػػة العموميػػػة لممؤسسػػػة الميدانيػػػة الدراسػػػة الفصػػػؿ ىػػػذا تضػػػمف

التعريػػؼ ببمديػػة أولاد عػػدي  إلػػى فيػػو التطػػرؽ تػػـ حيػػث معمومػػات المػػوارد البشػػرية وأثػػره عمػػى أداء المػػوارد البشػػرية،
 فرضػيات اختبػار اجػؿ ومػف الإحصػائي، لمتحميػؿ صػالحا اسػتبيانا 30 عمػى اقتصػرت حيػث لقبالة وجمػع البيانػات

 تعرضػنا وبعػدىا SPSS ببرنػامج والاسػتعانة الإحصػائية الأسػاليب باسػتخداـ الاسػتمارات ىػذه بتفريػغ قمنا الدراسة
 الدراسة. فرضيات عمى الإجابة بغية وذلؾ النتائج ومناقشة لتفسير

ف نظاـ معمومات المػوارد البشػرية يسػاىـ بشػكؿ كبيػر فػي أومف خلاؿ ىذه الدراسة التطبيقية التي قمنا بيا وجدنا ب
عممية تحسيف الأداء لمموارد البشرية  داخؿ البمدية خاصة وأف الإدارة في البمديػة تعتمػد بشػكؿ كبيػر عمػى الرقمنػة 
وبالتػػالي فػػاف لاجيػػزة والشػػبكات والبػػرامج وأنظمػػة الحمايػػة المختمفػػة دور كبيػػر فػػي تسػػييؿ عمػػؿ نظػػاـ معمومػػات 

نجػاز الأعمػاؿ بأقصػى سػرعة وأكثػر إوارد البشرية وبالتػالي تسػييؿ عمػؿ المػوارد البشػرية بكػؿ تخصصػاتيا فػي الم
دقػػة وبأقػػؿ جيػػد ممكػػف مػػع المحافظػػة عمػػى أمػػف وسػػرية البيانػػات والمعمومػػات والتقميػػؿ مػػف الأخطػػاء و كػػذا  مػػف 

 ذا النظاـ.التكاليؼ الورقية وغيرىا مف الميزات الأخرى التي يوفرىا ويساىـ بيا ى
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 الخاتمة:

الموارد  أداءنظاـ معمومات الموارد البشرية ومدى مساىمتو وقدرتو في تحسيف  إلىا ذلقد تطرقنا في بحثنا ى
فقد تبينت لنا المساىمة إلييا،  لؾ مف خلاؿ الدراسة النظرية والميدانية التي قمنا بيا والنتائج المتوصؿذالبشرية و 
 بأبعادهء الموارد البشرية في المؤسسة يحدثو نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى أدا الذيالبالغ  والأثرالكبيرة 

لؾ ميارة المورد البشري والتي ذنظمة الحماية وكأجيزة والشبكات المستخدمة والبرامج و لأالثلاث المتمثمة في ا
 يمي: قادتنا في بحثنا ىذا إلى جممة مف النتائج نوجزىا فيما

 النتائج أولا:

 في الجانب النظري أولا:

 التي تبني عمييا المؤسسة استراتيجياتيا الأساسيةيعتبر نظاـ معمومات الموارد البشرية مف المرتكزات  -
 دارية اقتصادية تكنولوجية واجتماعيةإيعتمد نجاح نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى توفر عدة متطمبات  -
 الأىداؼالقرار وبموغ  اتخاذساسية تساعد عمى أيعتبر نظاـ المعمومات قاعدة  -
لؾ لابد مف مراقبتو ذل الأىداؼلتحقيؽ التفوؽ والتميز ومف ثـ بموغ  الأساسيةيعتبر أداء المورد البشري الوسيمة  -

 وتقييمو بصفة منتظمة ومستمرة   
 اءوضع نظاـ فعاؿ لتقييـ الأد ضرورةساليب يجب مراعاتيا مع أيعتمد تقييـ أداء المورد البشري عمى طرؽ و  -

 في الجانب التطبيقي ثانيا:
 :مف خلاؿ اختبارنا لفرضيات البحث توصمنا إلى ما يمي  
يساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في تسيير وظيفة الموارد البشرية داخؿ البمدية مف خلاؿ جمع وتخزيف  -

 .واسترجاع المعمومات المتعمقة بالمورد البشري
وا ذداء العامميف في البمدية نتيجة وجود اثر أجيزة وشبكات في تحسيف أتساىـ التكنولوجيا المستخدمة مف -

 .داء العامميفأا البعد عمى ذحصائية ليإدلالة 
حصائية إداء العامميف بالبمدية وىدا نتيجة وجود أثر ذو دلالة أنظمة الحماية في تحسف أتساىـ البرمجيات و  -
 ى أداء العامميف.ا البعد عمذلي
 لاتؤثر ميارة العنصر البشري بشكؿ كبير عمى أداء العامميف بالبمدية.-
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ف نظاـ معمومات الموارد البشرية يساىـ بشكؿ أننا نستطيع القوؿ ب لييا فإ وعميو ومف خلاؿ النتائج المتوصؿ
 كبير في تحسيف أداء الموارد البشرية داخؿ أي منظمة.

 الاقتراحات_ ثانيا: 
خلاؿ ما تـ التطرؽ إليو في الدراسة النظرية وبناء عمى النتائج المتوصؿ إلييا مف خلاؿ الدراسة التطبيقية مف 

 يمكف صياغة الاقتراحات التالية:
ضرورة مواكبة التكنولوجيات الحديثة واستخداميا في نظاـ معمومات أي منظمة بغية تحسيف أداء المورد -

 البشري المتوفر لدى المنظمة.
 الاىتماـ بتوظيؼ المورد البشري الذي يممؾ الميارة والمعرفة وحسف الاستخداـ لمتقنيات الحديثة .-
 تشجيع ثقافة استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية والاستفادة مف المزايا التي يقدميا.-
معمومات المتعمقة بالمورد ضرورة الاىتماـ بشكؿ كبير بقاعدة بيانات الموارد البشرية لحفظ جميع البيانات وال -

 البشري مما يسيؿ جمعيا واسترجاعيا بأقؿ التكاليؼ.
 تطوير نظاـ معمومات الموارد البشرية وتحديثو بصفة دورية مما يزيد مف فعاليتو. -

 ثالثا: آفاق الدراسة.
الموارد البشرية، مدى مساىمة نظاـ المعمومات في تحسيف أداء  مف خلاؿ دراستنا لموضوع بحثنا والمتمثؿ في

 وعمى ضوء النتائج المتوصؿ إلييا يمكف أف نقترح بعض العناويف التي يمكف أف تكوف كدراسات مستقبمية:
 *دراسة حالة مؤسسة في القطاع الخاص* إنتاجيةنظاـ معمومات الموارد البشرية وأثره في مؤسسة  -
 لأداء داخؿ المؤسسة.ميارة استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية وعلاقتو بتحسف ا -
 نظاـ المعمومات وفعاليتو في وظيفة أدارة الموارد البشرية. -
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 . 1997 ،السعودية -مدخل تحميمي-نظم المعمومات الإداريةفادية محمد حجازي،  أحمد محمد المصري، -4
لممــوارد البشــرية)مدخل لتحقيــق الميــزة التنافســية لمنظمــة  الاســتراتيجيةالإدارة  جمػػاؿ الػػديف محمػػد المرسػػي، -5

 . 2003 ،الإسكندرية ،الدار الجامعيةالقرن الحادي والعشرين(، 
 .2002، عماف ،دار حامد لمنشر ،-منظور كمي-إدارة المنظمات حسيف حريـ، -6
 ،دار المػػػريخ ،، ترجمػػػة سػػػرور عمػػػي إبػػػراىيـ سػػػرورنظـــم المعمومـــات الإداريـــة جػػػورج شػػػيؿ، ،رايمونػػػد مػػػاكميود -7

 .2006 ،الرياض
 2003 ،الإسكندرية ،الجامعية الدار ،رؤية مستقبمية إدارة الموارد البشرية: رواية حسف، -8
 . 2006 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر ،2ط ،-مدخل استراتيجي–إدارة الموارد البشرية  سييمة محمد عباس، -9

 . 2002 ،الإسكندرية، الدار الجامعية الأساسية،نظم المعمومات الإدارية المفاهيم  سونيا محمد البكري، -10
 . 2005، مصر ، مطبعة العشرى،إدارة الموارد البشرية سيد محمد جاد، -11
نظـم المعمومــات الماليــة أسسـها النظريــة وبنــاء  فتحػػي أحمػد الشػػيباني، محسػػف عبػد الفتػاح، ،صػباح رحيمػة -12

 .2011، عماف ،ورؽ لمنشر ،قواعد بياناتها
عػػالـ الكتػػب الحديثػػة ، إدارة المــوارد البشــرية)مدخل اســتراتيجي( ؤيػػد سػػعيد سػػالـ،م عػػادؿ حرحػػوش صػػالح، -13

 . 2006 ،الأردف
  2014 ،مصر ،الطبعة الأولى ،الدار الأكاديمية لمعموـ نظم معمومات الموارد البشرية، عاطؼ جابر طو، -14
 ،الإسػػػكندرية ،الجامعيػػػة، الػػػدار ، نظـــم المعمومـــات الإداريـــة فـــي المنظمـــات المعاصـــرةعبػػػد الػػػرحمف إدريػػػس -15

2005. 



 قائمة المراجع......................................................................................................
 

 
72 

، القػػاىرة ،دار الفجػػر لمنشػر والتوزيػػع ،تنميــة المــوارد البشــريةإسػػماعيؿ تيػرة،  ،بمقاسػـ سػػلاطنية عمػي غربػػي، -16
2007. 

 . 2005 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر ،)بعد استراتيجي( إدارة الموارد البشرية المعاصرة عمر وصفي عقيمي، -17
الصػػادرة فػػي  ،37الجريػػدة الرسػػمية عػػدد  ،المتعمػػؽ بالبمديػػة ،2011جويميػػة 22المػػؤرخ فػػي  10-11القػػانوف  -18

 .2011جويمية 03
منشػػورات العربيػػة  ،أنظمــة المعمومــات ودورهــا فــي دعــم القــرارات الإداريــةعبػػد العزيػػز بشػػير،  ،ماجػػد احمػػد -19

 . 2015، مصر ،لمتنمية
 . 2010 ،عماف ، دار وائؿ لمنشر،إدارة الموارد البشرية محفوظ احمد جودة، -20
 .2006 ،الإسكندرية ،مؤسسة حورس الدولية ،هندسة الموارد البشريةمحمد الصيرفي،  -21
 ،مكتبػػة الإشػػعاع ،تصــميم وتشــليل نظــم المعمومــات المحاســبية أحمػػد حسػػيف عمػػي حسػػيف، محمػػد الفيػػومي، -22

 . 1998، الاسكندرية
  2005 ،عماف ،دار وائؿ لمنشر، المدخل إلى نظم المعمومات الإدارية محمد عبد الحسيف اؿ فرج الطائي، -23
الشػركة العربيػة المتحػدة  ،دور تقيـيم الأداء فـي تنميـة المـوارد البشـرية حسف عشماوي، محمد عبد الوىاب، -24

 . 2014 ،القاىرة ،لمتسويؽ والتوريدات
 .2011، القاىرة ،، دار الفجرإدارة الموارد البشرية بين الفكر التقميدي والمعاصرمحمد عبده حافظ،  -25
 ،منشػورات المنظمػة العربيػة لمتنميػة الإداريػة ،أثـر الـدوافع عمـى أداء العـاممين الشػيخ التيجػاني، ،حماد مدثر -26

 . 2015،مصر
ـــز مػػػدحت محمػػػد أبػػػو النصػػػر، -27  ،الطبعػػػة الأولػػػى المجموعػػػة العربيػػػة لمتػػػدريب والنشػػػر، ،الأداء الإداري المتمي

 .2012 ،مصر
  2014 ،الجزائر ،الطبعة الأولى ،جسور لمنشر والتوزيع، مدخل إلى عمم نفس العمل والتنظيم مراد نعومي، -28
  2016. ،عماف ،دار المناىج ،نظم المعمومات المالية مصطفى يوسؼ كافي، -29
نظـم المعمومـات الإدارية)مـدخل  ،سػموى أمػيف السػامرائي عبد الرحمف الأحمػد العبيػد، نجـ عبد الله الحميدي، -30

 .  2005 ،عماف دار وائؿ لمنشر، ،معاصر(
 . 2011 ،الجزائر ،الطبعة الأولى ،، دار الأمةإدارة الموارد البشرية الديف حاروش،نور  -31
 وثائؽ مف الأمانة العامة لبمدية أولاد عدي لقبالة. -32
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  2011 ،الجزائر ،ديواف المطبوعات الجامعية ،نظم المعمومات التوثيقية في الجزائروىيبة غرارمي،  -33
 ،مؤسسػػة الػػوراؽ لمنشػػر البشــرية)مدخل اســتراتيجي متكامــل(، إدارة المــوارد يوسػػؼ حجػػيـ الطػػائي واخػػروف، -34

 .  2006، عماف
 / الرسائل الجامعية:2
 ،دور نظام المعمومات الإدارية فـي الرفـع مـن فعاليـة عمميـة اتخـاذ القـرارات الإداريـة إسماعيؿ مناصػريو، -1

 .2014، جامعة المسيمة ،رسالة ماجستير
المركػز  ،، مذكرة ماسػترالتنظيمي  وأثره عمى أداء الموارد البشريةالمناخ  عزي جميمة، بف دحماف رزيقة، -2

 عيف تموشنت . ،الجامعي بمحاج بوشعيب
، ورقمػػة ،جامعػػة قاصػػدي مربػػاح ،، مػػذكرة ماسػػتردور التكــوين فــي تحســين أداء العــاممين بوشػػميؽ الأمػػيف، -3

2014. 
المركػػز الجػػامعي بمحػػاج  ،اسػػتر، مػػذكرة مدور التكــوين فــي تحســين أداء المــوارد البشــرية بػػوعروة سػػمير، -4

 . 2015 ،عيف تموشنت ،بوشعيب
، رسػػالة التكــوين أثنــاء الخدمــة ودوره فــي تحســين أداء المــوظفين بالمؤسســة الجامعيــة بوقطػػؼ محمػػود، -5

 . 2016 ،بسكرة ،جامعة محمد خيضر، ماجستير
المركػػز الجػػامعي  ،ماسػترمػػذكرة  ،تكنولوجيـا المعمومــات وأثرهــا عمــى أداء المــوارد البشـرية حسػايف لاميػػة، -6

 .2015 ،عيف تموشنت ،بمحاج بوشعيب
جامعػة  ،رسػالة ماجسػتير ،فعالية نظم المعمومات المصرفية فـي تسـيير حالـة فشـل الائتمـانحسيف ذيب،  -7

 .2011 ،ورقمة قاصدي مرباح،

ذكرة مػ ،أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشـرية فـي المؤسسـات الصـليرة والمتوسـطة زكلاؿ يمينة، -8
 . 2013، بسكرة ،جامعة محمد خيضر ،ماستر

جامعػػة عػػيف  ،مػػذكرة ماسػػتر ،دور تكنولوجيــا الإعــلام والاتصــال عمــى أداء المــوارد البشــرية زواوي ناديػػة، -9
 .2016 ،تموشنت

ــزة التنافســية شػػارؼ عبػػد القػػادر، -12 ــدعيم المي  ،، أطروحػػة دكتػػوراهدور نظــم المعمومــات الإســتراتيجية فــي ت

 .2010 ،جامعة الجزائر
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 ،رسالة ماجستير ،استخدام نظم المعمومات في اتخاذ القرارات في المؤسسة الاقتصادية الشيخ ولد محمد، -11
 .2011 ،تممساف ،جامعة أبو بكر بمقايد

 ،رسالة ماجستير ،استخدام نظم المعمومات في اتخاذ القرارات في المؤسسة الاقتصادية الشيخ ولد محمد، -12
 .2011 ،سافتمم ،جامعة أبو بكر بمقايد

 دراســة وتقيــيم نظــام المعمومــات المحاســبية الالكترونيــة فــي الشــركات الفمســطينية، عػدناف محمػػد قػػاعود، -13
 . 2007، جامعة غزة ،كمية التجارة ،رسالة ماجستير

 ،ورقمػة ،جامعػة قاصػدي مربػاح رسػالة ماجسػتير، ،نظـام المعمومـات ودوره فـي اتخـاذ القـرار مغني بمقاسـ، -14
2014  

ــةموسػػى مػػراد،  -15 ــي فــي المؤسســات الجزائري ــل البيئ ــة كــأداة لمتحمي ــة نظــم المعمومــات الإداري رسػػالة  ،أهمي
 . 2010 ،جامعة سطيؼ ،ماجستير

جامعػة سػعد دحمػب  ،رسالة ماجسػتير ،أهمية نظم المعمومات في تدعيم الميزة التنافسية النعاس صديقي، -16
 .2005 ،البميدة

 المجلات: -23
، 07العػدد ،مجمػة البحػوث والدراسػات العمميػة مكين عمى أداء العاممين فـي المؤسسـة،تأثير الت عمر سػرار، -1

 .2013 ،المدية ،جامعة يحي فارس
مجمػػػة العمػػػوـ الإنسػػػانية  ،تـــأثير برنـــامج الاتصـــال التنظيمـــي فـــي الأداءالياشػػػمي لوكيػػػا،  ياسػػػيف محجػػػر، -2

 .2012، جانفي ،ورقمة ،جامعة قاصدي مرباح ،العدد السابع والاجتماعية،

 

 

 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ........................................................................................الملاحق.

 
76 

الاستبياف 01رقـ:الممحؽ   

 

 الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية
 العممي والبحث العالي التعميم وزارة

 والتسيير والتجارية الاقتصادية العموم كمية
 التسيير عموم قسم

 مدى مساهمة نظام المعمومات في تحسين أداء الموارد البشرية "استبيان حول
 (المسيمةبمدية أولاد عدي لقبالة )دراسة حالة 

 السلاـ عميكـ ورحمة الله أما بعد
 ,البشػرية المػوارد أداء تحسػيف فػي المعمومػات نظػاـ مسػاىمة مػدى  دراسػة إلػى وييػدؼ  البحث في اليامة الجوانب أحد الاستبياف ىذا يمثؿ

 كمػػا ،ملائمػة ترونيػا التػي الإجابػة أمػاـ (X) إشػارة وضػع خػلاؿ مػف القيمػة بػنرائكـ ناوتزويػد المطروحػة الأسػئمة عمػى الإجابػةو  التكػرـ أرجػو

  البحث. ليذا العممي المستوى مف وترفع إجاباتكـ تغني أف نأمؿ

 العممية والأمانة التامة بالسرية محاطة ستكوف وأنيا العممي البحث ضمف تدخؿ الاستبياف أسئمة عمى إجاباتكـ بأف عمما وأحيطكـ

 وتعاونكـ. ستقبالكـا عمى والتقدير الشكر فائؽ مني تقبموا الأخير وفي

 :الأستاذ إشراف تحت                                                                                                                           الطمبة 

 ياسيف للهاعطا                                                                           محمد بوفافة -2 الحؽ عبد روباش-1
  عامة معمومات :الأول القسم
 والملائمة الصحيحة الاجابة أمام (X  ) الاشارة وضع يرجى

  أنثى    ذكر الجنس:-1
       

  سنة39-30    سنة30 من أقل العمر:-2
 
 

      

  سنة 49 من أكثر    سنة40-49 
       

  سامي تقني  تقني  فأقل ثانوي التعميمي: المستوى-3
 
 

      

  فأكثر ماستر  مهندس  ليسانس 
 
 

      

  سنوات 10-6    فأقل سنوات5 الخبرة: سنوات-4
 
 

      

  سنة 15 من أكبر    سنة 11-15 
       

  إداري متصرف  إداري ممحق  إدارة: عون الوظيفي: المستوى-5
 
 

      

    مؤقت منصب   
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 باختيار التكرـ نرجو البشرية، الموارد وأداء البشرية الموارد معمومات بنظاـ الخاصة العبارات مف مجموعة يمي فيما :الثاني القسم

 المناسبة. الخانة أماـ (X) العلامة بوضع المناسبة العبارة

 
 
 
 

 نظام معمومات الموارد البشريةالأول:  المحور

 العبارة الرقم
 غير

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

      البعد الأول: الأجهزةوالشبكات 
      الأجيزة المستخدمة ذات تقنية عالية 01
      القدرة التخزينية لاجيزة كافية لتخزيف البيانات والمعمومات 02
      الممحقات تتناسب وطبيعة العمؿ وتوفر القدرة اللازمة لمتشغيؿ 03
      LANتتوفر الشركة عمى شبكة محمية  04
      تتوفر لديكـ خدمة الانترنت عالية التدفؽ 05
      يتـ استغلاؿ شبكة الانترنت في تبادؿ البيانات والمعمومات 06
      يتـ الاستناد الى قاعدة بيانات مركزية في الحصوؿ عمى المعمومات 07

وانظمة الحماية تالبعد الثاني: البرمجيا        
      البرامج المستخدمة تتناسب مع طبيعة العمؿ والمياـ 08
      تتميز البرامج المستخدمة بالحداثة وسيولة الاستخداـ 09
      تسمح البرامج المستخدمة بكشؼ اي اخطاء عند ادخاؿ البيانات 10
      عند الحاجة اليياتمتاز البرامج المستخدمة بسرعة استرجاع المعمومات  11
      توفر الشركة برمجيات لحماية الشبكة مف الاختراؽ 12
      تعمؿ البرمجيات عمى امف وسرية البيانات 13
      يتـ بصفة دورية تحديث برامج الحماية 14
المورد البشري ةالبعد الثالث: مهار         
      يتمتع المورد البشري بميارة استخداـ الحاسوب 15
      يتمقى مستخدمو الحواسيب دورات تكوينية وتدريبية في نظاـ المعمومات 16
      يوجد بالشركة خبراء لتصميـ وتطوير البرامج 17
      يوجد بالشركة متخصصوف في استخداـ التقنيات الحديثة 18
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 أداء الموارد البشرية الثاني: المحور

 العبارة الرقم
 غير

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق موافق محايد موافق

 بشدة

      يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في سرعة انجاز الأعماؿ 19
      توفٌر وقت وجهد العاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  20
      تحدٌد مسؤولٌات العاملٌن بدقةيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  21
      نظاـ معمومات الموارد البشرية في تحسف أداء العامميف يساىـ 22
      الحصول على المعلومات فً الوقت المناسبيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  23
      يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في التقميؿ مف الأخطاء 24
      على التكالٌف الورقٌة القضاءيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  25

تحسٌن الاتصال بٌن الأقسام والمصالح يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  26

      المختلفة
      سرعة إٌصال المعلومات مابٌن العاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  27
      ضغوط العملالتقلٌل من يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  28
      دقة إٌصال المعلومات للعاملٌنيساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  29

      إعطاء معلومات تساعد على اتخاذ القراريساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  30

تحدٌث المعلومات الخاصة بالعاملٌن فً يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في  31

      الوقت المناسب

32 
-التعييف-يساىـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في ادارة عمميات التوظيؼ }الاستقطاب

      التدريب{

 تقٌٌم أداءالعاملٌنيساعد نظاـ معمومات الموارد البشرية في  33
     



 ........................................................................................الملاحق.

 
79 

 

 

 قائمة المحكمين

 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 ةيالجامعالمؤسسة الرتبة العممية المقب الاسم الرقم

 المسيمةمحمد بوضياف جامعة  أستاذ محاضر أ مصطفى حوحو 01

المسيمةمحمد بوضياف جامعة  أستاذ محاضر أ بن البار موسى 02  

المسيمةمحمد بوضياف جامعة  بأستاذ محاضر  بتلة صونيا 03  



 

 

 ممخص

البشرية بأبعاده الثلاثة ىدفت ىذه الدراسة إلى إبراز الأثر والمساىمة التي يمكف أف يحدثيا نظاـ معمومات الموارد 
 المتمثمة في:

وكذلؾ ميارة المورد البشري عمى أداء الموارد البشرية مف خلاؿ  ،والبرامج وأنظمة الحماية ،الأجيزة والشبكات المستعممة 
وكانت نتائج   عامؿ 30التي قمنا بيا في المؤسسة العمومية بمدية أولاد عدي لقبالة بالمسيمة عمى عينة مف  دراسة الحالة

 الدراسة كمايمي:
 والشبكات المستخدمة في نظاـ معمومات الموارد البشرية تؤثر بشكؿ ممحوظ عمى أداء العامميف الأجيزةإف  -
 الحماية المستخدمة في نظاـ معمومات الموارد البشرية تؤثر بشكؿ ممحوظ عمى أداء العامميف وأنظمةإف البرامج  -
 المتمثؿ في ميارة المورد البشري نجده لا يؤثر بتاتا عمى أداء العامميف بالبمدية.في حيف أف البعد الثالث  -

وفي الأخير فقد قمنا بتقديـ جممة مف الاقتراحات مف شأنيا الرفع مف مستوى أداء المورد البشري ولعؿ مف أىميا تشجيع 
 مرار.ثقافة استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية وتطويره وتحديث موارده باست

 داء الموارد البشريةأنظاـ معمومات الموارد البشرية،  :الكممات المفتاحية
 

Abstract: 

 This study aimed to highlight the impact and contribution that the human resource 

information system can make with its three dimensions: 

The devices and networks used, programs and protection systems, as well as the skill of the 

human resource to perform human resources through a case study،We carried out in the 

public institution of the municipality of Ouled Addi Guebala in Msila, on a sample of 30 

workers. The results of the study were as follows: 

- The devices and networks used in the human resources information system significantly 

affect the performance of workers. 

- -The programs and protection systems used in the Human Resources Information System 

significantly affect the performance of workers. 

- While the third dimension represented in the skill of the human resource, we find that it 

does not affect at all the performance of workers in the municipality. 

 Finally, we have made a number of proposals that would raise the level of human 

resource performance, perhaps the most important of which is to encourage a culture of use 

Human Resources Information System, its development and continuous updating of its 

resources. 

 

 Key words: human resources information system, human resources performance 
 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 


