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IV 

السياسات  من عدت إذ، البشريةالموارد  إدارةالوظائف التي تركز عليها  أهممن  الأداءتقييم وظيفة  تبرتع: الملخص
 المنظمةفانه يتعين على  ،المنظمات يتصف بعدم الثبات في الموارد البشرية أداءكون   ،والمعقدة المهمة الإدارية

 حتى يتم التعرف ، من خلال التقييم المستمر لهذا الأداءوالتحكم فيه مستمرة بصفة الأداءالاهتمام بمتابعة هذا 
على  بقت المناسب، مما اوجومن تم تصحيحها في الو ه القصور فيه وجوتنميتها واتطويرها ل قوة فيهالأوجه  على

التطورات التي تحدث  ةتابعبم للإدارةالذي يسمح  البشريةلموارد علومات خاص بانظام م امتلاك ضرورة المنظمة
 علوماتمن خلال الم ةوالعملي ةم منها وتدعيم احتياجاتهم العلميخروجه ةغاي إلى بالمنظمةللعاملين منذ التحاقهم 

 .من قبل المديرين استددامهلاة عن الموارد البشري  يوفرهالتيا
م معلومات الموارد ربط نظت التي طبيعة العلاقةكمحاولة للكشف عن   الدراسةجاءت هذه  الأهميةانطلاقا من هذه 

لموارد المعلومات ا واقع نظامل وصفمن خلال  كأداة أولى  المقابلةاعتمدنا على  حيث، بعملية تقييم الأداء البشرية
 50مكونة من  تجسدت في توزيع استبيان على عينة التيالأداة الثانية إلى  إضافة ،راسةالبشرية بالمؤسسة محل الد

دور في تقييم  البشرية، وعليه توصلنا بأن لنظام معلومات الموارد البشرية موظفا هم مستددمو نظام معلومات الموارد
 .الوظيفة ذهه في للنظام الأمثل الاستغلال لعدم جعار  وهذا متوسط بشكل الموارد البشرية أداء

نظام معلومات تخطيط الموارد ، تقييم أداء الموارد البشريةنظام معلومات الموارد البشرية،  :الكلمات المفتاحية
 .نظام معلومات الأجور والمرتبات، البشرية

 
Résumé : L’évaluation des performances est l’une des fonctions les plus 

importantes de la direction des ressources humaines car cette fonction ce 
caractérise d’étre une politique administrative importante et  complexe .du fait 
de son incertitude ce qui implique que l’entreprise lui accorde un grand intérêt, 
de façon continue  et de le contrôler, l’évaluation continue des performances 
permet a l’organisation de déterminer les points forts et de les renforcer ainsi 
que les faiblesses et de les corriger en temps voulu, ce qui nécessite d’avoir un 

système d’information des ressources humaines qui permet de suivre l’employé 

du jour de son recrutement a sa sortie de l’organisation et de renforcer leur 
besoin fonctionnel  a travers les informations que fourni ce système. 

De ce fait, cette étude est une tentative d’expliquer la nature de la relation 

entres le système d’information des ressources humaines et l’évaluation des 
performances, nous avons utilisé deux méthodes, la première repose sur 
l’entretien pour décrire la réalité du système d’information dans l’entreprise 

étudiée, la deuxième repose sur un questionnaire destiné a 50 employés utilisant 
ce système, nous avons conclu que le système d’information des ressources 
humaines joue un rôle moyen dans l’évaluation des performances dans cette 
entreprise car cette dernière n’exploite pas de façon optimale ce système. 

Mots clés : système d’information des ressources humains, évaluation de 
performance des ressources humains, système d’information de planification des 
ressources humaines, système d’information des paies et des salaires. 
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 ب  

 : مقدمة

 وتنافسية، تكنولوجيا تطورات من صاحبها وما للمؤسسة الحالي المحيط في المتسارعة اتوالتغي  التحولات إن     
 فرص من يصاحبها وما للمؤسسة، والخارجية الداخلية البيئة في جديد كل معرفة في المسيّ  حاجة على أكدت

 نجاح تقرير في رئيسيا عنصرا تشكل أصبحت التي المعلومات، اتكنولوجي في الهائل التّطور هو والسبب وتهديدات،
 .المؤسسات تلك

 من تريده ما كل تحصيل على القادرة هي النّاجحة والمؤسّسة "المعلومات بعصر "يسمى العصر هذا أصبح فقد
 توفر يتطلب المتفوّق الأداء تحقيق وإن ب"من حاز على المعلومة حاز على القوة"المناس الوقت في المعلومات

 على المؤسسات جل اعتمدت لذا ،معلوماتها نظام وكفاءة المنتج، جودة تأكيد مقدمتها في المقوّمات من مجموعة
 المستوى بين الربّط في دورا النظم هذه تؤدىكما  وظيفة، كل ومتطلّبات أقلمتها ومحاولة ،المعلوماتيّة النظم

من خلال  وظائف المؤسسة، ومن بينها وظيفة إدارة الموارد البشرية أداء وتحسين فعاليّة لزيادة والقيادي، التّنفيذي
وتحديد وتشخيص الدور الذي تلعبه في تكوين قوة عمل مستقرة وفعالة من الأفراد القادرين والراغبين في العمل 

تنسيق للاستفادة من تلك الثروة البشرية  وإجراءددة المح بالأعدادمة من القوى العاملة وتهيئتها احتياجات المنظ
 .كفاءة ممكنة  بأعلى

 معه التعامل كفاءةفعالية و  يتطلب مما المنظمة تسيي عملية في استراتجيا موردا المعلومات أصبح مورد ذلك لأجل 
 . المنظمة في نجاعة التنافسية العوامل أهم أحد البشري العنصر بتوفر إلا يتحقق لا والذي

 نظام نحو واتجاهاته الكامنة ومعارفه طاقاته حشد خلال من المنظمة جانب من الاهتمام يستدعي العنصر هذا إن
 الموارد مختلف باستغلال يقوم الذي فهو الأخي هذا استخدام عملية على جوهري تأثي من لذلك لما المعلومات

 الأهداف تتحقق أن يمكنفبدونه لا  المنظمة تمتلكها التي خاصة والمعلوماتية والمالية الفنيةو  المادية والإمكانيات
 وقدرات طاقات يملك العنصر هذا كون البشرية الموارد بشؤون أكثر الاهتمام إلى العصرية المنظمات دفع ما وهذا

 فشله أو المعلومات نظام نجاح على الأخي و الأول الحاكم المورد هذا يكون وبالتاليالأخرى،  الموارد تمتلكها لا
 . النظام نحو البشري المورد يتخذها التي والسلبية الايجابية للاتجاهات تبعا

 هياكلها في النمو ذلك إلى يعود البشرية لمواردباخاص  معلومات لنظام ؤسساتالم تبني أسباب أهم من إن
 حيث أعمالها لانجاز تستخدمها التي البشري العنصر أعداد في الزيادة نتيجة الإدارية أنشطتها وتعقد التنظيمية

 ،جهة من عنها الناتج المعلومات من الهائل الكم على والسيطرة والأنشطة العمليات كافة فعالية النظام هذا يضمن
 المسطرة هاأهداف تحقيق بهدف ،أخرى جهة من الملائمة القرارات لاتخاذ دقيقة بمعلومات الموارد البشرية إدارة وتزويد

 وأولويات اهتمامات ضمن الأولى المرتبة في يأتي الذي للعاملين الوظيفي الأداء مستوى تحسين في إيجاباة ساهموالم
 إلى وصولا ككل   المؤسسي الأداء ورفع تحسين إلى يقودنا لعاملينا أداء مستوى رفع أن حيث عام، بشكل الإدارة

 .الخدمة متلقي وحاجات توقعات مع يتوافق وبما عالية وبجودة أسرع بشكل الخدمة تقديم
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ومعالجة وتخزين خلال جمع من  على طرق وأدوات حديثة نظام معلومات الموارد البشرية  وذلك بفضل اعتماد 
من  ءتهاكفايساهم في   ، ممابهم المتعلقة بالموارد البشرية بالمنظمة ثم استعمالها في اتخاذ القرارات المتعلقةلومات المع

يؤثر  والذيخلال تفعيل عملية تقييم أداء العاملين التي يبنى على أساسها برامج التدريب ونظام الترقيات والحوافز 
 . في تحقيق أهداف المنظمة بدوره بشكل مباشر وغي مباشر على أداء العاملين الذي يساهم

 البحث إشكالية 

 تستهدف التيفهو من أهم المتغيات  ،في التأثي على أداء الموارد البشرية نظام معلومات الموارد البشريةهمية لأ نظرا
ومن هنا وفي ضوء ذلك فإنه يمكن العصرية،  المنظمة في البشرية الموارد إدارة عمليات في والفعالية الكفاءة تحقيق

 : صياغة إشكالية البحث والتي تتبلور في السؤال الجوهري التالي

  الموارد البشرية في المؤسسة ؟ أداءم يمعلومات الموارد البشرية في تقيما مدى مساهمة نظام 

وللإجابة على هذه الإشكالية قمنا بطرح أسئلة فرعية قصد التغلغل أكثر في صلب الموضوع والإلمام بجميع النواحي 
 :كالأتيالمتعلقة به والتي جاءت  

  ؟ الموارد البشرية أداءتقييم  ىتخطيط الموارد البشرية عل الفرعي لنظامل دور يوجدهل 
  ؟الموارد البشرية  أداءتقييم  ىعل الاستقطاب ولتعيين الفرعي لنظاملدور  يوجدهل 
  ؟  الموارد البشرية أداءتقييم على والمرتبات  للأجورالفرعي لنظام لدور  يوجدهل 
  ؟  الموارد البشرية أداءالفرعي التنمية والتدريب على تقييم دور للنظام  يوجدهل 
 الاسمنت  في مؤسسة وارد البشريةنظام المعلومات الموارد البشرية على أداء الم دورا هو واقع مSCIS 

 ؟بالحساسنة سعيدة 
 
 فرضيات البحث 
 بين نظام معلومات الموارد البشرية وتقييم اداء الموارد البشرية إحصائية اثر ذووجد ي الأولى: الفرضية الرئيسية 

 الفرضيات الفرعية التالية: إلىوتنقسم 

 الموارد البشرية أداءنظام الفرعي لتخطيط الموارد البشرية وتقييم البين  إحصائيةلالة د اثر ذود وجي  
 الموارد البشرية أداءوتقييم  للاستقطاب والتعييننظام الفرعي البين  إحصائيةلالة د اثر ذود وجي  
 الموارد البشرية أداءوتقييم  والمرتبات للأجورنظام الفرعي البين  إحصائيةلالة د اثر ذود وجي  
 الموارد البشرية أداءوتقييم  للتنمية والتدريبنظام الفرعي البين  إحصائيةلالة د اثر ذود وجي  
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  لموارد البشريةأداء تقييم و  شخصيةالمتغيات ال إحصائية بين دلالةتوجد فروق ذات  الثانية:الفرضية الرئيسية 
 الفرضيات الفرعية التالية: إلىوتنقسم بدورها 

 05,0عند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجدα<  بين متغي الجنس وتقييم اداء الموارد البشرية 
 05,0عند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجدα<  أداء وتقييم  وظيفيال مىسالمبين متغي

 الموارد البشرية.
 05,0عند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجدα< أداء وتقييم  تعليميال توىلمسبين متغي ا

 الموارد البشرية

 05,0عند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجدα<  الخدمة في المؤسسة  سنواتبين متغي
 الموارد البشرية.أداء وتقييم 

 

 لاختيار دفعت الباحث التي والموضوعية الذاتية الأسباب من مجموعة هناك :دوافع اختيار الموضوع 
  الموضوع هذا

 الذاتية الأسباب 
  ؛ البشرية بالموارد المتعلقة المواضيع لدراسة الشخصي الميل 
  لمباشرة مع التخصص العلمياعلاقة الموضوع. 
 به المتعلقة المفاهيم على والتعرف الموضوع هذا على طلاعلاا في الرغبة. 
 الموضوعية الأسباب 
 في المؤسسات  وارد البشريةم معلومات الموارد البشرية على أداء المنظ دوراولة إسقاط المفاهيم النظرية لمح

 الجزائرية
 والاتصال المعلومات تكنولوجيا مستوى على الحاصلة للتطورات نظرا الموضوع أهمية. 
 تكنولوجيا تأثيات ميادين في الحاصلة التطوُّرات عن بمعزل شالعي على المؤسسات قدرة عدم 

 . المعلومات على المورد البشري
 العلمي المتعلقة بالجانبين العناصر من مجموعة من انطلاقا أهميته البحث هذا يستمد :دراسةأهمية ال 

 .والعملي
 العلمية لأهميةا:  
  الهامة في مجال التسييدة المعارف في هذا الموضوع الذي يعتبر من المواضيع ياإثراء المعلومات وز. 
  الموارد البشريةأداء نح التفوق والزيادة في يم بأنهمكانة نظام معلومات الموارد البشرية والقناعة إظهار. 
  المورد البشري باستخدام نظم المعلوماتأداء تقييم  أهميةالتعرف على. 
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 يةلالعم لأهميةا:  
 الموارد البشرية. أداءالمجال بتفعيل وتطوير  هدا في المسؤولين استفادة في تساهم اقتراحاتو  معلومات تقديم 
 في المؤسسة قيد الدراسة للموارد البشرية استخدام نظام معلومات ودور إبراز مدى أهمية. 
  أفرادإبراز نقاط القوة والضعف لنظام معلومات الموارد البشرية من خلال تشخيص وتحليل واقع استفادة 

 بشكل خاص. المؤسسة من النظام بشكل عام وأفراد إدارة الموارد البشرية
 الدراسة أهداف 

 :نسعى من خلال هذا البحث إلى

 إبراز علاقة بين نظام معلومات الموارد البشرية وأثره على أداء العامين 
 أبعادهباحثين والمسؤولين في مجال التسيي لهذا الموضوع وتحليل لفت انتباه ال. 
 للموارد  الإدارة الحديثة المبنية على نظام معلومات إلىرد البشرية لموامن إدارة ا الانتقالحتمية  إبراز

 .البشرية
  محاولة الاطلاع على واقع نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية ومدى تأثيه على أداء

  .العاملين
 حدود الدراسة 
 من عينة  الشركة والتي تضمنت مستخدمي نظام معلومات الموارد البشرية فيوتضم جميع : البشرية الحدود

 فرد بمختلف مستوياتهم العلمية والإدارية 50
 تمت الدراسة التطبيقية في شركة الاسمنتالمكانية:  الحدود s.ci.s  بالحساسنة سعيدة نظرا لكبر حجم

 الشركة وامتلاكهم نظام معلومات موارد بشرية واضح التطبيق.
  :تمت الدراسة الميدانية في شهر مارس من السنة الجارية الحدود الزمانية 

 صعوبات الدراسة: 

 ن:العديد من الصعوبات أثناء البحث والتي كانت عبارة ع الباحث واجه-

 الكتب والمراجع التي تناولت هذا الموضوع، مما جعلنا نستعين بقدر   النقص الحاد في المكتبة الجامعية من
 .الأخرىلمعاهد ومكتبات الكليات باكبي 

 بين كل العمال. دم تداوله كثيالعلحداثته و نظرا  نظم المعلوماتبموضوع  ةعمال المؤسس بعض صعوبة فهم 
 العمل في انشغالهم الاستبيان،بسبب استمارة ملأ الدراسة محل المؤسسة في العمال بعض رفض. 
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 الدراسات السابقة

 الدراسات العربية :أولا

 الموارد البشرية  أداءفي تقييم  الموارد البشريةت مام معلو اـلـود، دور نظـيصـورية، تـومي م ياو ز دراسـة  - 1

جامعة محمد خيضر, بسكرة جوان،  , العدد السابع,سانيةنالإوالعلوم  الأدبفي المؤسسة, مجلة كلية 
2010 ، 

الموارد البشرية من خلال تتبع مختلف مداخل أداء البحث من نظام معلومات ودوره في  إلىهدفت الدراسة 
نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة  أن إلىالمداخلة  تولقد خلص ،وسياسات نظم معلومات الموارد البشرية

الموارد البشرية أداء تقييم  ةمن عمليويجعل ، تأديتهاتحقيق المهام المطلوبة حتى يتمكن من  ،تطوير إلىيحتاج دائما 
 التوصيات الناتجة عن المقالة ما يلي: أهمفعالية، ومن  رأكث

التغيات التكنولوجيا  تمكنهم من مواجهة ومسايرة ،الموارد البشرية في دورات تدريبية إدارةالعاملين في  إخضاع _
 منها ةوالاستفاد

 العمل أساليبالتغيي في  ةتشجيع وتحفيز ثقاف _
 Quelكمداخل في المؤتمر الدولي المقام بوهران تحت عنوان   ةجاءت هذه الدراس دراسة غلا ياسمين: -2

système d’information pour les ressources humaines a l’ère de la mondialisation de 
communication la لبشرية بمثابة حيث اعتبرت غلا ياسمين نظام معلومات الموارد ا 2009جوان  27 أيام

تسيي الموارد البشرية و تكنولوجيا المعلومات والاتصال. ثم قدمت شرح للسياسة نظام  ةع ما بين وظيفنظام جام
 معلومات الموارد البشرية.

 إلا أهدافهجديدة لنظام المعلومات التي بدونها لا يمكن تحقيق  أدواتما جاءت به هذه الدراسات هو تحديد  أهم
مليات ت بضرورة وجود هيكل خاص بالمعلومة ليتسنى مراجعة مختلف عكما طالب وهي: لوحة القيادة الدورية،

باعتبارها مديرة احد وحدات سونلغاز، و   وقدمت المداخلة دراسة حالة شركة سونلغاز المعالجة وتنقل المعلومات،
 فهو بمثابة: امعلوماته ةانظم بكفاءةتطور المنظمات مرهون  أن المداخلة رأتكنتيجة للدراسة 

 في سي المعلومات في المنظمات التأخيللتكيف ووسيلة لتجنب  أداة _
 غي المتوقعة بالأحداثالتعريف  أداةيكون  أنللتكيف مع المهام المحتملة للمنظمة كما من شانه  أداة _
خلة عنوانها نظم ،  جامعة وهران بنفس الملتقى السابق بمداامزيان محمد ولحمر ميلود الأستاذيندراسة   -3

ة التي تنفقها الجزائر في مجال الاستثمار ائلالمبالغ اله لإشكاليةل باحثانبالموارد البشرية تعرض ال ةالمعلومات الخاص
 تبقى غي مستغلة أنها إلاا تستخدمه فرنسا،  مم أضعافثلاث  إلىتكنولوجيا المعلومات والاتصال والتي تصل 

 ة الصعبة كما قد ركزا في الدراسة على نظم معلومات الموارد البشريةبالعمل أموالااستغلالا جيدا،  مما يجعلها تخسر 
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هنالك  باعتبار انه كلما كانت هذه المعلومات ذات جودة  عن الموارد البشرية في المؤسسة،كانتفي المؤسسة، 
 التالية: الإشكاليةالقرارات ولتقويم هذا النظام طرحا  ة في اتخاذفعالي

 في المؤسسة؟ الأفرادمهام و  ةأنشطات الموارد البشرية في تسيي ما مدى فعاليه نظام معلوم 
نشاط المصب والكائن  دراسة تطبيقية على المؤسسة الوطنية للمحروقات الباحثانوضعا  الإشكاليةهذه  ة_ولمعالج 

 وهران ةمقرها بمدين
 :الآتيةامت الدراسة على الفرضيات ق كما

 .الانتقاء والتوظيف كرهان استراتيجي ة عمليفي ةسهل نظام معلومات الموارد البشريي _
 .الأجور إعدادفي  ةالموارد البشرييساهم نظام معلومات  _
 ة.البرامج التكويني إعدادو  الأداءفي تقييم  ةام معلومات الموارد البشرييساهم نظ _

 إدارةنظام معلومات الموارد البشرية يساهم في دعم مختلف وظائف  أنبعد دراسة و تحليل نتائج الاستبيان تبين 
 .الموارد البشرية

الموارد  إدارةأداء اثر نظم معلومات الموارد البشرية على "بعنوان  2004ونشرت في عام  قام بها الزعبي دراسة -4
التعرف على اثر استخدام نظم معلومات الموارد  إلىحيث هدفت  (،الأردن) الأولىالبشرية" في فنادق الدرجة 

،  الأولىالموارد البشرية فيها، وقد تم اختيار جميع فنادق الدرجة  إدارة أداءعلى  الأردنفي  الأولىالبشرية الدرجة 
المسترجعة هي  تالاستبياناجمع البيانات والمعلومات حيث كانت  أداةوقد كانت الاستبانة التي صممت هي 

 أظهرت، وقد استخدم معامل الارتباط ومعامل الانحدار لتحليل البيانات واختيار الفرضيات، بانهاست 140
 الدرجةالموارد البشرية في فنادق  إدارة أداءعلى  إيجابااستخدام نظم معلومات الموارد البشرية، يؤثر  أنالنتائج 

البشرية من  لمواردا، وان هناك اتجاه نحو استخدام هذه النظم كونها زادت في مستوى التنسيق بين الموظفين في الأولى
في اتخاذ القرارات  الموارد البشرية إدارةالنتائج  فاعلية  أظهرت، كما أخرىوبين وظائف الموارد بشرية من جهة  ةجه

وظيفة الموارد البشرية، و تحقيق الرضا الوظيفي، وتحفيز الموظفين، في  الإجراءاتالمتعلقة بالموظفين، وتبسيط تنفيذ 
 .النظم هم هذنتيجة استخدا

 
 الأجنبيةثانيا: الدراسات 

 ,Human Resources Information Systems ) بعنوان ( Gerardine Desanctl )دراسة  -1

Current assessment Mis ) تم وصف الوضع الحالي لنظام معلومات   في هذه الدراسةو ، 2001 سنة
دراسة في ردود استبيانات وتمت تجميع معلومات هذه ال ،الموارد البشرية كمحاولة لدعم و تحسين وضع المنظمة

الباحثان  وقامعلومات الموارد البشرية،  في نظم الممختصا  161من قبل  تسؤالا، والتي ملئ 48التي تحتوي  وزعةالم
وهذه البيانات مهمة للمنظمات التي ترغب في  ،الإداريةالترتيب للنشاطات و مجموعة من المسؤوليات والدعم  ربحص

في نفس الصناعة، وقد  الأخرىالموجودة لديها مع المنظمات  مقارنة فعالية تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية
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ى الهيكل التنظيمي بموقع يكون متصلا مع الموارد تتلخص نتائج الدراسة في تفضيل وضع نظم الموارد البشرية عل
التي و  ،دور نظم المعلومات المترابطة والمتماثلة في قطاع الصناعة أظهرتكما   "الأخرىالية، "مع ثبات العوامل الم

تكون مثية للجدل،  وقد دلت  اتهغي واضحة، وان المواضيع بحد ذا تكون فيها نظم معلومات الموارد البشرية 
 ة،نظم المعلومات البشري وظيفة المديرين فيعلى انه سيكون هناك نقص واضح في الكفاءات من  أيضاائج النت

امتلاكها مهارات في نظم  إلى بالإضافة ة،الموارد البشري ةيكون متخصصا في وظيف أناج وذلك لان المدير يحت
 .المعلومات

 Using Balanced Scorecard to )التي قاما بها بعنوان   (lee & wesely)دراسة -2

Measure the Performance of your Human Resources IS )  وفي هذه   2002في سنة
ت الموارد البشرية في المنظمات، وقد وجد نظم المعلوماأداء الدراسة تم استخدام طريقة التدريج المتوازن لقياس 

نظم معلومات أداء كيفية قياس ،الأيامالموارد البشرية هذه  دارةإالتي تواجه و  أهميةالتحديات  أكثرن انه من االباحث
 أهدافالموارد البشرية، من اجل تبرير القيمة المضافة جراء استخدام نظم معلومات الموارد البشرية لانجاز 

 ،الأمريكيةقد استخدم ما تم تطويره من قبل المخابرات  (HRIS)مدير برنامج  أن إلاالمنظمات، توصل الباحثان 
 الأداءقياس  في المعتمد على البطاقات المدرجة، وقد استخدم هذان الباحثان هذه الهيكلة المتوازن سالقياوهو 

، المقاسة المحددة الأهدافباتجاه  ،للقياس الأساسية، ومقياسه، لجمع المعلومات وأهدافهالتنظيم،  أغراضلتحديد 
نظم أداء وبين الباحثان في نهاية بحثهما فوائد قياس  ،(HRIS) لاستخدام وتطبيق ةالمضافة اس وتبرير القيملقيو 

 .معلومات الموارد البشرية باستخدام طريقة التدريج المتوازن
 Northen Telecom Handles International)  دراسة بعنوان (Butt Richard) أجرى -3

HRIS With Care )  إستراتيجيةمن خلال دراسته عن  حيث وجد الباحث 1995في عام 
، وقد الأجنبيةالموارد البشرية في المواقع  إدارة لأنظمةهي الانتشار الناجح   "Norther Telecom Ltd"شركة

وهذا الانتشار مكانها من  ،تحققت من خلال تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية لدى فروع الشركة المنتشرة عالميا
الموظفين وبناء  إدارةالرد على مشاكل الفروع المحلية،  وتمكينها من استعمال التكنولوجيا لتحسين  الاتصال في 

 شركات متينة مع الشركات الاستثمارية
 The Use and Impact Of ) دراسة بعنوان (Hussain, Wallace &Cornelius) اجرى  -4

Human Resources Information System on human resources management 

Professionals) 

على موظفي  تأثيهاواستخدام نظام معلومات الموارد البشرية،   درجةمعرفة  إلىوهدفت الدراسة ، 2007 في سنة
 ،المقابلات إجراء إلى بالإضافةالمنظمات في المناطق محل الدراسة وقامت الدراسة بمسح مختلف  ،الموارد البشرية

بين مختلف المنظمات، للوصول  ةمقارن وإجراءت الموارد البشرية، استخدام نظام معلوما ةوذلك للتعرف على درج
ام استخد أن إلى ةنتائج الدراس أشارتالبشرية، وقد تصنيف المنظمات التي تستخدم نظام معلومات الموارد  إلى
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ف احترا درجة على يؤثره استخدام أنو  ،لها ةيف قيمة محسوستيجيا للمنظمات ويضكان خيار استرا   هذا النظام
الموارد   ةمشارك إلى أدى م معلومات الموارد البشريةنظ استخدام أن أيضا ةالدراس تبينو  رية،العاملين في الموارد البش

 .مانظ هذا نتيجة لخبرتهم في استخدام ،المنظمة بفاعلية إستراتيجيةالبشرية في وضع 
  الدراسة الحالية عن الدراسات السابقةما يميز: 

 للمورد وكفاءة فعالية من لأداءا على نظم معلومات الموارد البشرية تخلفه ما إلى التطرق هو وعناوضم في الجديد
كون أن  ،سة المؤسهذه النظم في الجزائرية وكيفية تحسينه وتطويره بواسطة الدور الذي تلعبه ؤسسةالم في البشري

وهذا   ،لنظم تقييم الأداء نيهاتب في التردد طابع عليها ويصبغ خجولة خطوات تخطو لزات لا الجزائريةالمؤسسات 
 .استجابة لما أدلى به العاملين من ردود في الجانب التطبيقي للدراسة

 مصطلحات الدراسة 

 للحصول، تُسْتَ عْمَلُ  والبيانات الأشكال، النشاطات، الأفراد، من مجموعة" نظام معلومات الموارد البشرية:  -
  1"للمنظمة. البشرية بالموارد المتعلِّّقة المعلومات واستعمال توزيع، تخزين، استرجاع،

"هو قياس الأداء الفعلي ومقارنة النتائج المطلوب تحقيقها، او الممكن الوصول إليها  تقييم أداء الموارد البشرية  -
حتى تكون صورة حية لما حدث وما يحدث فعلا، ومدى النجاح في تحقيق الأهداف وتنفيذ الخطط المصنوعة بما 

 2يكفل اتخاذ الإجراءات الملائمة لتخسين الأداء"

ة الأجل، ة أو قصلتنبؤية طويلاوفر تسهيلات في إعداد الخطط ي: "نظام ريةتخطيط الموارد البش نظام معلومات  -
البيانات  ى تحليلعد علمنها، التي تسا بالاعتماد على الحاسوب والبرامج التي يحتويها خاصة الإحصائية

 ملين"اد العاي للأفر لتنبئاية للتسيي ، إضافة إلى بعض التطبيقات المفيدة في مجال النظم الخبالإحصائية

والمرتبات  قوائم الأجور كن المستخدم من إعدادتمب واسيالح"نظم تقوم على  الأجور والمرتبات: معلوماتنظام   -
 تعددت البرامج المتخصصة في هذا كما،  ان يتطلب ذلك وقتا أطولبعدما ك صيوالمكافآت وحسابها في وقت ق

 في النظم ههذ ساهمت كمات الكبرى،  ظماخاصة في المنالمجال، والتي تعمل على حساب الأجور وتقييم الأداء 
 3"إضافة طابع العدالة في منح المكافآت

 
 

                                       
كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيي، المجلة ية،  في البنوك الجزائر  يدانيةم ية دراسةالتنافس ياالمزا يقمدخل لتحق يةنظام معلومات الموارد البشر بن طاطا عتيقة وآخرون،  1

 03، ص2013، أكتوبر 04الجزائرية للاقتصاد والإدارة، العدد
 ، مجلةوعلوم التسيي العلوم الاقتصاديةكلية ،)الأوراس ملبنة :حالة دراسة(فعاليتها  وزيادة المنظمات أداء تقييم في التسيي مراقبة أدوات بين التكامل أهمية، وآخروند السعيد بريش 2

 30، ص2011/2012، 01العدد، الجزائرية المؤسسات أداء
 61(، صالأول، مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية، العدد التاسع )الجزء 03جامعة الجزائر، نظام معلومات الموارد البشرية وعلاقته بوظائف إدارة الموارد البشريةبلاغسمان بركة،  3
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  : لمعالجة موضوع دراستنا قمنا بتقسيمه إلى مقدمة وخاتمة بالإضافة إلى جانبين احدهما هيكل الدراسة
 :البحث نظري ممثل قي فصلين والأخر تطبيقي في فصل واحد وذلك في ضوء فرضيات وأهداف

 الفصل الأول : 
 نظام وهو البشرية الموارد معلومات منظ بأصل التعريف إلى هدفي ،"البشرية الموارد معلومات منظ" ب نمعنو 

 والمفاهيم البشرية الموارد معلومات نظام لماهية التطرق ثمّ  ،موارد بشريةو  نظام من له المشكلة والعناصر المعلومات
 .البشرية الموارد معلومات لنظامالأنظمة الفرعية  إلى التطرق الأخي وفيفي المنظمة ومكوناته  وأهميته به، المتعلقة
 الفصل الثاني:  

 أداء إلى ننتقل ثم عامة داءلابا تتعلق التي المفاهيم مختلفالذي يتناول  " البشرية الموارد أداءتقييم تحت عنوان "
 نظام في المبحث الثاني دور سنعرضالمورد البشري في المؤسسة وطرقه، كما أداء تقييم  إلىمن ثم الموارد البشرية و 

المؤسسة عامة وبعدها في الأداء الكلي للمنظمة، ومنه دوره في أداء الموارد  وظائف في البشرية الموارد معلومات
المورد البشري، ومدى مساهمته  أداءالبشرية، ومن خلاله سنوضح كيفية دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم 

 في تحسينه.
 :الفصل الثالث 

بعد التطرق للجانب النظري في الفصلين السابقين جاء الفصل الثالث كإسقاط للدراسة النظرية على الجانب 
والذي تضمن  شركة الاسمنت"لتطبيقية دراسة بعنوان " بسعيدة s.ci.sالميداني الذي كان في شركة الاسمنت 

التعريف بالشركة محل الدراسة، والإطار المنهجي للدراسة، كما تعرفنا من خلال المقابلة على نظام المعلومات المطبق 
في الشركة، وقاعدة بياناته، ووحداته، ودورها في مديرية الموارد البشرية في الشركة، وإجراءات عمل هذا النظام من 

 .صصت لمعرفة استجابات أفراد العينة وتحليلها، وأخيا تحليل نتائج الدراسةالاستبانة خ أماخلال الملاحظة، 
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 تمهيد:

 ،والتكنولوجي ،جتماعيوالا ،الاقتصادي المستوى على وسريعا عميقا تطورا العولمة ظل في حاليا العالم يشهد
 بعصر عليه يطلق فيما لمالعا دخل ،المعلومات تكنولوجيا مجال في وسرعته التطور هذا لعمق ونتيجةوالسياسي، 

 في خاصة لمجالات،ا جميع وفي البشرية حياة في هامة مكانة للمعلومات فيه أصبحت الذي المعلومات مجتمع
 الأساليب من عتبرت والتي معلومات، أنظمة مؤسسة كل مستوى على نجد إذ والتجارية، الصناعية المؤسسات

 في البشرية المواردإدارة ثل تمو  ،المستمر بالتغيير يتسم عصر في التحديات مواجهة على المساعدة الحديثة الإدارية
 العنصر على تركيزال أصبح كما المؤسسة، نجاح هو الأفراد إدارة نجاح نأحيث  ،الرئيسي العصب المؤسسة
 من لابد وبالتالي الإنتاجية، في تأثير الأكثر وهو المؤسسة، تملكها التي الموارد أثمن من كونه جيد إستثمار البشري
 وتنظيميهم، ،قطابهماست أجل من البشرية المواردإدارة  في يستخدم دقيق المؤسسة في معلومات نظام إرساء

 وتوجيهيهم.

 : التالي التساؤل طرح يمكن هنا من

 تفعيل في النظام هذا يساهم وكيف ،البشرية الموارد دارةبإ يتعلق فيماو المعلومات،  لنظام الأساسي الدور هو ما
 لقرارات،ا صنع وتحسين الوقت، إختصار حيث من المؤسسة وتطوير تنمية ثم ومن وتطويرها الموارد هذه إستغلال
 ؟ الإدارة، الرقابة التكاليف، تخفيض

المعلومات في  نظمةأ مفهوم إلى الأول المبحث في نتطرق فسوف : مبحثين إلى الأول الفصل تقسيم تم لذلك
علومات الموارد البشرية من حيث نظام م فيتناول الثاني المبحث أما والأنواع( ائفه،مكوناته ووظو  المؤسسة )المفهوم

 (.الفرعية والأنظمةوالمكونات   والأهمية )المفهوم
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 مدخل لنظام المعلومات: الأولالمبحث 

لحاجة طورة ظهرت اورقابة متتخطيط  أساليبنتيجة لتعقد وتزايد حجم المؤسسات المعاصرة بسبب وجود     
ع تعددة من تجميمات عمليات موسيلزم استخدام المعلو  ،ناسبةالمكيفية بالو طريقة للاستخدام المعلومات باالملحة 

 .تخاذ القرارالمساعدة في لمستخدميها  إلى وإيصالهات الناتجة ونشرها الومععرض الم إلى إضافة ،يف وتحليلنوتص

 : ماهية النظامالأولالمطلب 

  ومكوناته.لنظام مفهوم ا إلىفي هذا المطلب  التطرق سيتم

I. ريف النظام تع 
وللنظم تفاعل الدائمة الالعناصر  متشابكة من مجموعة"هو النظام  ludwing von bertalanffyحسب 

 1."فيما بينهم العلاقات أو عناصر المكونات طبيعة مبادئ عامة حاكمة بصرف النظر عن
 

بيئتها  فينه: " كيان متماسك، ذو طبيعة ديناميكية، من خلال تفاعل عناصره ٲا يكن تعريف النظام على كم
 2ن"ذا الكياالرئيسي له هوجالم تبرف الذي يعلهد، وذلك لتحقيق االخارجيةالداخلية مع البيئة 

 
كلا الفرعية المترابطة والمتكاملة تشكل في مجموعها   الأجزاء أو الأنظمةمجموعة من عبارة عن "أن النظام  كما

 3."صفاته عن مواصفات مكوناته و وانه يختلف في م ،متكاملا
 

عمل تتكون من العنصر البشري وعنصر الآلات والمعدات مجمعة مع مجموعة " أن النظام وبالتالي يمكن القول
دورة بعضها البعض بحيث تربطها علاقات محددة وقوانين ثابتة وبحيث يكون لكل جزء من مكونات النظام 

 4النظام يشتمل على النقاط التالية:  أنومن هذا العرض يتضح  ،محددة" وظيفةو 
 لابد من وجود عدد من العناصر لتكوين النظام. 
  تكون مترابطة أنلابد لهذه العناصر. 
  تعمل معا في الاتجاه الواحد أنلابد لهذه العناصر المترابطة. 
 ل عملها معامن هدف محدد ترمي العناصر المترابطة لتحقيقه من خلا لابد. 

                                       
تير في علوم التسيير، جامعة ابي بكر عثمان بوزيان، نظام معلومات الموارد البشرية مدخل منظمات الأعمال المعاصرة، دراسة حالة شركة سيتال، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجس1

 63، ص2003بالقايد، تلمسان، 
 06ص ،2003،الجامعية، الإسكندريةالدار ، ومات المحاسبيةلالدهراوي, مدخل معاصر لنظم المعد كمال الدين 2
 23 ص2012، ، الطبعة الاولىعمان، دار أسامة للنشر والتوزيع ،الأنشطةل لاديثة من خلحالتكاليف ا محاسبة ،وآخرونحجازي  إسماعيلد 3
  254، ص2004بريل، المجلة الجامعة، العدد السادس، د سلمان مرجان، نظم المعلومات الإدارية في المنظمات الإنتاجية الحديثة، كلية الاقتصاد، جامعة السابع من ا 4
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II. مكونات النظام 
تلف رجات، وتخمخليات معاجلة و عمو  دخلاتم ،مظال نكل أنو هم ظاونات أي نكلمبسط لمموذج انال إن 
 1مخرجاتها.وخصائص  وأنماطا لياتهعما و تهلابطبيعة مدخ نظمال

ت لادخلمباين اتتجية و ر خاداخلية و  رمن مصاد تيظام ويأندخل للي كل ما يه :Input  تلاالمدخ-1 .
م ظانال تلامدخت و علومات بيانالمم اظات نلامدخمواد خام و  الإنتاجيظام نت اللاظام فمدخنسب نوع الح

 .التعليمية الإجراءاتو  الأساتذةو التعليمي الطلبة 
فهي العمليات  ،اترجمخ إلىت لادخالمويل تح لىتتو  تيال ألأنشطةكل   نيتع :Processing  العمليات -2

واد لملتحويل ا نتاجيةالإلعمليات اعلومات و لمم اظان فيعلومات م إلىويلها تحعاجلة البيانات و لمطقية لمنواسابية لحا
 .الإنتاجيظام نال فيسلع  إلى الأولية
عملية تحويل المدخلات إلى مخرجات وقد تكون هذه عن تج ني كل ما يه :output  المخرجات-3 .

وتعد المخرجات الأداة التي يتم من خلالها التحقق من أداء او معلومة،  ،المخرجات عبارة عن سلعة، خدمةـ
 2النظام وقدرته على تحقيق اهدافه

ظام ناصر العن يعجم ىلعقابة ر ظام وجود نلية ضبط العم تقتضي  :Feedback التغذية العكسية-4 .
 يمكنم و ظانرجات المخن عابية يجلاا أوالسلبية  الأفعالدود ر ن عة عبار ي هو  ،سيةكالعها بالتغذية عن برويع

ظام نتغذية ال ثم ،للأداءددة مسبقا مح يرعايبمخرجات لما ةنر ل مقالامن خ نظامرجات المخالتأكد من جودة 
رافات، نحلام ومعاجلة انظاأداء ال ىمستو  ىلعفاظ لحسية اكالعملية التغذية عمن  فداله أن، رنةقاالم هذهتائج نب

 3ر.ستقرالاحالة من التوازن وا إلىظام نوصول ال في هممما يسا

 م انظلالمكونات الاساسية ل: (  1_1)الشكل                           

 

 

 

، سكندريةالإامعية، الدار الج ومات المحاسبية،لالدهراوي, مدخل معاصر لنظم المعكمال الدين :د  المصدر 
 08ص ،2003

                                       
  15،ص 2004ان، عمشر والتوزيع، نالثقافة لل ارتحليل وتصميم نظم المعلومات المحاسبية، د ،مد قاسمحمد الرزاق د عب1
 31، ص20لتدعيم الميزة التنافسية للمؤسسة، مجلة العلوم التجارية، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، العدد كآليةشعباني مجبد واخرون، حوكمة نظم المعلومات    2
 19 ، ص2009، لطبعة الثانيةا ،دار وائل للنشر ،مدخل معاصر ، نظم المعلومات الإدارية ي، وآخرون،نجم الدين عبد الله الحميدد 3

 المدخلات العمليات المخرجات

 التغذية العكسية



م معلومات الموارد البشريةنظم المعلومات و المفاهيمي لنظ الإطار                            الأولالفصل   

 
  5 

 علوماتالمنظام  الثاني: عموميات حول المطلب
I. وماتمفهوم نظام المعل 

 هذاكنولوجي و لطابع التمتعددة وإن كان التركيز يكون في الغالب على ا فاهيميستخدم لمات إن نظام المعلوم
 ظام المعلوماتنهوم ن مفالحقيقة إفي و  ،والنظام الشبكي اسوبلإبراز الإنجازات ذات الاعتماد على أجهزة الح

 ،لوماتكنولوجيا المعني لتلعلاالتقريبية التي تعكس المظهر  اتالشروح يتبادر للأذهان عند تناول ايتحمل أكثر مم
 إداريت حل ماام المعلو يعتبر نظ، كما طلبفإن الدراسة التفصيلية لهذا المفهوم هي موضوع هذا الم وبالتالي

 : عاريف منهامات عدة تولنظام المعلو , جهة التحديات التي تحدث باستمرار في بيئتهاتستخدمه المؤسسة لموا

مجموعة المكونات المتداخلة والإجراءات النمطية التي تعمل معاً لتجميـع المعلومات " :عبارة عن المعلومات نظام
واسترجاعها بهدف دعـم العمليـات والإدارة والتعاون والتحليل  ،ونشرها ،وتوزيعها ،وتخزينها ،التي تحتاجها المنظمة

 1"والتصور والرقابة داخل المنظمة

بين الأفراد والأجهزة بهدف جمع وتحليل المعلومات، صمم للتزويد بالبيانات  يتفاعل"نظام  انه على كما يعرف
 2"الروتينية ولمعالجة وتوفير المعلومات للمساعدة في اتخاذ القرار.

Laudon et Laudon (2006) : "Un système d’information est un ensemble de 
composantes interreliées qui recueillent de l’information, la traitent, la stockent 
et la diffusent afin d’aider à la prise de décision, à la coordination et au contrôle 

au sein de l’organisation." 3 

 

ن يمكن م حتىتها فة مستوياعلى كا للإدارةتوفر المعلومات المناسبة على الصعيدين الداخلي والخارجي  أنهاكما 
 .ل المنظمةوجيه داخوالرقابة والت اتخاذ القرارات الفعالة والمؤقتة لكي يوفر القيام بعملية التخطيط

 
II.  علوماتالممكونات نظام 

العمليات عليها لتوفير المخرجات  وإجراء ،يحتاجها النظام من اجل الحصول على المدخلاتهي المتطلبات التي و 
 ةوحجمها وطبيع وأهدافها هامن حيث نوع الأنظمةالمتطلبات باختلاف  أوالمكونات  تختلف هذه ،بشكل سليم

 4 هي: عناصر أربعمن خلال  المكوناتنشاطها ويمكن ذكر هذه 

                                       
 261،ص2010-العدد الثاني- 26المجلد  –مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، المعلومات وأثرها في مستويات الإبداعنظم ، وآخرون فايز جمعه النجارد 1
اوت 20ير، مجلة الباحث، جامعة ة وعلوم التسيد بوغليطة الهام، أهمية ودور نظم المعلومات في اتخاذ القرارات في قطاع المحروقات بسكيكدة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجاري2

 136ص 2013، 13سكيكدة، العدد55
3 Sarah rajhi, système d’information ressources humains st et identification des compétences distinctives Gestion et 
management. Universite d'Angers, 2010. Français, p18 

لنيل شهادة الدكتورة، تخصص علوم  د لامية دالي علي، مساهمة لتصميم نظام معلومات فعال لتسيير الإنتاج في ضل اقتصاد المعرفة، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل، أطروحة 4
  63ص 2014/2015التسيير، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 
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 :د الـمور  مأنهبار باعت ياتهمالعاملين بمختلف تخصصاتهم ومؤهلاتهم ومستو  الأفرادوتضم  الموارد البشرية
قوم يظام حيث الأساسي لتشغيل المكونات الأخرى والسيطرة عليها، ويعتبر من أهم عناصر الن

 بتحليل المعلومات و وضع البرامج وإدارة نظم المعلومات.   
 بهار تم تيالعمليات ال في المستخدمة الماديةوالوسائط  المكوناتأنواع  مختلف وتشتمل: ةالمواد المادي 

بل أيضا   ،فقط الأجهزةو  الحواسيبتشتمل على  لا الأجهزةأو المادية  فالمكونات والمعلوماتالبيانات 
 1.المعلوماتالورق الذي تستخرج عليه  قطع من تسجل عليها البيانات، التي المنظورة الأغراضكل 
  برمجيات لى يب وتنقسم إالتي تشتغل بواسطتها الحواس : وتضم البرمجياتوالإجراءات يةالمواد البرمج

 ا من الذاكرة،استرجاعهو البرامج التي تساعد على تنفيذ العمليات مثل تـرتيب البيانات  النظم وتعني
ج المحاسبة وبرامو الأجور  وبرمجيات التطبيقات وهي التي تـقـوم بـتـشـغيل بـيانات المنظمة مثل برامج

مات طوات والتعليالخ تعتبر عمليات تـقوم بوصف وترتيب التي  إجراءاتنظم إضافة إلى  التصنيع،
 .يجب عمله ما الذي شرحالتي تالمحددة لإنجاز الـعمليات الحاسـوبية، وتسمى بخريطة مسار النظام 

 2.قواعد البيانات إلى ، بلاضافةومشاهدات مرمزة وأرقامفي شكل صور  :المعطيات والمعلومات 
 

III. علومات:المنظام  وظائف 
مجمعة، محجوزة، محمولة  "المعلومة حتى تكون مستعملة يجب أن تكون أن robert rexيقول السياق وفي هذا 
 3:ولهذا تم تحديد وظائف نظام المعلومات في أربعة مهام أساسية وهي "ثم موزعة

سواء  ة لعمل النظاماللازم ات: تتمثل الوظيفة الأولى لنظام المعلومات في جمع المعطي الحصول على المعلومات -ا
 .البيئة الخارجية أو البيئة الداخلية مصادر من
كم ومهمة كذلك بح ة ضروريةتعتبر عملية تخزين المعلومات المعالجة منها أو غير المعالج تخزين المعلومات: -ب

 من استغلالها تى يتمكنحورة، كما يجب أن تكون طريقة التخزين عادية وسهلة استعمالها المتكرر أو عند الضر 
 .لحاسوبااستعمال  ة وثائق إدارية وملفات، أودوعملية التخزين إما أن تكون ع واستعمالها في أي وقت،

ها تى يسهل استخراجتقتضي عملية التحليل، إذ تقوم بتخزين المعطيات وتصنيفها ح :معالجة المعلومات -ج
 .لأمر ذلكاذا تطلب وإجراء مختلف العمليات البسيطة عليها أو النماذج الرياضية والمحاسبية المعقدة إ

تم للمستخدمين لي ومشاركتها والمقصود بها إعادة إدراج المعلومات في النظام بعد نقلها: المعلوماتاسترجاع  –د
 تحصيل معلومات جديدة.

                                       
جامعة باتنة ،مجلة الاقتصاد الصناعي ، ببرج بوعريريج لإلكترونياتدراسة حالة مؤسسة كوندور -في تحقيق الميزة التنافسية  دور استخدام نظم المعلومات سليمة عبد الله واخرون، 1
 448، ص2017(جوان  2) 12العدد ، الحاج لخضر (1)
 الأعمالالمؤتمر الثاني لكلية  إلىلتامين في الجزائر، دراسة مقدمة المؤسسات الاقتصادية، دراسة تطبيقية على شركات ا أداءد، اثر استخدام نظم المعلومات على هدى بن محمد 2

لِحّة للاقتصاديات الناشئة في بيئة الأعمال الحديثة"، ،  بجامعة الاردن
ُ
 07، ص2009افريل  15-14"القضايا الم

 134ص  ،2014الأولى الطبعة ، دار الرضوان للنشر والتوزيع ،المعلوماتية و البحث العلمي، عصام حسن احمد الدليميد 3
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نظام المعلومات عناصر :(2_1الشكل)  
 
 
 
 
 
 
 

 
لنيل  مقدمة حةأطرو  ،البشريةرد الموا إدارةاستراتجيات الموارد البشرية على  علوماتاثر نظام م تقييم رجم خالد، :المصدر

 52، ص2017 ، ورقلةجامعة قاصدي مرباح، دكتورةشهادة ال

 م المعلومات داخل المؤسسةنظ أنواع :المطلب الثالث

ه المسيرين لهذ انية حصولمصالحها، مع إمكلأقسامها و  نظام المعلومات يسمح للمؤسسة بالتسيير الجيدإن توفر 
ظم المعلومات الإدارية نويعتبر تنوع  ،المناسبة ية بطريقة فعالة لاتخاذ القراراتالكافو الأقسام على المعلومات اللازمة 

 :  صنيف نظم المعلومات إلىكذلك طرق المعالجة ويمكن تو  ل النشاطات التي تمارسها المؤسسةراجع إلى اتساع مجا

 1الإداريةحسب المستويات : الأولالتصنيف 

I. المستوى التشغيلي نظم 

نيع، وتص إنتاجويق، من التس نظم تشغيلية تعمل على مراقبة النشاطات المختلفة والمعاملات التجارية في المنشاة
ظم تشغيلية ن إنهاة بها،  المتعلق مالية ومحاسبة، وموارد بشرية، وما تحويه من نظم فرعية لمعالجة الحركات المختلفة
يب تج ثلمنظمة، حيفي ا يةاليوم تعمل على مستوى العمليات في مراقبة النشاطات المختلفة والمعاملات التجارية

 .من هذه الوظائف ةقالمنطل ةالمختلف الأسئلةهذه النظم على 

II. الإداريالمستوى  نظم 

في  الأنشطة وإدارة، اتخاذ القرار ةومراجع ة،مراقب ،تعمل على دعم ،الإدارة ةمعلومات على مستوى مراقبنظم 
ومراقبة اتخاذ  الوظائفكما تخدم تخطيط مهيكلة،   الشبه البا ما تدعم هذه النظم القراراتالوسطى، وغ الإدارة

تحقيق السرعة في انجاز التقارير المطلوبة، والتساؤل الرئيسي  إلىعن طريق تقديم ملخص روتيني يهدف  القرارات،
 هو وضع المؤسسة مقارنة بالتوقعات ؟ عليه هو: ما الإجابةالذي تحاول المنظمة 

                                       
  53، ص2007، الأردن، دار الحامد للنشر والتوزيع، الطبعة الثانية، عمان، الإداريةد فايز جمعة صالح النجار، نظم المعلومات  1

المعلومات تخزين  

المعلوماتاسترجاع   

SYSTEM 

D’INFORMAATION 

POUR… 

 

 الوسائل المادية

اءاتوالإجر البرامج   

 المعطيات التطبيقات والمناهج

لمعلوماتايع متج  

المعلومات معالجة  

 الموارد البشرية 
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III. المستوى الاستراتيجي نظم 

ديد التي تسمح بتحو ستراتيجي ذات البعد الاالعليا من القيام بالنشاط  الإدارةسيرين في المهذه النظم التي تمكن 
 .ختيار الوسائل الضرورية لتحقيقهااو  الأجلطويلة  الأهداف

دث في تغيرات التي تحافق بين الالتو  وإحداث هذه النظم في الاعتبار البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة، تأخذ إذ 
ساؤلات على عدة الت بةالإجافي  وتساعد هذه النظم ،المستقبليةرنة بقدراتها الحالية البيئة الخارجية للمؤسسة مقا

 إلى ضافةبالإ، صناعةة؟ ما هو اتجاه تكاليف المس سنوات المقبلالخفي  ةيات العمالتكون مستو كيف :منها 
  .الأرباحتخطيط و دراسة الوضع الاستراتيجي، 

 الآليمات المبنية على الحاسب نظم المعلو : ثانيالتصنيف ال

 ت،لاعامالم معاجلة مظانأيضا ب عرفي Transaction processing system: البيانات معالجةنظم - 1
للمؤسسـات في تسـجيل تلـك العمليـات وتحليلهـا  يوميةسـب الآلي لمعالجـة العمليـات الحيـث تعتمـد علـى الحا

 وتضم نوعين:1"ام الهيكلية والروتينيةفقط لأداء المه استخدامهاوتبويبهـا وتلخيصـها، أي أن هذه الأنظمة يمكن 

لين في مجال المعرفة دف إلى دعم العامته : هي تلك النظم التي Knowledge Systemالنظم المعرفية: اولا  
 .لوصول المعرفة الجديدة والخبرة بشكل متكام ت داخل المنظمة من خلال ضمانوالمعلوما

تعد نوعا من نظم تشغيل المعلومات والتي يمكن : Office Automation system  نظم تجهيز المكاتب: ثانيا
، وتجهيز المكاتب آليا يشمل كل نظم الاتصال الرسمية وغير الرسمية بالمكات دامها في نطاق أعمال أنشطةاستخ

 المتعلقة بتوصيل المعلومات من شخص لآخر سواء داخل أو خارج المنظمة ومن أمثلة الأجهزة المستخدمة في
 .2شبكات الحاسب الشخصي ،كاتب : معالج الكلمات، البريد الالكتروني، البريد الصوتيتجهيز الم

ما تتعامل يتزايد حجم المنظمات و  :Management Information Systems  نظم المعلومات الإدارية- 
ت من القرارا أصبحت نظم معالجة البيانات غير قادرة على توفير احتياجات متخذي ،فيه من معلومات

  ليلحاسب الآمعلومات ولذلك اتجهت المنظمات إلى تطبيق نظم المعلومات الإدارية المعتمدة على ا

مثل   يةالروتين تقرارا اتخاذ الفي الوسطى الإدارة تتولى توفير التقارير المعلوماتية لدعم نظم نهابأها تعريف ويمكن
 3.التكاليفتحليل المبيعات و 

                                       
ـ ،  جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، ت الأعمالمجلة الريادة لاقتصاديا،دور نظم المعلومات في تعزيز ذكاء الأعمال لدى المؤسسات الاقتصادية الحديثةـب، د.إبراهيم بن الطيب 1

  .63ص  2016، 03/العدد  02 المجلد
 114،ص  1992رة ،مصر، هد السعيد خشبة، "نظم المعلومات )المفاهيم، التحليل، التصميم( "، مطابع الوليد القاد محم 2
 142، ص2009، عمان ،الأولى،الطبعة التوزيعدار المسيرة للنشر و ، الالكترونية الإدارةمحمد سمير احمد، د 3

https://pmb.univ-saida.dz/busegopac/index.php?lvl=publisher_see&id=10596
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الوسطى  الإدارةالنظم التي تدعم قرارات  هيو Decisions Support Systems : نظم دعم القرارات- 3
نماذج لل دةاعوقالبيانات  ةوالتي تقوم على قاعد ،ع مستخدميهام تفاعلتلمتكررة من خلال برمجيات متخصصة ا
 1.التي تتعامل معها الأغراضلمثل تلك  ةمصمم ةطريق واجهوعن ة، المتخصص ةتحليليال

على العليا  الإدارة ةساعدلمهي نظم :  Executive support systemsالمديرين التنفيذيين  دعم نظم– 4
 ىهل علسي ةمن خلال واجهة والبيانات من مصادر كثير الرسوم البيانية تقدم  التي ،غير الروتينية القراراتاتخاذ 

تتعامل تلك النظم مع القرارات التي تلعب البيئة الخارجية دورا ملموسا ومؤثرا عند اتخاذها، و ، استخدامها المديرين
 2.القرارقرارات ذات درجة عالية من عدم التأكد بشأن المعلومات التي يحتاجها متخذ  أنهاأي 

 الإداريالعلاقة بين مختلف نظم معلومات المستوى  :(3-1الشكل رقم)

 
 60ص ،2007، لثانية، عمانوالتوزيع، الطبعة احامد للنشر ، دار الإداريةالنجار، نظم المعلومات د فايز :المصدر

 
 ةمعاجلتقدم نظم  إذومات ترتبط وتتفاعل مع بعضها البعض بعلاقة تبادلية، علنظم الم أن أعلاه الشكل يبين  

  ،الإداريةنظم المعلومات إلى نظم دعم القرار و المتجمعة لديها من النظم الوظيفية  ةلمختلفا المعلومات ،المعاملات
نظم دعم القرار ونظم  أن، كما نظم دعم القرار إلىبدورها بتقديم المعلومات  الإداريةكما تقوم نظم المعلومات 

 3الإستراتجيةزمة لاتخاذ القرارات تزود نظم دعم المديرين التنفيذيين بالمعلومات والنماذج اللا الإداريةالمعلومات 

تصنع من  والتي عادة ما ،برنامج يساعد في صنع القرارات غير المهيكلة :Expert Systems النظم الخبيرة - 5
موعة من البرمجيات يعمل هذا النظام كمستشار خبير، والذي يعتمد على مج إذذوي خبرات معينة  أفرادقبل 

 4.مع الرموز المركبة والحقائق المطلقةد تقليديا على الخبرة التي تتعامل تمبعض العمليات التي تع الموجهة لأتمتة

                                       
 257، ص2009مدخل معاصر، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان  الأعمالد فريد فهمي زيادة، وظائف منظمات  1

2:laudon & laudon-management information systems Pearson Education, managing the digital firm 
,idition9,Pearson Education, twelfth edition, p50 

  60د فايز جمعة صالح النجار، رجع سبق ذكره، ص 3
 331، ص 2012. عمان الأولىالحاسوبية. دار زهران للنشر ولتوزيع، الطبعة  الإدارية تد كامل عبد حسين ال فرج الطائي، نظم المعلوما 4
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تكوين أو تلك النظم التي تقوم بدعم :  strategic information systemالإستراتجيةنظم المعلومات .6
التي  الأعمال أداء أسلوبعلى تغيير  ا الجوهريةته، وتتميز هذه النظم بقدر الأعمالالتنافسية لمنظمة  الإستراتجية

 1يدعمها النظام.

 الإدارية نظم المعلومات أنواع(: 1-1) الجدول

 نوع النظام مخرجاته مستخدميه التنظيميالمستوى  هدفه
ساند المديرين الذين يشغلون الوظائف ي

وس ملم تأثيرالعليا و الذين لهم  الإدارية

 المنظمة وإستراتيجيةعلى سياسات وخطط 

 نظم المستوى الاستراتيجي

 العليا الإدارة

 الإستراتجيةاتخاذ القرارات  المدراء والعاملون

وتجميع البيانات الداخلية 

 والخارجية

SI pour digrigeants 

SID 
العليا الإدارةنظم   

Excutive support 
system 
ESS 

ير لمساعدة المديرين عند اتخاذ لقرارات غ

 لا يمكن تحديدها مسبقا أيمتكررة 

 الإدارة) الإدارينظم المستوى 

 العليا ( والإدارةالوسطى، 
 المتخصصون

 الإدارةوهيئة 
تقارير خاصة تحليلات 

عل  وأجوبةالقرار 
 الاستفسارات

le système d'aide à la 

decision  SAD 

 او نظم دعم القرار
Decision Support 

System (DDS) 

صول الو و  الوسطى بالتقارير الإدارةلتزويد 
 للمعلومات الضرورية للتخطيط والتنظيم

و االمؤسسة  أنشطةوالقيادة والرقابة على 
 على مساعدته على اتخاذ القرار

 الإدارينظم المستوى 
 الوسطى الإدارة

 مدراء
 الإدارة
 الوسطى

رير ملخصة اتق
حسب و واستثنائية 

 الطلب

le SI de gestion 
            SIG 

الإداريةنظم المعلومات   
Management 

Information System 

 
MIS 

مساعدة المؤسسة في دمج المعرفة 
داخل المؤسسة و المساعدة في 

 التحكم في المعلومة لصالحها

نظم المستوى المعرفي بين 

 التشغيلية الإدارة

 والوسطى

 المعرفة عمال

تخصصون  الم

 التقنيون والمهندسون

نماذج و رسومات 
 بيانية

Systéme de 

connaissances 
SC 

 او نظم المعرفة

Knowledge System  KS 

 

 أعماليمكن استعمالها في نطاق 
المكاتب وتجهيز المكاتب  وأنشطه
 التالية 

نظم المستوى المعرفي بين 

 التشغيلية والوسطى الإدارة

وثائق وجداول  كتبيالم

 مراسلاتو 

Systèmes d'automatisation  de 

  bureau   Sab 

 نظام تجهيز المكاتب اليا
Office Automation 

System OAS 

داخل  التشغيليةخدمه المستويات 
المنظمة، ويعتمد هذا النظام على 

لتسجيل البيانات  الآليالحاسب 
 اليومية الروتينية

في  ألعملياتينظم المستوى 
 التشغيلية الإدارة

الموظفون 
التشغيليين 
 والمراقبون

 تفصيليةتقارير 

 وقوائمه ملخصات

le système detraitement 
destransactions 

STT 

الأحداثنظام معالجه   
Transaction processing 

System    TPS 

محمد بوضياف  جامعة 2015/2016، محاضرات مقياس نظم المعلومات، الموسم الجامعيحريزي فاروق:المصدر
 1صالمسيلة، 

 

                                       
في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات، مجلة البديل الاقتصادي، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية، الجلفة، العدد الثاني،  الإستراتجية، دور نظم معلومات وآخروند نوي فتحي 1

  142ص
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 المعلومات الوظيفيةنظم : ثالثالتصنيف ال

أن  لاإ ا،هر ذلك حسب تطو و  الآليسب الحبنية على اعلومات المنظم الملتوضيح  لىالسابق إ زءلجا فيالتعرض  تم
رورة فرض عليها ضي مما متخصص الوظائفو تنظيمي منفصل  هيكلالواقع تعمل ضمن  قتصادية فيلانظمات الما

 ا. مة وخارجهنظؤثرة داخل المعوامل بيئة العمل المئمة لتحليل لامواقعية و قرارات  اتخاذدراسة و 

نظم و ، جالإنتا ومات نظم معلو  ،التسويقية تالمعلوماكل من نظم ل مفهوم زءلجهذا ا فيسوف نعرض  ليبالتاو 
 .ذ القراراتخا فيذه النظم هو دور كل من  ،د البشريةلموار و نظم معلومات ا ،اليةمعلومات الم

I.  والتصنيع: الإنتاجنظم 

تعرض العملاء تعرضت وما زالت ت إلىسلعها المصنعة  أوخدماتها  الأعمال ةنظممالتي تقدم بها  ةالطريق إن
التقنية واستخدام  الأدواتعملية التصنيع تعتمد على  أصبحت أن إلىة، تغيرات سريع إلىبشكل ملحوظ 

 1.المعلومات من خلال نظم مستقرة تكنولوجيالاعتماد على ا، و الآلي الإنسان

ؤلفة من لماالرئيسية  الإنتاجعناصر  تحويلسؤول عن المو النظام ه والإنتاجنظم معلومات التصنيع  أنويمكن القول 
كانت قبل التصنيع   مماأعلى  ،اقتصاديةو  نفعيةمنتجات ذات قيمة  لىوارد البشرية إالم ،عداتالم ،الأوليةالمواد 

تنفيذ العمليات نتج و المتبدأ بتصميم  ،الفرعيةف الفنية و عدد من الوظائعلى  الإنتاجتشمل وظيفة و  ،التحويلو 
 2.المنتجاتجودة و  الإنتاجمراقبة عمليات و  اللازمة لإنتاجه

II. نظم المالية والمحاسبة 

وتشغيل  عميجالمعلومات الكلي الذي يختص بتذلك الجزء من نظام " بأنه  المحاسبي المالي يعرف نظام المعلومات
القرارات من خلال  يخذتتوفير المعلومات لم لإغراض ،ةوغير النقدي ةالنقدي ةالبيانات الكميتخزين واسترجاع و 

المدى  إلى ةالحاسبات الالكتروني أنظمةمد على الكبير المعت دىيمتد نظام المعلومات من الم أنويمكن  ،التنظيم
 3 ".ةمن البيانات المنظم ةمحدود ةوالذي يقوم على مجموع ،سيط اليدويالب

 

 

                                       
  262، ص2005في المنظمات المعاصرة, الدار الجامعية, الإسكندرية  الإداريةالرحمن ادريس، نظم المعلومات  ثابت عبدد 1
 د ةجامع، 2013/2014، تخصص نظم المعلومات ومراقبة التسيير، نيل شهادة الماجستير في علوم التسييرلمذكرة مقدمة ، نظام المعلومات و دوره في اتخاذ القرار ،مرغني بلقاسم 2

   99، صورقلـة ،قاصدي مرباح
  69، ص2000د صلاح الدين عبد المنعم مبارك، اقتصاديات نظم المعلومات المحاسبية والإدارية، دار الجامعة الجديدة للنشر، الإسكندرية، 3
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III. نظم التسويق والمبيعات 

 والإجراءاتعدات والم الأفرادمتفاعل بين مستمر و هيكل فان نظم المعلومات التسويقية " f.kotlerحسب 
يستخدمها متخذو القرارات  ،وتوزيع معلومات دقيقة وذات توقيت مناسب ،وتقييم ،تحليلو  ،وتخزين ،لتجميع

 1"التسويقية في تحسين عمليات التخطيط والتنفيذ والرقابة التسويقية

 المهيكلــة أيــن يتدخل الأفراد شــبكة معقــدة مــن العلاقــات " أنهاكذلك على   ةنظم المعلومات التسويقيتعرف و 
من مصادر داخلية وخارجية  الآلات والإجراءات لتوليد تدفق منـتظم مـن معلومـات ذات قيمـة نفعيـة قادمـة

 2"للمؤسسة لخدمة القرارات التسويقية

IV. نظم معلومات الموارد البشرية 

م التطرق ذي سيتوال)، لبشريةللقيام بوظيفة الموارد ا الذي تم تصميمه نظم المعلومات الوظيفيةمن  آخرنظام  هو
 بشكل أكثر تفصيلا في المبحث اللاحق(يه إل

 الإداريةنظم المعلومات والمستويات  أنواع( 4-1الشكل )

 
 30، ص2014/2015، مطبوعات جامعة سعيدة، الإداريةنظم المعلومات ، مسان كروميةالمصدر: 

 
                                       

  314، ص2005 د محمد الصيرفي، نظم المعلومات الإدارية، مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، القاهرة،1
ودعم عملية الرقابة داخل وظيفة التسويق، مجلة البحوث الاقتصادية والملية، العدد الثالث، ام البواقي،  ةد هبة بوشوشة، دور نظام معلومات التسويق في صنع القرارات التسويقي 2

 198، ص2015

https://pmb.univ-saida.dz/busegopac/index.php?lvl=publisher_see&id=11441
https://pmb.univ-saida.dz/busegopac/index.php?lvl=publisher_see&id=11441
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 م معلومات الموارد البشريةنظالمبحث الثاني: 

ات ا نظام معلوملهن يكون أيستدعي  ،إنّ التأكيد على ضرورة أن تكون إدارة الموارد البشرية إدارة إستراتيجية
لمحيطة اوالاجتماعية ة يالقانونو بشرية متطور يتلاءم وطبيعة التطورات الحاصلة في المجالات الاقتصادية والسياسية 

تعلقة سليمة سواء المقرارات النظام قادر على مواجهة التحديات والعقبات ويساعد الإدارة على اتخاذ ال، بالمنظمة
 .لوقتاكاليف وتوفير ليل التالي تقمنها بإدارة الموارد البشرية أو تلك التي ترتبط بالمنظمة بصورة عامة وبالت

 معلومات الموارد البشرية منظ : عموميات حولالأولالمطلب 

I.  معلومات الموارد البشريةنظام مفهوم 

في الطريقة  فتختل نهاأمع ات الموارد البشرية، و تعاريف التي وضعها الباحثون حول نظام معلوماللقد تعددت 
 .المحتوى وفيما يلي عدد منهاو  ضمونالم تفق فيت أنها إلا والأسلوب

الموظفين  ةالمتعلقة بالموارد البشرية وأنشطلجمع البيانات  إجراءبأنه " Kovach et Cathcartعرفه كل من _ 
 1".والتحقق من صحتها ،معالجتهاو  ،اوخصائص الوحدات التنظيمية التي تملكها الشركة وتخزينه

العمليات مبيوتر لأتمتة أو تطبيقات الك كمجموعة من البرامج" يعرف نظام معلومات الموارد البشرية أن_كما 
 ".ةالموارد البشري المختلفة التي تشكل إدارة

اف على موعة من الطرق والإجراءات تعمل على إدامة سجلات الموظفين والإشر مجويعرف كذلك على انه " _
 2."، وتطوير المسار الوظيفيمهاراتهم، والأداء الوظيفي، وتدريب ودعم التعويضات

هدف  نظام معلومات الموارد البشريةوسيكون لة، مجال الموارد البشريغطي كامل ت ةالأخير  هذهوبالتالي فإن 
 كانت سيما لأنها سمحت لأتمتة المهام الإدارية التي ولا ،الموارد البشرية في عملها اليوم لمساعدة إدارة موضوعي

 3.كوإدارة الوقت، والتدريب، وما إلى ذل ،متكررة أي إدارة الرواتب

ة حلال في عمالطاب والإستقرد البشرية على المستوى التشغيلي في الإشراف على الاساعد نظم معلومات الموا_ت
هلاتهم، ونوع  حسب مؤ كما يُمكن أن تنتج تقارير مُتنوّعة فيما يتعلق بالعمال، وتصنيف الموظفين  ،الشركة

 .العمل، وتقييم الأداء لأغراض مختلفة

                                       
1 Gilles exbrayat, et autres, Le Système d’Information des Ressources Humaines (SIRH) : un atout dans l’optimisation de la GRH au 

service de l’entreprise, MBA Management des Ressources Humaines , dauphine, université paris, promotion 7,octobre2010, p07 
جامعة عجلون الوطنية العدد ، مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة،، البشرية في الولاء التنظيميور نظام معلومات الموارد ، دمثنى محمد العموش، د محمود علي الروساند  2

 230، ص2013،  37
3 Chaali Kaoutar1 , Bentahar Mohammed, Le SIRH : Tableau de bord RH comme outil de pilotage et de prise de décisions, IOSR Journal 
Of Humanities And Social Science (IOSR-JHSS), FSJES-Tanger Université Abdelmalek Essaidi Maroc, p50 
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 .ت العاملينب وتعويضاالبشرية المديرين على استقطا وعلى المستوى الإداري تساعد نظم معلومات الموارد_ 

وأخيراً تُحدّد نظم معلومات الموارد البشرية على المستوى الاستراتيجي متطلبات القوى العاملة من مهارات،  _
 1.تعَلّم، وبما يتفق وخطط المنظمة طويلة الأجل

II. نظام معلومات الموارد البشرية أهمية 

 2يلي: في ماالموارد البشرية للمنظمات  نظم معلومات أهميةتتمثل   

 .العبث بها أو.توثيق المعلومات والحفاظ عليها من التلف 1

 .تقليص التعامل بالسجلات اليدوية والمعاملات الورقية2. 

 .قراراتالسرعة في أنجاز عمليات الخزن والتحليل المؤدية إلى سرعة ودقة عملية صناعة ال3.

شاطات لمختلفة حول نالمعلومات والفهم المتبادل بين الإدارة والعاملين عن طريق توفير اتحقيق العلاقة الجيدة 4.
 .الأداءيم يمة ومن أهم هذه المعلومات حول تقالعاملين في المنظ

 اليدويين والاتصال(. الموظفين. تقليل التكاليف في المنظمة ) 5

وهذا من  ،مالأداء المقد ملين وفقد الأجور المناسبة للعا. يوفر المعايير التي عن طريقها تستطيع المنظمة من تحدي6
  .للأفراد شأنه أن يقلل من تذمر العاملين )انخفاض معدل شكاوي( كما يرفع من الروح المعنوية

وبذلك  ية والخارجية,ئة الداخلتكشف نظم معلومات الموارد البشرية عن أية تغيرات في الموارد البشرية في البي .7
 .رة من الأعداد لمواجهة تلك التغيرات بكفاءةتمكن الإدا

كما تساعد  لموارد البشريةا إدارة تحقق نظم معلومات الموارد البشرية التكامل والتنسيق بين مختلف نشاطات .8
 .الأخرى الإداراتو  الموارد البشرية إدارة بين في تحقيق التكامل

 يتوافقبما  المنظمة في العاملين الأفراد ورغبات حاجات على التعرف من البشرية الموارد المعلومات نظام يمكن .9
 3.وإنتاجيتهم دوافعهم زيادة مع

 

                                       
  98د فايز جمعة صالح النجار، نظم المعلومات الإدارية، مرجع سبق ذكره، ص1
للبحوث والدراسات،  والتنمية الإدارةمجلة ، مؤسسة الزجاج الجديد بالشلف حالةـ الجزائريةواقع استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية ، أنساعد رضوان د2

  36جامعة الشلف، العدد التاسع، ص
   67،ص2013، 2المجلد ،72العدد ،بومرداس بوقرة محمد ةجامع والتجارة، والتسيير الاقتصاد علوم مجلة الحديثة، المنظمات في البشرية الموارد معلومات نظام د ادريسي التواتي، 3
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 ومكوناته تصميم نظام معلومات الموارد البشريةمراحل  المطلب الثاني:

I. مراحل تصميم نظام معلومات الموارد البشرية 

 تشتمل عملية التصميم على الخطوات التالية:

 : التخطيط.مرحلة 1

ويشتمل على  ،والمادية المتاحة البشريةالمرجوة منه في ظل الموارد  الأهدافوفيها يتم وضع خطة للنظام، تتضمن  
 1 تحديد مايلي:

 لنظامتحديد غايات ا_

 ديد القرارات التي سيستعان بالنظام عند اتخاذهاتح_

 تصميم النظام الإدارة علىالحصول على موافقة _

 .مرحلة تحليل النظام2

قديم اسة النظام العادة بدر محللي النظام بدراسة عناصر النظام الجديد، وهؤلاء يبدؤون عملهم في ال وهنا يعهد
ون لوقت لا يكذلك بعض الوقت ولكن هذا ا يأخذفشله، وقد  وأسبابوالتعرف على عيوبه ومواطن ضعفه 

 .أفضلضروري في سبيل تصميم نظام جديد  لأنهضائعا 

فهم محللي ومن خلال تالحصول على البيانات بكافة الطرق، تتيح لمحللي النظم فرصة  أنة كما يجب على المنشا
 2النظم للنظام القديم فانه يمكنهم وضع تصور عن هيكل لنظام الجديد

 نظاملمرحلة تصميم ا.3

يتم بعد الانتهاء من المرحلة السابقة يصبح للمحلل فكرة واضحة عما هو مطلوب من النظام الجديد، بحيث 
 استعراض مجموعة من بدائل التقنيات التي يمكن استخدامها في بناء نظام المعلومات كتخزين البيانات على شكل

سيظل يدويا،   وأيهاهي العمليات التي سيتم حوسبتها  كقاعدة بيانات، كذلك تحديد ما  أوسلسلة من الملفات 
 للإدارةمن البدائل المطروحة، مع تحديد تكلفته، ثم يترك بديل كما يتم في هذه الرحلة تحديد عيوب ومزايا كل 

 3اختيار البديل الملائم لظروف المنشاة.

                                       
  134ـ، ص2009د عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة،دار وائل للنشر، الطبعة الثانية، عمان الأردن، 1
  492ص2009للموارد البشرية، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  ة، المرجع المتكامل في الإدارة الالكترونيمحمد الصيرفي د2
  203، ص2008، 2، العدد30، دور نظم معلومات الموارد البشرية في اختيار القيادات الإدارية، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العملية، المجلد علي ميا 3
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 .مرحلة تنفيذ النظام4

 والمديرين عاملينال لإقبامرحلة من مراحل تصميم نظام معلومات الموارد البشرية، حيث تعكس مدى  أهمتمثل 
 .م والاستفادة منهم النظاوالفئات الأخرى ذات الاهتمام على استخدا

 .مرحلة تقييم النظام5

 1يلي: يمكن التحقق من مدى فعالية نظام المعلومات الحالي بواسطة مجموعة مؤشرات نجملها فيما

 _وفرات الوقت.

 ._وفرات التكلفة

 .مدى التحسن في عملية صنع القرارات )توظيف الكفاءات المميزة مثلا(-

 ._مدى التحسن في مجال خدمة العملاء

 ._مدى الحصول على معلومات تفصيلية بشان سياسات الموارد البشرية

II. مكونات نظام معلومات الموارد البشرية 

عمل النظام من ستة عناصر هي:المدخلات، والعمليات  من وجهة نظر آلية يتكون نظام معلومات الموارد البشرية
 2.توضيح لهذه العناصروفي ما يلي ، والتحكم، والتغذية العكسية، والذاكرة  ،والمخرجات

ذه هلإمكان تقسيم باو علاقة عبارة عن البيانات المتعلقة بالموظفين والوظائف والبيانات ذات ال المدخلات : -أ
 :أنواع هي أربعةالبيانات إلى 

 لموظف،لمية والعملية ات العلالبيانات المتعلقة بالموظفين: وتشمل البيانات الشخصية والبيانات الخاصة بالخبر  -
قييم وت ،رج الوظيفيوالتد ،ابهوتاريخ التحاق الموظف  ،الوظيفة ورقمها والبيانات الخاصة بالحياة الوظيفية كاسم

 والعقوبات....إلخ ،والإجازات ،والإعارة ،الأداء

  تطرأالتعديلات التيو تنظيمية البيانات المتعلقة بالوظائف: وتحتوي على مسميات الوظائف وأرقامها ومواقعها ال -
 .عليها

                                       
  542، ص2003د جمال الدين محمد مرسي، الإدارة الإستراتجية للمواد البشرية، الدار الجامعية، الإسكندرية، 1
 268_266، ص2009السالم، وآخرون، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، علم الكتب الحديث للنشر والتوزيع، الطبعة الثالثة، عمان الأردن، د مؤيد سعيد  2
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ة لمتعلقة بإدار القرارات او وهي بيانات تتعلق بسياسات التوظيف وتتضمن القوانين والتعليمات  إدارية:بيانات _
 . الموارد البشرية

ت والمؤهلات وق الخبراذمثل البيانات عن المنظمات المنافسة في الحصول على  :نات متعلقة بسوق العملبيا -
  ..إلختوفر حاليا ..ا هو الملبيانات الخاصة بسوق العمالة وإعداد الكفاءات ومالمهمة بالنسبة للمنظمة وكذلك ا

وهي النشاطات التشغيلية التي تتم على المدخلات والمتمثلة في العمليات التحليلية والحسابية  العمليات : -ب
وارد البشرية بالشكل حتى يمكن الاستفادة منها في إدارة الم ،والإحصائية بهدف تحويلها إلى صورة واضحة وسهلة

 1: الجيد. وتشمل العمليات الخطوات الآتية

 .البيانات تخزين ورصد تسجيل -

 .البيانات وتحديث ومراجعة تدقيق -

 .البيانات وتفسير تحليل -

 مخرجات تشمل وعادة ،عليها التحويلية العمليات إجراء بعد المعلومات على الحصول وهي : المخرجات -ت
 2: يلي ما على البشرية الموارد إدارة معلومات نظام

 .والوظائف الموظفين عن معلومات -

 .وتوظيف تخطي من الإدارية العمليات عن معلومات -

 .ومستقبلا وسابقا، حاليا العاملين، أوضاع عنمعلومات  -

على  سواء ،إليهاحة ارير المتيجب أن يحدد مخرجاته من التقا الموارد البشريةعند البدء في تصميم نظام معلومات 
لتي قد ار عن العمالة ن التقارينوعيات معدة  ولذلك يجب أن تتوفر ،أو إدارة المنظمة الموارد البشريةمستوى إدارة 

 ها.ومن ابرز  تختلف تفصيلاتها ونوعيتها من منظمة لأخرى

 _ تقرير خاص بتوزيع العمالة عدديا. 

 غياب الأفراد إحصائيات_

 ءات  الخاصة بالعاملين_تقارير الترقيات والجزا

                                       
  112، ص2008د محمد الصيرفي، الإدارة الالكترونية للموارد البشرية، مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الإسكندرية، 1
  500للموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص ةد محمد الصيرفي، المرجع المتكامل في الإدارة الالكتروني 2
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ة سير كيفي  حوضتات عن كيفية سير العملات حيث هي معلومات تحمل رسائل وإرشاد التغذية العكسية: -ج
 .ومدى تطابق إنجازاته ومخرجاته مع الخطط ،النظام

لكلي ا يتها للنظامإطار أهم إن هذه المعلومات العكسية تلعب دورا أساسيا في نظام معلومات الموارد البشرية في
متابعة  وقت نفسه تتيحهي في الحيث تدعم المعلومات المرتدة الرقابة على العنصر البشري و  ،لإدارة القوى البشرية

 .ستخدام النظامافعالية  التغيرات في سياسات وإجراءات شؤون الموظفين وتمكن من معالجة المشكلات التي تعوق

ي عطل أو ند حدوث أعوينبه لها  ،الخطوات كما هو مرسوم لسيطرة على سير: وهو الجزء الخاص باالتحكم  -د
 .البرنامج أو في توظيف البيانات المدخلة خطأ في وثغرة أ

 أشكال: وهي الوعاء الذي تختزن فيه مخرجات ومدخلات النظام أي أنه ذاكرة النظام وتختلف  الذاكرة -ح
 1.وأنواع ذاكرة أنظمة المعلومات

 الأوراقاستخدام  ة أيالملفات والمستندات الورقيثل في يتم: و الوعاء الورقي. 
 تندات.من المس والتي تتيح مساحة كبيرة لتخزين عدد هائل :الأشرطة الممغنطة والأقراص الضوئية 

 مكونات نظام معلومات الموارد البشرية(: 5-1الشكل)

 
 لنشر والتوزيع،للكتب الحديث الموارد البشرية مدخل استراتيجي، علم ا إدارة، وآخرونلسالم، امؤيد سعيد  :المصدر

 116، ص2009 ،الأردنالطبعة الثالثة، عمان 

                                       
  269، مرجع سبق ذكره، صوآخروند مؤيد سعيد السالم، 1
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 خلال( المكونات الرئيسية الثلاثة في أي نظام معلومات الموارد البشرية من 1999) kovachكما عرض -
 1:أدناه النموذج هذا

Input                    Data Maintenance               Output 

 .ومتطلبات نجاحه م معلومات الموارد البشريةانظالنظم الفرعية لالمطلب الثالث: 

I. م معلومات الموارد البشريةانظالنظم الفرعية ل  

ذا لهحتى يمكن  ،تهادد تطبيقافي ثناياه مجموعة من النظم الفرعية والتي تتع معلومات الموارد البشريةيضم نظام 
 هذه النظم الفرعية يمكن ذكرها كما يلي: أهم، أفضلل كالنظام العمل بش

 البشرية الموارد لتخطيط الفرعي النظام 

 القرارات هذه أكانت سواء في إدارة الموارد البشرية، بفاعلية القرارات صناعة عملية في هذا النظام يساهم 
 إلى فائض فيها يكون التي الوظائف منها توزيع لإعادة أو ،من الموارد البشرية المستقبلية لتحديد الاحتياجات

 2.البيانات من نوعينل من خلال توفيره العاملة القوة في نقص أو عجز من تشكو التي الوظائف تلك

 تشريعات ؤسسة،بالم العمل وأجهزة معدات العمل، أساليب مثلا، التنظيمي الهيكل تخص تنظيمية بيانات
 وغيرها، بالدولة العمل وقوانين

 .الخ…يةللترق القابلية ،اءالأد مستويات  الماضية، الخبرة والتدريب، كالتعليم  البشرية، الموارد عن وبيانات 

 والتعيين الاستقطاب الفرعي النظام: 

 الأبحاث ملع في المساعدة كذلكو  عنها، المعلومات وتوفير الخارجية ةالبيئ في المتوافرة المهارات متابعة في يساعد
 .ئفالوظا وتحليل توصيف عمليتي إلى بالإضافة بالمؤسسة، للعمل مرشحين لإيجاد الداخلية

 واقعللم المناسب لمرشحا وتحديد للوظائف بالمرشحين ةالخاص المعلومات حفظفي  الفرعي نظامال اهذ يساعد كما
  ة.الوظيفي

                                       
1 Asafo-Adjei Agyenim Boateng, The Role of Human Resource Information Systems (HRIS) in Strategic Human Resource Management 

(SHRM), Master of Science Theses in Accounting Swedish School Of Economics and Business Administration, 2007, p24 

 
 41انساعد رضوان، مصدر سابق ،   2
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 والمرتبات للأجور الفرعي النظام                                                                             
 كما  ،الإضافية والأجور والعلاوات العاملين رواتب بحساب المتعلقة التطبيقات من عدد على النظام هذا يشتمل
 نظام تطبيقات أهم تشمل والعلاوات، والاستحقاقات الزيادات عن معلومات توفير على النظام هذا يساعد

 1 :التالية الجوانب التعويضات مجال في البشرية الموارد معلومات

 والمرتبات الأجور قوائم إعداد. 
 تناسبها التي الأجور وتحديد الوظائف تقييم. 
 أخرى ةمؤسس في ةيفالوظ نفس في المنافسين مع ةبالمقارن والمكافآت الأجور على للتعرف الأجور مسح. 
 الأداء في التميز أو للترقية نتيجة الرواتب في المتوقعة التغيرات تحديد. 

 الأداء لإدارة الفرعي النظام 

، يساعدها في متابعة محسوبالموارد البشرية في نظام خاص  أداءتعمل المنظمات الحديثة على حفظ نتائج تقييم 
كما الترقية ومنح العلاوات والحوافز،  العاملين خلال حياتهم الوظيفية، ويمكنها من اتخاذ قرارات  أداءمراحل تطور 

 الأفراد، وتحديد أدائهمتدريب لتلاقي نقاط الضعف في  إلىمن هم العاملين الذين بحاجة  ساعدها في معرفةي
يساعد  أخيراالاستغناء عن خدماتهم،  الأمرجدوى من تحسينه ويستوجب  الضعيف الذين لا الأداء أصحاب

، أصحابها وأسماءالمعلومات المتعلقة بالتظلمات المقدمة اتجاه بعض نتائج التقييم، هذا النظام على حفظ كافة 
 2ولمن قدمت ونتائج البث فيها.

 ةالمالي مزايالل الفرعي النظام 

 .نوالمتقاعدي لحاليينا للعاملين المالية الإعانات إعداد في المستخدمة التطبيقات على النظام هذا يحتوي

 التدريبو  التنمية معلومات نظام  

 خلال منالتدريب  أنشطة إدارة في للمساعدة التدريب مجال في أساسية بصفة المعلومات نظام يستخدم 
 ، عدد الشهاداتالتدريبية العملية ميزانية إعداد التدريبية، البرامج محتوى ،البيانات قاعدة تتضمنها التي المعلومات

                                       
 64 ، ص2017مقدمة لنيل شهادة الدكتورة، جامعة قاصدي مرباح  أطروحة، البشريةالموارد  إدارةرجم خالد، تقييم اثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتجيات  1
 131د عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، ص 2



م معلومات الموارد البشريةنظم المعلومات و المفاهيمي لنظ الإطار                            الأولالفصل   

 
  21 

بشان  القرارات اتخاذ في التدريب بيانات قاعدة استخدام ويمكن، لخالذين تم تدريبهم...ا الأفراد أوالممنوحة 
 1 :منها ةرئيسيال الجوانب

 التدريبية الاحتياجات تحديد. 
 التدريبية العملية تقييم. 
 النقل أو للترقية المؤهلين الأفراد تحديد. 
 الخاصة الأهمية أو الأولويةنوعيات البرامج ذات  تحديد. 
  كلات العمل وحل مش ،جتعديلات المنتو  ،المؤهلة لتحقيق الاستجابة لاحتياجات العملاءبناء فرق العمل

 .وانجاز المهام الخاصة
 م معلومات الموارد البشريةانظالنظم الفرعية ل (6_1الشكل)

 
لبات ماجستير ستكمال متطلاالعاملين ،مذكرة  أداءنظام معلومات الموارد البشرية على  رجم خالد، اثر المصدر:

 69، ص2012في علوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

                                       
 547_546د جمال الدين محمد مرسي، مرجع سبق ذكره، ص 1
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II. متطلبات نجاح نظام معلومات الموارد البشرية: 

بعضها البعض في حتى ينجح نظام معلومات الموارد البشرية فانه من الضروري توفر عدة متطلبات تتكامل مع 
 1:نجاح النظام، ومن أهمها التأثير على 

 : المتطلبات الإدارية1 

 :ويمكن تلخيصها فيما يليوتتمثل في النواحي المتعلقة بالإدارة وأنشطتها 

 نظام  تحقيقها تحديد أهداف وغايات الإدارة بشكل واضح، ومن ثم بيان الأهداف التي يسعى إلى
 معلومات الموارد البشرية؛

 لعليا في ييد الإدارة اتناع وتألتخطيط الفعال لاحتياجات النظام من الموارد المتعددة، مما يتطلب بدوره اقا
 ي؛المؤسسة بأهمية نظام معلومات الموارد البشرية وتقديم الدعم المادي والمعنو 

 ؛منظاتصميم الشاركة الإدارات الرئيسية في المؤسسة مع إدارة الموارد البشرية في إعداد و م 
 ؛لمنظمةاخارج  أوومعلومات النظام سواء داخل  مخرجاتمن  المستفيديناحتياجات  مراعاة 
 ؛ائهعلى كافة عناصر النظام لضمان كفاءة وفعالية أد المستمرة والمتابعة ةالرقاب 

  :(المتطلبات التكنولوجية)الفنية 2

  عتبارالا ينبع خذالأام مع لتشغيل النظ اللازمةوكل المتطلبات  والأدوات الأجهزةو  الآلاتتوفر 
 ؛المنظمة إمكانيات

 لتشغيل ومراقبة النظام؛ اللازمةالكفاءات البشرية  يرتوف 
 ؛مالنظا ايخزنه التي والمعلوماتة، وسرية البيانات لامتصميم نظام متكامل للصيانة والس 
  ،؛من أجل استخدامات أكثر فعالية قوالوثائ والسجلات الملفاتتكامل البيانات 

 :الاقتصادية المتطلبات  3

 سليمة؛ سأسوتصميم النظام من اجل بنائه على  إعدادوالكاف لعملية  اللازمالوقت  يرتوف 
  التكاليف؛ تخفيضالعمل على 
 البشرية؛ المواردبتشغيل نظام معلومات  كلفينلما للأفراد الأمثل الاستخدام 
 العاملينالبشرية، مما يتطلب تدريب  الموارديع مراحل عمل نظام معلومات جم في المبذول الجهد يرتوف 

 ؛علوماتلمالتشغيل واستخراج ا فيمهاراتهم النظام لزيادة على 
                                       

، قسم علوم التسيير، جامعة الأعمال إدارةالموارد البشرية، مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة ماجستير في  إدارةنظام المعلومات في تفعيل وظيفة دور نجاة بن يحي،  1
 124-123، ص2010/2011، 3الجزائر
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 :الاجتماعيةالمتطلبات  4 

  بالمعلومات دالإمدالضمان  بالمنظمة الأخرى الإداراتالبشرية وكافة  الموارد إدارة بين المستمرالتعاون 
 ؛والحقائقبيانات منها على ال والحصول الإداراتلتلك 

 ؛الآلي الإعلامالبشرية و مصلحة  الموارد إدارة ينالفعال ب الاتصال 
  ستفيدينوالملنظام با العاملينلدى  الايجابي كالسلو النظام مما يتطلب دعم  مخرجاتسهولة استخدام 

 .منه
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 : الفصل خلاصة

فهي  المنظمات,و أن المعلومات تلعب دوراً أساسياً في سلوك الأفراد  الفصل هذا نلاحظ من خلال عرض

 .المصدر الحيوي الذي يستطيع الجميع بواسطته القيام بوظائفه التفاعلية

هيئ لها ية لا بد أن يزة تنافسولكي تنجز إدارة الموارد البشرية أنشطتها ومهامها العديدة بشكل يحقق للمنظمة مي

نظام معلومات ف السليم  علة تتجسد فيها الدقة والسرعة والشمول والموضوعية والتوقيتنظم معلومات بشرية فا

ت إلى مراكز وفير المعلوماتاً إلى والسعي أساس ،الموارد البشرية مهمته أساساً القيام بوظائف إدارة الموارد البشرية

تحقيق أهداف  دائه فيأع مستويات اتخاذ القرارات ذات العلاقة بفاعلية وكفاءة استخدام العنصر البشري ورف

 .المنظمة
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 :تمهيد

العاملين يعتبر حجر الزاوية  أداء أنالموارد البشرية، ذلك  إدارةوظائف  أهممن  الموارد البشرية أداءيعد تقييم 
 .بالنسبة لنجاح المنظمةـ وفاعليتها في بيئتها وتحقيق الاستمرار لها

ذلك  إلى فرادالأ، ويلجا الأداءالرسمية وغير الرسمية في تقييم  الأنواعبصفة دائمة بعض  فرادوالأفيستخدم المديرين  
هذه الوسيلة عند  إلىفهي تلجا  الإداريةوكذا بالنسبة للهيئة  اتجاه مسؤولياتهم، الآخرين أداءعندما يحاولون معرفة 

 .أخرى لإغراض أووالحوافز وترقية الفرد  الأجور أنظمةتعديل 

للموارد  الأمثلالموارد البشرية التي تمكن المؤسسة من الاستغلال  إدارةوسيلة من وسائل  الأداءقييم ت نظامف 
الميزة  أساسيات أهم، والذي يعتبر من الإنتاجيةالبشرية،  من اجل المحافظة على مركزها التنافسي وزيادة قدرتها 

 .في المؤسسة الحديثة التنافسية

مدى انعكاس نظام  في ذلك وتقييمه، ثم نعرض الأداءومن هنا نقوم في هذا الفصل بتوضيح كل من مفهوم 
 الأداء.معلومات الموارد البشرية على تقييم 
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  الأداءتقييم : الأول المبحث

الموارد البشرية في المنظمات الحديثة، وهذه ذات مبادئ  إدارةائف المتعارف عليها في احد الوظ الأداءيعتبر تقييم 
 .وممارسات علمية مستقرة

  الأداءحول  أساسيات: الأولالمطلب 

 :غية الإلمام بجميع أبعاد عملية التقييم يتم استعراض مجموعة من التعاريفب

I.  الأداءمفهوم 

 باهتمام حظي حيث المؤسسات، وتسيير اقتصاد حقل في واستعمالا شيوعا المفاهيم أكثر من الأداء مفهوم يعتبر
لا يوجد اتفاق بين الباحثين بالنسبة لتعريف الأداء، ، الاقتصاد علم في خاصة والمفكرين الباحثين قبل من واسع

 1ومن بينها مايلي: ويرجع هذا الاختلاف إلى تباين وجهات نظر المفكرين والكتاب

انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة الاقتصادية لمواردها البشرية  هو" (Bromil and Miller)حسب  الأداء
 2".أهدافهاوالماديةـ واستغلالها بكفاءة وفاعلية بصورة تجعلها قادرة على تحقيق 

 رضا بين التوازن محققة والبقاء الاستمرارية على المؤسسة قدرةللأداء على انه " (peter drucker) ينظر كما
  3".والعمال المساهمين

سيق عمله لانجاز مهام وظيفته هو عبارة عن الجهد الذي يبذله الفرد في تن الأداء": وفي تعريف آخر
 إلى الأوليةبصفة عامة هو تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد  والأداء، في اقصر وقت واقل جهد ةبدق

 4"مخرجات تتكون من سلع خدمات بمواصفات فنية ومعدلات محددة.

 ذلك لان السلوك ،الأداء ،الإنجاز ،ز الخلط بين السلوكيقول انه "لا یجو  (Gilbert Thomas) بالنسبة ل أما
بها، أما الانجاز فهو ما يبقى من اثر أو نتائج بعد أن ة التي يعملون من أعمال في المنظم بالعمالما يقوم  هو

                                       
  1د احمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية للنقل والتوزيع، الإسكندرية، 2004ص406

لاقتصادية والإدارية، كلية الإدارة والاقتصاد، د عمار حمد خلف، تقييم كفاءة الاستثمار البشري في التعليم الجامعي الخاص وفقا لإستراتجية التعليم العالي في العراق، مجلة العلوم ا2
 276، ص2016ـ 94، العدد22المجلد

  3د  الشيخ الداوي، تحليل الأسس النظرية لمفهوم الأداء، مجلة الباحث- عدد 7 ،جامعة الجزائر، 2009-2010، ص218
 في دول مجلس الإداريةالعامة والتنمية  الإدارةالمؤتمر الثاني لمعاهد ،  مؤسسات التعليم العاليالموظفين في أداءعلى  البشريةاثر تطبيق نظام معلومات الموارد د خالد بن عبد الرحمن محسن، 4

 1242، صالتعاون لدول الخليج العربية
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ومن الأمثلة عليه تقدیم خدمة محددة، أما الأداء فهو تفاعل بين  ،نه مخرج أو نتائجي ايتوقف العمال عن العمل أ
 1".نه مجموع السلوك والنتائج التي تحققت معاا ،سلوك والإنجازال

II.  الأداءمكونات 

بمدى الاقتصاد في استخدام مواردها  أخرى من جهة، و من جهةبلوغ المؤسسة أهدافها  يربط الباحثون الأداء بمدى
ـ، يعني أن الأداء لية التي تحققها المؤسسةاعيستخدم في التعبير عن مستويات الكفاءة والف الغالبوفي المتميزة، 
 2.والفعالية عنصرين أساسيين هما الكفاءةتفاعل حاصل 

 : الكفاءةأولا

 الذي طور صياغة هذا المفهوم وأصبح "فلفريدو باريتو"ويعود مفهوم الكفاءة تاريخيا، إلى الاقتصادي الإيطالي 
وحسب باريتو فإن أي تخصيص ممكن للموارد فهو إما تخصيص كفء أو تخصيص غير  ، "بأمثلية باريتو"يعرف  

 .كفء، وأي تخصيص غير كفء للموارد فهو يعبر عن اللاكفاءة

دالة توضح العلاقة بين الفاعلية والاقتصاد أي  أنها"على  Efficiency الكفاءة (drucker peter)يعرف 
 3 ."الحصول على اكبر قدر من المخرجات من مجموعة معينة من المدخلات

ستخدام بارجات لمخمن ا قيق قدر معينتحظمة على لمنمدى قدرة ا"ا نهتعرف الكفاءة على أ آخرتعريف وفي  
   4."الإنتاجتكاليف  نئةظمة على تدلمنمدى قدرة ا إلى يرفهي تش بالتالي، و لمدخلاتقدر أقل من ا

محددة، أو القدرة على تحقيق الحجم نفسه باستخدام  القدرة على تحقيق أقصى المخرجات من مدخلات "اكما انه
 ."أدنى قدر من المدخلات

خلات تجسد إما بتحقيق أقصى المخرجات من مدتالسابقة نخلص إلى القول أن الكفاءة  التعاريفمن خلال 
 أي يمكن النظر للكفاءة من مدخلين أو جانبين:  ،قيق أدنى المدخلات لمخرجات محددةمحددة، أو بتح

جانب المخرجات حيث تعبر الكفاءة عن مقياس للمقارنة بين المخرجات الفعلية والمخرجات القصوى الممكن  -  
 تحقيقها من مدخلات محددة. 

                                       
 14، ص3200لإدارة، القاهرة،  ةالمنظمة العربية للتنمي تها في البيئة العربية المعاصرة،الأسس النظرية ودلالاتكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات، د عبد البارئ ابراهيم درة، 1
-08، جامعة ورقلةـ الاقتصادية والعلوم الحقوق كلية،  ما وقياسا، المؤتمر العلمي الدولي حول الأداء المتميز للمنظمات و الحكوماتالمقاربة الإستراتيجية للأداء مفهو عبد الملك مزهوده، 2 

 486، 2005مارس09
 89، ص2014، ديسمبر04تلمسان، العددبن لباد محمد واخرون، الكفاءة التعلمية بين متطلبات الواقع ومؤشرات القياس، المجلة الجزائرية للمالية العامة، جامعة 3
 169، ص2002 -2001علي عبد الهادي مسلم، تحليل وتصميم المنظمات، الدار الجامعية الإسكندرية،د  4
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ها التي يمكن ،المدخلات الدنياالفعلية و  قياس للمقارنة بين المدخلاتجانب المدخلات حيث تعبر الكفاءة عن مو -
 .ما تمثل الكفاءة مقياسا أو مؤشرا لأداء المؤسسةك  ،إنتاج مستوى معين من المخرجات

دام موارد معينة، تعني أن المؤسسات تنتج أقل من المستوى الممكن من المخرجات باستخ بالنسبة الى اللاكفاءة أما
 1.مكلفة من الموارد لإنتاج مجموعة معينة من المنتجات أو الخدمات ةتوفيق تستخدمأو أنها 

 ليةاعالف ثانيا:

في حياة المؤسسات فتعتبر أمراً مهماً نتيجة التطور الكبير والمنافسة الشديدة من أجل البقاء عالية أما بالنسبة للف
 peter) أكدفقد  ا وضبط مؤشراتها وقياسهاتحديد مفهومه إلىوالاستمرار؛ فقد سعى الكثير من الباحثين 

drucker)  2.الصحيحة ، وهي عمل الأشياءالنجاح سلية هي أسااعالف ان 

الوصول إلى تحقيق أهداف المنظمة في الوقت المناسب وعلى أكمل صورة الفعالية على أنها هي  يمكن تعريف
الفعالية تقاس من خلال نسبة الأهداف التي تم تحقيقها وبأسلوب جيد مع البيئة المحيطة، ووفقا لهذا المفهوم، فإن 

فعليا إلى الأهداف المخططة مسبقا، أما على المستوى الفردي فتشير إلى مدى قدرة الفرد على تحقيق الأهداف 
 3المطلوبة منه

، لمحققـة فعـلاالفعالية على أنها تلك العلاقة بين النتـائج ايؤكد على أن " Bartoli.M) )بارتوليل آخر فيعر وفي ت
 ".نحرافج المقدرة وذلك من خلال قياس الاوالنتائ

 أنمدى تحقيق الأهداف وبالتالي فهي تقاس بالعلاقة بين النتائج المحققة والأهداف المرسومة، ولو " كما يقصد بها
 4. "هناك من يرى العكس بين الكفاءة والفاعلية من حيث المدلول

فالفعالية ، الفعالية ومفهوم الكفاءة، علما بأن المصطلحين مختلفان ومترابطان كثيرا ما يساوى بين مفهوم_ و     
 ”كيف نعمل ؟“، أما الكفاءة فتعني ”ماذا نعمل ؟“ما يقول دراكر حسب تعني 

        =النتائج المحققة/النتائج المتوقعةالفاعلية

   =النتائج المحققة/ الموارد المستخدمة                      الكفاءة

                                       
،  معة قاصدي مرباح، ورقلةجا، مجلة الباحث  ،فاءة الخدمات الصحية في المستشفيات الجزائرية باستخدام أسلوب تحليل مغلف البياناتكقياس  ، وآخرونمحمد جموعي القريشي  د1
 12، ص 2012/  11عدد ال
 23،ـ ص2009، 25، العدد15، المجلدجامعة بغدادالاقتصاد،  الإدارةكلية داري، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية،فلسفة ابرز منظري الفكر اإلا فينظمة لمفاعلية ا-، سعد العنزيد  2
  323،، ص10ـ العدد ورقلة ،جامعة قاصدي مرباح ،مجلة الباحث، المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهزة الحكومية المحليةأثر إستخدام تكنولوجيا د العربي عطية، 3
 87، ص2001مبر عبد الملك مزهودة، الأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم وتقييم، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر، بسكرة ، العدد الأول، نوف4 
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 (: المقارنة بين الكفاءة والفاعلية1_2)جدول رقم 

 معايير القياس تحلل تعالج تهتم 

 الموارد بالوسيلة الكفاءة
كيفية 
 الوصول

 المواد، المعدات...الخ            العمل، ت مثل: لاالمدخ

 المخرجات مثل:  الأرباح نقطة الوصول النتائج بالهدف الفاعلية
 ...الخالأعمالالعائد، رقم 

العاملين ،مذكرة لاستكمال متطلبات ماجستير في علوم  أداءت الموارد البشرية على نظام معلوما اثرالمصدر:رجم خالد، 
 5، ص2012التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

يمكن الحكم على  وجهان متلازمان، بحيث لا الأصلفي  لأنهمامعا  لكفاءة والفاعليةبا الأداءيرتبط  وفي الواقع
 على ولا، اتهمثيلا يفوق الموارد من الكثير كلفها قد ذلك كان إذا الأداء بارتفاع أهدافهابلغت  التيالمؤسسة 
 مرضية بنسب منها الاقتراب أو المتوخاة الأهداف بلوغ دون مواردها كامل توظيف من تمكنت التي المؤسسة

 1:في الشكل التالي الطرح هذا تلخيص ويمكن

 الفعاليةالأداء من منظور الكفاءة و ( 1-2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 حول الأداء المؤتمر العلمي الدولي وقياسا، مفهوما للأداء الإستراتيجية المقاربة مزهودة، الملك عبد:المصدر
 487 ص ورقلة، ، 2005 -09-08الحكوماتو المتميز للمنظمات 

                                       
 334، ص2012/  10عدد ، الجامعة قاصدي مرباح ورقلة، مجلة الباحثـ، تقييم كفاءة استخدام الموارد البشرية الصحية في المستشفيات العموميةج، عرابة الحا د 1 

الرأسمال               
العمل                 

الموارد الأولية          
المعلومات         

الثقافة                  
التكنولوجيا    

الإنتاج               
الربح                 

القيمة المضافة          
الأعمال         رقم 

عائد الأسهم           
المكانة في السوق   

ةفعاليال الكفاءة  

 القيمة

لأداءا  

عارف والمهاراتالم  
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III.  الأداءمحددات : 

 1الموالية: العناصر بين المتداخلة للعلاقة نتاج أنه على البشرية الموارد لأداء ينظر

  التًي  الجسيم ة والعقل ية تاالطاق إلى افز()الحم يالتدع   علي الفرد حصولالجهد : وهو الجهد الناتج من 
 همهمت لأداءلها الفرد ذيب
 فةيالوظ   لأداءة المستخدمة يالخصائص الشخص   تعني: تالقدرا. 

  2:الآتية المحددات أعلاه المذكورة للعناصر ويضاف
 في جهوده توجيه الضروري من بأنه البشري المورد يعتقد الذي الاتجاه به يقصد :المهمة أو الدور إدراك 

 .خلاله من العمل
 مطلوبة وتوقعات وأدوات ومسؤوليات واجبات من بالوظيفة يتعلق ما كل بها يقصد: العمل متطلبات 

 .المستخدمة والمعدات للأساليب إضافة البشري المورد من
 أسلوب ,التنظيمي الهيكل: وتعني ما تتصف به البيئة التنظيمية كالمناخ السائد، الداخلية التنظيم بيئة 

 .الحوافز ونظام القيادة
 3وهما: ينهام نيتوفر عنصر  نبغييالأداء  قيلتحقو 

 القدرة على الأداء-أ

افة إلى بالإض ةيالعمل والخبرة بيوالتدر  ميبعمل ما، تكتسب بالتعل اميعلى أنها إمكانات الموظف على الق تعرف
 نيفالقدرة هي المحصلة لعنصر  وبالتالي ،بيوالتدر  ميالتعل نحهايمالتي  ةيت الشخصار الاستعداد الشخصي والقد

فمثلا  ،ينتجاه شيء معاالتي توجد عند الموظف العامل  المعلومات لةيهما المعرفة والمهارة، فالمعرفة هي حص يينأساس
 عنها، نوعها، ئايش عرفيأن  بیجالعمل على الآلة  ربیجوقبل أن  هيالموكل إل للعمل انجازه ةيالموظف في بدا

  لخ....بهايترك

 .هيالعمل الموكل إل ؤدييالموظف أن  عيستطيلتي المهارة فهي مستوى الكفاءة والإتقان ا أما

 

                                       
، 18لاقتصادية والإدارية، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد، المجلداستطلاعية، مجلة العلوم ا: دراسة  العاملينيل وتقييم الوظائف بأداء تحلقة واثر لاعارزوقي واخرون،  غانم1 

 62، ص86العدد
دراسات اقتصاديةـ جامعة العربي التبسي، تبسة، بوحنيك هدى وآخرون، اثر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية دراسة حالة أساتذة كلية العلوم الاقتصادية لجامعة تبسة، مجلة  2 

 50، ص2015، 02ددالع
 586، ص2016جوان، 40العدد ة، جامعة محمد خيضر بسكر  –مجلة العلوم الإنسانية ، أداء العاملين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة فيــــه، الهاني عاشور3 
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 الرغبة في الأداء -ب

وتنعكس هذه  العمل، ةيلتأد ينسلوك مع سلكيفي الأداء هي القوى الكامنة في العامل التي تحركه لكي  الرغبة
 ةيالموظف في العمل بثلاث عناصر أساس رغبة وفي درجة المثابرة والإتقان، وتتأثر بذلهيالقوى في كثافة الجهد الذي 

 حاجات ورغبات الموظف . ة،يالاجتماع الموظف ظروف ة،يهي : ظروف العمل الماد

 المطلب الثاني: تقييم أداء الموارد البشرية 

والخوض  ورد تقييم إدارة الموارد البشرية في الأدبيات المتخصصة لعدد من المفاهيم، وقبل استعراض البعض منها
قياسه"  أنت لا تستطيع إدارة ما لا تستطيع " peter drucker)) ، هناك مقولة لأبو الإدارة بيتر دركرفيها

لبشرية، فإن هناك أملا قامت بها إدارة الموارد ا وفحوى هذه المقولة هو إن لم تتمكن من إظهار المساهمات التي
وظائف ساهمت في تحقيق أهداف العاملين والمنظمة  يتنبه الآخرون لما قدمته إدارة الموارد البشرية من أنضعيفا في 

لأنه يعتمد  ،تقييم إدارة الموارد البشرية ينسجم مع فلسفة إدارة الجودة الشاملة فضلا عن ذلك إن ،والمجتمع معا
ا الزبون، ومدى جودة الخدمات التي يقدمونها ، وقياس الأهداف، ورضرالمستم بالأساس على التطوير والتحسين

 1.الرديئة مع تقليل كلف النوعية

I.  مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية 

عملية الرقابية التي تختص بالمقارنة الميدانية والفنية بين الانجاز الفعلي الالمؤسسي الكلي هو  الأداءكان تقييم   إذا
في  الذي تم الأداء ةنوعي رف والوقوف على مستوى وحجموذلك بعد التع ،ينجز أنوبين ما یجب  أدائهالذي تم 

 اص بالمورد لبشري.يم الأداء ختعريف لتقي ستخلاصمنه يمكن إف، المنظمة

 إدارة أنشطةعلى انه النشاط المهم في الموارد البشرية  أداءتقييم ب يقصد" schulerحسب التعريف الذي قدمه 
 2"وناجح ،الفرد لعمله في المنظمة كان بشكل كامل، وفاعل أداء أنمن  التأكد إلىالموارد البشرية، الذي يهدف 

دة ودورية، وتحديد كفاءة الموظف في فترة زمنية محد أثناءسلوك العاملين و  أداءعملية قياس هي " أخرو في تعريف  
من خلال الملاحظة المستمرة من قبل المدير المباشر في ، ويتم ذلك حسب الوصف الوظيفي المحدد له عمله أداء

قرارات  أوقرارات تتعلق بتطوير الموظف من خلال حضور برامج تدريبية  إصدار، ويترتب كل ذلك الأحياناغلب 
 3"الاستغناء عن خدماته أخرى أحياننقله وفي  أوتتعلق بترقية الموظف 

                                       
، 39، العددمجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، ييم إدارة الموارد البشريةتأطير نظري في تق المنظمة أداءفي تحسين  وأثرهالموارد البشرية  إدارة أداءتقييم واخرون،  محمد معتوق1 

 291، ص 2014
 193ـ، ص2009د عبد العزيز بدر النداوي، عولمة إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى،  2

  3د مصطفى نجيب شاوش، إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفراد، دار الشروق، الطبعة الثالثة، عمان الأردن، 2005، ص86
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الطريقة أو العملية التي يستخدمها أرباب العمل لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا " كما يمكن القول على انه
معين  استحقاقلما ينبغي له أن يؤدى، و يترتب على هذا التقييم و صف الفرد بمستوى الكفاية أو الجدارة أو 

 1ا(."، جيد، مقبول، ضعيف ، ضعيف جد  ا)ممتاز، جيد جد  

II. الموارد البشرية أداءتقييم  ووظائف أهمية 
 الموارد البشرية أداءتقييم  أهمية 

التقييم من  أن إذ الموارد البشرية يعتبر موضوعا ذو أهمية واسعة في إطار الفعالية الإدارية بصورة عامة، أداءتقييم ن إ
الأفراد  والتحقق من مدى التزام المنظمةفي  ةالجاري الأنشطةة على متابع ةقادر ال الإدارية الأجواءيخلق  أنشانه 

 2.العاملين بانجاز مسؤولياتهم وواجباتهم وفق معطيات العمل البناء

هي عملية منفعة متبادلة بين المورد البشري والرئيس والمنظمة وكل طرف يحقق  الأداءعملية تقييم  أنوهكذا يبدو 
 من ورائها. أهدافه

 3 ظفبالنسبة للمو  الأداءتقيم  أهمية:  أولا

يقع  أين ةغب في معرفير  أكثرهموان  ،الإدارةمن وجهة نظر  الأداء وتقدير ذلك العامل أداءتوفير معلومات عن _
 .الوظيفي داءالأیجرى تقيم  أينلضبط و با

 _اقتراح مجموعة من الوسائل والطرق المناسبة لتطوير سلوك المرؤوسين وتطوير بيئتهم الوظيفية.

 أعلىفي العمل موضع تقييم من قبل الرؤساء المباشرين لبذل جهد  وأدائهالعاملين بمسؤوليتهم، وان نشاطه  إشعار_
 وجه. أحسنعمله على  لتأدية إضافيةوطاقة 

 .المؤسسة و ترقية المستخدمين ذوي المهارات والقدرات العالية في ينالجيد الأفراد تطوير _

 .المرسومة الأهداففي تحقيق   التي يعمل فيها ويحفزه على المساهمة الجادة _خلق شعور لدى الفرد بانتمائه للجهة

  يق عدد من قمن تح يمكنهسوف  نميتهوت هوالعمل عل رفعبأدائه رد فاهتمام ال أن إلىومما سبق نستخلص
 .ماعيةالاجتسية و فوالن لاقتصاديةا الأهدافتتمثل في التي  ،بهالمرتبطة  الأهداف

 

                                       
  1د عبد الغفار حنفي،حسين فزازي، السلوك التنظيمي و إدارة الأفراد، الدار الجامعية، الإسكندرية 1996 ، ص 59

 152، ص2010عمان  ،الثالثةالطبعة د خضير محمود وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، 2
  3د وليد حميد رشيد الاميري، تقييم وتطوير تقييم نظام أداء العاملين، دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، عمان، 2012، ص78
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 1:وتتمثل في النقاط التالية: بالنسبة للمؤسسةم الأداء أهمية تقي: ثانيا

 . المنظمة في التنظيمي الهيكل في البشرية الموارد إدارة موقع تحسين-

 .للموارد الاقتصادية الأمثل_الاستخدام 

 .المجموعة الوظيفية المتجانسة أوالعاملين في العمل الواحد  أداء_استخدام مفاهيم ومعايير موحدة لتقييم 

 المفترض، لتحديد ما قد يتواجد من قصور. أوالمستهدف  بالأداءالفعلي مقارنة  الأداء_التعرف على مستوى 

 .الأفرادل أو يو التمو  أو التسو يق أ بالإنتاجمختلف أوجه النشاط للمؤسسة سواء ما تعلق  ينق ب  يق ق التنس  يح _

 المسؤولين. أمامالمتميزين ووضعهم في الصورة  الأفراد_تحديد 

 .البشرية الموارد إدارة وظائف عن رضائهم بدرجة والمتمثلة التنفيذيين ءراوالمد العاملين من عكسية تغذية توافر-

سلامة  تأييدمن المعاملة العادلة لجميع الموظفين وان المستندات المتعلقة بذلك ستكون عنصرا هاما في  التأكد_
 .خدمته إنهاء وأتعويض  أوحول القرارات التي تمس ترقيته  تظلم احد الموظفين ةفي حالالموظف داخل المنظمة 

 2للمديرينبالنسبة أهمية تقيم الأداء : الثثا

تقييم  إلىللوصول  بداعيةالإالفكرية وتعزيز قدراتهم  وإمكانياتهمتنمية مهاراتهم  إلىتشجيع المديرين والمشرفين _
 .تابعيهم داءلأسليم وموضوعي 

 .من التعرف على المشاكل والصعوبات إليهمع المرؤوسين والتقرب  الجيدةتحفيز المديرين نحو تطوير العلاقات  _

 .هذه المهام إلى الحاجة الموظف وهذا في حال إلىتسند  أنالتي من الممكن  والأعمالالتعرف على المهام  _

 .البشرية الموارد إدارة وظائف منافع كلف/ على التعرف-

 .بالتطوير والتنمية وذلك من خلال جهود التدري إلىالفرد، واحتياجه  أداءالقصور في  أوجهتحديد  -

 

 

                                       
  1د مؤيد سعيد السالم، أساسيات الإدارة الإستراتيجية، دار وائل للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، 2005، ص 92د 

  2د مجيد الكرخي، أساسيات تقييم العاملين، دار مناهج للنشر والتوزيع، عمان الأردن، 2017، ص43

https://pmb.univ-saida.dz/busegopac/index.php?lvl=publisher_see&id=11251
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 ةالموارد البشري أداءتقييم  أهمية (:2_2جدول رقم )

 

 

 

محمد عبد الوهاب حسن عشماوي، دور تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية، الشركة العربية المتحدة  المصدر:
 74، ص2013للتسويق والتوريدات، الطبعة الأولى، القاهرة

 1:الأتيفي  الأداءيم يلعملية تق الأساسيةتتمثل الوظائف  : الأداءعملية تقييم  وظائف  

تحقيق  ى، وذلك للتعرف علي مدبالكمية والقيمة الإنتاجيةالاقتصادية للوحدات  الأهدافمتابعة تنفيذ . 1
 .المحددة لها مسبقا للأهدافالوحدة الاقتصادية 

 الأهدافبممارسة نشاطها وتنفيذ  الإنتاجيةللتأكد من قيام الوحدات  ،الإنتاجي الأداءلرقابة علي كفاءة .  ا2
 مستقبلا إزالتهاوالعمل علي  أسبابهاوذلـك بتشخيص الانحرافات ومعرفة  ،درجة مـن الكفـاءة بأعلىالمطلوبة 

 ذ.عمليات التنفي أثناءالمسئولة عن حدوث الانحرافات التي حدثت  الإداريةوالوحدات  هاتالجديد .  تح3

                                       
والعلوم الإدارية والسياسية،  د، كلية الاقتصاالعالمية إفريقيادراسة حالة جامعة  الاقتصاد العلميةمجلة كلية ، تقویم أداء الجامعات وفقاً لمنظور الأداء المتوازنالذهب وآخرون،  مدني سوار1
 74ص ،2014يناير  - 04لعدد ا

 بالنسبة للمنظمة بالنسبة للرؤساء بالنسبة للمرؤوسين
 بالمسؤولية الإحساس_

 العامل تحت التجربة إخضاع_

 العامل أداء_تطوير 

 _زيادة مستوى الرضا الوظيفي

 والإشراف_تنمية قدرات التحليل 

 _ضمان استمرارية الرقابة

 _تنمية الاتصال بالعمال

 سياسات توجيه العمالطوير _ت

 الأداء_الكشف عن فجوة 

 الأداء_وضع معدلات 

 _تحقيق الموضوعية في تسيير العمال

 اكل التسيير_الكشف عن مش

 أهمية تقييم الأداء
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III.  وشروطها الأداءمعايير تقييم 
  الأداء:معايير تقييم  

 1: يمكـن تقسيم هذه المعايير إلىو يقصد بها العناصر التي تستخدم كركائز لتقيـيم الأداء  

عمله،  أداء بهـا الفـرد أثنـاء تحلـىيأن  ـبیجالتـي  ـةيابیجالإ ةيالشخصـ ـاي: أي المزاةيالصـفات الشخصـ ييرمعـا -1
 والولاء. . . الخ. ،والإخلاص كالأمانة  ،تمكنه من أدائه بنجاح وكفاءة ثيح

نواحي  إلى يرفتشـ ميـيالتـي تصـدر عـن الفـرد الخاضـع للتق ـةيابیجالإ اتي: وهـي السـلوكتصـف السـلوك ييرمعـا -2
 في أدائه كالتعاون، المواظبة على العمل. دةيج

 اسهايق كـنيممـن إنجـازات  ميـيمـن قبـل الفـرد الخاضـع للتق قـهيتحق ـرادي: توضـح مـا تصـف النتـائج ييرمعـا -3
ب منه و المطل تمثـل هـذه الإنجـازات الأهـداف ـثيح ،الكـم والجـودة والـزمن والعائـد والتكلفـة ثيمن ح مها،ييوتق
 .قهايتحق

  الأداءشروط معايير تقييم: 

 2 :اوموضوعيتها من أهمه عاييرهناك العديد من الضوابط من أجل التحقـق مـن كفـاءة الم  

 .: أن يكون المقياس واضحاً بسيطاً ودقيقاً، على أن يستطيع قياس الفروق الفردية مهما كانت قليلةلوضوحا-1

زمنية  فتراتيم في الـشروط نفـسها، ولكن في يالمقياس إذا أعدنا القياس والتق : ونتأكد من ثباتالثبات -2
متباعدة نسبياً ونصل إلى النتائج نفسها تقريباً، فقدرة المقيـاس الدائمة على القياس وثباته من الشروط الأساسية 

 .لصحة أي مقياس أو بطلانه

 .: ابتعاد المقياس عن الذاتية أو تحيزه وعدم تأثره بالمتغيرات الخارجية التي لا علاقة لها بأداء العاملينالموضوعية -3

: إن سهولة استخدام المقياس وقلة الوقت والجهد الـذي يحتاجـه المقياس من الأمور هولة الاستخدامس-4
 .الأساسية التي یجب توافرها في المقياس

 

                                       
مجلة الدراسات المالية لاية بشار، لو  دراسة حالة اتصالات الجزائر للهاتف النقال أوريدوا -دور أسلوب كايزن )الأنموذج الياباني( في تحسين أداء المؤسسةواخرون،  أبو بكر بوسالم 1

 633، ص2017ديسمبر  -08العدد ، والمحاسبية والإدارية
، 2012، 01العدد - 28لمجلد ، اجامعة دمشق -كلية الآداب والعلوم الإنسانية   -قسم علم اجتماع، مجلة جامعة دمشق، تقویم الأداء في المؤسسات الاجتماعية، حسين صديق2 

 223ص



رية الموارد البش أداءتقييم                                                                          ثانيالفصل ال  

 

 
37 

 الموارد البشرية أداءتقييم  أساسياتالمطلب الثالث:  

I. الموارد البشرية أداءتقييم  أهداف 

العاملين  الأفرادالجهود الممكنة من  أفضلومحاولة حشد  ةنظمالم ةهو تحسين كفاء الأداءم من تقييم الهدف العا إن
 ةلموظف وخلق افتراضات داخل المنظما أداءالهدف الرئيس للتقييم هو تقييم  نأ(mardova) ويرى  ،فيها

الموظف في القيام  يفاءإيان مدى وب ةوالمهني والأداء ةهذه الافتراضات الدافعيبين ومن  ،وظفالم عمل ةلكيفي
تطوير بهو السماح للموظف والمديرين  ن الهدف الأساسي من عملية التقييم بأ آخرونوفي حين يرى  بواجباته،

كما يوفر تسجيل   الأفضليكون  نبأ ديسعى كل فر  أن أخرى وبعبارةالحواجز لنجاح العمل  وإزالةباستمرار  أدائهم
  1.بالموظف خاصةيانات ب قاعدةكيمكن استعمالها   أساسيةمعلومات 

 2ما اقترحه باركنسون في النقاط التالية: الأهدافهذه  أهمومن 

 . والمكافآتالعدالة والدقة في التعويضات  _

 المحتمل ترقيتهم. الأفرادتحديد _

 توفير نظام اتصال في اتجاهين._ 

 تحديد الاحتياجات التدريبية._ 

 الحالي.  الأداءالعمل على تحسين _ 

 .أدائهمتقدیم تغذية عكسية او مرتدة للعاملين عن مستوى _ 

 .القوى العاملةو  المساعدة في تخطيط المسار الوظيفي_ 

 العمل. أثناء_زيادة معدلات استخدام التعلم 

 الوســـائلمــدخل أســاس فــي تطــوير وتحســين وظيفــة إدارة المــوارد البشــرية مــن خــلال تــوفر ك  استخدامها -
ــلا ــ ــــطتها فضـــ ــ ــــيض أنشـ ــة بتخفـــ ــ ــــرارات المتعلقـــ ـــاذ القـــ ـــ ــة باتخـ ـــ ــــدة الخاصــ ــ ـــطة جديـ ـــ ــافة أنشـ ــ ـــن إضـــ ــ  لها. عــ

ــة والأ خلق قيمة )صورة(- ــ ـــتجابة الاجتماعيــ ــ ــل الاسـ ــ ـــة مثــ ــ ــة بالمنظمـ ــ ـــيةخاصــ ـــة والتنافســـ ــ  .خلاقيـ

                                       
 the jornale of administration andوالاقتصاد  الإدارةجملة ، ث ميدانيبح - ينالعامل أداءعملية تقييم  فيعوامل البيئة الداخلية وانعكاسها عبد الرحمان الملا وآخرون، 1 

economics  ، 140، ص2017، 11، جامعة بغداد، العددوالإدارةكلية الاقتصاد 
  2د مصطفى يوسف كافي، إدارة الموارد البشرية، مكتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، 2014، ص226
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فشل  أنكثيرا من الدراسات   أثبتتولقد  الهامة، الأموريعتبر من  الأداء نظام تقييم أهدافتحديد  إنمن البديهي و 
 مسبقا. أهدافهاعدم تحديد  إلىغالبية نظم التقييم يرجع عادة 

II.  الموارد البشرية أداءمراحل تقييم 

البسيط فضلا عن احتلالها موقعا استثنائيا في المنظمات الناجحة، وعلى الرغم  بالأمرليست  الأداءعملية تقييم 
تقييم الموارد البشرية والتي في عملية  إتباعهاانه توجد خطوات عامة یجب  إلا ،داءلأامن اختلاف خطوات تقييم 

 1:يلي نوردها فيما 

                                                                                       : وضع توقعات الأداء - 1
وتشمل على تحديد  للأداء،تعتبر كتخطيط  تعد عملية وضع تقييم الأداء أولى خطوات عملية التقييم، حيث

 2وصياغة أهداف الأداء بين الرؤساء المباشرين والعاملين

                                                               :                   الأداء مرحلة مراقبة التقدم في -2
 راءاتالإج يتم اتخاذارنـة بالمعايير المحددة مسبقا و مق عنصر البشريدف هذه المرحلة إلى التعرف على كيفية عمل الته

لك ذيتم توفير المعلومات اللازمة عن كيفية إنجاز الأعمال بشكل أمثل و يكون  كما،  التصحيحية من خلال ذلك
من أثر فعال في تصحيح الانحرافات أثناء حدوثها )رقابة تصحيحية( أو العمـل  بشكل مستمر أي لزوم المراقبة لما لها

 وقوعها لاحقا . علـى تفـادي

                                                                                                  :  مرحلة تقييم الأداء- 3
 القرارات المتعلقة بالأفراد . بغية التمكن مـن اتخـاذ مختلـف الأداءمن خلال التعرف على مستوى 

                                                                                                 : التغذية العكسية-4
، وتعتبر التغذية عمله نحو تقدمه في أدائه درجـةلية تعريف العامل بمستوى أدائه والنتائج التي حققها و وتتمثل في عم

 .في كيفية أدائه المستقبلي لعمله تفيدلأنها العكسية ضرورية 

                                                                                   :  اتخاذ القرارات الإدارية- 5
تطوير الأداء أو و  أو إعادة التكييف الوظيفي تعلقة بالترقية والنقل والتعيينم تتمثل هذه القرارات بنواحي عديدةو 

 3الخ...الاستغناء

                                       
 267، ص2014/2015الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية،  د محمد قدري حسن، إدارة الأداء المتميز،1

  2د عبد العزيز حسن، الإدارة المتميزة للموارد البشرية، المكتبة العصرية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، 2009ـ، ص205
 107د مؤيد سعيد السالم، وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص3
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                                                                                 : وضع خطط تطوير الأداء- 6
التطويرية من خلال التعرف على  الخطط ، حيث يتم وضـعة الأخيرة من مراحل تقييم الأداءوتمثل المرحل

از الأعمال أو منها في إنج والاستفادة ،الفرد العامل يحملها القدرات والقابليات والمعارف والقيم الـتيو  المهارات
 .تحقيق أداء متميز على مما يـنعكس ،تطويرهامحاولة تعزيزها و 

 يوضح مراحل عملية تقييم الأداء  (2-2)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجستير في العلوم ، ر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشريةأث، إلياس سالم المصدر
 62، ص2006، جامعة محمد بوضياف بالمسيلة، التجارية

III. :طرق تقييم أداء الموارد البشرية 

في  الأداءتقييم  اغلب نظم أنكما نظمات والوظائف التي يشغلونها،  العاملين تبعا لتنوع  الم أداءتتنوع طرق تقييم 
د یجعلها اقل دقة من النظم التي يتم قمما  ،م من اختلاف المهن والوظائفعلى الرغ ةمتماثل ةالمنظمات العام
 أداءالتي يستخدمونها في تقييم  والأساليبوهناك العديد من الطرق  كل قطاع او كل منظمة  أساساعتمادها على 

 1ومن بينها. العاملين

 

                                       
، 2017، 98، العدد 23، جامعة بغداد، المجلد والإدارية ةالاقتصاديالعملين دراسة تطبيقية في ديوان الرقابة المالية الاتحادي، مجلة العلوم  أداءسعد فاضل واخرون، نموذج مقترح لتقييم  1

 32ص

الأداءوضع توقعات   

الأداءمراقبة التقدم في   

 تقييم الأداء

 التغذية العكسية من الأداء

الإداريةاتخاذ القرارات   

 وضع خطط تطوير الأداء
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  :1وهي الطرق والأساليب التي تركز على الأداء السابق فقط ومن بينها:الطرق التقليدية  

 أداء أو سلوك تصف التي العبارات من عبارة أو فقرة لكل وزن أو قيمة إعطاء تتضمن التي :البياني التدرج طريقة
 إذ الموظف أداء في والدقة الموضوعية من معقولة درجة تحقيق فك بهدوذل القائمة، هذه في التقييم تحت الموظف

 وإنجاز للمؤسسة بالنسبة والقيمة الأهمية حيث من متساوية غير الموظف سلوك عن المعبرة العبارات أو الفقرات نأ
 .عام بشكل إليه الموكلة الأعمال

 المستويات من عدد من يتكون معيار استخدام أساس على التقييم في الطريقة هذه تقوم :المعياري التدرج طريقة
( 7) أو (5)ب وتنتهي  (1)ب تبدأ مستويات(، 7-5) سبعة إلى خمسة بين عددها يتراوحالأداء،  عن المعبرة
 .متناقضين سلوكين أو صفتين عن يعبران المقياس قطبي أن علمًا

 هذه يميز وما .الأخرى تقع الصفتين هاتين وبين (متغير)ب وينتهي (ضعيف)ب المقياس يبدأ أن :ذلك مثال
 الصفات تغيير يمكن كما أيضا، ومستخدميها للعاملين، شرحها أو وتفسيرها وفهمها استخدامها، سهولة الطريقة

 .المقوم أو المؤسسة حاجة بحسب المقياس هذا على الموضوعية المعايير أو

 الموظف، بأداء العلاقة ذات العبارات أو الفقرات من مجموعة تضم قائمة عن عبارة وهي :المراجعة قائمةطريقة 
 ومن الموظف، في الموجودة الصفات على تنطبق التي العبارات أو الفقرات بتأشيرات التقييم عن المسؤول يقوم

 بها ميتس التي السلبية أو الإیجابية السمات من سمة أو صفة إلى القائمة هذه فقرات من فقرة كل تشير أن البديهي
 يقارن ثم الموظف لصالح والسلبية الإیجابية التأشيرات تجمع القائمة هذه تأشير من المقوم انتهاء وبعد الموظف، أداء
 .صحيح العكس و إیجابي أداء على ذلك دل أكثر الإیجابية النقاط رصيد كان فإن نقاطها، عدد بين

  :2تلاقي نقاط الضعف في الطرق القديمة ومنهاتعمل هذه الطرق على الطرق الحديثة 

 إلىل يوالم ،التحيز الشخصي في عملية التقييمالتخلص من  إلىتهدف هذه الطريقة : طريقة التوزيع الإجباري
توزيع تقديراتهم بلذلك تلزم بعض المنظمات الرؤساء المباشرين  ،تقديرات عالية ومنخفضة لمختلف المرؤوسين إعطاء
التكراري الطبيعي ويقتضي هذا التوزيع بان يكون التفاوت بين القدرات بين  وزيعبما يتماشى مع الت الأفرادعلى 
 .%40 %20 %10المجموعة بالنسب التالية   أفراد

                                       
، مجلة  Tubes’’’’شيالي حالة دراسة "الصناعية المؤسسات في  البشرية الموارد أداء على العاملين اتجاه الاجتماعية المسؤولية وأبعاد مفاهيم تطبيق انعكاسد بوزيان عثمان وآخرون، 1 

 157ص، 2017 ديسمبر، الثاني العددنماء للاقتصاد والتجارة، جامعة الطاهر مولاي سعيدة، 
قنية الوسطى معهد الادارة التقني، الزعفرانية، المجلد عبد الوهاب، اثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييم أداء العاملين دراسة تطبيقية، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، الجامعة الت عزام2

  211، ص101، العدد23
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الخمسينيات وهي  رأواخفي  (Peter Drucker) الإداريطورت من طرف العالم  :طريقة الإدارة بالأهداف
 الأداءالمخططة كوسيلة للتغلب على معظم عيوب الطرق التقليدية في  بالأهداف اءالأدقارنه نتائج طريقة تقوم بم

 :التاليةعبر المراحل  لطريقهاوتتم هذه 

  يمكن قياسها ةكمي  أهدافتحديد. 
   الأهدافاشتراك كل من الرئيس ومرؤوسيه في تحديد. 
  الأهدافعمل لبلوغ  وضع خطة. 
   الأداءتحديد المعايير التي يتم بناء عليها قياس نتائج. 

تسيير الموارد  أسلوبكونها   الأداءفي تقييم تعتبر من الطرق المعاصرة  طريقة إدارة الجودة الشاملة في تقييم الأداء:
 أهميةتتجاهل  نألا تستطيع  أصبحتالعاملين، كون المؤسسة اليوم  أداءالبشرية يترجم الاتجاهات الحديثة في تقييم 

على المزيج  الطريقةلضمان التزام العمال وانتمائهم وتعاونهم لتمكنها من النجاح وتركز هذه  الإنسانيدور البعد و 
 1.یجمع بين السلوك وخصائص العامل بنتائج العمل الذي الأداءالمركب في تقييم 

 داءعلاقة نظام المعلومات الموارد البشرية بتقييم الأ المبحث الثاني:

 مزايا نظام معلومات الموارد البشرية :الأولالمطلب 

يساعد  إذعلى تنافسية المنظمة  وأثرهانظام معلومات الموارد البشرية دور كبير في التحكم في المعلومات للقد كان  
 2في ما يلي: ةالایجابي الآثار أهم إبرازيمكن   ،في خلق القيمة المضافة

    ت:                                                                                           والوق الآجال تقليص-1
يع القيام بملايين السرعة التي يتم بها معالجة المعلومات عن طريق الحاسوب، حيث يستط إلىالحال  ةوهذا راجع بطبيع

 إجراءيمكن  إذ طويلا، وعملا شقا، انزم تأخذعوض المعالجة التقليدية التي كانت  ،جدا ةقصير  تاظلحالعمليات في 
 العديد من المعالجة فيما يخص ملفات العاملين وتحرير التقارير والمراسلات في وقت وجيز جدا.

                                                                                                :جودة القرارات-2
لقد ساعدت نظم المعلومات البشرية اليوم على سرعة وجودة تداول المعلومات بين الأفراد، وهذا ما من شأنه ضمان 

فالمعلومة النافعة هي تلك التي تتوفر  ،قرارات صائبة وفعالة خاصة تلك المتعلقة بالأفراد العـاملين داخـل التنظيم اتخاذ

                                       
، مجلة العلوم الاقتصادية نفطال المتعددة البتروليةتسويق المنتجات مؤسسه توزيع و ة حال دراسة ألجزائريه الاقتصادية المؤسسة العاملين في أداءتفعيل نظام تقييم خبابة عبد الله وآخرون،  1 

 112-111، ص2009، المسيلة01والعلوم التحارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوضياف، العدد
 265، ص3، جامعة الجزائر11في فاعلية وظيفة تسيير الموارد البشريةـ مجلة بحوث، كلية العلوم الاجتماعية، الجزء الثاني، العدد  sirhد اسماء حراثي، دور نظام الإعلام الموارد البشرية 2 
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ناسب وعند الشخص المناسـب، وهـذا مؤشر على جودة النظام وفعاليته داخل التنظيم خاصة في الوقت والمكان الم
 .وظيفة حساسة كوظيفة الموارد البشرية

                                                                                              التحكم في التكاليف: -3
المتعلقة  الأنشطةمعظم  أن، بمعنى الإدارية الأعمالالنمط الالكتروني في  بإدخاللقد ساعدت تكنولوجيا المعلومات 

وتكاليف الحفظ والطبع وهذا من شانه المساهمة مباشرة  أوراق إلىتتم الكترونيا دون الحاجة  أصبحتبالموارد البشرية، 
 1 نشر المعلومة. في التحكم في التكاليف والتقليل من تكاليف

                                                                                                  : العمل الجماعي -4
وهو مصطلح جديد ظهر حديثاً خاصـة مـع غـزو تكنولوجيـا المعلومات عالم الأعمال وسيطرة نظم المعلومات على 

                                                                                  :ظيم، وهـو يـشير إلـىمحتوى الأنشطة داخل التن
أي  برامج تمكن مجموعة مستخدمين بالعمل الجماعي في نفس المشروع دون أن يكونوا مجتمعين أو متواجدين فيزيائيا،

العمل أو المحتوى الوظيفي  تسمح للأشـخاص المنظمـين لـنفس ،المعلوماتيةمجموعة الطرق والإجراءات والبرامج والبنى 
 . بالعمل وبأقصى كفاءة

وهذا ما من شأنه أن يرشد عمل الأفراد خاصة في بعض الأنشطة التي تتطلب وجود الجماعـة كالبحـث والتطوير،   
للحظي، وفي الوقـت الحقيقي، وتقليل عن بعد وتفعيل عملية الاتصال ا اجتماعاتكما تمكن هذه البرامج في عقد 

 .2 تكاليف التنقل والإيواء وغيرها وهذا بطبيعة الحال يكون له أثر إیجابي فـي خلـق القيمـة المضافة

                                                                                      تثمين رأس المال البشري: -5
علومات إمكانيات غير مسبوقة للأفراد في مجـال تنمية وتثمين القدرات والكفاءات البشرية، حيث لقد وفرت نظم الم

وهذا يساعد في  الحديثة أتاحت خدمات التعلم عن بعد، التكوين عن بعد، وذلك عـن طريق الشبكات المعلوماتية
هور مصطلح إدارة علاقات العمال والذي كما أدت هذه التطبيقات إلى ظ  ،نشر المعرفة والمعلومات للإفراد العاملين

 منيشير إلى أن العامل هو زبون داخلي ينبغي تتبع رغباته وحاجاته بأنجع الطرق وأسرعها حتى يتمكن هذا العامل 
 لرغبـات الزبائن الخارجين أكثر وبشغف كبير.  الاستجابة

العامل بنفسه كمتابعة ملفه ومساره  كما أمكن من خلال الشبكات الداخلية إسناد بعض المهام الإدارية إلـى
المهني، وتحرير العطل، تعديل العنوان والهاتف...إلخ، وهذا ما يؤدي إلى تمكين العاملين أكثر، وشعورهم بالمسؤولية 

                                       
  440، ص2005د سيد محمد جاد، إدارة الموارد البشرية موضوعات وبحوث مقدمة، مطبعة العشري، 1 

مذكرة مقدمة لنيل درجة الماجستير في علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد والاتصال على تطبيقات تسيير الموارد البشرية في المؤسسة، بوحسان سارة، الآثار الفعلية لتكنولوجيا المعلومات 2
 75، ص2011/2012البشرية، قسنطينة 
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من وقت إدارة  60أكثر من % كما تجدر الإشارة إلى أن أكثر كذلك، كما تساعد على تقليـل التكـاليف خاصة  
 .نفق في أنشطة روتينية ضعيفة القيمة المضافةالموارد البشرية ي

                                                                                                            ل:تدفق العم -6
لا يوجد تعريف محدد لهذا المفهوم الجديد الذي ظهر خاصة مع غـزو تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاتها عالم الأعمال 

برمجيات لإدارة مراحل العمل وقياسها وتسجيلها وتنسيقها  ، لكن يمكن القـول أنهـا ةالمحوسبخاصة نظم المعلومات 
فهو يقدم العون  علومات الصحيحة في الوقت الصحيحيستلمون الم ومراقبتها، ويعني ذلك أن الأشخاص المناسبين

 .وظائفهم، ويقبـل تطبيقات متنوعة اختلافللموظفين على 

إذن فإن تدفق العمل هو أحد التطبيقات التي يرجى من خلالها أتمتة الإدارة، حيث تركـز كـل الجهـود والأنشطة 
                                                                              1والمهام على الحوامل الالكترونية.

 أداءوانعكاساته على  وظائف إدارة الموارد البشرية فير نظام معلومات الموارد البشرية دو المطلب الثاني: 
 العاملين

أوضاع وممارسات ، وأنتجت مجلاتهاو  أشكالهابكافة  الاقتصادية المؤسساتعلى  الجديدةانعكست التقنيات 
 المؤسساتتلك  فيالبشرية  المواردعلى هياكل وفعالية  اتأثيراته الممارسات، وسيكون لتلك جديدة وأساليب عمل

 2.للأفرادصة والعملية الخا والحياةوالتعامل،  التفكيرطريقة  ييرها منغبت

                          والإدارة(ت لاالسجدارية )الإ الإجراءات فيمعلومات الموارد البشرية  نظام دور: أولا
ت اها للمعلومير ن سرعة توفأو  والمكان المناسبين،الوقت  إلى توفير السجلات فيسوب لحالقد أدى استخدام ا

 ينملاى أداء الععل لحاصلة مما ينعكسا المشاكلمعاجلة  فيتخذة أكثر فاعلية لمالإدارية االقرارات  تجعلودقتها 
 .الإنتاجيةزيادة و  الأداءبرفع كفاءة  البشريةالموارد بمديرية 

                                             سياسات وبرامج التدريب فينظام معلومات الموارد البشرية  دورثانيا: 
مـن ملائمة استخدام نظام معلومات الموارد البشرية بقواعد بياناته الخاصـة بـإدارة برنـامج التـدريب، يمكـن الإدارة  إن

المتطلبات المحددة للتدريب مع الاحتياجات التدريبيـة للوظـائف المتنوعـة، وذلـك بمسـاعدة نظـم برمجيـات أخرى مثل 
 ـالات بحيـث تضـمن أنالمجد المعلومات في كـل هـذه حأين يمكن أن تو  ،برامج التنمية وبرامج تقييم الأداء

 ا.                    بشرية تلقي الأهداف المحددة في الخطة الإستراتيجية لهالاحتياجات التدريبية لجميع الموارد ال

                                       
   89 ص مذكورة، غير السنة العالي، للتعليم البريطانية العربية الأكاديمية الماجستير، شهادة لنيل مذكرة .البشرية الموارد أداء في المعلوماتية أثر .القادر عبد حمد فضيل القردوح 1
 بمؤسسة الأنشطةوانجاز مختلف   X3 ERPالموارد البشرية بالمؤسسات، واقع تطبيق البرنامج الحاسوبي أداءعلى  والاتصالاثر تكنولوجيا المعلومات وآخرون،  شليل عبد اللطيفد  2 

Tubes Chiali  241، ص2015، سبتمبر04العد، جامعة أبو بكر بلقايد، لة دفاتر بواد كس، مجبلعباسبسيدي 
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لات العلميـة والمصـادر المعرفيـة مـن خـلال البحوث المجاكما يمكن للإدارة الحصول على معلومات حول البحوث و 
يـادة تعلـيمهم وإطلاعهـم على مسـاعدة العـاملين في ز شانه ا نظام معلومات الموارد البشرية والتي من م بهالتي يقو 

م في اسـتخدام الطـرق الحديثـة في التـدريب والتعلـيم منـها التعلـيم الالكتروني، هأحدث المستجدات العلمية، كمـا يسـا
 1.التدريب الالكتروني

 : ما يليالتدريب يتمثل في فير نظام معلومات الموارد البشرية دو  أنمما سبق نستنتج 

 .النظام التقليدي في المؤسسةكانت تتحملها   تيبالتدريب ال المتعلقة المعلومات عجمتقليل وقت  1

 .التدريبية الاحتياجاتعلومات لتحديد المعلى  الحصول فيالسرعة  2

 .لائم لتدريبها بشكل دقيقلما الأسلوبالتدريبية و  المادة تحديدإمكانية  3

 .للتدريب عن بعد العاملينإخضاع  خلال.تقليل تكاليف التدريب من  4

بالتكاليف  الخاصة المعلوماتاستخدام  لستقبلية، من خلاالتدريبية المالخطط  في الماليةوارد لما تخفيض.إعادة  5
 .التدريبية مرتفعة الموازنةتكون فيها  الأقسام لتحديد أي

 كفاءة على البشرية الموارد معلومات لنظام المباشر الأثر أن أيضا نوضح أن يمكن الماضية النقاط خلال من
 في العاملين الأداء تقييم معلومات على اعتماده إلى بالإضافة ،الشاملة المعلومات توفير خلال من أولا التدريب

 وهذا التدريب برامج فعالية على العاملين أداء تقييم عملية كفاءة مدى انعكاس نجد هنا ومن الاحتياجات تحديد
 العاملين أداء ورفع تحسين في يساهم ما

 توظيفعملية ال فينظام معلومات الموارد البشرية  دور :ثالثا

كل من عملية جذب واستقطاب العاملين،   يتضمن توظيف العاملين فينظام معلومات الموارد البشرية  استخدام
ناسب المالمرشح  حيث يساعد نظام استقطاب العاملين في حفظ المعلومات الخاصة بالمرشحين للوظائف وتحديد

 ةناسبة والحفا  على قاعدالمص العمل كذلك تتضمن تطبيقات التوظيف المساعدة في توفير فر   للمواقع الوظيفية،
 .2بالعاملين ةالبيانات الخاص

 وذلك على النحو الموضح كما يلي:

                                       
  77، ص2017ة قاصدي مرباح رجم خالد، تقييم اثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتجيات إدارة الموارد البشرية، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورة، جامع1
والوسائط  الحاسوبلفنون  الدولي والمعرض ، المؤتمرالبشرية المواردعلى  المعلوماتالبشرية وأثر تكنولوجيا  المواردإدارة  في المعلوماتسوبية لتكنولوجيا لحاالتطبيقات الم، مدثر حسن سا2 

 19يا، صكواالملبور ماليز   - 2016يناير 11-10، شبكة المؤتمرات ااعربية، الرقمية
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 جذب واستقطاب العاملين1

وتحديد  ،ظائف للو لمرشحينالمعلومات الخاصـة باظ ب واستقطاب العاملين في حفذساعد نظام معلومات جي
 
م
 ي يحقق مايلي:والذ يفيةظالمناسب للمواقع الو رشح الم

م لل خرىرات أشوممؤ  ،ياسترجاع المعلومات الخاصة باسم العامل، ورقم ضمانه الصح -أ  . يفةوظللممتقـد  

 .(...يار، ختت الخاصة بعملية الاستقطاب )مثل المقابلة، الاراءاالإج ق جميعتوثي -ب

 . وفرةتالعمل الم صيع البيانات الأساسية حول فمر جم توثيق -ج

ر دتوفير المعلومات الأساسية للقائمين بالمقابلة، وإعداد التقارير ال -د
م
 .ظائفحين للو شورية عن الم

  ف.ئظانات عن الو لاالإع يفعملية الاستقطاب، وتحديد تكال یمزمة لتقو لاتوفير المعلومات ال -ه

 ف.ائظحين للو شتبارات للممر خالا ئجنتا عن توفير معلومات -و

ر  -ز
م
 أعلى المهارات، نتلكو يم ينالذكبيرة و   لين بدرجةؤهحين من المشزيادة أعداد الم

 :بالعاملين صةتوفير قاعدة بيانات خا - 2 

 غراضأكن استخدامها لعدة يم ه المعلوماتذحول العاملين في قاعدة بيانات، ه ببيانات المؤسسة عادةظ تحتف
 :هاهمأ

  .إدارة الرواتب والأجور -أ

 . الفوائد والخدمات والحوافز يفتوثيق تكال -ب

 .للموارد البشرية طالتخطي -ج

                                            إدارة الأجور والرواتبفي نظام معلومات الموارد البشرية  دوررابعا: 
 :1خلال في تفعيل وظيفة تسيير الأجور من (HRIS)لقد ساهم نظام معلومات الموارد البشرية   

 .افآت وصرفها في الأوقات المناسبةالدقة والسرعة عند إعداد قوائم الأجور والرواتب والمك •

 .لسريعة بشأن العلاوات والمكافآتالمساهمة في اتخاذ القرارات ا •

                                       
 80، ص2012رد البشرية على أداء العاملين ،مذكرة لاستكمال متطلبات ماجستير في علوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، رجم خالد، اثر نظام معلومات الموا1 
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 .كافة العاملين في المؤسسةإجراء المقارنات المناسبة بين مختلف الأجور والرواتب المتحققة ل •

 .وخارجيا القيام بتوفير التسهيلات اللازمة للاقتطاعات المطلوبة داخليا• 

 .بشأنهاتسهيل عملية إجراء التحليلات المحاسبية اللازمة بغية اتخاذ الإجراءات التصحيحية  •

نظام معلومات الموارد البشرية في عدالة وكفاءة إدارة الأجور مما ينعكس إیجابا على أداء العاملين من  دوريظهر هنا 
سياسة الأجور بالمكافآت التي تعتمد بدورها على نتائج تقييم الأداء هنا نستنتج أن نتائج  على خلال رضاهم

 .اهم في تحسين أداء العاملتقييم أداء العاملين يكون تأثيرها متعديا إلى عدة وظائف مما تس

 :تخطيط الموارد البشريةفي  الموارد البشرية نظام المعلومات خامسا: دور

ل نظرا لما توفره من تسهيلات في إعداد الخطط التنبؤية المجافي هذا  اكبير إن لنظم المعلومات المحوسبة دور   
الخطط طويلة أو متوسطة أو  هقد تكون هذبالاعتماد على الحاسوب والبرامج التي يحتويها خاصة الإحصائية، 

قصيرة الأجل، حيث يوجد حاليا في الأسواق العديد من البرامج المعلوماتية تساعد في تحليل البيانات الإحصائية  
  SPSS1 كنظام

ظام في تنقسم المعلومات التي يوفرها الن ،يتمثل دور نظام معلومات الموارد البشرية من خلال توفير المعلومات اللازمة
 2 :ما يليإلى تخطيط الموارد البشرية  مجال

التي تتبعها الوظيفة،  الوحدات )مؤقتة، دائمة...(، المعلومات المتعلقة بالوظائف، أرقامها، طبيعة الوظائف. 1
 مستويات الوظائف، المؤهلات العلمية المطلوبة لشغلها؛

 م العلمية، المراتب، الرواتب،تهطبيعة الوظيفة، مؤهلاد الموظفين، .المعلومات المتعلقة بالموظفين وتشمل: عد 2
 على أساس الجنس والسن، وتواريخ تعيينهم ومدة عقد كل منهم؛ توزيـع

.المعلومات المتعلقة بالموظفين الذين تخلو عن الوظيفة: عددهم، طبيعة الوظيفة، تواريخ ترك العمل،مدة الخدمة  3
 ؛تلخروج، المراتب و الرواتب، التعليم، المهاراالخروج، أسباب الخروج، العمر عند ا قبل

الوظيفة،  روشغالوحدات التي تتبعها، أسباب  .المعلومات المتعلقة بالوظائف الشاغرة وتشمل: عددها، طبيعتها، 4
 تم الإعلان عنها؟ وهل يمكن شغلها من داخل المؤسسة؟ ومدة شغورها؛ وهل

                                       
 56ص Education Higher for Academy British Arab 2010عزيزة عبد الرحمان العتيبي، أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشرية،  1
  67، ص2005، غزة الأعمال، ادارة ماجستير، مذكرة فلسطين في  لموظفينشؤون ا إدارةالبشرية وأثرها على فاعلية  المواردة، نظام معلومات حمأمل ابراهيم أبو ر  2
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الوظائف التي تم تعيين موظفين تشمل: عدد الموظفين الجدد، طبيعة .المعلومات المتعلقة بالتعيينات الجديدة و  5
 تاريخ التعيين، العمر عند التعيين، المرتبة والراتب، مستوى التعليم والمهارات، مصدر التعيين وأسلوبه، ، بهاد جد

 الجنس؛

الترقيات، تاريخ الترقية، أسباب .المعلومات المتعلقة بالترقيات: عدد الترقيات، طبيعة الوظائف التي تم فيها  6
الترقية، المراتب التي تم الترقية منها، المراتب التي تم الترقية إليها، مستويات التعليم والمهارات الخاصـة بالـذين  ومبررات

 .ترقيتهم، الجنس، العمر، مدة الخدمة تم

الة، التنبؤ بعرض العمالة، تطـوير الخطـط إن نجاح عملية تخطيط الموارد البشرية بكافة مراحلها )التنبؤ بطلب العم
التشغيلية لمقابلة الموارد البشرية، مرحلة تنفيذ الخطة، مرحلة المتابعة والتقييم( يعتمد على مدى الترابط والتفاعل 
بينـها ولا يتحقق ذلك إلا بوجود البيانات والمعلومات والحقائق الكافية والملائمة لكل مرحلة بدقة وفي الوقت 

ناسب، والتي يوفرها نظام معلومات الموارد البشرية ومن هنا تتضح أهمية الدور الذي يقوم به نظام معلومات الم
تخطيط الموارد البشرية من  الكلية لمجالالموارد البشرية في توفير البيانـات والمعلومات التي تضمن تحقيق الفاعلية 

داء التي تنعكس إیجابا على أداء العاملين بالكفاءة والفعالية من ، وبالتالي فعاليـة الأالصائبةارات ر خلال اتخاذ الق
خلال وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وهذا ما يؤدي إلى تحقيق الأهداف التنظيمية للمؤسسة بصفة 

 .عامة

                                                                                      التحفيز فينظام معلومات الموارد البشرية  دورسادسا: 

بجمع البيانات ومعالجتها سـواء مـن مصـادر  قيامه من خلال ، في التحفيز دور نظام معلومات الموارد البشريةيكمن 
خارجيـة من خلال إجراء مسح للمؤسسات المنافسة، للتعرف على سياسة الأجـور والمكافـآت المتبعـة، ممـا يسـمح 

شـتد تمـن معرفة نوع المكافآت والتعويضات التي تقدمها لأفرادها وخاصـة المهـارات العاليـة التخصـص الـتي  لهـا
المنافسـة عليها، أو من مصادر داخلية من خلال إجراء بحوث ودراسات تسمح لـلإدارة مـن رقابـة ومتابعـة العـاملين 

الشيء الذي يمكنها من التعـرف علـى أسـباب تـدهور أداء سـواء بواسطة تقارير الأداء أو بواسطة طرق أخرى، 
                 .والحوافز التي يرغبون فيها اتهمالعـاملين، وهل هي راجعة إلى سوء بيئة العمل أو عدم إشباع حاج

 1 :وبالتالي توفير معلومات للإدارة تمكنها من

 الحوافز المتبعةعديل سياسة الأجور و ت. 
  ممهاراتهو  مقدراتهتناسب  التيو  تحقيقها لىيصبوا إ تيل المع احتياجات العام ملاءتتمنح حوافز. 
  قياسات واضحة للعملوضع مستويات و. 

                                       
 83ماجستير، مصدر سبق ذكره، صمذكرة ، رجم خالد1 
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  متناسقة جماعة فيعلى أن يكون العامل  الحرص خلالمن  الأفراد ينالتعاون بوح خلق ر. 
  اتحقيقه لىتطمح إ التي المؤسسة، رغبات اكتسابها العاملينمن  المطلوب المهاراتنشر معلومات عن، 

أو معلومات مشوبة  تأثيراتقد يلغي أي  ممام، بهوكل ما هو متعلق  ،عليها الحصولكن للفرد يم تيال تآالمكاف
 .ؤسسةلمم مع اهقتلاع تمتينو  دافر الأاستقرار  احتمالاتا قد يزيد من ممالعمل،  زملاءدر من بالغموض قد تص

يسعى الأفراد الحصول عليهـا، باعتبـار أن نقلـهم إلى مناصـب أخـرى يـوفر لهم  وتعتبر الترقية من أهم الحوافز التي
 ، ومهما كان شكل الحـوافز ماديـة أو معنويـة، فيجـب أن تـؤدي إلى تشـجيع روحاتهمفرص لتعدد وتنوع مهار 

ي إلى زيـادة مسـتوى أدائهـم التعاون والاتصال فيما بين الأفراد، وفي نفس الوقت إلى زيادة التنافس بينهم، ممـا يـؤد
  .الفردي والجماعي

 تقييم أداء الموارد البشرية على عمليةنظام معلومات الموارد البشرية  دور: ثامنا

يساهم نظام معلومات الموارد البشرية في ربط نظم التقييم بخصائص ومواصفات كل وظيفة وتساهم في تحديد 
  1.الأداءووضع الحلول لمشاكل 

 الأخيرذلك بوضوح في المطلب لالتطرق  سيتمو 

 

                                       
، 3والتجارة، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر لة علوم الاقتصاد والتسييركسرى مسعود، تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة، مج  1

  199، ص2013، 28لعدد ،04المجلد
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  البشرية تطور وظائف إدارة الموارد البشرية اعتمادا على نظام معلومات الموارديوضح  :(2-3)الجدول رقم 

لمؤسسة  نتاجللإالبشرية في المديرية الجهوية  رجـــم خـــالـــد، تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على وظائف إدارة الموارد:المصدر
 08، ص2015، جوان 40جامعة محمد خيضر بسكرة العدد  الإنسانية، مجلة العلوم -حاسي مسعود-سوناطراك

 الموارد إدارة وظائف التقليدية البشرية الموارد إدارة البشرية الموارد معلومات نظام
 الرئيسية البشرية

الوظائف  عن اعلان - الذاتية؛ السيرة من الكترونية نسخ-
 الموارد من الاحتياجات توفير -الانترنت؛  باستخدام الشاغرة
 .الأكثر على أسبوع خلال البشرية

 تقليدية طرق على الاعتماد- الذاتية، السيرة من ورقية نسخ-

 .أشهر خلال البشرية الموارد من الاحتياجات توفير
 لتوظيفا

 الاختيار؛ لعملية توجه التكاليف-

 الكترونيا؛ يكون الذاتية السيرة دراسة واستعراض-

 .بعد عن المقابلات علىالاعتماد -

  عملية في تستعمل التوظيف تكاليف من المرتفعة النسبة-
  الذاتية السيرة دراسة واستعراض -الوظيفة؛ طالبي جذب
 تالملفا ترتيب على تعتمد( FTF  طريقة اتباع- يدويا؛ يكون

To file first  )الاختيار عملية في . 

 الاختيار

 التقييم؛ في درجة 360  طريقة استخدام-
 التقييم نتائج ادخال عملية في تطبيقات استخدام(الكتروني تقييم-
 بنسخة الكترونيا( الاحتفاظ مع هذه النتائج طباعة يتم الاخير وفي 

المشرف؛تقييم   - 
 .لوجه وجها يكون  التقييم

 الأداء تقييم

 مستوى على المرتبات تحليل في الوقت استغلال -

 المنافسة؛ المؤسسات

 الرضا و المعيشي المستوى على التركيز- 

  واعون؛ و متعلمون الموظفون-

 .الخارجي المستوى على المساوات على التركيز-

  على التركيز الورقية؛ المعاملات في طويل وقتاستغراق -
 للإدارة بالنسبة ساذجون  الموظفين- المكافآت؛ و المرتبات

 داخليا مسواة على التركيز - والمكافآت؛ بالأجور يتعلق فيما
 .المكافآت و بالمرتبات يتعلق فيما

 المنحو  التعويضات

 ؛)الحديثة التكنولوجيات استخدام(مرنة تدريبية طرق  - 

 .التطوير و التدريب عملية توجيه و إدارة في مهم جزء الموظف-

دارة توجيه عملية- موحدة؛ و نمطية تدريبية طرق -   وا 
 .البشرية دالموار  إدارة جهة من يكون  التدريب

 التطويرو التدريب

 البشرية الموارد إدارة بين المهني للمسار تشاركية ادارة-

 الاستباقي التخطيط على الاعتماد- الموظف؛ و

 .شخصية/ الكترونية شبكة مع لالتعام التكنولوجيا؛ باستخدام

 و سمر و  وضع عن الوحيد المسؤول هو البشرية الموارد مدير-
 لعكسيةا التغذية مع التعامل- للموظف؛ المهني المسار متابعة
 .تقليدية شخصية شبكة مع لتعاملا -  ؛للقرارات

 المسار المهني

  الإنسانية؛ الاعتبارات على التركيز-  

 العافية؛ و والصحة  النفسي بالإرهاق الاهتمام-
 اضافة الشخصية التوتر والضغوطات من للحد استباقية برامج-

 .بالوظيفة المتعلقة للضغوطات

 متابعة- ؛المعداتو  تالبنايا خلال من امنةظروف عمل -
-       تفاعلية؛ مج راب على الاعتماد- البدني؛ الارهاق مستوى 
 .الوظيفة ضغوطات على التركيز

 السلامةو الامن
 المهنية

حقوق  - ؛المعلومات منا ؛ فظمو /فظمو الاهتمام بالعلاقة-

 ..الأداء متابعة عملية في التكنولوجيا استخدام -  /  الملكية لفكرية
  في المساواة- الموظف؛ و الإدارة بين العلاقة على التركيز-
 ..الأداء متابعة في تقليدية طرق  استخدام- العمل؛ رصف

 موظف مع العلاقة ةرإدا

 القانوني نبجاال /

  واقترحاتهم  آرائهم بإعطاء المجال بفتح العمال متابعة اراء -

 للمؤسسة يعن طريق الموقع الالكترون

 .الولاء لغرس السعي-قوية،   مؤسسة ثقافة لزرع السعي -

 المحافظة استراتجيات .محورية غير قطةن -
 الكفاءات على

 الصحية، الرعاية الاجتماعية، بالخدمات الاهتمام -

  .الخ... الأطفال للمسنين،- خدمات
 الاستقرار /العمل محورية غير قطةن -

 العائليو الاجتماعي
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 نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية دورالمطلب الثالث: 

I. لمؤسسةل الأداء الكلينظام المعلومات على  دور 

ان بقاءها مض إزاءج موقف حر  ات اليوم فيمظنتجعل الم المنافسة شدةو  المتزايدةإن التطورات التكنولوجية الحديثة 
التغير  يرأعاص لمواجهةلوحده  كافي  يرغ الأداءو يصبح بلوغ مستوى عادي من  ،نشاطها ممارسة واستمرارها في

 الاستراتيجياتو  الأساليبذات  إلىمنظمة أن تركن  لأيةكن يم لاف ،الزبائن حاجاتوتلبية  الشرسة والمنافسة
 1.شيءكل   فيبقاءها بل عليها أن تتميز  الثورة التكنولوجية حتى تضمن صرلعالتقليدية السابقة 

 شأنهاوالذي من  ،الأداء تحسين فيرغبة  صالاتالاتتطوير شبكات  في المعلوماتن الدور الذي يلعبه نظام أكما 
 2ما يلي: لىتؤدي إ أن

 ،نيذات الطابع الروتي الإداريةمن العمليات  عن الكث ير الاستغناء -

 ،كفاءتهاورفع   المعلوماتعملية تدفق  ينستح -

 تسهيل إدارة العمليات،و  الإدارية الممارسات ينستح -

 ،والإداريالتنظيمي  الهيكلتكامل  -

 ،المؤسسةداخل  للاتصالستوى العام الم تحسين -

 ز،لانجاوا الأداء فيالتطورات  لمواكبةمواكبة التطور بسرعة عالية وتنفيذه  -

 .لمواردها المتاحة الأمثل الهلاباستغ المؤسسةيز تم، و الأداءوكمة الشركات لرفع حتفعيل آليات  -

II. نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية أهمية                                                                                  

 في غالب المنظمات لتوف ير البيانات المتعلقة بالعاملين والوظائف والأنشطةة ير  ستخدم نظام معلومات الموارد البشي
ة يالوقت المناسب تساعد إدارة الموارد البشر   ئمة وفيً لاوم قةيمعلومات دق   وإنتاجها التوظيف ومعالجت وسياسات

تقييم قرار  لاسيماة يكفاءة وفعال    أكثركنها من اتخاذ قرارات يمتعلق بهم مما    وكل ما   العاملينعلى متابعة حركة 
 الأداء.

                                       
جامعة ، مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية، الجزائر في والاتصال المعلوماتة حول تكنولوجيا لمحنظمة، مع لما في الأداءتنمية  في والاتصال المعلوماتدور تكنولوجيا ، بن رجدال جوهر1 

 209، ص01، العدد4لمجلد ، 2البليدة 
مخبر التنمية المحلية  -والتنمية الاقتصادمجلة ، دراسة حالة بالمطاحن الكبرى للظهرة مستغانم-  الاقتصاديةفي المؤسسة  الأداءنظام المعلومات وانعكاساته على وآخرون،  خيرة قويقع2 
 191، ص2017جانفي ، 07عدد ة، الالمدي -جامعة يحيى فارس -لمستدامةا



رية الموارد البش أداءتقييم                                                                          ثانيالفصل ال  

 

 
51 

من  للتأكدم ومعالجتها ييالمستخدمة للتق   المعاييرعن  بياناتوفر نظام المعلومات ي الأداءم يية تق  يعمل   بداية يففً 
يقدم ب يانات عقها يمدى تحق   سمح بتللأهداف الموضوعة كما   ( الأهداف) الأداءد حدين مستوى كل فرد مما  
 1ا.هيمنه تحق ق المطلوب

  :ةيأداء الموارد البشر  مييتق ةيالقرارات المتعلقة بعمل 1 -

 2 عدة قرارات، أهمها:أساسه على  تخذي ثيح ،يادور  ينأداء العامل مييتق تمي

 ...الخ،.الأداء، ،، السلوكمثل المواظبة مييالتق هيبناء عل جرىيالأساس الذي س أي :مييالتق ييرمعا ديتحد -

 ...الخ.ب،يالتدر  جةينت مييأو لمعرفة نقاط القوة والضعف في الأداء، تق ةي: بهدف الترقمييالهدف من التق ديتحد -

 .مييأو إعداد نماذج أو بطاقات التق ديتحد -

 .في حالة ما إذا كانت المؤسسة تهتم بالنظام و بنتائجه ة،يالموارد البشر  مييالنظام المتبع في تق مييتق -

  معلومات الموارد البشرية المتعلقة بتقييم الأداء: مدخلات نظام  2-

كغيره من نظم المعلومات الوظيفية الأخرى يحتاج نظام معلومات الموارد البشرية إلى بيانات تستخدم في تقييم 
 :إلىوتنقسم بدورها  الأداء

 الإنتاجككمية   لمؤسسةالبيانات الموضوعية: وهي بيانات عن الأداء الفعلي للعامل، مصدرها وثائق وسجلات ا -
كمية المبيعات التي باعها الفرد العامل في   قسم المبيعات، و التي    تكون في سجل الإنتاج، أوالتيأنتجها و  التي

تكون في سجل المبيعات،...الخ، كما قد تكون بيانات عن المواظبة وهي مجموع الغيابات أثناء الشهر، أو بيانات 
 التأخر عن العمل،...الخ 

 ،للعامل( رالرئيس المباشمعين غالبا ما يكون المقيم )د هي بيانات تعكس تقديرات ذاتية لفر لبيانات الذاتية: و ا -
 خلال منوانب مختلفة في سلوكه، أين يعطي هذا الأخير رأيه في العامل وج التقييم، في مهمة وسيلة تمثل والتي

 .التقييم قوائم أو نماذج تحتويها معايير على تأشيره

 

                                       
بغداد، جامعة والاقتصاد،  الإدارةة يكل  الاقتصادية والإدارية،  مجلة العلوم العاملين، أداء  يمنظام تق   يةفاعل   مستوى ىعل   نظام معلومات الموارد البشريةكفاءة ،  وآخرونهديل علي  1 

 71، ص74، العدد19المجلد
، علوم مقدمة لنيل شهادة الدكتورة أطروحةبولاية بسكرة ،  الاقتصاديةدراسة ميدانية لعينة من المؤسسات  تسيير الموارد البشرية،البشرية على  المواردزاوي صورية، أثر نظام معلومات د  2 

 118، ص2015/2016، بسكرة التسيير
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  :مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية المتعلقة بتقييم أداء الموارد البشرية 3 -

من خلال ما يوفره النظام من تقييم الأداء من متابعة العاملين والتعرف على مستوى أدائهم،  تسمح معلومات 
 1 مخرجات :

من خلال معالجة بيانات بطاقات  : بتوفير معلومات عن حضور وغياب الأفراد،تقييم مدى انضباط العاملين ا.
كما يمكن استخدام شبكة ين،  أو التقارير التي تنتجها النظم الخبيرة والخاصة بمتابعة حضور العامل، المتابعة اليومية

( في جمع تقارير الأداء بطريقة منظمة، من خلال توزيع بطاقات المتابعة أو التقييم على الشبكة الانترانتالاتصال )
 ك.عد ذلوتحليلها ب

: بعد جمع نتائج التقييم المقدمة يتم فحصها للتأكد من صحة مطابقتها للمعايير تقييم مدى جودة الأداء. ب
الموضوعة، ثم مقارنة هذه النتائج بالأهداف لتحديد مدى تحقيقها بالاستعانة بالبرامج الخاصة بذلك وتسجيلها 

 والإعداد التخطيط يبدأ النتائج هذه إطار وفي، ارير دوريةبقاعدة البيانات، ثم إعداد معلومات عنها على شكل تق
 يحقق وبهذا السلبي، أدائه في الضعف ونواحي القصور أوجه معالجة أو بالایجابية أدائه يتسم الذي الفرد لدعم

 .والمؤسسة الفرد من كل التقرير يحتويها التي المعلومات من ويستفيد هدفه التقييم

عدةهذه المخرجات المؤسسة  أن تستخدمكما يمكن   مجالات أهمها:  في  

من خلال  المتعلقة بالموارد البشريةمن خلال ارتباطه بالكثير من المتغيرات  : التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة_
ذلك فإن معلومات نتائج التقييم هي مؤشرات   واقعية توفر المعلومات اللازمة للتخطيط ، اإمكانياتهو قدرتها 
 .ه الموارد البشريةيجي المتوافق مع ما ستوفر الاسترات

: باعتماد أسس سليمة في تدعيم نقاط القوة في أدائهم، وتصميم البرامج التدريبية للسيطرة على تطوير الأفراد _
 .نقاط الضعف

باعتبارهم  عناصر الإثراء الوظيفي،حد أ علومات تقييم الأداء المقدمة للأفراد العاملينتعد م :زيادة رغبات الأفراد_
 .أنها تعكس درجة عدالة الإدارة وتدعم ثقة العاملين بهابهدف تحسينه، كما  أدائهم عون دوما إلى معرفةمتطل

بتوفير معلومات تقييم أداء صادقة، فالوظائف التي تتطلب مستويات عالية من  :إعداد نظام عادل للحوافز _
 دقيقة ونظام الحوافز يعني أن نتائج التقييم ستكون غير ذاالإبداع قد يصعب قياس نتائجها في الأجل القصير، وه

على المهارات؛ أي أن عملية  المعتمد على تلك النتائج غير عادل،  لذلك فإنها تستلزم تصميم نظام حوافز يستند  
 تقييم الأداء لهذه الوظائف یجب أن تركز على المهارات أيضا.

                                       
 119مصدر سبق ذكره، ص زاوي صورية،1 
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III.  في تحسين أداء الموارد البشرية:مدى مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية  

ساهمة العامل في تحقيق أهداف المؤسسة أو الحكم على القيمة النسبية لم تتمثل عملية تقييم أداء العاملين في قياس
 يثبح دورية بصفة تمت حيثفهي من الأدوات الضرورية للرقابة على أداء العاملين،  ،أو المساهمة في رفع أدائها

يتم مقارنة الأداء الفعلي مع ما هو مخطط  الرقابة اللاحقة بعدها تأتيثم  ،العمل ديةمتزامنة أثناء تأإلى رقابة  تنقسم
حاجة إدارة الموارد  تالأهداف، لهذا ظهر بناءا على معلومات تخص الوظيفة و له وفق معايير وضعت مسبقا 

وهو ما يوفره نظام معلومات   التقييم أو بعدهسواء قبل  الرقابة عليهم أوها عاملي أداء ملتقييالبشرية إلى معلومات 
 .بشريةالوارد الم

يرافق نظام معلومات الموارد البشرية جميع مراحل تقييم الأداء بداية بتوفير المعلومـات العامـة عـن مسـتوى كـل   
لى بالإضـافة إ ،معلومـات تخـص نـوع الوظيفـةالأهداف( المطلوب منـه تحقيقـه و عامل مما يسمح بتحديد الأداء )

معلومات عن معايير تقييم الأداء المستخدمة، ثم ننتقل إلى معلومات عن مستوى أداء العامـل بعـد التقيـيم عـن 
طريـق إحدى الطرق التي ذكرناها سابقا، يتم معالجتها للتأكد من مدى تحقيقها للأهـداف الموضـوعة، كمـا يقـدم 

 .تحديد الأداء )الأهداف( المطلوب منه تحقيقهبيانـات عن مستوى كل عامل مما يسمح ب

الذي يعتمد بدرجة كـبيرة علـى علاقـة الفـرد برئيسـه فإذا  م الفرد من قبل رئيسه المباشر، و فقد كان سابقا يتم تقيي
يتم  كانت العلاقة ممتازة فمن الطبيعي أن يحصل الفرد على درجة عالية، إلا أنـه وفي ظـل اسـتعمال نظـام المعلومـات

، ويقـوم الفـرد نفسـه بمراقبة لنتائج التي حققهـا فيمـا مضـى(وضع أهداف لكل فرد بناءا على مستواه )من بيانات ا
ل أن يقيمه رئيسه من خلال إطلاعـه علـى نسـبة الإنجـاز الـتي حققهـا مـن الأهداف قبتطور أدائه )الرقابة الذاتية( 

الأداء بالأهداف التي يحتويها نظـام معلومـات المـوارد البشـرية، الـذي يسمح الموضوعة والتي تتضمنها برامج تقييم 
 .بتسجيل و متابعة كل الخطوات والعمليات التنفيذية بصورة مستمرة واكتشاف أي خلل أو انحراف

ز فيهـا، بشرط وهذا يمكن الفرد من تحسين وتطوير الجوانب الضعيفة فيه والاستمرار في تحسـين الأمـور الـتي هـو ممتـا
  1.أن تكون الأهداف الموضوعة محددة ويمكن قياسها ومتفق عليها وعلى زمن تحقيقها

أما في الرقابة اللاحقة أو بعد تقييم أداء الأفراد، فيقوم نظام المعلومات بعد جمـع نتـائج التقيـيم المقدمـة مـن طـرف 
ـوعة ثم مقارنـة هـذه النتـائج بالأهـداف المتفـق عليهـا الرؤساء بفحصها للتأكد من صحة مطابقتها للمعايير الموض

ويسمح نظام معلومات الموارد البشرية للإدارة من خلال التقارير التي  ا،دى تحقيقها، ثم إعداد تقارير عنهلتحديد م
يد مواضع يقـدمها )معلومـات التغذيـة العكسـية( مـن قياس مدى نجاح نظام التقييم المعمول به في المؤسسة وتحد

 .الخلل فيـه، ممـا يمكنـها مـن اتخـاذ الإجـراءات التصحيحية اللازمة

                                       
 18ص، 2010العدد السابع، بسكرة  وعلم الاجتماع، الإنسانيةوالعلوم  الآدابمجلة كلية  دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة،زاوي صورية،  1 
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مما سبق نجد أن نظام معلومات الموارد البشرية يوفر المعلومات اللازمة عن العاملين وعن أدائهم في الوظيفة حيث 
 1:إدارة الموارد البشرية في تساعد

 نجاح الفرد في وظيفته الحالية أو في وظائف اكبر منها؛ باحتمالاتالتنبؤ - 1

تحديد نقاط القوة أو الضعف في أداء  خلالزمة لتحديد احتياجات التدريب الفعلية من لات اللاتوفير المدخ- 2
 ؛الأفراد

 وبأنه تم وضع الفرد المناسب في المكان المناسب؛ الاختيارإظهار مدى مصداقية إجراءات - 3

 ؛الأفراديات عادلة أساسها مهارات وقدرات منح ترق- 4

 .بها أكثر الاهتمامإبراز المهارات التي تتوفر عليها المؤسسة مما يمكنها من - 5

 اتخاذ قرارات أكثر صحة ودقة وفي الوقت المناسب.- 6

 كنقطة اتصال لتكامل أنشطة إدارة الموارد البشريةالأداء  إدارة  :(3-2) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

مقدمة  أطروحةة، الموارد البشري إدارةرجم خالد، تقييم اثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتجيات : المصدر
 75، ص2017لنيل شهادة الدكتورة، جامعة قاصدي مرباح 

                                       
جامعة  الإنسانية، مجلة العلوم -حاسي مسعود-لمؤسسة سوناطراك لإنتاجرية الجهوية رجـــم خـــالـــد، تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على وظائف إدارة الموارد البشرية في المدي 1 

  07، ص2015، جوان 40محمد خيضر بسكرة العدد 

 مكافأة المورد البشري

 د البشريتقييم المور 

إشراك المورد البشري في 
 القرارات

   SIRH   إدارة الأداء باستخدام تنمية وتطوير المورد البشري
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 خلاصة الفصل

وطرق تقييمه، فتقييم أداء  موارد البشرية الفصل، فإننا حاولنا أن نشير إلى أهمية أداء اوخلاصة لما سبق في هذ
دمية أو غير كل المؤسسات سواء أكانت صناعية أو خ  ذو أهمية كبيرة في مجالات العمل فی الموارد البشرية

 الخ.ذلك....

د وكفاءة كل من يعمل في المؤسسة، فتساعد على معرفة حقيقة أداء رالأن نتائجه تعكس مستويات أداء الأف 
، ثم الأداء المورد البشري العاملين بإیجابياته وسلبياته، وهذه المعرفة تمثل الأساس الذي يقوم عليه تطوير وتحسين أداء

مج التحفيز المناسبة وتصحيحها كلما استدعت الضرورة راذلك بتبني نتائجه لإعداد بالتنظيمي ككل للمؤسسة، و 
 .لذلك

 لها مرجعا ونيك م معلوماتبنظا البشرية اردو الم إدارة متعتت أن بدلا أكبر فعالية التقييم ذات تكون عملية حتىو 
 وارد البشرية.الم أداء متقيي عند خاصةو  الأساسيةقراراتها  لإتخاذيات اللازمة المعط لأخذ
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 تمهيد

سنحاول في من خلال هذا الفصل تحديد واقع والثاني،  الأولالنظري العام لهذه الدراسة في الفصل  الإطارتحديد  بعد
مواردها البشرية، لتحديد متطلبات تفعيله في  أداءنظم معلومات الموارد البشرية في مؤسسة الاسمنت ودورها في تقييم 

 .الربط بين الدراسة النظرية والواقع العملي  إلىهذا الفصل الذي يهدف  أهمية تأتيالمستقبل حيث 

المعلومات المقدمة من  إلى إضافةعلى المعلومات المتوفرة في وثائق المؤسسة  اعتمدنا لدراسة هذا الجانب من البحث
كما تم  وبعض الايطارات كذلك، في المؤسسة رئيس قسم الأعلام الآلي للتسييرشخصية مع  ةبمقابلخلال القيام 

 .ووظائفهمختلف مستوياتهم بمحول هذا الموضوع بواسطة استبيان موجه لعمال المؤسسة  الآراءاستقصاء 

كة ر شالموارد البشرية في  أداءنظم معلومات الموارد البشرية في تقييم  دورهذا الفصل سنحاول إبراز مدى وضمن 
 .SCIS سعيدةب الإسمنت
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 محل الدراسة : التعريف بالشركةالأولالمبحث 

  المطلب الأول: تقديم الشركة

  لمحة تاريخية حول الشركة الوطنية لمواد البناء -1

، وهي 1967 ديسمبر 20المؤرخ في  67/280بموجب الأمر  (SNMC)انشات الشركة الوطنية لمواد البناء 
 الي :كل وحدة مقسمة بدورها إلى مجموعة من الشركات  كالت  –مقسمة إلى أربع مؤسسات جهوية 

  . المؤسسة الجهوية للاسمنت ومشتقاته للشرق 

 . المؤسسة الجهوية للاسمنت ومشتقاته للوسط 

 هو محل دراستناعة لها و مصنع الاسمنت بسعيدة من الشركات التاب ،الجهوية للاسمنت ومشتقاته للغرب المؤسسة 

   للاسمنت. الشلفمؤسسة 

المجمع الصناعي لاسمنت الجزائر ، والذي يضم  إلىتم تحويل شركة تسيير مساهمة الدولة لمواد البناء  2009في نوفمبر و 
 1GICAشركة  12

 SCISلمحة تاريخية عن مصنع الاسمنت سعيدة  -2

 في همن اجل تجسيد 1974سنة  SNMCمشروع بناء مصنع الاسمنت بسعيدة أوكل إلى الشركة الوطنية لمواد البناء 
ليار سنتيم ،وقعت م 652بعد دراسة هذا المشروع الذي بلغت تكلفته حوالي و  1975دائرة الحساسنة وفي سنة 

 : جنبية فيلشركات الأاو تمثلت هذه لبناء عقود دولية مع شركات أجنبية من اجل الشروع في عملية ا SNMCشركة 

  الشركة اليابانيةKAWASAKI لالمتخصصة في مجال بناء مشروع المصنع و متابعة الاعما 

  الشركة الايطاليةACEC المتخصصة في انجاز المعدات الكهربائية 

  1979من افريل  01،بعد الانتهاء من بناء المصنع وكان خروج اول كيس في  الإنتاجبدأ  1979وفي سنة. 

  انقسم مركب الاسمنت و الجير بسعيدة الى وحدتين  1991وفي سنة: 

 وحدة الجير .1

                                                           
1  GICA : Groupe Industriel des ciments d’Algérie 

 



 الاسمنت سعيدةتطبيقية لشركة دراسة                                                الفصل الثالث                  
 

 
59 

 وحدة الاسمنت .2

الشركة  مع تحديد راس مال 1997ديسمبر  28بعد التفرع استقرت كل واحدة منهما بقانون خاص وذلك في 
 .دج 1.050.000.000بأصبحت شركة مساهمة برأسمال يقدر و 

 G.I.C.Aمؤخرا تم ضم جميع شركات الاسمنت ومشتقاته بالجزائر تحت وصاية المجمع الصناعي للاسمنت الجزائر 
 .2010ابتداء من الفاتح جانفي 

 :نشاط المؤسسة -3

  Compost Portland Ciment CPC) )  50kg يتمثل نشاط المؤسسة في إنتاج مادة الإسمنت من نوع 

  صناعة الأسمنت:المواد الخام الأولية في 

 ( Calcaire) الكلس-1 

 (argile)    الطين– 2

(Gypse) 3 -الجبس 

(Minerai De Fer) 4 -الحديد شوائب 

 (pouzzolane) بوزولان– 5
 :مواد أخرى- 6

 .تستخدم المواد الكيميائية في المعمل، للقيام بالتحاليل واختبارات التحكم في الجودة -أ

 التشحيم الُأخرى لصيانة الآلات.تستخدم الزيوت ومواد  -ب

يستخدم الغاز الطبيعي والمازوت لتوليد غازات الاحتراق المستخدمة في الأفران، وتكون الأفران مجهزة بحيث  -ج
 .تستطيع حرق أكثر من نوع واحد من أنواع الوقود

 تحويلهيتم  Calcaire،Argile، Minerai De Fer ،pouzzolane هذا الخليط المتجانس بين كل من
 الجبس الإسمنت الخام( ثم تضاف إليها مادة ( Clinker على مختلف ورشات المؤسسة إلى الكلينكريمر  بعدما

Gypse) على مادة الإسمنت التي تمر على عدة ورشاتنتحصل  العمليةفي آخر (، و: 
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 انتاج مادة الاسمنت في الشركة راحلمصور تبين  :(01-03الشكل رقم )

 التهيئة 5 الطحن 4  اعداد الخليط 3 التكسير 2 الاقتلاع 1

     

     

 التوزيع *10 الشحن *9 التخزين *8  .التبريد*7   .الطهي 6

 الوثائق الداخلية للمؤسسة )مصلحة الموارد البشرية( :المصدر

 الأخيرةالاسمنت في الشركة للعشر سنوات  إنتاجييوضح  (01-03الجدول رقم )

 : الوثائق الداخلية للمؤسسة )المصلحة التقنية(المصدر

 

  إنتاجي الاسمنت السنة

2007 

2008 

2009 

2010 

2011 

2012 

2013 

2014 

2015 

2016 

201  7  

480 225 

 495  060 

518 230 

504 140 

470 100 

362 800 

515 200 

564 000 

515 000 

535 100 

528 400 
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 أهم المدخلات التي تحتاجها المؤسسة. -4

  :ه كما يبلغ الاحتياطي الموجود في هذكيلومتر عن المؤسسة    2تقع على بعد  ه المادةالمحجرة الخاصة بهذالكلس
 .مليون طن  140المحجرة حوالي 

 سنة 233للمحجرة حوالي طن مدة الحياة المقدرة  521700ه المادة يبلغ حوالي ذمن ه لمؤسسة سنويااحتياجات ا

  جر كيلومتر من المؤسسة بالقرب من دائرة عين الح  25بالطين على بعد حوالي الطين تقع المحجرة الخاصة
 .مليون طن 20ه المحجرة حوالي ذويقدر الاحتياطي الموجود في ه

 .سنة 78طن مدة الحياة المقدرة  للمحجرة حوالي 173900ه المادة يقدر بحوالي  ذالاحتياج السنوي من ه

  عين الحجر ويقدر الاحتياطيالسفلى في محجرة الطين المتواجدة فيالصلصال يوجد الصلصال في الطبقات  
 مليون طن 2.4بحوالي 

  كيلومتر عن المؤسسة  300خام الحديد مصدره منجم الروينة في عين الدفلة يبعد حوالي 

 طن 6956الاحتياج السنوي من هده المادة يقدر بحوالي 

  كيلومتر عن المؤسسة.  200وهران يبعد حوالي الجيبس مصدره من عقاز ولاية معسكر وفلوريس ولاية 
  المياه تتزود الشركة باحتياجاتها من المياه بالمياه الجوفية  الموجودة بالقرب من محجرة الكلس القريبة من

 .المؤسسة عن طريق الابار

 3م180000الاستهلاك السنوي للماء حوالي 

  العالي  للضغطالطاقة الكهربائية عن طريق خطين: 

 كيلومتر1قريب من المؤسسة يبعد حوالي  الأول أ الخط

 كيلومتر20ب الخط الثاني من سعيدة يبعد حوالي 

  با10الى 5يقدر من  بضغطفريب من المؤسسة  أنبوبتتزود الشركة من الغاز الطبيعي من 

 المواصلات والطرق 
 .لا يمر بعيدا عن المؤسسة 94الطريق الوطني رقم 

 .سعيدة بشار غير مستعمل في الوقت الحاليالسكة الحديدية خط رابط بين 
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 المؤسسة النهائي نتجالم -5

، حيث تتكون هذه المادة  2CPJ 42.5 KGF/MM يتمثل نشاط المؤسسة في إنتاج مادة الاسمنت من نوع 
 من المركبات التالية :

  80 إلى %75الكلس : من% 
  25  الى    %20من : الطين% 
 05 : الجبس%  
  01%: حديد خام (Minerai de fer ) 

 موقع الشركة وهيكلها التنظيميالمطلب الثاني: 

 موقع الشركة 1 

  20كلم أي   3بولاية سعيدة بدائرة الحساسنة بلدية الحساسنة تبعد عنها حوالي   S.CI.S تقع الشركة محل الدراسة
م عن الشركة 1500 ع على بعدقكلم عن ولاية سعيدة فهي بدورها تملك منطقتين للاستغلال واحدة للكلس ت

 : هكتار مقسمة كالتالي 23حيث تقدر المساحة الكلية حوالي  ،كلم جنوب الشركة  27ى للطين تبعد والأخر 

 08 .هكتار مبنية 
 11 )هكتار للاستغلال )للتفريغ 

 4 هكتار مساحة خضراء 

 صورة توضح موقع شركة الاسمنت سعيدة: (:02-03الشكل رقم )

 
Source : http://www.scis.dz/presentation.asp 
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 ومصالح المؤسسة مديريات 

 بأس به يترأسهم الرئيس المدير العام.لاتعتبر شركة الاسمنت شركة متوسطة الحجم نوعا ما بحيث تضم عدد من العمال 

  :يتكون الهيكل التنظيمي للمؤسسة من خمس مديريات رئيسية هي

 المديرية التقنية -

 الموارد البشريةمديرية  -

 مديرية التطوير والاستثمار -

 مديرية المحاسبة والمالية -

 مديرية المبيعات -

مثل دائرة مراقبة الجودة  وأهميتهاالعامة نظرا لحساسيتها  للإدارةالمباشر  الإشرافتحت  الإداريةكما تقع بعض الدوائر 
 .أدناهالداخلي....الخ كما هو مبين في الهيكل التنظيمي الرئيسي  الأمنوالتدقيق.دائرة الشؤون القانونية.
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 لمؤسسة الاسمنت  يكل التنظيمياله 2

 يبين الهيكل التنظيمي لشركة الاسمنت (:03-03الشكل رقم )

 
 : الوثائق الداخلية للشركةالمصدر
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 الايطار المنهجي للدراسة: المبحث الثاني

 متغيراتهاصف و الدراسة الميدانية و منهجية : الأولالمطلب 

I. منهجية الدراسة 

 ،والتحليلي الوصفي ينالمنهج اعتماد تم أفضلق و أد فهم وقصد ،إشكاليتا لعناصر دقيقة معرفة إلى الوصول قصد 
بإعطائها  كميا  ويرهاتصوسة وصفا دقيقا كما توجد في الواقع  و المدر هرة الظالوصف  طريقة باعتبار المنهج الوصفي

ا لا نقف عند ، وفي ايطار هذه الدراسة الوصفية التحليلية فإننةالمشكل نع مقننة علوماتم جمع عن طريق وصفا رقميا
 جمع المعلومات فحسب.

ا نعمد إلى تحليلها وكشف العلاقة بين أبعادها المختلة من اجل تقديرها والوصول إلى استنتاجات تساعد إنن بل كذلك 
 .تقييم أداء الموارد البشرية في الشركة محل الدراسة في البشرية الموارد نظم معلومات وتحديد الدور الذي تلعبهعلى فهم 

II. -الدراسة متغيرات 
لاستقطاب ، اتخطيط الموارد البشرية( في المتمثلة البشرية الموارد معلومات لنظام الفرعية الأنظمة بشمل :المستقل المتغير

 ) .لتنمية والتدريب، اوالمرتباتلأجور ، اوالتعيين
 الموارد البشرية أداء تقييم في يتمثل :تابعال المتغير

 
 الدراسة متغيرات نموذج: ( 04 – 03) رقم الشكل

 
 
 
 
 
 

  
 الجنس  الجنس

 العمر
 المستوى التعليمي  

 الخدمةسنوات 
 

 الطالب إعداد من : المصدر

المستقل المتغير  

 م معلومات الموارد البشريةنظ

SIRH 

لتخطيط الموارد النظام الفرعي - 

                        البشرية

  ظام الفرعي للاستقطاب والتعيينلنا-

 النظام الفرعي للأجور والمرتبات  –

 النظام الفرعي للتنمية والتدريب       -

 

التابع المتغير  

 

 

الموارد  أداءتقييم 
 البشرية

 علاقة ارتباط

تاثيرعلاقة   

 الفروقات
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III. مجتمع الدراسة وحجم العينة 

 :التالية الفئات حسب يتوزعون عاملا 258 عددهم والبالغ بالمؤسسة، العاملين الأفراد في الدراسة مجتمع يتمثل

 : يوضح فئات وعقود العمال في شركة الاسمنت(02-03) الجدول رقم

 العدد الفئة الوظيفية نوع العقد الرقم
1  

 
CDI عقد غير مححد المدة           

 (Les executants)عمال تنفيذيين  30 
 ( Les agents de maîtrise)عمال متحكمين  121
 (Les cadres)؛إطارات موظفة  68

 (Les cadres superieurs؛)اطارات سامية 16 
 (Les cadres-dirigeants)اطارات مسيرة 6 (5+1) 

 
 

241 
 

2 CDD  المدةعقد محدد (contrat de l'anem ) 17 
 258 المجموع  ∑

 (2018مارس  إحصائياتالطالب اعتمادا على وثائق الشركة ) إعدادالمصدر: من 

 تكون حتى وذلك المذكورة الفئات مختلف من اختيارهم تم حيث ،من عمال شركة الاسمنت الدراسة عينة تكونت
استبيان 15وبعد توزيعهم تم فقد استبانة لغرض جمع المعلومات  68 توقد وضع الدراسة، لمجتمع أكثر ممثلة العينة

من مجموع على التوالي  %4و %22ها ما يمثلان نسبة صلاحيت ماستبانات لعد 3استبعاد و  ،لعدم استرجاعه
 وقد استبانه 50الخاصة بالتحليل والمقدرة ب %74المتبقية  ليتم الاعتماد على النسبة ،للدراسةالموزعة  تالاستبيانا

 لهم الأقل على أو ،(الإطارات خاصـة) المعلومـات نظـام يستخدمون ممن المستجوبون يكون أن ذلك في مراعاة تم
 على الحصول من سيمكننا ما وهذا عليها، والإجابة المطروحة الأسئلة فهم من يمكنهم مقبول تعليمي مستوى
 . إليها الوصول نريد التي النتائج ومصداقية دقة من تزيد بدورها والتي ومصداقية دقة أكثر إجابات
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 الدراسة الميدانية وأدواتالمطلب الثاني مصادر 

I.  مصادر جمع البيانات 
  :الأدبيات من كتب ومجلات والرسائل تم الحصول عل البيانات الثانوية من خلال مراجعة المصادر الثانوية  

 ذلك حددت الدراسةالجامعية ذات علافة بموضوع الدراسة وعلى ضوء 
  :الدراسة الميدانية إجراءاتمن أجل استكمال البحث  لموضوع التحليلية الجوانب ولمعالجةالمصادر الأولية، 

 : د على الأدوات التاليةاعتمالأولية بالا البيانات جمع إلى الباحث لجأ

 :المقابلة- أ 

رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير مع  باستخدامهاحيث قمنا ، العلمي البحث أدوات من هامة أداة المقابلة أن بما
 ((chef service informatique de gestion ،نظام معلومات الموارد  حـول معلومـات علـى للحصـول

 (     03ق رقم )الملح دعمت أسئلة الاستمارة الأسئلة من مجموعة تضمنت والتي ،البشرية المستخدم وتطبيقاته

  :الملاحظة - ب

المؤسسة محل  ساعدتنا في التقصي وجمع المعلومات وهذا من خلال تواجدنا فيالملاحظة من الأدوات التي تعتبر 
 في الشركة  الدراسة وذلك من خلال التنقل بين أقسام المؤسسة والاطلاع بشكل مقرب على التطبيقات المستعملة

(BIG iformatique) ات التي تصب في فكرة واحدة ساعدتنا  وهذا ما مكننا من جمع العديد من الملاحظ
 تقييم أداء الموارد البشرية. في البشرية الموارد نظم معلوماتكثيرا في معرفة دور 

  الاستبيان استمارة - ج

 إلى للوصول كأداة  الاستبيان بوضع مناق البحثبغية الحصول على المعلومات والتأكد من صحة فرضيات الدراسة 
 :(02حق رقملأجزاء )الم ثلاث ةبالمؤسس لعمال وجهالم ستبيانلاا يشمل بحيث ،ةبالدراس ةالمتعلق الحقائق
 .دمةلخسنوات ا، المستوى التعليميالجنس، العمر، حول:  أسئلةتضمنت  الشخصية بالبيانات يتعلق :الأولالجزء 

مقسمة إلى أربع محاور فرعية  سؤال20يضم ة في المؤسسة والذي البشري الموارد علوماتم منظواقع ب يتعلق :الجزء الثاني 
النظام الفرعي للأجور ، النظام الفرعي للاستقطاب والتعيين، النظام الفرعي لتخطيط الموارد البشريةجاءت كما يلي: 

                                .النظام الفرعي للتنمية والتدريب، والمرتبات
 حيث تم: سؤال15 ة ويضمالبشري الموارد أداء تقييمب يتعلق :ثالثالجزء ال 

 . أساتذةعرض الاستبيان للتحكيم على مجموعة من 

 تعديل الاستبيان وصياغته وفقا للتحكيم في شكل نهائي.



 الاسمنت سعيدةتطبيقية لشركة دراسة                                                الفصل الثالث                  
 

 
68 

 توزيع الاستبيان شخصيا على مجموعة من عمال المؤسسة.

 لنا يتسنى حتى وهذا جابات،إ خمسة يحتمل والذيالخماسي  "ليكارت" مقياس أساس على الأسئلة إعداد تم قد و
 :الأتيفي الشكل  مبين هو كماجابات  الإ وتنميط ترميز لتاليبا ويسهل الاستبيان، جزاءلأ العينة أفراد أراء تحديد

 يبين درجات مقياس ليكارت الخماسي (:03-03) الجدول رقم

 تماما أوافق  أوافق     محايد  أوافق لا    أوافق تماما لا التصنيف

 5        4       3       2        1        الوزن

 الب: من إعداد الطصدرالم

 مقياس لدرجات قيمة وأصغر أكبر بين المدى حساب تم الاستبيان في المستخدم قياسهذا الم فئات طول ولتحديد 
 أي الصحيحة لفئةا طول على الأخير في للحصول المقياس درجات عدد على تقسيمهثم  (4=1-5) ليكارت

 يلي: الفئات كماكذا أصبح طول هقياس، و لما فيأقل قيمة  إلىذه القيمة هإضافة  تمبعد ذلك  (0.8=4/5)

 ؛تماما أوافق لا الرأي يمثل 1.8 إلى 1 من -

 أوافق؛ لا الرأي يمثل 2.6 إلى 1.81 من -

 محايد؛ الرأي يمثل 3.4 إلى 2.61 من -

 موافق؛ الرأي يمثل 4.2 إلى 3.41 من -

 .تماما افقمو  الرأي يمثل 5 إلى 4.21 من -

II. الدراسة في المستخدمة الإحصائية الأساليب 

 برنامج وهو spss الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم برنامج استخدام تم ،البيانات وتحليل الدراسة أهداف لتحقيق
 :ضمن تندرج التيالإحصائية  الاختبارات من كبيرة مجموعة على يحتوي

 الخ لتحديد  ...المعيارية والنسب المئوية والانحرافات المتوسطات التكرارات، مثل الإحصاء الوصفي مقاييس
 .العينة اتجاه محاور الدراسة أفراداستجابات 

 كرونباخ:  الثبات ألفا معامل(Cronbachs Alpha) تخدمةلمسالقياس ا أداةثبات  دىم حديدلت. 
  :التابع والمتغير ةستقلالم اتتغير الم بين والتاثير العلاقة توضيحلتحديد و تحليل الانحدار المتعدد. 
  :التابع والمتغير فرعي ستقلم متغيركل   بينات ير تستخدم لتحديد وتوضيح التأث  تحليل انحدار الخطي البسيط. 
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 سميرنوف-اختبار التوزيع الطبيعي: كولموجروف ( (Smirnov-Kolmogrove  من  الاختبارذا هيستخدم
 .تاحةلمأجل معرفة طبيعة توزيع البيانات ا

 تحليل التباين الاحادي :(one way anova)   لتحليل دلالة الفروق والاختلافات بين استجابات أفراد عينة
 .الدراسة باختلاف متغيرات الدراسة )المسمى الوظيفي، المستوى التعليمي، سنوات الخدمة(

  تااختبار (Independent simple test)  لمتغير تعزى التي العينة إجابات في الفروقات اختبار عرفةلم 
 .الجنس

 اختبار الصدق الظاهري 

 مختلفة علمية لاختصاصات ينتمون الأساتذة، من مجموعة قبل من ،هنشر  قبل التحكيم عملية إلى الاستبيان خضع
 ،(01)الملحق رقم للبحث الموضوعي الجانبالاستبيان وهذا لدراسة  وإدارة إعداد في متمرسين مختلفة،جامعات  منو 

 :حيث من خاصة الجوانب، مختلف من الاستمارة بناء سلامة من التأكد بغية

 العبارات؛ وصحة الأسئلة صياغة دقة -

 الإحصائية. المعالجة لعملية ملائمتها لضمان الإجابة خيارات يعتوز   -

 .والمنهجية التصميم مشكلة على الوقوف أجل من -

 له النهائي.بشك الاستبيان صياغة تمت المحكمين، الأساتذة من الواردة والتوصيات الملاحظات على وبناء الأخير وفي
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 نتائج الدراسة الميدانيةالمبحث الثالث: 

 لشركة حلل الدراسةبام معلومات الموارد البشرية على أداء العاملين نظ دور واقع الأول: المطلب

م نظ م المعلومات عامة ثم)نظ القيام بتشخيص نظام المعلومات المعتمد بالمؤسسة طلبسنحاول من خلال هذا الم
حـوار لفظـي مباشـر يـتم بـين باعتبارها  قابلةملاستغلالنا ل معلومات الموارد البشرية خاصة( وذلك من خلال

 والتقنيات عليها بالأدواتشخصـين )باحـث ومبحـوث( بغــرض الحصــول علــى معلومــات دقيقــة يتعــذر الحصول 
   1.الأخرى ويتم تقييده بالكتابة أو التسجيل الصـوتي أو المرئي

 نظم المعلومات المستخدمة في المؤسسة  -1

نظام حاسوبي في المالية، والموارد البشرية،  (المنظمة موارد تخطيط نظم) ERPتستعمل المؤسسة نظام معلومات 
وهذا بديلا للنظام القديم الذي يعتمد على  ،الوظيفي في نظام موحد مفرد والصناعة، والتخزين، يجمع أداءها

 HP3000   الآلة على  MPE/IX نظام التشغيلبيعمل   speedwareالنصوص المكتوبة فقط يعرف باسم 

  .coswin7iيوجد برنامج أخر في الصيانة   كما،التسعيناتسابقا منذ بداية  احد عمال الشركةالذي طوره   

عبارة عن حزمة برمجية تطبيقية  يث ان بح، 2015عمليا سنة  ERP/BIG informatiqueتم اعتماد  أن إلى
بين مختلف الأنظمة الفرعية المكونة لنظام معلومات  المكاملةتكاملية حول قاعدة بيانات مشتركة، تعمل على 

 :التالية للأسبابالمصنع  الذي تبناهالمؤسسة الكلي من خلال مجموعة من الأجزاء المكونة لها 

 .البشريةالموارد مديرية  فيالوثائق و  الأوراق متابعةصعوبة  -

 .فعالة يرغموثوقة و  يروجود خطوط اتصال غ-

 والأقسام. ين الهياكلب وانتقالها الأوراقبسبب كثرة استعمال  المعلوماتبعض  صرار وتناقتك-

 2؛المؤسسة القرارات في اتخاذمما يؤثر على  المعلومةخر وصول تأ-

  نظام معلومات الموارد البشرية المطبق في الشركة-2

 حديث  (logiciel de gestion)للتسيير على برنامج حاسوبيالموارد البشرية تعتمد المنظمة  لإدارةبالنسبة  
يعرف باسم  خروج  تىابتداء من يوم توظيف العامل ح المؤسسة فيالبشرية  المواردميع وظائف إدارة بج يختص

                                         
 99، ص2012ر(، العدد الثامن، جوانجامعة سكيكدة ) الجزائ، الاجتماعيةو لة الباحث في العلوم الإنسانية مج، المقابلــة في البحـث الاجتمـاعي، نبيـل حميدشـة1 

Erp :Enterprise Resource Planning 
 20/03/2018الشركة، مكتب الإعلام الآلي، شيخ قادة، رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير، نظم المعلومات في 2 
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BIG informatique، سعيدةبكة الاسمنت ر ش وجب اتفاقية مرممة بينبم 2015 الذي بدا العمل ب  منذ 
s.ci.s ( والشركة الأمBIG informatique annaba ) 

 بالأفراد المتعلقة الأنشطة مختلف إنجازمن تسهيل  يرحد كب لىإ وبرمجيات  الحاسوبنولوجيا كاستخدام تلقد مكن 
في  الأفرادشؤون  يرورة نظام معلومات خاص بتسييل وبلكبداية تش في، كما ساهم كذلك المؤسسةداخل 
  ،المؤسسة

 لبرنامج الشركة الأماميةالواجهة  (05-03)الشكل رقم

 

 
 (BIG informatiqueمصلحة الإعلام الآلي بقسم التسيير )برنامج   :المصدر

 s.ci.s 1 شركةفي  الموارد البشرية إدارةمصادر معلومات -3

 : وهي المعلومات التي تتلقاها من داخل المؤسسة مثل مصادر داخلية: *

 معلومات عن مواظبة العمال اليومية وتقييم الأداء التي تتلقاها من مختلف المصالح.• 

 العامل. بها يبلغ ولاد، الحالة العائلية التيمعلومات عن تغير الظروف الشخصية للعامل مثل عدد الأ• 

 معلومات عن الإنتاج المتوقع والفعلي من مصلحة الإنتاج.• 

 طلبات وشكاوي الأفراد.• 

 طلب توظيف عمال جدد.• 

 طلبات تكوين.• 
                                         

 22/03/2018شيخ قادة، رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير، مصادر معلومات مديرية الموارد البشرية، مكتب الإعلام الآلي،  1 
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 :وهي المعلومات التي تتحصل عليها المؤسسة من الخارج مثل مصادر خارجية:*

 قرارك عليها تصادق التي راراتقبال لها التابعة الأخرى والمقاطعات المؤسسة لتزود الأم المؤسسة من المرسلة التقارير

 وأي تدريبية، تار دو  وجود حالة في الخ...مدت ، التدريب، مكان المناصب، كعدد التدريب عن بيانات التوظيف،

 .البشرية الموارد تسيير تخص جديدة تعليمات

 التشغيل والجامعات.معلومات عن الملتقيات والمحاضرات التي تعقدها مراكز -

 معلومات عن تغير قوانين وأنظمة العمل من مفتشية العمل، الضرائب.... .الخ-

 ... لمؤسسة التابعة التكوين كزمرا  من المرسلة التقارير -

 شريةبالشكل العام لنظام معلومات الموارد ال-3

 -ما يعرف في النظام ب  مدخلات النظامSaisie la 

 تقسم إلى :بها  على جمع مختلف البيانات المتعلقةقصد تسيير الفعال لهذا المورد، تعمل مصلحة الموارد البشرية 

 ، اللقب، الجنسية، الحالة العائلية، عدد الأولاد، مكان الإقامة..... .الخالاسمبيانات شخصية للعامل:  -

 قرارات النقل... .الخ ، قـرارات الترقيـة،حة ل التعيين، العلاوات الممنو  بيانات ذاتية للعامل: تاريخ -

 بيانات تقييم الأداء: حجم العمل، المواظبة على العمل، جودة العمل...الخ -

 العمليات 

يـتم تخزينـها  خاصة بالأفراد، نتـاج معلومـاتلإوترتيب هذه البيانات وتـدقيقها  بتصنيف الموارد البشرية ديريةم تقوم
بواسـطة وسائط التخزين في الحاسوب، أي تشكيل قاعدة بيانات تسـمح بالمحافظـة علـى المعلومـات مـن التلـف 

 .عند الضرورة استرجاعهاوالضـياع وتسهل 

تجـة المعلومـات النا استخداميتطلب توفير قاعدة البيانات الإطلاع الدائم على وضعية الموارد البشـرية، حيـث يـتم 
بيانات بين  (relierالربط ) آوالتوصيل و  ،بالبيانات التي تطرأ حسب الحاجةتزويدها في نفس الوقت و 

 .الأشخاص فيما بينهم
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 الشركةالربط بين البيانات في قاعدة بيانات عملية  (06-03)رقم الشكل

 (BIG informatiqueالمصدر: مصلحة الإعلام الآلي بقسم التسيير )برنامج  

 )يعرف ب اوما :مخرجات النظام ) إنتاج المعلوماتtats les é ،تنتج مصلحة الموارد  في برنامج الشركة
 1سواء مثل:  (module)  حسب كل وحدة (09)الملحق رقم  البشرية معلومات في شكل تقارير

 .الأخرىت ديراالمالتقارير التي ترسل إلى  -

 تقارير التوظيف أو التسريح. -

 .على طلبات الأفراد التي تضم الردالتقارير  -

 تقارير عن المنح -

 تقارير عن الترقيات -

 الأجورتقارير عن  -

للإدارة  تقارير تضم معلومات عن الأفراد الذين سيخضعون للتدريب وكل ما يخـص هـذه العمليـة الـتي ترفـع -
 .العامة للمصادقة عليها

                                         
 25/03/2018، مكتب الإعلام الآلي،  big informatiqueشيخ قادة، رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير، مخرجات نظام المعلومات  1 
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 )seles modul(1  الموارد البشرية إدارةفي مجال  /informatique BIGERP وحدات-4

  الأجورتسيير  paie GRHmodule  

والذي يتم من خلال  تسيير وحساب أجور العمال ومختلف  وظيفة الموارد البشريةالشؤون المالية ليغطي التطبيق 
 .بالكامللقة بهم الاقتطاعات والمكافآت المتع

 module de paie الأوليةالواجهة  :(07-03رقم) الشكل

 

 
 (BIG informatiqueالمصدر: مصلحة الإعلام الآلي بقسم التسيير )برنامج  

 :منها(liste des états)  ( في شكل قائمة مخرجات 05 )الملحق رقم ازاالم من العديد ويقدم

 عقود العمل تسير 

  والأجرشهادة العمل 

 على العمال التأمينات إعلان تقارير 

 الكشوفات المالية للعمال 

                                         
 27/03/2018، مكتب الإعلام الآلي،  big informatiqueشيخ قادة، رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير، وحدات نظام المعلومات 1 
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 العقوبات التأديبية تسيير 

  والتكوين التدريب أوقاتتسيير 
 

 تسيير المسار المهني والكفاءات 
 تسيير الموارد البشرية module GRH 

ويتعلق الأمر بتسيير الملف الشخصي لكل فرد عامل بالمؤسسة، حيث يتم تسجيل وحفظ المعلومات الأساسية 
المستوى التعليمي، الحالة  ،واللقب، السن، الجنس والتي تتضمن: الاسم (06) الملحق رقم الخاصة بكل فرد

 الصورة تعطي ا هذه المعلوماتمدة العمل في المؤسسة وغيرهالتكوينات، العائلية، العنوان، اسم الوظيفة، الأجر، 

 .مثلا لاجتماعية للشركةا

 المعلومات العامة للعامل في الشركة: (08-03)الشكل رقم

 
 (BIG informatiqueالمصدر: مصلحة الإعلام الآلي بقسم التسيير )برنامج  

 تسيير الوقتmodule gestion de temps  : 1 

الغياب، الساعات الإضافية، العلاوات و ؛ خول والخروجوذلك من خلال متابعة الأحداث التي لها علاقة بالد
يتمكن ( pointeuseجهاز تنقيط )وفي هذا الإطار فإن إدارة المؤسسة قامت بإعداد  (07) الملحق رقم وغيرها،

                                         
 03/04/2018، مكتب الإعلام الآلي،  big informatiqueشيخ قادة، رئيس مصلحة الإعلام الآلي للتسيير، وحدات نظام المعلومات  1 
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  من خلال التسجيل الالكتروني لدخول وخروج العامل، التي ستدفع للعاملين من احتساب الأجور الشهرية الفعلية 
 كما يسمح النظام بالقيام ب:

 إعلان أام العطل الرسمية. 

  الأسبوعإعلان عطلة نهاية. 

 أنواع الغياب. 

 نظام عمل المناوبات وفرق العمل 

 يوضح مزاا وحدة تسيير الوقت في الشركة :(09-03)الشكل رقم

 (BIG informatiqueالمصدر: مصلحة الإعلام الآلي بقسم التسيير )برنامج  

 1:تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة-5

 أداء تقييم استمارات مستوى على الموجودة المعلومات بجمع ERP/BIG informatique برنامج يسمح
)الملحق  كأقصى حد  عشرة من (notation) شكل تنقيط فيالتي تكون  ديراتالم مستوى على العاملين

 والتي البيانات قاعدة في وتخزينها وترتيبها وتصنيفها البيانات بتفريغ بعدها مصلحة الموارد البشرية تقومو  (08رقم

 الحوافز، ( بالعاملين المتعلقة القرارات اتخاذ يتم المعلومات هذه على وبناءا الجماعي، الأداء تحديد يتم خلالها من

 هذا النظام أنخلال الملاحظة تبين ومن  .)الإقصاء النقل، او التحويل التدريب، وين،كالت الترقيات، افآت،كالم
 .العاملين أداء تقييم عملية في المطلوب لكبالشغير مستغل 

                                         
 09/04/2018صغير عبد القادر، رئيس مصلحة المستخدمين، تقييم أداء الموارد البشرية، مكتب مصلحة المستخدمين، 1 
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 تحليل نتائج الاستبيانالمطلب الثاني: 

I.  لعينة الدراسة وفق المتغيرات الشخصية الإحصائيالوصف 
 جنس المستجوبين: 

 : توزيع أفراد العينة حسب الجنس (04-03)الجدول رقم                 

 % النسبة المئوية التكرارات الجنس
 68 34 ذكر
 32 16 انثى
 100 50 المجموع ∑

 

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن :المصدر

 ل توزيع أفراد العينة حسب الجنستمث دائرة نسبية (10-03)الشكل رقم

 
 spss.  من إعداد الطالب بإعتماد على برنامج المصدر:

 التعليق

والباقي وهو ما يمثل  ،المستجوبين هم ذكورمن % 68 السابقين أن نسبة لجدول والدائرة النسبيةيتضح من ا
أن العمل في المشاغل والمعامل يهتم كيرا على الجهد  إلى في ذلك السببيعود  عبارة عن ايناث، و % 32نسبة 

 .والإداريةالمكتبية  الأعمال، بل يفضلن يناثلايتحمل  ا لاالعضلي وهو ما 
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 لمستجوبينا وظيفة: 

 المسمى الوظيفي: توزيع أفراد العينة حسب  (05-03)الجدول رقم 

 
 

 
 

 
 

 

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 العينة حسب الوظيفة أفرادبيانية لتوزيع  أعمدة :(11-03)الشكل

 
 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 التعليق

، اطار 25ات والبالغ عددهم اطار الوظيفي  همعينة الدراسة مركز  نصفأن  السابقينوالشكل  الجدوليتضح من 
النسبة الباقية فتتوزع  أما %30ذين يشكلون مانسبت  العينة هم متحكمين والعامل من  15 أن نسبة حين في

 .هذا المنصب في الشركة أهميةلمنفذين وايطارات سامية على التوالي وهذا راجع لمدى  %6و %14ب 

 %النسبة المئوية  التكرارات الوظيفي المسمى
 14 7 منفذ

 30 15 متحكم
 50 25 اطار

 6 3 سامي اطار
 100 50 المجموع ∑
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 للمستجوبين يعليمتال المستوى: 

 يوضح المستوى التعليمي لعينة الدراسة  (06-03)الجدول رقم

 
 

 

 

 

 

 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب أعدادمن  المصدر

 العينة حسب المستوى التعليمي أفرادبيانية لتوزيع  أعمدة (12-03)الشكل

 
 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  المصدر

 التعليق

 %70الجامعيون بنسبة العينة هم التعليمي لأفراد الساحقة للمستوى  الأغلبيةيتضح أن  ل،الشكو  الجدولمن 
 البالغة الأهمية، وهو ما يعكس التخصصات( مختلف فيمهندسون، وحاملو شهادات عليا ) الجامعاتو يجخر 
استمرارية نشاطها، وكذلك من أجل  علىسعيها للمحافظة  في لعمالها التعليميللجانب  المؤسسة توليهاتي ال

من  %14وتمثل ما نسبت  يها تكوين ثانوي لد التي هي ليهات التي الأخرىالفئة  يها،لد التنافسيةتعزيز القدرة 

 %النسبة المئوية  التكرارات التعليمي المستوى
 8 4 الثانوي من أقل

 14 7 ثانوي
 70 35 جامعي
 8 4 عليا دراسات

 100 50 المجموع ∑
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 )دراسات عليا، اقل من الثانوي( يينالمتبق ستويينأما الم، مختلفةويقومون بمهام  مستوى ثانوي لهمأفراد العينة 
 أفراد العينة  مجموعمن لكل منهما  %8ويمثلان نسبة 

  المؤسسة للمستجوبين فيسنوات العمل 

 لعينة الدراسة سنوات الخدمةيوضح   (07-03)الجدول رقم

 

 
 

 

 

 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  المصدر

 ةالعينة في المؤسس أفراديوضح دائرة نسبية لسنوات خدمة  (13-03)الشكل رقم

 
 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  المصدر

 التعليق

سنوات بنسبة  10ة مهنية تفوق رم لديهم خ المستجوبينيتضح لنا أن معظم  أعلاه الدائرةو  الجدول خلالمن 
الفئة الثالثة ما تبقى من  أما %28سنوات بنسبة  10و  5الفئة ذات الخرمة المهنية مابين وتليها % 56قدرها 

 %النسبة المئوية  التكرارات المؤسسة في الخدمة سنوات
 16 8 سنوات 5 من أقل

82 14 سنوات 10 إلى 5 من  
 56 28 سنوات 10 من اكثر

 100 50 المجموع ∑
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م لهمهنية كافية تسمح  أقدميةلديهم معظم المستجوبين  أنوهذا ما يدل على  %16المجموع الكلي بنسبة 
 ..إليهمالاستبيان الموج   ملأ فيصداقية لماعية و و وضبالملتحلي با

II.  الدراسة تفسير حلاورتحليل و 
 ثبات أداة الدراسـة 
الكلي  المحوين والثبات ثباتلقياس   Alpha Cronbach استخدام معامل الثبات ألفا كرونباخ لقد تم

ر  محو  ولكل الاستبيانيع عبارات لجم , فكانت قيمة معامل ألفا كرونباخالداخلي لعبارات  والاتساق للاستبيان
 :في الجدول التاليكما 

 
 : معامل الثبات )ألفا كرونباخ( للاستمارة(08-03)الجدول رقم

 قيمة الفا كرونباخ عدد الفقرات المتغيرات
 0.867 5 ظام تخطيط الموارد البشرية: نالأولالبعد 

 0.833 5 نظام الاستقطاب والتعيينالبعد الثاني: 
 0.737 5 والمرتبات الأجورنظام البعد الثالث: 
 0.717 5 والتدريبنظام التنمية البعد الرابع: 

نظام معلومات الموارد البشرية :الأولالمحور   20 0.885 
الموارد البشريةأداء المحور الثاني: تقييم   15 0.887 

 0.923 35 المعامل الكلي
 spss الطالب بالاعتماد على مخرجات إعداد: من المصدر

  التعليق:

والثاني  (0.867للبعدين الأول ) كرونباخ  ألفاقيمة  أنالنتائج المسجلة في الجدول  أعلاه يتضح  إلىبالنظر 
جلت القيمة لنفس المحور، في حين س (0.717والرابع) (0.737مرتفعتين نوعا ما مقارنة بالثالث )( 0.833)

 ( وهما مرتفعتين نوعا ما.0.887(، والمحور الثاني ب )0.885الكلية ل  عند )

 في والإستبانة مرتفع، الثبات معامل أن   يعنى وهذا(، 0.923عند )القيمة الكلية للاستبيان ككل استقرت  أما
 النتائج لتحليل صلاحيتها على يد ل مما وثباتها، صدقها من التأكد تم   وبذلك للتوزيع، وقابلة النهائية صورتها

 .فرضياتها واختبار سةراالد أسئلة على والإجابة
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 :اختبار التوزيع الطبيعي 
 في ذلك إدراج تم   ،فرد 30من  لأكثر N الدراسةفراد عينة الخاصة بأ الفرضيات باختبار القيام أجل من

 تم التي البيانات كانت إذا ما لمعرفة ضروراً  رااختبا يعترم الذي ،((Kolmogorov-Smirnovر اختبا
 هي هل استخدامها، يجب التي تاالاختبار  نوع وتحديد لا، أم الطبيعي التوزيع تتبع الإستبانة خلال من جمعها

 ومن  تم صياغة الفرضيتين التاليتين: معلمية، غير أم معلمية باراتتاخ
 H0:  0.05ة عند مستوى المعنوي ة تتبع التوزيع الطبيعيالمتاحالبيانات > α     
 H1 :  0.05ة عند مستوى المعنوي تتبع التوزيع الطبيعيلا ة المتاحالبيانات  >α 

 اور الدراسةللمح الطبيعي التوزيعاختبار يوضح  (09-03)الجدول رقم

   spssبرنامج مخرجات على بالاعتماد لبمن إعداد الطا: المصدر

 والثاني  الأولللمحور  يالطبيع التوزيعاختبار يوضح  :(14-03)الشكل رقم

 
 spssبرنامج مخرجات على بالاعتماد لب: من إعداد الطاالمصدر

 

Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

dimension1 ,135 50 ,023 ,965 50 ,147 
dimension2 ,164 50 ,002 ,935 50 ,008 
dimension3 ,111 50 ,174 ,964 50 ,134 
dimension4 ,101 50 ,200* ,963 50 ,118 
AXE1_SIRH ,083 50 ,200* ,970 50 ,224 
AXE2_MP ,067 50 ,200* ,978 50 ,488 
*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
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                                                                                                                    :تعليقال

أكرم  تكان  كلها  الأولالمحور  لأبعادنلاحظ أن مستوى المعنوية  والشكلين البيانيين السابقين ن خلال الجدولم
كذلك،   0.05مستوى الدلالة لمحوري الدراسة معا كانتا اكرم من  أنالبعد الثاني، و يتضح  ءباستثنا 0.05من 

 يعيلتوزيع الطبلأن البيانات تخضع  التي تأكد على، H1 ونرفض الفرضية البديلة H0 وعلي  نقبل الفرضية الصفرية

 لمحاور الدراسة التحليل الوصفي 
 البشريةنظام تخطيط الموارد بعد  تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول -1

 الأولالبعد  على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (10-03)الجدول رقم

البعد 
 الأول

لا  المقياس العبارة
 أوافق
 اتمام

لا 
 أوافق

موافق  موافق محايد
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 
 
 

نظام 
تخطيط 
الموارد 
 البشرية

 الاولى
 

 حلايد 1.04 2.96 2 15 17 11 5 التكرار
% 10 22 34 30 4 

 حلايد 0.92 2.64 0 10 17 18 5 التكرار الثانية
% 10 36 34 20 0 

 حلايد 0.92 2.72 1 9 19 17 4 التكرار الثالثة
% 8 34 38 18 2 

 حلايد 0.93 2.7 0 13 16 17 4 التكرار الرابعة
% 8 34 32 26 0 

لا  0.93 2.46 0 8 14 21 7 التكرار الخامسة
 0 16 28 42 14 % أوافق

 حلايد 0.77 2.70 الأول جميع عبارات البعد ∑
 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 نظام تخطيط الموارد البشرية فقرات اتجاه الأفرادمختلف استجابات عينات  أن أعلاهمن الجدول  يتضح:  التعليق
_ 2.7_2.72 _2.64_ 2.962 ) متوسطاتها الحسابيةمن خلال  الأخيرةالفقرة  ءباستثناتمثلت في الحياد 

وانحراف معياري  2.70استقر عند القيمة  الأولالمتوسط الحسابي للبعد  أنكما يبين .(، على التوالي 2.46
 نظام تستخدم المدروسة ةالمؤسس أن   القول يمكن ،النظام لهذا بالنسبة عليها المحصل النتائج إلى وبالنظر 0.77

 متوسطة وبدرجة البشرية الموارد تخطيط في البشرية الموارد معلومات
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 الاستقطاب والتعييننظام بعد  تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول-2

 البعد الثاني على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (11-03)الجدول رقم

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر 

 التعليق

على سلم ليكرت  الثاني الاتجاه نحو كان البعد لهذا الإجمالي العام الاتجاه أن أعلاه الجدول خلال من نلاحظ
فقرتين لل الأفراداستجابات  درجتيأن  كما  0.75وانحراف معياري قدره  2.52ب قدر مرجح سطتو بمالخماسي 

ساعد النظام "يهذا المعدل نسبيا في العبارة الثالثة  بعدها تفعير ل 2.54و 2.58كانتا على التوالي والثانية   الأولى
، بتوج  عام نحو الحياد 2.64 إلى" على استقرار الموارد البشرية من خلال جذب نوعية من العاملين تدوم طويلا

 2.58" بمتوسطات حسابية قدرها أوافقعند التوج  "لا في الفقرتين الرابعة والخامسة كانت أراء أفراد العينة  أما
 على التوالي 2.52و

لا  المقياس العبارة البعد الثاني
أوافق 
 تماما

لا 
 أوافق

موافق  موافق محايد
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 
 
 

نظام 
الاستقطاب 

 والتعيين

 الاولى
 

لا  0.94 2.58 1 1 12 24 4 التكرار
 2 2 24 48 8 % أوافق

لا  0.99 2.54 0 11 12 20 7 التكرار الثانية
 0 22 26 40 14 % أوافق

 حلايد 0.94 2.64 0 10 18 16 6 التكرار الثالثة
% 12 32 36 20 0 

لا  0.97 2.58 0 11 13 20 6 التكرار الرابعة
 0 22 26 40 12 % أوافق

لا  1 2.26 1 5 12 20 12 التكرار الخامسة
 2 10 24 40 24 % أوافق

لا  0.75 2.52 البعد الثاني جميع عبارات ∑
 أوافق
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"لا  عام بتوج  0.75انحراف معياري و  2.52قيمة متوسطية بلغت  البعدالاستجابة الكلية لهذا  أنكما نرى 
النظام الخاص  غموض حولمما يعين وجود  ،"أوافق"لا  علي  كانت بدرجة الإجاباتفإن جل " ومن  أوافق

تعود سياسات  أونقص الدراية الكلية لهذا النظام من طرف الموظفين خلال ، ممكن من بالاستقطاب والتعيين 
 .المستجيبون عن ذكرها لأسباب تحفظالتوظيف في الشركة 

 الاجور والمرتباتنظام بعد  فراد عينة الدراسة حولتحليل إجابات أ-3

 البعد الثالث على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (12-03)الجدول رقم

البعد 
 لثالثا

لا  المقياس العبارة
 أوافق
 اتمام

لا 
 أوافق

موافق  موافق محايد
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 
 
 

نظام 
 الأجور

 والمرتبات

 الاولى
 

 حلايد 1.06 3.1 2 23 11 10 4 التكرار
% 8 20 22 46 4 

 حلايد 1.12 3.36 6 22 9 10 3 التكرار الثانية
% 6 20 18 44 12 

 حلايد 0.96 3.38 6 25 12 8 2 التكرار الثالثة
% 4 16 24 50 12 

 حلايد 1.04 3.36 4 25 8 11 2 التكرار الرابعة
% 4 22 16 50 8 

 حلايد 1.15 3.02 2 20 12 9 7 التكرار الخامسة
% 14 18 24 40 4 

 حلايد 0.82 3.34 ثالثال بعدال جميع عبارات ∑
 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 التعليق

 المستوى في تقع( كلها 3.02_3.36_3.38_3.36_3.1) الحسابية المتوسطات أن  يبين الجدول السابق 

( 1.15_1.04_0.96_1.12_1.06)ب قدر معياري فراوبانح( 3.4_2.61الاستجابة ) من المتوسط
، ليبلغ والمرتبات الأجورنظام حول فقرات  أن هناك تقارب في وجهات نظر المستجوبين أي التوالي؛ على

 بدرجة محايد،  0.82ياري عوانحراف م 3.34ور لمحلهذا االمتوسط المرجح 
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على نظام  توفرهافي  ةير بدرجة كبللمؤسسات المدروسة  ةيعدم استخدام نظام معلومات الموارد البشر  فسريوهذا ما 
والشروط اللازمة  ييرعاالموضع و وتحديثها، الفرع ا بهذت ومعلومات خاصة وتوفير بيانا، والمرتبات بالأجورخاص 
 .والمرتبات للأجور

 التنمية والتدريبنظام بعد  تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول-3

 البعد الرابع على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (13-03)الجدول رقم

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 التعليق

لبلوغ متوسطاتها  ايدةنظام التنمية والتدريب كانت محالمستجيبين لفقرات  أراء أن تبين أعلاهيبين الجدول 
ا المرجح ا يعكس الاتجاه العام المتوسط لهذوهذا م( على التوالي 2.82_3.02_2.9_3.04_2.8) الحسابية

تباين كبير في اتجاهات العمال حول ما جاء عدم وجود  إلىمما يشير  0.67وانحراف معياري  2.91الذي بلغ 
 . ب  هذا البعد

 

البعد 
 الرابع

لا  المقياس العبارة
 أوافق
 اتمام

لا 
 أوافق

موافق  موافق محايد
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 
 
 

نظام 
التنمية 

 والتدريب

 الاولى
 

 حلايد 0.92 2.8 0 13 18 15 4 التكرار
% 8 30 36 26 0 

 حلايد 1.02 3.04 2 19 10 17 2 التكرار الثانية
% 4 34 20 38 4 

 حلايد 0.99 2.9 0 17 16 12 5 التكرار الثالثة
% 10 24 32 34 0 

 حلايد 1.03 3.02 3 14 18 11 4 التكرار الرابعة
% 8 22 36 28 6 

 حلايد 0.89 2.82 0 12 21 13 4 التكرار الخامسة
% 8 26 42 24 0 

 حلايد 0.67 2.91 الرابع بعدالجميع عبارات  ∑
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 محور نظام معلومات الموارد البشرية تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول-5

 الأولالمحور  على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (14-03)الجدول رقم               

 

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

 التعليق 

تباين  هناك  أن نلاحظ )المتغير لمستقل( نظام معلومات الموارد البشريةلمحور  وهو الصورة العامة أعلاه الجدولمن 
 ةالحسابي اتالمتوسط تلهذا المحور، حيث بلغ الأربعة الأبعاد نحوفي الشركة  العاملين الأفرادبين استجابات 

على ( 0.67_0.82_0.75_0.77( والانحرافات المعيارية )2.91_3.34_2.52_2.70) للإبعاد
والذي يقع ضمن الفئة  2.87الذي جعل المتوسط الحسابي للمحول ككل يستقر عند القيمة  الأمر، التوالي

نحراف با محايد جة إجابةر  دلىإ يرتش تيي الفئة الهو  (39.3 -59.2الخماسي ) ليكارت سلم لثة من فئاتالثا
  0.54 قدره معياري

 تستخدم المدروسة المؤسسات أن القول يمكن فإن   المتوسط، المستوى في تقع الحسابية المتوسطات أغلب أن   وبما

 متوسطة وبدرجة البشرية الموارد معلومات نظام

 
 

 

 

المتوسط  الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه العام 

 حلايد 0,77112 2,7080 النظام الفرعي لتخطيط الموارد البشرية
 أوافقلا  0,75377 2,5200 عيينالنظام الفرعي للاستقطاب والت

 حلايد 0,82040 3,3400 والمرتبات للأجورالنظام الفرعي 
 حلايد 0,67017 2,9160 النظام الفرعي للتنمية والتدريب

 حلايد 0.54 2.87 معلومات الموارد البشريةنظام حلور  ∑
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 محور تقييم اداء الموارد البشرية تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول-6

 الثانيالمحور  على عبارات المستجوبينيوضح إجابة  (15-03)الجدول رقم               

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعداد:من المصدر

المحور 
 الثاني

 أوافقلا  المقياس العبارة
 تماما

لا 
 أوافق

موافق  موافق محايد
 تماما

المتوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري

الاتجاه 
 العام

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

تقييم 
 أداء

الموارد 
 البشرية

1 
 

 حلايد 1.07 2.94 3 16 11 18 3 التكرار
% 6 36 22 32 6 

 حلايد 1.20 2.76 2 16 9 14 9 التكرار 2
% 18 28 18 32 4 

 حلايد 0.98 3.24 2 22 15 8 3 التكرار 3
% 6 16 30 44 4 

 موافق 0.94 3.58 9 18 16 7 0 التكرار 4
% 0 16 32 36 18 

 أوافقلا  1.05 2.48 2 7 12 21 8 التكرار 5
% 16 42 24 14 4 

 حلايد 1.14 2.80 3 13 11 17 6 التكرار 6
% 12 34 22 26 6 

 أوافقلا  1.14 2.40 0 12 10 14 14 التكرار 7
% 28 28 20 24 0 

 حلايد 1.01 3.20 2 20 19 4 5 التكرار 8
% 10 8 38 40 4 

 أوافق 1.01 3.52 7 22 13 6 2 التكرار 9
% 4 12 26 44 14 

 حلايد 1.11 2.88 1 18 12 12 7 التكرار 10
% 14 24 24 36 2 

 أوافقلا  1.06 2.38 1 8 11 19 11 التكرار 11
% 22 38 22 16 2 

 حلايد 1.12 2.90 2 16 14 11 7 التكرار 12
% 14 22 28 32 4 

 حلايد 1.08 2.92 5 9 16 17 3 التكرار 13
% 6 34 32 18 10 

 موافق 0.94 3.60 6 26 12 4 2 التكرار 14
% 4 8 24 52 12 

 حلايد 0.99 3.22 3 20 14 11 2 التكرار 15
% 4 22 28 40 3 

 حلايد 0.66 2.98 عبارات المحور الثانيجميع  ∑
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 :التعليق

" بمتوسطات مرجحة أوافقلا هو" ،والعاشرة ،والسابعة ،الخامسةالاتجاه العام للفقرة  أن الأعلىفي الجدول  نلاحظ
 .، على التوالي 2.48، 2.40، 2.38بلغت 

بمتوسطات معيارية هي م في الفئة "موافق" اكان اتجاهها الع  ،والرابعة عشر ،والتاسعة ،العبارة الرابعة أنكما يبين 
 على التوالي. 3.60، 3.52، 3.58

 الوسطية(، وهي الفئة 3.22و  2.76القيمتين )بالنسبة للعبارات المتبقية فقد انحصر متوسطها الحسابي بين  أما
 الذي بلغ متوسط "محايد"، التي رجحت الاتجاه العام للمحور الكلي )المتغير التابع( في سلم ليكرت الخماسي 

 إجابات في ما نوعا تشتت وجود على يدل ما وهو بتوج  عام "محايد" 0.66والانحراف المعياري  2.98الحسابي 

 .متوسطة وبدرجة ب  المتعلقة الأسئلة على المستجوبين دراالأف

 الموارد معلومات نظام تستخدم المدروسة ةالمؤسس أن   القول يمكن ،ورالمح لهذا بالنسبة عليها المحصل النتائج إلى وبالنظر

 متوسطة وبدرجة البشرية هاواردمأداء تقييم  في البشرية

 المتغيرات الشخصية وتأثير اختبار الفرضيات الثالث: المطلب

                                                                                                                   الفرضية الرئيسة الأولى -1
م معلومات الموارد البشرية على نظل  >05,0α ةعند مستوى معنوي لا أم وجود تأثير ذو دلالة إحصائيةعرفة لم

 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة  أداءتقييم 

 :H0الموارد البشرية أداء تقييم م معلومات الموارد البشرية علىلنظ إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  لا.                      
1:H  الموارد البشرية. أداء تقييم م معلومات الموارد البشرية علىلنظ إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة 

 والمحور الثاني الأولبين المحور  تعددمعامل الانحدار المنتائج  ينيب::  (16-03)الجدول رقم

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر

م معلومات الموارد البشريةالمتغير المستقل: نظ   

 تقييم: المتغير التابع
يةالموارد البشر  أداء  

مل الارتباطامع  
R 

 معامل التحديد
R-deux 

الدلالةمستوى   
Sig 

دارنحالامعادلة   

α Β 
,570a ,325 ,000b 1,005 0.691 

a. Valeurs prédites : (constantes), AXE1_SIRH 

b. Valeurs prédites : (constantes), AXE1_SIRH 
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 : التعليق
 نظم متوسطة بين ارتباط وهذا يدل على وجود علاقة R=0.570معامل الارتباط أن قيمة  أعلاه الجدوليوضح 

قدرت  كما أن قيمة معامل التحديد،  تقييم أداء الموارد البشرية في الشركة محل الدراسةمعلومات الموارد البشرية و 
 وان البشرية نظم معلومات المواردمن تقييم أداء الموارد البشرية يفسر عن طريق   %32.5 أنتبين و   =0.325R²ب

( وعلي  0.05مستوى الدلالة )أقل من  (0.000) لنموذجا ةمعنويمستوى  أنكما   ،أخرىتعود لعوامل  67.5%
لنظم معلومات الموارد  إحصائيةالتي تنص على ان  يوجد اثر ذو دلالة  نقبل الفرضية البديلة،نرفض الفرضية الصفرية و 

 الموارد البشرية. أداءالبشرية على تقييم 
 

                                  ŷ = α + βx  الانحدار على الشكل التالي:خط ومن  يمكن تشكيل معادلة 
ŷ =1+0.691x                                                                                                            

تقييم أداء الموارد البشرية": المتغير التابع "  ŷ :   حيث ان  
                                   x   :نظم معلومات الموارد البشرية"" المستقل المتغير                                                                                                       

β                  :ميل الخط المستقيم                                                                               

                 α : ثابتلا 

  الأولىالفرضية الفرعية: 
نظام تخطيط الموارد البشرية على تقييم أداء ل  >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا وجود تأثير ذو دلالة إحصائيةعرفة لم

 : نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة 

 :H0اثر ذو دلالة إحصائية لنظام تخطيط الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد البشرية.                       يوجد لا
1:H .يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام تخطيط الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد البشرية 

 الأولىفرعية للفرضية المعامل الانحدار البسيط نتائج  ينيب::  (17-03)الجدول رقم

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر

الموارد البشرية تخطيطالمتغير المستقل: نظام    

تقييم : المتغير التابع
ةالموارد البشري أداء  

مل الارتباطامع  
R 

 معامل التحديد
R-deux 

 مستوى الدلالة
Sig 

دارنحالامعادلة   

α β 
,290a ,084 ,041b 2,314 ,249 

a. Valeurs prédites : (constantes), dimention1 

b.  Valeurs prédites : (constantes), dimention1 
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 : التعليق

بين نظام تخطيط  ضعيف وهذا يدل على وجود ارتباط R=0,290معامل الارتباط أن قيمة  أعلاه يوضح الجدول
تبين ان و   =0,084R²بلغت  كما أن قيمة معامل التحديد،  الموارد البشرية وتقييم أداء الموارد البشرية في الشركة

 .أخرىتعود لعوامل  %91,6وان نظام تخطيط الموارد البشريةمن تقييم أداء الموارد البشرية يفسر عن طريق   8,4%

نرفض الفرضية الصفرية ونقبل ( وعلي  0,05مستوى الدلالة )أقل من  (0,041) للنموذج ةالمعنويمستوى  أنكما 
وجود اثر ذو دلالة إحصائية لنظام تخطيط الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد على  تأكدالتي  الفرضية البديلة،

 .البشرية

                                  ŷ = α + βx  الانحدار على الشكل التالي:خط ومن  يمكن تشكيل معادلة 
ŷ =2.314+0.248 x    

     
تقييم أداء الموارد البشرية": المتغير التابع "  ŷ :   أنحيث   

                   x   :نظام تخطيط الموارد البشرية  " المستقل المتغير"                                                                                                       

β   :ميل الخط المستقيم                                                                                         
α  :ثابتلا 

  الثانيةالفرضية الفرعية: 
نظام الاستقطاب والتعيين على ل  >05,0αة عند مستوى معنوي لا أم وجود تأثير ذو دلالة إحصائيةلمعرفة 
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة  أداءتقييم 

 :H0الموارد البشرية.                       أداءلنظام الاستقطاب والتعيين على تقييم  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  لا
1:H  الموارد البشرية. أداءلنظام الاستقطاب والتعيين على تقييم إحصائية يوجد اثر ذو دلالة 
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 للفرضية الفرعية الثانيةمعامل الانحدار البسيط نتائج  ينيب::  (18-03)الجدول رقم

 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر

 : التعليق

مما يدل على وجود ارتباط ضعيف بين نظام  R=0,471معامل الارتباط قيمة   أن أعلاه يتضح الجدول من
  %22,2تبين أن   =0,222R² كما أن قيمة معامل التحديد،  الاستقطاب والتعيين وتقييم أداء الموارد البشرية

  تعود لعوامل أخرى. %77,7وان  نظام الاستقطاب والتعينرية يفسر عن طريق من تقييم أداء الموارد البش
نرفض الفرضية الصفرية ونقبل ( وعلي  0,05مستوى الدلالة )أقل من  (0,001) للنموذج ةالمعنويمستوى  كما ان

الموارد  أداءى تقييم لنظام الاستقطاب والتعيين عل إحصائيةعلى ان  يوجد اثر ذو دلالة  تأكدالتي  الفرضية البديلة،
 البشرية.

   ŷ = α + βx                 يمكن تشكيل معادلة الانحدار على الشكل التالي:                      ومن 
ŷ =1,946+0,414x                                                                                                      

تقييم أداء الموارد البشرية"التابع " : المتغير  ŷ :   أنحيث   
                  x   :والتعيين" بنظام الاستقطا" المستقل المتغير                                                                                                       

β  :ميل الخط المستقيم                                                                               
α : ثابتلا 

  الثالثةالفرضية الفرعية: 

نظام الأجور والمرتبات على تقييم أداء ل  >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا وجود تأثير ذو دلالة إحصائيةلمعرفة 
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة 

 :H0   .لايوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام الأجور والمرتبات على تقييم أداء الموارد البشرية                         

 1:H .يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام الأجور والمرتبات على تقييم أداء الموارد البشرية 

الاستقطاب والتعيين المتغير المستقل: نظام   

تقييم  :المتغير التابع
ةالموارد البشري أداء  

مل الارتباطامع  
R 

 معامل التحديد
R-deux 

 مستوى الدلالة
Sig 

دارنحالامعادلة   

α β 

,471a ,222 ,001b 1,946 ,414 

a.  Valeurs prédites : (constantes), dimention2 

b.  Valeurs prédites : (constantes), dimention2 
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 معامل الارتباط للفرضية الفرعية الثالثةنتائج  ينيب::  (19-03)الجدول رقم                    

 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر

 التعليق

وهذا يدل على وجود ارتباط ضعيف بين نظام الأجور  R=0,294معامل الارتباط أن قيمة  أعلاه يوضح الجدول
من تقييم أداء   %8,6 أنتبين   =0,086R² كما أن قيمة معامل التحديد،  والمرتبات وتقييم أداء الموارد البشرية

 تعود لعوامل أخرى. %91,4وان نظام الأجور والمرتباتالموارد البشرية يفسر عن طريق 
نرفض الفرضية الصفرية ( وعلي  0,05مستوى الدلالة )أقل من  (0,038) للنموذج ةالمعنويمستوى كما يبين أن 

التي تأكد على ان  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام الأجور والمرتبات على تقييم  أداء  ونقبل الفرضية البديلة،
 الموارد البشرية.

                                      ŷ = α + βx                                 ل معادلة الانحدار على الشكل التالي:        وتتشك 
ŷ =2,196+0, 237x                                                                                                             

تقييم أداء الموارد البشرية": المتغير التابع "  ŷ :   أنحيث   
                  x   :والمرتبات" الأجورنظام " المستقل المتغير                                                                                                       

β  :ميل الخط المستقيم                                                                               
α : ثابتلا 

  الرابعةالفرضية الفرعية: 

نظام التنمية والتدريب على تقييم أداء ل  >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا وجود تأثير ذو دلالة إحصائيةلمعرفة 
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة 

 :H0                        .لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام التنمية والتدريب على تقييم أداء الموارد البشرية
1:H يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام التنمية والتدريب على تقييم أداء الموارد البشرية 

الأجور والمرتبات المتغير المستقل: نظام   

تقييم  :المتغير التابع
ةالموارد البشري أداء  

مل الارتباطامع  
R 

 معامل التحديد
R-deux 

 مستوى الدلالة
Sig 

دارنحالامعادلة   

α β 

,294a ,086 ,038b 2,196 ,237 

a.  Valeurs prédites : (constantes), dimention3 

b.  Valeurs prédites : (constantes), dimention3 
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 الارتباط للفرضية الفرعية الرابعةمعامل نتائج  ينيب::  (20-03)الجدول رقم                    

 SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر      

 : التعليق

بين نظام التنمية  متوسطارتباط  وجود وهذا يدل على R=0,636معامل الارتباط أن قيمة  أعلاه يوضح الجدول
من تقييم أداء   %40,5 أنتبين   =0,405R² كما أن قيمة معامل التحديد،  والتدريب وتقييم أداء الموارد البشرية

 تعود لعوامل أخرى.  %59,5وان  نظام التنمية والتدريبالموارد البشرية يفسر عن طريق 
نرفض الفرضية ( وعلي  0,05مستوى الدلالة )أقل من  (0,000) وذجللنم ةالمعنويأن مستوى كما يوضح الجدول 

التي تأكد على ان  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام التنمية والتدريب على تقييم  الصفرية ونقبل الفرضية البديلة،
 أداء الموارد البشرية، 

    ŷ = α + βx                                          ومن  يمكن كتابة معادلة الانحدار على الشكل التالي:
ŷ =1,156+0, 628x                                                                                                         

تقييم أداء الموارد البشرية": المتغير التابع "  ŷ :   أنحيث   
                  x   :نظام التنمية والتدريب"" المستقل المتغير                                                                                                       

β  :ميل الخط المستقيم                                                                               
α : ثابتلا 

 

 

 

 

التنمية والتدريب المتغير المستقل: نظام   

تقييم  :المتغير التابع
ةالموارد البشري أداء  

مل الارتباطامع  
R 

 معامل التحديد
R-deux 

 مستوى الدلالة
Sig 

دارنحالامعادلة   

α β 

,636a ,405 ,000b 1,156 ,628 

a.  Valeurs prédites : (constantes), dimention4 

b.  Valeurs prédites : (constantes), dimention4 
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 الفرضية الرئيسة الثانية:-2

بين المتغيرات الشخصية وتقييم اداء الموارد البشرية  >05,0αعند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجد
 :فرعية التاليةينبثق منها الفرضيات الو 

بين متغير الجنس وتقييم  >05,0αعند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجد ولى:الأ الفرعية الفرضية
 الموارد البشرية  أداء

 مىسالمبين متغير  >05,0αعند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجد: الثانية الفرعية الفرضية
 .الموارد البشريةأداء وتقييم  وظيفيال

 توىلمسابين متغير  >05,0αعند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجد: الثالثة الفرعية الفرضية
 الموارد البشريةأداء وتقييم  تعليميال

 سنواتبين متغير  >05,0αعند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية فروق ذات توجد الرابعة: الفرعية الفرضية
 .الموارد البشريةأداء وتقييم  الخدمة في المؤسسة
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 الأولى: الفرعية الفرضية  

تقييم اداء الموارد و  تغير الجنسبين م  >05,0αة عند مستوى معنوي لا أم دلالة إحصائية اتذ وجود فروقلمعرفة 
 :نقوم بوضعالبشرية في المؤسسة 

 :H0الموارد البشرية أداءمتغير الجنس وتقييم  بين دلالة إحصائية فروق ذات لا توجد                                     
1 :H الموارد البشرية أداءبين متغير الجنس وتقييم  دلالة إحصائية فروق ذات توجد 

 وتقييم اداء الموارد البشرية للعينات المستقلة بين الجنس Test-T اختبار  (21-03)جدول رقم           

                    .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر
 التعليق

 Fان قيمة و  sig=0.575قيمة الدلالة المعنوية  أن نرى leveneومن خلال اختبار  أعلاهالجدول  إلىبالنظر 
وهما مجموعتي المتغير المستقل الجنس  أنمما يدل على  0,005الدلالة المعتمدة  مستوى المحسوبة اكرم من قيمة

 متجانسين. مجموعتينالذكور والايناث 

وهي بدورها اكرم  48ند درجة حرية ع 0,137 هي فان قيمة الدلالة المعنوية  T_testقيمة  إلىومن  وبالنظر 
ذات  اتيوجد فروق ان  لاعلى  تأكدوبالتالي نقبل الفرضية الصفرية التي  0,05 المعتمدة من قيمة الدلالة المعنوية

 . الموارد البشرية أداءبين متغير الجنس وتقييم  إحصائيةدلالة 

 ثانيةال الفرعية الفرضية:  

 أداءوتقييم  لمسمى الوظيفيبين متغير ا  >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا دلالة إحصائية اتذ لمعرفة وجود فروق
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة 

Test d'échantillons indépendants 

المستقل: الجنس المتغير  

 Test de Levene Test-t 

ةمستوى الدلال ةالمحسوب F قيمة ةدرجة الحري المحسوبةt  قيمة  يةة المعنو للاالد   

 قييم ت: المتغير التابع
الموارد البشريةأداء   

,319 ,575 -1,512 48 ,137 

  -1,578 32,867 ,124 

T-TEST GROUPS=(2_1)الجنس 
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 :H0الموارد البشرية أداءوتقييم  ظيفيالمسمى الو  متغير بين  دلالة إحصائية فروق ذات لا توجد                        
1:H الموارد البشرية أداءوتقييم  المسمى الوظيفيبين متغير  دلالة إحصائية فروق ذات توجد 

 البشريةالمسمى الوظيفي وتقييم أداء الموارد  ANOVA حاديالاالتباين  تحليل نموذج :(22-03)رقم الجدول     

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  المصدر:        

 :التعليق

وان  =F 0,837 فإن قيمة فيشر كانت ANOVA ليل التباينجدول تح فيعليها  المتحصل النتائج إلىبالنظر 
، وهذا يدل على عدم وجود 0,05 من قيمة مستوى الدلالة المعتمدة اكرموهي  sig=0.481 قيمة الدلالة المعنوية

 .إحصائيةدلالة 

فروقات ذات دلالة إحصائية بين متغير المسمى الوظيفي  على ان  لا يوجد تأكدنقبل الفرضية الصفرية التي  وبالتالي 
 .وتقييم أداء الموارد البشرية

 ثالثةال الفرعية الفرضية:  

أداء وتقييم  لمستوى التعليميبين متغير ا  >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا دلالة إحصائية اتذ لمعرفة وجود فروق
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة 

 :H0الموارد البشرية                        أداء وتقييم متغير المستوى التعليمي بين  دلالة إحصائية فروق ذات لا توجد
1:H الموارد البشريةأداء وتقييم المستوى التعليمي بين متغير  دلالة إحصائية فروق ذات توجد 

      
 
 
 

ANOVA à 1 facteur 

تامجموع المربع  اتمتوسط المربع درجة الحرية  يةة المعنو لالالد فيشر   

 481, 837, 370, 3 1,111 بين المجموعات

   443, 46 20,362 داخل المجموعات

موعالمج  21,473 49    

ONEWAY AXE2_MP  المسمى_الوظيفي  
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 وتقييم أداء الموارد البشريةالمستوى التعليمي  ANOVA حاديالاالتباين  تحليل نموذج :(23-03)رقم الجدول

       

 

 

 

 

                   .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  المصدر:
 :التعليق

وان  =F 1,470 فإن قيمة فيشر كانت ANOVA ليل التباينجدول تح فيعليها  المتحصل النتائج إلىبالنظر 
، وهذا يدل على عدم 0,005من قيمة مستوى الدلالة المعتمدة  وهي اكرم sig=0,235قيمة الدلالة المعنوية 

فروقات ذات دلالة إحصائية على ان  لا يوجد  تأكدوبالتالي نقبل الفرضية الصفرية التي  إحصائيةوجود دلالة 
 وتقييم أداء الموارد البشرية.المستوى التعليمي بين متغير 

 رابعةال الفرعية الفرضية:                                                                                             

بين متغير سنوات الخدمة في   >05,0αة عند مستوى معنوي ام لا دلالة إحصائية اتذ لمعرفة وجود فروق
 :نقوم بوضعالموارد البشرية في المؤسسة أداء المؤسسة وتقييم 

 :H0الموارد البشرية                         أداءبين متغير سنوات الخدمة في المؤسسة وتقييم  دلالة إحصائية فروق ذات لا توجد
1:H الموارد البشريةأداء بين متغير سنوات الخدمة في المؤسسة وتقييم  دلالة إحصائية فروق ذات توجد 

 وتقييم أداء الموارد البشريةسنوات الخدمة في المؤسسة  ANOVA حاديالاالتباين  نموذج:(24-03)رقم الجدول

 

 

 

 

 .SPSS برنامج باستخدام الإحصائينتائج التحليل  علىاءا نالطالب ب إعدادمن  :المصدر

ANOVA à 1 facteur 

اتمجموع المربع  ةدرجة الحري  رفيش متوسط المربعات  ةية المعنو لالالد   

المجموعاتبين   1,878 3 ,626 1,470 ,235 

 426, 46 19,594 داخل المجموعات
  

موعالمج  21,473 49 
   

ONEWAY AXE2_MP  المستوى_التعليمي  

ANOVA à 1 facteur 

اتمجموع المربع  ةدرجة الحري  اتمتوسط المربع  رفيش  ةية المعنو لالالد   

 618, 487, 218, 2 436, بين المجموعات

 448, 47 21,037 داخل المجموعات
  

موعالمج  21,473 49    

ONEWAY AXE2_MP الخدمة_ سنوات    
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 :التعليق

 =F 1,487 فإن قيمة فيشر كانت ANOVA التباينليل جدول تح فيعليها  المتحصل النتائج إلى استنادا
، وهذا يدل على 0,005وهي اكرم من قيمة مستوى الدلالة المعتمدة  sig=0, 618وان قيمة الدلالة المعنوية 

فروقات ذات دلالة على ان  لا يوجد  تأكدوبالتالي نقبل الفرضية الصفرية التي  إحصائيةعدم وجود دلالة 
 وتقييم أداء الموارد البشرية.ات الخدمة في المؤسسة سنو إحصائية بين متغير 
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 :خلاصة الفصل

 المورد أداء تطبيق نظام معلومات الموارد البشرية على دور معرفة وفحواها الفصل هذا في الدراسة هدف كان لقد
 شركة على الدراسة هذه خلال من الواقع أرض على النظري الطابع وتجسيد فعلا، الجزائرية المؤسسة في البشري
 الإلكتروني الطابع على اعتمادها مدى للعيان من خلال المقابلة بادي وبشكل أظهرت والتي سعيدة، لولاية الاسمنت

 مرونة وتحقيق وكفاءت ، لفعاليت  رفع من البشري المورد أداء على ايجابا ينعكس البشرية ما للموارد إدارتها تسيير في
 فتبين أن: أما من خلال الاستبانة واستنادا لاستجابات عينة الدراسة العمل، في أكرم

 بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي. 

 الدراسة تتميز بموثوقية عالية. 

 متوسطة. وبدرجة البشرية الموارد معلومات تستخدم الشركة محل الدراسة نظام 

 متوسطة. وبدرجة البشرية الموارد أداء تقييم البشرية في الموارد معلومات تستخدم الشركة محل الدراسة نظام 

 .هناك تأثير لنظم معلومات الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد البشرية بالنسبة للفرضية الرئيسية الأولى 

 ية هناك تأثير للنظم الفرعية لنظام معلومات الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد البشرية بالنسبة للفرض
 الفرعية الأربعة.

 .لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين المتغًيرات الشخصية وتقييم أداء الموارد البشرية 
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 :خاتمة عامة

 معلومات من المعلومات نظام لها يقدمه ما على قرارات، واتخاذ ورقابة تخطيط من لأهدافها المنظمة تحقيق يتوقف
 المنظمة أغراض لتحقيق الكفيلة المعلومات لإنتاج المستعملة البيانات دقة مدى على يعتمد الذي الأخير هذا ونتائج،

 للمعلومات البشرية كمصدر الموارد معلومات بنظم الاهتمام كان هنا من المجالات، شتى في لها المستعملين وأغراض

 يعمل نأ البشرية الموارد معلومات لنظام ويمكن المنظمة، داخل والأقسام بالمراكز البشرية الموارد بين إدارة للاتصال وأداة

ومستعمليه، كما يمكن أن  النظام بين الاتصال عمليات ويسهل المعلومات تناول إجراءات بسهولة التكفل على
 وهذا القرار وعلى عمليات تقييم أداء العنصر البشري، اتخاذ عمليات أداء مستوى على تناوله وطريقة تنعكس فعاليته

 المعلومات الموارد البشرية نظام مساهمة مدى ودراسة تحديد من خلاها التي حاولنا دراستنا خلال من إليه نصبوا كنا ما

 بتقسيم قمنا عليها للإجابةو  البحث، إشكالية تمثل التي التساؤلات عن الإجابة عبر وذلك البشرية الموارد أداء في تقيم

 . نظري وأخر تطبيق جزء جزأين، إلى بحثنا

 إبراز بمحاولة منه، الأول الفصل في فابتدأنا النظرية وجهتها من البحث بإشكالية الإحاطة حاولنا النظري الجزء في

 لنظام معلومات الموارد البشرية بشكل مفصل. تطرقنا ثم نظام المعلومات حول مفاهيم

 من البشرية الموارد إدارة في البشرية الموارد معلومات نظام مساهمة مدى إبراز فحاولنا الجزء هذا من الثاني الفصل في أما

 مدى مساهمته في تقييم أداء المورد البشري وتحسينه.أولا، ثم  الوظائف من مجموعة خلال

كبيرة على   ةيتوقف بدرجويتضح من مجمل الفصلين أن نجاح الإدارات بصفة عامة وإدارة الموارد البشرية بصفة خاصة 
نظور المالمعلومة من  إلىتنظر  أنالموارد البشرية  إدارةحجم ونوعية المعلومات التي تتوفر عليها، لذا يستوجب على 

في التعامل مع البيانات والمعطيات  ةموضوعية ودق أكثرالنظامي الاستراتيجي الذي يعتبر مدخلا علميا متكاملا و 
بيانات توظفها  قاعدةتكلفة وبذلك يشكل  بأقلعالية و جودةيوفر معلومات نقية وذات  أن بإمكانهوالذي  البيئية
وتسهل عليها وعلى متخذي القرار البشري عملية صنع  الإداريةمها الموارد البشرية في جملة من وظائفها ومها إدارة

 ةنظام خدم أي انهتخاذ القرارات، لاهذا النظام على انه وسيلة مساعدة ودعم  إلىننظر  أنواتخاذ القرارات ويجب 
 لمعلوماتبين مصادر ا العلاقةمن خلال تامين  اتالعنصر البشري في المؤسس أداءيعمل على تحقيق زيادة فاعلية 

تصميمه في المنظمات  أهميةوتزداد  ،أخرىمن جهة  التأكدوالتقليل من درجة المخاطرة وعدم ، ومستخدميها من جهة
 إليه.نظرا للحاجة 

الموارد البشرية  أداء على البشرية الموارد معلومات بدور نظام الخاصة النظرية المفاهيم تطبيق حاولناوفي الجانب الميداني 
 التنظيمي، الهيكل إبراز خلال من عن المؤسسة شاملة نظرة بإعطاء الدراسة استهلينابسعيدة حيث في شركة الاسمنت 

 المعتمد المعلومات نظام طبيعة إلى تشخيص ثانية، مرحلة في انتقلنا وبعدها الخ،..الأعمال رقم النشاط، البشري، المورد
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 وكلالعناصر المكونة له ومختلف تطبيقاته  على الوقوف محاولة خلال من  (ERP/BIG informatique)بالمؤسسة

 تكوين وتدريب من مزيد إلى يحتاج فيبقى بالمورد البشري يتعلق فيما حديثة، أما تكنولوجيا من المؤسسة تستخدمه ما

 تتيحها.    التي المزايا من والاستفادة التكنولوجيا هذه استخدام في أكثر التحكم على الكافية القدرة له حتى تصبح

 ودورها فيالموارد البشرية تطبيق نظم المعلومات  دىبمفيما يتعلق العديد من النتائج  إلىتوصلنا  في مجمل الدراسةو 
 :العناصر التالية فينعرضها  تيوال الأداءتقييم 

 الدراسة:نتائج 

 :الأتي النحو على نوردها ،نظرية وتطبيقية لنتائجا من مجموعة إلى الدراسة توصلت

I.  نتائج الدراسة النظرية 

 القرارات اتخاذ عملية تدعم معينة بخصائص المعلومات وتوفير البيانات جمع في أداة معلومات الموارد البشرية نظم تعد

 .البشرية الموارد إدارة وظائف أبعاد بتبني علاقة لها فيما الصائبة

تقييم ب المتعلقة القرارات يجعل مما المناسب، الوقت وفي ودقيقة موضوعية معلومات البشرية الموارد معلومات نظام يوفر
 .وفعالية وعدالة موضوعية أكثر البشرية الموارد أداء

 لمستخدميها تسمح لأنها البشرية، الموارد معلومات نظام فعالية من تزيد بيانات قاعدة على البشرية الموارد وظيفة تتوفر

 .والمعالجة البحث في ووقتهم جهدهم تقليل إلى بالإضافة المناسب، الوقت في واسترجاعها البيانات نفس باستعمال

 كل عمل يمكن لا حيث متكامل، بشكل المؤسسة داخل يعمل ومستوياته وفروعه أنواعه بمختلف المعلومات نظام

 فيه. المتحكم البشري المورد أهمية إلى بالإضافة حدى على نظام

 بما التنظيمية، المستويات·كافة تحتاجها التي المعلومات البشرية الموارد لإدارة يقدم أساسا البشرية الموارد معلومات نظام

 كما للمؤسسة، العامة والأهداف البشري، موردها طريق عن لتحقيقها المؤسسة تسعى التي الأهداف بين التوازن يحقق

 .المصالح مختلف بين والتكامل التنسيق في يساهم

 المعلومات توفير خلال من العاملين أداء تقييم عملية تفعيلفي  فعال بشكل البشرية الموارد معلومات نظام أسهم لقد

 .عامل بكل الخاصة

 القرارات تلك نتيجة هو المتفوق والأداء ،الصائبة القرارات باتخاذ تسمح تقارير الموارد البشرية علوماتم نظاممخرجات 
 .المناسبة
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 البشرية الموارد إدارة طرف من التنقيط يتم ثم ،المصالح رؤساء كرابإش ذلك سؤول فيالم طرف من يكونالأداء  تقييم

 :بيقيةالتط نتائج الدراسة 

 المورد البشري شؤون تسيير في فعالة كأداة المعلومات استخدام شركة الاسمنت لنظام لمدى وبخصوص النتائج التطبيقية 

 الدقة، السرعة، ناحية من خاصة دائهأالمطلوبة لتقييم  بالخصائص المعلومات وتوفير ،بشأنه المتخذة القرارات وكفاءة

 مقبول بشكل معلومات نظام تستخدم المؤسسة أن إلى الدراسة نتائج تحليل خلال من توصلنا فقد ،والوضوح الكفاية

 العاملين. أداء تقييم عملية كفاءة في يساهم حيث ما حد إلى

 متاح النظام أن رغم الجانب هذا في البشرية الموارد إدارة مصلحة جانب من تقصير أو نقص ذلك يبقى مع لكن 

 بعض في التقليدية الطرق يستعملون يزالون لا البشري المورد وليمسؤ  أن إلى البشرية الموارد وظائف جميع لتسيير

 بشأن المتخذة القرارات على سلبا ينعكس للنظام الذي الأمثل الاستغلال دون يحول مما داءالوظائف وخاصة تنقيط الأ

 واستغلالها المعلومات نظم تسيير في عالية كفاءة ذو أفراد تعيين المؤسسة من يتطلب مما بالمؤسسة، البشري المورد

 .البشرية الموارد إدارة مستوى على مثالي بشكل

 يرات الدراسة:نتائج ووصف متغ -1

 %32 وان ذكور وبينمن المستج% 68أن  لعينة الدراسة وفق متغيراتها الشخصية الإحصائيبينت نتائج الوصف 

 لاوهو ما يهتم كبيرا عل الجهد العضلي العمل في المشاغل والمعامل  أن إلىهم ايناث، والسبب في ذلك يعود  المتبقية
 .يناثلايتحمله ا

 ائفظللو ، %6، %50، %30، %14بنسبة كانت   الوصف الإحصائي نتائجفان  لمسمى الوظيفيأما بالنسبة ل
وهذا راجع لمدى أهمية  إطاراتالعينة  أفرادغالبية  أن، ومنه نلاحظ سامي، على التوالي إطار، إطارمنفذ، متحكم، 

 في الشركة. هذا المنصب

من مجموع  %70نسبة الجامعيون ويمثلون هم  الأغلبيةيتضح أن  المستوى التعليمي لعينة الدراسةنتائج  صفيما يخو 
استمرارية  علىسعيها للمحافظة  في لعمالها التعليميللجانب  المؤسسة تي توليهاال البالغة الأهميةما يعكس  العينة

ويمثلان نسبة  )دراسات عليا، اقل من الثانوي( المتبقيين ستويينأما الم، %14تمثل ما نسبته ثانوية فئة ال أما ،نشاطها
 العينة مجموعمن لكل منهما  8%

وتليها % 56سنوات بنسبة قدرها  10ة مهنية تفوق بر لديهم خ سنوات الخدمة لعينة الدراسةلوفي النتائج الأخيرة 
أما الفئة الثالثة ما تبقى من المجموع الكلي بنسبة   %28سنوات بنسبة  10و  5الفئة ذات الخبرة المهنية مابين 

 .مهنية كافية أقدميةلديهم وهذا ما يدل على أن معظم المستجوبين  16%
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 اختبار الفرضيات: -2

 :، فقد توصلنا إلى النتائج التاليةفرضياتهابناءا على تحليل بيانات الدراسة الميدانية واختبار 

معلومات الموارد م ذو دلالة إحصائية بين نظ التي تأكد على وجود اثرالفرضية الرئيسية الأولى فيما بخص -1
تم قبول  المتعدد اختبار الاحددار البشرية بكل أبعاده وتقييم أداء الموارد البشرية )محوري الدراسة(، من خلال ما تبين في

التي تنص على انه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظم معلومات الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد  الفرضية البديلة،
 البشرية.

 ي:يل اكم صحتها أثبتنا فقدإلى الفرضيات الجزئية  بالنسبة أما -
 
   وجود اثر ذو   تأكد علىالتي الفرضية البديلة، قبول صحةبالنسبة للفرضية الفرعية الأولى فقد تبين من خلالها

 . دلالة إحصائية لنظام تخطيط الموارد البشرية على تقييم أداء الموارد البشرية

  التي تنص على وجود  ،قبول صحة الفرضية الثانيةعلى  هانتائجخلال  تم التأكد من أما الفرضية الفرعية الثانية
 اثر ذو دلالة إحصائية بين نظام الاستقطاب والتعيين وتقييم أداء الموارد البشرية.

   تم استجابة لنتائج الدراسة  ،لبشريةبخصوص الفرضية الفرعية الثالثة لبعد الأجور والمرتبات وتقييم أداء الموارد او
 أداء الموارد البشرية. نظام الأجور والمرتبات على تقييمالتأكيد على انه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية ل

  صحة  على دتأكال تمالمتوصل عليها  النتائج إلىاستنادا و  التنمية والتدريبالفرضية الرابعة لبعد  اختباربعد
 بأنه يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لنظام التنمية والتدريب على تقييم أداء الموارد البشرية. الفرضية البديلة،

 
عند مستوى المعنوية   دلالة إحصائية التي تنص على وجود فروق ذات بالفرضية الرئيسية الثانيةوفيما يتعلق -2
05,0α<  )بين المتغيرات الشخصية )الجنس، المسمى الوظيفي، المستوى التعليمي، سنوات الخدمة في المؤسسة

واستنادا على  Test-tو ANOVA  الأحاديالتباين  وتقييم أداء الموارد البشرية، فانه حسب اختبار تحليل
بين هذه المتغيرات  لة إحصائيةلاوجد فروق ذات دلا تنتائجهما تم قبول الفرضيات الصفرية التي تأكد على انه 

 وتقييم أداء الموارد البشرية.
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  لغة العربيةباراجع : الم ولاأ

I. الكتب 

 .2004، احمد ماهر، إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية -01

 ،توزيعة للنشر والدار أسام ،عمان ،الأنشطةل لاديثة من خلحالتكاليف ا محاسبة ،وآخرونحجازي  إسماعيل -02
 2012 ،الأولىالطبعة عمان، 

 2005لإسكندرية لجامعية, اثابت عبد الرحمن إدريس، نظم المعلومات الإدارية في المنظمات المعاصرة, الدار ا -03

 2003 لإسكندرية،جمال الدين محمد مرسي، الإدارة الإستراتجية للمواد البشرية، الدار الجامعية، ا -04

 التوزيع، عمان،و مية للنشر حميد رشيد الأميري، تقييم وتطوير تقييم نظام أداء العاملين، دار البازوري العل -05
2012 

 2010عمان  ة الثالثة،خضير محمود وآخرون، إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبع -06

 .2005 ات وبحوث مقدمة، مطبعة العشري،سيد محمد جاد الرب، إدارة الموارد البشرية موضوع -07

، الجديدة للنشر ار الجامعةصلاح الدين عبد المنعم مبارك، اقتصاديات نظم المعلومات المحاسبية والإدارية، د -08
 2000الإسكندرية، 

العربية  لبيئةاتها في دلالاو الأسس النظرية تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات، عبد البارئ إبراهيم درة،  -09
 3200للإدارة، القاهرة،  ةالمنظمة العربية للتنمي المعاصرة،

 2004ع، عمان، شر والتوزيعبد الرزاق محمد قاسم، تحليل وتصميم نظم المعلومات المحاسبية، دار الثقافة للن -10

 2009عة الأولى، الطبوزيع، عبد العزيز بدر النداوي، عولمة إدارة الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر والت -11

 2009بعة الأولى، توزيع، الطعبد العزيز حسن، الإدارة المتميزة للموارد البشرية، المكتبة العصرية للنشر وال -12

 .1996ية ، الإسكندر عبد الغفار حنفي،حسين فزازي، السلوك التنظيمي و إدارة الأفراد، الدار الجامعية -13
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ن عة الأولى، عمالتوزيع، الطبالمعلومات الإدارية الحاسوبية، دار زهران للنشر و فرج الطائي، نظم  ألعبد حسين  -14
2012 

 2014الأولى  يع، الطبعةعصام حسن احمد الدليمي، المعلوماتية و البحث العلمي، دار الرضوان للنشر والتوز  -15

 .2002-2001علي عبد الهادي مسلم، تحليل وتصميم المنظمات، الدار الجامعية الإسكندرية، -16

 ـ2009، لأردناية، عمان، عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة،دار وائل للنشر، الطبعة الثان -17

ردن، نية، عمان، الألطبعة الثافايز جمعة صالح النجار، نظم المعلومات الإدارية، دار الحامد للنشر والتوزيع، ا -18
2007 

عمان  ر والتوزيع،منظمات الأعمال مدخل معاصر، دار البازوري العلمية للنشفريد فهمي زيادة، وظائف  -19
2009 

 2003لإسكندرية،كمال الدين الدهراوي, مدخل معاصر لنظم المعلومات المحاسبية، الدار الجامعية، ا  -20

 2017، مجيد الكرخي، أساسيات تقييم العاملين، دار مناهج للنشر والتوزيع، عمان، الأردن -21

 1992ر، لقاهرة، مصامحمد السعيد خشبة، نظم المعلومات )المفاهيم، التحليل، التصميم(، مطابع الوليد  -22

 لى،الطبعة الأو  والتوزيع، محمد الصيرفي، الإدارة الالكترونية للموارد البشرية، مؤسسة حورس الدولية للنشر -23
 2008الإسكندرية، 

 رية،لحديث، الإسكنداب الجامعي لإدارة الالكترونية للموارد البشرية، المكتمحمد الصيرفي، المرجع المتكامل في ا -24
2009 

 2005، القاهرة، طبعة الأولىمحمد الصيرفي، نظم المعلومات الإدارية، مؤسسة حورس الدولية للنشر والتوزيع، ال -25

 2009لى، عمان، الطبعة الأو  محمد سمير احمد، الإدارة الالكترونية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، -26

يق المتحدة للتسو  كة العربيةمحمد عبد الوهاب حسن عشماوي، دور تقييم الأداء في تنمية الموارد البشرية، الشر  -27
 2013والتوريدات، الطبعة الأولى، القاهرة
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لجامعية فرديا، الدار ايا و ء مؤسسمحمد قدري حسن، إدارة الأداء المتميز، قياس الأداء، تقييم الأداء، تحسين الأدا -28
 2014/2015الجديدة، الإسكندرية، 

 2014، لىالطبعة الأو  مصطفى يوسف كافي، إدارة الموارد البشرية، مكتبة المجمع العربي للنشر والتوزيع، -29

 2005، عمان، طبعة الأولىمؤيد سعيد السالم، أساسيات الإدارة الإستراتيجية، دار وائل للنشر والتوزيع، ال -30

طبعة ر والتوزيع، اللحديث للنشمؤيد سعيد السالم، وآخرون، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي، علم الكتب ا -31
 .2009، الأردن ،الثالثة، عمان

شر، الطبعة ر وائل للننجم الدين عبد الله الحميدي، وآخرون، نظم المعلومات الإدارية،  مدخل معاصر، دا -32
 2009الثانية، 

 .2005ردن، ، عمان الأنجيب شاوش، إدارة الموارد البشرية، إدارة الأفراد، دار الشروق، الطبعة الثالثة -33

II.والبحوث الجامعية المذكرات: 

لأكاديمية ة الماجستير، النيل شهاد أثر المعلوماتية في أداء الموارد البشرية. مذكرة، القردوح فضيل حمد عبد القادر -01
 .البريطانية للتعليم العالي، السنة غير مذكورةالعربية 

علوم لماجستير في الايل شهادة إلياس سالم، أثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية، مذكرة مكملة لن -02
 .2006التجارية، جامعة محمد بوضياف بالمسيلة، 

ذكرة فلسطين، م ين فيؤون الموظفشى فاعلية إدارة ها علأبو رحمة، نظام معلومات الموارد البشرية وأثر  إبراهيمأمل  -03
 .2005الأعمال، غزة  إدارةماجستير، 

سسة، لبشرية في المؤ الموارد ا الفعلية لتكنولوجيا المعلومات والاتصال على تطبيقات تسيير الآثاربوحسان سارة،  -04
 2011/2012نطينة مذكرة مقدمة لنيل درجة الماجستير في علوم التسيير، تخصص تسيير الموارد البشرية، قس

 وضياف المسيلةبمحمد جامعة  2015/2016، محاضرات مقياس نظم المعلومات، الموسم الجامعيحريزي فاروق -05
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اجستير في ل متطلبات مالعاملين ،مذكرة لاستكما أداءنظام معلومات الموارد البشرية على  رجم خالد، اثر -06
 2012علوم التسيير، جامعة قاصدي مرباح، ورقلة، 

لنيل  اطروحة مقدمةة، رد البشربرجم خالد، تقييم اثر نظام معلومات الموارد البشرية على استراتجيات ادارة الموا -07
 2017 ، ورقلةشهادة الدكتورة، جامعة قاصدي مرباح

سسات من المؤ  نةيلع ةيدانيسة مزاوي صورية، أثر نظام معلومات الموارد البشرية على تسيير الموارد البشرية، درا -08
 2015/2016 بسكرة ، اطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورة، علوم التسيير، بسكرة ةيالاقتصادية بولا

ركة سيتال، شاسة حالة عثمان بوزيان، نظام معلومات الموارد البشرية مدخل منظمات الأعمال المعاصرة، در  -09
 2003، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماجستير في علوم التسيير، جامعة ابي بكر بالقايد، تلمسان

 Educationعزيزة عبد الرحمان العتيبي، أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشرية،  -10

Higher for Academy British Arab 2010 

دراسة حالة  المعرفة، لامية دالي علي، مساهمة لتصميم نظام معلومات فعال لتسيير الإنتاج في ضل اقتصاد -11
، رةيضر، بسكخبل، أطروحة لنيل شهادة الدكتورة، تخصص علوم التسيير، جامعة محمد مؤسسة صناعة الكوا

2014/2015 

يير،  في علوم التسالماجستير مرغني بلقاسم، نظام المعلومات و دوره في اتخاذ القرار، مذكرة مقدمة لنيل شهادة -12
 .2013/2014 ،قاصدي مرباح، ورقلـةجامعة د تخصص نظم المعلومات ومراقبة التسيير، 

 .2014/2015مسان كرومية، نظم المعلومات الإدارية، مطبوعات جامعة سعيدة،  -13

متطلبات نيل  مقدمة ضمن الموارد البشرية، مذكرة إدارةنجاة بن يحي، دور نظام المعلومات في تفعيل وظيفة  -14
 2010/2011، 3، قسم علوم التسيير، جامعة الجزائرالأعمال إدارةشهادة ماجستير في 

III. الملتقيات والمؤتمرات 
في مؤسسات  الموظفين ءأداعلى  البشرية، اثر تطبيق نظام معلومات الموارد المرشدي سنالمحخالد بن عبد  .1

 .يج العربيةعاون لدول الخلمجلس الت في دول الإداريةالعامة والتنمية  الإدارةالتعليم العالي، المؤتمر الثاني لمعاهد 
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لمتميز الي حول الأداء لمي الدو المقاربة الإستراتيجية للأداء مفهوما وقياسا، المؤتمر الع عبد الملك مزهوده، .2
 2005مارس09-08للمنظمات و الحكومات، كلية الحقوق والعلوم الاقتصاديةـ جامعة ورقلة، 

لوجيا أثر تكنو لبشرية و امدثر حسن سالم، التطبيقات الحاسوبية لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد  .3
عربية، لا راتشبكة المؤتم لرقمية،اوسائط المعلومات على الموارد البشرية، المؤتمر والمعرض الدولي لفنون الحاسوب وال

 كواالملبور ماليزيا  - 2016يناير 10-11

على  ة تطبيقيةالمؤسسات الاقتصادية، دراس أداءهدى بن محمد، اثر استخدام نظم المعلومات على  .4
لِح  "، الأردن بجامعة الأعمالالمؤتمر الثاني لكلية  إلىالجزائر، دراسة مقدمة  شركات التامين في

ُ
ة القضايا الم

 2009افريل  15-14للاقتصاديات الناشئة في بيئة الأعمال الحديثة"، 

 

IV.المجلات: 
 الحديثة،مجلةة لاقتصاديإبراهيم بن الطيبـب، دور نظم المعلومات في تعزيز ذكاء الأعمال لدى المؤسسات ا .1

   2016 ،03/العدد  02،  المجلد ال، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلفالريادة لاقتصاديات الأعم

راسة حالة د -ؤسسةأداء الم ين( في تحسابانيي)الأنموذج ال زني، دور أسلوب كاوآخرونأبو بكر بوسالم  .2
 -08 العدد ة،يالإدار و  ةياسبوالمح ةيلولاية بشار، مجلة الدراسات المال دواياتصالات الجزائر للهاتف النقال أور 

 2017 سمبريد

لتجارة، اد والتسيير وام الاقتصالتواتي، نظام معلومات الموارد البشرية في المنظمات الحديثة، مجلة علو  ادريسي .3
 2013، 2، المجلد27جامعة محمد بوقرة بومرداس، العدد

 لموارد البشريةـ مجلة بحوث، كليةفي فاعلية وظيفة تسيير ا sirhلإعلام الموارد البشرية حراثي، دور نظام ا اسماء .4
 ، )السنة غير موجودة(3، جامعة الجزائر11العلوم الاجتماعية، الجزء الثاني، العدد 

ها زيادة فعاليتلمنظمات و ، أهمية التكامل بين أدوات مراقبة التسيير في تقييم أداء اوآخرونبريش  السعيد .5
، 01دلجزائرية، العدالمؤسسات ،كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير، مجلة أداء ا(دراسة حالة: ملبنة الأوراس)

2011/2012 

-2009الجزائر،  ،جامعة 7عدد  -لمفهوم الأداء، مجلة الباحث ةيالأسس النظر  ليالداوي، تحل خيالش .6
2010 
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لية، الحكومية المح  الأجهزةعلى الأداء الوظيفي للعاملين في تكنولوجيا المعلومات استخدامعطية، أثر  العربي .7
 10،2012مجلة الباحث، جامعة قاصدي مرباح، ورقلةـ العدد 

محمد  جامعة – ةينسانعلوم الإمجلة ال ــــه،يداخل المؤسسة والعوامل المتحكمة ف ينعاشور، أداء العامل الهاني .8
 2016، جوان04بسكرة، العدد  ضريخ

سسة ائريةـ حالة مؤ دية الجز رضوان، واقع استخدام نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة الاقتصا أنساعد .9
)السنة غير  .ععدد التاسوالتنمية للبحوث والدراسات، جامعة الشلف، ال الإدارةالزجاج الجديد بالشلف، مجلة 

 موجودة(

دارة لة التنمية وإ، مجلبشريةظائف إدارة الموارد انظام معلومات الموارد البشرية وعلاقته بو بلاغسمان بركة،  .10
 دة()السنة غير موجو العدد التاسع )الجزء الاول(، ، 03جامعة الجزائرالموارد البشرية، 

ا ة حول تكنولوجي، مع لمحرجدال جوهر، دور تكنولوجيا المعلومات والاتصال في تنمية الأداء في المنظمة بن .11
،)السنة غير 01، العدد4، لمجلد 2، مجلة الاقتصاد والتنمية البشرية، جامعة البليدة المعلومات والاتصال في الجزائر

 موجودة(

في  يدانيةم اسةية در افسالتن ياالمزا يقمدخل لتحق يةنظام معلومات الموارد البشر بن طاطا عتيقة وآخرون،  .12
الإدارة، و ئرية للاقتصاد ة الجزا، المجلية، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسييرالبنوك الجزائر 

 2013، أكتوبر 04العدد

العامة،  زائرية للماليةلمجلة الج، الكفاءة التعلمية بين متطلبات الواقع ومؤشرات القياس، اوآخرونلباد محمد  بن .13
 2014، ديسمبر04جامعة تلمسان، العدد

لية العلوم ك  أساتذةلة البشرية دراسة حا الموارد أداءلثقافة التنظيمية على ، اثر اوآخرونهدى  بوحنيك .14
 2015، 02دالاقتصادية لجامعة تبسة، مجلة دراسات اقتصاديةـ جامعة العربي التبسي، تبسة، العد

وارد  على أداء المالعاملين عثمان وآخرون، انعكاس تطبيق مفاهيم وأبعاد المسؤولية الاجتماعية اتجاه بوزيان .15
التجارة، جامعة الطاهر ، مجلة نماء للاقتصاد و "Tubes ""دراسة حالة شيالي في المؤسسات الصناعية"البشرية"

 2017مولاي سعيدة، العدد الثاني  ديسمبر 

 ة، كلية العلومت بسكيكدالهام، أهمية ودور نظم المعلومات في اتخاذ القرارات في قطاع المحروقا بوغليطة .16
  2013، 13العدد سكيكدة،55اوت 20باحث، جامعة الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، مجلة ال
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لية ك  -جتماعصديق، تقويم الأداء في المؤسسات الاجتماعية، مجلة جامعة دمشق، قسم علم ا حسين .17
 2012، 01العدد - 28جامعة دمشق، المجلد  -الآداب والعلوم الإنسانية 

مؤسسه  ريه دراسة حالةة ألجزائسة الاقتصاديعبد الله وآخرون، تفعيل نظام تقييم أداء العاملين في المؤس خبابة .18
، جامعة وعلوم التسيير يةالتجار م توزيع وتسويق المنتجات البترولية المتعددة نفطال، مجلة العلوم الاقتصادية والعلو 

 2009، المسيلة01محمد بوضياف، العدد

اسة حالة در  -ية صادقويقع وآخرون، نظام المعلومات وانعكاساته على الأداء في المؤسسة الاقت خيرة .19
 -ارسجامعة يحيى ف -لمستدامةامخبر التنمية المحلية  -بالمطاحن الكبرى للظهرة مستغانم، مجلة الاقتصاد والتنمية

 2017،  جانفي07المدية، العدد 

لجهوية يرية البشرية في المدلموارد ااخـــالـــد، تقييم أثر نظام معلومات الموارد البشرية على وظائف إدارة  رجـــم .20
، جوان 40د كرة العد، مجلة العلوم الإنسانية جامعة محمد خيضر بس-حاسي مسعود-للإنتاج لمؤسسة سوناطراك

2015 

الآداب  سسة، مجلة كليةفي المؤ  صورية، دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية زاوي .21
 .2010ع، بسكرة والعلوم الإنسانية وعلم الاجتماع، العدد الساب

كلية   الإدارية،و  ةلاقتصادياالعلوم  مجلة، الإداريرز منظري الفكر فاعلية المنظمة في فلسفة اب-العنزي،  سعد .22
 2009، 25، العدد15جامعة بغداد، المجلد، والاقتصاد الإدارة

لة مجلية الاتحادي، رقابة الماالعملين دراسة تطبيقية في ديوان ال أداء، نموذج مقترح لتقييم وآخرونفاضل  سعد .23
 2017، 98، العدد 23، جامعة بغداد، المجلد والإدارية ةالاقتصاديالعلوم 

 امعة السابع منجقتصاد، مرجان، نظم المعلومات الإدارية في المنظمات الإنتاجية الحديثة، كلية الا سلمان .24
 2004د السادس، ابريل، المجلة الجامعة، العد

الة مؤسسة  دراسة ح- ، دور استخدام نظم المعلومات في تحقيق الميزة التنافسيةوآخرونعبد الله  سليمة .25
جوان  (2)12ضر، العدد لخالحاج  1كوندور لإلكترونيات ببرج بوعريريج، مجلة الاقتصاد الصناعي ،جامعة باتنة 

2017 

، لعلوم التجاريةاسسة، مجلة لتدعيم الميزة التنافسية للمؤ  يةكآل، حوكمة نظم المعلومات  وآخروند يمج شعباني .26
 ، )السنة غير موجودة(20بوقرة، بومرداس، العدد أمحمدجامعة 
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 لمؤسسات، واقعلبشرية بااعبد اللطيف وآخرون، اثر تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد  شليل .27
عباس، مجلة بسيدي بل Tubes Chialiالأنشطة بمؤسسة وانجاز مختلف  X3 ERPتطبيق البرنامج الحاسوبي 

 2015، سبتمبر04دفاتر بواد كس، جامعة أبو بكر بلقايد، العد

ني، بحث ميدا -ملين داء العاالرحمان الملا وآخرون، عوامل البيئة الداخلية وانعكاسها في عملية تقييم أ عبد .28
والإدارة،  ، كلية الاقتصادthe jornale of administration and economicsلة الإدارة والاقتصاد مج

 2017، 11جامعة بغداد، العدد

يضر، ، جامعة محمد خلإنسانيةالملك مزهودة، الأداء بين الكفاءة والفاعلية مفهوم وتقييم، مجلة العلوم ا عبد .29
 2001بسكرة ، العدد الأول، نوفمبر 

معة لة الباحث، جاوميةـ، مجفي المستشفيات العم الحاج، تقييم كفاءة استخدام الموارد البشرية الصحية عرابة .30
 2012/  10قاصدي مرباح ورقلة، العدد 

 ة، مجلة العلومة تطبيقيعبد الوهاب، اثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييم أداء العاملين دراس عزام .31
 101لعدد، ا23لمجلد ا التقني، الزعفرانية، الإدارةالاقتصادية والإدارية، الجامعة التقنية الوسطى معهد 

ين للبحوث امعة تشر ج، مجلة الإداريةميا، دور نظم معلومات الموارد البشرية في اختيار القيادات  علي .32
 2008، 2، العدد30والدراسات العملية، المجلد 

 في التعليم العالي ستراتجيةلإحمد خلف، تقييم كفاءة الاستثمار البشري في التعليم الجامعي الخاص وفقا  عمار .33
 2016ـ 94لعدد، ا22والاقتصاد، المجلد الإدارة، كلية والإداريةالعراق، مجلة العلوم الاقتصادية 

، مجلة العلوم ستطلاعية: دراسة ال وتقييم الوظائف بأداء العاملين، علاقة واثر تحليوآخرونارزوقي  غانم .34
 السنة غير موجودة()، 86، العدد18ة بغداد، المجلدوالاقتصاد، جامع الإدارة، كلية والإداريةالاقتصادية 

لعلوم عة دمشق ل، نظم المعلومات وأثرها في مستويات الإبداع، مجلة جاموآخرونجمعه النجار  فايز .35
 ،2010-العدد الثاني- 26المجلد  –الاقتصادية والقانونية

ة،  لتسيير والتجار تصاد والوم الاقمسعود، تطبيقات نظام معلومات الموارد البشرية في المؤسسة، مجلة ع كسرى .36
 2013، 28، لعدد04، المجلد3كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر

ام أسلوب ية باستخد، قياس كفاءة الخدمات الصحية في المستشفيات الجزائر وآخرونجموعي القريشي  محمد .37
  2012/  11عة قاصدي مرباح، ورقلة،  العدد تحليل مغلف البيانات،  مجلة الباحث، جام
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إدارة  ميينظري في تق يرنظمة تأطأداء الم ينوأثره في تحس ةيأداء إدارة الموارد البشر  ميي، تقوآخرونمعتوق  محمد .38
 2014، 39الجامعة، العدد ةيبغداد للعلوم الاقتصاد ةيمجلة كل ة،يالموارد البشر 

  لتنظيمي،، مجلةاالولاء  وش، دور نظام معلومات الموارد البشرية فيعلي الروسان، د مثنى محمد العم محمود .39
 2013،  37كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، جامعة عجلون الوطنية العدد 

مية الاقتصاد العل لة كليةمجسوار الذهب وآخرون، تقويم أداء الجامعات وفقاً لمنظور الأداء المتوازن،  مدني .40
 2014يناير  - 04عدد لفريقيا العالمية، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية والسياسية، دراسة حالة جامعة إ

عة لاجتماعية، جامسانية واحميدشـة، المقابلــة في البحـث الاجتمـاعي، مجلة الباحث في العلوم الإن نبيـل .41
 2012سكيكدة ) الجزائر(، العدد الثامن، جوان

ة البديل نظمات، مجلفي تحقيق الميزة التنافسية للم ستراتجيةالإ، دور نظم معلومات وآخرونفتحي  نوي .42
 وجودة(نة غير م)الس ثاني،الاقتصادي، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية، الجلفة، العدد ال

اخل وظيفة لرقابة دابوشوشة، دور نظام معلومات التسويق في صنع القرارات التسويقية ودعم عملية  هبة .43
 2015البواقي،  أمالتسويق، مجلة البحوث الاقتصادية والملية، العدد الثالث، 

لة ، مجمليناداء العم تقْيم أ، كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية علَى مستوى فاعلْية نظاوآخرونعلي  هديل .44
 ، )السنة غير موجودة(74لعددا، 19العلوم الاقتصادية والإدارية، كلٌية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد، المجلد
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managing the digital firm ,idition9,Pearson Education, twelfth edition,  
3. Gilles exbrayat, et autres, Le Système d’Information des Ressources 
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 .الاسمنت بشركةخاصة  ثائقو  -1
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:01ق رقم الملح  

 للاستبيان المحكمين الأساتذة قائمة

الأستاذاسم  جهة العمل  الرقم 
 01 بلعربي عبد القادر جامعة سعيدة
 02 ذياب زقاي جامعة سعيدة
 03 رجم خالد جامعة ورقلة
 04 عبدلي لطيفة جامعة سعيدة
 05 أمينةمولاي  جامعة البيض
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( استبانة الدراسة02)الملحق رقم   

          _سعيدة  الدكتور الطاهر مولاي جامعة                                          
        كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير                               

                                                                                                           التسيير علوم قسم
     تخصص:إدارة أعمال

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الاستبيان على للإجابة إرشادات

لمهارات لمنظمة من حيث )اوارد البشرية في انظام يقوم بتحليل ومعالجة وتخزين جميع البيانات المتعلقة بالم :البشرية الموارد معلومات نظام
 الخبرات التقييم...(

 .إليهم وجهةهو عملية يتم من خلالها معرفة مدى تحقيق أو انجاز العاملين للمهام المداء الموارد البشرية: أتقييم 

 المعلومات الشخصية:  ولاأ

  أنثىذكر                                     :الجنس 1-

 سامي  إطار                          إطار                      تحكمم                     منفذ   :المسمـى الوظيفـي-2 

 عليا دراسات               امعي ج                      ثانوي        الثانوي                 من أقل: المستوى التعليمي-3

 سنوات 10 من أكثر   سنوات            10 إلى 5 من     سنوات            5 من أقل   :ؤسسةالم فيدمة لخسنوات ا-4

                                                                                                     وبركاته الله ورحمة عليكم السلام

 هاودور  البشرية الموارد معلومات منظ" بعنوان سترما مذكرة عدادإ إطار في ،s.ci.s الاسمنت شركة وعمال موظفو ،إطارات السادة ،وبعد طيبة تحية
  " الموارد البشرية أداءفي تقييم 

 والسرية الكبرى بالأهمية تحظى طرفكم من المقدمة الإجابات أن علمكمأو  أعلاه بالموضوع المتعلقةة الإستبيان بهذه سيادتكم لىإ أتقدم أن يشرفني
 .العلمي البحث لأغراض لاإ تستخدم ولا التامة
 .الشكر جزيل ولكم تامة، وبصراحة بموضوعية المرفقة الأسئلة على جابةالإ منكم نتوقع المؤسسة، لهذه وانتمائكم لكفاءتكم نظرا

 لطالب: مولاي اعمرل دراسة            
amarmoulai02@gmail.com  

 هبيةذعيشور  :الأستاذة إشراف تحت   
     

 إستمارة البحث

mailto:amarmoulai02@gmail.com
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 أسئلة الاستبيان ثانيا:

 ةالمحور الأول: نظام معلومات الموارد البشري

 نظام تخطيط الموارد البشرية :الأولالبعد 

 الثاني: نظام الاستقطاب والتعيين البعد

 والمرتبات الأجورالبعد الثالث: نظام 

أوافقلا  محايد موافق موافق تماما تماما أوافقلا    رقم العبارة 

 01 شريةالب الموارد من الاحتياجات لتحديد واضح معلومات نظام المؤسسة تستخدم     

بنشاطات المؤسسة تشتمل خطة الموارد البشرية كافة الموظفين والعمال المؤهلين للقيام       02 

 03  البشرية ردالموا خطة اقتراح في المعلومات نظام خلال من المؤسسة إدارات تتعاون     

 04   عملسوق ال أوضاعظروف المؤسسة و  يتم تقدير وتعديل خطة الموارد البشرية من خلال     

 05   ملةالعا القوى وتكلفة كفاءة لتحديد تحليلية دراسة بإعداد المؤسسة تقوم     

أوافقلا  محايد موافق موافق تماما تماما أوافقلا   ةالعبار    الرقم 

 01 يةوح والموضوعة بالوضتتسم إعلانات الوظائف التي يعلن عنها نظام معلومات الموارد البشري     

ائف الشاغرةلوظنتائج المقبولين ل لإعلاننظام معلومات الموارد البشرية آليات  لدى       02 

 03 دوم طويلاتلعاملين نظام على استقرار الموارد البشرية من خلال جذب نوعية من االيساعد      

 04 ائفشغل الوظالمتقدمين ل عاملينجمع وتحليل المعلومات عن ال إجراءاتنظام ال يتيح     

 05 مات م المعلو نظا من خلال عدم قبولهم للوظائف أسبابرف على التعيستطيع المتقدمين      

أوافقلا  محايد موافق موافق تماما تماما أوافقلا   ةالعبار    الرقم 

 01 والمرتبات بالأجورتتوفر المؤسسة على نظام خاص      

مةبالسرية التا تحاط جميع بيانات العاملين الخاصة بالأجور والإجازات       02 

 03 التقاعد ي ونظامنظام معلومات الموارد البشرية معلومات خاصة بالضمان الاجتماع يتيح     

 04 بالمناس في وقتها ،والمرتبات في النظام بالأجوريتم تحديث المعلومات الخاصة      

 05 رتباتوالم بالأجوريوفر نظام معلومات الموارد البشرية معايير واضحة خاصة      
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 البعد الرابع: نظام التنمية والتدريب

 : تقييم أداء الموارد البشريةالمحور الثاني

تماما أوافقلا  لا أوافق محايد موافق موافق تماما ةالعبار    الرقم 

 01 برامج تدريب تناسب قدرات ومستوى جميع العاملينيوفر نظام معلومات      
والتأهيليستطيع النظام حصر وتحديد الأفراد المرشحين للتدريب        02 
 03 كاملة عن موضوعات التدريبالموارد البشرية معلومات   إدارةلدى      
 04 كل وقتفي النظام،   تدريبيتم تحديث المعلومات الخاصة بال     

 05 أساليب لتقييم عملية التدريبعلومات الميوفر نظام      

أوافقلا  محايد موافق موافق تماما تماما أوافقلا    رقم العبارة 

 01 العاملين قبل من جيدة نتائج تحقيق على المؤسسة تعمل     

 02 العملعلى سلوكي في التقييم أثاء  المؤسسةتعتمد      

 03 .ةإنتاجي ثرأك تجعلنيؤسسة الم المتوفرة فيللتكنولوجيا  ميحسن استخدا     

 04 بتقديم عملي في الوقت المحدد له أقوم     

 05 العامل أداءمعلومات تقييم  أساسعلى  قيةيتم وضع برامج التر      

 06 الفعال الأداءظروف العمل الحالية جيدة وتساعدني على      

 07 العامل في شركتي عادل وفعال  أداءنظام تقييم      

 08 مشاكل العملتوفر المهارات والقدرات لدي على حل      

 09 العمل أثاءالأخطاء نب ارتكاب تجاحرص على      

 10 ليلحاا الأداءالسابق و  الأداءالمقارنة بين  خلالمن  ئيتتابع المؤسسة أدا     

 11 هي وإرشادي لتحسين أدائيبتوج ييقوم رئيس     

 12 وظفينأداء الم التدريبية في سبيل تطوير الاحتياجاتالكشف على  الأداءيحقق تقييم      

 13 املين المؤسسة  معايير مناسبة تزيد من كفاءة و فعالية أداء الع  تستخدم     

 14 مجهود بأقل المطلوب لعملل دائيبأ المعلومات تكنولوجيا تسمح     

 15 في العمل التكاليف تقليل على المعلومات نظم نيتساعد     
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 أسئلة المقابلة )03( الملحق رقم                              

 :الإعلام الآلي مصلحة رئيس مع المقابلة أسئلة   

 ؟ما هي هذه النظمو  ؟هل يوجد نظم معلومات تستخدمها الشركة .1
 ؟أفرادهانظام معلومات خاص، لتسيير شؤون  على الموارد البشريةهل تتوفر مديرية  .2
 ؟ما هي مصادر المعلومات التي يرتكز عليها هذا النظام في عمله .3
 ؟مدخلاته حتى مخرجاتهمن  ابتداءكيف تعمل مكونات نظام معلومات الموارد البشرية  .4
 وهل يتم تحدثها كل وقت؟ ؟ماذا تتوفر قاعدة بيانات نظام معلومات الموارد البشرية ىعل .5
 ؟وما هي تطبيقاته ؟مجال يتم استعمال نظام معلومات الموارد البشرية أيفي  .6
 ؟هي الوحدات التي يحتويها نظام معلومات الموارد البشرية ما .7
 البشرية؟ الموارد المعلومات نظام اعتماد بعد البشرية الموارد ادارة وظائف أداء تغير في لاحظتم هل .8

 ؟مجال أيكيف وفي 
 في الاجور حساب دقة التدريب برامج عن رضاهم مثلا ؟الموارد البشرية  أداءهل كان لهذا النظام اثر على  .9

 الخ ؟ ...المهني المسار تسيير ،أخطاء دون المحدد الوقت
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 بطاقة تعريفية لشركة الاسمنت )04( الملحق رقم

IDENTIFICATION DE LA SOCIETE   
Raison Sociale Société des Ciments de Saida 

Date de Création 28 Décembre 1997 

Statut Social Entreprise Publique Economique 

Forme Juridique Société par Action (SPA) 

Siège Social Hassasna  (wilaya de Saida) 

Capital Social 1.050.000.000 DA 

Objet Social Production et Commercialisation de ciment 

Registre de Commerce 0742051 B 98 

Certificat de Contrôle 
 de Qualité ISO 9001 V 2008 

Capacité de Production  500 000 Tonnes/An 
 

Adresse B P 95 Saida 

Téléphone 048-51-01-00  -  048-51-01-20  -   
048-51-03-23 

Fax 048-51-04-90 

E-mail dg_scis@yahoo.fr/ dt.scis@yahoo.fr/drhscis@yahoo.fr/ 
                  ddi.scis@yahoo.fr 

•Effectif personnel au 
 mars 2018 

             258 
  241 Permanent  
  17 Occasionele  

 

 

 

 

 

 

mailto:dt.scis@yahoo.fr
mailto:drhscis@yahoo.fr/
mailto:drhscis@yahoo.fr/
mailto:ddi.scis@yahoo.fr
mailto:ddi.scis@yahoo.fr
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 والمرتبات الأجورالخاصة بوحدة  BIG informatiqueبرنامج  (les états) وسائل )05( الملحق رقم
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تسيير الموارد الخاصة بوحدة  BIG informatique( برنامج les états) وسائل (06) الملحق رقم
 ريةالبش
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 تسيير الوقتالخاصة بوحدة  BIG informatique( برنامج les états) وسائل (07) الملحق رقم
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 BIG informatique نظام معلومات بواسطةتقييم أداء الموارد البشرية في الشركة   (08) الملحق رقم
NOTATION DE PRIME DE RENDEMENT MENSUELLE 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|  G.I.C.A                                        CODE : E28/PS6            | 

|                                                                           | 

|              NOTATION DE LA PRIME DE RENDEMENT MENSUELLE                  | 

|              -------------------------------------------     REVISION : 2 | 

|                                                                           | 

|  S.CI.S   SAIDA        MOIS : MARS       2018   DATE : 03/01/2010         | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

S O C I E T E   D E S  C I M E N T S  D E  S A I D A 

---------------------------------------------------- 

 

NOTATION DE PRIME DE RENDEMENT MENSUELLE 

---------------------------------------- 

 

STRUCTURE : SERVICE FABRICATION 

PRODUCTION DE CIMENT REALISEE EN TONNES : 32750 

TAUX DE LA PRIME DE RENDEMENT           :  70 % DU SALAIRE DE BASE 

 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |           |           |                   | Note Attrib|     |     | 

|MATRI|N O M       |P R E N O M |F O N C T I O N   |(DE 00 a 10)|Sanct|T.net| 

|     |            |            |                  | -----------|     |     | 

|     |            |            |                  | Note|Visa  |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |             |            |                  |     |      |     |     | 

*---------------------------------------------------------------------------* 

|     |            |            |                  |     |      |     |     | 

1*---------------------------------------------------------------------------* 
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 في شكل تقارير BIG informatique( برنامج les états) مخرجات (09) الملحق رقم

     

 

Code : E 32/ P 06 

Révision : 2 

Date : 03/01/2010 

Réf      :   ……….... / DRH / …….                                                            Hassasna le : …………………. 

- Vu le statut de la société S.CI.S, Modifié, établi par la direction générale des 
domaines de Saida N° 447/2011 portant le transfert du capital de la S.CI.S du G.I.C. 
E.R.C.O. au G.I.C.A. (SPA) à partir du 01/01/2010. 

- Vu le procès-verbal du conseil d’administration du 03 Juin 2009, portant élection de  

Mr………………. en qualité  de Président  Directeur Général. 
- Vu la décision n° 114/04 portant  promotion de Mr. ……………… au  poste de 

Directeur des Ressources Humaines. 
- Vu la délégation de pouvoir de signature N° 91/ du 11/11/2008. 
- Vu la convention collective du mois d’avril 1999 , et notamment son article 52 
- Vu l’avenant modificatif N°02 a la convention collective de la branche << industrie des   
  Ciments du secteur établi en date du 01/05/2010.  

- Vu l’avenant modificatif N°03 a la convention collective de la branche « industrie du 
ciment »  établi en date du 08/07/2013.  

- Vu la note d’application des dispositions salariales induites par l’avenant  N°………... 
de la convention collective de la branche « industrie du ciment ».N°…………                                  

D  E  C  I  D   E     
Article 1 : Il est attribue a Mr.Mme.Melle : …………………………………………………..……… 

                 Fonction :……………………………* Catégorie :……….…… * section :…………….… 

                * salaire de base :…………………………………………….…………………………..…. 

Article 2 : la Présente Décision prend  effet à compter du :…………………………………… 

Article 3 : Messieurs   le  chef  de  département  administration  générale et le directeur des  

                 Finances   Et Comptabilité sont  chargés chacun en ce qui le concerne la mise en Œuvre  

                 De la Présente Décision. 

                          . LE  DIRECTEUR   DES   RESSOURCES   HUMAINES 

C o p i e s :   Intéressé                                                                                                                                                 
Dossier                                                                                                                                    
Paie 

Décision Portant de Salaire   
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 ملاحق اخرى   
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 ملاحق خاصة بنتائج الاستبيان

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 68,0 68,0 68,0 34 ذكر

 100,0 32,0 32,0 16 انثى

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 
 

 الوظيفي_المسمى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 14,0 14,0 14,0 7 منفذ

 44,0 30,0 30,0 15 متحكم

 94,0 50,0 50,0 25 اطار

 100,0 6,0 6,0 3 سامي اطار

Total 50 100,0 100,0  
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 المؤسسة في الخدمة سنوات

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 16,0 16,0 16,0 8 سنوات 5 من اقل

 44,0 28,0 28,0 14 سنوات 10 إلى 5 من

 100,0 56,0 56,0 28 سنوات 10 من اكثر

Total 50 100,0 100,0  

 

 
 

 
 

 التعليمي_المستوى

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 8,0 8,0 8,0 4 الثانوي من أقل

 22,0 14,0 14,0 7 ثانوي

 92,0 70,0 70,0 35 جامعي

 100,0 8,0 8,0 4 عليا دراسات

Total 50 100,0 100,0  
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de  

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,887 15 

     

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 

 Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

    ,867 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,833 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,737 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,717 5 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,885 20 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,923 35 
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Tests de normalité 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistique ddl Signification Statistique ddl Signification 

dimension1 ,135 50 ,023 ,965 50 ,147 

dimension2 ,164 50 ,002 ,935 50 ,008 

dimension3 ,111 50 ,174 ,964 50 ,134 

dimension4 ,101 50 ,200* ,963 50 ,118 

AXE1_SIRH ,083 50 ,200* ,970 50 ,224 

AXE2_MP ,067 50 ,200* ,978 50 ,488 

*. Il s'agit d'une borne inférieure de la signification réelle. 

a. Correction de signification de Lilliefors 
 

Statistiques 

 الوظائف إعلانات تتسم 

 نظام عنها يعلن التي

 الموارد معلومات

 بالوضوح البشرية

 والموضوعية

 معلومات نظام لدى

 آليات البشرية الموارد

 المقبولين نتائج لإعلان

 الشاغرة للوظائف

 على النظام يساعد

 الموارد استقرار

 جذب خلال من البشرية

 تدوم العاملين من نوعية

 طويلا

 اجراءات النظام يتيح

 المعلومات وتحليل جمع

 المتقدمين العاملين عن

 الوظائف لشغل

 المتقدمين يستطيع

 اسباب على التعرف

 للوظائف قبولهم عدم

 نظام خلال من

 المعلومات

N 
Valide 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,5800 2,5400 2,6400 2,5800 2,2600 

Ecart-type ,94954 ,99406 ,94242 ,97080 1,00631 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques 

 نظام المؤسسة تستخدم 

 لتحديد واضح معلومات

 الموارد من الاحتياجات

 البشرية

 الموارد خطة تشتمل

 الموظفين كافة البشرية

 للقيام المؤهلين والعمال

 المؤسسة بنشاطات

 إدارات تتعاون

 خلال من المؤسسة

 في المعلومات نظام

 الموارد خطة اقتراح

 البشرية

 خطة وتعديل تقدير يتم

 من البشرية الموارد

 المؤسسة ظروف خلال

 العمل سوق وأوضاع

 بإعداد المؤسسة تقوم

 لتحديد تحليلية دراسة

 القوى وتكلفة كفاءة

 العاملة

N 
Valide 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,9600 2,6400 2,7200 2,7600 2,4600 

Ecart-type 1,04900 ,92051 ,92670 ,93808 ,93044 

Variance 1,100 ,847 ,859 ,880 ,866 
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Statistiques 

 نظام على المؤسسة تتوفر 

 بالأجور خاص

 والمرتبات

 بيانات جميع تحاط

 بالأجور الخاصة العاملين

 التامة بالسرية والإجازات

 الموارد معلومات نظام يتيح

 خاصة معلومات البشرية

 ونظام الاجتماعي بالضمان

 التقاعد

 المعلومات تحديث يتم

 بالأجور الخاصة

 في النظام، في والمرتبات

 المناسب وقتها

 معلومات نظام يوفر

 معايير البشرية الموارد

 بالأجور خاصة واضحة

 والمرتبات

N 
Valide 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,1800 3,3600 3,3800 3,3600 3,0200 

Ecart-type 1,06311 1,12050 ,96658 1,04511 1,15157 

 
Statistiques 

 معلومات نظام يوفر 

 تناسب تدريب برامج

 جميع ومستوى قدرات

 العاملين

 حصر النظام يستطيع

 الأفراد وتحديد

 للتدريب المرشحين

 والتأهيل

 الموارد ادارة لدى

 كاملة معلومات البشرية

 موضوعات عن

 التدريب

 المعلومات تحديث يتم

 في بالتدريب الخاصة

 وقت كل النظام،

 المعلومات نظام يوفر

 عملية لتقييم أساليب

 التدريب

N 
Valide 50 50 50 50 50 

Manquante 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,8000 3,0400 2,9000 3,0200 2,8200 

Ecart-type ,92582 1,02936 ,99488 1,03982 ,89648 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Statistiques 

 1 2 3. 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

Valide 

Manquante 

50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Moyenne 2,9400 2,7600 3,240 3,580 2,4800 2,8000 2,4000 3,2000 3,5200 2,8800 2,3800 2,9000 2,9200 3,600 3,22 

Ecart-type 1,0768 1,2047 ,9806 ,9495 1,0544 1,1428 1,1428 1,0101 1,0149 1,1183 1,0669 1,1293 1,0846 ,94761 
,995

1 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,570a ,325 ,311 ,54951 

a. Valeurs prédites : (constantes), AXE1_SIRH 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

dimension1 50 2,7080 ,77112 

dimension2 50 2,5200 ,75377 

dimension3 50 3,3400 ,82040 

dimension4 50 2,9160 ,67017 

N valide (listwise) 50   
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ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 6,978 1 6,978 23,110 ,000b 

Résidu 14,494 48 ,302   

Total 21,473 49    

a. Variable dépendante : AXE2_MP 

b. Valeurs prédites : (constantes), AXE1_SIRH 
 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,005 ,420  2,394 ,021 

AXE1_SIRH ,691 ,144 ,570 4,807 ,000 

a. Variable dépendante : AXE2_MP 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,290a ,084 ,065 ,64012 

a. Valeurs prédites : (constantes), dimension1 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,805 1 1,805 4,404 ,041b 

Résidu 19,668 48 ,410   

Total 21,473 49    

a. Variable dépendante : AXE2_MP 

b. Valeurs prédites : (constantes), dimension1 
 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,314 ,334  6,936 ,000 

dimension1 ,249 ,119 ,290 2,099 ,041 

a. Variable dépendante : AXE2_MP 
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ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 4,760 1 4,760 13,672 ,001b 

Résidu 16,713 48 ,348   

Total 21,473 49    

a. Variable dépendante : AXE2_MP 

b. Valeurs prédites : (constantes), dimension2 
 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,946 ,294  6,621 ,000 

dimension2 ,414 ,112 ,471 3,698 ,001 

a. Variable dépendante : AXE2_MP 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,294a ,086 ,067 ,63933 

a. Valeurs prédites : (constantes), dimension3 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 1,853 1 1,853 4,533 ,038b 

Résidu 19,620 48 ,409   

Total 21,473 49    

a. Variable dépendante : AXE2_MP 

b. Valeurs prédites : (constantes), dimension3 
 
 
 
 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,471a ,222 ,205 ,59007 

a. Valeurs prédites : (constantes), dimension2 
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Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 2,196 ,383  5,739 ,000 

dimension3 ,237 ,111 ,294 2,129 ,038 

a. Variable dépendante : AXE2_MP 
 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,636a ,405 ,392 ,51604 

a. Valeurs prédites : (constantes), dimension4 
 

ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 8,691 1 8,691 32,636 ,000b 

Résidu 12,782 48 ,266   

Total 21,473 49    

a. Variable dépendante : AXE2_MP 

b. Valeurs prédites : (constantes), dimension4 
 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,156 ,329  3,513 ,001 

dimension4 ,628 ,110 ,636 5,713 ,000 

a. Variable dépendante : AXE2_MP 
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ANOVA à 1 facteur 

AXE2_MP 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1,111 3 ,370 ,837 ,481 

Intra-groupes 20,362 46 ,443   
Total 21,473 49    

 
 

ANOVA à 1 facteur 
AXE2_MP 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 1,878 3 ,626 1,470 ,235 

Intra-groupes 19,594 46 ,426   
Total 21,473 49    

 
 

ANOVA à 1 facteur 
AXE2_MP 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes ,436 2 ,218 ,487 ,618 

Intra-groupes 21,037 47 ,448   
Total 21,473 49    

 

 
 

Test d'échantillons indépendants 

 Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl Sig. 

(bilatér

ale) 

Différence 

moyenne 

Différence 

écart-type 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

Hypothèse de 

variances égales 

Hypothèse de 

variances inégales 

,319 ,575 -1,512 48 ,137 -,29951 ,19811 -,69784 ,09882 
  

-1,578 
32,8

67 
,124 -,29951 ,18980 -,68572 ,08670 
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