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 قال ا﵀ تعالى:

﴾المَّهُ الَّذِين آمَنُوا مِنكُم وَالَّذِين أُوتُوا الْعِمْم دَرَجَات   يَرْفَعِ     ﴿ 
العظيمصدق ا﵀   
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 شكر وعرفان
 , وصؿوطاعة ورجاءً  , وشكراً فيو, الحمد ﵀ حباً  مباركاً  كثيرا طيباً  الحمد ﵀ حمداً 

 الميـ وبارؾ عمى أشرؼ عبادؾ, وأفضؿ خمقؾ نبينا ورسولنا محمد صمى ا﵀ عميو  

 .وسمـ

 لا يسعنا في ىذا المقاـ إلا أف نتقدـ بأسمى عبارات الشكر لمدكتور الفاضؿ

 -عمي حسين –

 الذي كاف لنا عظيـ الشرؼ أف يقبؿ الإشراؼ عمينا في ىذا العمؿ المتواضع,

والإرشاد وتقديـ التصويبات سواء مف حيث الشكؿ أو الموضوع حتى إتماـ والذي تكرـ بالنصح 
 الدراسة, فمو منا فائؽ الاحتراـ والتقدير.

قرة عمى قبوليـ كما لا يفوتنا أف نتوجو بالشكر الجزيؿ إلى الأساتذة أعضاء لجنة المناقشة المو 
 .مناقشة ىذا العمؿ

 ير الجزاء وأف يبارؾ في أجرىـ بالحفظ والتوفيؽ.وفي الأخير نسأؿ ا﵀ العظيـ أف يجزييـ عنا خ

 

 

 

 

 



 

 

 

 
 

 الإهداء

 الحمد ﵀ حبا وشكرا وامتنانا عمى البدء والختاـ...

 ﴾ الْعَالَمِينَ  ِِِّّّوَآَخِرُ دَعْوَاهُمْ أَنِ الْحَمْدُ ِ﵀ رَب ﴿

 إلى

 الطاىرة رحمة ا﵀ عميو أبيروح 

 أميالى الغالية عمى قمبي 

 زوجي العزيزالى 

 الى  أغمى مافي الوجود بناتي حبيباتي

 منار" " نور اليقين" "سجود" "ريم""

 إخوتي وأخواتيإلى جميع 

 العائمة الكريمةإلى 

 إلى كؿ الأشخاص الذيف أحمؿ ليـ المحبة والتقدير

 أىديكـ ىذا العمؿ المتواضع

 رجــــــــاء

 

 



 

 

 

 الإهداء
 ...والختام البدء عمى وامتنانا وشكرا حبا ﵀ الحمد

 ﴾ الْعَالَمِينَ  ِِِّّّرَب ﵀ِ  الْحَمْدُ  أَنِ  دَعْوَاهُمْ  وَآَخِرُ ﴿ 

 إلى

 الغالي أبي

 أمي قمبي عمى الغالية الى

 أبنائي الى

 العمل هذا في ساهم من كل إلى

 المتواضع العمل هذا أهديكم

 

 وفـــــــــــــاء

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 الإهداء

 التخرج و النجاح ىذا أىدي

 الشكر تنتظر لـ و الكثير فأعطتني طموحي و غايتي رضاىا مف إلى

 حياتي في الصادقة البصمة صاحبة الإرادة و التصميـ و العزـ باعثة إلى

 "الحبيبة أمي"

 و العمـ سلاحيا و كفاح الدنيا أف و لمنجاح طريقا الصبر يكوف كيؼ عممتني الذي الإنسانة إلى
 "العزيزة نعيمة خالتي"  القدوة و السند المعرفة

 الحنوف والدي معي يعشيا لـ و المحظات ىذه إنتظر مف روح إلى

 "ا﵀ رحمه عمي محمد"

 رباني الذي و الثاني أبي دائما بجانبي وقؼ و الدعـ لي قدـ الذي إلى

 "إسماعيل بابا"

 الثلاثة بناتو و إبنو و زوجتو إسماعيؿ بابا عائمة إلى التخرج و النجاح ىذا  أىدي كما

 "نجاة خالتي" إلى و

 فـــاطمـــة

 

 

 

 

 



 

 

 : المخمص

 إدارة أداء تحسين في البشرية الموارد معمومات نظام دور" تيدؼ الدارسة الحالية تحت عنواف
حسيف أداء معرفة دور نظاـ معمومات الموارد البشرية في المساىمة في ت إلى  "البشرية الموارد

 باعتباره الوصفي, المنيجىذه الدراسة  اتبعت؛ وقد بمديات الواديلدى  إدارة الموارد البشرية
 .تساؤلاتيا عف والإجابة الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ الموضوع, ىذا لدراسة الأنسب المنيج

بعض بمديات الوادي )قمار/ إدارة الموارد البشرية ب في موظؼ( 23)وتكونت العينة مف 
 .تغزوت/ ورماس/ كوينيف(

 معمومات نظاـ بيفأنو توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية وقد توصمت الدراسة إلى 
 .لدى بمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء وتحسيف البشرية الموارد

 لمتغير تعزىببمديات الوادي  البشرية الموارد إدارة أداء في احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لاو 
 الجنس .

 تعزى ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء في احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لاوكذلؾ 
 . المينية الخبرة لمتغير

 .أداء إدارة الموارد البشرية , تحسيفإدارة الموارد البشرية, نظاـ المعمومات الكممات المفتاحية:

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Summary: 

The current study, entitled "The Role of the Human Resource 
Information System (HRIS) in Improving the Performance of 
Human Resource Management," aims to identify the role of HRIS in 
contributing to the enhancement of human resource management 
performance at the El OUED Municipalities. This study adopted the 
descriptive methodology, as it is the most appropriate for addressing 
this topic and achieving the study’s objectives and answering its 
questions. 

The sample consisted of seven (23) employees working in the Human 
Resources Department at El OUED municipalities. 

The study concluded that there is a statistically significant 
correlation between the Human Resource Information System and the 
improvement of HR management performance at El OUED 
Municipalities. 

Additionally, the study found no statistically significant differences in 
HR management performance at El OUED Municipalities based on the 
gender variable, nor based on years of professional experience. 

Keywords: Information System, Human Resource Management, 
Performance Improvement of HR Management.
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 مقدمـــــــة



  مقدمة

 

 أ 

 مقدمة:

 إذ المؤسسات, نجاحات عمييا تقوـ التي الأساسية الأعمدة أحد البشرية الموارد إدارة تُعد
 الكفاءة درجات أقصى تحقيؽ يضمف بشكؿ المنظمة داخؿ الأفراد إدارة مسؤولية تتولى

 نظاـ إلى الحاجة أصبحت الجديدة, التحديات وظيور الأعماؿ بيئات تطور ومع. والإنتاجية
 عمى المبنية الاستراتيجية القرارات واتخاذ الأداء لتحسيف حيويًا أمرًا البشرية الموارد معمومات
نظاـ  يمعبو الذي الكبير الدور عمى الضوء الدراسة ىذه تسمط السياؽ, ىذا في. دقيقة بيانات

 العمميات أتمتة خلاؿ مف. البشرية الموارد إدارة كفاءة تحسيف في معمومات الموارد البشرية
 تحسيف لممؤسسات الأنظمة ىذه تتيح الأداء, وتحميؿ البيانات, إلى الوصوؿ وتسييؿ الإدارية,
 وتحقيؽ الموظفيف أداء تعزيز في يساىـ مما والتعويضات, التقييـ, التدريب, التوظيؼ, عمميات
دور نظاـ معمومات  استكشاؼ إلى الدراسة ىذه تيدؼ. فعالية أكثر بشكؿ المنظمة أىداؼ

 البشرية. الموارد إدارة أداء تحسيف في الموارد البشرية

 :التالية الاشكالية نطرح ومنو

 البشرية؟ الموارد إدارة وأداء البشرية الموارد معمومات نظام بين علاقة هناك هل* 

 : تساؤلات عدة تحتو تندرج حيث

 البشرية؟ الموارد إدارة أداء في الجنس لمتغير تعزى فروؽ ىناؾ ىؿ -

 المينية؟ الخبرة مستويات بيف البشرية الموارد إدارة أداء في فروؽ ىناؾ ىؿ -

/ قمار عدة بمديات بالوادي ) عمى الدراسة تطبيؽ تـ التساؤلات السابقة عمى وللإجابة
 :التالية الفرضيات بناء تـ وعميو ؛تغزوت/ ورماس/ كوينيف( 

 :فرضيات الدراسة 

 الفرضية الرئيسية:

 وأداء البشرية الموارد معمومات نظاـ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف -1
 .البشرية ببمديات الوادي الموارد إدارة



  مقدمة

 

 ب 

 الفرضيات الفرعية:

تعزى  البشرية ببمديات الوادي الموارد إدارة توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في أداء -1
 لمتغير الجنس.

 تعزى ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء في احصائية دلالة ذات فروؽ توجد -2
 الخبرة المينية. لمتغير

 :أهداف الدراسة 

 :التالية النقاط في الدراسة أىداؼ تتمخص

الموارد معرفة دور نظاـ معمومات الموارد البشرية في المساىمة في تحسيف أداء إدارة  -
 البشرية.

 .البشرية الموارد إدارة أداء تحسيف و البشرية الموارد معمومات نظاـ العلاقة بيف معرفة -

 المينية. الخبرة مستويات بيف البشرية الموارد إدارة أداء في معرفة الفروؽ -

 الجنسيف. بيف البشرية الموارد إدارة أداء في الفروؽ معرفة -

 :أهمية الدراسة 

 أداء تحسيف ىو والذي تتناولو الذي الأساسي موضوعيا مف أىميتيا الحالية الدراسة تستمد
 المؤسسات تواجييا التي التحديات ظؿ في كبيرة أىمية ذو البشرية, حيث يعتبر الموارد إدارة
 عمى المعمومات تكنولوجيا تأثير كيفية عمى الضوء فتسمط الدراسة الحالية. الحالي العصر في

. المؤسسات نجاح في تساىـ التي الأقساـ أىـ مف تُعد والتي البشرية, الموارد إدارة أداء فعالية
 في البشرية الموارد معمومات نظاـ يمعبو الذي الحيوي الدور فيـ يمكف الدراسة, ىذه خلاؿ مف

 مما البيانات, وتحميؿ الموظفيف, تدريب الأداء, إدارة التوظيؼ, مثؿ الروتينية الإجراءات تسييؿ
 . وكفاءة دقة أكثر بشكؿ البشرية الموارد وتخطيط القرارات اتخاذ تحسيف في يساعد

 



  مقدمة

 

 ج 

 :حدود الدراسة 

الفترة الممتدة بيف مارس وأفريؿ  خلاؿ لمدراسة الميدانية الدراسة طبقت الحدود الزمنية: -
 .2025وماي 

الدراسة الحالية في عدة بمديات الوادي ) قمار/ تغزوت/ تحددت الحدود الجغرافية:  -
 .ورماس/ كوينيف(

إدارة الموارد  في موظؼ( 23) عينة عمى الحالية الدراسة اعتمدت الحدود البشرية: -
 بعدة بمديات الوادي.البشرية 

 :منهج الدراسة 

 الدراسة موضوع طبيعة عمى بحث أي في غيره دوف معيف لمنيج الباحث اختيار ويتوقؼ
دور نظاـ  عف بالكشؼ اىتمت الحالية الدراسة ولأف الدراسة, مف الباحث أىداؼ وحسب

 بيف الفروؽ معرفة إلى بالإضافة الموارد البشرية في تحسيف أداء إدارة الموارد البشرية,معمومات 
 مف والتحقؽ الدراسة تساؤلات عمى الإجابة أجؿ أداء إدارة الموارد البشرية, ومف في العينة

 المنيج باعتباره الوصفي, المنيج اتباع تـ فقد ودقيقة, حقيقية نتائج إلى والتوصؿ الفرضيات,
 .تساؤلاتيا عف والإجابة الدراسة أىداؼ ولتحقيؽ الموضوع, ىذا لدراسة الأنسب

 :التعاريف الاجرائية لمتغيرات الدراسة 
 :نظام معمومات الموارد البشرية 

 , تنظيـ , بجمع يقوـ الذي المعمومات نظاـ" بانو الامريكية المعمومات نظـ جمعية عرفتو
 الأنظمة التي ورقابة التخطيط مجاؿ في قبؿ الإدارة مف واستعماليا المعمومات وعرض إيصاؿ
 التنظيمية". الوحدة تمارسيا

/ قمار)ويعرؼ إجرائيا في ىذه الدراسة بأنو نظاـ معمومات الموارد البشرية الخاص ببمدية 
 ولاية الوادي.ب تغزوت/ ورماس/ كوينيف(

 :إدارة الموارد البشرية 
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 , ,توجيو ,تنظيـ تخطيط مف المختمفة الإدارية ممارسة الأنشطة عف المسؤولة الإدارة ىي
 مف كفاءتو ورفع قدراتو وتنمية البشري مف المورد المنظمة احتياجات بتحديد والمرتبطة رقابة
 والمنظمة. والمجتمع الفرد أىداؼ تحقيؽ اجؿ

/ تغزوت/ قمار)أداء إدارة الموارد البشرية في بمدية إجرائيا في الدراسة الحالية بوتعرؼ 
 ولاية الوادي.ب ( كوينيف/ ورماس

 :تقسيم الدراسة 

 : فصميف إلى البحث تقسيـ تـ لقد

دارة الموارد البشرية"  والذي جاء تحت عنواف الأوؿ الفصؿ  يندرج ماهية نظم المعمومات وا 
 : مبحثيف تحتو

  المبحث الأول: ماهية نظام المعمومات 

 .المبحث الثاني : دور نظام المعمومات في تحسين إدارة الموارد البشرية

 الدراسة منيجية" مباحث ثلاث تحتو يندرج "الميدانية الدراسة"  جاء بعنواف الثاني والفصؿ
 ".الدراسة فرضيات وتحميؿ عرض" "الإستبياف محاور وتفسير وتحميؿ عرض" "الميدانية

 :الدراسات السابقة 

 باستعراض مجموعة نقوـ سوؼ المعمومات جمع عممية في السابقة الدراسات لأىمية نظرا
 ليا المتغيرات التي تتناوؿ والتي عمييا, الاطلاع لنا أتيح التي السابقة والبحوث الدراسات مف

 :يمي ما نذكر السابقة الدراسات بيف ومف الحالية, بالدراسة وثيقة صمة

 (:2011)يحي"  بن "نجاة دراسة 

 دراسة حالة, " البشرية الموارد إدارة وظيفة تفعيل في المعمومات نظام دور :"تحت عنوان
 إدارة في الماجستير شيادة نيؿ ضمف مقدمة رسالةGPL   المميع الغاز فرع نفطاؿ مؤسسة
 التجارية وعموـ الاقتصادية العموـ كمية , عموـ التسيير قسـ , أعماؿ إدارة تخصص , الأعماؿ



  مقدمة
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 ما:  مفادىا الإشكالية ىذه عمى الإجابة الدراسة ىذه خلاؿ الباحثة مف حاولت , التسيير وعموـ
 ؟ البشرية الموارد ادارة تفعيؿ وظيفة في المعمومات نظاـ مساىمة مدى

الآلي, واعتبار  الحاسب استخداـ ىو المعمومات نظاـ فكرة إلغاء إلى الدراسة ىدفت بحيث
 المعمومات نظـ دور إىماؿ دوف المعمومات أنظمة قياـ وسائؿ مف وسيمة المعموماتية التكنولوجيا

 صعبة عممة المنظمات عمييا تنفؽ التي المعمومات تكنولوجيا استخداـ مستوى اليدوية ومعرفة
 . GPL بفرع البشرية الموارد المعمومات نظاـ في والضعؼ القوة او استكشاؼ مناطؽ معتبرة

 : يمي فيما تمثمت الباحثة إلييا توصمت التي النتائج أىـ أما

 الالكترونية المعمومات نظـ اعتماد في المؤسسة تحفظ -

 الاىتماـ يحتاج نظاـ بأنو الدراسة محؿ البشرية الموارد إدارة بمديرية المعمومات نظاـ -
 .البشرية الموارد إدارة وظيفة تفعيؿ ثـ ومف تفعيمو لأجؿ والدعـ التطوير أكثر, مف خلاؿ

 (:2017) إبراهيم آدم عباس آدم دراسة 

 أطروحة الحكومية"، المؤسسات أداء عمى البشرية الموارد معمومات نظم "أثر: بعنوان
 معرفة الى الدراسة ىدفت . والتكنولوجيا السوداف  لمعموـ جامعة الدكتوراه, شيادة لنيؿ مقدمة
 خلاؿ استخداـ مف البشرية الموارد مجاؿ في العممية والبرامج والوسائؿ الأساليب تطبيؽ مدى
 . البشرية الموارد تنمية وزارة في البشرية الموارد معمومات نظـ

 :منيا النتائج مف العديد الى الدراسة توصمت وقد

 تساىـ في كما بالوزارة, الأداء مستوى يحسف البشرية الموارد معمومات نظـ استخداـ 
 الداخمية البيئة لمتغيرات والاستجابة والتطور النمو عمى وتساعد والخطط, الأىداؼ تحقيؽ

 المستقبمية. والخطط القرارات اتخاذ عممية دعـ القوى العاممة, تخطيط نظاـ وتطبيؽ والخارجية,

 معمومات نظـ وظائؼ جميع بتطبيؽ تيتـ أف البشرية الموارد تنمية وزارة الدراسة أوصت
 تيتـ وأف أىدافيا, تحقيؽ في يساعدىا مما الكفاءة والفاعمية مف المزيد لتحقيؽ البشرية الموارد
 عممية فيوالسرعة  والوضوح بالدقة تسـ ت حتى البشرية الموارد معمومات نظـ وتطوير بتحديث
 جمع في الورقية الأعماؿ عمى الاعتماد تقميؿ الوزارة عمى البشرية, لمموارد الجيد التخطيط
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 معمومات لنظـ التكنولوجي التطور لمواكبة استجابة المعمومات وذلؾ واسترجاع وخزف ومعالجة
 البشرية. الموارد

 ( "2020دراسة "بسود مبارك وبوخني أمينة:) 

" مذكرة ماستر في تخصص المعمومات في ادارة الموارد البشرية"دور نظام تحت عنواف: 
 إدارة الأعماؿ, جامعة أحمد دراية أدرار.

 المعمومات بنظاـ المتصمة النظرية المفاىيـ وتوضيح حيث ىدفت ىذه الدراسة الى إبراز
 ؛معرفة ةالبشري الموارد إدارة في المعمومات نظاـ استخداـ أىمية تبياف البشرية؛ الموارد وادارة
 أنظمة مساىمة مدى الحديثة؛ معرفة وبرامج المعمومات لنظـ ادرار جامعة استخداـ مدى

 .المتخذة القرارات كفاءة مف الرفع في المعمومات

 وقد توصمت ىذه الدراسة الى مجموعة مف النتائج أبرزىا:

 الموارد وادارة المعمومات نظاـ بيف 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد-
 ."ادرار البشرية بجامعة

 نظاـ المعمومات مرونة بعد بيف 0.05 مستوى إحصائية عند دلالة ذات علاقة توجد-
 ."ادرار بجامعة الموارد وادارة

 وادارة المعمومات نظاـ أماف بعد بيف 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد-
 ."ادرار بجامعة الموارد

 وادارة المعمومات نظاـ كفاءة بيف 0.05 مستوى عند إحصائية دلالة ذات علاقة توجد -
 ."ادرار بجامعة الموارد

 ( "2024دراسة "روباش عبد الحفيظ والبقور الطيب:) 

مذكرة ماستر في  ،"البشرية الموارد أداء تحسين في المعمومات نظام مساهمة"  تحت عنواف
 نظاـ دور إبراز: إلى التسيير العمومي, جامعة محمد بوضياؼ المسيمة. حيث ىدفت

 أف يمكف التي التوصيات بعض تقديـ .البشرية الموارد إدارة أداء فعالية زيادة في المعمومات
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 أىمية إبراز. المعمومات نظاـ تطبيؽ خلاؿ مف الموارد البشرية مخرجات فعالية زيادة في تساىـ
 وقد توصمت ىذه الدراسة الى عدة نتائج مف أبرزىا: .القرارات اتخاذ في المعمومات نظاـ

 نظاـ سرعة بيف إيجابية اف العالقة البشرية الموارد وأداء المعمومات نظاـ بيف تأثير ىناؾ -
 . المؤسسة العمومية في البشرية الموارد وأداء المعمومات

 . البشرية الموارد أداء عمى تحسيف المعمومات لنظاـ إيجابي أثر يوجد انو الدراسة اثبتت -

 بتجميع تقوـ التي والإجراءات والموارد العامميف مف مجموعة ىو المعمومات نظاـ اف -
 وفي ملائـ بشكؿ لممستخدميف مفيدة وايصاليا معمومات الى لتتحوؿ ونقميا ومعالجتيا البيانات
 غير الفرضية اف يعني إلييـ المسندة أداء الوظائؼ في مساعدتيـ اجؿ مف المناسب الوقت

 .صحيحة

 . المؤسسة لنمو وتطور الرئيسي المعمومات مدى المحرؾ نظاـ لتطبيؽ اف -



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول:

دارة  ماهيــة نظم المعمومات وا 
 .الموارد البشرية
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 :تمهيد

في ظؿ التطورات المتسارعة في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات, أصبحت نظـ المعمومات عنصرًا 
أساسيًا في الحياة المعاصرة, حيث امتد استخداميا ليشمؿ مختمؼ جوانب الحياة والقطاعات, 

لمعمؿ الإداري الفعّاؿ مف خلاؿ دعـ اتخاذ القرار, وتحسيف جودة وباتت تشكّؿ دعامة رئيسية 
 .المنتجات والخدمات

وتمثؿ المعمومة اليوـ موردًا حيويًا لا يقؿ أىمية عف الموارد المادية والمالية, لاسيما داخؿ 
المؤسسات, حيث تمتمؾ كؿ منظمة نظاـ معمومات خاص يُسيـ بشكؿ كبير في تحسيف أداء 

وليذا, فإف نظـ معمومات الموارد البشرية  .تمفة, وعمى رأسيا قسـ الموارد البشريةأقساميا المخ
 .تُعد انعكاسًا واضحًا لمدى اىتماـ المؤسسة بتطوير واستثمار رأس الماؿ البشري

ومف ناحية أخرى, تُعد إدارة الموارد البشرية مف أىـ وظائؼ الإدارة نظرًا لتركّزىا عمى العنصر 
فإدارة وتنمية الموارد البشرية  .عتبر أثمف مورد وأقوى عامؿ مؤثر في الإنتاجيةالبشري الذي يُ 

تشكّؿ ركيزة أساسية في أي منظمة ناجحة, إذ تيدؼ إلى تعزيز القدرات التنظيمية, واستقطاب 
 وتأىيؿ الكفاءات. 

دارة الموارد البشرية قسمنا ىذا الفصؿ إلى مب  حثيف:ومف أجؿ التعرؼ عمى نظاـ المعمومات وا 

 .نظام المعمومات مفهومالمبحث الأول: 

 .المبحث الثاني: دور نظام المعمومات في تحسين إدارة الموارد البشرية
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 :نظام المعمومات مفهومالمبحث الأول: 

 قبؿ التطرؽ إلى مفيوـ نظاـ معمومات الموارد البشرية يجب عمينا أولا تعريؼ نظاـ المعمومات .

فنظاـ المعمومات يشير إلى كممتيف, النظاـ والمعمومات حيث يشير النظاـ إلى مجموعة مف  
العناصر التي يكوف تركيبيا ووظائفيا منظمة ,وتشير المعمومات إلى حقيقة أو ملاحظة أو 
إدراؾ يستخدـ في تقميؿ عدـ التأكد بالنسبة لحالة أو حدث معيف. وعميو فيمكننا أف نقوؿ أف 

عمومات ىو تفاعؿ مجموعة الموارد المختمفة مف الأشخاص والبيانات والعمميات نظاـ الم
وتكنولوجيا المعمومات لتطوير وتحسيف أداء ودعـ احتياجات متخذي القرار سواء كاف للإدارييف 

 أو المستخدميف لمنظاـ لإمدادىـ بالمعمومات في الوقت المناسب.

 :الموارد البشرية ءو أدا نظام المعمومات تعريفالمطمب الأول: 

 :الفرع الأول : تعريف نظام المعمومات

يمكف تعريؼ نظاـ المعمومات إدارة الموارد البشرية عمى أنيا مجموعة مف المكونات التي تعمؿ 
بصورة منتظمة وفاعمة تشمؿ جمع وخزف وتحميؿ ومعالجة واسترجاع البيانات والمعمومات 
المتعمقة بالموارد البشرية, وكذلؾ إدارتيا وتييئتيا أماـ المستفيديف مف المديريف وصناع القرار 

مساعدتيـ في إتخاذ القرارات في مجاؿ تخطيط الموارد البشرية واستقطابيا وتعيينيا وتدريبيا ل
 1وتقويـ أدائيا بكفاءة وفعالية  .

وتعرؼ أيضا عمى أنيا مجموعة مف الأفراد والمعدات والإجراءات المصممة بغرض تجميع 
ابعة واتخاذ القرارات في كافة وتنقية وتحميؿ وتقييـ وتوزيع معمومات دقيقة وسريعة لأغراض المت

 2المجالات المتعمقة بإدارة العنصر البشري في المنظمة.

النظاـ المتضمف معمومات حوؿ الموارد البشرية  HRISويقصد بنظاـ معمومات الموارد البشرية 
في المنظمة, يمكف الاستفادة منيا في صناعة القرارات المختمفة الخاصة بالموارد البشرية 

والتطوير والتحفيز والترقية والتنقلات... وينطوي عمى عممية جمع وتنظيـ وتحميؿ  كالتدريب

                                                           
1
 .381، ص 3123، 23العدد  وإدارٌة، اقتصادٌة أبحاث مجلة البشرٌة، الموارد معلومات لنظام الاستراتجٌة القٌمة تحقٌق سناء،نحو جبٌرات 
2
 848،ص4::2، السعودٌة، جدة ،للصحافة المدٌنة مؤسسة مطابع ،البشرٌة الموارد إدارة ،ًعلاق القادر عبد مدنً 
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البيانات الخاصة بالموارد البشرية وتحويميا إلى مراكز صناعة القرارات لأغراض التخطيط 
 1لمموارد البشرية في الوقت المناسب .

مومات التي يحتاجيا وىنالؾ مف يعرؼ نظاـ المعمومات عمى أنو نظاـ يسعى إلى توفير المع
المديروف لاتخاذ القرارات المتعمقة بفاعمية استخداـ العنصر البشري والرفع مف مستوى أداءه 

 2لتحقيؽ أىداؼ المنظمة .

ويعد احد النظـ الفرعية في المنظمة, ويتكوف مف عدة أنظمة فرعية أخرى تعمؿ مع بعضيا 
المعمومات البشرية التاريخية والحالية  البعض بصورة مترابطة ومتناسقة متبادلة بيدؼ توفير

 3والمستقبمية لجميع الجيات التي ييميا مصير المنظمة وبما يخدـ التحقيؽ أىدافيا .

وفي الأخير يمكننا  أف نعرؼ نظاـ معمومات الموارد البشرية عمى أنو " مجموعة منظمة مف 
لحصوؿ, المعالجة, التخزيف, الموارد المادية, البرمجية, البشرية والإجراءات التي تسمح با

 4وايصاؿ المعمومات في المؤسسة ".

 .( يوضح النظم العام لنظام المعمومات01الشكل )

1 

                                                           
1
 433، ص3114،الأولى الطبعة،  الأردن ،عمان ،والتوزٌع للنشر وائل دار ،البشرٌة الموارد إدارة،  عباس محمد سهٌلة 
2
إستراتٌجً متكامل، مؤسسة الوراق للنشر ، إدارة الموارد البشرٌة مدخل اديالب فوزي هاشم ،الفضل المحسن عبد ٌدمؤ ،ًالطائ حجٌم ٌوسف 

 664ص ،3117والتوزٌع ، الأردن، 
3
 664ص ،مرجع سابق البادي، فوزي هاشم الفضل، المحسن عبد مؤٌد الطائً، حجٌم ٌوسف 
4
 Claude Grenier, Jean Bonnebouche, Système d’information Comptable : la représentation comptable de 

l’entreprise, 3e édition, Edition FOUCHER, Paris, 3115, p28. 
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 :: عناصر نظام معمومات الموارد البشريةأولا

يقصد بالعناصر المكونة لنظاـ المعمومات الأجزاء المادية التي تضمف لمنظاـ أداء وظائفو 
 بالشكؿ المطموب.

 العناصر ما يمي: وتشمؿ ىذه

وىي تشمؿ الممفات والمستندات المكتوبة وآلات التصوير في  ت:وسائل حفظ وتخزين البيانا
الأنظمة اليدوية, بالإضافة إلى الأشرطة والأسطوانات الممغنطة في الأنظمة التي تعتمد عمى 

 الحاسبات الإلكترونية.
وىي جزء أساسي مف الأجزاء المادية في الأنظمة المعتمدة عمى الحاسوب فقط,  البرامج:

 وتنقسـ إلى نوعيف:
مسؤولة عف تشغيؿ الحاسوب واستخداـ إمكانياتو الكاممة, وتُعد مف قبؿ الشركات  برامج النظام:

 2المصنعة, وىي ما يميز حاسوب شركة عف آخر.

ظائؼ المحددة مثؿ برامج الرواتب, المخزوف, حسابات تُستخدـ في تنفيذ الو  البرامج التطبيقية:
العملاء والمورديف. يمكف لممستخدـ إعدادىا بنفسو أو الحصوؿ عمييا جاىزة مف شركات 

 متخصصة.

وىي الوعاء الذي تُخزف فيو البيانات الأساسية عمى مختمؼ وسائؿ التخزيف,  قاعدة البيانات:
 برنامج التطبيقي لاستخلاص المعمومات المطموبة.وتُعد المادة الخاـ التي يعمؿ عمييا ال

تُعتبر مف المكونات المادية لمنظاـ, لكونيا موثقة غالبًا في كتيبات تُعرؼ بػ  إجراءات التشغيل:
 "دليؿ التشغيؿ", وتنقسـ إلى نوعيف:

دخاليا وتشغيؿ النظاـ. -  تعميمات موجية لممستخدميف حوؿ كيفية إعداد البيانات وا 

 موجية لمعامميف بمركز الحاسوب ممف يتولوف تشغيؿ النظاـ.تعميمات  -

يُعد أىـ مكوف مادي في نظاـ المعمومات, فيو المسؤوؿ عف جعؿ النظاـ  العنصر البشري:
قابلًا لمتشغيؿ. ويشمؿ محممي ومصممي النظـ, مبرمجي التطبيقات, العامميف في مراكز 

                                                                                                                                                                                           
1
 جامعة الأعمال، إدارة تخصص الماجستٌر، شهادة لنٌل مقدمة رسالة العامة، الإدارة مشكلات حل فً ودورها الإدارٌة المعلومات نظم عرٌف مجدي 

 3119 سورٌا، تشرٌن
2
 15، دور نظام المعلومات فً إدارة الموارد البشرٌة فً المؤسسة ، مجلة الحدث للدراسات المالٌة والإقتصادٌة ، العدد  سهٌلة قطاف ولٌندة بوزرورة 

 .87ص  3131، الجزائر ، 
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المستخدميف النيائييف لممعمومات الناتجة عف التشغيؿ, مسؤولي جمع وتحضير البيانات, وأخيرًا 
 1النظاـ.

 .(: يوضح عناصر نظام المعمومات02الشكل )

2 

 ::أنواع نظام معمومات الموارد البشرية ثانيا

 تعددت أنواع نظـ المعمومات, ونذكر منيا ما يمي:

 (:Transaction Processing Systems. نظم تشغيل البيانات )1

خدمة المستويات التشغيمية داخؿ المنظمة, حيث يعتمد عمى الحاسوب في  ييدؼ ىذا النوع إلى
تسجيؿ البيانات الروتينية اليومية مثؿ الأجور أو نظـ الحجز الفندقية. وتتميز ىذه النظـ 

 بوظيفتيف أساسيتيف:

 

رسـ حدود المنظمة وربطيا ببيئتيا, إذ تساىـ في إيصاؿ المدخلات مف البيئة الخارجية  -
 ير إلييا.والتصد

                                                           
1
  87سهٌلة قطاف ولٌندة بوزرورة المرجع السابق ،ص  
2
 .234 ص، مصر الاسكندرٌة، عٌةالجام الدار المعاصرة، المنظمات فً المعلومات نظام إدرٌس، الرحمن عبد ثابت 
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 إنتاج معمومات تُستخدـ في نظـ أخرى داخؿ المنظمة أو خارجيا. -

 (:Knowledge Systems. النظم المعرفية )2

تيدؼ إلى دعـ العامميف في مجاؿ المعرفة داخؿ المنظمة, مف خلاؿ ضماف وصوؿ المعرفة 
ء, المحاميف, والخبرة الفنية بشكؿ متكامؿ. ويُقصد بالعامميف في ىذا المجاؿ مثؿ الأطبا

 والميندسيف الذيف يتعامموف مع المعمومات والمعرفة في صميـ عمميـ.

 (:Office Automation Systems. نظم تجهيز المكاتب آلياً )3

تُعد نوعاً خاصاً مف نظـ تشغيؿ المعمومات وتُستخدـ في تسيير أعماؿ المكاتب. تشمؿ ىذه 
مية لتوصيؿ المعمومات, سواء كانت مكتوبة أو النظـ جميع وسائؿ الاتصاؿ الرسمية وغير الرس

غير مكتوبة, داخؿ المنظمة أو خارجيا. ومف أمثمتيا: معالجات الكممات, البريد الإلكتروني, 
 1البريد الصوتي, شبكات الحاسوب, واجتماعات الفيديو.

 (:Management Information Systems. نظم المعمومات الإدارية )4

الإداري في المنظمة, حيث تزود المديريف بالتقارير والبيانات حوؿ الأداء تخدـ المستوى 
الحالي. وتساىـ ىذه النظـ في التخطيط, الرقابة, واتخاذ القرارات, مع تركيزىا الأكبر عمى 

 البيئة الداخمية لممنظمة.

 (:Decision Support Systems. نظم دعم القرارات )5

ات غير متكررة لا يمكف التنبؤ بيا مسبقاً. وتعتمد عمى المعمومات تُساعد المديريف في اتخاذ قرار 
الناتجة عف نظـ تشغيؿ البيانات ونظـ المعمومات الإدارية, إضافة إلى معمومات مف البيئة 

 الخارجية. تُصمـ ىذه النظـ للاستجابة إلى الاحتياجات غير المخططة مثؿ قرارات الإنتاج.

 (:Executive Support Systems). نظم دعم الإدارة العميا 6

تستيدؼ المديريف التنفيذييف الذيف يتخذوف قرارات استراتيجية ذات تأثير كبير عمى المنظمة. 
تتعامؿ ىذه النظـ مع قرارات ترتبط بشكؿ كبير بالبيئة الخارجية, وغالباً ما تكوف في ظروؼ 

 يسودىا عدـ التأكد بسبب نقص المعمومات الدقيقة.

 (:Expert Systemsلخبيرة ). النظم ا7
                                                           

1
 .22ص   ،3118أحمد فوزي ملوخٌة ،نظم المعلومات الإدارٌة ، دار الفكر الجامعً ، الإسكندرٌة ،  
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تُستخدـ لدعـ متخذي القرار في التعامؿ مع القرارات غير الروتينية, والتي يصعب التنبؤ 
بخطواتيا. وتعتمد عمى الذكاء الاصطناعي لمحاكاة طريقة تفكير الخبراء والمتخصصيف في 

 1مجاؿ معيف, حيث تقوـ باتخاذ قرارات مشابية لتمؾ التي يتخذىا الإنساف . 

 .( يوضح  أنواع نظام المعمومات03الشكل )

2 

 ::أهداف نظام معمومات الموارد البشرية ثالثا

تحديد أىداؼ نظـ المعمومات يتمثؿ اليدؼ الرئيسي مف تطبيؽ نظـ المعمومات في تحقيؽ 
 غايات المؤسسة ويتـ ذلؾ عف طريؽ:

 المؤسسة وتحميميا. الاستراتيجيةفيـ الخطة  -

 المنشأة بأىداؼ نظـ المعمومات.ربط أىداؼ -

 دراسة الييكؿ التنظيمي لممؤسسة والمياـ الخاصة بالإدارات والأقساـ الأخرى.-

وتبدأ أىداؼ نظـ المعمومات مف خلاؿ الرسالة والتي تتجمد في جعؿ المعمومات تخدـ المؤسسة 
 وتضيؼ قيمة مضافة.

ذه المرحمة في عممية جمع المعمومات تحديد نظـ المعمومات المطموبة وأولويات النظـ تتمثؿ ى
والأفكار المشروع نظـ المعمومات عف طريؽ التبادؿ الحر للأفكار, مع العمـ أف تحديد 

, وتقوـ الإدارة العميا بدراسة البدائؿ الاستراتيجيةالأولويات يعتمد عمى دراسة الجدوى والعوامؿ 
ظـ المعمومات, ويمكف أف عف طريؽ تخصيص الأسبقيات كأساس منطقي لاختيار مشروع ن

 تعتمد عمى ىامش الربح حيث يرقبوف النظـ المقترحة حسب العائد المتوقع منيا

                                                           
1
 22.25أحمد فوزي ملوخٌة ،المرجع السابق ، ص  ص  
2
 .88 ص ،3116 الأردن، عمان، والتوزٌع، للنشر المٌسرة دار الادارٌة، المعلومات نظم الجنابً، القادر عبد علاء قندٌلجً، ابراهٌم عامر 
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تقدير موارد نظـ المعمومات يجب تحديد العناصر الأساسية لنظـ المعمومات وتحديد متطمباتيا 
جيات الأساسية, كذلؾ يجب تحديد القرارات الإدارية حوؿ الأجيزة السمطات البيانات البرم

الامتلاؾ الاتصالات المركزية واللامركزية, لأف ىذا يؤثر عمى القوى البشرية وخطة التوظيؼ 
 والتدريب اللازمة.

السياسات ىي تمؾ الإرشادات التي يستعيف بيا متخذ القرار, والغاية منيا تنفيذ العممية تماشيا 
سالة المتعمقة بنظـ مع ما تـ التخطيط لو, والتأكد أف العامميف يعمموف بشكؿ يعزز ر 

 1المعمومات.
 ::خصائص نظام معمومات الموارد البشرية رابعا

لي نظاـ معمومات الموارد البشرية عدة خصائص تميزه عف الأنظمة الأخرى ومف أىميا ما 
 يمي: 

 يعتمد عمى إجراءات محددة منظمة ومنطقية.-

واسترجاع البيانات الصادقة ييتـ شأنو شأف نظـ المعمومات الأخرى بجمع وتخزيف وحفظ -
 والدقيقة والموضوعية أي ذات فائدة في تعظيـ الأداء البشري.

 يعتبره الكثير مف المسيريف بمثابة لوحة قيادة ليـ في إدارة الموارد البشرية.-

ييتـ بجميع أنشطة العنصر البشري مف توظيؼ تخطيط الموارد البشرية, تدريب, تقييـ الأداء, -
 وغيرىا.الأجور 

اليدؼ النيائي ليذا النظاـ ىو تعظيـ وترشيد عممية اتخاذ القرارات في أىـ مورد ألا ىو -
 المورد البشري.

لا يمكف لنظاـ معمومات الموارد البشرية أف يحقؽ أىداؼ المؤسسة لوحده, فالعلاقة التي تجمع 
. إلخ( ىي علاقة تكاممية التسويؽ المحاسبة .... -الوظيفية الإنتاج  بينو وبيف نظـ المعمومات

 2تبادلية.

 

                                                           
1
 صالح أحمد مفتاح غمٌض ، نظم المعلومات الإدارٌة ودورها فً صنع القرار الإستراتٌجً ، رسالة مقدمة لنٌل شهادة الماجستٌر ،  

 58،  56، ص 3128جامعة مولانا مالك إبراهٌم الإسلامٌة الحكومٌة ،
2
لبشرٌة وعلاقته بوظائف إدارة الموارد البشرٌة، مجلة التنمٌة وإدارة الموارد البشرٌة، الجزء الأول ، العدد بلاغماس بركة، نظام معلومات الموارد ا 

 .66، ص3128التاسع ، 
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 الأداء  تعريفالفرع الثاني : 

 فقد المؤسسة تتناوؿ التي والدراسات البحوث في خاصة واسع نطاؽ عمى الأداء مفيوـ يستخدـ
 يعبر كما الموارد استخداـ في الاقتصاد مدى عف أو الأىداؼ بموغ مدى عمى لمتعبير يستخدـ
 . المياـ أنجاز عف أيضا

 القياـ طريقيا عف يتـ وأساليب وسائؿ إتباع تتضمف التي العمميات"  بأنو الأداء ويعرؼ
مكانات موارد باستخداـ النشاطات, ىذه أىداؼ إلى لموصوؿ بالنشاطات  يعرؼ كما ,"معينة وا 

 1.تحقيقو إلى النظاـ يسعى التي الأىداؼ أو المخرجات بأنو أيضا الأداء

 تحقيقيا, إلى النظاـ يسعى التي الأىداؼ أو المخرجات" ويمكف القوؿ عف مفيوـ الأداء أنو 
 معطاة المدخلات نتائج ىو ظيورىا أىداؼ أو مخرجات تصور" أنو أيضا تعريفو يمكف كما
 الضوء بتسميط المؤسسة, داخؿ الموجودة الطاقات وتجنيد تفجير بما تنوي المدخلات ىذه لكف,
 المفيوـ ىذا فإف الأساس ىذا وعمى", المؤسسة إليو تسعى الذي التصور ىذا إحراز أجؿ مف

 2.المؤسسة داخؿ تحقيقيا الى الأنشطة ىذه تسعى التي الأىداؼ مف كلا يعكس

 وللأداء عدة تصنيفات نذكر أىميا: 

 التصنيف حسب معيار المصدر : 

 لممؤسسة الفرعية الأنظمة أداءات مختمؼ تفاعؿ مف الأداء ىذا ينتج يوجد لدينا الأداء الداخمي :
 التقني والأداء المستعممة المالية للإمكانيات المالي الأداء البشرية, الموارد أداء: في المتمثمة
 .بيا المقاـ الاستثمارات بجانب المتعمؽ

 الأداء وىذا لممؤسسة, الخارجي المحيط تغيرات عف الناتج الأداء ىووكذلؾ الأداء  الخارجي: 
 التحكـ لممؤسسة يمكف الذي الداخمي الأداء في الحاؿ ىو كما. فيو التحكـ لممؤسسة يمكف لا
 المحيط تغيرات تكوف ما حالة في لممؤسسة جديدة نتائج يظير أف يمكف الخارجي فالأداء , فيو
 تحسيف عمى تنعكس سوؼ وبالتالي الاقتصادية الأوضاع تحسف المثاؿ سبيؿ عمى صالحيا في

 يحصؿ أف يمكف كما الدولة, طرؼ مف دعـ عمى المؤسسة حصوؿ أو المؤسسة مبيعات
 في تكوف لقوانيف الدولة إصدار مثؿ صالحيا غير في المحيط تغيرات تكوف ما حالة في العكس

                                                           
1
 14 ص ،9::2 مصر، العربٌة، النهضة دار الأداء، تقٌٌم محمد توفٌق المحسن عبد 
2
 4 ص، 9::2 سنة مصر، القاهرة العربٌة، النهضة دار، الاداء تقٌٌم محمد توفٌق المحسن عبد 
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 المؤسسة, أداء عمى يؤثر أف شأنو مف ىذا كؿ أزمات, حدوث أو المؤسسات صالح غير
 1.ليا تيديدا يشكؿ أف يمكف لأنو الأداء ىذا وقياس تحميؿ المؤسسة عمى يجب وبالتالي

 التصنيف حسب معيار الطبيعة :

 إلى الاقتصادية المؤسسة تسعى التي الأساسية الميمة الاقتصادي الأداء يعتبر: اقتصادي أداء
 الإنتاج, نواتجيا تعظيـ وراء مف المؤسسة تجنييا التي الاقتصادية الفوائض في ويتمثؿ بموغيا,
 مواردىا استخداـ وتدنية( الخ...  السوؽ,المردودية حصة الأعماؿ, رقـ المضافة, القيمة الربح,
 (.الخ...  التكنولوجيا الأولية, المواد العمؿ الماؿ رأس

 المدى عمى القدرات وخمؽ القصير المدى عمى الفورية بالنتائج الاقتصادي الأداء ويتعمؽ
 2.الطويؿ

 المشكمة السنة المجالات بتحسيف المؤسسة اىتماـ خلاؿ مف النوع ىذا ينتج: الاجتماعي الأداء
 مباشرة التدريب الوقت إدارة الاتصاؿ, العمؿ تنظيـ العمؿ ظروؼ: المينية الحياة لظروؼ
 .الاستراتيجي العمؿ

 مف بيا الإضرار وعدـ البيئة عمى المحافظة في المؤسسة مساىمة في ويتحمى: البيئي الأداء ج
 .خضراء توجياتيا كؿ جعؿ خلاؿ

 التخطيط عممية أثناء حددت قد تكوف عندما تكنولوجي أداء لممؤسسة يكوف: التكنولوجي الأداء
 الأىداؼ تكوف الأحياف أغمب وفي معيف, تكنولوجي محاؿ عمى كالسيطرة تكنولوجية أىدافا

 .التكنولوجيا لأىمية نظرا إستراتيجية أىدافا المؤسسة ترسميا التي التكنولوجية

 لممؤسسة ويمكف السياسية أىدافيا المؤسسة بموغ في السياسي الأداء يتجسد: السياسي الأداء د
 أىدافيا لتحقيؽ كوسائؿ تعتبر التي السياسية أىدافيا تحقيؽ خلاؿ مف مزايا عمى تتحصؿ أف

 3الأخرى

 التصيف حسب معيار الشمولية:

                                                           
1
 الممارسات والإبداع المعرفة اقتصاد حول الدولً الملتقى المؤسسة، أداء تحسٌن فً ودورها المعرفة إدارة الدٌن نصر نذٌر، بن محمد غردي، 

 .4 ص ،3124 الجزائر، البلٌدة، جامعة الفٌل، 29 و 28 ٌومً) والتحدٌات
2
 العلوم محلة الجزائر، فً الاسمنت مؤسسات فً المدٌرٌن من عٌنة الأراء تحلٌلٌة دراسة المؤسسات، أداء تقٌٌم عملٌة نجاح ،آلٌات مراد کواشی، 

 285 من .3124الجزائر،  ،44 ،:1 مع الاقتصادٌة،
3
 والعلوم الحقوق كلٌة والحكومات، للمنظمات المتمٌز الأداء حول الدولً العلمً المؤتمر الاستراتٌجً، الأداء مقاربة. الملٌك عبد مزهودة، 

 .:9،ص3116 ورقلة، جامعة الاقتصادٌة،
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 الفرعية والأنظمة والوظائؼ العناصر جميع ساىمت التي الإنجازات بو ونقصد الكمي الأداء
 العناصر مساىمة دوف عنصر أي إلى انجازىا نسب لايمكف بحيث تحقيقيا, في لممؤسسة
 يمكف الأداء مف النوع ىذا إطار وفي مجتمعة, العناصر جميع تكوف أف يجب بؿ الأخرى
 الخ... النمو الأرباح, كالاستمرارية, الشاممة أىدافيا المؤسسة بموغ وكيفيات مدى عف الحديث

 الذي الأداء أي لممؤسسة, الفرعية الأنظمة مستوى عمى يتحقؽ الذي وىو: الجزئي الأداء ب
 1.المؤسسة داخؿ حدى عمى فرعي نظاـ وكؿ وظيفة كؿ تحققو

 التصنيف حسب معيار الوظيفي:

 مقارنة أعمى إنتاجية تحقيؽ عمى المؤسسة قدرة في الأداء ىذا يظير: الإنتاجية وظيفة أداء
 طريقة المنتجات في المطموبة الجودة في المؤسسة تحكـ خلاؿ مف ذلؾ ويتـ المسطرة بالأىداؼ
 الآلات عمى المراقبة والإنتاج بالوقت التحكـ العماؿ, كفاءة الإنتاج, تكاليؼ العمؿ بيئة العمؿ,
 .الطمبات تمبية في التأخر معدؿ

 مالي ىيكؿ وبناء المالي التوازف تحقيؽ عمى المؤسسة قدرة في وينعكس المالية الوظيفة أداء ب
 المردودية مستويات أقصى إلى والوصوؿ الاستثمارات عمى عائد أكبر بموغ يحقؽ فعاؿ

 2أدائيا وتحديد لمتقييـ الوظيفة ىذه تخضع ما وغالبا الممكنة,

 تحديد في الوظائؼ وأصعب أىـ مف البشرية الموارد وظيفة وتعتبر البشرية الموارد وظيفة أداء
 بشكؿ وفعاليتو كفاءتو تحديد يصعب متغير عنصر البشري العنصر أف إذ الأداء, مفيوـ

 المستوى مؤشرات عمى البشري العنصر أداء تحديد عمى بذلؾ القائموف يستعيف وقد واضح,
 النفسي فالجانب الكامؿ, التقييـ إعطاء عف قاصرة حد تبقى أنيا إلا الفنية والميارة العممي
 وعميو بدقة, قياسيا الصعب ومف الأفراد أداء عمى تؤثر عوامؿ والتوتر الضغط تحت كالعمؿ
 في الإستراتيجية الموارد مف أصبحت( الخ...  الميارات المعارؼ) الممموسة غير فالموارد
 .العالي للأداء سببا تعتبر والتي المؤسسة

 قيمة ورفع المبيعات, تحسيف عمى القدرة خلاؿ مف الأداء ىذا يتحقؽ التسويؽ وظيفة أداء. د
 1.المستيمكيف لدى طيبة سمعة ذات مؤسسة صورة بناء العملاء, رضا تحقيؽ السوقية, الحصة

                                                           
1
 العلوم فً ماجستٌر رسالة ،ENAP للدهن الوطنٌة المؤسسة حالة دراسة الشاملة الجودة إدارة ظل فً المؤسسة أداء تحسٌن. الحلٌم عبد مزغٌش، 

 .9:، ص3123 ، الجزائر التسٌٌر، وعلوم الاقتصادٌة العلوم كلٌة الجزائر، جامعة تسوٌق، تخصص ،(منشورة غٌر) التجارٌة
2

 الاقتصادٌة، والعلوم الحقوق كلٌة والحكومات للمنظمات المتمٌز الأداء حول الدولً العلمً المؤتمر الاستراتٌجً، الأداء مقاربة. الملٌك عبد مزهودة،

 .:9، ص3116 ورقلة، جامعة
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 :المطمب الثاني :استخدامات نظام معمومات الموارد البشرية

تتنوع المجالات التي يمكف لإدارة الموارد البشرية استخداـ نظاـ المعمومات لتحسيف ورفع 
 كفاءات الأداء بيا, أىميا ما يمي: 

 :التوظيف: الفرع الأول

 يقوـ نظاـ معمومات الموارد البشرية ىنا بػ: 

دقيقة تُعد متابعة المتقدميف لموظائؼ داخؿ المؤسسة خطوة أساسية لمحصوؿ عمى معمومات 
 .حوؿ المرشحيف, بما يسيـ في اختيار الأنسب منيـ لشغؿ الوظائؼ المتاحة

 :وينبغي أف يتضمف نظاـ استقطاب ومتابعة المرشحيف الميزات التالية

القدرة عمى استرجاع جميع بيانات المتقدميف, مثؿ: الاسـ, المؤىؿ العممي, العمر, سنوات -
 .الخبرة, وغيرىا مف المعمومات الأساسية

توثيؽ شامؿ لجميع مراحؿ عممية التوظيؼ, بما في ذلؾ المقابلات الشخصية, الاختبارات, -
 .وأي إجراءات أخرى ذات صمة

 .تمكيف المستخدـ مف تتبع المراحؿ التي أتمّيا كؿ مرشح خلاؿ عممية التوظيؼ-

عداد تسييؿ مياـ مسؤولي التوظيؼ مف خلاؿ توفير بيانات تدعميـ في جدولة المقابلات وا  -
 .التقارير اللازمة

دعـ تقييـ فعالية استراتيجيات الاستقطاب, مثؿ تحديد الوسائؿ التي ساىمت في جذب أفضؿ -
 .الكفاءات

 المساىمة في المفاضمة بيف المتقدميف مف خلاؿ المعايير المناسبة مثؿ الميارات والخبرة.-

يف تشمؿ بيانات عنيـ تقدميا تكافؤ فرص العمؿ حيث تقوـ الإدارة بإعداد تقارير عف العامم-
 للأجيزة الحكومية المختصة, لتحقيؽ فرصة تكافؤ العمؿ أماـ جميع الأفراد الراغبيف فيو.

                                                                                                                                                                                           
1
 .1:المرجع السابق، ص.الملٌك عبد مزهودة، 
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إنشاء قاعدة بيانات العامميف الأساسية بحيث يكوف مفيوـ قاعدة البيانات إلى العديد مف -
د البشرية , والتي تـ ممفات البيانات أو الموضوعات التي يحتوي عمييا نظاـ معمومات الموار 

 تكوينيا مف ممفات وسجلات العامميف.

استخداـ بيانات التوظيؼ في اتخاذ القرارات تساعد المعمومات المتوفرة مف بيانات التوظيؼ -
نتاجية إجراءات التوظيؼ, كتقييـ مدى فعالية مصادر الاستقطاب  الإدارة عمى تحسيف فعالية وا 

 1تي تساعد عمى توفير أفضؿ الكفاءات لمعمؿ في المؤسسة.المختمفة والتعرؼ عمى المصادر ال

 : الفرع الثاني: تخطيط الموارد البشرية

يوجد استخداميف أساسييف لممعمومات في مجاؿ تخطيط الموارد البشرية ىما: تخطيط التوظيؼ  
والتنبؤ بالعمالة, ويكوف اليدؼ مف تخطيط التوظيؼ في ضماف توفر العامميف الذيف يمكنيـ 

غؿ المراكز الخالية. أما التنبؤ فاليدؼ منو تقدير عدد العامميف الذيف قد تحتاج إلييـ المؤسسة ش
 لشغؿ الوظائؼ الشاغرة بيا مستقبلا.

ونظرا لأف عممية تخطيط الموارد البشرية تتطمب عمميات حسابية كمعدلات دوراف العمؿ 
تطمب تصميـ برامج خاصة, وتستمزـ سياسات الترقية ... فإف تطبيقات تخطيط الموارد البشرية ت

استخداـ العديد مف الممفات مثؿ ممؼ التوظيؼ, ممؼ معدلات دوراف العمؿ, ممؼ أنواع 
 الترقيات .... الخ.

 2ويتطمب تخطيط الموارد البشرية:

*توصيؼ الوظائؼ لمتعرؼ عمى العرض والطمب المستقبمي مف الموارد البشرية مف الضروري 
ات المميزة لموظائؼ, أيف يمكف استخداـ نظاـ معمومات الموارد البشرية تحميؿ الخصائص والسم

 لإعداد تقارير تحتوي عمى معمومات عف التوظيؼ مف حيث السف الخبرة النوع .... الخ.

*تحميؿ الوظائؼ مف خلاؿ تحميؿ حركة العامميف الذي يعتمد عمى بيانات الترقية , النقؿ 
 حركة الوظائؼ المعمومات التالية: التسريح ... الخ, حيث يوفر تحميؿ

أعداد الموظفيف المنقوليف أو المرقيف الجدد في كؿ فئة وظيفية أو وحدة أو قسـ, والعدد  -
 الإجمالي لمترقيات.

                                                           
1
 ص ،3115 مصر، الاسكندرٌة، والتوزٌع والنشر للطباعة الجامعٌة الدار معاصر، تطبٌقً مدخل البشرٌة، الموارد إدارة الباقً، عبد الدٌن صلاح 

214. 
2
 .67بلاغماس بركة، المرجع السابق ،ص 
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 أعداد العامميف الذيف تحتاجيـ المؤسسة في المستقبؿ. -

 .أعداد العامميف المتاحيف داخؿ المؤسسة لشغؿ وظائؼ مستقبمية بيا -

 : الفرع الثالث: إدارة الأداء

نتاجية العامميف وسموكاتيـ في قاعدة بيانات تساعد الإدارة   حيث يتـ تخزيف بيانات تقييـ أداء وا 
عمى تحقيؽ الملائمة بيف تقييـ الأداء وطبيعة الوظائؼ والسمات المميزة ليا, وبالتالي تحديد 

طريقة المناسبة لمتقييـ ومعرفة الفروقات ووضع الحموؿ لمشاكؿ الأداء, كما تمكنيا مف تحديد ال
 بيف الأداء المحقؽ والمعايير المحددة لو.

 الفرع الرابع: التدريب والتنمية:

يُستخدـ نظاـ معمومات الموارد البشرية بشكؿ أساسي لدعـ إدارة عمميات التدريب, مف خلاؿ   
توى البرامج التدريبية, البيانات المتوفرة في قاعدة المعمومات, مثؿ: عدد المشاركيف, مح

 1.والميزانيات المخصصة لمتدريب, وغيرىا مف المعمومات ذات الصمة

 :وتُسيـ ىذه البيانات في اتخاذ قرارات استراتيجية ميمة, مف أبرزىا

 .تحديد الاحتياجات التدريبية لمموظفيف-

 .تقييـ مدى فعالية البرامج التدريبية المنفذة-

 .المؤىميف لمترقية أو النقؿ الوظيفيالتعرؼ عمى الأفراد -

 .اختيار نوع البرامج التدريبية المناسبة لكؿ فئة وظيفية-

 2.تكويف فرؽ عمؿ قادرة عمى تحقيؽ أىداؼ التدريب بكفاءة-

 : الفرع الخامس: التعويضات

 نظاـ معمومات الموارد البشرية في مجاؿ التعويضات الجوانب التالية: الاستعمالاتتشمؿ أىـ  

                                                           
1
 .511 ص ،3113 الأردن، عمان، زهران دار البشرٌة الموارد إدارة الله، نصر حنا 
2
 .511 ص ،المرجع السابق الله، نصر حنا 
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 إعداد قوائـ الأجور والمرتبات. -

 تقييـ الوظائؼ وتحديد الأجور التي تناسبيا . -

بالمقارنة مع المنافسيف لنفس الوظيفة في  والمكافآتمسح الأجور لمتعرؼ عمى الأجور  -
 مؤسسات أخرى.

 تحديد التغيرات المتوقعة في الرواتب نتيجة لمترقية أو التميز في الأداء. -

ات تساعد الإدارة في التعرؼ عمى مدى قدرة المؤسسة عمى استقطاب العامميف إف ىذه التطبيق
لمعمؿ بيا, ومدى عدالة سياسة الأجور, وكذلؾ مدى تأثير سياسات الأجور والتعويضات عمى 

 1الأداء .... الخ.

 

 

 

 

 

 

  

 

 :المبحث الثاني : دور نظام المعمومات في تحسين إدارة الموارد البشرية 

المورد البشري الأكثر اسياما في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة, لذلؾ تحتـ ىاتو الأخيرة يعتبر أداء 
بأداء العامؿ مف خلاؿ تحديد الأىداؼ وتوفير الوسائؿ اللازمة لإنجازه, وكذلؾ الأدوات القادرة 
عمى قياسو ومف ثـ تقييمو لتوجييو نحو الأفضؿ .وقبؿ التطرؽ الى دور نظاـ المعمومات في 

                                                           
1
بع عشر صورٌة زاوي ، مٌلود تومً ، دور نظام معلومات الموارد البشرٌةفً تدرٌب الموارد البشرٌة ، مجلة أبحاث إقتصادٌة وإدارٌة ، العدد السا 

 .  343,:33، ص3126، جوان 



 ماهية نظم المعلومات وإدارة الموارد البشرية                                    الفصل الأول:

 
24 

ة الموارد البشرية )المطمب الثاني( يجب عمينا التطرؽ أولا الى مفيوـ إدارة الموارد تحسيف إدار 
 البشرية )المطمب الأوؿ (.

 :المطمب الأول :مفهوم إدارة الموارد البشرية

تعني  إدارة الموارد البشرية بشكؿ أساسي بتحقيؽ الاستخداـ الأمثؿ لمعنصر البشري المتوفر 
اءة المنظمة ونجاحيا في تحقيؽ أىدافيا عمى مدى كفاءة وقدرات والمتوقع, بحيث تعتمد كف

وخبرات العامميف فييا, إضافة إلى حماسيـ والتزاميـ بالعمؿ. ومف ىذا المنطمؽ, أولى عمماء 
الإدارة اىتمامًا كبيرًا بوضع مبادئ وأسس تيدؼ إلى تحقيؽ أقصى استفادة مف كؿ فرد داخؿ 

. وعمى ىذا الاساس ندرس فعّالة في إدارة الموارد البشريةالمنظمة, وذلؾ مف خلاؿ ممارسات 
تعريؼ )الفرع الأوؿ( وأىمية وأىداؼ إدارة الموارد البشرية )الفرع الثاني( بالإضافة إلى وظائؼ 

 إدارة الموارد البشرية )الفرع الثالث(.

 :الفرع الأول: تعريف إدارة الموارد البشرية

 عدة تعريفات لإدارة الموارد البشرية نذكر منيا : وىنالؾ

تعد إدارة الموارد البشرية ركيزة أساسية في المنظمات, حيث تركز عمى توفير القوى العاممة 
المؤىمة, وتنميتيا, وتحفيزىا, والمحافظة عمييا. كما تعمؿ عمى تعزيز العلاقة بيف المنظمة 

أنشطة وبرامج محددة, مما يمكف المنظمة مف  وموظفييا, وتحقيؽ أىداؼ الطرفيف مف خلاؿ
 1تحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفعالية.

": عرفيا كونيا عممية اختيار واستخداـ وتنمية وتعويض الموارد البشرية  Frenchفقد عرفيا " 
 2بالمنظمة.

" عرفيا بأنيا وظيفة في التنظيـ تخص باستقطاب الموارد البشرية اللازمة Glueckوعرفيا" 
سة وتشمؿ تخطيط الاحتياجات مف القوى العاممة والتفتيش عنيا وتشغيميا والاستغناء لممؤس
 .3عنيا

                                                           
1
 4ص  المرجع السابق،حنا نصر الله،  
2
 34، ص 3122الموارد البشرٌة، دار الشتات للنشر والبرمجٌات، مصر،  سامح أحمد رفعت عبد الباقً، إدارة 
3
 .34، ص 3125مجٌد الكرخً، إدارة الموارد البشرٌة، دار المناهج للنشر والتوزٌع، عمان الأردن،  
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"بأنيا تخطيط وتنظيـ وتوجيو ورقابة عمميات اختيار وتعييف وتنمية  flippo1971ويعرفيا "
وتعويض وتكامؿ ورعاية الأفراد والحفاظ عمييـ بغرض الإسياـ في تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية 

 .1والمحددة لممنظمة المقررة

وتعرؼ أيضا عمى أنيا المحور الأساسي في تنظيـ العلاقة بيف المنظمة والعامميف, وترمي إلى 
تحقيؽ أىدافيا وىدفيـ ويتـ ذلؾ مف خلاؿ مجموعة أنشطة وبرامج خاصة بالحصوؿ عمى 

فعّاؿ, بحيث لا الموارد البشرية وتنميتيا وتوظيفيا وتقويـ أدائيا وصيانتيا والاحتفاظ بيا بشكؿ 
 يمكف الاستغناء عنيا " . 

وتعرّؼ عموما إدارة الموارد البشرية عمى أنيا  الإدارة المختصة بكؿ ما يتعمؽ بالعنصر البشري 
في المؤسسات مف البحث عف مصادر القوى العاممة البشرية واختيارىا ثـ تعيينيا وتدريبيا إلى 

 2غاية تحقيؽ ما يسمى بالتنمية البشرية

ؼ كذلؾ عمى أنيا مجموعة متنوعة مف تقنيات المعمومات مثؿ الأجيزة والبرامج وقواعد وتعر 
 .3البيانات وأنظمة الاتصالات والإنترنت وغيرىا, لأداء مياـ محددة بشكؿ عاـ

 

 

 :الفرع الثاني : أهمية وأهداف إدارة الموارد البشرية  

لدى إدارة الموارد البشرية أىمية كبيرة في أي منظمة, كما تيدؼ ىذه الإدارة إلى تنمية قدرات  
 الأفراد بصفة عامة .

 :أهمية إدارة الموارد البشرية -1

                                                           
1
 26، ص 3122سعد عامر أبو شندي، إدارة الموارد البشرٌة، دار أسامة للنشر والتوزٌع، عمان الأردن،  
2
 16، ص 3119سونة ، إدارة الموارد البشرٌة الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزٌع، الأردن، فٌصل ح 

3 Sebastian k boell dubravka ceccez-kecmaovic-what is an information Intervention Hawaii international 

conference on system science 2015-P2 
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تساعد المديريف عمى كشؼ الصعوبات والمشاكؿ الأساسية لمقوى العاممة والمؤثرة عمى فعالية  -
 التنظيـ

ت المتعمقة بالعماؿ لضماف الإنتاجية الأفضؿ والأداء الأعمى, ومف ىذه توفير جميع الإجراءا -
الإجراءات : الخدمات, إعداد وتييئة الأفراد العامميف, إعداد البرامج التدريبية, إدارة الأجور 

 والحوافز 

ضماف التنسيؽ بيف جميع النشاطات المتعمقة بالعماؿ والوحدات الإدارية في المنظمة مف  -
مناقشة الإدارات التنفيذية حوؿ ىذه النشاطات. ويدخؿ في ىذا توفير المزايا والحوافز خلاؿ 

 1المادية والمعنوية لإشباع حاجاتيـ ورغباتيـ الفردية والجماعية

تغري القيـ الوظيفية لدى العامميف حيث يتطمعوف إلى الاحتراـ والتقدير والمشاركة في صنع  -
 2القرارات التي تتعمؽ بعمميـ

 أهداف إدارة الموارد البشرية : -2

 مف بيف أىداؼ إدارة الموارد البشرية أنيا :

 تحقيؽ التعاوف الفعاؿ بيف العامميف لتحقيؽ أىداؼ المشروع. 

 إيجاد الحافز لدى القوى العاممة لتقدمي أقصى مجيود ممكف لتحقيؽ أىداؼ المشروع. -

 إيجاد عالقة إنسانية طيبة داخؿ الييكؿ التنظيمي.

 .إقامة جو مف العدالة وتكافؤ الفرص لجميع العامميف مف حيث الترقية والأجور والتدريب -

 3إيجاد مناخ عمؿ صحي أمف.-

 الاختيار الدقيؽ لمكفاءات لشغؿ الأماكف الخالية.-

 رعاية العامميف و تقدمي الخدمات الاجتماعية و الثقافية و العممية ليـ. -

                                                           
1
صص أنظمة خالد رحم، تقٌٌم أثر نظام معلومات الموارد البشرٌة على استراتٌجٌات إدارة الموارد البشرٌة، أطروحة مقدمة لنٌل شهادة الدكتوراه، تخ 

  37، ص 3127 3128المعلومات ومراقبة التسٌٌر، جامعة قاصدي مرباح ورقلة 
2
 31، ص  3112المحاسبٌة والادارٌة، دار الجامعٌة الجدٌدة للنشر ، مصر، صالح الدٌن عبد المنعم مبارك اقتصادٌات نظم المعلومات  
3
 31، ص  :::2صالح الدٌن عبد الباقً، إدارة الموارد البشرٌة، الدار الجامعٌة، السكندرٌة، مصر ،  
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 دورىـ في تحقيؽ الأىداؼتوعية العامميف بمدى أىمية  -

 تحقيؽ الفاعمية في الأداء-

 1تحقيؽ الكفاءة الإنتاجية -

 :الفرع الثالث: وظائف إدارة الموارد البشرية 

في إطار سعي إدارة الموارد البشرية لتحقيؽ أىدافيا, تقوـ بعدة وظائؼ رئيسية, مف أبرزىا ما 
 يمي:

 تخطيط الموارد البشرية: .1 

بتحديد احتياجات المنظمة مف القوى العاممة مف حيث الكـ والنوع, بيدؼ  تُعنى ىذه الوظيفة
ضماف تحقيؽ الأىداؼ المنشودة. فالتخطيط يُعد خطوة استباقية تيدؼ إلى إعداد برامج مناسبة 
لمقوى العاممة. وفي حاؿ غياب ىذا التخطيط, قد تواجو المؤسسة تحديات وصعوبات في تمبية 

 2مف الموارد البشرية اللازمة لتحقيؽ رؤيتيا.احتياجاتيا المستقبمية 

 

 

 

 

 

 3.( يوضح تخطيط الموارد البشرية04الشكل )

                                                           
1
 58ص  ، 3114جمال الدٌن محمد المرسً ،الإدارة الإستراتٌجٌة للموارد البشرٌة، الدار الجامعة الإسكندرٌة،  
2
 .:8سهٌلة قطاف و لٌندة بوزرورة المرجع السابق ، ص 
3
 الموارد تسٌٌر تخصص الدكتوراه، شهادة لنٌل مقدمة أطروحة المعرفة، واقتصاد المعلومات تكنولوجٌا ظل فً البشرٌة الموارد تسٌٌر الهزام، محمد 

 41 ص ،3127-3126 تلمسان، القاٌد، بكر أبً جامعة البشرٌة،
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 تنظيم الموارد البشرية: .2

تتمثؿ وظيفة التنظيـ في توزيع المياـ والمسؤوليات بيف الأفراد وتحديد طبيعة العلاقات التي 
ىيكؿ تنظيمي واضح, يربط بيف الوظائؼ تربط بينيـ. ويقوـ مدير إدارة الموارد البشرية بتصميـ 

 1والعامميف والعوامؿ المادية في المؤسسة, بما يعزز الكفاءة والانسجاـ في الأداء.

 التوجيه: .3 

تُعنى ىذه الوظيفة بقيادة الأفراد وتوجيو جيودىـ نحو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. وييدؼ التوجيو 
ية, مف خلاؿ توفير بيئة عمؿ مشجعة تعزز إلى تحفيز الموظفيف لمعمؿ بروح إيجابية وبفعال

 الرضا الوظيفي والانتماء.

 

 الرقابة: .4 

                                                           
1
 34، ص  3113، بٌروت ، 2إبراهٌم حسن بلوط ، إدارة الموارد البشرٌة من منظور إستراتٌجً ، دار النهضة العربٌة، ط 
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تمثؿ الرقابة وظيفة إدارية تيدؼ إلى متابعة الأنشطة وضماف سيرىا وفؽ الخطط الموضوعة. 
وتشمؿ ىذه العممية تحميؿ الأىداؼ ومراقبة تنفيذ المياـ لضماف التناسؽ والكفاءة في الأداء, ما 

 1ي تحقيؽ الخطة العامة لممؤسسة بكفاءة عالية.يساىـ ف

 :المطمب الثاني : دور نظام المعمومات في تحسين إدارة الموارد البشرية

إف نجاح أي مؤسسة يعتمد بشكؿ كبير عمى الموارد البشرية التي أصبحت الركيزة الأساسية 
ة لنظـ المعمومات لأي مؤسسة وميما كاف نشاطيا, إذا أصبح مف الضروري إعطاء أىمية كبير 

وخاصة نظـ معمومات الموارد البشرية لما ليا مف قدرة عمى تسيير كتمة لا متناىية مف 
المعمومات والبيانات, لذلؾ تعتبر نظـ معمومات الموارد البشرية انعكاسا واضحا لاىتماـ 

ختمؼ المنظمة بالمورد البشري وتنمية استخدامو, وىنا تكمف العلاقة بيف نظـ المعمومات وم
وظائؼ إدارة الموارد البشرية ويتمثؿ دور نظاـ المعمومات في تحسيف إدارة الموارد البشرية في 

 مايمي:

يُسيـ نظاـ معمومات الموارد البشرية في تحقيؽ الاستغلاؿ الأمثؿ لموقت مف خلاؿ السرعة -
الوصوؿ السريع ىذا يُمكّف مف  .والدقة في جمع المعمومات المتعمقة بالموظفيف وبرامج التدريب

إلى بيانات دقيقة تُساعد في تحديد الاحتياجات التدريبية بفعالية, مما يُسيـ في اختيار المجاؿ 
 .التدريبي المناسب والأسموب الأنسب لمتنفيذ

كما يُعتبر التدريب الإلكتروني وسيمة فعّالة لتقميؿ التكاليؼ المرتبطة بالتدريب التقميدي, حيث -
اريؼ مثؿ التنقؿ والإقامة وتكاليؼ القاعات التدريبية. وبناءً عمى يساعد عمى خفض المص

المعمومات المتوفرة حوؿ تكاليؼ البرامج, يمكف إعادة ىيكمة الميزانيات التدريبية المستقبمية 
 .بشكؿ أكثر كفاءة, وتحديد الأقساـ التي تتطمب موازنات مرتفعة

 

ثر مباشر في رفع كفاءة التدريب, إذ يُوفر فيتضح لنا  أف لنظاـ معمومات الموارد البشرية أ
بيانات شاممة, ويعتمد عمى نتائج تقييـ أداء الموظفيف في تحديد الاحتياجات التدريبية, ما يجعؿ 

                                                           
1
 :8سهٌلة قطاف و لٌندة بوزرورة المرجع السابق ، ص 
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وىذا بدوره يُؤدي إلى تحسيف الأداء العاـ  .كفاءة التقييـ عاملًا أساسيًا في نجاح البرامج التدريبية
 1.المؤسسة لمموظفيف وتعزيز إنتاجيتيـ داخؿ

 

 

 

                                                           
1
 مجلة كلٌة الآداب والعلوم الإنسانٌةزاوي صورٌة، تومً مٌلود، دور نظم معلومات الموارد البشرٌة فً تقٌٌم أداء الموارد البشرٌة فً المؤسسة،  

 28، ص 3121جوان  28، بسكرة الجزائر ،  8والاجتماعٌة ، العدد 
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 خلاصة الفصل:

حياة مف خلاؿ ىذا الفصؿ, تعرّفنا عمى الدور الحيوي الذي تؤديو نظـ المعمومات في 
المؤسسات والمنظمات, إذ تُعد أداة استراتيجية لا يمكف الاستغناء عنيا في ظؿ التحوؿ الرقمي 
المتسارع. وقد تأكد لنا أف فعالية ىذه الأنظمة ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمدى صحة المعمومات 

لبيانات وسريتيا ودقتيا, مما يجعؿ مف الضروري اتخاذ كؿ الإجراءات اللازمة لضماف موثوقية ا
 .والاعتماد عمييا في اتخاذ القرارات

لقد تبيّف أف نظـ المعمومات التي لا تحقؽ الأىداؼ المخطط ليا يمكف أف تمثّؿ عائقًا خطيرًا 
أماـ تطور المؤسسة, وليذا يجب أف يتـ تصميـ ىذه الأنظمة وتشغيميا بعناية فائقة, مع مراعاة 

ؿ المستخدميف, وأخذ الأثر الاجتماعي والإنساني إمكانية تتبّع العمميات ومراقبتيا مف قِب
 .لاستخداميا بعيف الاعتبار داخؿ بيئة العمؿ

كما تعرفنا أيضًا عمى إدارة الموارد البشرية ودورىا المحوري في المؤسسات, حيث تقوـ بسمسمة 
مف الوظائؼ الجوىرية, مثؿ تحديد احتياجات المؤسسة مف اليد العاممة, تطوير الكفاءات 

وقد ناقشنا بالتفصيؿ كيؼ تؤثر نظـ المعمومات عمى  .بشرية, وتحقيؽ الفعالية التنظيميةال
الإشراؼ والتوجيو ,الرقابة  تقييـ الأداء, مختمؼ وظائؼ الموارد البشرية,  كالتدريب والتطوير,

 .والمتابعة

عندما  ويمكف القوؿ إف أنظمة المعمومات تمثؿ حجر الأساس لتطوير الإدارة الحديثة, خاصة
يتـ استغلاليا بالشكؿ الأمثؿ وبالاعتماد عمى مصادر موثوقة وتقنيات متقدمة. فكمما زادت قدرة 

 .ىتحقيؽ أىدافيا بكفاءة وجودة  أعمالمؤسسة عمى تسخير ىذه الأنظمة بفعالية, زادت فرص 
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 تمهيد:

 الموارد وادارة المعمومات نظاـ لمفيوـ المفاىيمي والإطار النظرية الأسس إلى التطرؽ بعد
 ذات المؤسسات إحدى عمى نظريا دراستو تـ ما كإسقاط التطبيقي الفصؿ ىذا البشرية, يأتي

 .قطاع الجماعات المحمية ضمف تصنؼ والتي الجزائر في كبيرة أىمية

 في والمتمثؿ الدراسة, مف الأساسي اليدؼ تحقيؽ إلى الفصؿ ىذا خلاؿ مف نسعى حيث
 .ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة في معمومات الموارد البشرية نظاـ عف دور الكشؼ

 توزيع العينة والأدوات المبحث الأول تناوؿ ثلاثة مباحث, إلى الفصؿ ىذا تقسيـ تـ حيث
؛ كما تناوؿ وتحميل بنود الاستبيان عرض فتناول الثاني المبحث ؛ أماالدراسة في المستخدمة

 . مف عدميا صحتيا واثبات الفرضيات , واختبار إليها المتوصل المبحث الثالث النتائج
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 المبحث الأول: منهجية الدراسة الميدانية:

 :الأول التعريف بالبمديةالمطمب 

 ىي بؿ الجزائري, الإداري النظاـ في محمية إقميمية مركزية لا إدارية ىيئة أو وحدة ىي البمدية
داريا سياسيا والقاعدية الأساسية التنظيمية الخمية أو الجياز  عرفيا وقد. وثقافيا واجتماعيا وا 
 1990 أفريؿ 17 في المؤرخ( 80/90) رقـ القانوف مف الأولى المادة بموجب الجزائري المشرع
 بالشخصية وتتمتع الأساسية الإقميمية الجماعة ىي البمدية: " يمي كما البمدية بقانوف المتعمؽ
 الإقميمية الجماعة"  بأنيا 1967 لسنة البمدية قانوف وعرفيا المالي, والاستغلاؿ المعنوية
 الثاني التعريؼ أف ويلاحظ". الأساسية والثقافية والاجتماعية والاقتصادية والإدارية السياسية
 .الاشتراكية الفمسفة ظؿ في المتنوعة ومياميا لمبمدية المتعددة الوظائؼ يعكس

 يونيو 22 في المؤرخ( 10/11) رقـ القانوف مف الأولى المادة في الجزائري المشرع وعرفيا
 :يمي كما البمدية بقانوف المتعمؽ 2011

 المستقمة المالية والذمة المعنوية بالشخصية وتتمتع لمدولة القاعدية الإقميمية الجماعة ىي البمدية
 الإقميمية القاعدة ىي البمدية أف منو الثانية المادة في وأضاؼ".  قانوف بموجب وتحدث

 العمومية الشؤوف تسيير في المواطف مشاركة إطار وتشكؿ المواطنة ممارسة ومكاف للامركزية
 .1المحمية الديمقراطية لمممارسة يؤسساتالم الإطار تشكؿ البمدية باعتبار

 1984 لسنة الإداري التقسيـ بعد الوادي ولاية إنشاء بعد و ـ 1960 سنة قمار بمدية أنشئت و
 . الحمراية و الرقيبة بمديتي عنيا انفصمت

 عوف سيدي بمديتي وشرقا الحمراية بمدية شمالا يحدىا الوادي ولاية غرب شماؿ قمار بمدية تقع
 مساحتيا تبمغ تغزوت بمدية فتحدىا جنوبا أما الرقيبة بمدية غربا يحدىا و الكريـ عبد وحساني
 سنة احصائيات حسب نسمة 35.000 حوالي سكانيا عدد يبمغ و مربع كيمومتر 1264
2005. 

                                                           
1
بوكورو منال، محمد منصوري، دور الجماعات المحلٌة فً ترقٌة الخدمات العمومٌة فً الجزائر ، مجلة البحوث الإدارٌة  

 .332،ص3132،الجزائر 21والاقتصادٌة،عدد



 الدراسة الميدانية                                                                    الفصل الثاني :

 

 35 

 يربط الذي الوطني قمار مطار بيا يوجد. متر كيمو 14 بػ الولاية مقر عف قمار بمدية تبعد
 .دقيقة 45 حوالي جوا إلييا الرحمة تستغرؽ التي العاصمة وخاصة الشمالية بالمدف ككؿ الولاية

 كيمو 539.20 بػ مساحتيا وتقدر سوؼ وادي مف الغربي الشماؿ في تقعفقد أما بمدية تغزوت 
 بمدية غربا و كوينيف و ورماس بمديتي جنوبا و الرقيبة و قمار بمديتي شمالا يحدىا, مربع متر

 يربط الذي 48 رقـ الوطني الطريؽ ويقطعيا الكريـ عبد حساني بمدية شرقا و عمراف سيدي
 الإداري التقسيـ إثر كبمدية تغزوت صنفت الشماؿ إلى الجنوب مف بسكرة بولاية الوادي ولاية
 12 بحوالي الولاية مقر عف و متر كيمو 2 بػ قمار الدائرة مقر عف تغزوت تبعد و 1984 لسنة
 .كمـ

 تبمغ و كمـ 20 بحوالي عنو تبعد الذي , الوادي ولاية مقر غرب شماؿ تقعوعف بمدية ورماس 
 دائرة غربا يحدىا و كوينيف بمدية شرقا و تغزوت بمدية شمالا يحدىا, 2 كمـ 442.8 مساحتيا
 بمدية أنشأت وقد. وكوينيف العمندة وادي بمديتي فتحدىا جنوبا أما ونسو ميو بمدية و جامعة
 السابؽ في كانت حيث ,1984 لسنة الإداري التقسيـ بعد قمار لدائرة إداريا تتبع التي ورماس

 كوينيف. بمدية تتبع

 حساني بمدية الشماؿ ومف الوادي, بمدية الجنوب مف وتحدىا الوادي, مدينة شماؿ كوينيف تقع و
 نسمة 100076 نحو سكانيا عدد ويبمغ مربعًا, كيمومترًا 116 حوالي مساحتيا تبمغ. الكريـ عبد

 .سابقة إحصائيات حسب

 :الدراسة في المستخدمة الأدوات :وصف الثانيالمطمب 

نظاـ معمومات ادارة الموارد  بموضوع المتعمقة السابقة, والدراسات الأدبيات عمى الاطلاع بعد
مف افراد  استبياف وفقا لمتطمبات الدراسة, بشكؿ يساعد عمى جمع البيانات اعداد تـ , البشرية

 ,عبارة( 40)مف المقياس ىذا يتكوف حيث  العينة ليمكنيـ مف الاجابة عميو بوضوح وشفافية,
 :إلى محوريف رئيسييف بالشكؿ التالي مقسمة

 البشرية: الموارد معمومات نظام المحور الأول:

 اني: أداء ادارة الموارد البشرية:المحور الث
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: وىي "ليكرت" طريقة عمى البدائؿ خماسي لتدرج وفقاً  المقياس فقرات عمى الاستجابة وتتـ
 غير درجتيف, موافؽ غير درجات,( 3)محايد درجات,( 4) موافؽ درجات,( 5)بشدة موافؽ
 المناسب الذي البديؿ أماـ(  X)علامة وضع الموظؼ وعمى فقط, واحدة درجة بشدة موافؽ
 أفكاره. فقرة كؿ انطباؽ مدى يحدد

 لممقياس, الخمسة البدائؿ عمى درجاتو بجمع المقياس عمى الكمية للاستبياف الدرجة حساب ويتـ
 .درجة( 200-40) بيف المقياس عمى للاستبياف الكمية الدرجات وتتراوح

  :الإحصائية المستخدمة في الدراسة الأساليبالأول: فرع لا

 والإحصاء الوصفي للإحصاء الإحصائية, الأساليب مف مجموعة عمى البيانات تحميؿ يعتمد
 العموـ في الإحصائية الرزـ برنامج عمى البيانات معالجة في الاعتماد تـ ولقد الاستدلالي,
 : التالية الإحصائية الأساليب تطبيؽ ت ّـ وقد SPSS (23.0. )  الاجتماعية

 .المئوية والنسب المعياري والانحراؼ الحسابي المتوسط - 

 ." بيرسوف"  الارتباط معامؿ - 

 (.T Test" )ت" اختبار -

 .كرونباخ ألفا معادلة -

 :الدراسة وعينة مجتمع وصفالثاني:الفرع 

 : الدراسة مجتمع: 1

 ويتمثؿ ملاحظتيا, يمكف واحدة خصائص ليـ الذيف العناصر أو الأفراد جميع بالمجتمع يقصد 
 .دارة الموارد البشرية ببعض بمديات الوادي موظفي ا في الدراسة ىذه مجتمع
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 :الدراسة عينة: 2

تعتبر العينة مف أىـ المحاور التي يستخدميا الباحث خلاؿ بحثو, فاختيار العينة بشكؿ جيد  
مصداقية عالية, وبشكؿ عاـ تعرؼ العينة بأنيا مجموعة مف  ذويساعد عمى التوصؿ الى نتائج 

 1الأفراد تؤخذ مف المجتمع الأصؿ بحيث تكوف ممثمة لو تمثيلا صادقا.

ء مف المجتمع البحث الأصمي يختارىا الباحث بأساليب مختمفة وتعرؼ العينة بأنيا: "جز   
 2وتضـ عددا مف الأفراد مف المجتمع الأصمي".

 , ظفي ادارة الموارد البشرية ببمديات الواديمو  مف بمجموعة الأساسية الدراسة عيّنة تحدّدت وقد
 :يمي كما موظفاً مقسمة(  23)مف الدراسة عينة تكونت وقد قصدية؛ العينة بطريقة اختيارىا تـ

 :توزيع العينة عمى حسب الخبرة المهنية 

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الخبرة المهنية.01الجدول )

الخبرة 
 المهنية

 10أقل من 
 سنوات

 10أكثر من 
 سنة

 المجموع

 23 06 17 التكرار
 %100 %26.1 %73.9 النسبة

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .79ص،:311،الجامعٌة المطبوعات دٌوان، العلمً البحث فً المرشد: أحمد الله عطاء، مٌنالٌ عبد بوداود 
2
 .243ص، 3129، 2ط، والتوزٌع للنشر المنهجٌة دار، التربوي البحث مناهج:الموسوي حمٌد حسٌن رائد، الزوٌنً موسى صاحب ابتسام 
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 .المهنية الخبرة متغير حسب العينة أفراد توزيع( 05) الشكل

 
 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 أف حيث الخبرة المينية, إلى فئتيف مف تنقسـ العينة أف والجدوؿ أعلاه الشكؿ خلاؿ مف نلاحظ
%(؛ 73.9( وبنسبة )17سنوات خبرة بتكرار) 10خبرتيـ مف فئة الأقؿ مف  كانت العينة أغمبية

 وبنسبة( 06) قدره بتكرار كانت سنوات خبرة 10الأخرى فئة الأكثر مف  الفئة أف حيف في
(26.1.)% 

  الجنستوزيع العينة عمى حسب: 

 .جنسحسب متغير التوزيع أفراد العينة ( 02الجدول )

 المجموع أنثى ذكر الجنس
 23 16 07 التكرار
 %100 %69.6 %30.4 النسبة

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 

 

 سنوات 10أقل من 

 سنة 10أكثر من 
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 الجنس. متغير حسب العينة أفراد توزيع( 06) الشكل

 
 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 متساوية غير الحالية الدراسة في الأساسية العينة أف أعلاه والشكؿ الجدوؿ خلاؿ مف يتضح
 منيـ( 07) مف ادارة الموارد البشرية ؛ موظفاً وموظفة( 23) العينة شممت حيث الجنسيف, بيف

 العينة مف  (%69.6) نسبة ويمثموا أنثى, موظفة( 16)و ,(30.4)% نسبة يمثموف وىـ ذكور,
 الكمية؛ حيث نلاحظ أف أغمبية العينة مف الإناث.

 مستوى الدراسيتوزيع العينة عمى حسب ال: 

 .مستوى الدراسي( توزيع أفراد العينة حسب متغير ال03الجدول )

 المجموع جامعي ثانوي المستوى الدراسي
 23 10 13 التكرار
 %100 %43.5 %56.5 النسبة

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 

 

 ذكر

 أنثى
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 المستوى التعميمي. متغير حسب العينة أفراد توزيع( 07) الشكل

 
 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

موظؼ ( 23)مف  تكونت  الدراسة ىذه في الاساسية العينة أف أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف يُلاحظ
 نسبتو ما عمى العينة شمِمت حيث الدراسييف )ثانوي/ جامعي(, المستوييف بيف مقسمة وموظفة؛

موظفيف, وتعتبر ىذه الفئة أقؿ ( 10) بمعدؿ متحصؿ عمى مستوى جامعي موظفاً ( 43.5)%
 .%( 56.5)موظؼ بنسبتو (13شممت عمى )فئة؛ في حيف الفئة الأعمى 

  مقر البمديةتوزيع العينة عمى حسب: 
 .مقر البمدية( توزيع أفراد العينة حسب 04الجدول )

 المجموع كوينيف ورماس تغزوت قمار مقر البمدية
 23 06 05 05 07 التكرار
 %100 %26.1 %21.7 %21.7 %30.4 النسبة

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 

 

 ثانوي

 جامعً
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 .مقر البمدية متغير حسب العينة أفراد توزيع( 08) الشكل

 
 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

موظؼ ( 23)مف  تكونت  الدراسة ىذه في الاساسية العينة أف أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف يُلاحظ
 عمى العينة شمِمت حيث أربعة بمديات )قمار/تغزوت /ورماس/ كوينيف(, بيف مقسمة وموظفة؛

موظفيف, وتعتبر ىذه الفئة أعمى فئة؛ ثـ ( 07) بمعدؿ ببمدية قمار موظفاً ( 30.4)% نسبتو ما
( 05مت عمى )%(؛ في حيف الفئتيف الباقية شم26.1( موظؼ بنسبة )06تمييا بمدية كوينيف )

 .%( 21.7)بنسبتو موظفيف

 حساب الدراسة الاستطلاعية:: ثالثالمطمب ال

  تعريف الدراسة الاستطلاعية:الأول: الفرع 

تعتبر الدراسة الاستطلاعية مف الخطوات الأساسية واليامة التي يجب القياـ بيا في البحث  
العممي, والتي مف خلاليا يقترب الباحث مف الميداف والتأكد مف وجود العينة الممثمة 
لممجتمع الأصمي, كما يتعرؼ الباحث مف خلاليا عمى الظروؼ التي يمكف أف تحيط 

إلى أنيا تمكف مف تقييـ أدوات الدراسة, والتأكد مف صلاحيتيا قبؿ بتطبيؽ الدراسة, إضافة 

 قمار

 تغزوت

 ورماس

 كوٌنٌن
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استخداميا في الدراسة الأساسية, والتأكد مف الخصائص السيكومترية, وىي بيذا تعتبر 
  1مميدة لإجراءات الدراسة الأساسية.

ومف أجؿ التأكد مف الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة, تـ اختيار عينة استطلاعية 
 .ببعض بمديات الواديموظفا في ادارة الموارد البشرية ( 23لبالغ عددىا)وا

 :للاستبيان الخصائص السيكومترية:الثاني الفرع 

 :الاستبيان صدق -1

 قبؿ تطبيقو, لأنو المقياس أو الاختبار في توافرىا يتطمب التي الشروط أىـ مف الصدؽ يعد
 2قياسو. أجؿ مف وضع ما قياس في الاختبار أو المقياس قدرة إلى يشير

 ولغرض التحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة, تـ اختيار صدؽ الاتساؽ الداخمي. 

 للاستبيان الداخمي الاتساق صدق: 

عينة استطلاعية مكونة  عمىو للاستبياف بتطبيق الداخمي الاتساؽ صدؽ مف التحقؽ جرى
عمى البعد والدرجة الكمية  بيف درجة بيرسوف ارتباط معامؿ حساب وتـ عاملًا,( 23)مف

 .  SPSS(23.0) البرنامج الإحصائي وذلؾ باستخداـ المقياس,

 وفيما يمي توضيح لمنتائج المتوصؿ الييا بعد حساب صدؽ الاتساؽ الداخمي:

 

 

 

 

 
                                                           

 .38, ص2006, عماف ,مؤسسة الوراؽ, الرسائل الجامعيةأسس البحث العممي لإعداد إبراىيـ, مرواف عبد المجيد,  1
 .39, ص1981, مطبعة جامعة بغداد, مناهج البحث في التربيةالزوبعي, عبد الجميؿ إبراىيـ وآخروف,  2
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 :صدق الاتساق الداخمي لمحور نظام معمومات الموارد البشرية 

 .لممحور الأول الداخمي الاتساق صدق نتائج( 05) جدول

 مستوى الدلالة معامل الارتباطقيم  حورأبعاد الم
 0.01 0.984 نظام تخطيط الموارد البشرية
 0.01 0.900 نظام الاستقطاب والتعيين
 0.01 0.979 نظام الأجور والمرتبات
 0.01 0.820 نظام التطوير والتدريب

 0.01 0.962 نظام تقييم أداء الموارد البشرية
 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 أقؿ أف حيث قوي, ارتباط معامؿ قيمة لدييا الاستبياف أبعاد كؿ أف الجدوؿ ىذا مف يلاحظ
 نظاـ لبعد كاف ارتباط معامؿ وأعمى ,(0.820) والتدريب التطوير نظاـ لبعد كانت ارتباط قيمة

 بعد ثـ ,(0.979) والمرتبات الاجور نظاـ بعد يمييا ثـ ,(0.984) البشرية الموارد تخطيط
         كانت والتعييف الاستقطاب بُعد أف نجد حيف في ,(0.962)  البشرية الموارد أداء تقييـ
 (0.900.) 
 يؤكد ما وىذا ,( 0.01) الدلالة مستوى عند دالة  المقياس أبعاد كؿ أف أيضا يلاحظ كما

 الدراسة تطبيؽ في اعتمادىا ويمكف داخميا متسقة الأداة أف يتضح وعميو الاستبياف, صدؽ
 .الأساسية
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 صدق الاتساق الداخمي لمحور أداء ادارة الموارد البشرية: 

 الثاني. لممحور الداخمي الاتساق صدق نتائج( 06) جدول

 مستوى الدلالة قيم معامل الارتباط حورالم عبارات
01 0.814 0.01 
02 0.999 0.01 
03 0.822 0.01 
04 0.816 0.01 
05 0.879 0.01 
06 0.926 0.01 
07 0.816 0.01 
08 0.816 0.01 
09 0.999 0.01 
10 0.981 0.01 
11 0.971 0.01 
12 0.933 0.01 
13 0.861 0.01 

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 أقؿ أف حيث قوي, ارتباط معامؿ قيمة لدييا الاستبياف عبارات كؿ أف الجدوؿ ىذا مف يلاحظ
( 02) الثانية لمعبارتيف كاف ارتباط معامؿ وأعمى ؛(0.814) الأولى لمعبارة كانت ارتباط قيمة

 (.0.999)  ارتباط بمعامؿ (09)والتاسعة

 يتضح وعميو الاستبياف, صدؽ يؤكد ما وىذا دالة,  المقياس عبارات كؿ أف أيضا يلاحظ كما
 .الأساسية الدراسة تطبيؽ في اعتمادىا ويمكف داخميا متسقة الأداة أف
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 :الاستبيان ثبات -2

 في الدرجة نفس عمى الفرد نفس يحصؿ أف أي واتساقو, المقياس دقة أنو عمى الثبات ويعرؼ
  1.مرة مف أكثر تطبيقو عند الاختبار نفس

 قياس في المقياس فقرات اتساؽ إلى يؤشر لأنو الجيد المقياس خصائص مف الثبات قياس ويعد
 .الدقة مف مقبولة بدرجة المقياس يقيسو أف يفترض ما

 بمعادلة ألفا كرونباخ. الثبات الدراسة ىذه استخدمت المقياس ثبات مف التحقؽ ولغرض

 :ثبات المحور الأول: نظام معمومات ادارة الموارد البشرية 

 لممحور الأول. ( يوضح حساب الثبات ألفا كرونباخ 07جدول )

 

 23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 عممياً, مقبولة قيمة وىي( 0.956)قد بمغت  الثبات معامؿ ونلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف قيمة
 .الدراسة بمتطمبات تفي الثبات جداً مف جيدة درجة عمى يدؿ الذي الأمر

 :ثبات المحور الثاني: محور أداء ادارة الموارد البشرية 

 .لثانيلممحور ا ( يوضح حساب الثبات ألفا كرونباخ 08جدول )

 قيمة ألفا كرونباخ عدد العينة
23 0.969 

 23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 عممياً, مقبولة قيمة وىي( 0.969)قد بمغت  الثبات معامؿ ونلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أف قيمة
 .الدراسة بمتطمبات تفي الثبات جداً مف جيدة درجة عمى يدؿ الذي الأمر

 

                                                           
1
 .:53ص ،3115للجامعات، النشر دار مصر، والتربوٌة، النفسٌة العلوم فً البحث مناهج رجاء، علام، أبو 

 قيمة ألفا كرونباخ عدد العينة

23 0.956 
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 الثاني : عرض وتحميل وتفسير محاور الاستبيان:بحث الم

 :نظام معمومات الموارد البشريةالمحور الأول: المطمب الأول: 

 حيث كانت اجابات عينة الدراسة عمى ىذا المحور كالآتي:

 .البشرية الموارد معمومات نظام( يوضح اتجاهات إجابات أفراد العينة حول عبارات محور 09جدول )  

معارض  رقم الفقرة
 بشدة

موافق  موافق محايد معارض
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 موافقة عالية 1.03 3.60 03 14 00 06 00 01
 موافقة عالية 0.34 3.86 00 20 03 00 00 02
 موافقة 1.16 3.43 06 04 07 06 00 03
 عالية موافقة 1.03 3.43 03 10 04 06 00 04
 موافقة 0.62 2.86 00 03 14 06 00 05
 موافقة عالية 0.34 3.86 00 20 03 00 00 06
 موافقة 1.06 3.04 03 04 07 09 00 07
 موافقة 1.01 3.30 03 07 07 06 00 08
 موافقة 0.84 2.91 00 07 07 09 00 09
 معارضة 1.58 2.95 07 00 07 03 06 10
 عاليةموافقة  0.34 4.13 03 20 00 00 00 11
 عاليةموافقة  1.03 3.43 00 16 04 00 03 12
 موافقة 1.01 3.30 03 07 07 06 00 13
 موافقة 1.16 3.43 06 04 07 06 00 14
 موافقة 1.02 3.34 03 08 06 06 00 15
 موافقة 0.62 2.86 00 03 14 06 00 16
 موافقة 0.44 3.26 00 06 17 00 00 17
 موافقة 1.06 3.04 03 04 07 09 00 18
 معارضة 0.96 2.86 03 00 11 09 00 19
 موافقة 0.98 2.82 03 00 10 10 00 20
 معارضة 1.02 2.65 03 00 06 14 00 21
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 معارضة 1.01 2.86 00 10 00 13 00 22
 موافقة 1.59 2.91 07 00 06 04 06 23
 موافقة 1.13 2.73 00 06 11 00 06 24
 موافقة 1.45 2.86 03 07 03 04 06 25
 موافقة 1.30 2.60 00 10 00 07 06 26
 موافقة 1.25 2.69 00 09 04 04 06 27
نسبة 
 الاجابة

6.28% 23.99% 27.69
% 

32.04
% 

 موافقة عالية 10%

 .23طبعة  SPSSبناء عمى اجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج  اتالمصدر: من إعداد الطالب

 .البشرية الموارد معمومات نظام( يمثل أعمدة بيانية لدرجة الموافقة عمى محور  09الشكل ) 

 
 .23طبعة  SPSSبناء عمى اجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج  اتالمصدر: من إعداد الطالب

نظاـ مف خلاؿ الجدوؿ والمخطط السابقيف, نلاحظ أف أغمب إجابات العينة عمى محور 
%( 32.04كانت بالموافقة , حيث نجد أف نسبة الموافقة قدرت بػ ) معمومات الموارد البشرية

وىذه نسبة مرتفعة جدا مقارنة بجميع الخيارات الاخرى, في حيف أف أقؿ نسبة كانت لعدـ 
 %(.6.28الموافقة بشدة والتي قدرت نسبتيا بػ )
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 تتوفر وىي " (11كما نلاحظ أيضا مف خلاؿ الجدوؿ أف أعمى قيمة كانت لمعبارة رقـ )
بالموافقة ( 20جاءت بتكرار قدره )", حيث  والمرتبات بالأجور خاص نظام عمى المؤسسة

 واىتماميا  , وىذا يدؿ عمى جيود المؤسسة(4.13( بالموافقة بشدة وبمتوسط حسابي )03و)
 خاصة المادية. موظفيفتوفير كؿ المتطمبات الخاصة بالب

 :اداء ادارة الموارد البشرية: الثانيالمحور المطمب الثاني: 

 ىذا المحور كالآتي:حيث كانت اجابات عينة الدراسة عمى 

 .البشرية الموارد ادارة اداء( يوضح اتجاهات إجابات أفراد العينة حول عبارات محور 10جدول )  

معارض  رقم الفقرة
 بشدة

موافق  موافق محايد معارض
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 موافقة عالية 1.36 3.04 00 15 00 02 06 01
 موافقة 0.70 2.95 00 05 12 06 00 02
 موافقة 0.83 3.65 05 05 13 00 00 03
 عالية موافقة 0.44 3.73 00 17 06 00 00 04
 موافقة 1.21 3.26 05 05 04 09 00 05
 موافقة 1.12 3.08 05 00 10 08 00 06
 عاليةموافقة  0.44 3.73 00 17 06 00 00 07
 عالية موافقة 0.44 3.73 00 17 06 00 00 08
 موافقة 1.41 2.91 05 00 12 00 06 09
 معارضة 1.43 2.82 05 00 10 02 06 10
 موافقة 1.44 3.00 05 02 10 00 06 11
 موافقة 1.12 3.08 05 00 10 08 00 12
 موافقة 0.81 3.13 00 09 08 06 00 13
نسبة 
 الاجابة

8.02% 13.71% 35.79
% 

30.77
% 

11.71
% 

 موافقة

 .23طبعة  SPSSبناء عمى اجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج  اتإعداد الطالبالمصدر: من 

 



 الدراسة الميدانية                                                                    الفصل الثاني :

 

 49 

 .البشرية الموارد ادارة اداء( يمثل أعمدة بيانية لدرجة الموافقة عمى محور  10الشكل ) 

 
 .23طبعة  SPSSبناء عمى اجابات أفراد العينة ومخرجات برنامج  اتالمصدر: من إعداد الطالب

أداء ادارة مف خلاؿ الجدوؿ والمخطط السابقيف, نلاحظ أف أغمب إجابات العينة عمى محور 
قدرت بػ  حايدة, حيث نجد أف نسبة المحايدة تمييا الموافقة كانت بالم الموارد البشرية

تمييا نسبة الموافقة %( وىذه نسبة مرتفعة جدا مقارنة بجميع الخيارات الاخرى, 35.79)
 %(.8.02بػ)عدـ الموافقة بشدة والتي قدرت نسبتيا  أقؿ نسبة ىي حيف أف في%(, 30.77بػ)

لمعبارات الثلاثة بالتساوي بيف العبارة كما نلاحظ أيضا مف خلاؿ الجدوؿ أف أعمى قيمة كانت 
"؛ عممهم تأدية أثناء والقوانين التعميمية والموائح بالأنظمة العاممون يتقيد( وىي" 04رقـ )
( وىي 08والعبارة رقـ     )  ",الرسمية العمل بأوقات العاممون يمتزم وىي " (07رقـ ) والعبارة

, بالموافقة( 17حيث جاءت بتكرار قدره ) ",المسطر البرنامج وفق المهام العاممون ينجز" 
الأداء الجيد لموظفي ادارة الموارد البشرية , وحرصيـ لتحسيف الخدمات المقدمة وىذا يدؿ عمى 
 قديـ الأداء الأفضؿ لممؤسسة.ليـ, لمحاولة ت
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 الثالث: عرض وتحميل نتائج فرضيات الدراسة: المبحث
 المطمب الأول: عرض وتحميل نتائج الفرضية الرئيسية:

 والتي تنصّ عمى ما يمي: 

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين نظام معمومات الموارد البشرية وتحسين أداء "
 ." البشرية ببمديات الواديدارة الموارد إ

 ,spss 23 الإحصائية الحزمةـ نظا بواسطة "بيرسوف" الارتباط معامؿ حساب ت ّـ منيا ولمتحقؽ
 :التالي الجدوؿ في ممثمة عمييا المتحصؿ والنتائج

بين نظام معمومات الموارد البشرية وتحسين أداء إدارة الموارد  العلاقة يوضح( 11الجدول )
 البشرية.

 
" ر" العينة

 المحسوبة
 "ر"

 المجدولة
 درجة
 الحرية

 قيمة
 الدلالة

 مستوى
 الدلالة

داؿ عند  0.031 21 0.413 0.451 23
0.05 

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر     
 الارتباط معامؿ قيمة أف أعلاه الجدوؿ في عمييا المتحصؿ النتائج خلاؿ مف يتضح   

 درجة عند( 0.413) الجدولية القيمة مف أكبر ىي( و 0451)  بمغت المتغيريف , بيف المحسوبة
 مما(؛ 0.05( ومستوى الدلالة )0.031عند قيمة الدلالة ) إحصائيا دالة وىي( 21)الحرية
 معمومات نظام بين ودالة موجبة رتباطيةا علاقة بوجود القائمة البحث فرضية توقع يعزز
 .ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء وتحسين البشرية الموارد

 البشرية الموارد إدارة أداء تحسيف في محوريًا البشرية يمعب دورًا الموارد معمومات نظاـ حيث أف
 الأخطاء مف يقمؿ مما. المناسب الوقت وفي دقيقة معمومات وتوفير العمميات أتمتة خلاؿ مف

 . الوقت ويوفر البشرية
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وىذا ما أكدتو .مفصمة تقارير وتقديـ البيانات تحميؿ عبر استراتيجية قرارات اتخاذ مف يعزز كما
" مساهمة نظام  والتي جاءت بعنواف(؛ 2024"روباش عبد الحفيظ والطيب البقور" )  دراسة

 نظاـ استخداـ , والتي أسفرت نتائجيا عف أفالمعمومات في تحسين أداء الموارد البشرية"
 عمميـ. عف الموظفيف رضا مف ويزيد البشرية الموارد أداء مستوى مف يرفع فعاؿ معمومات

 إبراهيم آدم عباس آدم " دراسة وكما اتفقت أيضا نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة
 أداء عمى البشرية الموارد معمومات نظم أثر: والتي كانت تحت عنواف (." 2017)

 يحسف البشرية الموارد معمومات نظـ , والتي أسفرت عمى أف استخداـالحكومية المؤسسات
 بالوزارة. الأداء مستوى

 :الفرعية الأولى الفرضية نتائج وتحميل عرض: الثاني المطمب

 عمى: الفرضية تنص

 لمتغير تعزى بمديات الواديأداء إدارة الموارد البشرية لدى  في احصائيا دالة فروق توجد" 
 ".الجنس

والنتائج موضحة في الجدوؿ  "ت"اختبار  باستخداـ الجنسيف بيف الفرؽ حساب تـ منيا ولمتحقؽ 
 التالي:

 أداء إدارة الموارد البشرية.يوضح الفروق بين الذكور والإناث فيما يخص  (12الجدول )

المتوسط  العينة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ت 
 المحسوبة

ت 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

قيمة 
 الدلالة

مستوى 
 الدلالة

غير  0.138 21 2.08 1.542 7.62 46.85 07ذكور=
 11.59 39.43 16اناث= دالة

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

 موظفيف؛ (07) ( أف عدد الذكور يساوي12يتضح مف خلاؿ النتائج المدونة في الجدوؿ )
 (,46.85)حيث بمغ المتوسط الحسابي لمذكور  موظفة؛ (16)ناث في حيف بمغ عدد الإ
والانحراؼ (, 39.43) أما المتوسط الحسابي للإناث بمغ(؛ 7.62)والانحراؼ المعياري 

 .(11.59) المعياري
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أقؿ مف  وىي (1.542) المحسوبة تساوي (t)قيمة اف كما يتضح أيضا مف خلاؿ الجدوؿ 
غير دالة إحصائيا عند درجة  (t)قيمة (؛ وبيذا فإف  2.08القيمة المجدولة والتي قدرت بػ )

أداء إدارة الموارد  وىذا ما يوضح عدـ وجود فروؽ بيف الجنسيف في درجات (؛21)حرية 
العينة, لا تختمؼ باختلاؼ الجنسيف لدى  أداء إدارة الموارد البشريةأي أف درجات  البشرية,

أداء إدارة وجد فروق في ت لا ميو نرفض الفرضية الاساسية ونقبؿ الفرضية البديمة القائمة بأنووع
 . الجنس تعزى لمتغير ببمديات الواديالموارد البشرية 

 إلى يعود البشرية الموارد أداء ادارة في الجنسيف بيف فروؽ وجود ويعزو الباحثيف أف عدـ
 توفر عندما والموارد, الفرص في عدة أفكار أىميا تساوييتمحور أبرزىا  مترابطة, عوامؿ عدة

 بغض الموظفيف أداء مف يعزز ذلؾ فإف والترقية, والتطوير لمتدريب متساوية فرصًا المؤسسات
 .جنسيـ عف النظر

 المتبادؿ والاحتراـ التعاوف عمى تشجع عمؿ بيئة تنشئ التي ويتمحور أيضا في أف المؤسسات
 بيئة في والمساواة العدالة عمى التركيز فإف العاـ, بالتالي, الأداء في تحسنًا تشيد الجنسيف بيف

 العاـ الأداء تحسيف إلى يؤدي مما الأداء, في الجنسيف بيف الفروؽ تقميص في يسيـ العمؿ
 .لممؤسسة

 :الفرعية الثانية الفرضية نتائج وتحميل عرض: الثالث المطمب

 عمى: الفرضية تنص

 لمتغير تعزى لدى بمديات الواديأداء إدارة الموارد البشرية  في احصائيا دالة فروق توجد" 
 ".الخبرة المهنية

 "ت"اختبار  باستخداـ مستويات الخبرة المينية بيف العينة بيف الفرؽ حساب تـ منيا ولمتحقؽ 
 والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:
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أداء إدارة الموارد فيما يخص  المهنيةمستويات الخبرة يوضح الفروق بين  (13الجدول )
 البشرية.

المتوسط  العينة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

ت 
 المحسوبة

ت 
 المجدولة

درجة 
 الحرية

قيمة 
 الدلالة

مستوى 
 الدلالة

 10أقل من 
سنوات 

=17 

غير  0.247 21 2.08 1.19 10.23 43.29
 دالة

اكثر من 
سنوات  10
=06 

37.16 12.59 

 .23 طبعة SPSS برنامج ومخرجات العينة أفراد اجابات عمى بناء اتالطالب إعداد من: المصدر

لعينة ذوي خبرة مينية أقؿ مف أف عدد ا أعلاهيتضح مف خلاؿ النتائج المدونة في الجدوؿ 
 يساوي سنوات 10ذوي خبرة مينية أكثر مف في حيف بمغ عدد  موظؼ ؛ (17)سنوات  10
والانحراؼ المعياري  ,(43.29) فئة الأولىحيث بمغ المتوسط الحسابي لم موظفيف ؛ (06)
 .(12.59) والانحراؼ المعياري, (37.16) بمغ فئة الثانيةأما المتوسط الحسابي لم(؛ 10.23)

أقؿ مف  وىي (1.19) المحسوبة تساوي (t)قيمة اف كما يتضح أيضا مف خلاؿ الجدوؿ 
غير دالة إحصائيا عند درجة  (t)قيمة (؛ وبيذا فإف  2.08القيمة المجدولة والتي قدرت بػ )

أداء  في درجات مستويات الخبرة المينيةوىذا ما يوضح عدـ وجود فروؽ بيف  (؛21)حرية 
خبرة لا تختمؼ باختلاؼ ال أداء إدارة الموارد البشريةأي أف درجات  إدارة الموارد البشرية,

وجد ت لا العينة, وعميو نرفض الفرضية الاساسية ونقبؿ الفرضية البديمة القائمة بأنولدى  المينية
 تعزى لمتغير إدارة الموارد البشرية لدى بمديات الواديأداء في  ذات دلالة احصائية فروق

 .خبرة المهنية ال
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 لا البشرية إدارة الموارد أداء في الخبرة المينية مستويات بيف فروؽ وجود وتعزو الباحثات عدـ
 بإبراز يسمح لا القياس أسموب أو العمؿ بيئة أف غالبًا يعني بؿ ميمة, غير الخبرة أف يعني

 لتقديـ الخبرة لأصحاب الفرصة تُعطى لا المؤسسات, بعض ففي. عنيا الناتجة الفروقات
 بيا يقوـ التي المياـ نفس في محصوريف فيبقوف حقيقية, تطويرات أو استراتيجية إضافات
 .الآخروف

 مف تقمؿ أيضامف بيف الأسباب التي (الكبيرة الإدارات في خاصة) الجماعي ويعتبر العمؿ
 .المينية الخبرة عف الناتجة الفروؽ تُخفي مما الفردي, الأداء بروز
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 خـــــــــاتــــــمــــــة
 أداء تحسيف في كبير بشكؿ تساىـ التي الحيوية الأدوات مف البشرية الموارد معمومات نظاـ يُعد
 الإدارية العمميات مف العديد أتمتة عمى النظاـ ىذا يعمؿ. المؤسسات داخؿ البشرية الموارد إدارة

 الوقت مف يقمؿ مما والتعويضات, الأداء, متابعة الحضور, إدارة التوظيؼ, مثؿ التقميدية
 إدارة تصبح الموارد البشرية, نظاـ معمومات بفضؿ. الروتينية المياـ في المبذوؿ والجيد
 وتنظيمًا. دقة أكثر بالموظفيف المتعمقة البيانات

 وكفاءة فعالية تحسيف في أساسية أداة يُعد  البشرية الموارد معمومات نظاـ أف يتضح الختاـ, في
 خلاؿ مف. لممؤسسة العامة الإنتاجية تحسيف في مباشر بشكؿ يُسيـ البشرية, مما الموارد إدارة

 وتحميلات دقيقة معمومات عمى مبنية قرارات اتخاذ للإدارة يتيح مما البيانات, وتحميؿ الأتمتة
 .موثوقة

 تقميؿ عمى فقط يقتصر نظاـ معمومات الموارد البشرية لا استخداـ ولقد أسفرت ىذه الدراسة أف
 مما والجيد, الوقت توفير في أيضًا يساىـ بؿ الداخمية, العمميات وتحسيف الروتينية الأعماؿ

 تطوير العمؿ, بيئة تحسيف مثؿ الاستراتيجية المياـ عمى التركيز البشرية الموارد لإدارة يتيح
 .المنظمة أىداؼ وتحقيؽ الكفاءات,

 :التالية النتائج إلى التوصؿ تـ ولقد

 أداء وتحسيف البشرية الموارد معمومات نظاـ توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بيف-
 .ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة

 لمتغير تعزى ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء في احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا -
 الجنس .

 تعزى ببمديات الوادي البشرية الموارد إدارة أداء في احصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا -
 . المينية الخبرة لمتغير
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 والاقتراحات:التوصيات 

 مف خلاؿ ما سبؽ يمكف طرح التوصيات التالية:

 معايير  أعمى تطبيؽ مف التأكد المؤسسات عمى يجب :البيانات وحماية الأمان تعزيز
  .الموظفيف بيانات لحماية الأماف

 النظاـ استخداـ عف المسؤوليف الموظفيف تدريب ينبغي :والمستخدمين الموظفين تدريب 
 مف ويقمؿ النظاـ فعالية زيادة في يساىـ المستخدميف اف تدريبمستمر, حيث  بشكؿ

 .الاستخداـ سوء عف الناتجة الأخطاء
 الأخرى الأنظمة مع نظاـ المعمومات تكامؿ يُفضؿ :الأخرى الأنظمة مع النظام دمج 

دارة المحاسبة, أنظمة مثؿ المؤسسة في  توفير أجؿ مف الأداء, تقييـ وأنظمة المشاريع, وا 
 .بيـ المتعمقة البيانات إلى الوصوؿ وتسييؿ واحتياجاتيـ الموظفيف حوؿ شاممة رؤية

 الحوسبة مع نظاـ المعمومات دمج يتيح :السحابية الحوسبة مع النظام تكامل تحسين 
 ومف وقت أي في إلييا السيؿ الوصوؿ ضماف مع آمف بشكؿ البيانات تخزيف السحابية

 .بعد عف العمؿ ودعـ العمؿ مرونة تحسيف في سيسيـ ىذا. مكاف أي
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 (: استبيان الدراسة :01الممحق )

 العممي والبحث العالي التعميم وزارة

 الــــــــــوادي لخضر حمه الشهيد جـــــــامــــــعـــــــة

 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير كمية

 :بعد اما وبركاته ا﵀ ورحمة عميكم السلام

يرجى منكـ الاطلاع عمى عبارات الاستبياف, والاجابة بكؿ موضوعية وصراحة 
 .عميؾ انطباقا الأكثر ىي أنيا ترى التي الخانة في العبارة أماـ  Xبوضع علامة 

 .العممي البحث في طيبا إسياما يعد. إجابات مف بو تدلي ما أف واعمـ  

 المعمومات الشخصية:

 أنثى                       :            ذكر     الجنس

 سنة 10أكثر مف     سنوات           10أقؿ مف             الخبرة:

 جامعي                                            ثانوي  :المستوى التعميمي

 تغزوت       ار                    قم        مقر البمدية:

 كوينيف              اس                    ورم                  

 

 معنا. تعاونكم عمى وشكرا
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 المحور الاول: نظام معمومات الموارد البشرية 

موافؽ  العبارة البعد  الرقـ
 بشدة 

غير  محايد  موافؽ
 موافؽ 

غير 
موافؽ 
 بشدة

بعد 01
ال

 
وؿ
الأ

 :
ظاـ

ن
 

طيط
تخ

 
رية

لبش
رد ا

موا
ال

 

 مف الاحتياجات لتحديد واضح معمومات نظاـ المؤسسة تستخدـ
 البشرية. الموارد

     

 لمقياـ المؤىميف والعماؿ الموظفيف كافة البشرية الموارد خطة تشتمؿ 02
 المؤسسة بنشاطات

     

 خطة اقتراح في المعمومات نظاـ خلاؿ مف المؤسسة إدارات تتعاوف 03
 البشرية الموارد

     

 المؤسسة ظروؼ خلاؿ مف البشرية الموارد خطة وتعديؿ تقدير يتـ 04
 العمؿ سوؽ وأوضاع

     

      العاممة القوى وتكمفة كفاءة لتحديد تحميمية دراسة بإعداد المؤسسة تقوـ 05
بعد 06

ال
 

ني
الثا

 :
ظاـ

ن
 

اب
قط
لاست

ا
 

ييف
لتع
وا

 

 الموارد معمومات نظاـ عنيا يعمف التي الوظائؼ إعلانات تتسـ
 والموضوعية بالوضوح البشرية

     

 المقبوليف نتائج لإعلاف آليات البشرية الموارد معمومات نظاـ لدى 07
 الشاغرة لموظائؼ

     

 مف نوعية جذب خلاؿ مف البشرية الموارد استقرار عمى النظاـ يساعد 08
 طويلا تدوـ العامميف

     

 المتقدميف العامميف عف المعمومات وتحميؿ جمع إجراءات النظاـ يتيح 09
 الوظائؼ لشغؿ

     

 مف قبوليـ لموظائؼ عدـ أسباب عمى التعرؼ المتقدميف يستطيع 10
 المعمومات نظاـ خلاؿ

     

بعد 11
ال

 
لث
الثا

 :
ظاـ

ن
 

ور
لأج

ا
 

ات
مرتب

وال
 

      والمرتبات بالأجور خاص نظاـ عمى المؤسسة تتوفر
 بالسرية والإجازات بالأجور الخاصة العامميف بيانات جميع تحاط 12

 التامة
     

 بالضماف خاصة معمومات البشرية الموارد معمومات نظاـ يتيح 13
 التقاعد ونظاـ الاجتماعي

     

 في النظاـ, في والمرتبات بالأجور الخاصة المعمومات تحديث يتـ 14
 المناسب وقتيا

     

 بالأجور خاصة واضحة معايير البشرية الموارد معمومات نظاـ يوفر 15
 والمرتبات
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بعد 16
ال

 
رابع

ال
 :

ظاـ
ن

 
وير

لتط
ا

 
ريب

التد
و

 

 جميع ومستوى قدرات تناسب تدريب برامج معمومات نظاـ يوفر
 العامميف

     

      والتأىيؿ لمتدريب المرشحيف الأفراد وتحديد حصر النظاـ يستطيع 17
      التدريب موضوعات عف كاممة معمومات البشرية الموارد إدارة لدى 18
 وقت كؿ النظاـ, في بالتدريب الخاصة المعمومات تحديث يتـ 19

 
     

 التدريب عممية لتقييـ أساليب المعمومات نظاـ يوفر 20
 

     

بعد 21
ال

 
مس

لخا
ا

 :
ظاـ

ن
 

قييـ
ت

 
داء

أ
 

وارد
الم

 
رية

لبش
ا

 

 مستوى عمى التعرؼ لمعامميف البشرية الموارد معمومات نظاـ يتيح
 أدائيـ

     

 مستوى معرفة عمى العامميف البشرية الموارد معمومات نظاـ يساعد 22
 دوري ومنتظـ بشكؿ أدائيـ في التغيير

     

 للأىواء تخضع ولا موضوعية آليات وفؽ العامميف تقييـ عممية تتـ 23
 الشخصية

     

 لإعلاـ الكاممة الشفافية عمى البشرية الموارد معمومات نظاـ يتوفر 24
 فيو التغير وأسباب أدائيـ بمستوى الموظفيف

     

      بالسرية العامميف أداء بتقييـ الخاصة المعمومات تخضع 25
 أدائيـ ربط لمعامميف تتيح آليات البشرية الموارد معمومات نظاـ لدى 26

 يستحقونيا التي بالحوافز
     

      موضوعية أداء معايير أساس عمى الأداء تحميؿ يخضع 27
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 المحور الثاني: أداء ادارة الموارد البشرية:

موا العبارة الرقـ
فؽ 
 بشدة

محا موافؽ
 يد

غير 
 موافؽ

غير 
موافؽ 
 بشدة

      الذاتية ومؤىلاتو قدراتو مع لمعامؿ الموكمة الوظيفة تتناسب 01
      يؤدونيا التي بالوظيفة الكاممة المعرفة لمعامميف 02
      متناىية بدقة مياميـ بتأدية العامموف يقوـ 03
 تأدية أثناء والقوانيف التعميمية والموائح بالأنظمة العامموف يتقيد 04

 عمميـ
     

      أخرى إلى فترة مف أدائيـ في تغيرات أحداث عمى العامموف يحرص 05
      العمؿ في المفاجئة التغيرات مع العامموف يتكيؼ 06
      الرسمية العمؿ بأوقات العامموف يمتزـ 07
      المسطر البرنامج وفؽ المياـ العامموف ينجز 08
      أدائيـ تحسيف اجؿ مف العامميف قدرات تنمية عمى المؤسسة تعمؿ 09
 أعماليـ أداء مف العامميف لتمكيف المناسب التدريب الإدارة توفر 10

 مناسبة بطريقة
     

      أدائيـ لتحسيف تشجيعية حوافز الشركة تمنح 11
      العمؿ لإنجاز بينيـ فيما العامموف ينسؽ 12
      أدائيـ تقييـ حصيمة معرفة عمى العامموف يحرص 13

 

 . وشكرا لتعاونكم، والتقدير الاحترام فائق مع
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 :SPSS (: مخرجات02الملحق )

 *توزيع العينة:

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30.4 30.4 30.4 7 ذكر 

 100.0 69.6 69.6 16 أنثى

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 73.9 73.9 73.9 17 10 من اقل 

 100.0 26.1 26.1 6 10 من اكثر

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 التعليم

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 56.5 56.5 56.5 13 ثانوي 

 100.0 43.5 43.5 10 جامعً

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 البلدية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 30.4 30.4 30.4 7 قمار 

 52.2 21.7 21.7 5 تغزوت

 73.9 21.7 21.7 5 ورماس

 100.0 26.1 26.1 6 كوٌنٌن

Total 23 100.0 100.0  
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 معلومات الموارد البشرية:* صدق وثبات محور نظام 

 

Correlations 

 مجموعكلً تقٌٌم التدرٌب الاجور استقطابتعٌٌن تخطٌط 

Pearson Correlation 1 .824 تخطٌط
**
 .981

**
 .830

**
 .951

**
 .984

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .824 استقطابتعٌٌن
**
 1 .852

**
 .724

**
 .807

**
 .900

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .981 الاجور
**
 .852

**
 1 .734

**
 .964

**
 .979

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .830 التدرٌب
**
 .724

**
 .734

**
 1 .669

**
 .820

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .951 تقٌٌم
**
 .807

**
 .964

**
 .669

**
 1 .962

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .984 مجموعكلً
**
 .900

**
 .979

**
 .820

**
 .962

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 23 23 23 23 23 23 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.956 27 

 

 

 صدق وثبات محور أداء ادارة الموارد البشرية:* 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.969 13 
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Correlations 

 اداءادارة 13ب 12ب 11ب 10ب 9ب 8ب 7ب 6ب 5ب 4ب 3ب 2ب 1ب 

Pearson Correlation 1 .805 1ب
**
 .575

**
 .910

**
 .651

**
 .590

**
 .910

**
 .910

**
 .805

**
 .747

**
 .737

**
 .708

**
 .690

**
 .814

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 .001 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .805 2ب
**
 1 .825

**
 .823

**
 .863

**
 .921

**
 .823

**
 .823

**
 1.000

**
 .980

**
 .980

**
 .921

**
 .880

**
 .999

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .575 3ب
**
 .825

**
 1 .476

*
 .589

**
 .811

**
 .476

*
 .476

*
 .825

**
 .785

**
 .756

**
 .909

**
 .674

**
 .822

**
 

Sig. (2-tailed) .004 .000  .022 .003 .000 .022 .022 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .910 4ب
**
 .823

**
 .476

*
 1 .631

**
 .587

**
 1.000

**
 1.000

**
 .823

**
 .773

**
 .840

**
 .587

**
 .843

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .022  .001 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .651 5ب
**
 .863

**
 .589

**
 .631

**
 1 .848

**
 .631

**
 .631

**
 .863

**
 .862

**
 .828

**
 .848

**
 .699

**
 .879

**
 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .003 .001  .000 .001 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .590 6ب
**
 .921

**
 .811

**
 .587

**
 .848

**
 1 .587

**
 .587

**
 .921

**
 .967

**
 .894

**
 .928

**
 .681

**
 .926

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .003 .000  .003 .003 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .910 7ب
**
 .823

**
 .476

*
 1.000

**
 .631

**
 .587

**
 1 1.000

**
 .823

**
 .773

**
 .840

**
 .587

**
 .843

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .022 .000 .001 .003  .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .910 8ب
**
 .823

**
 .476

*
 1.000

**
 .631

**
 .587

**
 1.000

**
 1 .823

**
 .773

**
 .840

**
 .587

**
 .843

**
 .816

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .022 .000 .001 .003 .000  .000 .000 .000 .003 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 
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Pearson Correlation .805 9ب
**
 1.000

**
 .825

**
 .823

**
 .863

**
 .921

**
 .823

**
 .823

**
 1 .980

**
 .980

**
 .921

**
 .880

**
 .999

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .747 10ب
**
 .980

**
 .785

**
 .773

**
 .862

**
 .967

**
 .773

**
 .773

**
 .980

**
 1 .964

**
 .911

**
 .798

**
 .981

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .737 11ب
**
 .980

**
 .756

**
 .840

**
 .828

**
 .894

**
 .840

**
 .840

**
 .980

**
 .964

**
 1 .839

**
 .926

**
 .971

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .708 12ب
**
 .921

**
 .909

**
 .587

**
 .848

**
 .928

**
 .587

**
 .587

**
 .921

**
 .911

**
 .839

**
 1 .681

**
 .933

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .003 .003 .000 .000 .000  .000 .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .690 13ب
**
 .880

**
 .674

**
 .843

**
 .699

**
 .681

**
 .843

**
 .843

**
 .880

**
 .798

**
 .926

**
 .681

**
 1 .861

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

Pearson Correlation .814 اداءادارة
**
 .999

**
 .822

**
 .816

**
 .879

**
 .926

**
 .816

**
 .816

**
 .999

**
 .981

**
 .971

**
 .933

**
 .861

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 23 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 :البشرية الموارد معلومات نظام محور فقراتتحليل * 

 

 1ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

4.00 14 60.9 60.9 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 2ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 3 13.0 13.0 13.0 

4.00 20 87.0 87.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 3ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 7 30.4 30.4 56.5 

4.00 4 17.4 17.4 73.9 

5.00 6 26.1 26.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 4ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 4 17.4 17.4 43.5 

4.00 10 43.5 43.5 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 5ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 14 60.9 60.9 87.0 

4.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 6ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 3 13.0 13.0 13.0 

4.00 20 87.0 87.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 7ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 9 39.1 39.1 39.1 

3.00 7 30.4 30.4 69.6 

4.00 4 17.4 17.4 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 8ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 7 30.4 30.4 56.5 

4.00 7 30.4 30.4 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 9ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 9 39.1 39.1 39.1 

3.00 7 30.4 30.4 69.6 

4.00 7 30.4 30.4 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 10ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 3 13.0 13.0 39.1 

3.00 7 30.4 30.4 69.6 

5.00 7 30.4 30.4 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 11ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 4.00 20 87.0 87.0 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 12ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 3 13.0 13.0 13.0 

3.00 4 17.4 17.4 30.4 

4.00 16 69.6 69.6 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 13ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 7 30.4 30.4 56.5 

4.00 7 30.4 30.4 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 14ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 7 30.4 30.4 56.5 

4.00 4 17.4 17.4 73.9 

5.00 6 26.1 26.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 15ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 6 26.1 26.1 52.2 

4.00 8 34.8 34.8 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 16ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 14 60.9 60.9 87.0 

4.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 17ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 17 73.9 73.9 73.9 

4.00 6 26.1 26.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 18ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 9 39.1 39.1 39.1 

3.00 7 30.4 30.4 69.6 

4.00 4 17.4 17.4 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 19ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 9 39.1 39.1 39.1 

3.00 11 47.8 47.8 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 20ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 10 43.5 43.5 43.5 

3.00 10 43.5 43.5 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 21ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 14 60.9 60.9 60.9 

3.00 6 26.1 26.1 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 22ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 13 56.5 56.5 56.5 

4.00 10 43.5 43.5 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 23ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 4 17.4 17.4 43.5 

3.00 6 26.1 26.1 69.6 

5.00 7 30.4 30.4 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 24ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 11 47.8 47.8 73.9 

4.00 6 26.1 26.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 25ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 4 17.4 17.4 43.5 

3.00 3 13.0 13.0 56.5 

4.00 7 30.4 30.4 87.0 

5.00 3 13.0 13.0 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 26ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 7 30.4 30.4 56.5 

4.00 10 43.5 43.5 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 27ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 4 17.4 17.4 43.5 

3.00 4 17.4 17.4 60.9 

4.00 9 39.1 39.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1.03305 3.6087 5.00 2.00 23 1ب

 34435. 3.8696 4.00 3.00 23 2ب

 1.16096 3.4348 5.00 2.00 23 3ب

 1.03687 3.4348 5.00 2.00 23 4ب

 62554. 2.8696 4.00 2.00 23 5ب

 34435. 3.8696 4.00 3.00 23 6ب

 1.06508 3.0435 5.00 2.00 23 7ب

 1.01957 3.3043 5.00 2.00 23 8ب

 84816. 2.9130 4.00 2.00 23 9ب

 1.58051 2.9565 5.00 1.00 23 10ب

 34435. 4.1304 5.00 4.00 23 11ب

 1.03687 3.4348 4.00 1.00 23 12ب

 1.01957 3.3043 5.00 2.00 23 13ب

 1.16096 3.4348 5.00 2.00 23 14ب

 1.02730 3.3478 5.00 2.00 23 15ب

 62554. 2.8696 4.00 2.00 23 16ب

 44898. 3.2609 4.00 3.00 23 17ب

 1.06508 3.0435 5.00 2.00 23 18ب

 96786. 2.8696 5.00 2.00 23 19ب

 98406. 2.8261 5.00 2.00 23 20ب

 1.02730 2.6522 5.00 2.00 23 21ب

 1.01374 2.8696 4.00 2.00 23 22ب

 1.59297 2.9130 5.00 1.00 23 23ب

 1.13688 2.7391 4.00 1.00 23 24ب

 1.45553 2.8696 5.00 1.00 23 25ب

 1.30520 2.6087 4.00 1.00 23 26ب

 1.25896 2.6957 4.00 1.00 23 27ب

Valid N (listwise) 23     

 

 

 



 

 

91 

 الموارد البشرية:*تحليل فقرات محور أداء ادارة 

 

 1ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 2 8.7 8.7 34.8 

4.00 15 65.2 65.2 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 2ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 12 52.2 52.2 78.3 

4.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 3ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 13 56.5 56.5 56.5 

4.00 5 21.7 21.7 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 4ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 6 26.1 26.1 26.1 

4.00 17 73.9 73.9 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 5ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 9 39.1 39.1 39.1 

3.00 4 17.4 17.4 56.5 

4.00 5 21.7 21.7 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 6ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 8 34.8 34.8 34.8 

3.00 10 43.5 43.5 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 7ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 6 26.1 26.1 26.1 

4.00 17 73.9 73.9 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 8ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.00 6 26.1 26.1 26.1 

4.00 17 73.9 73.9 100.0 

Total 23 100.0 100.0  
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 9ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 12 52.2 52.2 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 10ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

2.00 2 8.7 8.7 34.8 

3.00 10 43.5 43.5 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 11ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 10 43.5 43.5 69.6 

4.00 2 8.7 8.7 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

 12ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 8 34.8 34.8 34.8 

3.00 10 43.5 43.5 78.3 

5.00 5 21.7 21.7 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 



 

 

94 

 

 13ب

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2.00 6 26.1 26.1 26.1 

3.00 8 34.8 34.8 60.9 

4.00 9 39.1 39.1 100.0 

Total 23 100.0 100.0  

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 1.36443 3.0435 4.00 1.00 23 1ب

 70571. 2.9565 4.00 2.00 23 2ب

 83168. 3.6522 5.00 3.00 23 3ب

 44898. 3.7391 4.00 3.00 23 4ب

 1.21421 3.2609 5.00 2.00 23 5ب

 1.12464 3.0870 5.00 2.00 23 6ب

 44898. 3.7391 4.00 3.00 23 7ب

 44898. 3.7391 4.00 3.00 23 8ب

 1.41142 2.9130 5.00 1.00 23 9ب

 1.43502 2.8261 5.00 1.00 23 10ب

 1.44600 3.0000 5.00 1.00 23 11ب

 1.12464 3.0870 5.00 2.00 23 12ب

 81488. 3.1304 4.00 2.00 23 13ب

Valid N (listwise) 23     
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 * الفرضية الرئيسية ) فرضية العلاقة(:

 

Correlations 

 نظاممعلومات اداءادارة 

Pearson Correlation 1 .451 اداءادارة
*
 

Sig. (2-tailed)  .031 

N 23 23 

Pearson Correlation .451 نظاممعلومات
*
 1 

Sig. (2-tailed) .031  

N 23 23 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 * فرضية الفرعية الاولى )الفروق بين الجنس(:

 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس

 2.88203 7.62515 46.8571 7 ذكر اداءادارة

 2.89967 11.59867 39.4375 16 أنثى

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

اداءادا

 رة

Equal variances 

assumed 
1.298 .267 1.542 21 .138 7.41964 4.81089 -2.58515- 17.42444 

Equal variances 

not assumed 
  1.815 17.232 .087 7.41964 4.08830 -1.19707- 16.03635 
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 * الفرضية الفرعية الثانية ) الفروق بين مستويات الخبرة المهنية(:

 

 

Group Statistics 

 
 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الخبرة

 2.48194 10.23331 43.2941 17 10 من اقل اداءادارة

 5.14080 12.59233 37.1667 6 10 من اكثر

 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

Lower Upper 

 Equal variances اداءادارة

assumed 
.949 .341 1.190 21 .247 6.12745 5.14824 -4.57890- 16.83380 

Equal variances 

not assumed 
  1.073 7.476 .317 6.12745 5.70857 -7.19902- 19.45392 
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B6 B9 30-04-2025 0B:29 11 48 13 21 16:08
B7 9C 30-04-2025 0B:1 3 11 46 13 21

8B 91 30-04-2025 08 23 11'.48 13.26 1 6 1 5

B9 92 30-04-2025 08:29 11 47 13.28 16:13
oo 93 30-04-2025
91 94 30-04-2025 0B:13 11'.45
92 c)5 30-04-2025 08 16 10'52 13 23 15.03
o1 30-04.2025 08:37 11'41 16 08
94 30-04-2025
Qq 98 30-04-2025 0B 0a 11 46 13 21 16 16
96 99 30-04-2025 08:41 11 43 13 46 16 11

97 100 30-04-2025 0B:11 11 47 13.07 16'23
98 101 30-04-2A25 0B:16 11:54 13:43 16:26
99 102 30-04-2025
100 103 30-04-2025 0B:35 11'43 13:35 16:04
101 105 30-04-2025
102 106 I I 30-44-2025 07 .49 11'14 1 3:46 1 6:1 '1

103 107 30-04-2025 08.33 11 49 13:48 16 17
104 108 30-04-2025 rL,.rt ts t -G"

105 109 30-04-2025 0B:34 13:57 16:08
106 110 30-04-2025
107 111 30-04-2025 0B:39 11.46
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