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 الملخص:

أصببببببب  نظببببببام المعلومببببببات يلعببببببل دورا مهمببببببا فببببببي إدارة مختلببببببف ا نشببببببطة فببببببي الم سسببببببة و نجببببببد 
نظببببببم معلومببببببات عديببببببدة لوظببببببائف مختلوببببببة منهببببببا نظببببببام معلومببببببات المببببببوارد البشببببببر ة حيبببببب  يقببببببوم 

دقيقببببة تسبببباعد إدارة المببببوارد معلومببببات  بيانببببات المببببوارد البشببببر ة ومعالجتهببببا و إنتبببباج بجمبببب 
مكانيببببباتهم وتحديبببببد نقبببببا   البشبببببر ة فبببببي عبببببدة وظبببببائف منهبببببا تقيبببببيم أداء العببببباملين لمعرفبببببة قبببببدراتهم وا 

 الضعف.

والهبببببدف مبببببن الدراسبببببة الحاليبببببة مبببببو دراسبببببة تبببببلىير نظبببببام معلومبببببات المبببببوارد البشبببببر ة علبببببى تقيبببببيم 
أداء العببببباملين  حيببببب  تبببببم التعر بببببف با بعببببباد النظر بببببة للموضبببببو  وا عتمببببباد علبببببى المبببببنه  ال مبببببي 
وا سببببببلول الوصببببببوي التحليلي ولتحقيبببببب  أمببببببداف الدراسببببببة تببببببم إعببببببداد اسببببببتبيان لجمبببببب  المعلومببببببات 

فبببببرد مبببببن مدير بببببة التجبببببارة وترقيبببببة الصبببببادرات تيببببببازة وتحليبببببل النتبببببائ  واختببببببار  30وتوز عببببب  علبببببى 
نظبببببببام معلومبببببببات لأن   وقبببببببد توصبببببببلت الدراسبببببببة إلبببببببىSPSSالورضبببببببيات با عتمببببببباد علبببببببى برنبببببببام  

التنظبببببيم والتنميبببببة والدقبببببة تبببببلىير علبببببى تقيبببببيم أداء العببببباملين ماعبببببدا اتخببببباذ المبببببوارد البشبببببر ة بلبعببببباد  
 القرار.

  نظببببببام معلومببببببات المببببببوارد البشببببببر ة  تقيببببببيم أداء العبببببباملين  اتخبببببباذ القببببببرارة: الكلمااااااات الم تاحياااااا
 .التنظيم

 

 

 

 

 



 

 
 

Résumé׃ 

Les systèmes d'information jouent un rôle important dans la gestion des 

différentes activités de l'entreprise, et nous trouvons de nombreux systèmes 

d'information pour différentes fonctions, dont le système d'information des 

ressources humaines. Ce dernier collecte et traite les données des ressources 

humaines, produisant des informations précises qui aident la gestion des 

ressources humaines dans plusieurs fonctions, notamment l'évaluation des 

performances des employés afin de connaître leurs capacités, leurs 

compétences et d'identifier leurs points faibles. 

L'objectif de l'étude est d'éfinir l'impact du système d'information des 

ressources humaines sur l'évaluation des performances des employés. On a 

défini les dimensions théoriques du sujet, en utilisant une approche 

quantitative et une méthode analytique descriptive. Pour atteindre les 

objectifs de l'étude, on a préparé un questionnaire pour collecter des 

informations et on a distribué à 30 personnes de la Direction du Commerce 

et de la Promotion des Exportations à Tipaza. On a analysé les résultats et 

testé les hypothèses l'aide du logiciel SPSS. L'étude a conclu que le système 

d'information des ressources humaine avec ses paramètres, l'organisation, le 

développement et la précision ont tous un impact sur l'évaluation des 

performances des employés, sauf que la prise de décision. 

Mots-clés : système d'information des ressources humaines, évaluation des 

performances des employés, prise de décision, l'organisation. 

 

 

 

 

 
 



 

 
 

Abstract ׃ 

The information system has become an essential role in managing various activities 

within an organization. There are numerous information systems for different 

functions, including the human resource information system. This system collects and 

processes human resource data, producing accurate information that assists in multiple 

functions of human resource management, including evaluating employee performance 

to assess their capabilities, skills, and identify areas of improvement. 

The objective of the study is to examine the impact of the human resource information 

system on employee performance evaluation. The theoretical dimensions of the topic 

were defined, utilizing a quantitative approach and descriptive analytical method. To 

achieve the study's objectives, a questionnaire was prepared to collect information and 

distributed to 30 individuals from the Directorate of Trade and Export Promotion in 

Tipaza. The results were analyzed, and hypotheses were tested using the SPSS 

software. The study concluded that human resource information system with its 

parameters (organization, development, and accuracy( have an impact on evaluating 

employee performance, except for decision-making. 

Keywords: human resource information system, employee performance evaluation, 

decision-making, organization. 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 
 الإهداء

 

 أمدي مذا العمل المتواض  

 إلى والدتي الغالية أطال الله في عمرما و أمدما بالصحة و العافية

 أرسلان  افتان و سلاف(( إلى إخوتي ا عزاء

 إلى أساتذتي و كل من ساعدني في دراستي 

 و إلى كل من دعا لي و فرح لورحي
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 الإهداء

 أمدي مذا العمل

 إلى الوالدين ال ر مين حوظهما الله وأطال عمرمما

 وأخي حوظهم الله أخواتيوالى 

 والى أستاذتي التي ساعدتني

 والى كل صديقاتي ومن كان كانوا برفقتي ومصاحبتي في أىناء دراستي في جامعة

 والى كل من لم يدخر جهدا في مساعدتي ودعا لي بظهر غيل

 إليكم جميعا امدي مذا العمل المتواض 

 

 

 لمياء                                                                                    

 

 

 

 



 

 
 

 

 الشكر والتقدير 

 

بداية نشكر الله عز وجل الذي أعاننا وشد عزمنا لإ مال مذ  المذكرة والذي ألهمنا الصحة والعافية 
 والعز مة

ىم نتقدم بلجمل عبارات الشكر وا متنان للدكتورة المشرفة محمد الحاج ليلى ونقدم لها أزكى 
 لنا في إشرافها على مذ  المذكرة  قدمت تحياتنا  شا ر ها على كل ما

كما نشكر جمي  أساتذتنا ال رام بالمدرسة الوطنية العليا للمناجمنت على كل ما قدمو  لنا طيلة فترة 
 ت و ننا 

لى كل الذين و  صويةقاسمي السيدة  إلى كما نتقدم بالشكر المساعدة وأنوا   قدموا لنا كل أشكالا 
وترقية الصادرات تيبازة والى جمي  من وجهنا وقدم لنا النص  ولو والنص  في مدير ة التجارة 

 .بكلمة طيبة
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 اااةااقدمام



ــــةقدمـم  

 
 أ

 ׃ة ااااااقدمما

  يتجزأ من نسي  الإدارة في الم سسة وموردا أساسيا في توعيل  ءأصبحت المعلومات اليوم جز 
العملية الإدار ة واتخاذ القرارات وأيضا إدارة الموارد البشر ة  وأصب  نظام المعلومات يلعل دورا 
بالغة ا ممية في إدارة مختلوة ا نشطة في الم سسة من خلال جم  البيانات والمعلومات ومعالجتها 

تجعلنا قادر ن على اتخاذ قرارات مهمة ومواجهة مختلف المخاطر والتحديات وظهرت  وا عطاء نتائ 
 نظم معلومات عديدة لوظائف مختلوة منها نظام معلومات الموارد البشر ة.

الموارد البشر ة من الوظائف المهمة وا ساسية في جمي  الم سسات نظام معلومات تعتبر وظيوة 
للموارد البشر ة وتوفير كواءات ووضعها في مكانها المناسل والعمل  وذلك من اجل ا ستغلال ا مىل

 .على تطو رما وتحويزما

تستخدم  و  تقييم أداء العاملينيعد نظام معلومات الموارد البشر ة واحد من الورو  الداخلية الهامة في 
ل جمي  جل تسهيل إدارة مواردما من خلال المعلومات التي تحتاجها حو أالم سسات اليوم من 

 العاملين وتخطيط وتنظيم وتوجي  ا نشطة ومختلف الوظائف ا خرى.

و تمىل الهدف من تقييم أداء العاملين بصورة موضوعية وصادقة  على تطو ر أداء ا فراد ومعرفة 
الإضافة مهام الموكلة إلي   بالنقا  القوة والضعف والحدود الخاص بكل فرد و مدى نجاح  في تحقي  

مباشر  والذي ي ىر بشكل مباشر وغير  م سسةا فراد لمهارات وقدراتهم ومسامماتهم في ال إلى معرفة
 .م سسةال أمدافعلى أداء العاملين الذي يسامم بدور  بتحقي  ال واءة وتحقي  

 ׃الإشكالية 

 ׃من خلال ما سب  نطرح التسا ل التالي

 ؟أداء العاملينتقييم  علىنظام معلومات الموارد البشرية  هو تأثيرما 

 
 
 



ــــةقدمـم  

 
 ب

 ׃ال رعية  لأسئلةا
 ؟على تقييم أداء العاملينأىر  الموارد البشر ة نظام معلومات تنظيمبعد ل مل 
 ؟على تقييم أداء العاملينأىر الموارد البشر ة  نظام معلومات بعد تنميةل مل 
 ؟على تقييم أداء العاملينأىر الموارد البشر ة  نظام معلومات بعد دقةمل ل 
 ؟على تقييم أداء العاملين أىر الموارد البشر ة نظام معلوماتل بعد اتخاذ القرارل مل 

 ׃ال رضيات 
 ׃للإجابة عن تسا  ت سابقة نطرح الورضيات التالية   

 .يوجد أىر لبعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين 
  نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. نميةيوجد أىر لبعد ت 
   نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. دقةيوجد أىر لبعد 
   نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.ل اتخاذ القراريوجد أىر لبعد 

 ׃أهداف الدراسة 
 تقييم  و النظر ة المتعلقة بنظام معلومات الموارد البشر ة تقديم تعر وات وتوضي  للمواميم

 .ا داء
 في أداء العاملين توضي  حول دور نظام معلومات الموارد البشر ة. 
 يتقييم أداء العاملين ف التعرف على كيوية استخدام نظام معلومات الموارد البشر ة في 

 الم سسة.

 ׃أهمية الدراسة 

 النظر ة ا بعاد إلى الإشارة 
 تقييم أداء العاملينو دور  في  معلومات الموارد البشر ةنظام  أممية. 
   و أداء العاملين موارد البشر ةالتحديد العلاقة العملية بين نظام معلومات. 

 صعوبات الدراسة:
 .صعوبة تصميم ا ستبيان على شكل  الشب  نهائي 
  ب .صعوبة الإلمام بالموضو  لتحديد العناصر المتعلقة 

 



ــــةقدمـم  

 
 ت

 حدود الدراسة:
  :رقية ة و تتجار قمنا بالدراسة الميدانية على مستوى المدير ة الو ئية للالحدود المكانية

 تيبازة. -الصادرات
  :2022/2023تمت الدراسة خلال الموسم الجامعي الحدود الزمنية. 

 ׃مبررات اختيار الموضوع 

 تخصص الذي ندرس .المن  زءيمىل الموضو  ج 
  للمواضي  المتعلقة بالموارد البشر ة. الشخصيميولنا 
   ممية الموارد البشر ة في الم سسة انظر أممية الموضو . 

 ׃منهج الدراسة
جل الإجابة على إشكالية الدراسة أالوصوي التحليلي من ا سلول ال مي و قمنا بإتبا  المنه  

يعتبر العامة المتعلقة بالدراسة و والورضيات المطروحة حي  يعتمد مذا المنه  على وصف المواميم 
 .ة في تقييم أداء العاملينالموارد البشر  سل للبح  عن دور نظام معلوماته  المنانالم

 ׃هيكل الدراسة 
حي  عال  الوصل ا ول  ىلا  فصول إلىالدراسة قسمنا العمل  أمداف إلىوصول الغرض ل

أداء نظام معلومات الموارد البشر ة و حي  يضم مواميم حول  الإطار النظري الدراسات السابقة و 
بح  الىاني والم  الدراسات السابقةحي  يحتوي المبح  ا ول على   ينحىمبويحتوي على العاملين 

 الإطار النظري نظام معلومات الموارد البشر ة و أداء العاملين.عن 

حي    ينحىمبيحتوي الوصل الىاني على  و الإطار المنهجي للدراسةوصل الىاني الوقد عرضنا في 
 .منهجية الدراسة الميدانيةمبح  الىاني ال في ودير ة  للم تقديممبح  ا ول الفي  جاء

ل نتائ   و يحتوي على مبحىين  و جاء في المبح  ا ول تحليالتحليل عرض و  الوصل الىال  في و 
 .اختبار فرضيات الدراسةالنتائ  و في المبح  الىاني 



 

 
 

 

 

 

 ال صل الأول
 الإطار النظري الدراسات السابقة و 
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 النظري  الإطارالدراسات السابقة و الاا صل الأول: 

 ׃مهيد اات

م  التطور السر   الذي يشهد  العالم في و دورا مهما في الم سسة  الموارد البشر ة معلومات نظامل
 .ي حياة البشر ة في جمي  المجا تمجال ت نولوجيا المعلومات أصبحت للمعلومة مكانة مهمة ف

و يشغل وظائف  المتعلقة بالموارد البشر ة لمعلوماتلمصدرا الموارد البشر ة ويعتبر نظام معلومات  
على  حي  أصب  ل  دور وتلىير التعيين  التدر ل وتقييم ا داء...الخ(  ختياركا عديدة و مهمة )

موارد  م معلوماتانظ"م سسة مستوى كل الحالي على  وقتنافي  م سسة ونجدالاتخاذ القرارات في 
  دور ل اة نظر أممية بالغ ا ذونشاطتقييم أداء العاملين عتبر وي  ومو من أساليل الإدارة الحديىة "بشر ة
 .م سسةالفي 

 .م سسةالعاملان مهمان في  "و تقييم ا داء نقول أن "نظام معلومات الموارد البشر ةف    
 م سسة نظرا لحاجة إدارةالأصب  نظام معلومات الموارد البشر ة يشغل وظائف عديدة ومهمة في 

 .الموارد البشر ة للبيانات والمعلومات
 

  لعب يي و الدور الذفي تقييم أداء العاملين الموارد البشر ة جل تبيين أممية نظام معلومات أمن     
 ׃ينرئيسي مبحىين إلىقمنا بتقسيم الوصل 

 
 .الدراسات السابقة 
 الإطار النظري نظام معلومات الموارد البشر ة و أداء العاملين 
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 الدراسات السابقة. مبحث الأول:اال
دراسات السابقة )مقا ت( لمساعدتنا في دراستنا ومي الدراسات المن  ةقمنا با ستعانة بمجموع

 ׃التالية 

 .دراسات متعلقة بنظام معلومات الموارد البشريةالمطلب الأول: 

دراسة )زاوي صوفية  تومي ميلود(  مقال عن دور نظام معلومات الموارد البشر ة في تدر ل  -
 .2015الجزائر  -الموارد البشر ة  جامعة بسكرة

لموارد تدر ل انظام معلومات الموارد البشر ة في  مساممة يةالهدف من الدراسة التعرف على كيو 
وقد تحدىت الدراسة على نظام معلومات الموارد البشر ة ومعلومات  التي لها دور مام في  البشر ة 

ة للم سسة يقيقة حالموارد البشر ة تعد ىرو مي أن نتائ  المتوصل إليها المن و تدر ل الموارد البشر ة  
   كما يعتبر التدر ل وظيوة أساسية في إدارة الموارد البشر ة.حتى تتمكن من التطور

ى بأنها ركزت عل ستنااجانب النظري وتختلف عن در ال عتمدت هذه الدراسة على مراجع تناولتا
يدة معلومات جاعتمادنا على الأسلوب الوص ي إلا أنها قدمت أيضا في و  الموارد البشرية تدريب

 حول نظم معلومات الموارد البشرية

جامعة   دراسة )إدر س تواتي(  نظام معلومات الموارد البشر ة في المنظمات الحديىة -
 .2013  الجزائر-بومرداس

تهدف مذ  الدراسة إلى التوعية بلممية نظام معلومات الموارد البشر ة في المنظمات الحديىة من 
براز أممي سة دراالمن نتائ  و   ت  وكيوية تصميم   بالإضافة إلى أمم مجا ت تطبيق خلال تعر و  وا 
الحديىة  منظماتالت الموارد البشر ة في إدارة الموارد البشر ة في م معلومااتعر ف بلممية ودور نظ

 أنكما   ت لوة ودقة عالية بلقلواعتبار  وسيلة مساعدة في اتخاذ القرارات لما يوفر  من معلومات 
 المعلومة. وأمميةة للمنظمات التي تعرف قيمة  نظام معلومات الموارد بشر ة ضرور 
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تناولت موضوع نظم معلومات الموارد البشرية  أنها إلاسابقة الدراسة الدراسة ن س الاعتمدت هذه 
 بشكل عام وكي ية تطبيقه في مؤسسة ومساعدته في اتخاذ القرارات

  تشخيص مخرجات نظام معلومات الموارد (يربعياش ز  رجم خالد   تيلوا مةتخا)دراسة  -
 .2021  الجزائر-البشر ة في إدارة الموارد البشر ة  جامعة ورقلة

من إطارات إدارة الموارد  افرد 12ستبيان على ا توز   تم  المنه  الوصوي  و إتبا حي  تم 
ليل من خلال تح اإليهنتائ  المتوصل الالبشر ة في م سسة اتصا ت الجزائر ورقلة  ومن 

)البعد  ملائمةالمخرجات تتميز بجودة عالية من غير عنصر الن لا ستبيان بلبعاد  ا ربعة ب
 ملائمة غير محق  خاصة فيما يتعل  بتقييم ا داء وتخطيط المسار المهنيالالراب (  وان عنصر 

ناحية التطبيقية حيث اعتمدت على ن س المنهج والأسلوب وأداة الدراسة لكنها التشبه دراستنا من 
متغير المستقل والتابع وتحدثت عن نظم معلومات الموارد البشرية التختف عن دراساتنا من حيث 

 كافي. غير لكن بشكل

 ء  مساممة نظم معلومات الموارد البشر ة في تحسين ا دا(  صبري  شنتي مروةممقي)دراسة  -
دراسة ميدانية لم سسات القطا  الجزائر  -جامعة سكيكدة الوظيوي بالم سسات الصحية 
 .2021  الصحي العمومي بو ية ميلة

م سسة استشوائية  11ستبيان على ا مجتم  الدراسة تم توز   و في المنه  الوصوي    ابإتتم  
عمومية بو ية ميلة  تهدف الدراسة لتعرف على مدى تلىير نظام معلومات الموارد بشر ة في تحسين 

ومية نسبة التلىير ضعيوة في م سسات ا ستشوائية العم أن إلىا داء الوظيوي  وقد توصلت الدراسة 
 بو ية ميلة.

ة في المنهج وفي المتغير المستقل نظام معلومات الموارد البشريتشبه دراستنا من ناحية التطبيقية 
 نظري حيث تحدثنا عن نظام معلوماتالجانب المتغير التابع و الوتختلف عن دراستنا من حيث 

 هامعلومات دراسة كانتالبينما هذه  العاملين أداءبطريقة م صلة وركزنا على تقييم  الموارد البشرية
 م معلومات الموارد البشرية بشكل كافي.اتتحدث عن نظ نظرية شحيحة و لمال
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دور تطور نظام معلومات الموارد البشر ة   (Mdrabi Said  ، Boufaroudj Chaimae) اسةدر  -
 .2020  المغرل-جامعة حسن الىاني  في تطو ر وظيوة الموارد البشر ة

الهدف من مذا العمل البحىي مو فهم ا ساس النظري لموهوم نظام معلومات الموارد البشر ة بشكل 
 إليها ومن النتائ  المتوصل المجال عام  وتحليل تطور  عبر الدراسات السابقة التي تمت في مذا 

ل  مة العميمىل جزءًا مامًا في تحو ل العمل الرقمي داخل منظ نظام معلومات الموارد البشر ة أن
و لعل دورًا مهمًا في تطو ر وظيوة الموارد البشر ة حي  تطورت وظيوة الموارد البشر ة م  إنشاء 

وسيلة  تخاذ القرارات من خلال المعلومات التي  أصب ن  أكما  البشر ة نظام معلومات الموارد 
 يوفرما.

ة حول نظام معلومات ولم ركزت هذه الدراسة على الجانب النظري فقط تحتوي على معلومات جيد
تتبع المنهج الكمي والأسلوب الوص ي حيث كانت تحتوي على معلومات عامة حول نظام معلومات 

 الموارد البشرية ولم تشمل وظي ة واحدة.
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 .ءمتعلقة بنظام معلومات الموارد البشرية في تقييم الأدا اتدراسالمطلب الثاني: 

لعاملين ل يداء الوردا (  أىر نظم معلومات الموارد البشر ة على دراسة )سناء ميلود جبيرات -
 .2019  الجزائر–في الم سسات ا قتصادية الجزائر ة  جامعة بسكرة 

مستخدم لنظام  140م سسات مختلوة ل  7ستبيان على ا المنه  الوصوي  تم توز    إتبا تم  
ن مناك أىر لنظم معلومات الموارد البشر ة على لنتائ  الدراسة ب أمممعلومات الموارد البشر ة  ومن 

 ا داء الوردي.

على  تابع وركزتالمتغير الشبه دراستنا من حيث تطبيقي ينظري و تناولت هذه الدراسة جانب 
 صل شرح مبوقدمنا  العاملين داءم بينما نحن تحدثنا عن تقييم أالأداء ال ردي من خلال التقيي

 عنه

دور نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم أداء الموارد  ميلود( دراسة )زاوي صوفية  تومي  -
 .2010  الجزائر-البشر ة في الم سسة  جامعة بسكرة

تهدف الدراسة بصوة عامة بدراسة أىر نظم معلومات الموارد في تقييم أداء الموارد البشر ة  وتوصلت  
أممية الموارد البشر ة في كل م سسة نظرا لتغير المواميم وكيف أصب  اليوم العاملون  إلىالدراسة 

استخدام نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم ا داء  أنفي الم سسة  كما  وأساسياموردا مهما 
 يعطي نتائ  أ ىر موضوعية وأ ىر فعالية.

عن نظم  هفي حدثتنا من ناحية نظرية تدراست فيه شبهينظري فقط تناولت هذه الدراسة جانب 
 .اهمعلومات الموارد وتقييم الأداء بشكل جيد إلا أنها لم تعتمد على دراسة ميدانية لدراسة فرضيات
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دور وممارسات إدارة الموارد البشر ة في تقييم أداء يعقول الهادي عبد الخير(   آسيادراسة ) -
 .2021  الممل ة العربية السعودية-خالدالعاملين للمنظمات  جامعة الملم 

الهدف من مذ  و   ستبيان على كافة العاملين بال ليةا المنه  الوصوي, حي  تم توز    إتبا تم  
الدراسة بيان دور وظائف إدارة الموارد البشر ة في تقييم أداء الموظوين وتعر ف طرق تقييم ا داء 

دراسة في لااستخدام نتائ   إلىضافة الإب  ور ومعالجتهاجامعة وتحديد جوانل القصالالمستخدمة في 
و ذمناك تلىير موجل  أن إلىو من خلال نتائ  البح  توصل    لياتالتعز ز ورف  ا داء في 

الجامعة  واعتمدت  د لة إحصائية ل ل من الحوافز  ا ختيار  التعيين  والتدر ل على أداء العاملين
نظام تقويم ا داء لتحديد المكافآت والحوافز المستحقة للعاملين  التي يوفرما معلوماتالعلى 

 .المتميز ن

تطبيقي لاإلا أنها ركزت على الجانب  يشبهان دراستنا اهتمت هذه الدراسة بجانب نظري وتطبيقي
 نت أبعادها مختل ة عن أبعاد دراستنا.كاو 
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 .البشرية وأداء العاملينالمبحث الثاني: الإطار النظري نظام معلومات الموارد 

 .الموارد البشرية ماهية نظام معلوماتالمطلب الأول: 
موارد لالمتعلقة با المصدر ا ساسي لتزو د الإدارة بالمعلومات الموارد البشر ة يعد نظام معلومات

 .شر ةالموارد الب بعنوان مامية نظام معلومات طلل  لذا سنتطرق في دراست  في مذا المالبشر ة

 .الموارد البشرية الأول: م هوم وأهمية نظام معلومات  رعال

 أولا: م هوم نظام معلومات الموارد البشرية:  
قبل أن نتطرق إلى موهوم نظام معلومات الموارد البشر ة  يجل تعر ف أصل مذا المصطل  ومو 

 نظام المعلومات حي  ينقسم إلى كلمتين:

 مو عبارة عن مجموعة من ا جزاء التي تتواعل م  بعضها لتحقي  غرض معين. :النظام 
 (5  صوحة 2010)السديري  

 2019)ملايلي و احمد قايد   تصب  ذات معنى.لتم معالجتها تعبارة عن بيانات  يم :المعلومات  
 (376صوحة 

 :ول تم معالجتها للحصمو عبارة عن مدخلات تتمىل في بيانات مختلوة و ي نظام المعلومات
 (3  صوحة 2013-2012)بوليوة و حجايجي  معلومات تويد الم سسة. ميعلى مخرجات و 

 م هوم نظام معلومات الموارد البشرية: 
 منها:مناك عدة تعار ف لنظام معلومات الموارد البشر ة اقترحها الباحىين 

  (266  صوحة 2002)السالم و حرحوش  ومات المتعلقة بالموارد البشر ة. خزن المعلمو نظام يجم  و 
 أنشطة البشر ة ووض مو قاعدة بيانات متعلقة بالموظوين  تساعد على تقييم وض  الموارد  

 (casio & waynef, p. 583).ملائمة لهم
  تحليل المعلومات الخاصة بالعناصر البشر ة في معدات غرضها جم  و مو مز   من أفراد و

 (206صوحة   2011)عمر  الم سسة  لغرض اتخاذ قرار الإشراف على مهارتهم.
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من خلال التعار ف السابقة يمكننا القول أن: نظام معلومات الموارد البشر ة مو نظام يوفر كافة 
 القرار الذي يخص رف  ال واءات وتقديم معلومات الموارد البشر ة في الم سسة  للتمكن من اتخاذ

 الوظائف.ا نشطة و 

 ثانيا: أهمية نظام معلومات الموارد البشرية.

 (280  صوحة 2015)عبد الحميد و عبد العزبز  ׃نقا  التالية الم معلومات الموارد البشر ة في ات من أممية نظ

 .اتخاذ قرارات فعالة من خلال المعلومات الدقيقة والموضوعية التي توفرما لنا 
 ل وظائف إدارة الموارد البشر ة  بما تساعد نظم معلومات الموارد البشر ة في رف  كواءة ك

 وكذلك تشمل الوظائف ... والتوجي  التنظيم فيها الوظائف الإدار ة مىل تخطيط القوى العاملة 
 .ا ختيار  والتعيين  وتقييم أداء العاملين بالمنظمة الخ  لتشمل ا ستقطاوالتي  التنويذية 

  ظمة بشكلواءة وفعالية إدارة المنينعكس على رف  كارتوا  كواءة وفعالية إدارة الموارد البشر ة 
نتاجيتهاعام  مما ي دي لرف  أدائها   .وا 

 .يخوض الت اليف لجم  وتحليل وحوظ المعلومات 
 .رب  الوقت والدقة في تخز ن واسترجا  المعلومات الخاصة بالموارد البشر ة 
 استعمال السجلات الورقية نقصانخلال خطر الضيا  والتلف من  نقص. 
  التمو ل  ىلمتحقي  اتصال التنسي  والتعاون بين إدارة الموارد البشر ة والإدارات الوظيوية

 والإنتاج والتسو  ...
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 الثاااني: أنواع نظم معلومات الموارد البشرية. ل رعا

مبرت نظم معلومات الموارد البشر ة بمراحل متعددة طورت من خلالها النظم  حي  انتقلت من نظم 
 (346-343  الصوحات 2002)المغربي  ׃ظم آلية ال ترونية حديىة  نذكرمايدوية تقليدية إلى ن

 البشرية.أولا: النظم اليدوية لمعلومات الموارد 
ت ون  قليدي شا  ا عتماد علي  سابقا  مازال في العديد من الم سسات  و النظام اليدوي مو نظام ت

 من:
 :ستندات مات العاملين  تشمل أوراق رسمية و يتمىل في ملوات خاصة بحوظ بيان نظام الملوات

 و يمكن مراجعتها بسهولة  من بينها:
 ملوات الإفراد: تحتوي على ملوات أنوا  الوظائف و أصنافها. -
تدر بات  الملوات عامة: تحتوي على ملوات تشمل مستندات تتعل  با جور و المكافآت   -

 الحاسل الآلي  الإعارات ...
 :تتمىل في نماذج بها ملخصات لمحتويات المستندات و ا وراق الرسمية  نظام السجلات

 أنواع :  تبر نظام متطور على نظام الملواتلتسهيل تصنيوها و استرجاعها بسرعة و يع
 سجل الترقيات -
 الغيابات.سجل الحضور و  -
 سجل الشكاوي. -
 السجل الصحي... -

 ثاانيا: النظم اليدوية مع استخدام الآلات.
مي مرحلة متطورة بالنسبة للنظم اليدوية  حي  يمكن ا عتماد على بعض الآ ت التي تسير تسجيل 
البيانات و عمليات التحليل عليها بجانل العمليات اليدوية  و تويد مذ  الآ ت في العمليات المتعلقة 

 يز د من سرعة تنويذ ا عمال.بالسجلات كا جور و المكافآت مما 
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 ثاالثا: النظام الآلي لمعلومات الموارد البشرية.
استمرت جهود التطو ر في مجال نظم معلومات الموارد البشر ة  حي  اتج  إلى ا ستوادة من 
التقنيات الحديىة في تجمي  البيانات المتعلقة بالموارد البشر ة في الم سسة  بما يسر الحصول على 

 علومات بدقة و وقت مناسل  و نذكر أمم أنوا  النظم الآلية لمعلومات الموارد البشر ة:الم

  نظام المصغرات الويلمية: مي مجموعة من ا جهزة التي تحول الوىائ  الورقية إلى صور
خز ن مي وسيط متطور لت مصغرة   يمكن قراءتها بالعين المجردة و ل ن يمكن ت بيرما  و

 .المعلومات
  الحاسل الآلي )ال مبيوتر(: يقوم الحاسل الآلي بعدة عمليات مت املة بطر قة آلية وفقا نظام

 للتعليمات المخزنة في ذا رة الحاسل  و من خصائص الحاسل الآلي نذكر:
 قدرت  على أداء العمليات بسرعة. -
 قدرت  على تخز ن البيانات. -
 قدرت  على نقل المعلومات صوتيا. -
 المتشابكة.قدرت  على حل العمليات  -

ا من  نجد أن أحسن نظام مو نظام الحاسل الآلي خاصة م  ضخامة البيانات  تنوعها  تعددم
 .تشابكها فهو أسر  و أ ىر دقةو 
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الثالث: دور نظام معلومات الموارد البشرية في العمليات الإدارية )التخطيط، التنظيم،   رعلا
 التوجيه(.

 من أنمناك علاقة وطيدة بين نظم معلومات الموارد البشر ة م  العمليات الإدار ة  حي  نجد 
 خلالها يتم تحديد أمداف الم سسة و توز   المهام.

  :دور نظام معلومات الموارد البشرية في التخطيط 
يعتبر التخطيط مو الوظيوة ا ولى في العمليات الإدار ة  و من  يمكن أن نحدد ا مداف و  -

    و مو عمل فكري يقوم بلإنجازماا فعال التي يتوجل تحقيقها و تحديد أحسن الطرق 
 (19  صوحة 2009)الدرة  هارات  ليساعد على نجاح الم سسة.مخطط ذو خبرة و م

عملية التخطيط ت ون على مستوى الم سسة كليا  أي في كل ا قسام  و ل  غرضين: غرض  -
 (110  صوحة 2004)العاصي  .المخاطرةوقائي و غرض 

 : غرض وقائي يعتمد على تقليل المخاطر الخاصة بالم سسة.أولا
 إدارة المخاطر الخاصة بالم سسة.: غرض المخاطرة يعتمد على ثانيا

 :دور نظام معلومات الموارد البشرية في التنظيم 
 مو عبارة عن مجموعة منالىانية في العمليات الإدار ة  و يعتبر التنظيم مو الوظيوة  -

 (209  صوحة 1998)عدون   رتبط التنظيم بشكل كبير م  السلطة.النشاطات  و 
 (182  صوحة 2002)علاق  خطيطي لتوز   المهام في الم سسة.يعتبر أيضا أن  رسم تو  -
 (124  صوحة 2012)عصوور  مكان تنويذ السياسات بت لوة اقل.ويعرف ان  عملية تنسي  لإ -
 و يضمن التنسي  في المهام لتحقي غرض التنظيم مو إعطاء عمل مستقل ل ل شخص  -

 (124  صوحة 2012)عصوور  ا مداف.
 (128  صوحة 2009)عباس  يوفر التنظيم فرص ا تسال الخبرة و تبادل المعرفة بين الموظوين. -
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 :دور نظام معلومات الموارد البشرية في التوجيه 
ة تقوم بوض  مي عمليكون  مرتبط بالعناصر البشر ة  و  يعتبر التوجي  من أصعل العمليات -

 (52  صوحة 2018-2017)سعاد  خطط واستراتيجيات.
توجي : ابلة للتنويذ  ومناك اتجامين لليكون التوجي  بإصدار أوامر واضحة في حدود الطاقة وقو  -

 (52  صوحة 2018-2017)لونيسي  من الرئيس إلى المر وسين  ومن المر وسين للرئيس.
صوحة   2018-2017)لونيسي  يساعد التوجي  في تسيير وتنويذ ا وامر ويحوز على انجاز المهام. -

52) 
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 معلومات الموارد البشرية.متطلبات نجاح نظام رابع: اال  رعال

  2011-2010)شارف  معلومات الموارد البشر ة يجل توفر عدة متطلبات  نذكر أممها: نجاح نظام ل
 (41صوحة 

 المتطلبات الإدارية:
 التي تسعى لتحقيقها.تحدد ا مداف  -
 مراقبة مستمرة ل افة عناصر نظام معلومات الموارد البشر ة. -
 مشاركة الإدارات في إعداد وتصميم النظم. -

 المتطلبات التكنولوجية:
 توفير أجهزة وأدوات  زمة لتشغيل نظم معلومات الموارد البشر ة. -
 ت الموارد البشر ة.تصميم نظام يضمن سر ة البيانات التي تتعامل معها نظم معلوما -
 توفير أفراد ذو مهارات في تشغيل ا جهزة. -

 المتطلبات الاقتصادية: 
 تدر ل العاملين على العمل على خوض الت اليف. -
 تدر ل العاملين على مهارات استخراج المعلومات. -
 توفير وقت لتصميم نظم معلومات الموارد البشر ة. -

 المتطلبات الاجتماعية:
 الإدارات ا خرى في الم سسة للحصول على البيانات.الموارد البشر ة و اون بين إدارة التع -
 وجود اتصال بين عمال إدارة الموارد البشر ة وعمال الحاسل الآلي. -
 وجول سهولة استخدام مخرجات النظم. -
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 العاملين. أداءم اهيم أساسية حول تقييم  اني:ااالث طلبالم

الىاني  للط  ننتقل إلى المأنواع و  وأمميت الموارد البشر ة بعدما تطرقنا إلى موهوم نظام معلومات 
 .العاملين أداءة حول تقييم يمواميم أساسالذي مو 

 م هوم ومكونات الأداء الأول:  رعال
 أولا: م هوم الأداء      
 (406  صوحة2004)مامر  .يعتبر ا داء من أ ىر المواميم استعما  في تسيير الم سسات -
لمواردما ( مو عبارة عن انعكاس ل يوية استغلال الم سسة Bromil and Millerحسل ) -

 (276  صوحة 2016)خلف  .أمدافها لتحقي 
( مو عبارة عن قدرة الم سسة على ا ستمرار و بقائها محققة Peter druckerو حسل ) -

 (218، صفحة 2010-2009)الداوي، توازن.

 الأداءثانيا: مكونات       
 (28صوحة   2018-2017)اعمر  ׃أساسيين مما ال واءة و الوعاليةيت ون ا داء من عنصر ن 

 :ال واءة 
 مي القدرة على تحقي  حجم كبير من المخرجات م  مدخلات أقل.  -
  :الوعالية 
الوعالية في حياة الم سسات مو أمر مهم من أجل ا ستمرار نتيجة التطورات و المنافسات  -

 الحالية.
الوعالية على أنها الوصول لتحقي  ا مداف في الم سسة في وقت مناسل و أسلول  و تعرف -

 جيد.
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 .م هوم تقييم الأداء اني:ااالث  رعال

 يمكن تسميتها تقييم ا داء أو قياس ال واءة:

قترح التغييرات   نتعتبر عملية تقييم أداء العاملين وسيلة لتعر ف العامل بمستوى أدائ  و من -
 (208  صوحة 2000)حسن  يحتاجها.التي 

و تعرف أيضا أنها عملية قياس أداء العاملين أىناء فترة زمنية ىم تحديد كواءة العامل في  -
أداء عمل   و تتم عملية تقييم ا داء من خلال الملاحظة المستمرة و غالبا من قبل المدير 

 (86  صوحة 2005)شاوش  المباشر.
كما يمكن القول أنها العملية التي يستخدمها أربال العمل لمعرفة أي من العمال أنجز عمل   -

 (59  صوحة 1996)الحنوي و فزازي  ال واءة و ا ستحقاق. ىوفقا لما ينبغي و يترتل مذا التقييم عل

 أهمية و أهداف تقييم الأداء. الث:ااالث ال رع
 أولا: أهمية تقييم الأداء

-2017  )اعمرالم سسة:و   ساءتعتبر عملية تقييم ا داء عملية ذات منوعة متبادلة بين العمال  الر 
 (33  صوحة 2018

 :أهمية تقييم الأداء بالنسبة للعمال 
 مجموعة من الطرق لتطو ر سلوك العمال.يقترح تقييم ا داء  -
 يشعرمم بالمس ولية لبذل جهد أ بر. -
 ترقية ا فراد ذوي المهارات العالية في الم سسة. -
 :أهمية تقييم الأداء بالنسبة للمؤسسة 
 تحسين استخدام الموارد ا قتصادية. -
 يضعهم في صورة أمام المس ولين.يحدد العمال المتميز ن و  -
 الموارد البشر ة في ميكل الم سسة. إدارةيحسن موق   -
 سهولة معرفة الموظوين الذين يحتاجون إلى ترقية أو إنهاء الخدمة. -
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  ؤساءأهمية تقييم الأداء بالنسبة للر: 
 تحويزمم على تطو ر العلاقات م  العمال. -
 معرفة مشا ل و صعوبات العمال. -
 إلى التطو ر. معرفة أوج  القصور في أداء العمال و احتياجاتهم -

 ثانيا: أهداف تقييم الأداء.  

تقوم الم سسة باستعمال أنظمة للقيام بتقييم أداء عامليها  نظرا لما توفر  من معلومات  و الهدف 
 (379  صوحة 2010)زاوي و تومي  جوان من تقييم ا داء مو:

 التعيين  فيقوم باختيار مهارات متميزة من العاملين. المساممة في رسم سياسات ا ختيار و -
 العمل المطلول. لإنجازمساعدة الإدارة في معرفة معوقات العمل مىل عدم توفر ا جهزة  -
 المساعدة في عملية الترقية أو تحديد سبل فشل ا فراد في أداء مهامهم. -
في  ل تحديد نقا  الضعفيساعد في تحديد ا حتياجات التدر بية اللازمة للعاملين من خلا -

 أدائهم.
 التمكن من تقديم معلومات للعاملين عن جودة و كواءة أدائهم. -
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 تقييم الأداء. و طرق  معايير الرابع:  رعال

 .أولا: معايير تقييم الأداء
 (633صوحة   2017)بوسالم و شهيد   ديسمبر تقسم إلى ىلا  معايير و مي:

 معايير تصف الشخصية:  -
 مي المزايا ا يجابية التي يتحلى بها الورد في شخصيت  أىناء أداء عمل  حي  ي ديها بإخلاص.

 معايير تصف السلوك:  -
 مو السلوك ا يجابي الذي يصدر عن الورد كالتعاون و المواظبة على العمل.

 معايير تصف النتائ :  -
 تتمىل فيما يراد تحقيق  من قبل الورد من حي  الجودة و الزمن و ال مية.

 ثانيا: طرق تقييم الأداء.  

 (382  صوحة 2010)زاوي و تومي  جوان مناك عدة طرق لتقييم أداء العاملين في الم سسة نذكر منها:

طر قة الترتيل: تعتمد على مبدأ التواضل بين ا فراد حي  يقوم الرئيس بترتيل العمال تنازليا  -
 حسل مستوى أدائهم  تتميز مذ  الطر قة أنها بسيطة و سر عة.

طر قة القوائم: حي  تقوم الإدارة بإعداد قوائم تشرح فيها جوانل سلوك العمال و الصوات  -
 التي يجل أن تتوفر فيهم.

ا حدا  الحرجة: تعتمد على تسجيل سلوك و أحدا  العمال سواء كانت ايجابية أو طر قة  -
سلبية  و تتميز مذ  الطر قة با بتعاد عن التحيز في التقييم و تعطي فكرة واضحة  داء كل 

 عامل.
مي اشتراك العمال م  الر ساء في تحديد ا مداف  و يتم تقييمهم طر قة الإدارة با مداف:  -

 قدرتهم على تحقي  ا مداف اللازمة.على مدى 
درجة: و يتم مذا التقييم من طرف كل ا شخاص المحيطين ب  من  360طر قة تقييم ا داء  -

 رئيس  مر وس  زميل و عميل ىم تجم  مذ  التقييمات إلى الرئيس.  
 
 



يلنظرالإطار االدراسات السابقة و                                  الفصل الأول                

 
22 

 في تقييم أداء العاملين. نظام معلومات الموارد البشرية مساهمةالث: ااالث طلبالم

ننتقل   و مواميم أساسية حول تقييم ا داء معلومات الموارد البشر ةبعدما تطرقنا إلى مامية نظام 
 :في تقييم أداء العاملين نظام معلومات الموارد البشر ة مساممةالآن إلى 

 أهمية نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم أداء العاملين. :الأول  رعال

علقة توفير البيانات والمعلومات المت من أجلنظام معلومات الموارد البشر ة  غلل الم سساتأ تستعمل 
نتاج معلومات دقيقة ومناسبة  كما تقوم بمساعدة إدارة الموارد البشر ة على  بالعاملين ومعالجتها وا 

ار تقييم عالية  سيما قر جل اتخاذ قرارات ذات كواءة وفأهم من تعل  بي متابعة حركة العاملين وكل ما
 (71  صوحة 2013)مديل و غني دحام   .ا داء

)مديل .ن  يقدم بيانات عن مستوى كل فرد مما يسم  بتحديد ا مداف المطلول تحقيقهاأإلى ضافة الإب
 (71  صوحة 2013و غني دحام   

  صوحة 2006)الحسينة  و من أممية استخدام نظام معلومات الموارد البشر ة لتقييم أداء العاملين نذكر:
292) 
 لقوة العمل. إستراتيجيةبناء خطط  -
 بناء ملوات شخصية ل ل عامل في الم سسة. -
 وض  لوائ  فيها طبيعة العمال. -
 حة في الم سسة م  متطلبات كل وظيوة.وصف لجمي  الوظائف المتا -
 ينظم ش ون العاملين. -
 إجراء دراسات حول مستوى ا جر المناسل ل ل عامل. -
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 مدخلات و مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية المتعلقة بتقييم أداء العاملين.: نيالثا  رعلا

  2018-2017)اعمر  المتعلقة بتقييم أداء العاملين. مدخلات نظام معلومات الموارد البشرية أولا:
 (51صوحة 

كغير  من نظم المعلومات يحتاج نظام معلومات الموارد البشر ة بيانات )مدخلات( التي تستعمل في 
 ׃إلىتقييم ا داء وتنقسم 

 بيانات متعلقة با داء الوعلي للعامل  مصدرما وىائ  وسجلات  مي: البيانات الموضوعية
 أوشهر  خلالت ون بيانات عن مواظبة ومي مجمو  الغيابات  أنالم سسة  كما يمكن 

 الخ  التلخر عن العمل
  رئيس لامي بيانات تعكس تقديرات ذاتية لورد معين غالبا ما يكون المقيم )׃البيانات الذاتية

لعامل حلول ا رأي لتقييم حي  يقوم المقيم بإعطاء لوتعد وسيلة مهمة المباشر للعامل(  
 .وسلوكيات 

 نظام معلومات الموارد البشرية المتعلقة بتقييم أداء العاملين. خرجاتم ثانيا:

 تسم  معلومات تقييم ا داء من متابعة العاملين والتعرف على مستوى أدائهم  من خلال ما يوفرما
 (119، صفحة 2016-2015)زاوي، ׃ لنظام من مخرجات 

 العاملين.ب من خلال توفير معلومات الحضور والغيال الخاصة :تقييم مدى انضبا  العاملين 
 للمعايير  انقوم بجم  نتائ  التقييم و تم فحصها للتل د من مطابقته׃تقييم مدى جودة ا داء

خز نها خاصة وت ا مداف لتحديد مدى تحقيقها با ستعانة ببرام الموضوعة ومقارنتها م  
منظمة النتائ  تقوم ال معلومات عنها على شكل تقار ر  وفي إطار إعدادبقاعدة البيانات  ىم 

جة أدائ  بالإيجابية ومعال التي يتسم ا فرادمن خلال دعم  ا فرادبتخطيط على حسل أداء 
لال الهدف من التقييم من خ لبية  ومكذا يتم تحقي نقص وضعف في الذي يتم أدائ  بس

 والم سسة. المعلومات التي يحتوي التقر ر بتحقي  فائدة ل ل من الورد
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 مدى مساهمة نظام معلومات الموارد البشرية في تحسين أداء العاملين.: ثالثال  رعال

يقوم نظام معلومات الموارد البشر ة بتوفير المعلومات اللازمة عن العاملين وعن أدائهم في الوظيوة 
 (07  صوحة 2015)خالد  جوان ׃حي  تساعدمم مذ  المعلومات في تحسين أداء العاملين في ما يلي 

 في وظائف أ بر منها. أويتنبل باحتما ت نجاح الورد في وظيوت  الحالية  -
د من خلال المدخلات التي يوفرما لتحدي ا فرادضعف في أداء  أويقوم بتحديد نقا  القوة  -

 احتياجات التدر ل الوعلية.
 ن  تم وض  الورد المناسل في المكان المناسل.أيقوم بإظهار مدى مصداقية الإجراءات و  -
 .ا فرادقوم بمن  ترقيات عادلة على أساس كواءة ي -
 يساعدنا في معرفة المهارات الموجودة في الم سسة مما يمكنها تطو رما وا متمام بها. -
 اتخاذ قرارات دقيقة وصحيحة وفي الوقت المناسل. -
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 الأول  خاااتمة ال ااصل

 نظام يقوممو عبارة عن  الموارد البشر ة يمكن أن نستخلص من مذا الوصل أن نظام معلومات
تحو ل البيانات و  هاوتحليل تهاقوم بمعالجيو البشر ة  المتعلقة بالموارد من العناصر مجموعةبتوفير 

خر   سة.الم س في تقييم أداء العاملينفي  عدنااجها على شكل معلومات والتي تسا)المدخلات( وا 

مرج   يكون الموارد البشر ة بنظام معلومات يكون خاص بالموارد البشر ة  إدارةتتمت   أن بد و 
 للمعطيات حتى ت ون عملية التقييم ذات منوعة أ بر.

 
 

 

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 ال صل الثاني
 الإطار المنهجي للدراسة
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 الإطار المنهجي للدراسة.الثاااني:ال ااصل 

 :تامهيد

نتطرق الجانل النظري لموضو  الدراسة  س الدراسات السابقة و بعد أن تطرقنا في الوصل الساب  إلى
ي الذي من خلال  نجد حل للإشكال الذي طرحنا  و ستتم الدراسة في منهجالآن إلى الجانل ال

وصف منهجية و  حي  سنقوم بتقديم المدير ة تيبازةالمدير ة الو ئية للتجارة و ترقية الصادرات لو ية 
 .ا ستبيان لجم  البيانات اللازمةباستخدام أداة الدراسة المتمىلة في الدراسة  

 
 :ينرئيسي مبحىينصل إلى قمنا بتقسيم مذا الوحي  

 
 الو ئية للتجارة لمدير ةا تقديم. 
 منهجية الدراسة الميدانية. 
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 لمديرية الولائية للتجارة وترقية الصادرات تيبازة.ا تقديمالماابحث الأول: 

لإمكانيات اتعتبر المدير ة الو ئية للتجارة من الهيئات الإدار ة التي تمتلك الصلاحيات القانونية و 
المادية و البشر ة و حتى العلمية و الت نولوجية لحماية المستهلك و من منا سنتطرق للمطالل 

 التالية:

 و مهامها المديرية الولائية للتجارة وترقية الصادراتب عريفتالمااطلب الأول: 
 لتجارة وترقية الصادرات الولائية لمديرية بال تعريفال رع الأول: 

سمى التجارة ت التجارة إدارة عمومية ذات طاب  محلي تابعة وطنيا ووظيويا لوزارةتعتبر مدير ة 
 .بالمصال  الخارجية

 الم رخ 409|03 مذي رقأصبحت تسمى المدير ة الو ئية للتجارة بمقتضى المرسوم التنوي 
  .ارة التجارة وصلاحيتها وعملهاالمتضمن تنظيم المصال  الخارجية في وز  05/11/2003في

 148لا من بينهم عام 201وتضم   تجارة وترقية الصادراتالو ئية للمدير ة الب ىتسم تأصبححاليا 
 .جامعيا

 مهام المديرية الولائية للتجارة وترقية الصادرات. :ال رع الثاني
 : مهام المدير ة الو ئية للتجارة.01الشكل رقم 

 
 
 
 

  
 
 

من إعداد الطالبتين با عتماد على المعلومات المقدمة من طرف المدير ة الو ئية للتجارة  المصدر:
 و ترقية الصادرات.

مهام مديرية 
 التجارة

 رقابة الجودة و النوعية. -
 حماية المستهلك. -

 تنظيم السوق. -
 ضبط السوق. -
 ملاحظة و متابعة السوق. -

مراقبة الممارسات التجار ة 
الممارسات المضادة للمنافسةو   
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الذي ينص على تنظيم  05/11/2003رخ في   الم 03/409المرسوم التنويذي رقم   حكاموفقا 
ومهام المصال  الخارجية للوزارة فان مهام المدير ة الو ئية للتجارة تتمىل في تنويذ السياسة الوطنية 
المقررة في ميدان التجارة الخارجية والمنافسة والجودة وتنظيم النشاطات التجار ة والمهن والرقابة 

 ׃ي ا قتصادية وقم  الغش. ت لف بهذ  الصوة  بما يلت
  ظيم النشاطات الجودة وتنالسهر على تطبي  التشر   والتنظيم المتعلقين بالتجارة الخارجية و

 .التجار ة
    السهر على احترام القواعد المتعلقة بالمنافسة وضمان مراعاة شرو  التنافس السليم والنز

 بين المتعاملين ا قتصاديين.
 يخص نشاطات إنتاج وتوز   السل   المساممة في تطو ر وترقية قانون المنافسة فيما

 .والخدمات
 جيةالإستراتيو تهلاك السل  والخدمات الضرور ة متابعة تطور ا سعار عند الإنتاج واس. 
 .السهر على تطبي  سياسة الرقابة ا قتصادية وقم  الغش 
   رارات قتنظيم تسيير الش ون القانونية والمنازعات المرتبطة بنشا  المراقبة ومتابعة تطبي

 .العدالة والت ول بها  عند ا قتضاء
  حول وضعية السوق با تصال م  النظام الوطني للإعلام إعلاميوض  نظام. 
 القيام بالتحقيقات ذات الطاب  ا قتصادي  با تصال م  الهيا ل المعنية. 
 ن اتقديم المساعدة للمتعاملين ا قتصاديين والجماعات والمستعملين والمستهل ين في ميد

 والنظافة الصحية. المنتجاتمن أ الجودة و
  المشاركة م  الهيئات المعنية في جمي  الدراسات والتحقيقات وأعمال صياغة المقاييس العامة

 والخدمات. المنتجاتأو الخاصة في مجال الجودة والنظافة الصحية وا من المطبقة على 
  لصال  الموظوين.اقتراح برام  ت و ن وتحسين المستوى وا عادة تلميل 
 . تنظيم وض  الرصيد الوىائقي وا رشيف و تسيير 
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 .المااطلب الثاااني: الهيكل التنظيمي للمديرية الولائية للتجارة وترقية الصادرات
 : الهيكل التنظيمي للمدير ة الو ئية للتجارة لو ية تيبازة.02الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبتين با عتماد على الوىائ  المقدمة من طرف المدير ة. المصدر:

 المدير الو ئي للتجارة لو ية تيبازة

 مصلحة الوسائل
ازعات مصلحة المن

الش ون و 
 القانونية

رئيس مصلحة حماية 
قم  المستهلك و 
 الغش

مصلحة مراقبة 
الممارسات التجار ة 

للمنافسة و المضادة  

مصلحة ملاحظة 
السوق و الإعلام 

 ا قتصادي

رئيس مهمة 

 قمع الغش

رئيس مهمة 

الممارسات 

 التجارية

مكتب ملاحظة 

السوق 

 والإحصائيات

تنظيم مكتب 

السوق والمهن 

 المقننة

مكتب ترقية 

التجارة الخارجية 

أسواق المنفعة و

 العمومية

مكتب مراقبة 

الممارسات 

 التجارية

مكتب مراقبة 

الممارسات 

 المضادة للمنافسة

مكتب التحقيقات 

 المتخصصة

رئيس تحقيق 

 للمنافسة

رئيس مكتب مراقبة 

المنتوجات الصناعية 

الخدماتو   

مكتب مراقبة 

 المنتوجات الغذائية

مكتب ترقية الجودة 

والعلاقات مع 

 الحركة الجمعوية

رئيس تحقيق 

 قمع الغش

مكتب منازعات 

الممارسات 

 التجارية

مكتب منازعات 

 قمع الغش

مكتب الشؤون 

القانونية ومتابعة 

 التحصيل

مكتب 
المستخدمين و 

 التكوين

مكتب الميزانية 
و المحاسبة 

 والوسائل

مكتب الإعلام 

الآلي والوثائق 

 والأرشيف

المفتشيات 
 الإقليمية للتجارة

الورق  ر ساء  

لبوسماعي  شرشال أحمر العين الداموس حجو  القليعة 

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش

رئيس فرقة 
 توتيش
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( مصال   كل 05يتضمن الهيكل التنظيمي لمدير ة التجارة وترقية الصادرات لو ية تيبازة خمسة )
 ׃مصلحة تتضمن ىلا  مكاتل ومي منظمة كا تي 

 ׃السوق والإعلام الاقتصادي ملاحظة مصلحة 
 مكتل ملاحظة السوق والإحصائيات. -
 مكتل تنظيم السوق والمهن المقننة. -
 .و أسواق المنوعة العمومية الخارجيةمكتل ترقية التجارة  -

 ׃وتتمىل مهامها فيما يلي 
المتابعة المستمرة للتمو ن وتطو ر ا سعار على مختلف مراحل الإنتاج  التوز    للمواد  -

 الواسعة ا ستهلاك والإستراتيجية.
 متابعة وتنظيم سوق الجملة للخضر والووا  . -
مستوى نشا  جمي  القطاعات الإنتاج  التوز   المساممة في تطو ر وترقية المنافسة على  -

 والخدمات
 مصلحة مراقبة الممارسات التجارية والمضادة للمنافسة. 
 مكتل التحقيقات المتخصصة. -
 مكتل الممارسات المضادة للمنافسة. -
 مكتل مراقبة الممارسات التجار ة. -

 ׃تتمىل مهامها فيما يلي
 وقم  الغش.السهر على تطبي  سياسة الرقابة ا قتصادية  -
تنظيم تسيير الش ون القانونية والمنازعات المرتبطة بنشا  المراقبة ومتابعة قرارات العدالة  -

 والت ول بها.
 القيام بتحقيقات ذات طاب  ا قتصادي  با تصال م  الهيا ل المعنية. -
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  ׃مصلحة حماية المستهلك وقمع الغش 
 حماية المستهلك.المكتل المكلف بالنوعية والعلاقات م  جمعيات  -
 الصناعية. المنتجاتمكتل مراقبة  -
 الغذائية. المنتجاتمكتل مراقبة  -

 ׃وتتمىل مهامها في 
 وض  وتنويذ برنام  خاص بقم  الغش. -
 السهر على تنويذ كل التدابير لحماية المصال  المادية للمستهلك. -
 ضمان جودة وسلامة السل  المقدمة للمستهلك. -
 ׃لقانونية مصلحة النزاعات والشؤون ا 
 مكتل منازعات الممارسات التجار ة. -
 مكتل منازعات قم  الغش. -
 مكتل الش ون القانونية والتحصيل. -
  ׃مصلحة الإدارة والوسائل 
 مكتل الميزانية والوسائل. -
 مكتل الموظوين والت و ن. -
 .الآلي والإعلاممكتل التوىي   ا رشيف  -

( ستة 06مذ  المصال  تمتلك المدير ة الو ئية للتجارة وترقية الصادرات تيبازة ) إلىبالإضافة 
موتشيات إقليمية للتجارة موزعة عبر دوائر الو ية  بوسماعيل  القليعة  حجو   شرشال  احمر العين 

 والداموس حسل الهيكل التنظيمي للم سسة.
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 .منهجية الدراسة الميدانيةالماابحث الثاااني: 

 الدراسة. و عينة اختيار مجتمع :لأولالمطلب ا
 .متغيراتها إلىجتم  الدارسة وعينتها بالإضافة كل من م إلىسنتطرق من خلال مذا المطلل 

 : مجتمع الدراسةال رع الأول
تائ  ذات علاقة بالمشكلة مي مجموعة من العناصر التي يسعى الباح  أن يعمم عليها الن

 .(76  صوحة 2020-2019)خوجة  .المدروس
 201يبلغ عددمم  و الو ئية للتجارة لو ية تيبازةالمدير ة تم  الدراسة في ا فراد العاملين بيتمىل مج
 عامل.

 من مختلف الوئات الموجودة في المدير ة.مل  حي  قمنا باختيارمم اع 30قمنا بلخذ عينة تت ون من 
 ردةمو  ا ستبيانات الموزعة و المستمج (:1رقم )الجدول 

تا ستبياناعدد   المستردة تا ستبياناعدد  الموزعة 
 النسبة العدد النسبة العدد
30 100% 30 100% 

 من إعداد الطالبتين المصدر:
 : اختيار العينةال رع الثاني

جيدير  )العينة مي جزء من المجتم  يتم اختيارما وف  طرق عملية حي  تمىل المجتم  تمىيلا صحيحا
 (28  صوحة 2004

من  %15متمىلة في حرصا من أن نصل إلى نتائ  أ ىر دقة و مطابقة للواق   قمنا باختيار عينة 
إستمارة عبر  30حي  تم توز     على مستوى المدير ة لماع 30 مجتم  الدراسة التي تقدر ل
 .%100 ت  بنسبة استرداد بلغاتستمار الإ كل ولقد تم إسترجا  العديد من الز ارات الميدانية 

 : متغيرات الدراسة.ال رع الثالث
 الورعية فان متغيرات الدراسة تتمىل في ما يلي: ا سئلةلإجابة على إشكالية الدراسة و من أجل ا

 .المتغير المستقل: نظام معلومات الموارد البشر ة 
 .المتغير التاب : تقييم أداء العاملين 

 



منهجي للدراسة  الإطار الالفصل الثاني                                                             

 
34 

 .تحليل الدراسةالمطلب الثاني: الأدوات المعتمدة في 

 : أداة الدراسة.ال رع الأول

التي تناولت مذا الموضو   بالإضافة إلى  ال تل و المقا تتمىلت أداة الدراسة في مجموعة من 
 ستمارة ا ستبيان.امستندات و وىائ  إدار ة و  المقابلة الملاحظة  

ذا م و تعتبر من الوسائل التلقائية التي يعتمد عليها الباح  لوهم ا حدا   و في الملاحظة: -
رة و الملاحظة المباش ةالبح  تسنى لنا تدو ن العديد من الملاحظات على مستوى المدير ة بواسط

 العاملين. ا حت اك الدائم م  العاملين و أخذنا نظرة عن كيوية تقييم أداء
جابات لإ مي عبارة عن عملية اتصال مباشر بين الباح  و مساعدي  و يتم فيها تدو نا المقابلة: -

 .(144  صوحة 2011)الز باري  بهدف مراجعتها.
ى التي قامت بمهمة تلطيرنا وتوجيهنا على مستو قاسمي صوية لقد قمنا بمقابلة مباشرة م  السيدة 

 أسئلة ذات صلة بموضو  بحىنا من خلالها قمنا بجم  معلومات  زمة من خلال توجي ف  المدير ة
دورمم بمصال  مختلوة بالمدير ة  و الذين ء يضا بتنظيم مقابلات أخرى م  ر ساو قد ساعدتنا أ

 .فرصة مقابلة العديد من الموظوين أعطونا
ها الهيكل من قمنا با طلا  على بعض الوىائ  الخاصة بالمدير ة المستندات و الوثائق الإدارية: -

لة معلومات منها ذات ص التنظيمي للمدير ة  الجرائد الرسمية للمدير ة و وىائ  أخرى قمنا بلخذ
 بموضوعنا.

يعرف ا ستبيان على أن  استمارة تضم مجموعة من ا سئلة يوجهها الباح   استمارة الاستبيان: -
 (115  صوحة 2011)الز باري  إلى المبحو  لغرض الإجابة عليها بنوس  دون تدخل من الباح .

سابقة عد ا طلا  على الدراسات البهذ  الدراسة  ولقد قمنا بإعداد  يعد ا ستبيان ا داة الرئيسية ل
 و يحتوي مذا ا ستبيان على قسمين:   و بعض ال تل و المقا تذات صلة بالموضو 

 مي متغيرات تشمل البيانات الشخصية  م مذا القسم البيانات ا ولية  والقسم ا ول: حي  يض
المستوى  الجنس  السن ال بالمدير ة و مذ  المتغيرات تمىلت في عمو المعلومات الوظيوية لل
 التعليمي و سنوات الخبرة.
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 :التي من خلالهما يتم استطلا  أراء مجتم  الدراسة و و يشمل محوري الدراسة  القسم الىاني
 .محور نو ينقسم إلى عبارة  23تضمنت 

  بشر ةال م معلومات المواردادراسة المتمىلة في نظلل المستقل متغيرالا ول: يضم  محورال -
عبارة  14و قد شملت مذ  ا بعاد  (  الدقة  اتخاذ القراراتالتنظيم  التنميةأرب  أبعاد )ول  

 .وف  مقياس ليكارت الخماسي
عبارات  9تضم  و في تقييم أداء العاملينلدراسة المتمىلة ل التاب  متغيرالالىاني: يضم  محورال -

 .وف  مقياس ليكارت الخماسي
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 قياس أداة الدراسة. :ال رع الثاني
  والذي يتضمن عبارات: (Likert)كارت الخماسي يل مقياسعلى  في قياس متغيرات الدراسة اعتمدنا

 مواف   مواف  بشدة  محايد  غير مواف   غير مواف  بشدة.

 الخماسي كارتيل مقياس: ترميز درجات 02الجدول رقم 
غير مواف   الإجابة

 بشدة
 مواف  بشدة مواف  محايد غير مواف 

 5 4 3 2 1 الدرجات 

 الطالبتين إعدادمن  المصدر:

 حسال المدى ليجفي أي فئة لتحديد قيم المتوسط الحسابي 
 قيمة أصغر –قيمة  أ برالمدى = 
 4=  1-5المدى = 

دنى للمقياس فتصب  كما في و بعدما يضاف للحد ا  0.8=4/5ىم نقسم المدى على عدد الوئات 
 :الجدول

 : مستويات الموافقة لمقياس ليكارت الخماسي03الجدول رقم 
مجال المتوسط 
 الحسابي المرج 

إلى  1من 
1.80 

إلى  1.81من 
2.60 

إلى  2.61من 
3.40 

 3.41من 
 4.20إلى 

إلى  4.21من 
5 

 مرتو  جدا مرتو  متوسط منخوض منخوض جدا المستوى المواف  ل 
 المصدر: من إعداد الطالبتين

 
 
 
 
 
 
 



منهجي للدراسة  الإطار الالفصل الثاني                                                             

 
37 

 .ائية المستخدمة في الدراسةالأسااااليب الإحصاااا: لثالثاال رع 
راسة دتم استخدام العديد من ا ساليل الإحصائية الوصوية وا ستد لية التي تناسل متغيرات ال

 :المختلوة على النحو التالي
 :)ال ليةة رجوالد ا بعادمن ا تساق الداخلي بين كل  للتل دوذلك  معامل الارتباط )بيرسون. 
 :)مكانية الحصول على نتائ   معامل الثبات )ال ا كرونباخ من اجل اختبار ىبات الدراسة وا 

الدراسة مرة ىانية باستخدام نوس ا داة في ظروف مشابهة للدراسة  إجراءمقاربة فيما لو تم 
 ا ولى.

 اسة الدر  تشتت إجابات عينة أوللتعرف على مدى تركز  :لوسط الحسابي والانحراف المعياري ا
 .ية ا جتماعية والميزة التنافسيةعن العبارات المتعلقة بعناصر المس ول

 معامل الإلتواء(Skewness): ما إذا كانت البيانات تتب  التوز   الطبيعي من عدم . ر ختبا 
  معامل الت لطح(Kurtosiss) :.للتل د من أنّ البيانات تتب  التوز   الطبيعي 
 اختبار ا نحدار البسيط. 
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 .دراسة: صدق و ثبات أداة الال رع الرابع
بإبراز صدق أداة الدراسة  أي مدى قدرة الإستمارة على قياس ما صممت من أجل    ور يهتم مذا ال

 وذلك من خلال التركيز على العناصر التالية: الصدق الظامري أو صدق المحكمين  وأيضاً الإتساق
الداخلي والصدق البنائي كشقين فرعين لقياس صدق المقياس  كما يهتم مذا المطلل بإىبات ما إذا 
كانت الإستمارة قادرة على جم  معلومات دقيقة وذلك باعتماد ألوا كرونباخ كلساس لقياس ىبات أداة 

 الدراسة.
 صاااادق أداة الااادراساااااة.أولا: 

الإستمارة على قياس ما صممت من أجل   ويعد مذا من أمم إلى قدرة (Validity)يشير الصدق 
الشرو  الواجل توافرما في بناء المقياس  وفقدان مذا الشر  يعني عدم صلاحية المقياس وعدم 

 ا مي:منه يناعتماد نتائج   و ختبار صدق المقياس مناك طرق متعددة حي  اعتمدت على قسم

 :الصدق الظاهري 
سة للتل د من صدق أداة الدراالتل د منها  و لعوامل ا ساسية التي ينبغي يعد الصدق الظامري من ا

قمنا بعرضها أو  على ا ستاذة المشرفة لمناقشة فقراتها  ىم قمنا بالتعديلات التي قدمتها لنا و من  
 توصلنا إلى الحالة النهائية.
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 :صااادق المقياااااس 
 داخلي:اااااق الااااتسالإ  -

لي  إم  المحور الذي تنتمي  مارةستالإ عباراتمن  عبارةتساق كل إتساق الداخلي مدى يقصد بالإ
ن كل رتبا  بيمن خلال حسال معاملات الإ مارةستتساق الداخلي للإ  وقد تم حسال الإعبارةمذ  ال
 والدرجة ال لية للمحور نوس . مارةستالإ عباراتمن  عبارة

ة " والدرجبببة ال ليبعد التنظيمالإرتببببا  بين كل عببببارة من عببببارات"معامل  يمىل :04الجدول رقم 
 للبعد.

رقم 
 العبارة

معامل  العبااااااااااااارات
 الإرتباط

Sig 

 0.003 0.193 تستخدم المدير ة نظام معلومات واض  لتحديد احتياجات العاملين 1
 البشر ة لتنظيم بياناتتعتمد المدير ة على نظام معلومات خاص بالموارد  2

 العاملين.
0.821 0.004 

 0.002 0.488 يغطي نظام معلومات الموارد البشر ة كافة نشاطات العمال.  3
 0.017 0.528 يساعد نظام معلومات الموارد البشر ة بتنظيم المهام بكواءة أ بر. 4

 α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

ة ال لية والدرج "بعد التنظيم"يتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من عبارات
 .(  وبذلك يعتبر المحور صادقاً في قياس ما وض  لقياس α=0.05للبعد  دال عند مستوى الد لة )
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 " والدرجبببة ال ليةبعد التنميةمعامل الإرتببببا  بين كل عببببارة من عببببارات" يمىل :05الجدول رقم 
 للبعد.

رقم 
 العبارة

معامل  العبااااااااااااارات
 الإرتباط

Sig 

 0.016 0.731 يوفر نظام معلومات الموارد البشر ة برنام  تدر ل يناسل جمي  العاملين 1
معلومات الموارد البشر ة في تحسين أداء العاملين بشكل يناسل  يسامم نظام 2

 احتياجاتهم الوظيوية
0.486 0.004 

 0.002 0.923 نظام معلومات الموارد البشر ة مو أحسن وسيلة   تسال المهارات. 3
 α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

يتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من عبارات"بعد التنمية " والدرجة ال لية 
 .(  وبذلك يعتبر المحور صادقاً في قياس ما وض  لقياس α=0.05للبعد  دال عند مستوى الد لة )

" والدرجبببة ال لية بعد الدقةمعامل الإرتببببا  بين كل عببببارة من عببببارات" يمىل: 06الجدول رقم 
 للبعد.

رقم 
 العبارة

معامل  العبااااااااااااارات
 الإرتباط

Sig 

يتميز نظام معلومات الموارد البشر ة بإرسال واستقبال معلومات العاملين  1
 بسرعة ودقة

0.717 0.020 

 0.002 0.560 يتميز بتقديم تقار ر موصلة عن العاملين 2
 0.009 0.433 تسامم مخرجات نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم أداء ا فراد 3
تتصف المعلومات المحصل عليها من نظم معلومات الموارد البشر ة بلنها  4

 خالية من ا خطاء
0.617 0.007 

 α=0.05دال إحصائيا عند مستوى دلالة  الإرتباط
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

ة بعد الدقة " والدرجة ال لي" يتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من عبارات
 .يعتبر المحور صادقاً في قياس ما وض  لقياس  (  وبذلكα=0.05للبعد  دال عند مستوى الد لة )
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" والدرجبببة بعد اتخاذ القرارمعامل الإرتببببا  بين كل عببببارة من عببببارات" يمىل :07الجدول رقم 
 ال لية للبعد.

رقم 
 العبارة

معامل  العبااااااااااااارات
 الإرتباط

Sig 

أنها فعالة في اتخاذ تتصف مخرجات نظام معلومات الموارد البشر ة على  1
 القرارات

0.188 0.002 

 0.006 0.791 محدودية نسبة ا خطاء في المعلومات المستخرجة تعطي ىقة لقرارات الإدارة 2
تعتمد قرارات إدارة الموارد البشر ة على ما يتوفر لديها من معلومات حول  3

 العاملين.
0.743 0.014 

 α=0.05دال إحصائيا عند مستوى دلالة  الإرتباط
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

الدرجة و  "اتخاذ القرار"بعد  يتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من عبارات
وبذلك يعتبر المحور صادقاً في قياس ما وض   ( α=0.05ال لية للبعد  دال عند مستوى الد لة )

 .لقياس 

 والدرجبببة ال لية للمحور رالمحو  أبعادمعامل الإرتببببا  بين كل  يمىل :08الجدول رقم 
معامل  بعادالأ رقم العبارة

 الإرتباط
Sig 

 0.000 0.900 التنظيم 1
 0.001 0.873 التنمية 2
 0.015 0.738 الدقة 3
 0.001 0.139 اتخاذ القرار 4

 α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

المحور والدرجة ال لية  أبعاديتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من كل 
(  وبذلك يعتبر المحور صادقاً في قياس ما وض  α=0.05للمحور  دال عند مستوى الد لة )

 .لقياس 
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ة والدرجتقييم أداء العاملين  : معبببببامل الإرتبا  بين كل عببببارة من عببببببارات محور09الجدول رقم 
 للمحورال لية 

رقم 
 العبارة

معامل  العباااااااااااارات
 الإرتباط

Sig 

 0.001 0.470 تعمل المديرية على تحقيق نتائج جيدة من قبل العاملين 1
 0.000 0.343 يعتمد تقييم الأداء في المديرية على نظام معلومات خاص 2
 0.005 0.355 يعتمد تقييم أداء العاملين على السلوك أثناء تأدية المهام 3
 0.001 0.078 المديرية يتم عن طريق برنامج ترقيةتقييم أداء العاملين في  4
 0.002 0.848 التقيد بالوقت المحدد أحد أساليب تقييم الأداء 5
تقييم أداء العاملين يتم على أساس المقارنة بين الأداء الحالي  6

 والأداء السابق
0.848 0.002 

يكشف نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم الأداء على  7
 الاحتياجات التدريبية للعمال

0.381 0.008 

دور نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم الأداء يقوم برفع  8
 كفاءة وفعالية الأداء

0.222 0.008 

تستخدم المديرية معايير مناسبة تزيد من كفاءة وفعالية أداء  9
 العاملين

0.549 0.010 

 α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

املين العتقييم أداء يتض  من الجدول أعلا  أنّ معامل الإرتبا  بين كل عبارة من عبارات محور 
صادقاً في قياس وبذلك يعتبر المحور  ( α=0.05دال عند مستوى الد لة ) ال لية للمحور والدرجة

  .ما وض  لقياس
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 ائي:اااالصدق البن
يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق ا داة الذي يقيس مدى تحق  ا مداف التي تر د ا داة 

 .ارةمستالإ لعباراتالدراسة بالدرجة ال لية  ي رتبا  كل من محور اليها  و بين مدى إالوصول 

 .ببببارةمستوالدرجة ال لية للإ مارةستالإمحوري رتبا  بين درجة معامل الإ يتضمن :10رقم  الجدول
رقم 

 المحور
القيمة  معامل الإرتباط المحاااااااور

 الاحتمالية
 0.036 0.655 نظام معلومات الموارد البشر ة 1
 0.044 0.644 تقييم أداء العاملين 2

 .α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

الإستمارة دالة إحصائياً عند مستوى  يبين الجدول أعلا  أنّ جمي  معاملات الإرتبا  في محوري   
 الإستمارة صادقة لما وضعت لقياس . (  وبذلك نعتبر محوري α=0.05معنوية )
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 ثبااااات أداة الدراساااااة. ثانيا:
كما يقصد ب  مدى إتساق المقياس  ويقصد بالىبات الرسوخ والإستقرار والقابلية على التنب  بالمقياس 

فيما يزودنا من معلومات عن سلوك ا فراد  حي  يعد الىبات من متطلبات وشرو  أداة الدراسة  
 .ألوا كرونباخ ملوقد تم التحق  من ىبات أداة الدراسة باعتماد معا

مكانية الوىوق بنتائجها كرونباخ( من أ ىر الطرق شيوعاً إذ تمتاز بتنس )ألوامل عد معاي  يقها وا 
ة كرونباخ( على درجات أفراد عين )ألوا ملوللتحق  من ىبات أداة الدراسة بهذا ا سلول طبقت معا

 .بالنسبة ل ل دراسة حالة على حدى الىبات وكانت النتائ  كما مبينة في الجداول التالية

 نتائ  قياس معامل الوا كرونباخ : 11الجدول رقم
عدد  البعاااااااااااد الرقم

 ال قرات
أل ا 

 كرونباخ
 0.662 14 نظام معلومات الموارد البشر ة 1
 0.608 4 التنظيم 1-1
 0.584 3 التنمية 1-2
 0.708 4 الدقة 1-3
 0.629 3 اتخاذ القرار 1-4

 0.646 9 تقييم أداء العاملين 2
 0.643 23 مجموع 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

ي كل ف مقبولةلوا كرونباخ كانت أقيمة معامل  نّ أعلا   أ يتض  من النتائ  الموضحة في الجدول 
لوا أ  كما كانت قيمة معامل (0.708-0.584بين) ت  حي  تراوحمارةستمحور من محاور الإ

 .0.643حي  بلغت قيمت    ككل مارةستبالنسبة للإ مقبولةكرونباخ 

مكن من الصدق والىبات وي مقبولةدرجة ل  ستبيان ا وبناءً على ما تقدم فإن  يمكن القول بلن 
 ا عتماد على نتائج .
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  خاتمة ال صل الثاني

قدمنا في مذا الوصل نظرة عامة حول مدير ة التجارة وترقية الصادرات تيبازة من خلال تعر وها 
براز ميكلها التنظيمي وبالإضافة إلى ذلك قمنا بوصف منهجية الدراسة عن طر    وعرض مهامها وا 

براز مواميمهم وأيض اختيار مجتم  و قمنا  اعينة الدراسة وا دوات المعتمدة في تحليل الدراسة وا 
ويعتبر مقبولة  %60بحسال الصدق الذي أىبتنا ب  صدق العبارات للقياس والىبات التي كانت نسبت  

 لمواصلة الدراسة.

 

 

 



 

  

 

 

 

 

 ال صل الثالث
 عرض و تحليل النتائج

 

 

 

 

 

  



 الفصل الثالث                                                               عرض و تحليل النتائج

 
47 

 نتائج.التحليل عرض و  ال صل الثالث:
 مهيداات

تحليل و  عرض بعد أن تطرقنا في الوصل الساب  إلى الإطار المنهجي للدراسة  سنتطرق الآن إلى
حصائي بهذا التحليل با عتماد على البرنام  الإ التي تحصلنا عليها من ا ستبيان و سنقوم نتائ ال
(spss). 
 

 حي  قسمنا مذا الوصل إلى مبحىين رئيسيين:
 

 . تحليل النتائ 
 .اختبار فرضيات الدراسة 
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 المبحث الأول: تحليل النتائج.
 متغيرات الشخصية.المطلب الأول: تحليل ل

 الشخصية من خلال تحليل بيانات الجنس  السن عرض نتائ  التحليل الوصوي للمتغيرات يتم 
 المستوى التعليمي  سنوات الخبرة.

 : تحليل بيانات الجنس لعينة الدراسة.ال رع الأول

 : خصائص أفراد العينة حسل الجنس12الجدول رقم 
  إنا  ذكور المجمو 

 الت رار 21 9 30

 النسبة 70% 30% 100%

 spssعلى مخرجات  : من إعداد الطالبتين بناءاالمصدر

 :الرسم الموالي يوض  خصائص أفراد العينة حسل الجنس

 
 spssو اعتمادا على مخرجات  excel: من إعداد الطالبتين باستخدام برنام  المصدر

أعلا  أن أفراد العينة التي أخذناما فيها نسبة الإنا  ا بر من  و الجدول 03تشير نتائ  الشكل رقم 
 .%30أفراد بنسبة  9و عدد الذكور  % 70فرد بنسبة  21نسبة الذكور حي  بلغ عدد الإنا  

ينة دائرة نسبية توض  خصائص الع: 03الشكل رقم 
حسل الجنس

ذكور اناث
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 : تحليل بيانات السن لعينة الدراسة.ال رع الثاني

 : خصائص أفراد العينة حسل العمر13الجدول رقم 
  سنة 25اقل من  سنة35و 25بين  سنة50و 36بين  سنة 50أ ىر من  المجمو 

 الت رار 0 9 18 3 30

 النسبة 0% 30% 60% 10% 100%

  spss: من إعداد الطالبتين با عتماد على مخرجات المصدر
 أفراد العينة حسل السن:الرسم الموالي يوض  خصائص 

 

 

 spssعلى مخرجات  و اعتمادا excel: من إعداد الطالبتين باستخدام برنام  المصدر
سنة و  50و  36و الجدول أعلا  أن أغلبية أفراد العينة تتراوح أعمارمم بين  04تشير نتائ  الشكل 

  %30سنة بنسبة  35و  25تليها الوئة التي تتراوح أعمارمم بين  و % 60مي أ بر نسبة ما يعادل 
 .%10يعادل نسبة  سنة و مم الوئة ا قل ما 50ىم الوئة التي أعمارمم أ ىر من 

 

0%
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20%

30%

40%

50%

60%

70%

سنة50اكثر من  سنة50و36بين  سنة 35و25بين  سنة 25اقل من 

أعمدة بيانية توض  خصائص العينة حسل: 04الشكل رقم 
السن
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 : تحليل بيانات المستوى التعليمي لعينة الدراسة.ال رع الثالث

 : خصائص أفراد العينة حسل المستوى التعليمي14الجدول رقم 
  متوسط ىانوي  جامعي دراسات عليا المجمو 

 الت رار 0 0 23 7 30

 النسبة 0% 0% 76.67% 23.33% 100%

 spssبناءا على مخرجات : من إعداد الطالبتين المصدر  

 مستوى التعليمي:الرسم الموالي يوض  خصائص أفراد العينة حسل ال

 
 spssو اعتمادا على مخرجات  excel: من إعداد الطالبتين باستخدام برنام  المصدر

أعلا  أن جمي  أفراد العينة مم من الجامعيين وأصحال  و الجدول 05تظهر نتائ  الشكل رقم 
 .%23.33و أصحال الدراسات العليا نسبة  %76.67الدراسات العليا حي  بلغ نسبة الجامعيين 

 
 

 

 

دراسات عليا جامعي ثانوي متوسط
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أعمدة بيانية توض  خصائص العينة حسل : 05الشكل رقم 
المستوى التعليمي
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 : تحليل بيانات سنوات الخبرة لعينة الدراسة.ال رع الرابع

 : خصائص أفراد العينة حسل سنوات الخبرة15الجدول رقم 
  سنوات 5اقل من  سنوات 10 إلى 5من  سنة 15 إلى 11من  سنة 15من  أ ىر المجمو 

 الت رار 0 11 17 2 30

 النسبة 0% 36.67% 56.67% 6.66% 100%

 spss: من إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات المصدر
 سنوات الخبرة:الرسم الموالي يوض  خصائص أفراد العينة حسل 

 
 spssو اعتمادا على مخرجات  excel: من إعداد الطالبتين باستخدام برنام  المصدر

و الجدول أعلا  أن أغلبية أفراد العينة تتراوح  06أما بالنسبة لسنوات الخبرة نلاحظ في الشكل رقم 
سنوات  10و  5  تليها الوئة التي تتراوح بين %56.67سنة بنسبة  15و  11سنوات خبرتهم بين 

 .%6.66سنة كلقل فئة بنسبة  15  و أخيرا فئة أ ىر من %36.67بنسبة 
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سل أعمدة بيانية توض  خصائص العينة ح: 06الشكل رقم 
سنوات الخبرة
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 .المطلب الثاني: تحليل لمتغيرات الدراسة
 إختبااااار التااوزياااع الطبيعاااي لمتغيرات الدراساااااة. :ال رع الأول

 ختبار ما إذا كانت Kurtosissالتولط   ومعاملSkewness استخدام كلًا من معامل الإلتواء تمّ 
معامل الإلتواء" حي  ترى بعض الدراسات الإحصائية أنّ " البيانات تتب  التوز   الطبيعي من عدم  

 .-7و7يجل أن يكون محصور بين  التولط "   و"معامل-3و 3محصور بين  يجل أن يكون 
(Dowlatshahi.S and Cao.Q, 2005, p. 542) 

لبيانات المعلمية أن ت ون ا إضافة إلى ذلك أنّ أحد الشرو  الهامة التي تعتمد عليها أغلل الإختبارات
 نتائ  الإختبار ن موضحة في الجدولين الموالين.تتب  التوز   الطبيعي  و 

 .  الطبيعيبببار التوز بببختبإائ  ببببنت :يمىل16رقم الجدول 
معامل  البعببببببببببببببببببببد الرقم

 Skewnessالإلتواء
معامل التولط  

kurtosiss 
 1,032 0,180- التنظيم 1-1
 1,140- 0,473 التنمية 1-2
 0,840- 0,226- الدقة 1-3
 1,464 1,264- اتخاذ القرار 1-4
 0,309 1,155- نظام معلومات الموارد البشر ة 1
 0,070 0,387 تقييم أداء العاملين 2

 .(SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

من خلال النتائ  الموضحة في الجدول أعلا   يمكن القول أنّ جمي  متغيرات الدراسة تتب  التوز   
 .الطبيعي
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 .ةاااائج تقييم متغيرات الدراساااااعرض نت: ال رع الثاني
في مذا الجزء سيتم تحليل متغيرات الدراسة حسل إجابات موردات العينة  حي  تمّ استخدام مقاييس 

 الخماسي. رتاالإحصاء الوصوي باستخدام المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري على مقياس ليك

 العينة أفرادالإنحراف المعياري وا ممية النسبية لإجبببابات و : المتوسط الحسابي 71الجدول رقم
نظام معلومات الموارد البشر ة رو على عبببببارات مح  

الانحراف  الترتيب التعليق
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

رقم  العبااااااااااااااارات
 العبارة

تستخدم المدير ة نظام معلومات واض  لتحديد  3,8667 0,93710 2 مرت ع
 احتياجات العاملين

1 

المدير ة على نظام معلومات خاص بالموارد  تعتمد 2,7667 0,89763 3 متوسط
 البشر ة لتنظيم بيانات العاملين.

2 

 1 مرت ع
0,58329 4,0667 

يغطي نظام معلومات الموارد البشر ة كافة نشاطات 
 العمال. 

3 

 4 متوسط
0,91539 2,7000 

يساعد نظام معلومات الموارد البشر ة بتنظيم المهام 
 بكواءة أ بر.

4 

  التنظيم -1 3,3500 0,48066 3 مرت ع

 2 متوسط
0,99655 2,8000 

وفر نظام معلومات الموارد البشر ة برنام  تدر ل يناسل ي
 جمي  العاملين

1 

 1 متوسط
0,88474 2,9000 

يسامم نظام معلومات الموارد البشر ة في تحسين أداء 
 العاملين بشكل يناسل احتياجاتهم الوظيوية

2 

 3 متوسط
0,85836 2,7667 

نظام معلومات الموارد البشر ة مو أحسن وسيلة   تسال 
 المهارات.

3 

  التنمية-2 2,8222 0,76180 4 متوسط

 3 متوسط
0,87428 2,8333 

يتميز نظام معلومات الموارد البشر ة بإرسال واستقبال 
 معلومات العاملين بسرعة ودقة

1 

 2 العاملينيتميز بتقديم تقار ر موصلة عن  3,7333 0,73968 2 مرت ع



 الفصل الثالث                                                               عرض و تحليل النتائج

 
54 

 1 مرت ع
0,30513 3,9000 

تسامم مخرجات نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم 
 أداء ا فراد

3 

 4 مرت ع
0,87691 3,3000 

تتصف المعلومات المحصل عليها من نظم معلومات 
 الموارد البشر ة بلنها خالية من ا خطاء

4 

  الدقة-3 3,4417 0,42893 2 مرت ع

تتصف مخرجات نظام معلومات الموارد البشر ة على  3,9333 0,25371 1 مرت ع
 أنها فعالة في اتخاذ القرارات

1 

محدودية نسبة ا خطاء في المعلومات المستخرجة  3,6667 0,47946 2 مرت ع
 تعطي ىقة لقرارات الإدارة

2 

ديها ل تعتمد قرارات إدارة الموارد البشر ة على ما يتوفر 3,5333 0,68145 3 مرت ع
 من معلومات حول العاملين.

3 

  اتخاذ القرار-4 3,7111 0,34722 1 مرت ع

  ولنتيجة المحور الأ  3,2889 0,31100 / متوسط
 (SPSS)بالإعتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام   من إعداد الطالبتين المصدر:

 نظام معلومات الموارد أرائهم حول محور " أبد أفراد العينة : نظام معلومات الموارد البشرية
عبارات  كما مو موض  في الجدول أعلا   وزعت  14"  الذي خصصت لقياس  البشرية
ومذا ما 0.311بانحراف معياري و  3.288جسدتها قيم المتوسط الحسابي .أبعاد أربعةعلى 

وى اتجا  محايد أي مست نظام معلومات الموارد البشريةالعينة حول أفراديشير إلى أنّ اتجا  
متوسط  وفيما يلي نتائ  كل بعد على حدى حسل ا ممية  نظام معلومات الموارد البشرية
 العينة. أفرادالنسبية المعطاة ل  من قبل 

( التي خصصت لقياس مذا 3العبارات ) على العينة أفرادمن خلال مجمل إجابات  اتخاذ القرار: 1
جاء بالترتيل ا ول من حي  ا ممية النسبية   تض  أنأعلا   يالبعد  كما مو موض  في الجدول 

(  وانحراف معياري 3,7111العينة  إذ سجل وسط حسابي قدر  ) أفرادالمعطاة ل  من قبل 
اتخاذ و بعدالعينة نح أفراداتجا   أن ى  كما تشير مذ  النتيجة إل(  ووفقاً لمقياس الدراسة0.347قدر )
د لنظام معلومات الموار اتخاذ القرار أي مستوى  اتجا  مواف  الموارد البشر ةلنظام معلومات ر االقر 

 مرتو . البشر ة
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( التي خصصت لقياس مذا البعد  كما مو 4جابات على العبارات)الإ: من خلال مجمل الدقة 2
جاء بالترتيل الىاني من حي  ا ممية النسبية المعطاة ل  من   موض  في الجدول أعلا   يتض  أن

(  ووفقاً 0.428(  وانحراف معياري قدر )3,4417العينة  إذ سجل وسط حسابي قدر  ) أفرادبل ق
معلومات  لنظامالعينة نحو بعد الدقة  أفراداتجا   كما تشير مذ  النتيجة إلى أنّ لمقياس الدراسة  
 مرتو . لنظام معلومات الموارد البشر ةاتجا  مواف .  أي مستوى الدقة  الموارد البشر ة

( التي خصصت لقياس مذا البعد  4العبارات ا ربعة) جابات علىالإ: من خلال مجمل التنظيم 3
كما مو موض  في الجدول أعلا   يتض  أنّ بعد جاء بالترتيل الىال  من حي  ا ممية النسبية 

(  وانحراف معياري 3,3500العينة  إذ سجل وسط حسابي قدر  ) أفرادالمعطاة ل  من قبل 
حو بعد العينة ن أفراد(  ووفقاً لمقياس الدراسة  كما تشير مذ  النتيجة إلى أنّ اتجا  0.480قدر )

وارد لنظام معلومات الم اتجا  محايد.  أي مستوى التنظيم لنظام معلومات الموارد البشر ةالتنظيم 
 متوسط. البشر ة

( التي خصصت لقياس مذا البعد  كما مو 3جابات على العبارات )الإمن خلال مجمل  :التنمية 4
موض  في الجدول أعلا   يتض  أنّ بعد جاء بالترتيل الراب  من حي  ا ممية النسبية المعطاة ل  

(  ,0.761(  وانحراف معياري قدر )2,8222العينة  إذ سجل وسط حسابي قدر  ) أفرادمن قبل 
نظام معلومات لالعينة نحو بعد التنمية  أفرادمذا البعد يشير إلى اتجا   ووفقاً لمقياس الدراسة  فإنّ 

 متوسط. لنظام معلومات الموارد البشر ةأي مستوى التنمية  محايد اتجا   الموارد البشر ة
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: المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري وا ممية النسبية لإجابات على عبارات 18الجدول رقم 
 أداء العاملينتقييم محور 

الترتي التعليق
 ل

الإنحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي

رقم  العباااااااااااااااااااارت
 العبارة 

تعمل المديرية على تحقيق نتائج جيدة من قبل  2,6333 0,71840 8 متوسط
 العاملين

1 

يعتمد تقييم الأداء في المديرية على نظام  3,8000 0,48423 2 مرت ع
 معلومات خاص

2 

يعتمد تقييم أداء العاملين على السلوك أثناء  3,8667 0,34575 1 مرت ع
 تأدية المهام

3 

تقييم أداء العاملين في المديرية يتم عن طريق  2,3333 0,60648 7 متوسط
 برنامج ترقية

4 

 5 التقيد بالوقت المحدد أحد أساليب تقييم الأداء 3,5000 0,77682 5 مرت ع
تقييم أداء العاملين يتم على أساس المقارنة بين  3,3667 0,99943 6 متوسط

 الأداء الحالي والأداء السابق
6 

يكشف نظام معلومات الموارد البشرية في  3,7667 0,67891 4 مرت ع
 تقييم الأداء على الاحتياجات التدريبية للعمال

7 

م تقييدور نظام معلومات الموارد البشرية في  2,5667 0,62606 9 متوسط
 الأداء يقوم برفع كفاءة وفعالية الأداء

8 

تستخدم المديرية معايير مناسبة تزيد من كفاءة  3,7667 0,50401 3 مرت ع
 وفعالية أداء العاملين

9 

  ثانينتيااااااااااااااجة المحور ال 3,3315 0,30565 / متوسط
 

 (SPSS)الإستمارة من خلال برنام  بالإعتماد على نتائ  تحليل  من إعداد الطالبتينالمصدر: 

 ت الذي خصص  تقييم أداء العاملين حول محور أرائهمالعينة   أفراد اأبد :تقييم أداء العاملين
 3.331عبارات  كما مو موض  في الجدول أعلا   جسدتها قيم المتوسط الحسابي 9لقياس  

 .متوسط العاملين تقييم أداءمستوى ومذا ما يشير إلى أنّ  0.305انحراف معياري و 
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 اختبار فرضيات الدراسة.المبحث الثاني: 
 المطلب الأول: العلاقة بين متغيرات الدراسة.

 ةببببدراسببرات البببة بين متغيبببلاقبببالعيسعى مذا المطلل  ختبار فرضيات الدراسة من خلال 
نظام معلومات  بعد تنظيميوجد علاقة ارتباطية بين ن "أعلى  ا ولىتنص الورضية  :الأولىة ااال رضي

 الموارد البشر ة و تقييم أداء العاملين.
   :ة بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر يوجد علاقة ارتباطية بين الورضية الصور ة

 وتقييم أداء العاملين.
 ر ة و تقييم موارد البشيوجد علاقة ارتباطية بين  بعد تنظيم نظام معلومات ال:الورضية البديلة

 أداء العاملين.
 ختبار مذ  الورضية تم استخدام معامل ارتبا  سبرمان بروان  ونتائ  مذا التحليل موضحة في 

 الجدول أدنا .
 لبعد التنظيم نتائ  تحليل سبرمان بروان :19الجدول رقم 

مستوى  معامل الاتباط المتغير
 الدلالة

يم تقي علىتنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة 
 أداء العاملين.

 

0.546** 0.002 

 .α=0.01الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)تين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  الطالبمن إعداد المصدر: 

 لعاملين.تقييم أداء ا وبعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة علاقة بين عند البح  عن ال -
تنظيم نظام (  بين α=0.01تبين وجود علاقة ارتباطية طردية ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة)

( عند 0.546  حي  قدرت قيمة معامل ارتبا  )معلومات الموارد البشر ة و تقييم أداء العاملين
وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها الصور ة ونقبل الورضية البديلة  وذلك  .(0.002)مستوى الد لة 

علاقة بين بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة و (. وعلي  توجد α=0.01عند مستوى د لة )
 .تقييم أداء العاملين
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 ء العاملين.تقييم أدا وعلاقة بين بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة  يوجد :الثانية ال رضية
 علاقة ارتباطية بين بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة   يوجد  :الورضية الصور ة

 .العاملين تقييم أداءو 
 تقييم  وعلاقة ارتباطية بين بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة يوجد : الورضية البديلة

 .العاملين أداء
 ختبار مذ  الورضية تم استخدام معامل ارتبا  سبرمان بروان  ونتائ  مذا التحليل موضحة في 

 الجدول أدنا .
 لبعد التنمية نتائ  تحليل سبرمان بروان :20الجدول رقم 

مستوى  معامل الاتباط المتغير
 الدلالة

 تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء
 .العاملين

0.795** 0.000 

 .α=0.01الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)تين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  من إعداد الطالبالمصدر: 

 .لعاملينا تقييم أداء وبعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة علاقة بين عن ال بح العند  -
تنمية نظام (  بين α=0.01ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة)وجود علاقة ارتباطية طردية  تبين

( عند 0.795  حي  قدرت قيمة معامل ارتبا  )العاملين معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء
وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها الصور ة ونقبل الورضية البديلة  وذلك  (0.000)مستوى الد لة

 وعلاقة بين بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة (. وعلي  توجد α=0.01عند مستوى د لة )
 .العاملين تقييم أداء
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قييم أداء ت وتوجد علاقة ارتباطية بين بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة ال رضية الثالثة: 
 العاملين.

 قييم تنظام معلومات الموارد البشر ة و  علاقة ارتباطية بين بعد دقة  توجد  :الورضية الصور ة
 أداء العاملين.

 علاقة ارتباطية بين بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة و تقييم توجد  :ةالورضية البديل
 .أداء العاملين

 ختبار مذ  الورضية تم استخدام معامل ارتبا  سبرمان بروان  ونتائ  مذا التحليل موضحة في 
 الجدول أدنا .

 لبعد الدقة نتائ  تحليل سبرمان بروان :21الجدول رقم 
مستوى  معامل الاتباط المتغير

 الدلالة
تقييم أداء  علىدقة نظام معلومات الموارد البشر ة 

 .العاملين
0.544** 0.002 

 .α=0.01الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 
 (SPSS)تين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  الطالبمن إعداد المصدر: 

 .ينتقييم أداء العامل وعلاقة بين بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة عن ال بح العند  -
دقة نظام (  بين α=0.01د لة إحصائية عند مستوى د لة)تبين وجود علاقة ارتباطية طردية ذو 

( عند 0.544  حي  قدرت قيمة معامل ارتبا  )معلومات الموارد البشر ة و تقييم أداء العاملين
وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها الصور ة ونقبل الورضية البديلة  وذلك  (0.002)مستوى الد لة

علاقة بين دقة نظام معلومات الموارد البشر ة و تقييم (. وعلي  توجد α=0.01عند مستوى د لة )
 .أداء العاملين
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تقييم لنظام معلومات الموارد البشر ة و توجد علاقة ارتباطية بين بعد اتخاذ القرار الرابعة:  ال رضية
 أداء العاملين.

 توجد علاقة ارتباطية بين بعد اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد    :الورضية الصور ة
 البشر ة و تقييم أداء العاملين

 توجد علاقة ارتباطية بين بعد اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد البشر ة  :ةالورضية البديل
 .و تقييم أداء العاملين

ي روان  ونتائ  مذا التحليل موضحة ف ختبار مذ  الورضية تم استخدام معامل ارتبا  سبرمان ب
 الجدول أدنا .

 لبعد اتخاذ القرار نتائ  تحليل سبرمان بروان :22الجدول رقم 
مستوى  معامل الاتباط المتغير

 الدلالة
قييم ت علىاتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد البشر ة 

 .أداء العاملين
0.178 0.346 

 .α=0.01دال إحصائيا عند مستوى دلالة  الإرتباط
 (SPSS)تين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  من إعداد الطالبالمصدر: 

يم أداء تقي ونظام معلومات الموارد البشر ة ل اتخاذ القرارعلاقة بين بعد عن ال بح العند  -
 .العاملين

اتخاذ القرار (  بين α=0.01إحصائية عند مستوى د لة)وجود علاقة ارتباطية ذو د لة  تبين عدم
( 0.178  حي  قدرت قيمة معامل ارتبا  )لنظام معلومات الموارد البشر ة و تقييم أداء العاملين

وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها البديلة ونقبل الورضية الصور ة   (0.346) عند مستوى الد لة
علاقة بين اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد  توجد وعلي    (.α=0.01وذلك عند مستوى د لة )

 .البشر ة و تقييم أداء العاملين
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 المتغيرين و مقارنة النتائج. أثردراسة  المطلب الثاني:
يسعى مذا المطلل  ختبار فرضيات الدراسة بقياس أىر المتغير المستقل في المتغير التاب  بلبعاد   

 ات السابقةتائ  دراستنا م  الدراسبالإضافة الى مناقشة ن المختلوة  باستعمال نموذج الإنحدار البسيط
 المتغير التابع. علىأثر المتغير المستقل  ׃ال رع الأول 

لى أىر لبعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة ععلى أن  يوجد  تنص الورضيةال رضيااة الأولى: 
 تقييم أداء العاملين.

 :ي ىر بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. الورضية الصور ة   
 :ي ىر بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. الورضية البديلة 

مذ  الورضية تم استخدام تحليل الإنحدار البسيط  ونتائ  مذا التحليل موضحة في الجدول   ختبار
 أدنا .

 لبعد التنظيم نتائ  تحليل الإنحدار البسيط: 23الجدول رقم
  المتغياااااااااار
معلومات تنظيم نظام 

الموارد البشر ة على تقييم 
 .أداء العاملين

 

Beta  قيمةF 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية
Ddl 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 التحديد
R² 

Sig 

0.626 18.050 1 0.626 0.392 0.000 
 .α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 
 .أىر بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملينبح  عن العند  -

تنظيم نظام معلومات الموارد (  بين α=0.05تبين وجود أىر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة)
(  0.000(  بقيمة إحتمالية )18.050)المحسوبة  F  حي  بلغت قيمة  تقييم أداء العاملينالبشر ة و 

تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة  و إلى قوة العلاقة بين  (R)كما تشير قيمة معامل الإرتبا 
عن وجود علاقة  (  كما ت شف قيمة معامل الإرتبا 0.626  حي  بلغت قيمت ) تقييم أداء العاملين

إرتباطية طردية قوية بين المتغير ن السابقين  إضافة إلى ذلك  يتض  من خلال قيمة معامل التحديد 
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(R²(البالغة )أنّ 0.392  ) ( من %39.2توسر ما نسبت  )تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة
تسامم  ة علومات الموارد البشر تنظيم نظام موبالتالي فإنّ  أداء العاملين  ومي قوة توسير ة مقبولة 

( أداء العاملين  أما النسبة المتبقية فإنها تعزى لمساممة متغيرات أخرى لم ت خذ %39.2في تقييم )
في النموذج  وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها الصور ة ونقبل الورضية البديلة   وذلك عند مستوى 

 .العاملين على تقييم أداءمعلومات الموارد البشر ة فنقول ان  ي ىر بعد تنظيم نظام  (.α=0.05د لة )

لى أىر لبعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة عيوجد  تنص الورضية على أن  :الثانيةال رضيااة 
 تقييم أداء العاملين.

 :ي ىر بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.الورضية الصور ة   
 :ي ىر بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. الورضية البديلة 

مذ  الورضية تم استخدام تحليل الإنحدار البسيط  ونتائ  مذا التحليل موضحة في الجدول   ختبار
 أدنا .

 لبعد التنمية نتائ  تحليل الإنحدار البسيط: 24الجدول رقم
  المتغياااااااااار

نظام معلومات  ميةتن
الموارد البشر ة على تقييم 

 .أداء العاملين
 

Beta  قيمةF 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية
Ddl 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 التحديد
R² 

Sig 

0.817 56.235 1 0.817 0.668 0.000 
 .α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

 .بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملينأىر بح  عن العند  -
تنظيم نظام معلومات الموارد (  بين α=0.05تبين وجود أىر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة)

(  0.000(  بقيمة إحتمالية )56.235)المحسوبة  F  حي  بلغت قيمة  تقييم أداء العاملينالبشر ة و 
تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة و تقييم إلى قوة العلاقة بين  (R)كما تشير قيمة معامل الإرتبا 

ة (  كما ت شف قيمة معامل الإرتبا  عن وجود علاق0.817  حي  بلغت قيمت ) أداء العاملين
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إرتباطية طردية قوية بين المتغير ن السابقين  إضافة إلى ذلك  يتض  من خلال قيمة معامل التحديد 
(R²(البالغة )أنّ 0.668  ) ( من %81.7توسر ما نسبت  )تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة

تسامم ر ة تنمية نظام معلومات الموارد البش أداء العاملين  ومي قوة توسير ة عالية وبالتالي فإنّ  تقييم
( أداء العاملين  أما النسبة المتبقية فإنها تعزى لمساممة متغيرات أخرى لم ت خذ %81.7في تقييم )

في النموذج  وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها الصور ة ونقبل الورضية البديلة  وذلك عند مستوى 
 ن.معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العامليتنمية نظام  فنقول ان  ي ىر بعد (.α=0.05د لة )

 أىر لبعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة علىيوجد  تنص الورضية على أن  :الثالثةال رضيااة 
 تقييم أداء العاملين.
 بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.   ي ىر الورضية الصور ة:
 بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. ي ىر الورضية البديلة:

ول دالبسيط  ونتائ  مذا التحليل موضحة في الج ا نحدارمذ  الورضية تم استخدام تحليل   ختبار
  .أدنا

 لبعد الدقة نتائ  تحليل الإنحدار البسيط: 25الجدول رقم
  المتغياااااااااار

نظام معلومات  دقة
الموارد البشر ة على 
 .تقييم أداء العاملين

 

Beta  قيمةF 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية
Ddl 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 التحديد

R² 

Sig 

0.548 12.014 1 0.548 0.300 0.002 
 .α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 

 .بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملينأىر بح  عن العند  -
دقة نظام معلومات الموارد (  بين α=0.05د لة)تبين وجود أىر ذو د لة إحصائية عند مستوى 

(  0.000(  بقيمة إحتمالية )12.014)المحسوبة  F  حي  بلغت قيمة البشر ة و تقييم أداء العاملين
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دقة نظام معلومات الموارد البشر ة و تقييم إلى قوة العلاقة بين  (R)كما تشير قيمة معامل الإرتبا 
(  كما ت شف قيمة معامل الإرتبا  عن وجود علاقة 0.548  حي  بلغت قيمت )أداء العاملين

إرتباطية طردية قوية بين المتغير ن السابقين  إضافة إلى ذلك  يتض  من خلال قيمة معامل التحديد 
(R²(البالغة )أنّ 0.300  ) ( من تقييم%30توسر ما نسبت  )دقة نظام معلومات الموارد البشر ة 

سامم في تدقة نظام معلومات الموارد البشر ة    ومي قوة توسير ة مقبولة وبالتالي فإنّ لينأداء العام
فإنها تعزى لمساممة متغيرات أخرى لم ت خذ في  ء العاملين  أما النسبة المتبقية( أدا%30تقييم )

وى د لة ذلك عند مست  و ا الصور ة ونقبل الورضية البديلةالنموذج  وبالتالي نرفض الورضية بصيغته
(0.05=α.)  معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.نظام  دقةفنقول ان  ي ىر بعد 

شر ة أىر لبعد اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد البيوجد  تنص الورضية على أن  :الرابعةال رضيااة 
 على تقييم أداء العاملين.

 :تقييم أداء  على ي ىر بعد اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد البشر ة  الورضية الصور ة
 العاملين.

 :يم أداء على تقي ي ىر بعد اتخاذ القرار لنظام معلومات الموارد البشر ة الورضية البديلة
 العاملين.

دول جالبسيط  ونتائ  مذا التحليل موضحة في ال ا نحدارمذ  الورضية تم استخدام تحليل   ختبار
 أدنا .

 لبعد اتخاذ القرار البسيط ا نحدارنتائ  تحليل : 26الجدول رقم
  المتغياااااااااار
نظام ل اتخاذ القرار

معلومات الموارد البشر ة 
 .على تقييم أداء العاملين

 

Beta  قيمةF 
 المحسوبة

درجة 
 الحرية
Ddl 

معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 التحديد

R² 

Sig 

0.186 0.999 1 0.186 0.034 0.326 
 .α=0.05الإرتباط دال إحصائيا عند مستوى دلالة 

 (SPSS)من إعداد الطالبتين با عتماد على نتائ  تحليل الإستمارة من خلال برنام  المصدر: 
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 .نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملينلبعد اتخاذ القرار أىر بح  عن العند  -
اتخاذ القرار نظام (  بين α=0.05أىر ذو د لة إحصائية عند مستوى د لة)د   يوج أن  تبين

(  بقيمة 0.99)المحسوبة  F  حي  بلغت قيمة معلومات الموارد البشر ة و تقييم أداء العاملين
اتخاذ القرار نظام إلى قوة العلاقة بين  (R)(  كما تشير قيمة معامل الإرتبا 0.326إحتمالية )

(  كما ت شف قيمة معامل 0.186  حي  بلغت قيمت )د البشر ة و تقييم أداء العاملينمعلومات الموار 
ضعيوة بين المتغير ن السابقين  إضافة إلى ذلك  يتض  من  الإرتبا  عن وجود علاقة إرتباطية

اتخاذ القرار نظام معلومات الموارد البشر ة (  أنّ 0.034( البالغة)R²خلال قيمة معامل التحديد )
تخاذ القرار ا وبالتالي فإنّ    ومي قوة توسير ة مقبولة أداء العاملين ( من تقييم%3.4ما نسبت  ) توسر

فإنها  ء العاملين  أما النسبة المتبقية( أدا% 3.4تسامم في تقييم )نظام معلومات الموارد البشر ة 
تعزى لمساممة متغيرات أخرى لم ت خذ في النموذج  وبالتالي نرفض الورضية بصيغتها البديلة ونقبل 

اتخاذ ي ىر بعد   ان   لفنقو  (.α=0.05  وذلك عند مستوى د لة )اتخاذ القرار الورضية الصور ة
 معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.نظام ل القرار
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 .دراسة مع دراسات السابقةالمقارنة نتائج  ׃ال رع الثاني 
 ׃بالنسبة لدراسات السابقة المتعلقة بنظام معلومات الموارد البشرية حيث 

 معلومات نظام مخرجات تشخيص  )زبير عياش خالد  رجم لواتي  خاتمة(توصلت كل من دراسة 
 نظم مساممة  )مروة شنتي صبري  مقيم (  دراسة البشر ة  الموارد إدارة في البشر ة الموارد

 دراسةلو بالنسبة  الصحية  بالم سسات الوظيوي ا داء تحسين في البشر ة الموارد معلومات
(Mdrabi Said   Boufaroudj Chaimae)  دور تطور نظام معلومات الموارد البشر ة في

ب  ت الموارد البشر ة وكيف اصتطو ر وظيوة الموارد البشر ة الى أممية و دور الهام لنظام معلوما
قة اما درستنا فقد توصلت الى نوس نتائ  المتعل ,وسيلة في اتخاذ القرار والعلاقة الموجودة بينهما

 بنظام معلومات الموارد البشر ة ماعدا اتخاذ القرار.
 معلومات نظام مخرجات تشخيص  )زبير عياش خالد  رجم لواتي  خاتمة(   بالنسبة لدراسة دراسة

من ان )ا بعاد(  التي تضيان اتجا  عينة مواف  اتجا  استب البشر ة  الموارد إدارة في البشر ة الموارد
جودة مخرجات نظام معلومات الموارد البشر ة التي تتواف  م  دراستنا التي تستخدم مذ  المخرجات 

 في  تقييم أداء العاملين ماعدا تقييم ا داء.
 تحسين في البشر ة الموارد معلومات نظم مساممة  )مروة شنتي صبري  مقيم (  توصلت دراسة

ىر ضعيف فيما يتعل  بنظام معلومات الموارد البشر ة ا الى  الصحية  بالم سسات الوظيوي ا داء
فيما يخص تحسين ا داء الوظيوي مما يعني ضعف في استخدام نظام معلومات الموارد البشر ة 

الى استخدام الجيد لنظم معلومات الموارد البشر ة ماعدا ما يخص  دراستناتوصلت الي   عكس ما
 اتخاذ القرارات.
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 ׃حيث دراسات متعلقة بنظام معلومات الموارد البشرية في تقييم الأداء لبالنسبة 

 في للعاملين الوردي ا داء على البشر ة الموارد معلومات نظم أىر  )جبيرات ميلود سناء(دراسة 
توصلت مذ  الدراسة إلى أن نظام معلومات الموارد البشر ة ي ىر  ،الجزائر ة ا قتصادية الم سسات

على أداء ا فراد في الم سسات و مي تتواف  دراستنا غير أنها درست ا ىر بين نظام معلومات 
 يالموارد البشر ة و ا داء الوردي في الم سسة و نحن درسنا دور نظام معلومات الموارد البشر ة ف

  تقييم أداء العاملين

 الموارد أداء تقييم في البشر ة الموارد معلومات نظام دور  )ميلود تومي صوفية  وي از  (دراسة
توصلت إلى أن استخدام نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم ا داء يعطي  الم سسة  في البشر ة

  المعلومات التي يقدمها و مي تتوافنتائ  جيدة و أن  يحسن أداء العاملين في الم سسة من خلال 
م  دراستنا حي  أننا توصلنا إلى نوس النتائ  التي مي أن نظام معلومات الموارد البشر ة يعطي 

 ماعدا فيما يتعل  باتخاذ القرار . نتائ  أ ىر فعالية في تقييم أداء العاملين

 أداء تقييم في البشر ة واردالم إدارة وممارسات دور  )الخير عبد الهادي يعقول آسيا(  سةدرا
التدر ل و ل من الحوافز  ا ختيار  التعيين توصلت إلى أن مناك تلىير موجل ل  للمنظمات  العاملين

على أداء العاملين و اعتمدت على نظام يقيم ا داء لتحديد المكافآت المستحقة للعاملين  و بالنسبة 
نمية  الدقة و اتخاذ القرار على أداء العاملين  رغم لدراستنا قمنا بدراسة تلىير كل من التنظيم  الت

اختلاف ا بعاد في الدراستين إ  أننا توصلنا إلى نتائ  متشابهة و مي أن نظام معلومات الموارد 
 البشر ة عطي تلىر فعال في تقييم ا داء.
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 :ال صل الثالثخاتمة 

لقد كان الهدف من مذ  الدراسة في مذا الوصل مو معرفة أىر نظام معلومات الموارد البشر ة في 
تقييم أداء العاملين في مدير ة التجارة وترقية الصادرات تيبازة وتجسيد الجانل النظري على ارض 

ى النتائ  ومناقشة الورضيات تم التوصل إل SPSSالواق  فمن خلال تحليل نتائ  ا ستبيان برنام  
 :التالية

 بعد تنظيم نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. ي ىر -
 ي ىر بعد تنمية نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. -
 بعد دقة نظام معلومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين. ي ىر -
 علومات الموارد البشر ة على تقييم أداء العاملين.بعد اتخاذ القرار لنظام م ي ىر   -



 

 

 

 
ة ااتمااااخال
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 خاتمة عامة:

من ضمن مذ  الدراسة تم التطرق إلى الدراسات السابقة التي لديها علاقة م  دراستنا  منها من 
 راساتداسات السابقة فقط  حي  نجد اعتمد المنه  الوصوي ومنها من ركز على جانل النظري والدر 

وقد  اعن نظام معلومات الموارد البشر ة بشكل عام ووظائو  المختلوة التي لديها علاقة بموضوعن
في  ت وأمميأممية المورد البشري و دور نظام معلومات الموارد البشر ة  إلىتوصلت مذ  النتائ  

أخرى عن دور نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم ا داء التي تحتوي دراسات و  اتخاذ القرارات.
ي الم سسة العاملين فتقر با على نوس خصائص دراستنا  حي  أن دراساتنا ركزت على تقييم أداء 

قييم نظام معلومات الموارد البشر ة ي ىر على ت أننتائ  مذ  الدراسات  أممومن  وأىر  بطر قة موصلة
 .فعالية وموضوعية أ ىرا داء وان  يعطي نتائ  

في الجانل النظري تطرقنا إلى جمي  محتويات نظام معلومات الموارد البشر ة بشرح بسيط وموصل 
العاملين وحاولنا إبراز العلاقة الموجودة بينهما وقد تم التل د من صحة المعلومة  وأيضا وتقييم أداء 

تم احتواء  على أبعاد نظام معلومات الموارد البشر ة الذي يعمل على التلىير على أداء العاملين 
 وشرح .

براز ل حاولنا في جانل التطبيقي لدراسة تطبي  المواميم النظر ة وقد أعطينا تعر ف مبسط لم سسة وا 
ميكلها التنظيمي بالإضافة إلى إعطاء نظرة شاملة لمهام المدير ة وبعدما انتقلنا إلى شرح منهجية 

ليل في تحليل الدراسة( وفي ا خير قمنا بتح ةالدراسة الميدانية )مجتم  وعينة دراسة  ا دوات المعتمد
 :نا على النتائ  التاليةوقد تحصلSPSSناقشة الورضيات باستعمال برنام  النتائ  وم

وجود علاقة ذو د لة إحصائية ل ل من التنظيم  التنمية  والدقة م  تقييم أداء العاملين وعدم  -
 وجودما م  اتخاذ القرار. 

 ومو مقبول  %39.2وجود أىر ذو د لة إحصائية بين التنظيم وتقييم أداء العاملين بنسبة  -
 والذي يعد قويا. %81.7العاملين بنسبة وجود أىر بين التنمية وتقييم أداء  -
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 ومو مقبول. %30وجود أىر بين الدقة وتقييم أداء العاملين ومو  -
  عدم وجود أىر ذو د لة إحصائية بين اتخاذ القرار وتقييم أداء العاملين. -

 ׃الاقتراحات

تغناء للاس هتتما  بتويرر نظا  ملليمات الميار  الشرررة كثثر واستخدام  يي مختل  الياائ الا -

 عن اليرق لتسهيل اللمل وربح اليقت.

 استلمال نظا  ملليمات الميار  الشرررة لتقييم ك اء اللاملين وتييير احتياجاتهم من التدررب -

 تحفيز ومكايأة اللاملين لترجليهم للقيا  بلمل كحسن.-

ؤسسة لما تييره من مالقرارات يي الاستخدا  مخرجات نظا  ملليمات الميار  الشرررة يي اتخاذ  -

 ملليمات  قيقة.

 ׃الدراسات المستقبلية المقترحة 

 .ور نظا  ملليمات الميار  الشرررة يي تحفيز اللاملين  

 .ور نظا  ملليمات الميار  الشرررة يي تدررب الميار  الشرررة  

 .كثر نظا  ملليمات الميار  الشرررة يي تحسين الأ اء 



 

 

 
 راجعااالم
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 : راجعالم
 باللغة العربية: لمراجعقائمة ا

الياس خوجة  دور ت نولوجيا الحديىة في تحسين فعالية أداء الموارد البشر ة في الم سسات الر اضية  
2019-2020. 

م  د سعيد السالم  عادل حرحوش  إدارة الموارد البشر ة )مدخل استراتيجي( دون طبعة  عالم ال تل 
 .2002الحدي   عمان   

وارد البشر ة  الطبعة ا ولى  دار الوكر ناشرون و سام  عبد المطلل عمر  إستراتيجية إدارة الم
 . 2011موزعون  عمان  

عمر محمد درة  مدخل إلى الإدارة  رسالة ماجستير  كلية التجارة  جامعة عين الشمس  مصر  
2009. 

 .2004أحمد شر ف العاصي  نظم المعلومات الإدار ة  جامعة الزقاز    مصر  

 .1998الم سسة   دار المحمدية  الطبعة الىانية  الجزائر  ناصر دادي عدون  اقتصاد 

 .2002بشير علاق  الإدارة المبادئ و تطبيقات  م سسة شبال الجامعة  الطبعة ا ولى ا ردن  

محمد شا ر عصوور  أصول التنظيم و ا ساليل  الطبعة الىامنة  دار المسيرة للنشر و التوز    
 .2012ا ردن  -عمان

 ردن  ا-علي عباس  أساسيات علم الإدارة  الطبعة الرابعة  دار المسيرة للنشر و التوز    عمان
2009. 

خديجة لونيسي  دور نظام معلومات الموارد البشر ة في الم سسة ا قتصادية  دراسة حالة م سسة 
 . 2018-2017أم البواقي   -مطاحن سيدي رغيس

ص التوجي  المدرسي و المهني في ضوء متطلبات ز رق سعاد  عرض ت و ن مقترح في تخص
 –المنصل  أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورا  في العلوم ا جتماعية  جامعة العربي بن مهيدي 

 . 2018-2017أم البواقي  
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عبد القادر شارف  دور نظم المعلومات الإستراتيجية في تدعيم الميزة التنافسية )حالة الم سسات 
طروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورا   كلية العلوم ا قتصادية و التجار ة و علوم التسيير  الجزائر ة(  أ

 .2011-2010جامعة الجزائر  

عبد الحميد عبد الوات  المغربي  نظم معلومات الإدار ة )مدخل إداري وظيوي( دون طبعة  المكتبة 
 .2002العصر ة  المنصورة  

 .2010المعلومات الإدار ة  محمد بن أحمد السديري  نظم 

 .2013-2012صواء بوليوة  حجايجي كر مة  دور نظام المعلومات في إدارة الموارد البشر ة  

ملايلي اسلام  أحمد قايد نور الدين  مساممة نظام المعلومات المحاسبية في تحسين عملية اتخاذ 
 . 2019القرارات بالم سسة ا قتصادية  

 .2004بح   دليل الباح  المبتدئ  ماىيو جيدير  منهجية ال

 .2004أحمد مامر  إدارة الموارد البشر ة  الدار الجامعية للنقل و التوز    الإسكندر ة  

عمار محمد خلف  تقييم كواءة ا ستىمار البشري في التعليم الجامعي الخاص وف  لإستراتيجية 
  22ار ة  كلية الإدارة و ا قتصاد  المجلد التعليم العالي في العراق  مجلة العلوم ا قتصادية و الإد

 .2016  94العدد 

  جامعة الجزائر  7الشيخ الداوي  تحليل ا سس النظر ة لموهوم ا داء  مجلة الباح   العدد 
2009-2010. 

 .2018-2017مو ي أعمر  نظم معلومات الموارد البشر ة و دورما في تقييم أداء الموارد البشر ة  

عبد الوتاح المغربي  عبد العز ز بن سلطان العنقري  إدارة الموارد البشر ة  دار المر خ عبد الحميد 
 .2015 للنشر  السعودية الر اض,

 .2000رواية حسن  إدارة الموارد البشر ة ر ية مستقبلية  الدار الجامعية  الإسكندر ة  
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شروق  الطبعة الىالىة  عمان مصطوى نجيل شاوش  إدارة الموارد البشر ة  إدارة ا فراد  دار ال
 .2005ا ردن 

عبد الغوار حنوي  حسين فزازي  السلوك التنظيمي و إدارة ا فراد  الدار الجامعية  الإسكندر ة  
1996. 

-ابو بكر بوسالم  شهيد مدى  دور أسلول كايزن ) ا نموذج الياباني( في تحسين أداء الم سسة
مجلة الدراسات المالية و المحاسبية و الإدار ة العدد  -بشار-دراسة حالة اتصا ت الجزائر اور دوا

 .2017  ديسمبر 08

رجم خالد  تقييم أىر نظام معلومات الموارد البشر ة على وظائف إدارة الموارد البشر ة في المدير ة 
ر محمد خيض   مجلة العلوم الإنسانية جامعة-حاسي مسعود-لم سسة سوناطراك لإنتاجلالجهوية 
 .2015  جوان 40العدد بسكرة 

زاوي صور ة  تومي ميلود  دور نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم أداء الموارد البشر ة في 
 .2010جوان  -بسكرة -الم سسة  قسم علم ا جتما   جامعة محمد خيضر

المعلومات في عصر المنظمات الرقمية(  م سسة  إدارةنما )  الإدار ةسليم الحسينة  نظم المعلومات 
 .2006  03الورق للنشر و التوز    عمان  الطبعة 

ستوى ى معل و تلىير  نظام معلومات الموارد البشر ة   كواءةعبد  غني دحام الزبيدي عليمديل 
 جلة العلومم ح  ميداني في وزارة التعليم العالي و البح  العلميبفاعلية نظام تقييم أداء العاملين 

 .2013  74  العدد 19امعة بغداد المجلد ية الإدارة وا قتصاد  جا قتصادية والإدار ة  كل

أساليل البح  العلمي في علم ا جتما   الطبعة ا ولى  مجد الم سسة طامر حسو الز باري  
 .2011لبنان   -الجامعية للدراسات و النشر و التوز    بيروت
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ام معلومات الموارد البشر ة على تسيير الموارد البشر ة  دراسة ميدانية لعينة صور ة  أىر نظزاوي 
ا قتصادية بو ية بسكرة  أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتورة  علوم التسيير  بسكرة  من الم سسات

2015/2016. 

 باللغة الأجنبية:  راجعقائمة الم -

Casio, waynef, human resources information management : an information  system 

approach, 1er edition , USA, Prentice Hall . 

Cao.Q and Dowlatshahi.S,"The impact of alignment between virtual enterprise and 

information technology on business performance in an agile manufacturing 

environment", Journal of Operations Management,No : 23, 2005. 
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 إرشادات للإجابة على الاستبيان:
 مواردبال المتعلقة البيانات جمي  وتخز ن ومعالجة بتحليل يقوم مو نظام :البشر ة الموارد معلومات نظام -

 في الم سسة. البشر ة
 .من خلالها معرفة مدى انجاز العاملين للمهام الموجهة إليهمتقييم أداء العاملين: مو عملية يتم  -

 وزارة التعليم العالي و البح  العلمي
 المدرسة الوطنية العليا للمناجمنت

 القليعة
قسم: علوم التسيير      
تخصص: مناجمنت استراتيجي و نظم المعلومات.     

 استمارة ا ستبيان
السلام عليكم و رحمة الله و بركات       
أما بعد     
المعلومات و التي نعال  فيها  انجاز مذكرة ماستر تخصص مناجمنت استراتيجي و نظام إطارفي     

 موضو  "دور نظام معلومات الموارد البشر ة في تقييم أداء العاملين" 
 دراسة حالة " المدير ة الو ئية للتجارة و ترقية الصادرات لو ية تيبازة"

مال بدقة من أجل است  ا سئلةعن  بالإجابةمنكم مساعدتنا  أتمنىسيادت م بهذ  ا ستمارة و  إلى أتقدم
  غراض البح  العلمي. إ دراستنا  علما أن المعلومات المقدمة سوف تبقى سر ة و لن نستخدمها 

وانتهز مذ  الورصة  عبر ل م عن شكري لتخصيصكم جزءا من وقت م لملء مذا ا ستبيان.       
وأخيرا تقبلوا مني فائ  ا حترام والتقدير.      
الطالبتين:       
ةعلواش رفيد -        
ضيف الله لمياء -        
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 ׃استمارة البحث 

 مكان المناسل ل ل س ال.ال في  (X)يرجى وض  العلامة 

 البيانات الشخصية.׃القسم الأول 

 التعرف على بعض البيانات ا جتماعية والوظيوية في المدير ة إلىيهدف مذا القسم 

 ׃الجنس -1
 أنىى   
 ذكر  
 ׃السن -2

 سنة  25اقل من   
 سنة  35و 25بين   
 سنة  50و 36بين   
 سنة 50أ ىر من   
 ׃المستوى التعليمي -3

 متوسط  
 ىانوي   
 جامعي   
 دراسات عليا  

 ׃سنوات الخبرة -4
 سنوات  5اقل من   
 سنوات  10إلى  5من   
 سنة  15إلى  11من   
 سنة  15أ ىر من   
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 .في المدير ةقسم متغيرات الدراسة يتضمن مذا ال׃القسم الثاني 
 يتم اختيار إجابة واحدة ل ل س ال 

 
 الموارد البشرية نظام معلومات ׃الأول  محورال
 

غير 
موافق 

 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 التنظيم ׃البعد الأول

تستخدم المديرية نظام معلومات واضح لتحديد  -1

 احتياجات العاملين

     

المديرية على نظام معلومات خاص  تعتمد -2

 .بالموارد البشرية لتنظيم بيانات العاملين

     

يغطي نظام معلومات الموارد البشرية كافة  -3

 نشاطات العمال. 

     

يساعد نظام معلومات الموارد البشرية بتنظيم  -4

 المهام بكفاءة أكبر.

     

 التنمية ׃البعد الثاني

نظام معلومات الموارد البشرية برنامج  يوفر -1

 تدريب يناسب جميع العاملين

     

يساهم نظام معلومات الموارد البشرية في  -2

تحسين أداء العاملين بشكل يناسب احتياجاتهم 
 الوظيفية

     

نظام معلومات الموارد البشرية هو أحسن  -3

 وسيلة لاكتساب المهارات.

     

 البعد الثالث: الدقة

يتميز نظام معلومات الموارد البشرية بإرسال  -1

 واستقبال معلومات العاملين بسرعة ودقة

     

      يتميز بتقديم تقارير مفصلة عن العاملين -2

تساهم مخرجات نظام معلومات الموارد البشرية  
 في تقييم أداء الأفراد
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المعلومات المحصل عليها من نظم  تتصف -4

 معلومات الموارد البشرية بأنها خالية من الأخطاء

     

 اتخاذ القرارات׃البعد الرابع

تتصف مخرجات نظام معلومات الموارد  -1

 البشرية على أنها فعالة في اتخاذ القرارات

     

نسبة الأخطاء في المعلومات  محدودية -2
 الإدارةالمستخرجة تعطي ثقة لقرارات 

     

تعتمد قرارات إدارة الموارد البشرية على ما  -3
 يتوفر لديها من معلومات حول العاملين.

     

 

 تقييم أداء العاملين ׃الثاني  محورال
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 بشدة

المديرية على تحقيق نتائج جيدة من قبل  تعمل -1
 العاملين

     

يعتمد تقييم الأداء في المديرية على نظام  -2
 معلومات خاص

     

يعتمد تقييم أداء العاملين على السلوك أثناء تأدية  -3
 المهام

     

تقييم أداء العاملين في المديرية يتم عن طريق  -4
 برنامج ترقية

     

      بالوقت المحدد أحد أساليب تقييم الأداء التقيد -5

تقييم أداء العاملين يتم على أساس المقارنة بين  -6
 الأداء الحالي والأداء السابق

     

يكشف نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم  -7
 الأداء على الاحتياجات التدريبية للعمال

     

نظام معلومات الموارد البشرية في تقييم  دور -8
 الأداء يقوم برفع كفاءة وفعالية الأداء

     

تستخدم المديرية معايير مناسبة تزيد من كفاءة  -9
 وفعالية أداء العاملين

     

 


