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 ذا العملھأحمد الله عز جل على إتمام  

ذا العمل ولم تبخل علیا بالمساعدة  ھكما أتقدم بالشكر الجزيل إلى الأستاذة التي  أشرفت على  

. تياايا أو توجیھا ونصائحيلمساعدت شريفي خیرة "و الدعم الأستاذة المشرفة"   

م علما صالحا أو عملا مفیدا لمواصلة مشواري  وإلى  ھإلى جمیع أساتذتي إلى كل من تلقیو  من

ذا العمل لیرى  ھم إلى كل من مدا لي  يد العون على انجاز  ھة على أيدیكل من تمدرس

 النور سواء من قريب أو بعید .

التابعة لمؤسسات الإسمنت بمفتاح ولاية البلیدة   (UMI) كل عمال وحدة الصیانة الصناعیة    إلى
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 ا في میزان حسناتكمھىؤلاء بارك الله فیكم و جعلھو في الختام أقول إلى كل   .

 

 

 



 

 
 

 الإىداء

الوالدين    ىأعز ما أملك في الوجود إل  ىأىدي ثمرة جيدي إل

الغالیین اللذان انتظرا ىذه اللحظة بف ارغ الصبر أطال الله في  

 عمرىما.

سندي في ىذه الحیاة زوجي الغالي و ف لذة كبدي ابنتي    ىإل

 الغالیة " سرين "

 أخواني و أخواتي الأعزاء

 كل العائلة الكريمة  ىإل

 كل من قدم لي يد العون و المساندة  ىإل

 علاق إيمان

 



 

 
 

 الملخص9  

ىدفت ىذه الدراسة إلر لزاكلة معرفة دكر نظم الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية حيث تم تقدنً 
إطار نظرم لػدد كيعرؼ لستلف الدفاىيم الدتعلقة بنظم الدعلومات كتقييم أداء الدوارد البشرية ك ذالك في 

نب التطبيقي علي مؤسسة الاسمنت بدفتاح الفصليتُ الأكؿ ك الثاني أـ الجانب التطبيقي فتمثل  في إسقاط الجا
كذالك لزاكلة منا معرفة مدم اعتمد الدؤسسة علي  (UMI)كلاية البليدة ك بالضبط كحدة الصيانة الصناعية 

نظم الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية ك اعتمدنا في ذالك علي استمارة الاستبياف ك توزيعها علي لرتمع 
 : الدراسة ك توصلنا إلر

 الدؤسسة تعتمد علي نظم الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية . -

 توجد علبقة طردية بتُ الدتغتَ الدستقل )نظم الدعلومات ( ك الدتغتَ التابع ) تقييم أداء الدوارد البشرية (  -

، كحدة الصيانة لإدارية ، تقييم أداء العاملتُ نظم الدعلومات ، نظم الدعلومات ا الكلمات المفتاحية 9
 . ( UMIالصناعية  )
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      بسيز النصف  الثاني من القرف العشرين باتساع المجالات التي لؽكن أف تساىم فيها الدعلومة لتشمل كل 
جوانب  الحياة ،لشا أصطلح علي تسميتو بالثورة الدعلوماتية التي جعلت منظمات الأعماؿ تواجو برديات 
عديدة في عملو كىذا ما ألزمها مواكبة ىذه التطورات لضماف البقاء ك الاستمرار ، ك باعتبار أف العنصر 

رد كديتها ك كفاءتها الإنتاجية ك تكميل باقي البشرم من أىم الدعائم التي تستند إليها الدؤسسة في الرفع من م
الوظائف لأنو  العنصر الدفكر  في الدؤسسة ك القادر علي الابتكار ك التجديد ك التأقلم مع التطورات الحاصلة  
لذالك تسعي الدؤسسات إلر إعطاءه  ألعية كمكانة خاصة في إدارة الدوارد البشرية ك التوجو إلر الاىتماـ أكثر 

و بطريقة علمية فعالة ك لصد أىم سياسات إدارة الدوارد البشرية الأجور، الحوافز،  التكوين ،  بزطيط في إدارت
 القوم العاملة ، تصميم ك برليل العمل،  ك في نهاية لصد تقييم أداء الدوارد البشرية .

لوقت الراىن كونو كيعتبر تقييم أداء الدورد البشرم المحور الرئيسي الذم تنصب حولو جهود الددراء في ا
يشكل ك بامتياز أىم أىداؼ الدنظمة حيث تتوقف كفاءة أداء أم منظمة كفق أداء مواردىا البشرية ،ك التي 

إلر نظاـ  تلجايفتًض منها أف تؤدم الوظائف التي تسند إليها بكل فعالية ك حتى تضمن الدنظمات ذالك 
يتَ ، ك الذم يقوـ بجمع البيانات الدتعلقة بهم ك معالجتها الدعلومات باعتباره كسيلة دقيقة يساعد في عملية التس

ك إنتاج معلومات دقيقة تساعد إدارة الدارد البشرية علي متابعة حركة العاملتُ  ككل ما يتعلق بهم ، كمن ىذا 
بينهما ك الدنطلق ك نظرا لتزايد ألعية ىذا الدوضوع عمدت الدراسة إلر تناكؿ ىذين الدغتَين لدعرفة طبيعة العلبقة 

 ذالك بطرح الإشكالية التالية ؟

 إشكالية الدراسة9   -2
التابعة  UMIفي كحدة الصيانة الصناعية   ت في تقييم أداء الدوارد البشريةدكر نظم الدعلوما فيما يتمثل

 ؟البليدة   -بدفتاح–لدؤسسة الإسمنت 

 كينبثق عن ىذه الإشكالية الأسئلة الفرعية التالية : 

 ماذا يقصد بنظاـ الدعلومات ؟  (1
 ؟كيف يتم تقييم أداء الدوارد البشرية  (2
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 ( كيف يؤثر نظاـ الدعلومات علي إدارة الدوارد البشرية ؟ 3

نظاـ الدعلومات في الرفع من أداء الدوارد البشرية بوحدة الصيانة الصناعية التابعة  يقوـ بو( ما ىو الدكر الذم 4
   (UMI)ة البليدة ؟لدؤسسة الإسمنت بدفتاح كلاي

 ك للئجابة علي ىذه التساؤلات قمنا بصياغة الفرضيات التالية:

 لفرضيات9ا -1

  يعتبر نظاـ الدعلومات كسيلة نقل البيانات كالدعلومات في الدؤسسة . (1
 ىناؾ عدة طرؽ لتقييم أداء الدوارد البشرية. (2

 فعاؿ في إدارة الدوارد البشرية .يؤدم الاستخداـ العقلبني لأنظمة الدعلومات إلذ دكر  ( 3      

ك   (UMI)( يساىم نظاـ الدعلومات في الرفع من كفاءة أداء الدوارد البشرية داخل الوحدة الصناعية  4     
 ذالك بتسهيل مركر الدعلومات الدتعلقة بالعاملتُ ك توجهيهم ك تصحيح الأخطاء في الوقت الدناسب. 

 الموضوع اختيارمبررات  -2

لؽثل موضوع الدراسة جزءا من التخصص الذم ندرسو ك نأمل أف يكوف إضافة لذذا الدوضوع من معلومات   -
 تدعم البحث العلمي . 

 ·ميوؿ شخصي لدعرفة الدكر الذم تقدمو أنظمة الدعلومات لوظيفة إدارة الدوارد البشرية  -

ؤسسة الاسمنت بدفتاح البليدة لنظاـ  التعرؼ على كيفية استخداـ كحدة الصيانة الصناعية  التابعة لد  - 
 الدعلومات ك استخدامو في تقييم أداء الدوارد البشرية .

 أىداؼ الدراسة  -3

 برقيق الأىداؼ التالية:  تهدؼ ىذه الدراسة إلذ  

 عرض الجوانب الدختلفة لنظم الدعلومات .  - 
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 . ألعية نظاـ الدعلومات ك علي طبيعة عملو في الدؤسسة ىالوقوؼ عل -

 إلقاء الضوء الدفاىيم الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية ك تقييم أداء الدوارد البشرية. -

 لزاكلة معرفة العلبقة بتُ نظم الدعلومات ك تقييم أداء الدوارد البشرية. -

 أىمية الدراسة 9 -4 
تبرز ألعية الدراسة أك الدوضوع من خلبؿ الدوقع الدتميز الذم يتًبع عليو نظم الدعلومات ، كما ذاؾ إلا     

لكونو من الدسائل الدعقدة التي بذعل منها معلم استقطاب ك موضوع بحث متجدد بالنسبة للباحثتُ من خلبؿ  
كلة التأقلم معها ك برقيق البقاء ك كونو الركيزة الأساسية للمؤسسة للكشف  عن التطورات الدستمرة ك لزا

 الاستمرار 

  ك ىيكل الدراسة 9المنهج   -5
للئجابة على الأسئلة الدطركحة اتبعنا منهج الوصفي التحليلي معتمدين في ذلك على الدراسة النظرية ،       

وؿ، الفصل بالإضافة إلذ فصل تطبيقي أسقطنا عليو الدراسة النظرية ك ذلك من خلبؿ خطة تشمل ثلبث فص
الأكؿ تطرقنا فيو إلذ الدعلومات ك النظم ك أساسيتهما ، فقمنا بدراسة ملمة لنظم الدعلومات ، أما الفصل الثاني 
فقمنا بدراسة عامة حوؿ إدارة الدوارد البشرية داخل الدؤسسة كتقييم أداء الدوارد البشرية ك  علبقتها بنظاـ 

 في الدؤسسة كعلبقتو بنظم الدعلومات .  الدعلومات نظمطرقنا إلر الدعلومات ، لنستكمل بالفصل الثالث أين ت

  :صعوبات الدراسة -6
فقلة الدراجع شكلت أحد أبرز الصعوبات الدعلومات  أم بحث علمي تواجهو صعوبة الحصوؿ على         

القائمة على كجود إذ  اعتمادنا على منهجية البحث العلمي  التي صادفتنا في نظم الدعلومات كتكرر الدراجع، 
حالة تطبيقية ترتكز عليها الدراسة النظرية كاف لو الأثر الواضح في عملية البحث في ىذا الدوضوع ك الدواصلة 
فيو، لكن الصعوبة تكمن في تعاملنا مع الدؤسسة ك كذا حصولنا على الدعلومات الكافية ك بعض الدعلومات  

  كذا تنقلنا بصفة دكرية لذذه الدؤسسة .

 الدراسات السابقة   -7
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تناكؿ العديد من الباحثتُ موضوع نظم الدعلومات ك أثرىا علي تقييم أداء الدوارد البشرية ك من بتُ ىذه       
 الدراسات نذكر ما يلي : 

قبة التسيتَ ،جامعة ادراسة خالد رجم ، مذكرة ماجستتَ ، أنظمة الدعلومات ك دكرىا في مر  الدراسة الأكلي 9
    CHIALIظم الدعلومات الدوارد البشرية علي أداء العاملتُ دراسة حالة مؤسسة شي علي كرقلة ،أثر ن

 "  2011بسطيف 

 كتوصلت ىذه  الدراسة إلر ما يلي : 

العلمية ك التكنولوجية في بصيع الديادين التطورات  توجو الدعلومة في العصر الحديث حالة من التحدم نتيجة  -
 دارة ك متطلباتها ما يلزمها مواكبة ىذه التغتَات لضماف الاستمرار . ك مناجم عنها تعقد مهاـ الإ

باعتبار الدورد البشرم بدا لؽلكو من معارؼ ك مهارات أداة فعالة بسكن الدؤسسة من رفع أدائها لجأت إلر  -
 تصميم نظاـ معلومات يساعدىا علي التسيتَ الفعاؿ للموارد البشرية . 

بشرية يساىم في الرفع من أدائو من خلبؿ تفعيل كل من عماليات التوظيف نظاـ معلومات الدوارد ال -
 التدريب ، سياسية الأجور ك عملية تقييم أداء الدوارد البشرية )العاملتُ ( . 

" أثر تكنولوجيا الدعلومات  الجزائر،دراسة مراد ريس، مذكر ماجستتَ، إدارة أعماؿ، جامعة الدراسة الثانية9 
 " 2005شرية في الدؤسسة علي الدوارد الب

 توصلت ىذه الدراسة إلر: 

ىناؾ جهود تبذؿ من طرؼ الدسئولتُ قصد استقطاب ىذه التكنولوجيا ك استغلبؿ ىا لكن ىذه الجهود  - 
في أغلب الأحياف غتَ منهجية تنقصها إستًاتيجية ك كاضحة الدعالد يشتًؾ فيها كل من العامل ك الإدارة علي 

 الدشاريع الدعلوماتية. حد سواء لإلصاح ىذه 

إف ىذه الجهود تبقي دكف الدستوم ك ىذا لسبب رئيسي ىو عدـ كفاءة الدوارد البشرية، لذذا ينبغي ك ضع  -
 برامج تكوينية مدركسة قصد إعادة تأىيل العامل الجزائرم.
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تقييم أداء الدوارد نور الدين شنوفي ، كىي عبارة عن أطركحة دكتورة بعنواف " تفعيل نظاـ  الدراسة الثالثة 9
 البشرية في الدؤسسات الاقتصادية ، دراسة حالة مؤسسة الجزائر للكهرباء ك الغاز . 

كقد تناكؿ فيها الباحث دكر تقييم أداء في تنمية أداء العاملتُ حيث أنها توفر للعامل الشعور بالدسؤكلية ك  - 
وضوعية ك الدقيقة التي تسعدىا علي برستُ أداء الانتماء الوظيفي ،ككذا فأنها تزكد الدنظمة بالدعلومات الد

 عمالذا .    

 –جستً بعنواف " ألعية تقييم أداء العاملتُ في تدعيم الدؤسسة نعيمة فضيل ك ىي رسالة ماالدراسة الرابعة 9
 دراسة حالة الدؤسسة الوطنية للكهرباء ك الغاز. 

كقد توصلت الباحثة إلر أنو لشا يعيق عملية تقييم الأداء عدـ كجود أساس مادية لذذه العملية كالسجلبت :  
 كما أف الدقاييس الدتبعة لا تتوفر فيها الدواصفات اللبزمة ، بالإضافة إلر ذالك فقد لاحظت قصور

إلر تقدير حقيقي لأداء  الوصوؿالدنظمة لأسلوب تقييم الأداء ك ذالك ما لػوؿ دكف  القوانتُالقواعد ك  
 . لتُالعام

 مصطلحات البحث 9   -8
لرتمعة مع بعضها  عبارة عن لرموعة عمل تتكوف من العنصر البشرم ك عنصر الآلات ك الدكائنالنظاـ 9  -

البعض ك لغب أف تربطها علبقات لزددة ك قوانتُ شاملة ك لغب أف يكوف لكل جزء من مكونات النظاـ دكرا 
 . مرسوما ك صيغة لزددة لتحقيق ىدؼ لزدد

 الأفراد، التجهيزات، )الدعلومات، الأجزاء من لرموعة من يتكوف الذم النظاـ ىو نظم المعلومات 9 -
 )بذميع، الدنتظمة من العمليات لرموعة خلبؿ من متناسق بشكل اهمع تعمل كالتي ابطة،الإجراءات( الدتً 

 أشكاؿ، )تقارير، للمعلومات بالأشكاؿ الدختلفة كالنتائج الدخرجات كعرض برليل(، معالجة، بززين،
 قػػػػػػراراتهم  كتػػػػػخدـ تػػػػػػدعم  بػػػػػػطريقة النظاـ من ىذا للمػػػػػػػػػستفيدين النتائج تزكد بحيث لسػػططات(، رسومات،

 .  كالرقابة الػػػػػػػػػتخطيط من كبسػػػػػػػػػػكنهم أعػػػػػػػمالذم  كتسهل



 مقدمة عامة
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": ىي سلسلة القرارات الخاصة بالعلبقات الوظيفية الدؤثرة في فعالية الدؤسسة  إدارة الموارد البشرية9 -
 كالعاملتُ فيو

بزتص بإمداد الدوارد البشرية اللبزمة، كيشمل بزطيط الاحتياجات من  أك ىي تلك الوظيفة في التنظيم التي
 القوم العاملة كالبحث عنها ك تأىيلها كتشغيلها. 

ىو دارسة  ك برليل أداء العاملتُ لعملهم ك ملبحظة سلوكهم ك تصرفاتهم تقييم أداء الموارد البشرية 9  -
فاءتهم بأعمالذم الحالية، كأيضا للحكم على أثناء العمل، كذلك للحكم على مدل لصاحهم ك مستوم ك

 إمكانية النمو ك التقدـ للفرد في الدستقبل، ك برملو لدسؤكليات أكبر أك ترقية لوظيفة أخر. 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 9الفصل الأكؿ
 المعلوماتم ػػػػنظ             
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 9تمهيد
اػلمستول الاقتصادم أك السياسي أك  ىلػمة تطورا عميقا كسريعا سواء عليشهد العالد اليوـ في ظل العو 

الاجتماعي  أك التػػػػػػػػػكنولوجي، ك نتيجةن لعمق ىذا التطور ك سرعػتو في لراؿ تكػػػنولوجيات الدػػػػػعلومات داخل 
بشرية العالد فيما يطلق عليو بعصر  لرتمع الدػػػػػػػػػػػعلومات التي أصبحت فيو للػػػػػػػػػػمعلومات مكانة ىامة في حياة ال

كفي بصيع المجالات خاصة في الدؤسسات الصناعية كالتجارية، إذ لصد على مستول كل مؤسسة  نظم معلومات 
 ك التي تعتبر من الأساليب الإدارية الحديثة للمساعدة على مواجهة التحديات في عصر يتسم بالتغيتَ الدستمر.

 ثلبث مباحث : سنقسم ىذا الفصل إلذ 

لو أما الدبحث عم آليةفيو الدفاىيم الدتعلقة بالنظاـ ك عناصره ك تصنيف النظاـ ك الدبحث الأكؿ سنتناكؿ 
الدعلومات كالبيانات  ك في الأختَ الدبحث الثالث سيتعلق بنظم الدعلومات نشأتو ك مفهومو  الثاني فسنتطرؽ إلذ

 ك أبعاده ك أنواعو كبرديات التي يوجهها .  
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 ية حوؿ النظاـ المبحث الأكؿ9 مفاىيم أكل
يتسع بػػػػػػها  اـ ك مكوناتو  ك أىم الخصائص التىمفاىيم أكلية حوؿ النظ إلذسنتطرؽ في ىذا الدبحث 

 النظم كما سػػػػػنتطرؽ  إلذ  تصنيف النظاـ ك آلية عملو.

  المطلب الأكؿ9 مفهوـ النظاـ ك عناصره.
 مفهوـ النظاـ. أكلا9

في لرالات متعددة، فمثلب نظاـ الاتػػػصالات أك النظاـ القانوني أك نظاـ  كلمة نظاـ نسمعها ك نقػػػػػػػػػػرؤىا
الحكم ك على ىذا الأساس تبدك كلمة نظاـ متعددة الدعاني ك الاستخدامات ك عند فحص  ىذه 
الاستخدامات ك الدعاني لصدىا تلتقي في جوىر كاحد رغم تعدد آراء العلماء في  إعطاء تعريف كاضح ك لزدد 

 كمن بعضها ما يلي:للنظاـ 

من  بدجموعة بعضها مع مرتبطة عناصر لرموعة :بأنو  النظاـ" Jacques Lesourne يعرؼ " .1
 العلبقات. 

 بينها لتشكل فيما كالدتفاعلة الدتداخلة العناصر من بأنو: لرموعة "Jean Gerbier" كما يعرفو .2
  1.معينة" بوظيفة تقوـ كاحدة كحدة

  :عناصر ثلبثة على مشتملب التعريف يكوف ىذا أف لغب النظاـ لتعريف بأنو القوؿ لؽكن عليو ك

 الأجزاء من لرموعة من النظاـ يتكوف أف. 
 البعض على بعضها معتمدة أك متداخلة أك متبادلة علبقات الأجزاء ىذه بتُ يكوف أف. 
  مشتًؾ. ىدؼ برقيق سبيل في معا أنها تعمل 
 . 2" على أنو: تفاعل لمجموعة من العناصر مشكلة بذلك كياف أك كحدة شاملةMorin" كما عرفو .3

                                       
1
 - Jean Gerbier, Organisation & Fonctionnement de l’Entreprise, Edition Tec Doc Lavoisier, Paris, 1993, P 

49. 
2
 - Charlotte Fillol, Apprentissage et systémique - Une perspective intégrée, Revue française de gestion N° 

149, Lavoisier, 2004/2, p. 39 
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ك يعػػػػرفو "علبء السلمي ك آخركف" على أنو: عبارة عن لرموعة عمل تتكوف من العنصر البشرم ك عنصر  .4
الآلات ك الدكائن لرتمعة مع بعضها البعض ك لغب أف تربطها علبقات لزددة ك قوانتُ شاملة ك لغب أف 

 .1وف لكل جزء من مكونات النظاـ دكرا مرسوما ك صيغة لزددة لتحقيق ىدؼ لزدديك

 بعضها كيقوـ مع متًابطة أجزاء من يتكوف الذم الكّلي التًكيب" :أنو على كذلك تعريفو لؽكن كما
 للتنظيم.  مفيدة لسرجات على للحصوؿ منظمة عمل آليات ضمن الددخلبت بدعالجة

بأنو:   كذلك ،" النظاـ" لدفهوـ شامل تعريف استخلبص لؽكننا أعلبه، دمةقالد التعارؼ ضوء على
 كبركمها آليات ا،بهالمحيطة  البيئة كمع البعض بعضها مع كتتكامل تتفاعل التي الأجزاء أك العناصر من لرموعة

 ."لزددة أىداؼ أك ىدؼ برقيق بغرض مضبوطة عمل

 :ىو النظاـ أف ىذا كل خلبؿ من يتضح

 العناصر. أك الأجزاء من لرموعة 
 بها.المحيطة  البيئة كبتُ العناصر، أك الأجزاء ىذه بتُ كاضحة كتكاملية منطقية علبقات كجود 
 العلبقات. ىذه بركم عمل آليات كجود 
 معتُ ىدؼ برقيق أجل من ىو النهاية في ىذا كل من الغاية. 

 ثانيا9 عناصر النظاـ
 1يتكوف النظاـ من لرموعة عناصر كىي:

بدا أف النظاـ قائم على التفاعل بتُ عناصره ك مكوناتو لابد من موارد مادية ك بشرية ك التي المدخلات9 
تشمل الدادة الخاـ لذذا التفاعل، لذلك فإف ىذه الدوارد لؽكن أف نسميها بالددخلبت لكونها تشمل نقطة البدء 

 2لذدؼ الدطلوب منو.في عملية التفاعل في النظاـ ليتستٌ للنظاـ العمل على برقيق ا

                                       
، ص 2005، مؤسسة حورس الدكلية للنشر ك التوزيع ، مصر ،  1ت نظم الدعلومات الإدارية " الطبعة -علبء السلمي ك آخركف" أساسيا -1

45_46. 
 .  50مرجع سابق ،ص  ،السلميعلبء  - 2
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 كىي آلية التفاعل مع الددخلبت لتحويلها إلذ لسرجات.المعالجة9 
ك ىي نواتج عملية الدعالجة ك التي بزرج  من النظاـ، كلؽكن أف تكوف  مدخلبت نظاـ معتُ المخرجات9 

 1لسرجات نظاـ أخر.

ات الخاصة ك لذلك يتوجب توجيو ك متابعة إف التطوير الدستمر للنظاـ يصػػػػػػحح الدػػػػػػػسار  التغذية العكسية9
 تقػػػػػػييم عمليات تنفيذ الدخرجات الخاصة بو  ك يطلق على ىذه العملية بالتغذية العكسية. 

 .المطلب الثاني9خصائص النظاـ
عرض مكونات النظاـ يصبح من الألعية البالغة التعرؼ على خصائصو باعتبارىا الأساس الذم  بعد

 2يستند إليو في برليل النظاـ ك تكمن ىذه الخصائص فيما يلي:

أف  كما نظاـ، أم تصميم في البداية نقطة برقيقو إلذ النظاـ يسعى الذم الذدؼ برديد يعد النظاـ9 ىدؼ .2
 لراؿ برقيق في يصب بدا حدة على عناصره من عنصر لكل الفرعية الأىداؼ و برديديتبع العاـ الذدؼ برديد
 .ككل للنظاـ العاـ الذدؼ

 عػػػناصره برقق ما لرموع من بأكثر كجوده من الدػػػػػػنشود الذدؼ لػقق ككل لؽكن أف النػػػػػظاـ أف أم 9 الكلية .1
أف   -حدة على كل  -مكوناتو  تستطيع لا بينما الذدؼ لػقق أف لؽكن ككل النظاـ أف أم حدة، كل على

 .بعضها عن انفصلت لو الذدؼ ىذا برقق
 عمل فيبدأ إخراج ك تشغيل ك إدخاؿ شكل نظاـ لأم الرئيسية الدكونات تأخذ:الرئيسية المكونات شكل .2

إلذ  لتحويلها الددخلبت تشغيل يتم ك فيو، يدخل ك النظاـ خارج من يأتي ما كىو النظاـ بالددخلبت،
  معلومات. إلذ تتحوؿ البيانات أف كيف الدبحث التالر في التوضيح ك سيتم  الدرغوبة، الدخرجات

 لو . الخارجية للبيئة تنتمي لا كالتي الدشتًؾ ىدفو:النظاـ حدكد .3
كيدخل  النظاـ، بيئة من عنو لؼرج عما ك فصلها النظاـ لزتويات لتحديد اجتهادية خطوط :  كىيمستويات .4

                                                                برقيق في تساىم التي مكوناتو كل النظاـ في

                                       
 12، ص  1999،" نظم الدعلومات الإدارية " مطبعة الإشعاع الفنية ،مصر ، سلول أمتُ السامرني - 1
 43، ص 1997، 1كامل السيد غراب ك فادية لزمد حجازم " نظم الدعلومات الادارية، مدخل برليلي، جامعة الدلك سعود الرياض ،ط  - 2
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في  كالخلط الازدكاج تفادم يتم حتى فرعية نظما تسمى نظم عدة من النظاـ يتكوف ما عادةالأنظمة9 .5
  .منو أكبر نظاـ من جزءا نفسو النظاـ يكوف ككذلك الدصطلحات،

  الضبط9 ك الرقابة .6
 النظاـ لدنع الضراؼ كالضبط الرقابة عمليات تدعم لا تشغيل،إخراج( )إدخاؿ، للنظاـ الرئيسية العمليات

 الدطلوب، الضبط النظاـ لتحقيق لدكونات النتائج استًجاع كظيفة تضاؼ كلذلك لو، رسمت الأىداؼ التي عن
 النظاـ إلذ الدقارنة نتائج إرجاع مسبقا ثم موضوعة بدعايتَ المحققة الدخرجات مقارنة طريق عن الضبط ىذا كيتم

 التشغيل. عملية لتوجيو الإدخاؿ مرحلة في
 في عمليات دكرىا ك الإدارية الدعلومات نظم فحص في مفيدة النظم لػػػػػشبكة الدركبة الطبيعة ىذه

 فرعية نظم تظم عدة الإدارية الدعلومات نظم أف لصد إذ القرار، ابزاذ كذا ك العمليات على كالرقابة التخطيط
 العمالة، نظم من كما برتويو ككل الدنظمة ىو أكبر نظاـ من جزء أنهاكما  كغتَىا،...الإنتاج، للتسويق،

 كما بالدشركع المحيطة البيئة الأكبر توجد النظاـ ىذا كحوؿ .الخ ...كالدصانع الإدارة ككذا القرار ابزاذ كنظم
 ىو آخر نظاـ نطاؽ في كلها تدخل كغتَىا؛ كالتي  الدستهلكتُ الدنافستُ، كالحكومة، كبرل أنظمة من برتويو

 1.ككل الدكلة اقتصاد
 كالإشارات كالبيانات كالابذاىات، الآراء تبادؿ ذلك كيتضمن طرفتُ، بتُ رسالة نقل عملية ىو:الاتصاؿ .7

 مزدكجة عملية الاتصاؿ تكوف أف كلغب التكنولوجية، الوسائل أك البشرية القدرات باستخداـ كالدعلومات
  2.للنتائج استًجاعا تتضمن الاتصاؿ عملية أف يعتٍ لشا الابذاه

 المطلب الثالث9 تصنيف النظاـ ك آلية عملو.
 9 تصنيف النظاـ.أكلا

 كالػػػػػتعقيد البساطة مدل على يعتمد الذم الدعيار أىػػػػمها لعل معايتَ، عدة كفق الػػػػنظم تصنيف تم لػػػقد
 قدّـ من ( أكؿ  Kenneth. E. Bouldingالاقتصادم ) كيعتبر عملها، كآليات النظم ىذه في عناصر

 الدعّقدة الدستويات لوصف لظوذج كضع حاكؿ فقد ، 1956عاـ كذلك الدعيار، ىذا على يعتمد للنظم تصنيفنا

                                       
 .100، ص 1999،الدار الجامعية لنشر ،الإسكندرية نظم الدعلورثؤؼ رمات الإدارية الدفاىيم الأساسية ” سونيا لزمد البكرم، -1

 . 20، ص2003سعد غالب ياستُ ،"نظم الدعلومات الإدارية ، عماف ، دار  اليازكرم  العلمية لنشر ك التوزيع ، - 2
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 بسثّل قاعدة على يستند حيث النظم، من مستويات تسعة يضم ىرـ عن عبارة النموذج الحياة ، ىذا في للنظم
ا، كأقلّها، أنواع النظم أبسط ا  الأكثر إلذ تصل أف إلذ أعلى مستويات  في ترتقي تبدأ ثم تعقيدن  كالشكل تعقيدن
 1 .يوضح ذلك الدوالر

 (9ىرمية النظم I-1الشكل )
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 

 عماف  الأكلذ، الطبعة الدعلومات، كتكنولوجيا الإدارية الدعلومات نظم أساسيات ياستُ، غالب :سعدالمصدر
 .31 ص ، 2008 كالتوزيع، الدناىج للنشر دار
 
 
 
 

                                       
،ص سكندرية ، الدار  الجماعيةت  الإمناؿ لزمد الكردم ،جلبؿ إبرىيم العبد ، مقدمة في نظم الدعلومات الإدارية _النظرية  الأدكات  التطبيقا -1

41 . 
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 النظم ( ىيBouldingحسب ) النظم أنواع أبسط أف السابق،  الشكل خلبؿ من يتضح
 الحالة بسثّل بذلك فهي غتَ متحركة، أجزاء من تتكوف كالتي (Les systèmes statiques)الجامدة
 العمل ( ذاتLes systèmes dynamiquesالبسيط) التحكُّم ذاتية النظم الجامدة تليها أك الساكنة

الذاتي  كالتحكم الديناميكية السيطرة نظم تأتي بعدىا الضركرية، للحركة مسبق  برديد مع البسيط الديكانيكي
(La cybernétiqueبحيث ) نفسها تنظيم على قادرة تكوف (بنفسهاAutorégulésكىى ) ىا كل 

 .حية غتَ ميكانيكيةك  فيزيائية  نظما
( ك التي Les cellulesالخلبيا ) كىي الحية النظم أنواع أبسط التعديد، من التالر الدستول لؽثّل 

 الددخلبت تبادؿ خلبؿ ( منS'auto-maintiennentنفسها ) حفظ تعتبر نظما مفتوحة قادرة على
 نظمنا كللػػػػػػتشتػػػػعقيده  مستول يزيد بعضها مع الخلبيا تتكامل كعندما الخارجي، لزيطها  مع كالدخرجات

،   (L'animal)الػػػػػػحيواف   نظم ذلك يلي الػػػػػػػػببانات، :( مثلGénético-sociétalجينية ) لرتمعية
 الدستول ىذا فنظم كلزيطو، نفسو معرفة على القدرة كلو ىادفة، بتصرفات متزايدة كيقوـ بحركية يتميز كالذم
 الدعلومات، من ىائل كم  كمعالجة ( لالتقاط ...الأذناف )العيناف، متخصّصة بدستقبلبتتكوف لرهّزة  أف لغب

 تكوف كلزيطو لنفسو معرفتو بأف الحيواف عن يتميز الأختَ ، فهذا(L'humain)نظم الإنساف تأتي كبعدىا
 في الثامن الدستول كيتمّثل كغتَىا، الرموز تفستَ على كالقدرة الكلبـ يظهر الدستول ىذا كفي كعي، عن

 الدؤسسات كمنها بتشكيلها الإنساف يقوـ التي (Les organisations sociales)الاجتماعية  الدنظمات
  إفتُمع بدستول النموذج برديد يتم لا ك حتى كغتَىا، الاتصالات ، كشبكات الدعلومات كنظم الاقتصادية

  الظاىرة لتحليل ك كأداة النظم تعّقد ظاىػػػػػػػػػرة كصف في منو الاستفادة ( يػػػػػػػػػمكنBouldingنػػػػػػػػموذج  )
تطبيق  في الدمػػػػػكنة الابذاىات كلتحديد الػػػػػػػػتنظيمات، كلظاذج الدػػػػػػػػػنظمات لوصف النموذج ىذا كيطبق نفسها،

 . التنظيم نظرية
  1:ىي لزددات أربع على تتوقف النظاـ في التعّقد درجة ( فإفBeerلػػػػػػػ ) ككفقنا عامة، كبصفة

 للنظاـ؛ الدكونة الأجزاء عدد -
 الدكونات؛ ىذه خصائص -

                                       
 21 سعيد غالب يستُ  ، مرجع سابق الذكر ، ص 1
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 الدكونات؛ بتُ المحتملة التفاعلبت عدد -
 .النظاـ يتميز التي التنظيم درجة -

بذريده  درجة انفتاحو درجة النظاـ، طبيعة :مثل لستلفة أخرل معايتَ كفق النظم تصنيف كذلك كلؽكن
 1 :يلي فيما نذكرىا ثباتو، كدرجة

 -الله   أكجػػػػػدىا التي النظم في تتمّثل فالأكلذ الاصطناعية، كالنظم الطبيعية النظم فنجد :النظاـ طبيعة حسب
 الإنساف:مثل أجزائها عمل تنظِّم التي القوانتُ برديد أك صنعها في الإنساف يتدخل لد كبالتالر -كتعالذ سبحانو
 لخدمتو كالنظم بصنعها الإنساف قاـ التي النظم فهي الاصطناعية، النظم أما إلخ،...الكوف نظاـ نفسو،

 كغتَىا. كالاقتصادية كالسياسية الاجتماعية
 Leالدغلق ) كالنظاـ (Le système ouvertالدفتوح ) النظاـ بتُ ىنا لظيز الانفتاح9 درجة حسب

système ferméالدغلق النظاـ أما بيئتو" مع مستمر تبادؿ في يكوف الذم : "النظاـ ىو الدفتوح ( فالنظاـ 
 بيئتو. عن الدعزكؿ النظاـ" فهو

 Lesلرردة) كأخرل ((Les systèmes concrets المحسوسة النظم فهناؾالتجريد9  درجة حسب
système abstraits) · 

 أك طبيعية كانت الدلموسة سواء الدادية العناصر من لرموعة من تتكوف التي تلك المحسوسة بالنظم كنعتٍ
 النظم أما الخ...الحاسوب الأفراد الدؤسسات، نظم :أمثلتها كمن الدادية، بالنظم أيضنا كتسمى اصطناعية

 الأفكار من عناصرىا لرموعة بصيع تكوف التي فهي الافتًاضية أك الفكرية بالنظم تسمى التي أك ردة،لمجا
 نظاـ كالنظريات، الفلسفة القوانتُ نظم :مثل ذىنينا تصورىا بالإمكاف كإلظا لدسها لؽكن لا التي ردةلمجا كالدفاىيم

 .الخ  ...الدؤسسات في الدخزكف تسيتَ
 لزدد لآلػػػيات طػػػػبقنا تعمل التي ىي فالأكلذ الدتغتَة، كالنظم الػػػػػػػثابتة النظم بتُ كلظيز الثبات9 درجة حسب
 مستقبلب، بسلوكها التنبؤ ك لؽكن مسبقنا

 لا كما مستمر، بشكل لزدّدة ك ثابتة آلية كفق تعمل لا التي فهي الثانية أما مثلب، الكوني كالنظاـ
 كغتَىا. الإدارية كالاجتماعية كالنظم الدستقبل، في بسلوكها التنبؤ لؽكن

                                       
 .21سعيد غالب يستُ، مرجع سابق الذكر، ص  - 1
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 آلية عمل النظاـ ثانيان9
إفّ استخداـ الدستَين لدنهج النظم، لا شك أنو سوؼ لؽكّنهم من حلّ أغلب الدشكلبت الإدارية التي 
تواجههم ، كمن بتُ الأمور الأساسية في ىذا الإطار، ىو ضركرة معرفتهم كإدراكهم لآلية عمل الأنظمة التي 

 1 : ىذه الآلية من خلبؿ ما يلي يتعاملوف معها ، لذلك سيتم توضيح كيف تتم

الددخلبت كتتمثّل في تلك التدفقّات الداخلة إلذ النظاـ من مواد خاـ، بيانات كطاقة، كىػذه 9 المدخلات  .1
قد تكوف تتابعيو؛ أم عبارة عن لسرجات لنظم أخرل سابقة، أك قد تكوف عشوائية )احتماليػة ( كفي ىذه 

 من الددخلبت سوؼ يستخدمها، كعليػو أف يقرر أم الحالة فإفّ النظاـ يكوف في حالة عدـ تأكّد بشأف أم
جزء من  العكسية من خلبؿ إعادة اسػتخداـ  اختيارىا، كأختَان قد تأتي الددخلبت من التغذية من البدائل يتم

لسرجات النظاـ كمدخلبت لو مرة أخرل ، كأيان كاف مصدر ىذه الددخلبت فهي تعتػبر قػوة الدفع الأساسية 
                                                                                                                                                                       .التي تزكد النظاـ بكل احتياجاتو التشغيلية 

كىي الأنشطة التي لؽارسها النظاـ على الدػدخلبت مػن خػلبؿ عمليػات التجميػع  ،الفرز ،   9العمليات   .2
قػول بشرية كمادية كإجراءات  الدعالجة، التخزين كالاستًجاع...الخ، كذلك باعتماد الدستلزمات الضركرية مػن

 .برويل تلك الددخلبت إلذ الدخرجات الدطلوبة  معينة
: كىي التدفقّات الخارجة من النظاـ ، كالنابذة عن عمليات التحويل كالدعالجة الػتي بّست على المخرجات .3

إلذ معلومات مفيدة برويل الدواد الخاـ كالطاقػة إلذ سػلع ك خػدمات ، كالبيانػات  عناصر الددخلبت، حيث يتم
 تلبي احتياجات الجهة الدستفيدة منها  .

حتى تعمل عناصر النظاـ السابقة بطريقة جيدة لابد مػن كجود آلية للتحكم كالرقابة على 9 آلية التحكّم .4
 .تلك العناصر، ذلك لأفّ كفاية عمل النظاـ كفعاليتو يعتمداف على مػدل فعالية ىذه الآلر

يقوـ جهاز التحكّم كالرقابة بعملو لابد أف تتوفّر لو معلومات عن أداء النظاـ  حتى  9 التغذية العكسي  .5
ككل، ىذه الدعلومات الدرتدة تعرؼ بالتغذية العكسية أك الراجعة ، كالػتي تعد ذات ألعية بالنسبة لجهاز الرقابة، 

 تطوير النظاـ أك تصحيح مساراتو . فيما لؼص

                                       
مدخل معاصر، الطبعة الأكلذ، عماف: دار كائل  -لصم عبد االله الحميدم، سلول أمتُ السامرائي، عبد الربضن العبيد، نظم الدعلومات الإدارية - 1

 . 15،ص. 2005ر،للنش
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عبارة عن خطوط افتًاضػية تفصل النظاـ عن بيئتو كعن الأنظمة الحدكد ىي  9حدكد النظػاـ كبيئتو   .6
الأخرل التي تعمل في البيئة نفسها، كبزتلف ىذه الحػدكد في درجػة الوضوح فقد تكوف مادية ملموسة أك غتَ 
صمم معرفة حدكد كل نظاـ ضػمن إطار بيئتو ككذلك معرفة حدكد كعلبقات كل 

ُ
مادية، حيث يتطلّب من الد

 :كعمومان، لؽكن الاستًشاد بالنقاط الآتية في تقرير حدكد النظاـ كىي  ضمن بنية النظاـ الأكبر نظاـ فرعي
حصر بصيع العناصر الدتعلّقة بالنظاـ كتعريفو على أنو لرموعة ىذه العناصر، ككل شيء لػيط بو لؽكن أف  -

 نطلق عليو بيئة النظاـ.
                                                                                                                                                                                                                                                                                                 أىداؼ النظاـ داخل حدكده .                                                                                                    لغب أف تكوف بصيع العناصر التي تسهم في برقيق  -
حصر التدفقات الدخلة إلذ النظاـ كالخارجة منو )الددخلبت كالدخرجات(، إذ لابد أف تعبػر حػدكد النظاـ  -

 كلؽكن توضيح آلية عمل النظاـ من خلبؿ الشكل الدوالر: 

 
" أىمية نظم المعلومات الإدارية كػأداة للتحليل البيئي في المؤسسات  مراد مرميالمصدر9 

 .31صالصغيرة ك المتوسطة الجزائرية". 
 الاقتصادية الدؤسسات كل على تنطبق أعلبه، الشكل في كالدبينة النظاـ عمل يتم بها التي الآلية إف
الفرعية  النظم من لرموعة كتتضمن مفتوحة أنظمة باعتبارىا كذلك نشاطها، كطبيعة حجمها مهما كاف

خلبؿ  من كاستمرارىا بقائها على برافظ الدؤسسات تلك فإف ك بهذا شامل، كنظاـ بنيوينا تعمل الدتكاملة كالتي
فائدة  ذات لسرجات إلذ كبرويلها الخ،...طاقة،بيانات خاـ، مواد من الدختلفة الددخلبت على الحصوؿ
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جانب  على تركيزنا سيكوف البحث ىذا إطار كفي كالدعلومات، كالخدمات السلع في كالدتمّثلة لدستخدميها
 1.الدؤسسات  في تكتسيها التي يةالألع توضيح مع كالدعلومات، البيانات

 المبحث الثاني9 البيانات ك المعلومات ك أساسيتهما.
 صها.ك خصائ كؿ9 مفهوـ البيانات ك المعلوماتالأ المطلب

يقل ألعية عن عنصر  رأس الداؿ أك العمل إذ أنها  تعتبر الدػػعلومة في الدنظمات الػػػػػػػعصرية مػػػػػوردا لا
أصبحت تعد الدصدر الرئيسي الذم لؽيز  الدؤسسات عن بعضها البعض في لراؿ ميزتها التنافسية  ك يعد 

نظم الدعلومات الدعتمد من طرؼ الدؤسسة،ألا أنو كثتَا ما يوقع الخلط بتُ مفهوـ الدعلومات العنصر الدهم ل
 كمفهوـ البيانات لشا يستدعي ضركرة توضيح مفهوـ كل منهما.

 9 مفهوـ البيانات.أكلا
تعبر عن فكرة  تىالبيانات بأنها الحقائق ك الأرقاـ ك الخرائط ك الكلمات ك الإشارات ال المشرقي"عرؼ " -1

لؽكن تربصتها ك معالجتها من قِبل الإنساف أك الأجهزة الإلكتًكنية لتتحوؿ إلذ نتائج لؽكن الاستفادة  ك التى
 منها.

بأنها "لرموعة من الحقائق أك الدشاىدات أك التقديرات غتَ الدنظمة، قد تكوف ك تعر ؼ البيانات   -2
 أرقاما، أك كلمات، أك رموزان، أك حركفان".

على أنها "  لرموعة من الحركؼ كالجمل ك العبارات ك الأرقاـ ك الرموز غتَ الدنظمة  مكن تعريفهاك ي -3
قد لا يُستفاد منها في شكلها الحالر إلا بعد تطويرىا من خلبؿ عمليات  غتَ الدرتبطة بدوضوع كاحد، ك التىك 

 2البيانات تتحوؿ إلذ معلومات.التحليل ك الشرح، ك التي إذا ما فرُزت ك صنفت ك بوبت  نظمت، فإف ىده 

من خلبؿ ىذه التعريف يتّضح لنا أف البيانات ىي الدواد الخاـ التي ينتج عن معالجتها ك ربطها يبعضها 
 البعض بشكل منطقي معلومات ذات قيمة ك مدلوؿ. 

 من خلبؿ التعريف السابقة نستنتج خصائص البيانات  : 

                                       
 .31، ص 1مراد  مرمي " ألعية نظم الدعلومات  الإدارية  كأداة لتحليل  البيئي في الدؤسسات الصغتَة ك الدتوسطة الجزائرية ، طبعة  - 1
 4ص ، 1997، 1حسن الدشرقي، نظرية القرارات الإدارية)مدخل كمي في الإدارة(، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف، ط - 2
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 لغب أف يكوف حجم البيانات كافي. -
 تكوف دقيقة ك مطابقة لواقع الأمور معبرة عن الحقيقة.لغب أف  -
 لغب أف تزيد الألعية النسبية لذا عن تكاليف الحصوؿ عليها . -
 لغب أف تكونا حديثا حتى لؽكن الاستفادة منها.  -
 لغب أف تكوف منسقة فيما بينها فلب يوجد بينهما تناقض أك تعارض. -
 ك لا تفصيل زائد.لغب أف تكوف البيانات شاملة بغتَ إلغاز لسل  -
 ك عناصرىا ك مصادرىا  9 مفهوـ المعلوماتثانيا 

من  بصلة إعطاء سنحاكؿ لذلك "الدعلومات" مصطلح شأف في التي قدمت التعريف تعددت لقد
 .1تتضمن منها التي بالدعاني الإمكاف قدر الإحاطة بغية التعريف

 الدعلومات بأنها: "بيانات يتم تنظيمها ك تبادلذا " (M. Porta) يعرؼ  -1
يستلمها  الذم للشخص معتٌ ذات لغعلها بشكل ك الدعركضة الدنظمة بأنها:  " البيانات كذلك كتعرؼ -2

 حدث أك أك ظاىرة حوؿ لديو الدوجودة للمعرفة إضافة كتقدـ للمستخدـ، حقيقية للمعلومات قيمة فإف لذلك
  "توقعو لؽكن لا أك يعرفو لا ما بشيء الدستخدـ بزبر فالدعلومات معتُّ؛ لراؿ

أك  لزسوس شيء أم أك إدراؾ أك ملبحظة أك حقيقة عن "تعبر  أنها: على ( الدعلوماتLucasيعرّؼ )  -3
 أك المجموعة للفرد معرفة كيضيف معتُ حدث أك لحالة بالنسبة التأكد عدـ برقيق في يستعمل لزسوس غتَ

 أك لزددا، ظرفنا أك موقفنا تشخص منظّمة كبيانات بأنها: "حقائق ( كآخركفChristelكما يعرفها ) -4
ا  2." البيانات نتيجة ىي الدعلومات فإف لذلك كتبعنا لزدّدة، فرصة أك ما تُشخص تهديدن

 :كىي الدعلومات، تتضمنها التي العناصر أىم نستنتج أف لؽكننا التعريف ىذه خلبؿ من
 البيانات. معالجة خلبؿ من الدعلومات على الحصوؿ يتم 
 معتُ. موقف أك حدث بشأف التأكد عدـ من الدعلومات تقلّل 
 مستقبلها. لدل الدعرفة زيادة إلذ الدعلومات تؤدم 

                                       
 .89، ص 2011بضدم أبو النور السيد عويش " نظم الدعلومات ك دكره في صنع القرار الإدارم ، دار الفكر الجامعي ، مصر ،  - 1

2
 - Louis Quéré, "Au juste, qu'est-ce que l'information ?", Revue Réseaux, Volume 18, Numéro 100 Hermès 

Science Publications, 2000, p. 342. 
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 1.كالظركؼ الدواقف كبرليل تشخيص على تساعد ذ إ استًاتيجيا، موردنا تعد 
أجل الحصوؿ على ىذه الدعلومات نعتمد على عدة مصادر نسميها "مصادر الدعلومات" كمن  كمن

 2ىذه الدصادر لصد:

 كيشمل الدعلومات الدنشورة ك المحفوظة.المصدر الوثائقي9 
يتم الحػػػػػػصوؿ على الدعلومات من مصدرىا الأصلي ك التي من طرفها الدقابلبت المصدر الميداني9 

ىدات الحية، استخداـ كسائل الاتػػػػػػػػػػػػصاؿ الانتًنت ك شبكات الدعلومات ك بنوؾ قواعد الشخصية، الدشا
 البيانات كىي الحصوؿ على الدعلومات من البنوؾ العالدية ك الإقليمية أك المحلية.  

الصناعة ك لذا ألعية أكثر من الدصادر الثانوية نتيجةن للبختلبؼ في التنظيم ك خصائص المصادر الأكلية9 
 طبعتها بالإضافة إلذ المجالات الوظيفية الدختلفة منها.

 ك منها الدصادر الخارجية ك الدطبوعات ك الدنشورات ك الأجهزة الحكومية. المصادر الثانوية9

 المطلب الثاني9 مراحل تحويل البيانات إلى معلومات.
لية(  لتحويلها إلذ معلومات قد تكوف بسيطة إف العماليات التشغيلية التي بزضع لذا البيانات )الدادة الأك 

 إحدل عن طريق الدعلومات إنتاج في أك معقدة، لؽكن تبسيط الدعقدة ك بذزئتها إلذ عناصر أبسط تساىم
 3:منها لرموعة طريق عن أك مستقلة التالية العمليات

 :كتسجيلها البيانات على الحصوؿ -2
إمّا  بتسجيلها القياـ ثم كمن الخارجية أك الداخلية مصادرىا من البيانات على الحصوؿ أكلا ينبغي 

 بززينها يتم ذلك كبعد أخرل، طريقة بأية أك إلكتًكنيا، أك آليا يدكيا،
 :البيانات مراجعة  -1

 التى الأخطاء اكتشاؼ بغرض كذلك منها، نقُلت التي الأصلية الدستندات مع مطابقتها يعتٍ كىذا
 .بتصحيحها القياـ كبالتالر تسجيلها أثناء كقعت

                                       
 2،ص. 1998لزمد نور برىاف، غازم إبراىيم رحو، نظم الدعلومات المحوسبة، عماف: دار الدناىج للنشر كالتوزيع،  - 1
 . 68 – 67، ص 2004أبضد الخطيب " إدارة الدعرفة ك نظم الدعلومات "" دار الثقافة لنشر ك التوزيع " دمشق ،  - 2
 38 -37ص -، ص2005دارية ، دار الحامد ، عماف ، فايز بصعة النجار ، نظاـ الدعلومات الإ - 3
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 :التصنيف -2
من  العديد كىناؾ معتُ،  معيار إلذ استنادا متجانسة لرموعات شكل في البيانات بوضع القياـ أم 
 أجػػػػػػػورىم، كقد مستول أك التػػػػػػػػعليمي مستػػػػػػواىم أساس على الػػػػػعماؿ يصنف فقد استخدامها، الدمكن الدعايتَ
 كىكذا. ..الػػػػػػػػقطاعات السوقية حػػػػػػسب على الدػػػػػػبيعات تصنف

 أك حسب حجمها الديوف ترتيب يتم كقد معاملب، حجم حسب أك الأبجدية البيانات ترتيب بها يقصد
 .كىكذا...سدادىا كقت اقتًاب حسب
 :لتلخيصا -3

كاحتياجات  تتوافق لكي البيانات عناصر من لرموعة ك بصع دمج إلذ التلخيص عملية دؼته
 البيانات استخداـ يتم ما كعادة مستخدميها،

 تلخيصا تعتبر الدراجعة كميزاف كالديزانية فالقوائم الدالية للمنظمة، العليا الإدارية الدستويات في الدلخصة
 لشا معينة فتًة في للمؤسسة الدالية الحالة عن صورة كاضحة تعطي بالتالر كىي المحاسبية، العمليات من للعديد
 1 .القرارات الدناسبة بابزاذ الإدارة لمجس أك رللمدي يسمح

 معقدة، أك بسيطة الحسابية العمليات تكوف قد الحاؿ بطبيعة:كالمنطقية الحسابية العمليات -4
 عمليات ىي دين أقساط حساب أك العماؿ أجر كحساب كالضرب كالقسمة كالطرح الجمع فعمليات
معقدة   عمليات فتعتبر القياسي الاقتصاد كأساليب كالشبكات النقل العمليات كطرؽ بحوث أما بسيطة،
 عملية بسيطة، ىي تكوينية دكرات من الدستفيدين العماؿ نسبة فحساب الدنطقية، للعمليات بالنسبة كبالػمثل

 الػػػػػػػػػعمليات الحسابية بأف القوؿ لؽكن ك عموما .مػػػػػػعقدة فهي الظواىر لستلف بتُ الارتباط مػػػػػػػعاملبت أما
 التخطيط خدمة لعمليات لدستخدمها الرؤية إيضاح في تساىم جديدة بيانات تقدنً على تعمل كالدنطقية
 .الفعاؿ القرار ابزاذ ككذا كالرقابة،

 الكتًكنيا أك لشغنطة بوسائط أك الورقية، كالسجلبت الدفاتر بواسطة كحفظها البيانات بززين يتم:التخزين -5
على  الدستخدمة الحفظ كسيلة كتؤثر الحاجة  إليها، حتُ استخدامها لغرض أخرل معلومات تقنية أك بأية 

  .بعد فيما استًجاعها ككفاءة طريقة

                                       
 . 38فايز بصعة النجار ، مرجع سابق الذكر ، ص  - 1
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 .إليها الحاجة عند كاستدعائها معينة بيانات عناصر عن البحث بو يقصد:الاسترجاع - 6
 يتم فقد يطلبها، من كيستخدمها يفهمها أف لؽكن شكل في البيانات تلك تقدنً كتعتٍ:الإنتاج إعادة - 7

 خلبؿ من تقدلؽها يتم كما ىندسية، أك بيانية رسومات شكل في أك مكتوب تقرير شكل البيانات في تقدنً
من  إضافية نسخ على الحصوؿ حالة في التخزين كسائط شكل في تكوف قد أك مباشرة، شاشة الحاسوب

 .بززينها تم التي البيانات
 تقدنً ىو البيانات( تشغيل السابقة)مراحل الخطوات كل من الأساسي الذدؼ إف:كالاتصاؿ التوزيع  -8 

 الوقت في لدستخدميها البيانات إيصاؿ ىو كالاتصاؿ التوزيع ىدؼ فإف ثم كمن لدن لػتاجها، الدعلومات
  .الدناسب كالدكاف ك بالشكل

 ذه العملياتبهالقياـ  يتم أف كلؽكن بآخر، أك بشكل العمليات ىذه على الدعلومات نظم بصيع كتشتمل
 ظهور إلذ أدت التكنولوجية قد التطورات أف إلا كالقلم، الورؽ مثل أساسية كسائل باستخداـ أفراد طريق عن

 بتُ التمييز كلؽكن فعالية ككفاءة، أكثر بصورة العمليات ىذه لأداء استخدامها لؽكن التي الوسائل من العديد
 كآلات الحاسبة )كالآلات الإنساف كالآلة بتُ بذمع التي الالكتًكميكانيكية الطريقة  ىي أخرل أشكاؿ ثلبثة

 يتم أين -الطريقة ىذه على بزلت الدؤسسات قد أغلب أف مع- الدثقوبة البطاقات كطريقة الوثائق(،  تصوير
 للوحدة، سجل بدثابة البطاقة ىذه كتعتبر حدث معتُ، أك أصل أك صنف أك بفرد الخاصة البيانات تسجيل
ملفا  ، كتسمى الدخزكف( أك العملبء بدوضوع معتُ)كالأجور، تتعلق التي البطاقات بذميع كلؽكن

(File,Fichierكأختَا ،) الحاسب طريقة (الآلرPCينفذ) فإف كعليو تعليمات؛ من لو يعطى ما فقط 
كاقع  كمن عامة كبصفة .ناتالبيا إدخاؿ في الدقة كمدل البرامج جودة على أساسا تتوقف التي  يوفرىا النتائج

 ماسبق على كبناءا  البيانات، لتشغيل الأخرل الطرؽ من أفضل إمكانيات يوفر الآلر الحاسب فإف الأعماؿ
 برويل عملية كانت كلما معلومات متطورة تكنولوجيا الدنظمات استخدمت كلما بأنو الاستنتاج لؽكن

 1 .جودة أكثر من الدعلومات لكانت لسرجا ك كفاءة، كأكثر سريعة سهلة، معلومات إلذ البيانات
 

                                       
 . 10، ص2004لصم عبد الحميد ك آخركف  "نظاـ الدعلومات الإدارية مدخل معاصر ، دار كاىل لنشر كالتوزيع ، عماف ،  - 1
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 المطلب الثالث9 أىمية كخصائص ك أنواع المعلومات.
 أكلا9 أىمية المعلومات9 

 لا التي الدػػػػػػػػوارد أىم من أصبحت فقد كالدػػػػػػػؤسسات، الأفراد حياة في بالغة ألعية الدػػػػػػػعلومات تكػػػػػتسي 
 بالدتغتَّات الدليء العصر ىذا في كخاصة ا،كنشاطاته بأعمالذا القياـ في الدؤسسات عػػػػنها تستػػػػػػغتٍ لؽكن أف

 1 :التالية النقاط خلبؿ من الألعية ىذه إبراز كسنحاكؿ الحياة، لرالات لستلف في السريعة كالدتلبحقة

 الدعلومات  فتػػػػوفُّر بالوظائف، القياـ تسهيل خلبؿ من داخلينا الدؤسسة إدارة في مهمنا دكرنا الدعلومات تلعب 
 الدعلومات أفّ انسياب كما السليمة، القرارات كابزاذ الوظائف أداء من يسهل الدناسب الوقت كفي الصحيحة

 .ككل الدؤسسة أداء من مستول يرفع أف شأنو من الفعالة الاتصالات طريق عن الوظائف ىذه لستلف بتُ
 قرار  )لل الأكلية الدادة تعتبر أنها ذلك السليمة،  القرارات كابزاذ صنع على الدستَّين الدعلومات تساعدLa 

matière première de la décisionكضماف النجاح برقيق من الدؤسسة تتمكن (، كبذلك  
 .نشاطها لراؿ في الاستمرار

 الخاـ   كالدواد البشرم كالعنصر الداؿ الرأس مثل الدؤسسة أصوؿ من أصلب الدعلومات تشكُّل أصبحت
 على استًاتيجينا للحصوؿ استغلبلو لؽكن استثمار أنها على إليها ينظركا أف الدستَين على لغب حيث كغتَىا، 

  .فيها التحكُّم لغب تكلفة كليس تنافسية، مزايا
 أخرل. سلعة أم مثل بيعها الدؤسسة تستطيع سلعة تشكِّل كذلك الدعلومات أصبحت 
   فهي  الخارجي، الدستول إلذ بستد بل فقط، للمؤسسة الداخلي الدستول على الدعلومات ألعية تقتصر لا

 بسكِّن ،فالدعلومات(Un instrument de liaison avec l'environnement)المحيط مع ربط أداة تعد
 كمنو تؤثِّر عليها، أف الدمكن من كالتي عملها بيئة على تطرأ التي كالتطورات الأحداث على التعرؼ من الدؤسسة

 .الجديدة الأكضاع مع التكيّف الدعلومات على الحصوؿ خلبؿ من براكؿ الدؤسسة فإف
 ألعية أكبر ا لو أصبحت كالتي  -سابقنا ذكرنا كما  - الدعرفة على للحصوؿ الأساسي الدنطلق الدعلومات عدت 

 أساس الحالر كىي عصرنا في الدعاصرة للػػػػػمؤسسات الدميّزة السمة أصبحت فالدػػػػػعرفة نػػػػفسها، الدعلومات من
 باقتصاد الآف يػػػػػعرؼ ظل ما ففي الدػػػػػػػػػؤسسات، تنافسية لػدد الذم الأساسي كالعامل التنافسية الديزة اكتساب

                                       
1
 - Isabelle Bourdon, "Le management des connaissances - un enjeu majeur", Dossier ECONOMIE et 

MANAGEMENT N° 116, Université Montpellier - 2, France, Juin 2005, p. 22 
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 الثركة كخلق إنتاج  إلذ الانتقاؿ عل القدرة ( فإفL'économie de la connaissanceالدعرفة )
 Des actifsغتَ مادية ) أخرل أصوؿ على كذلك بل الدادية، الإنتاج عوامل على فقط يعتمد لا أصبح

immatériels  الدعلومات، إلذ الوصوؿ على  القدرة كفي الدتميزة الكفاءات الدعرفة، في أساسنا (  كالدتمّثلة 
 1  كغتَىا. الدطركحة للمشكلبت الحلوؿ إلغاد على القدرة ككذا

 ثانيا9 خصائص المعلومات.
لابزاذ  منها الدستفيدة للجهات الدعلومات توفتَ ىو الدؤسسة، في الدعلومات لنظاـ الأساسي الذدؼ إف
 كأف تشتمل لابد منها، الدرجو بالغرض كتفي كفائدة قيمة ذات الدعلومات ىذه تكوف كحتى الدختلفة، القرارات

 الدعلومات  توفتَ أفّ  إذ عدمو، من النظاـ كجودة فاعلية مدل بردد بدكرىا كالتي الخصائص، من لرموعة على
ىذه  أىم بخلبؼ الخصائص الدطلوبة، يعد من أىم حالات فشل نظاـ الدعلومات في الدؤسسات،  نستعرض

 2الخصائص:

التي  كالدعالجة كالتسجيل التجميع أخطاء من خالية صػػػػػػػحيحة صورة في الدعلومات تكوف أف بدعتٌ :الدقةّ -1
 الدعلومات كتكوف نظاـ إلذ صحيحة بيانات إدخاؿ يتم عندما صحيحة تكوف فالدعلومات البيانات، على تتم

 الدعلومات ىي في تظهر التي فالأخطاء متناىية، بدقة الدستفيد حاجة تلبي التي الدتغتَات تقيس عندما دقيقة
 -الأدبيات الألصلو في يعرؼ كالذم الدعالجة أثناء دقيقة كغتَ صحيحة غتَ بيانات إدخاؿ عن الغالب في نابذة

 garbage in, garbage out (GIGO)سكسونية بدشكل 
 إذ نسبي، أمر الدقة ك تبقى  خاصية  مدخلبتو " من الدعلومات أفضل نظاـ لسرجات تكوف لا" أم

 في الدستخدمة الدعايتَ كطبيعة الإدارم الدستول طبيعة الاستخداـ، ت، الدعلوما نوع :ألعها عوامل بعدة ترتبط
 نسبة قياس لؽكن فإنو كللئشارة كغتَىا، القياس

 فتًة خلبؿ النابذة الدعلومات لرموع إلذ الصحيحة الدعلومات نسبة معرفة خلبؿ من الدقيقة الدعلومات
 .زمنية معينة

لد  مػػػػػػػػا للمعلومات قيمة لا إذ الدطلوبة، كبالسرعة الدناسب الوقت في الدػػػػػعلومات توفتَ كيعتٍ التوقيت9  -2
ا نهسريعة بشأ قرارات ابزاذ إلذ برتاج الدؤسسة في معينة مشكلبت ظهور عند أم إليها، الحاجة كقت في تػػػػػصل

                                       
 . 16مراد مرمي " مرجع سابق الذكر " ص  - 1
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 لدكرة الوقت اللبزـ بزفيض الضركرم من فإنو للمعلومات الدناسب التوقيت خاصية إلذ الوصوؿ أجل ك من
استخداـ   أف  حيث للمستفيدين(  الدخرجات عن التقارير إعداد الدعالجة عملية )الإدخاؿ، الدعالجة

 .ذلك برقيق يكفل كغتَىا كالحاسوب التكنولوجيا
  يلي: ما ألعها  لعل عديدة، التوقيت سوء كراء تكوف التي الأسباب فإف كعمومنا،

الإدارات  ىذه حاجة لتوقيت معرفتها عدـ درجة إلذ الأخرل، الإدارات عن منظمينا النظاـ إدارة عزلة  -
 الدعلومات. إلذ

 الدعلومات. توليد دكرة طوؿ  -
 .الدعلومات عمر برديد لآلية الدستفيدة الإدارات استيعاب ضعف  -

مستعمليها  قبل من الدباشر الفهم برقق بحيث الغموض، من خالية الدعلومات تكوف أف أم الػػػػػػػػوضوح9   -3
على  الاعتماد لؽكن الوضوح درجة كلزيادة منها، الدطلوب المجػػػػػاؿ في فائدة أكثر لغعلها فوضوح الدعلومات

 التالية: النقاط
 بالسهولة. تتسم بحيث الدطلوب، اؿلمجا عن متكاملة جداكؿ في كالإحصائيات الدعلومات كضع -
 الدختلفة. الدتغتَات كفصل ةبهالدتشا الدتغتَات  دمج -
 .الدعلومات توضيح في الدئوية النسب استخداـ -

فالدعلومات  الدستخدمتُ، لكافة الدتغتَة الاحتياجات مع التكيف على الدعلومات قدرة ك ىي  المركنة9 -4
التي  تلك من مركنة أكثر تكوف متعددة، تطبيقات كفي الدستفيدين من العديد بواسطة استخدامها لؽكن التي

 .كالتحديث للتطوير قابلة تكوف أف ىذا إلذ إضافة كاحد، تطبيق في استخدامها لؽكن
 لزل الدراسة، الظاىرة أك الدشكلة جوانب بصيع تغطي بحيث كاملة، الدعلومات تكوف أف كىو  :الشموؿ -5
 على الدستفيد لغب كمنو الدختلفة كظائفها تأدية من الإدارة تتمكن حتى لذا، الدمكنة بدائل لا الحلوؿ تقدنً مع
 لذا. الكافية الدعلومات توفتَ يتم حتى الدشكلة عن اللبزمة التفاصيل كل لػدد أف
 الدعلومات الأخرل باقي مع للمقارنة قابلة تكوف أف لابد مفيدة الدعلومات تكوف حتى للمقارنة9 القابلية -6
 تتعّلق بنفس التي للمعلومات الدقارنة إجراء إمكانية إلذ إضافة معينة، بنشاطات تتعّلق كالتي الدؤسسة في

 بقيمتو في يقارف لد ما قيمة لو ليس الحالية بالسنة كالخاص ما لدؤسسة الأعماؿ رقم قيمة :فمثلب النشاط،
 .السابقة السنوات
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 من الإكثار دكف فقط مطلوب ىو ما أم كلستصر، موجز بشكل الدعلومات تقدنً كيعتٍ الإيجاز9 -6
 بعض مراعاة لغب أنو غتَ الدستفيد، قبل من ابكاستيعا فهمها عدـ إلذ تؤدم أف الدمكن من التي التفاصيل،

 .الذامة الدعلومات بعض إخفاء إلذ الإلغاز فيها يؤدم كالتي الاستثنائية، الحالات
تنحاز  أك معينة جهة إلذ بسيل لا بحيث لزايد، بشكل الدعلومات إعداد يتم أف كنقصدىا   الموضوعية9 -7
في  تساعد التي الأساليب من العديد كىناؾ ذلك، غتَ إلذ الشخصية الأىواء فيها بزتلط أك معتُ، رأم مع

 منها: الدوضوعية برقيق
 الحاجة. عند إليها الرجوع كسهولة الدعلومات دّقة على الدالة الدستندات توّفر بدعتٌ التحقق، إمكانية  -
 .انهمضمو  عن صادؽ بشكل تعبر أف لغب أنو بدعتٌ التعبتَ، صدؽ  -

على  الحصوؿ سبيل في الدؤسسة تتحملها  التي  بالتكاليف يتعّلق الأمر كىنا  :اقتصادية تكوف أف -9
 أكبر،لذا بدستول تكاليف كذلك يتطلّب الدذكورة بالخصائص توفتَىا أف كما .كعمالة أجهزة من الدعلومات،

 .عليها الحصوؿ سبيل في ينفق لشا أكبر الدعلومات تلك استخداـ كراء من الدرجوة الفائدة تكوف أف لابد
الدلبئمة  برقيق ىو النهاية في ىدفو الذكر، السابقة بالخصائص الدعلومات لتوفتَ السعي إف  

منها ك الشكل الدوالر يوضّح  الدطلوبة الأغراض في للبستخداـ كمناسبة ملبئمة تكوف حتى أم للمعلومات،
  1ذلك.

 
 
 
 
 
 
 
 

                                       
 17مراد مرمي " مرجع سابق الذكر " ص  - 1
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 (9 الخصائص المحدّدة لملائمة المعلوماتI-2الشكل رقم ) 

 
 .المصدر9 من إعداد الباحث

 9 أنواع المعلومة ثالثا  
تقاس   كالتي الدؤسسة، في الدعلومات نظاـ فاعلية برقيق ألعية من الدعلومات، أنواع برديد ألعية نتبع

 كابزاذ الأىػػػػػػػداؼ برقيق بغية  للػػػػػػػػمستفيدين الدعلومات من الاحتياجات تػػػػػػػلبية على النظاـ قدرة بددل
 :يلي ما ألعها معايتَ عدة حسب الدعلومات تػػػػػصنيف لؽػػػػػكن الػػػػػصدد ىذا الػػػػػػػقرارات كفي

 1المصدر9 حسب المعلومات تصنيف  - 1
 .خارجية كمعلومات داخلية معلومات إلذ الدعلومات تصنيف يتم فإنو الدعيار لذذا طبقنا

 الدكونة الإدارات أك الأشخاص طريق عن الدؤسسة داخل من مصدرىا كيكوف الداخلية9 (المعلومات  1.1
الدتصلة  الحقائق تعكس الدعلومات كىذه ،تمستويا بدختلف كالددراء الأقساـ كرؤساء الدشرفتُ :لذا مثل

الدوارد  التسويق، الإنتاج، كالتموين، الدؤسسة كظائف لستلف في العمل بستَ الدتعّلقة كالوقائع بالأحداث
 .الدؤسسة داخل الدعلومات بتدفق يعرؼ كالذم الخ،...المحاسبة البشرية،

                                       
 2002التسويقية، الطبعة الأكلذ، عماف: دار الحامد للنشر كالتوزيػع،  تيستَ العجارمة، لزمد عبد حستُ آؿ فرج الطائي، نظاـ الدعلومات 1

 .77ص.
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 من أم خارجية، مصادر من الدؤسسة عليها برصل التي الدعلومات كىي  الخارجية9 ( المعلومات . 2.1
الدنافستُ  بالأسواؽ، أساسنا كالدتعّلقة البيئة تلك في بذرم التي كالوقائع الأحداث تعكس بها كالتي البيئة المحيطة

بسد  الدصادر ىذه كمثل الخ،...الحكومية الذيئات كالتشريعات، القوانتُ العمالية، النقابات العملبء، الدوردين،
فمثلب  تغتَات، من لػدث ما لدعرفة ىامة قاعدة للمدراء تعطي كالتي كالتنافسية، البيئية بالدعلومات الدؤسسة

الدقارنة   دراسات إجراء في تفيد كالتي الدؤسسة، لنشاط لشاثلة أنشطة عن تكشف قد الخارجية الدعلومات
الدؤسسات  بسد التي الحكومية الػػػػػػهيئات ككػػػػػذلك للػػػػػػػػمؤسسة، الػػػػػػػتنافسي الدركز على الضوء من ػزيدالد كتػػػػػػػلقي
كغتَىا، كالتي  الاستهلبؾ معدؿ السكاف، توزيع القومي، الدخل الفرد، دخل مثل: الإحصائيات بدختلف

 . كىكذا التخطيط، لأغراض بالنسبة كبتَة ألعية ذات تكوف

الإجراءات  اختلبؼ إلذ يعود كخارجية داخلية إلذ الدعلومات تصنيف في الأساسي السبب إف
  بأنها: تتميز الداخلية فالدعلومات منها، كل كبرصيل بإدارة الخاصة كالصعوبات

 كلزددة. معركفة مصادرىا لأفّ  قليلة، كأبحاث دراسات إجراء تستلزـ -
 .الأخرل التكاليف عناصر مع كضمنية بسيطة تكوف يئتهاته تكاليف -

 بأنها: فتتميز الخارجية الدعلومات أما
 مصادرىا. كتنويع لتعدد  نظرنا شاملة كأبحاث دراسات تستلزـ  -
 العمل. متخصصة ذا مستقّلة جهات بواسطة بذميعها يتم  -
 عليها. الحصوؿ سبيل في كبتَة تكاليف الدؤسسة تتحمل  -

 المستول الإدارم9 حسب المعلومات تصنيف -1
الإدارة  العليا( )الإدارة الإستًاتيجية  الإدارة كىي مستويات ثلبث إلذ الغالب في الإدارة تنقسم

 بو من خاص نوع إدارم مستول كل يتطلّب حيث نفيذية(،ت)ال التشغيلية كالإدارة الوسطى( التكتيكية )الإدارة
 .التنفيذية وماتكالدعل التكتيكية الدعلومات الإستًاتيجية، الدعلومات كىي الدعلومات

تصف  حيث نسبيا، طويلة مستقبلية زمنية فتًة تغطي التي الدعلومات كىي  الإستراتيجية9 المعلومات (2. 1
 الفػػػػػعاليات برديد الأىداؼ، ىػػػػػػذه لػػػػػػبلوغ الػػػػػػػػلبزمة كالدوارد اتهك اسػػػتًاتيجيا الدؤسسة أىداؼ

 ذات عادة كتكوف الاقتصادية، الدتغتَات لدختلف الدستقبلية كالػػػػػػتقديرات الػػػػتنبؤات الخ كتتضمن...كالسػػػػياسات
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 ىذه على الأمثلة كمن كدقيقة، تفصيلية بالضركرة ليست كىي العاـ، الابذاه كبسثّل عامة ك ملخصة طبيعة
 .الخ...الدنتجات أنواع الداؿ، رأس مصادر الدشركعات مواقع بتحديد تلك الخاصة الدعلومات

الأنشطة  لستلف بتنفيذ كتتعّلق متوسطة، زمنية فتًة تغطي التي الدعلومات ىي التكتيكية9 ( المعلومات1.1
 قبل الإدارة من الدوضوعة الإستًاتيجيات حسب كذلك الدبيعات، الدشتًيات، الدؤسسة كالإنتاج، في الوظيفية

 الأمثلة على كمن معينة؛ إستًاتيجية لتنفيذ الضركرية التكتيكية الخطط كصف حوؿ تتًكز أنها أم العليا
 .الخ...الصيانة خطط الإنتاج، جدكلة الأفراد، كتدريب باختيار الخاصة ذلك:الدعلومات

 حيث الدؤسسة، داخل تتم التي اليومية بالعمليات تتعّلق التي الدعلومات ىي التشغيلية9 ( المعلومات 3.2
ذلك:  مثاؿ الدؤسسة، في النشاط أكجو بصيع عن كمتكررة مستمرة كبصفة كدقيقة تفصيلية معلومات لغب توفتَ
 في الآلات الحاصلة التوّقفات كالدباعة، الدنتجة السلع ككميات أنواع الأفراد، كانصراؼ بحضور الدتعّلقة الدعلومات
 .الخ…كالدعدات

 .الرسمية غتَ كالدعلومات الرسمية الدعلومات بتُ ىنا يزلظالرسمية9 درجة حسب المعلومات ( تصنيف2
 كتػػػػػػػػػػشتمل الجيّد، الػػػػػنظاـ كخػػػػػػاصة الدػػػػػػػعلومات، لنظاـ الأكؿ الػػػػػػػػناتج كىي الرسمية9 المعلومات (2. 2 

 المحاسبية الإجراءات الحػػػػػػػػػكومية، التشريعات القانونية، الدتػػػػطلّبات الػػػػػػػرقابية، على الاحتياجات عػػػػػػاـ بوجو
 التي كالنماذج الدستندات إلذ بالإضافة .الاتصالات، كغتَىا كسائل متطلّبات التخطيط ك الدتابعة، متػػػػطلّبػػػػػػػػػات

 كالرد، التحويل كالاستلبـ، الصرؼ أذكنات  مثل: الدؤسسة كإدارات أقساـ بتُ الحركة برديد نوعية في تستخدـ
 الإحصائيات اليومي، كالإنتاج للمخزكف اليومية الحركة عن التقارير ككذلك إلخ،...التشغيل كالتوريد أكامر

 الدعلومات تدّفق عن تعبر كلظاذج أشكاؿ كلّها فهي إلخ،...كالديزانيات الجرد كقوائم كالػػػكشوؼ المحاسبية
 .الدؤسسة رسمي داخل بشكل

كالخبرات  كالاجتهادات كالػأفكار الػآراء الػػػػػرسمية غيػػػػػر الدػػػػػػعلومات كتتضمن :الرسمية غير ( المعلومات1. 2
إذ  الرسمية، الدعلومات لتكامل ضركرية تكوف الأحياف بعض في كىي ذلك، إلذ كما ك الشائعات الشخصية
مستخدميها ك  بواسطة فقط كمعلومات قيمتها كتتحدد الأختَة، ىذه غياب حالة في كبديل تستخدـ
 .الدؤسسات في الدعلومات متطلّبات إجػػػػمالر من ىامنا جزءنا تشكل الرسمية غتَ فالدعلومات عمومنا،

مفيدة ك  كّلها ليست أنها غتَ كالدعلومات، البيانات من كبتَة كميات يومينا، تستقبل، الدؤسسات إف
 الدؤسسات أف على لغب لذلك الدطلوب، بالشكل متوّفرة تكوف ما نادرنا الدفيدة فالدعلومات للبستعماؿ، قابلة
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الأكلية  الدعلومات أك الأساسية، البيانات بعض كمعالجة بصع خلبؿ من الدفيدة الدعلومات توليد على تعمل
 1بالدؤسسة. للمعلومات نظم كجود على يعتمد كىذا

 
 نظم المعلومات.ماىية المبحث الثالث9 

فاءة باعتبارىا موردا ىاما ك برتاج كل مؤسسة لأف تتعامػػػػل مع الدعلومات ك البيانات بفاعلية ك ك
أساسيا، لذلك تلح الحاجة دائما إلذ بذميعها ك تشغيلها  بشكل مناسب يسمح لدستخدميها بحيازتها ك 

 الاستفادة منها بشكل سلس لؽكن من برقيق الأىداؼ التي بصعت من أجلها كىو ما برققو نظم الدعلومات.

 المطلب الأكؿ9 نشأة ك مفهوـ نظم المعلومات
برديد مفهوـ كل من النظاـ ك الدعلومات في الدباحث السابقة سنتطرؽ في ىذا الدطلب إلر برديد  بعد

 الدفهوـ الشامل لنظم الدعلومات كمراحل تطوره. 
 أكلا9  مفهوـ نظم المعلومات.                                                                             

 ف كمفاىيم نظم الدعلومات كذلك حسب اختلبؼ كجهات النظر:لقد تعددت تعار ي  
لرموعة من الدوارد ك الوسائل ك البرامج ك الأفراد ك الدعطيات ك  " بأنوRobert Reix9يعرفو " -2

 الإجراءات التي تسمح بجمع ك معالجة كإيصاؿ الدعلومات على شكل نصوص، صور،رموز......في الدؤسسة.
لرموعة من الإجػػػػػراءات التي يتم من خػػػػػػػلبلذا تػػػػػػجميع أك  على أنو9 ك يعرفو "عبد الهادم مسلم" -1

  2اسػػػػتخراج، تػػػػشغيل، بززين  ك نشر الدعلومات بغرض برقيق الرقابة داخل الدؤسسة. 
نشاط الدشركع الذم ينطوم على بذميع ك أما "أحمد رجب" فقد عرؼ نظم المعلومات على أنو9  -2

 3توزيع البيانات.  تصنيف ك تبويب ك

                                       
 . 78 -تيستَ العجارمة، لزمد عبد حستُ آؿ فرج الطائي " مرجع سابق الذكر ، ص - 1
 .24 -، ص2005لزمد إسماعيل بلبؿ " نظم الدعلومات الإدارية "  ، دار الجامعة الجديدة ، مصر ،  - 2
   24 -، ص2004إلؽاف فاضل السامرائي ، ىيثم لزمد الزعببي ، " نظم الدعلومات الإدارية ، دار الصفاء لنشر ك التوزيع ، عماف ،  - 3
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 بذميع، تتضمن التي النمطية الإجراءات من لرموعة "كما يمكن تعريف نظم المعلومات بأنو9  -3
 داخل القرارات كالرقابة ابزاذ تدعيم بهدؼ الدؤسسة برتاجها التي الدعلومات كاستًجاع كنشر، كتشغيل، كتوزيع،

  "الدؤسسة
الأفراد،  )الدعلومات، الأجزاء من لرموعة من يتكوف الذم النظاـ ىو الدعلومات نظاـ ك يعرؼ أيضان بأنو9 -4

 الدنتظمة من العمليات لرموعة خلبؿ من متناسق بشكل اهمع تعمل كالتي الإجراءات( الدتًابطة، التجهيزات،
 أشكاؿ، )تقارير، للمعلومات بالأشكاؿ الدختلفة كالنتائج الدخرجات كعرض برليل(، معالجة، بززين، )بذميع،

 قػػػػػػراراتهم  كتػػػػػخدـ تػػػػػػدعم  بػػػػػػطريقة النظاـ من ىذا للمػػػػػػػػػستفيدين النتائج تزكد بحيث لسػػططات(، سومات،ر 
 1 الدؤسسة. على نشاطات كالرقابة الػػػػػػػػػتخطيط من كبسػػػػػػػػػػكنهم أعػػػػػػػمالذم  كتسهل

 نظم المعلومات.كتطور  ثانيا9 نشأة 
 منتصف في الحديثة بداياتها منذ كذلك تطورىا، مسار في تارلؼية مراحل بعدة الدعلومات نظم مرت

 كل خلبؿ الدعلومات نظم ميزت التي كالسمات الدراحل ىذه تبياف كلؽكن ىذه، أيامنا غاية إلذ الداضي القرف
 2 :يلي كما مرحلة

 1950- 1960الدعاملبت. معالجة على كاقتصرت بالبساطة : اتسمت 
 1960-1970دعم لأغراض لػتاجونها  التي الدعلوماتية بالتقارير كالددراء الدستفيدين تزكيد على : ارتكزت 

 الدعلومات الإدارية. نظم استخداـ طريق عن القرارات ابزاذ عملية
 1970- 1980القرارات  صنع عملية في الددراء احتياجات تلبي التي التقارير معلومات نظم : ظهور 

 الدعقدة. القرارات لصنع بدائل لتقدنً القرارات دعم نظم كظهور الركتينية،
 1980- 1990لراؿ في الحاصلة  التطورات مع ترافقت النظم لذذه اتساعا كأكثر جديدة أدكار : ظهور 

 عملية سػػػػػػهلت التي كشبكات الاتػػػػصالات التشػػػػغيل نظمك  ك البرلريات كالاتصالات، الدعلومات تكنولوجيا
 منها النظم، من لرموعة التطورات لذذه ظهرت نتيجة كقد الدؤسسات، ك خارج داخل الدعلومات ك تبادؿ نقل
 الاصطناعي. الذكاء الخبتَة كتطبيقات كالنظم الددراء معلومات نظم

                                       
-57ص 2005،مؤسسة حورس الدكلية للنشر ك التوزيع، مصر، 1علبء السالدي ك آخركف، "أساسيات نظم الدعلومات الإدارية ". الطبعة - 1

58 . 
 .30اضل السمراتي كآخركف، مرجع سابق الذكر، صإلؽاف ف - 2
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 1990-2000: الإستًاتيجية. الدعلومات كنظم جهدا، الخبتَة النظم ظهور  
 الجماعي كالعمل الدعرفة إدارة نظم ظهور :2000سنة  بعد ما. 

 
 المطلب الثاني9 أنشطة كمكوّنات ك أبعاد نظم المعلومات.

 لو، للعناصر الدكونة سنتطرؽ كما الدعلومات، لنظم الأساسية الأنشطة الدطلب ىذا خلبؿ من سنتناكؿ
 معلومات. لنظم الجوىرية الأبعاد على سنتعرؼ الأختَ كفي

 :المعلومات لنظم الأساسية أكلا9 الأنشطة
 إليها التي برتاج الدعلومات إنتاج تتولذ الأساسية الأنشطة من لرموعة على معلومات نظاـ أم لػتوم

 1 يلي: فيما الأنشطة ىذه كتتمثل العمليات، كتنفيذ القرارات لابزاذ الدؤسسة
  9بها، المحيطة البيئة من أك الدؤسسة داخل من الخاـ كالحقائق البيانات كتوفتَ بجمع كتتعلق المدخلات 

 العملي. التطبيق في منها كالاستفادة تشغيلها لأغراض كذلك
  كدلالة. معتٌ ذات لتصبح بصعها سبق التي البيانات برويل كتتولذ التشغيل9 عمليات 
    9كالأقساـ الإدارات إلذ أك إليها لػتاجوف الذين الأفراد إلذ كنقلها الدعلومات في كتتمثل المخرجات 

 كالوظائف؛ الأعماؿ لشارسة عند إليها برتاج التي كالفركع
  تقييم  ثم كمن الدعلومات، على حصلت التي الدختلفة الأطراؼ أفعاؿ ردكد كلؽثل 9التغذية العكسية 

 ىذا النظاـ.  في التشغيل عمليات أك الددخلبت تغيتَ أك لتعديل كاحتمالات الدعلومات، نظاـ لسرجات
 :التالر الشكل خلبؿ من الذكر السالفة الأنشطة لستلف تلخيص كلؽكن   
 
 
 

                                       
 . 24لزمد إسماعيل بلبؿ " مرجع سابق الذكر " ص  - 1
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 (: الأنشطة الأساسية لنظم الدعلوماتI-4الشكل رقم )

 
 أنشطتو الأساسية تكامل على مبتٍ نظاـ ىو الدعلومات نظاـ أف يتضح (I-4رقم ) الشكل خلبؿ من

 جهة من بددخلبتو ك لسرجاتو كتتأثر تؤثر متغتَات من برتويو بدا المحيطة البيئة مع تفاعلو كعلى جهة، من
 .أخرل

 :المعلومات نظاـ ثانيا9 مكونات
 1يلي: فيما العناصر ىذه كتتمثل بعضا، بعضها يكمل عناصر عدة من الدعلومات نظاـ يتكوف

 الدختلفة. النشاطات لتنفيذ كالددربة الدؤىلة البشرية كالعناصر القول 
 البيانات لدعالجة الدطلوبة التطبيقية البرلريات على النظم ىذه كتشتمل الدتبعة، الفنية كالأساليب النظم 

 معلوماتها. كاستًجاع كلتخزينها
 لبث اتصاؿ  معدات أك حواسيب، كانت سواء أنواعها بدختلف كاتصالات معلومات كتكنولوجيا أجهزة 

 أخرل. كمعدات أجهزة أم أك الدطلوبة، الدواقع إلذ الدعلومات
 النظاـ. مدخلبت بسثل كالتي الدعلومات نظاـ في إدخالذا بالدطلو  كالدعلومات البيانات 

                                       
 25لزمد إسماعيل بلبؿ ، مرجع سابق الذكر،ص  1
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 أنفسهم كىم  النظاـ لسرجات يستخدموف الذين كالاجتماعية الوظيفية شرائحهم بدختلف الدستفيدكف 
 كينتجوا قراراتهم كيتخذكا ينجزكا بحوثهم أف بعد جديدة بددخلبت النظاـ تزكيد في مهمة عناصر سيكونوف
 1.جديدة معلومات

 ثالثا9 أبعاد نظم المعلومات.
 كالأنشطة الإدارية للعمليات الداخلية البنية مع الدعلومات نظم دمج أجل من العمل يتم اليوـ عالد في

 نظم خلبؿ تكريس من كذلك القدرات، على الدستندة الدنافسة تعزيز بهدؼ للمؤسسات الإدارية كغتَ
 منتجات تقدنً خلبؿ العملبء من رضا برقيق شأنها من كالتي الدؤسسة في الرئيسية العمليات لإسناد الدعلومات
 2 .الدؤسسة لتنافسية ضركرة إستًاتيجية ىي الدعلومات نظم أف يعتٍ كىذا عالية، بدواصفات كخدمات

 فيما الدؤسسة، كالدتمثلة في الدعلومات لنظاـ الجوىرية الأبعاد تأكيد إلذ يقودنا الدعلومات لنظم الفهم ىذا
 يلي:

 الدعلومات تستخدمها نظم التي كالتقنيات الأدكات لستلف عن كتعبر كالاتصالات9 المعلومات تكنولوجيا (2
 كبناء الحاسوب نظم لربط كتكنولوجيا الاتصالات كتطبيقاتها، أنواعها اختلبؼ على الحاسوبية لتنفيذ الأنشطة

 تقنية انطلبؽ قاعدة تشكل كالاتصالات لتكنولوجيا الدعلومات التحتية فالبنية الدختلفة، بأنواعها الشبكات
 .الدؤسسة في الدستخدمة النظم لجميع

 الأنشطة الدتمثلة بدجالات الفرعية الوظيفية كنظمها التنظيمية بنيتها بالدؤسسة ىنا كنقصد المؤسسة9 (1
 البنية ىذه منض الدعلومات نظاـ الوظائف، كيقع من كغتَىا البشرية الدوارد التسويق، العمليات، الرئيسية، مثل

 .لزددة ككظيفية تنظيمية بيئة ضمن فراغ كلكن في يوجد لا الدعلومات فنظاـ إطارىا، في كيعمل
 على الدؤسسة نظاـ معلومات لصاح كيتوقف الدعلومات، نظم توليفة في الأىم العنصر الإدارة تعتبر :( الإدارة2

 بإنتاجها، يقوـ التي الدعلومات خلبؿ القيمة من تكوين عملية في كاستخدامو موارده استثمار في الإدارة كفاءة
 في الدؤسسة. الإدارية كالعمليات للؤنشطة الدقدـ كالدعم

 :الدوالر الشكل خلبؿ من الدؤسسة معلومات لنظاـ الثلبث الأبعاد ىذه عن التعبتَ كلؽكن

                                       
 26لزمد إسماعيل بلبؿ " مرجع سابق الذكر " ص - 1
 .30ثابت عبد الربضاف إدريس، مرجع سابق الذكر، ص -2
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 1ما يلي:  للمؤسسة يتحقق الذكر، السالفة الدعلومات نظاـ أبعاد كبتكامل

  ككيفية  كالإجراءات العمػػػػػليات لػػػػػػػكافة توصيفها خػػػػػػػلبؿ من للػػػػػػػػمؤسسة الرئيسية الػػػػػػػوظائف أداء
 تنفيذىا
  ُكبرستُ  للعاملتُ، الإنتاجية الكفاءة رفع خلبؿ من للمؤسسة التشغيلية الكفاءة كزيادة برست

 للعملبء الدقدمة الخدمات
  الدؤسسة. في الأعماؿ إلصاز تكاليف بزفيض 
   ًعالية. بفاعلية القرارات صنع في الإدارة تساعد التي الدعلومات تقدن 
  ُإستًاتيجية ميزة اكتساب في تساعدىا تنافسية كخدمات منتج تطوير من الدؤسسة بسكت. 

 المطلب الثالث9 أنواع ك تحديات نظم المعلومات.
 كأىم التحديات التي يواجهها نظم الدعلوماتسنتناكؿ في ىذا الدطلب أنواع نظم الدعلومات 

 9 أنواع نظم المعلومات  أكلا
 1يشتمل نظم الدعلومات علي عدة أنواع كفقا لدعايتَ متنوعة ألعها ما يلي:

                                       
 16 -، ص 2006التجارة ك الاعماؿ الإلكتًكنية الدتكاملة  في لرتمع الدعرفة ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، مصر ،  فريد النجار ك أخركف - 1



 الفصل الأكؿ9                                                                       مدخل لنظم المعلومات
 

29 
 

 أنواع نظم المعلومات حسب كظائف المؤسسة9  -2
سبة، الإنتاج، التسويق، للمؤسسة كظائف لستلفة تقوـ بها تتمثل في بسوين، الأفراد) الدوارد البشرية(، المحا

ك لؽكن للمؤسسة أف برقق أىدافها كذلك بوجود نظاـ معلومات خاص بكل كظيفة، كىذا لدعالجة لستلف 
 البيانات. 

 2فما ىي  ىذه الأنظمة التي تستعملها الدؤسسة؟   

إف نظاـ معلومات التموين يتضمن كظائف لزاسبية تتمثل الدكونات  نظاـ معلومات التموين9  (1-1
 الأساسية لذذا النظاـ في:

 الديزانية )تعد أداة رقابية لكل الدوارد الدالية( . -
 لزاسبة التكاليف. -
إدارة الأمواؿ) الغرض ىو التأكد من الأمواؿ متاحة لدواجو الالتزامات الدالية للتنظيم ك في نفس   -

 العائد  على الأمواؿ الدتاحة للبستثمار(.الوقت تنظيم 
 المحاسبة الدالية. -
 التحصيل. -
 حسابات القبض)تعتبر امتداد منطقي للتحصيل(. -

إف نظاـ معلومات الأفراد لد يلق الاىتماـ الدناسب كقد نظاـ معلومات الأفراد )الموارد البشرية(9 (2-1
تينية مثل أنشطة حفظ السجلبت، ك لسبب يرجع السبب في ىذا إلذ أف تطبيقات الأفراد عادة ما تكوف رك 

آخر يرجع إلذ أنو ما لد يكن عدد الدوظفتُ كبتَ  فإف سجلبت الأفراد من السهل المحافظة عليها يدكيا. ك 
 يتكوف لظوذج معلومات الأفراد من الدكونات التالية:

 .علبقات العمل ) بدثل التداخل مع نقابات العماؿ غتَىا من التنظيمات العمالية(  -
 شؤكف الأفراد )المحافظة على سجلبت الأفراد(. -
 التدريب )يعتبر نشاط غتَ لزدد ك لغب أف يتم برديده كفقا لديزانية معينة (. -

                                                                                                                    
ص.  2001لزمود الربيعي كآخركف ، الدعجم الشامل لدصطلحات الحاسب الآلر كالانتًنت، الطبعة الأكلذ، الرياض: مكتبػة العبيكػاف،  لسيدا - 1

226 
 6،ص .1999الدفاىيم الأساسية، الإسكندرية: الدار الجامعية،  -د البكرم، نظم الدعلومات الإداريةسونيا لزم - 2
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ىو نظاـ معلوماتي منهجي، فهو يشمل على خصائص مصدرىا نظاـ المعلومات المحاسبي9   (2-2
 على أنشطة الدشركع. طبيعة المحاسبة، التي تتعلق بالتأثتَ الاقتصادم للؤحداث التي تأثر

يقبل نظاـ الدعلومات المحاسبي البيانات الاقتصادية النابذة من الأحداث الخارجية ك يتم التعبتَ عن معظم ىذه 
العناصر من البيانات في شكل مالر مثل كمية الدبيعات للعميل، ك لكنها بروؿ إلر بيانات كمية في النهاية مثل 

  إبصالر الدبالغ الدسدد للعميل.
من جانب الدخرجات ينتج نظاـ الدعلومات المحاسبي الدستندات ك القوائم ك غتَىا من معلومات  ك

 الدخرجات التي يتم التعبتَ عن لزتواىا بشكل مالر.
إلذ لرموعة من    بزتص ك كظيفة  الإنتاج بتحويل لرموعة من الددخلبت نظاـ معلومات الإنتاج9  (1-4

الدخرجات في شكل سلع ك خدمات ، فمثلب في نظاـ صناعي مثل صناعة السيارات  تقوـ كظيفة  الإنتاج 
بتحويل لرموعة من الددخلبت متمثلة في الدوارد الدتاحة من عمالة ك رأس ماؿ إلر منتجات نهائية في شكل 

 سيارات . 
 الية:     ك يتكوف نظم معلومات الإنتاج من الدكونات الت

 بزطيط الاحتياجات من الدوارد. -
 العماليات التحويلية  ) برويل فعلي إلر منتجات ك خدمات(. -
 الذندسة  الصناعية ) تعمل علي ك توثيق مع التسويق عند تصميم الدنتج( .  -
 الشحن ك الاستلبـ ) العملبء ك الدوردين(. -
 الدشتًيات. -
 رقابة الجودة. -

بدأت كظيفة التسويق تزداد كتنمو ألعيتها ك في بعض  1950منذ عاـ  ( نظاـ معلومات التسويق2-49
 1الدؤسسات تتضمن كظيفة التسويق إدارة الدخزكف ك التوزيع الدادم للمنتجات النهائية. 

 كيتكوف نظم الدعلومات التسويق من الدكونات التالية : 
 بحوث التسويق ) دراسة السوؽ ( . -

                                       
 .183،ص. 2009علي فلبح الزعبي، إدارة التسويق، منظور تطبيقي استًاتيجي، عماف: دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع،  - 1
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 . التسعتَ )  برديد السعر الصحيح ( -
 التًكيج.  -
 إدارة الدبيعات ) لصاح أ فشل التسويق ينسب لقوة رجاؿ البيع ( . -

 1أنواع نظم المعلومات حسب المستويات الإدارية  – 1

تشمل الدؤسسة أربع مستويات إدارية ، تتمثل في كل من الدستوم الإستًاتيجي ك الإدارم ك الدعرفي 
ظاـ الدعلومات يقوـ بدعالجتها لتحقيق الأىداؼ لكل كالتشغيلي ،كلغب علي كل مستوم أف لػتوم علي ن

 ىذه الأنظمة ؟ مستوم ،فما ىي
ىو نظاـ لزسوب ،يعمل علي تزكيد الإدارة العليا بدختلف نظاـ معلومات المستوم الإستراتيجي 9  1-2

غتَ في إدارة الدعلومات الدتعلقة بو للمؤسسة كيقوـ ىذا النظاـ بإدارة الأعماؿ ك تكوف لو تأثتَات لؽكن أف ت
الدؤسسة ،فإف نظم الدعلومات الإستًاتيجية تشمل شرائح إدارية كمهنية أكبر لكل مستويات ، يسعي ىذا 
النظاـ إلر تأمتُ ركابط متينة مع الدوردين ك الزبائن ، كما تهدؼ إلر التنقيب عن الدعلومات التي بزص سوؽ 

 لزددة من الزبائن ،  كبرليل أذكاقهم .
عرفو جوردكف ديفيز بأنو النظاـ الدتكامل الذم يربط بتُ الدستفيد ومات المستوم الإدارم 9 نظاـ معل  1-1

من أجل توفتَ  الدعلومات لدعم كظائف الإدارة في الدؤسسة ، يتمثل ىذا النظاـ في توفتَ  بيانات  ك الآلة
اسب  كما توفر قنوات الدتكاملة ك لزللة بطريقة عامة تتسم بالشموؿ ، ك يسعي إلر تنظيم تطبيقات الح

 إيصاؿ تساىم في نقل الدعلومات الدختلفة، ك توفتَ للمستويات الإدارية .
يعرؼ بأنو ذلك النظاـ الدتكوف من الأجهزة ك الأفراد ذكم  نظاـ معلومات المستوم المعرفي 9 1-2   

لبيانات الدتعلقة الخبرات ك الكفاءات ، بحيث تتمثل مدخلبت نظاـ معلومات الدستوم الإدارم في بصع ا
بدتطلبات ستَ الأعماؿ في الدؤسسة كما يسعي ىذا النظاـ إلر تنمية الدعارؼ ك الدعلومات لدم العاملتُ 

 بالدؤسسة، كالغرض الأساسي ىو اكتشاؼ ك تنظيم الدعلومات الحديثة في العمل .                       

                                       
في الدؤسسة الاقتصادية" ، مذكرة ماجستتَ )غتَ منشورة(، كلية العلػوـ الاقتصػادية كعلوـ  طو حستُ نوم، "نظم الدعلومات الإدارية كتطويرىا - 1

 40،ص. 2001التسيتَ ، جامعة الجزائر، 
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لنظاـ الذم يتكوف من الأجهزة كالأفراد العاملتُ ، يعرؼ بأنو ا نظاـ المعلومات المستول التشغيلي 9 2-3
لتزيد الدستويات الأخرل بدختلف الدعلومات ، يقوـ ىذا النظاـ بجمع الددخلبت الدتعلقة بكيفية التشغيل ، كيتم 

 برويل البيانات باستخداـ الوسائل الضركرية حتى يتم الحصوؿ علي الدخرجات .
 ؤسسةأنواع نظم المعلومات حسب دعم الم –2

لد تظهر  أنظمة الدعلومات في فراغ بل لظت كتطورت في بيئة لزددة ، إذ بستد جذكرىا إلر الحضارات 
الإنسانية القدلؽة ، كفي العصر الذم نشهده الآف الذم لؽتاز  بانفجار الدعلومات أصبح من الصعب التحكم 

لاحتياجات الدستفيدين كخاصة فيها نتيجة التطور التكنولوجي في نقل كبززين كبصع الدعلومات كمع تعقد ا
الدؤسسات ألكبرم طورت حيث تطورت نظم الدعلومات التي برتاجها في تسيتَىا لأعمالذا أك في دعمها لابزاذ 

 1قراراتها كمعالجة بياناتها ، ك سندرج فيما يلي أىم نظم الدعلومات الجديدة : 
بعينات على لأساس دعم القرارات صممت نظم دعم القرارات في بداية الس( نظم دعم القرارات9 2-2

الفردية لكن في نهاية الثمانينات توسع مفهوـ نظم دعم القرارات الفردية، بعد أف تبتُ أف معظم القرارات لا 
تتخذ بشكل فردم بل بشكل بصاعي، لذلك جرل تطوير على ىذه النظم لتلبي حاجة الجماعة ك  ىذا ما 

 .ظهر برت اسم نظم دعم القرارات الجماعية
 كمن أىم القدرات التي تقدمها نظم دعم القرارات:

 التحليل الدعمق للمعلومات باستخداـ النماذج ك الرسومات ك الخرائط.  -
 الوصوؿ الدباشر إلذ البيانات الوصفية  الكمية التي تتو فر قاعدة بيانات النظاـ. -
 تبرير البيانات الدستخدمة التي تتلبءـ مع ظركؼ القرار الدعتُ. -
 عرض البيانات في الشكل الدلبئم الذم يفضلو الدستخدـ.  -

كاف عقد السبعينات بدثابة مرحلة كلادة  ك لظو  لأنظمة الدعلومات نظم المعلومات الإدارية9  ( 2-1
الإدارية حيث اتسعت تطبيقاتها في لستلف أنشطة الأعماؿ، ك تعرؼ نظم الدعلومات الإدارية بأنها: " نوع أنواع 

                                       
 50،ص. 2002/2003أبضد حستُ علي حستُ، نظم الدعلومات المحاسبية: الإطار الفكرم كالنظم التطبيقية، الإسكندرية: الدار الجامعية،  - 1
. 
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لدعلومات الدصممة لتزكيد إداريي الدنظمة بالدعلومات اللبزمة للتخطيط ك التنظيم ك الرقابة عل من أنظمة ا
 نشاط الدنظمة.

من خلبؿ ىذا التعريف نلبحظ أف نظم الدعلومات الإدارية ىو نظاـ شامل أم يعمل على بصع كل 
رين بإتاحة الدعلومات الدقيقة ك الدعلومات الضركرية لجميع  كظائف الإدارة بهدؼ دعم الإداريتُ خاصة الددي

الواضحة في الوقت الدناسب لدساعدتهم على بزطيط ك تنظيم أعمالذم  ك بالتالر ابزاذ القرارات  الدناسبة كمن 
أجل توفتَ الدعلومات اللبزمة تستعمل كسائل يدكية أك آلية ك تستعمل أيضا أنظمة لتحليل ك برلرة ىذه 

ا لتتمكن من استخلبص معلومات ذات كفاءة عالية لابزاذ قرارات ذات فعالية الدعلومات ك عملية الرقابة عليه
 ك مردكدية.

يهدؼ ىذا النوع  من أنظمة الدعلومات إلذ خدمة الدستويات التشغيلية ( نظم معالجة الػػػػبيػػػػانات9  2-2
: "فواتتَ الدبيعات، داخل الدؤسسة إذ يقوـ بحصر ك تػػػػػػجميع البيانات التي تعكس حركة الدعاملبت مثل

الدصركفات، الإيرادات"،كلغعلها  لغػػػػػػػػعلها متاحة لاسػػػػػتخدامات أنظمة أخرل، لذلك لؽػػػػػػكننا تعريف نظاـ 
مػػػػػعالجة الػػػػػػػبيانات على أنو:"نظاـ الدػػػػػعلومات الدرتبط بالحاسب الذم لغمع ك يصف ك لؼزف ك لػدث 

املبت داخل الدؤسسة من أجل حفظ السجلبت ك مدخلبت نظاـ الدعلومات كيستًجع بيانات حركة الدع
 الإدارية لدزيد من الدعالجات.

 يعمل ىذا لنظاـ على:
    رسم حدكد الدنظمة ك بيئتها من خلبؿ بط العملبء بالدنظمة ك إدارتها ، ك بالتالر فمن خلبؿ ربط

العملبء  بالدنظمة ك إدارتها ، ك بالتالر فاف فشل نظم تشغيل البيانات يؤدم إلذ فشل النظاـ في 
 الحصوؿ على الددخلبت من البيئة أك تصدير الدخرجات إليها.  

  يانات بدثابة منتج للمعلومات كي تستخدـ بواسطة أنواع أخرل من نظم تعد نظم تشغيل الب
 الدعلومات داخل الدنظمة خارجها.

: ىي نظم الدعلومات تقوـ بحل الدشاكل الخاصة التي تتصف بالتعقيد ، حيث تقتًح عدة  ( نظم الخبيرة2-3
لدعارؼ الخاصة بدوضوع معتُ حلوؿ لدواجهة  ىذه الدشاكل ،كيقوـ ىذا النوع من نظم الدعلومات بحصر  ا

 للوصوؿ إلر ىدؼ معتُ ، كيسعي إلر التوصل إلر برامج قوية . 
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 1من أىم الدزايا التي لؽكن أف تعود علي الدؤسسة من خلبؿ استخداـ النظم الخبتَ ىي: 

 . الحصوؿ على الخبرات النادرة 
 من العنصر البشرم ، زيادة إلر كونها  برستُ الإنتاجية، حيث تعمل النظم الخبتَة بشكل أسرع ك  أدؽ

 بزفض التكاليف الخاصة ك التكاليف متعلقة بالاستعانة بالخبرات كالتكاليف النابذة عن الأخطاء. 
  ُتتصف النظم الخبتَة بالدركنة في الحلوؿ الدقدمة للمستخدمت 

 :2ك لؽكن تصنيف النظم الختَة إلر ثلبث أنواع أساسية ىي 
 تعتبر ىذه النظم أقل النظم خبرة، حيث تقوـ بدساعدة الدستخدـ في أداء التحليل : نظم تعمل كمساعدة

 الركتيتٍ. 
 9ىي تسمح للمستخدـ أف يناقش الدشكلة مع النظاـ.  النظم التي تعمل كزميل 
 9حيث يقبل الدستخدـ نصيحة النظاـ دكف مناقشة. نظم تعمل كخبير حقيقي 

 ثانيا9  تحديات نظم المعلومات.
 العمليات ك ، الدوردين ك الدستهلكتُ مع العلبقات ك الدنظمة أىداؼ على تؤثر الدعلومات أنظمة إف
  3الدؤسسة: في الدستَّ  يواجهها قد برديات عدة الصدد ىذا في نورد ك متلبحقة تغتَات ك أحدثت بها الداخلية

  : الإستراتيجية  التحديات .أ
 أف حيث الفعاؿ، التنافسي التنظيم تصميم ك الدعلومات تكنولوجيا تستخدـ أف للمؤسسة لؽكن كيف

 لكي ك ، التكنولوجيا استخداـ ك تطبيق على الدؤسسة قدرة عن متزايد بدعدؿ تنمو ك تتسارع الدتغتَات الفنية
 تنسق ك التكنولوجيا استخداـ من تتمكن حتى التنظيم تصميم إعادة إلذ برتاج فهي متنافسة تظل الدؤسسات

 ك الخدمات ك للمنتجات الصيانة ك التسليم ك الإنتاجية العمليات ك الدنتجات لتقدنً الدختلفة بتُ الأنشطة
 .الأنشطة من الكفاءة عدـ ك الإسراؼ القضاء على

                                       
مذكرة  )"DML) دراسة حالة: مديرية الصيانة لسوناطراؾ بالأغواط -مراد رايس، " أثر تكنولوجيا الدعلومات على الدوارد البشرية في الدؤسسة  - 1

 .122،ص. 2005/2006ماجستتَ )غتَ منشورة(، كلية العلوـ الاقتصادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة الجزائر، 
 123ص مراد ريس " مرجع سابق الذكر "  2

،  28أسامة سعيد عبد الصادؽ ، نظم الدعلومات الإستًاتيجية كأحد متطلبات الدنشاءات ، لرلة المحاسبة ، جامعة الدلك سعود ، العدد  - 3
 .   29-28، ص 2001
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 : العملاقة الكيانات نحو بالاتجاه الخاصة التحديات .ب
 تتميز التي البيئية الظركؼ مع للػػػػػتكيف الدػػػػػؤسسة احػػػػػتياجات لفهم الدػػػػػػؤسسة أسػػػػػػػاليب ىي ما
 نظاـ كجود يستدعي العملبقة الكيانات ىذه مثل لظو ك فظهور العالدية، لضو ك تتجو الػػػػػعملبقة بالكيانات
 .الدنتجة الخدمات ك السلع بيع ك الإنتاج يدعم عملية أف لؽكن للمعلومات

 : للمعلومات ىيكل بناء تحدم .ج
 الدعلومات أنظمة تقدـ بينما أىدافها يدعم الذم الدعلومات ىيكل تطور أف للمؤسسة لؽكن كيف

 كيف ك الدؤسسة، أىداؼ عن كاضحة فكرة لديها ليست الدنظمة تكوف فقد الأنشطة، جديدة لأداء طرؽ
 بسبب أىدافها برقق أف تستطيع لا الدؤسسات بعض ك بعض الدؤسسات الدعلومات تدعم بأنظمة أف لؽكن
 .أنظمة الدعلومات كفاءة نقص

 : المعلومات أنظمة في الاستثمار تحدم .د
 القوة ذات الكومبيوتر أجهزة تطوير أدل لقد ك الدعلومات، أنظمة قيمة بردد أف للمنظمة لؽكن كيف

 . تواكبها تنظيمية ك إدارية نظم أيضا ك متطورة تكنولوجيا تتطلب التي ك غتَ الدكلفة ك
 : الرقابة ك المسؤكلية تحدم .ق

 ككيف عليو، الرقابة ك الفهم للؤفراد لؽكن الذم الدعلومات أنظمة ىيكل يبتٍ أف للتنظيم لؽكن كيف
 . الاجتماعية الناحية من مقبولة ك مسؤكلة بطريقة الدعلومات أنظمة يضمن استخداـ
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 9ل ػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الفصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػخ
أف لطلص من خلبؿ ىذا الفصل كيف أصبحت الدعلومات في كقتنا الحالر ، تشكل أحد الدوارد  لؽكن

غتَات  كىذا ما الذامة بالنسبة للمؤسسات خاصة مع  تزايد الحاجة إليها بسبب ما تشهده بيئة الأعماؿ ت
الدعلومات بالخصائص الدطلوبة في  ىظمة معلومات بغية ضماف الحصوؿ علتصميم أن يدفع الدؤسسات إلذ

 الوقت الدناسب 
واء ضمن كلا شك أف كجود أنواع لستلفة من نظم الدعلومات كتعدد تطبيقاتها ، كما سبق كأف رأيناىا س

الحديثة في مسالعة التكنولوجيا  ضافة إلذالوظائف الأساسية للمؤسسة بالإ لمستو  ىالدستوم الإدارم ، أك عل
لرمل  ىتستخدمها من أف بروز عل باستمرار سوؼ لؽكن الدؤسسات التى النظمبرستُ ك تطوير ىذه 

مستوم البيئة الداخلية أك الخارجية رغم التحديات التي تواجهها ، كبهذا تتمكن  ىواء علالدعلومات الضركرية س
   الدؤسسة من تقييم كضعها الداخلي  ك الخارجي ك معرفة أكضاع الدؤسسات الدنافسة .
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 تمهيد9 
يعتبر تقييم الأداء المحور الرئيسي الذم تنصب حولو جهود الددراء كونو يشكل بامتياز أىم أىداؼ 

مػػػػػػػػػػػػواردىػا البػػشرية، الدنظمة، حيث تتػػػػوقف كػػػػػػػػػػفاءة أداء أم منػػػػظمة كفي أم قطاع كػػػػػػػانت عػػػػػلى كػػػػػػػػفاءة أداء 
كالتي يفتًض منها أف تػػػػػؤدم الوظائف التي تسند إليها بكل فعالية كحتى تضمن الدنظمات ذالك تقوـ إدارة 
الػموارد الػػػػػػػبشرية فيػها بدػػػػػمارسة كظػػػػػػػػػيفة مهمة ك معقدة كفي نفس الوقت من كظائفها، ألا كىي كظيفة تقييم 

وارد البشرية، كىي كظيفة قدلؽة قدـ التاريخ تطورت كتبلورت أكثر فأكثر مع الزمن لتصبح  كظيفة أداء الد
متخصصة لذا أصوؿ كقواعد، يشرؼ عليها أفراد مدربوف على أدائها كتستعمل فيها مقاييس كمناىج رسمية 

 توضع علي أساس علمي ك موضوعي.
يفة تتوسط كظائف إدارة الدوارد البشرية حيث تزكدىم كما تعتبر كظيفة تقييم أداء الدوارد البشرية كظ

بصيعا بالدعلومات الضركرية لأداء أدكارىم في الابذاه الذم لػقق أىداؼ ىذه الأختَة كمن خلبلذا أىداؼ 
 الدؤسسة.

كما داـ موضوع بحثنا يعالج موضوع تقييم أداء الدوارد البشرية، فإف منهجية البحث تتطلب التعرؼ علي 
ه العملية ، من خلبؿ برديد بصفة أكلية  مفهوـ كنشأة كألعية كأىداؼ إدارة الدوارد البشرية التي تعتبر طبيعة ىذ

الدسؤكلية عن القياـ بتقييم الأداء، كما سنتطرؽ في ىذا الفصل إلر برديد مفهوـ الأداء ك لزدداتو ثم سنتطرؽ 
كالعناصر الدكونة لو، كالأطراؼ التي  ىدافهاء كذلك بتحديد مفهومها ك أبصفة شاملة إلر عملية تقييم الأدا

 يستند عليها كالطرؽ كالدناىج التي يعتمد عليها كعلبقتو بنظم الدعلومات.
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 المبحث الأكؿ9 مدخل لإدارة الموارد البشرية.
بداية السبعينات برز مفهوـ إدارة الدوارد البشرية كبديل لإدارة الأفراد التي تعتبر من أىم الإدارات في  منذ

 الدؤسسة التي تعتمد عليها في إدارة شؤكف الدوظفتُ. 
، نشأة كتطور إدارة الموارد البشرية   .المطلب الأكؿ9 مفهوـ

كتشاؼ مدل ألعية العنصر البشرم في العمل، كلقد عرفت ارتبطت نشأة كتطور إدارة الدوارد البشرية با         
 إدارة الدوارد البشرية تطورا من حيث الدفهوـ كىذا ما سنتناكلو في ىذا الدطلب 

 أكلا9 مفهوـ إدارة الموارد البشرية 
فيها الدديركف لقػػػػػد اختلفت الآراء حوؿ مفػػػػهوـ إدارة الدػػػػػوارد البػػػػشرية، فهناؾ كجهة نظر تقليدية يرم 

أف إدارة الدػػوارد البشرية ما ىي إلا لررد كظيفة قليلة الألعية في الدؤسسة تقتصر علي القياـ بأعماؿ ركتينية 
تػػػػػػنفيذية من أمثلتها حفظ الدعلومات الخاصة بالعاملتُ في ملفات ك سجلبت معينة، ك يبدك أف إدارة الدوارد 

ديرين  حػػػػػػػػػػػيث يركف أف تأثتَىا ضئيل على كفاءة كلصاح الدؤسسة، كقد البشرية لد برظى باىتماـ ىؤلاء الد
 1انعكس ذلك علي الدكر الذم يقوـ بو مدير إدارة الدوارد البشرية ككذلك علي الوضع التنظيمي لذذه الإدارة.

أما كجػػػػػهة النظر الحػػػػػػديثة فػػػػػػتًم أف إدارة الػموارد البشرية تعتبر من أىػػػػػػػم إدارات الػمؤسسة، كىػػػػػي لا 
تػػػػقل ألعية عن بػػػاقي الوظائف الأخرل كالتسويق ك الإنتاج كالدالية، ذلك لألعية الدورد البشرم ك تأثتَه علي 

د اتسع مفهوـ إدارة الدوارد البشرية ليشمل أنشطة رئسيو من ألعها  برليل الكفاءة الإنتاجية للمؤسسة، فق
كتوصيف الوظائف،  التخطيط،  الاستقطاب، التحفيز، التنمية كالتدريب بالإضافة إلر النشاط التقليدم 

 2الدتعلق بشؤكف الدوارد البشرية . 

ية، نستعرض بعض تعريفات لإدارة كبهدؼ الوصوؿ إلر تعريف موحد كأكثر كضوحا لإدارة الدوارد البشر 
 الدوارد البشرية من كجهة نظر الكتاب الدهتمتُ بها: 

عريف "إبراىيم  بلوط": إدارة الدوارد البشرية ىي الإدارة التي تؤمن بأف الأفراد العاملتُ في لستلف ي - 1
بكافة الوسائل التي الدستويات أك نشاطات الدؤسسة ىم  أىم الدوارد، كمن كاجبها أف تعمل على تزكيدىم 

                                       
 .15ـ ص  1990صلبح الدين عبد الباقي " إدارة الدوارد البشرية " الدار الجامعية لنشر الإسكندرية، مصر  - 1
 .19، ص2004كيو حستُ "إدارة الدوارد البشرية رؤية مستقبلية "الدار الجامعية للنشر، الإسكندرية مصر ر  - 2
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بسكنهم من القياـ بأعمالذم لدا فيو مصلحتها ك مصلحتهم كأف تراقبهم ك تسهر عليهم باستمرار لضماف 
 1لصاحهم كلصاح الدصلحة العامة.

عريف "أبضد ماىر": إدارة الدوارد البشرية ىي سلسلة القرارات الخاصة بالعلبقات الوظيفية الدؤثرة في ي - 2
 كالعاملتُ فيهافعالية الدؤسسة 

كما تعرؼ إدارة الدوارد البشرية علي أنها تلك الوظيفة في التنظيم التي بزتص بإمداد الدوارد البشرية اللبزمة،    -3
 2كيشمل بزطيط الاحتياجات من القوم العاملة كالبحث عنها ك تأىيلها كتشغيلها. 

ا الإدارة الدػػػػػػعنية بكػػػػل الإجراءات ك السػػػػػياسات ككػػػػػػػػػتعريف شامل لإدارة الدوارد البشرية علي أنػػػػػػه
الدتعلقة باختيار ك تعيتُ ك تػػػػػػػنمية العاملتُ، كالعمل  علي تنظيم ك زيادة ثقتهم في الإدارة ك غػػػػػرس ركح 

 3التػػػػػػعاكف ك الجػػػػػػػػماعة فيما بينهم، للوصوؿ إلر أرقي درجات تسيتَ الدوارد البشرية.

 ثانيا : نشأة ك تطور إدارة الدوارد البشرية 
جاءت إدارة الدوارد البشرية بشكلها الحديث نتيجة العديد من التطورات في علم الإدارة كإدارة الدوارد  

البشرية بالذات ، حيث يرجع ظهورىا إلر حوالر قرنتُ من الزمن ك بالضبط خلبؿ مرحلة الثورة الصناعة، 
ارة متخصصة ترعي شؤكف الدوارد البشرية في الدؤسسة كلؽكن تلخيص أسباب حيث ظهرت ضركرة كجود إد

 4ظهورىا فيما يلي :

ظػػػػػػػػػهور التنظيمات العمالية الدنظمة التي براكؿ بدكرىا الضغط علي الدنظمات لتحقيق أقصي فائدة   -
رية بجعلها إدارة متخصصة في رعاية ك للػػػػػػعماؿ، الأمر الذم أجبر معظم الدؤسسات للبىتماـ بإدارة الدوارد البش

 حل مشاكل الدوارد البشرية في الدؤسسة.
زيػػػادة الوعي لدم العاملتُ نتيجة ارتفاع مستواىم الثقافي، كبالتالر ظهرت الحاجة إلر كجود متخصصتُ    -

 . في إدارة الدوارد البشرية ككسائل حديثة للتعامل مع النوعيات الحديثة من الدوارد البشرية
                                       

 18، ص2002حستُ إبراىيم بلوط " إدارة الدوارد البشرية من منظور إستًاتيجي " منشورات دار النهضة العربية ، لبناف بتَكت  - 1
 .26، ص 2004ر الجامعية ، الإسكندرية ، مصر أبضد ماىر "إدارة الدوارد البشرية " الدا - 2
ؿ عبد الحكيم حزبي" أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في برقيق الديزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية "مذكرة ماجستتَ ،إدارة أعما - 3

 4،ص 2004جامعةسطيف
، ص  2009، سنة  1" دار صفاء لنشر ك التوزيع عماف الأردف ، طبعة  ىيثم بضود ألشبلي مركاف لزمد النسور " إدارة الدنشاءات الدعاصرة - 4

 153-152ص



 الفصل الثاني9                                                        أساسيات حوؿ تقييم الموارد البشرية  
 

45 
 

الضغط الحكومي من خلبؿ إصدار قوانتُ كتشريعات عمالية لضبط العلبقات بتُ العماؿ ك أصحاب   -  
العمل، لشا أدل إلر ضركرة كجود إدارة متخصصة برافظ علي تطبيق القوانتُ لتجنب كقوع الدؤسسة في مشاكل 

 مع الحكومة.
  المراحل التاريخية لإدارة الموارد البشرية 
 1الدراحل التارلؼية التي مرت بها إدارة الدوارد البشرية من منتصف القرف التاسع عشر حتى الآف ىي: كأىم

 المرحلة الأكلى9 مرحلة الثورة الصناعية    
قرنتُ التاسع لقد ظهرت الثورة الصناعية في العالد الغربي في القرف الثامن عشر ك ظهرت في العالد العربي في ال

 ما لؽيزىا ظهور الآلات ك الدصانع الكبتَة.م أىعشر كالعشرين، ك 
ك لقد اعتمدت الإدارة في ىذه الدرحلة علي الآلة أكثر من اعتمادىا علي العامل ك بذلك قللت من 

سببت ىذه الدرحلة الكثتَ من الدشاكل الإنسانية، التي ظهرت فيها  قيمتو ك اعتبرتو سلعة تباع ك تشتًم كقد 
 للموارد البشرية. الحاجة إلر نظم متخصصة 

 المرحلة الثانية9 مرحلة الحرب العالمية الأكلى.  
أضافت ظركؼ ىذه الحرب مػػػدخلبت جديدة علي ألعية الػػػػػػػػػعنصر البشرم في العمل فبسب توجػػػػو 

ػػػػتَ الشباب إلر جبػػػػػػهات القتاؿ جعل ىناؾ نقص في العمالة فتزايد الاىتماـ ببرامج برستُ العمل، ك توفػػ
ظركؼ عمل صحية كمناسبة مع أجور جيدة،  فقد اقتضت ظػػػػػركؼ الحرب زيػػػػػػػػادة ساعات العمل،  بذؿ 

 جهود إضافية أثناء العمل،  تسريع كتتَة العمل،  كتوفتَ بذهيزات ك الآلات أفضل، كالقياـ بإدارة أفضل.
  المرحلة الثالثة9 مرحلة ظهور حركة الإدارة العالمية. 

حركة الإدارة العالدية التي تبناىا "تايلور" سالعت بشكل كبتَ في إبراز ألعية إدارة الدوارد البشرية  ظهور
فقد حاكلت حركة "تايلور"  تنظيم العلبقة بتُ الإدارات ك العماؿ ك بالتالر توصلت إلر الأسس الأربعة  

 2 للئدارة ك ىي:

                                       
 .22، ص2008، عماف الأردف 1طاىر لزمود الكلبدة " تنمية كإدارة الدوارد البشرية "دار عالد لثقافة ك النشر كالتوزيع ، طبعة  - 1
 . .154-153ىيثم بضود ألشبلي مرجع سابق الذكر ، ص ص  - 2
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تطوير حقػػػيقي في الإدارة  كيقصد تايلور بذلك استبداؿ الطريقة التجريبية في الإدارة بػػػػالطريقة الػػعلمية التي  .2
 تعتمد على  الأسس الدنطقية الدلبحظة الدنظمة. 

 الاختيار  العلمي للعاملتُ ك الذم يعتبره تايلور الأساس في لصاح إدارة الدوارد البشرية. .1
 الدوارد البشرية كتعليمهم.الاىتماـ بتنمية  .2
التعاكف الحقيقي بتُ الإدارة كالدوارد البشرية، كذلك من خلبؿ رفع ك زيادة إنػػػػتػػاجية العامػػػػل مقابل مشاركتو  .3

 في الدخل الرائد لارتفاع معدؿ الإنتاجية.
 العمالية المرحلة الرابعة9 نمو المنظمات

ت العملية في الدكؿ خاصة في الصناعات الثقيلة ك في بداية القرف العشرين لظت ك قويت الدنظما
حاكلت النقابات العمالية زيػػػػػػادة أجػػػػور العمػػػػاؿ ك خػػػػػفض ساعػػػػات الػػػػعمل، ك تعتبػػػػر ظهور حركة الإدارة 

 الية.العلمية التي حاكلت استغلبؿ الػػػػعماؿ لدصلحة صاحب العمل ىي التي ساعدت علي ظهور النقابات العم
 المرحلة الخامسة9 مرحلة ظهور حركة العلاقات الإنسانية 

ركزت ىذه الحركة علي أف إنتاجية العاملتُ لا تتأثر فقط بتحستُ ظركؼ العمل،بل ك أيضا الاىتماـ 
بالعاملتُ ك النمط الإشرافي عليهم، ك الخدمات الدقدمة إليهم ك ظهور ىذه الحركة نتيجة لتجارب مصنع 

 راؼ " ألتو مايو ".ىارثوف برت إش
 المرحلة السادسة9 مرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية حتى الآف 

في ىذه الدرحلة اتسع نطاؽ الأعماؿ التي تقوـ بو إدارة الدوارد البشرية ، حيث أصبحت تشمل علي 
ظ  ملفات تدريب ك تنمية العاملتُ ككضع  البرامج لتحفيزىم ك ترشيد العلبقات الإنسانية ك ليس فقط حف

 الدوارد البشرية ك ضبط حضورىم ك انصرافهم .
إف الابذاىات الحديثة لإدارة الدوارد البشرية مازلت تركز علي العلبقات الإنسانية ك الاستفادة من نتائج 
بحوث علم النفس ك الأنتًبولوجيا ك كاف نتيجة ذلك تزايد استخداـ  نتائج بحوث العلوـ الإنسانية لأنها أكثر 

لكونها تضع في اعتبارىا بصيع الجوانب الخاصة ببيئة ك ظركؼ العمل ك العامل ك أثرىا علي سلوكو  شمولا
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كمستقبلب لؽكن النظر إلر إدارة الدوارد البشرية علي أنها في لظو متزايد لألعيتها في كافة الدؤسسات، لكن ىناؾ 
 1. في الدطالب اللبحقة برديات تفرض عليها لغب التصدم لذا ) سيتم التطرؽ إليها بالتفصيل

 المطلب الثاني9 أىمية ك أىداؼ إدارة الموارد البشرية. 
برتل إدارة الدوارد البشرية مكانة ىامة في الدؤسسات الاقتصادية، كفيما يلي سنحاكؿ استعرض ألعيتها ك 

 لستلف الأىداؼ التي تسعي إلر برقيقها.  
 .ألعية إدارة الدوارد البشرية  أكلا9

لا يقتصر القياـ بأنشطة الدوارد البشرية علي مدير إدارة الدوارد البشرية فحسب، كلكن معظم الدديرين يقوموف  
بهذه الأنشطة ك يساعدىم ذلك في عدة لرالات كمن بتُ ىذه النقاط التي تبرز ألعية إدارة الدوارد البشرية ما 

 : 2يلي

 للمديرين التنفيذيتُ في بصيع الجوانب الدتعلقة بالأفراد العاملتُ، كذلك يساعد  تقدنً النصح ك الإرشاد
 ىؤلاء الدديرين في صياغة ك إدارة ك تنفيذ السياسات ك حل الدشاكل الدتعلقة بالأفراد العاملتُ.

 ذالك تساعد علي تشخيص الفعلية ك الكفاءة التنظيمية من خلبؿ الوسائل الدتعلقة بالأفراد العاملتُ ك ك
الدؤشرات القياسية ، كقياس كفاية الأداء ك معدلات الغياب ك التأخر ك الدكراف ك معدلات الحوادث في 

 العمل ك الشكاكم ك التنظيمات.
  تساعد الددير في كشف الصعوبات ك الدشاكل الأساسية الدتعلقة بالأفراد العاملتُ ك الدؤثرات علي فعالية

 الدنظمة.


لدتعلقة بالأفراد العاملتُ لضماف الإنتاجية الأفضل ك الأداء الأعلى كمن ىذه توفتَ بصيع الإجراءات ا 
الإجراءات ك الخدمات توصيف العمل  ، إعداد ك تهيئة الأفراد العاملتُ ، ك إعداد البرامج التدريبية ك إدارة 

 الأجور ك الركاتب ك الحوافز لشخصية كما إلر غتَ ذلك من أنشطة الدوارد البشرية .

 التنسيق بتُ بصيع النشاطات الدتعلقة بالأفراد العاملتُ ك الوحدات الإدارية في الدنظمة من خلبؿ  ضماف
 مناقشة الإدارات التنفيذية حوؿ ىذه النشاطات.

                                       
 .43صفي عقليي " إدارة الدوارد البشرية بعد إستًاتيجي " دار كائل لنشر ك التوزيع ص عمر ك  - 1
 158 ص157عمر كصفي عقلي "مرجع سابق الذكر ، ص  2
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 1كقد زادت ألعية إدارة الدوارد البشرية نتيجة لعدة أسباب منها ما يلي :

نتاج الأساسية ك الدكر الدهم الذم تلعبو إدارة اكتشاؼ ألعية العنصر البشرم في العمل، كأحد عناصر الإ-
 الدوارد البشرية كوحدة لستصة في تنمية ك تطوير الأداء الإنساني للعمل، كفي توجيهو ك التأثتَ عليو.

ظهور النقابات العمالية أضفي ألعية كبتَة علي إدارة الدوارد البشرية، عن طريقها أصبحت إدارة الدوارد  -
كل أساسي ك مباشر علي ىذه الإدارة في رسم العلبقات الطيبة ك خلق جو التعاكف الفعاؿ الدشركع تعتمد بش

 ك البناء بتُ النقابة من جهة، كبتُ إدارة الدنشأة من جهة أخرل.
لظو حجم الدنشأة نتيجة التطورات الفتٍ ك التكنولوجي في لرالات الإنتاج، أدم إلر تزايد كبتَ بل تضخم في  -

 الدنشأة كىذا أدم إلر زيادة الدشاكل في العمالة ك الحاجة إلر زيادة كحدات إدارية متخصصة، اليد العاملة في
 تقوـ بدعالجة ىذه الدشاكل، كرعاية شؤكف العاملتُ فيها. 

النمو ك التطور التعليمي ك الثقافي سواء عن طريق الددارس أك الدعاىد أك الجامعات...الخ كل ذالك أدم إلر  -
عاملتُ كثقافتهم ك بالتالر فإف طبيعة رغباتهم ك أمالذم للمستقبل اختلفت عما ىي عليو في زيادة كعي ال

السابق، لشا أدل إلر ضركرة كجود خبراء يقوموف بدراسة السلوؾ البشرم ككضع قواعد تستخدـ في رسم 
 السياسات التي تتعامل مع الأفراد. 

 ك الأنظمة التي بردد الخطوط العريضة للعلبقات بتُ التدخل الحكومي في ميداف العمل عن طريق القوانتُ - 
إدارة الدنشأة ك العاملتُ فيها ، زاد  من مسؤكليات إدارة الدوارد البشرية ك ألعيتها ك خلق جو جديد من التفكتَ 
في ميداف العمل ، عن طريق مشاركة العاملتُ  في الإدارة كلقد كضع ىذا التدخل علي كاىل إدارة الدوارد 

 رية أعباء جديدة مثل رسم سياسة العنصر البشرم في ظل القوانتُ ك الأنظمةالبش
 ثانيا9 أىداؼ إدارة الموارد البشرية9

غالبا ما يكوف الذػػػػدؼ الأساسي لإدارة الػموارد البشرية في بصيع الػمنظمات مهما كاف حجمها ىو 
يلبي احتياجاتهم في الدنظمة ك يندرج عن ىذا الذدؼ تزكيدىا بدوارد بشرية فعالة، كتطوير الأفراد العاملتُ تطويرا 

 لرموعة من الأىداؼ التي تندرج ضمن مسؤكليات إدارة الدوارد البشرية.
 1كلؽكننا الإلداـ بهذه الأىداؼ علي النحو التالر : 

                                       
1
 - Stéphane Bolland , année maie Bouvier, management des  entreprissent en 24 fichaient éditons Dunda, 

p101. 
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 . كضع إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية 
  إلصاز إستًاتيجية إدارة الدوارد البشرية للمنظمة لتسهم بتوفتَ الدوارد البشرية القادرة ذات الدستوم العالر في

 الأداء. 
  رفع الكفاءة الإنتاجية من خلبؿ تزكيد الدنظمة بالكفاءات البشرية الدؤىلة ك متابعتها للحصوؿ علي إنتاجية

بشرية مع مدخلبت الدنظمة مثل "عملية مزج القدرات ك أفضل ك كذلك من خلبؿ مزج مدخلبت الدوارد ال
 الدهارات مع تكنولوجيا معينة من أجل برقيق أداء عالر". 

 . برقيق الفعالية في الأداء التنظيمي 
  برقيق لسرجات بكفاية عالية  ) الكمية ، الجودة ، ككذلك السعر ( كمن خلبؿ استخداـ كفؤ للموارد

البشرية ذات مستول عالر لتحقيق الرضي لدم الزبوف لأف الدنتج كالخدمة تعتبر من كجهة نظر الزبوف كليس 
 الدؤسسة . 

 لفة الإنتاج.الاستفادة من الاقتصاديات التشغيل ك بزفيض معدؿ دكراف عمل كتك 
  تنمية العلبقات الإنسانية داخل الدنظمة ك تشجيع التعاكف بتُ العاملتُ من جهة ك بتُ العاملتُ ك الإدارة

 من جهة أخرم لشا سيزيد من حب العاملتُ للعمل ك انتمائهم للمنظمة  .
قيقو ىو التوافق بتُ أماؿ ك تػػػطلػػػعات ك أما الذػػػػػدؼ الػػػػجديد الػػػػذم تسعي إدارة  الدػػوارد البػػشرية إلر بر      

توجػػهات الإدارة العليا ك العاملتُ في الدنظمة بدا لؼدـ الأىداؼ الاقتصادية ك الاجتماعية للبيئة التي تعمل فيها 
 2الدنظمة عن طريق تعزيز ك تطوير التكامل بينهما. 

 المطلب الثالث9 كظائف ك تحديات إدارة الموارد البشرية9
إدارة الدوارد البشرية بدجموعة من الوظائف بذعلها بزتلف عن باقي الإدارات الأخرل  كما تواجو   تقوـ

 لرموعة من التحديات سنتطرؽ إليها بالتفصيل  في ىذا الدطلب  
 أكلا9 كظائف إدارة الموارد البشرية 

                                                                                                                    
 .31، ص  1، الإدارة الحديثة للموارد البشرية ، دار الراية ، عماف ، طبعة   بشار يزيد الوليد - 1
، يتَ بزصص تنظيم الدوارد البشريةمانع سبرينة " أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية علي أداء الأفراد في الجامعات " رسالة دكتورة في علوـ التس - 2

 . 26جامعة لزمد خيضر بسكرة ، ص 
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داد الدؤسسات بالعاملتُ ك تشتَ كظائف إدارة الدوارد البشرية إلر تلك النشاطات الدختصة التي تتعلق بإم
 1تنسيق كل العماليات الدرتبطة باستمرار تنميتها بابذاه رفع كفاءتها ك فعالياتها ك تتمثل ىذه الوظائف: 

بزطيط الدوارد البشرية: تعتبر من أبرز كأىم الوظائف التي تقوـ بها الإدارة، كتهدؼ إلر تقدير احتياجات  -1
 يث:التنظيم من الدوارد البشرية من ح

 أنواع الوظائف ك الأعماؿ الدطلوبة. -
 إعداد الأفراد اللبزمتُ من كل أنواع للوظائف الدطلوبة. -
 الفتًة الزمنية التي تعد عنها خطة الدوارد البشرية . -

تنتهي عملية بزطيط الدوارد البشرية عادة بإعداد لرموعة من الجداكؿ التي توضح أنواع الوظائف أك 
 ، ك إعداد الأفراد اللبزمة موزعة علي لستلف الإدارات.التخصصات الدطلوبة

كظيفة استقطاب الدوارد البشرية: تهتم ىذه الوظيفة بالبحث عن العاملتُ في سوؽ العمل، ك تصنيفهم من  -2
خلبؿ طلبات التوظيف ك الاختبارات ك الدقابلبت الشخصية، كغتَىا من الأساليب ك ذلك ضمانا لوضع 

 لدكاف الدناسب.الفرد الدناسب في ا
كظيفة الاختيار ك التعيتُ: الاخػػػػػػتيار ىو العػػػػػػملية التي بدػػػػقتضاىا يتم برديد الأفراد الذين تتوفر فػػػػػيهم  -3

القدرات ك الدواصفات اللبزمة لشغل الدنصب ، كىناؾ العديد من الطرؽ ك الإجراءات الدستخدمة حاليا في 
 الطبية ........ إلخ(. ،الفحوصاتطلب التوظيف، الاختبارعملية الاختيار )الدقابلة، 

أما التعيتُ فهو العملية التي بدقتضاىا توجيو الفرد الجديد إلذ كظيفتو، حيث يتم تعريفو برئيسو الدباشر ك 
 مسؤكلياتو، أىداؼ التنظيم، فلسفة الإدارة العليا ك الأساسيات ك العادات ك الإجراءات ك أنظمة العمل.

 كظيفة تنمية الدوارد البشرية: كىذا من خلبؿ  -4

  التدريب: يعتبر التدريب كظيفة أساسية من كظائف إدارة الدوارد البشرية، لأنو من خلبلذا يتم تأىيل ك رفع
 قدرات العماؿ بطريقة مستمرة حتى يكونوا قادرين علي لررات التحولات الحاصلة في لراؿ العمل.

كحتى يؤتي التدريب بشاره ينبغي أف يبتٍ علي أسس علمية ك منهجية ، كىذا يتطلب ك ضع لسطط 
لزكم لبرنامج العملية التدريبية كذلك حسب الإمكانيات الدتاحة  فقد تكوف عملية  التدريب  داخل العمل أك 

                                       
 44-43ص  -، ص  2012قاسي أسماء " ألعية إدارة الدوارد البشرية في الدشركعات الصغتَة " ، مذكرة لنيل شهادة الداستً ، سنة  - 1
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عملية التدريب من داخل خارجو ك ذالك بالاستعانة علي مصادر خارجية ، كما قد يكوف الأفراد القائمتُ ب
 الدؤسسة أك خارجها .

  :تقييم الأداء:  كىو العملية التي تصمم لتقدير ما ألصزه الفرد حيث تسمح لنا بػػػػػ 
 معرفة الفرد الذم يستحق التًقية.    -
 يبرر الدنح كالعلبكات . -
 الذم يستغتٍ عنو . يبتُ لنا العامل الذم لغب تدريبو ، أك الذم لغب نقلو لوظيفة أخرم ، أك   -
 يشتَ إلر مدا تقدـ الفرد في عملو كما أنو يقتًح كيفية زيادة فعالية الإشراؼ.   -

المحافظة على الدوارد البشرية: تقوـ إدارة الدوارد البشرية باستعماؿ العديد من الأساليب قصد ضماف إلزاـ  -5
 جيدة.الأفراد بأىداؼ التنظيم، كذلك عن طريق كضع سياسات برفيزية 

إف التحفيز ىو العملية التي يتم بدقتضاىا تشجيع الأفراد ك استنهاض لعمهم حتى ينشطوا في أعمالذم من أجل 
 برقيق الأىداؼ الدسطرة ك السياسات التحفيزية التي يضعها الدسؤكؿ .

فربدا السبب  كما أف المحافظة علي الدوارد البشرية ليست أمرا سهلب لأنها تنطوم علي عوامل مادية ك معنوية
الكبتَ لذجرة الكفاءات البشرية من البلداف النامية لضو البلداف الدتقدمة كاف كرائها غياب سياسة كاضحة 

 1للحفاظ على ىذه الكفاءة . 
  ثانيا 9 التحديات التي تواجو إدارة الموارد البشرية

ر ، كقد صاحب ىذه لقد حدثت العديد من التغتَات في لرالات العمل الدختلفة في كقتنا الحاض
التغتَات كثتَا من التحديات كالعقبات أماـ إدارة الدوارد البشرية لتحقيق أىدافها ابذاه العاملتُ من جهة ك ابذاه 

 2 الدؤسسات من جهة أخرم ك سوؼ نذكر فيما يلي بعض التحديات:
 
 

                                       
 .45قاسي أسماء ، مرجع سابق الذكر ، ص  - 1
ة ، مذكرة نيل شهادة الدكتورة ، إدارة الدوارد عماد صفود جلود الركيلي " دكر نظم معلومات الدوارد البشرية في زيادة فاعلية أداء الدوارد البشري - 2

 . 52-50ص  -، ص2014البشرية ،سنة 
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 زيادة الاعتماد علي التكنولوجيا الحديثة9  -2
التكنولوجية ك استخداـ الحسابات الآلية تشكل قيد على الإدارة، بحيث تؤدم لا شك أف التطورات 

التغتَات الدلحوظة في التكنولوجيا الإلكػتًكنية إلر تغػتَات جذرية في أنواع الأعماؿ ك الػمهارات التي برتاج  
يط الوظيفي للمستقبل بدا إليػها الدؤسػػػػػػسة ك سوؼ تزداد ألعية بعض الأنشطة مثل: التدريب ، التنمية ، التخط

 يتناسب مع احتياجات ىذه التغتَات.
كما ينتج عن التوسع في استخداـ التكنولوجيا الاستغناء على بعض العاملتُ كالبحث عن فرض عمل 
أخرل لذم كما ينبغي على إدارة الدوارد البشرية إف تغتَ من سياستها ابذاه العمالة  لتتلبءـ  كتتكيف كفقا 

 كنولوجية .للتغتَات الت
 التغيّر في تركيب القوم العاملة9- 1 

لقد لوحظ أف التغيتَ في تركيب القوم العاملة الحالية بدختلف الدنشات كخاصة الحكومية، كمن التغتَات 
زيادة نسبة النساء العاملبت حيث أصبحت الدرأة تنافس الرجل في العديد من الوظائف فقد يلقي عبئا جديد 

لبشرية، فتزايد معدلات النساء ك الػمشاركات في قوة العمل سوؼ لؼلق متطلبات جديػػدة علي إدارة الدورد ا
لزيػػادة الػمساكاة في الدفع كفرص التًقي الوظيفي، كما أف عدد النساء اللّبتي سوؼ يقومن بدهاـ الإدارة العليا، 

 .جاؿما يتيح بشكل أفضل( الر  يعتٍ أف العديد من النساء لن يكنَّ قادرات علي إلغاد الناصح الدخلص )كىو
كذلك تتطلب الزيادة في معدلات النساء العاملبت ك إعداد سياسيات خاصة بهن  خاصة الأمهات 
الراعيات الطبية ك إنشاء دكر الحضانة ك إجازات الحمل، الولادة، الرضاعة،  كعلي إدارة الدوارد البشرية أف 

 بل الوظيفي الخاصة بالعمالة من الجنس الأخر . تكوف مستعدة للتجاكب، لتوفتَ خطط أفضل للمستق
 نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية  - 2

لكي تساىم إدارة الدوارد البشرية في برقيق أىداؼ الدنشآت بطريقة أفضل فإنها برتاج إلر نظم معلومات 
يقدـ النصح للئدارة  حديثة تشتمل علي كل البيانات ك خطط إدارة الدوارد البشرية في شكل قسم متخصص

 لذالك ينبغي أف تتوفر للئدارة قاعدة من الدعلومات الأساسية اعتمادا علي خدمات الحاسب الآلر
فالتحدم الذم يواجو معظم الدنػػػػشآت الكبتَة الحجم في الوقت الحاضر ىو مقدرتها علي الػػػػتقدـ 

 شيدة ابذاه الدوارد البشرية. بدعلومات ذات قػػػػيمة للئدارة تساعدىا علي ابزاذ قرارات ر 
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 تغيير القيم ك الاتجاىات9 - 3
تلعب القيم ك الدعتقدات دكرا ىاما لإدارة الدوارد البشرية، فلب شك أف تؤثر علي دكافع ك سلوؾ العاملتُ 

 في لستلف الدستويات التنظيمية، 
ػػػػػػػل الولايات الدتحدة فلو أمعنا النظر إلر التقدـ الاقتصادم الذم حققتو بعض الدكؿ الكبتَة مث

الأمريكية لصد أنو يستند علي قيم معينة مثل احتًاـ العمل، قبوؿ الدخاطر ك الرغبة  في برملها، كذلك قبوؿ 
مبدأ التنافس من أجل الأفضل كقد لوحظ أف ىناؾ ابذاىات كاضحة بتُ القول العاملة، خاصة في الأجهزة 

الإنتاجية كمن أمثلة ىذه الابذاىات الديل إلر الأسلوب العلمي في الحكومية لذا تأثتَ سلبي علي الأداء ك 
التفكتَ كحل الدشكلبت، كتفشي ظاىرة اللّبمبالاة ك عدـ الولاء ك الانتماء للعمل، عدـ الالتزاـ بدواعيد 

 الحضور ك الانصراؼ ك قوة تأثتَ العلبقات الإنسانية ك الصفات الشخصية .
تعتبر برديات لإدارة الدورد البشرية، حيث علي عاتق الإدارة مسؤكلية  كل ىذه التغتَات في قيم العمل

   مواجهة قادرة علي الاستفادة الكاملة من القوم العاملة للمنشآت.
 العائد كالتعويض المادم للعاملين9  -4 

يؤدم التضخم الاقتصادم إلر طلب العاملتُ أجور أعلي كعدـ قدرة الكثتَ من الدنشآت  علي دفع 
ر أعلي للعاملتُ تتناسب مع مستوم التضخم، كضعف مستوم الأجور ك عدـ  توفر الحوافز الإلغابية أجو 

يعتبر عاملب مؤثر علي مستوم الأداء في  الكثتَ من الأجهزة الحكومية، قد يؤدم ذلك إلذ عدـ الانتظاـ في 
 العمل ك البحث عن أعماؿ إضافية خارج العمل الرسمي.

ء  السنوية عن العاملتُ، كأيضا عدـ فعالية الحوافز السلبية كىذا يلقي عبئ عدـ جدية تقارير الأدا
 جديد علي إدارة الدوارد البشرية من حيث عدـ قدرتها علي دفع العاملتُ ك برفيزىم ببذؿ لرهود أكبر للعمل.

 زيادة حجم القوم العاملة9  -5     
ليوـ لؼتلفوف عن العاملتُ منذ فتًات سابقة في كنتيجة لاتساع رقعة التعليم الجامعي ، أصبح العاملوف ا

 درجة تعليمهم ك ثقافتهم ك مهارتهم كىذا يلقي علي إدارة الدوارد البشرية مسؤكليتتُ :
ستكوف إدارة الدوارد البشرية مسؤكلة عن إدارة عاملتُ متعلمتُ ك لغب أف يكوف العاملوف بإدارة الدوارد  -

 قدرات حتى يتمكنوا من التعامل مع الطوائف الدهنية الدتخصصة في الدنشأة .البشرية علي قدر من الدهارات ك ال
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لا يقتصر الأمر علي لررد الدعرفة ك الدهارات ك الإلداـ بالجوانب السلوكية بل أبعد من ذلك ليشمل مسؤكلية  -
 رية .إدارة الدوارد البشرية من إعداد برامج تنمية معارؼ الدديرين ك مهاراتهم ك قدراتهم الإدا

كذالك لغب علي إدارة الدوارد البشرية تنمية الكفاءات التي تتطلبها لرلبت العمل الدختلفة بدا يوفر 
 التخصصات الدطلوبة، كذالك عن طريق استخداـ البرامج التدريبية ك برامج التنمية الإدارية الدتجددة.

 التشريعات كاللوائح الحكومية9  -6 
لغب أف تعمل إدارة الدوارد البشرية من خلبلو  كأصبحت ىذه اللوائح  تشكل ىذه اللوائح الإطار الذم

ة، النقل، نظم التأديب ك في سياسات العمالة الدختلفة مثل: الاختيار ك التعيتُ، الأجور ك  الدرتبات، التًقي
العاملتُ ك أختَا ، التأمينات الاجتماعية ك الخدمات الطبية ، تقييم الأداء ك إعداد التقارير السنوية عن الحوافز

 التقاعد ك الاستغناء عن العاملتُ.
من ناحية أخرل لصد أف كثرة التغتَات ك التعديلبت الحكومية في قوانتُ ك تشريعات العمل بسبب 
التضارب ك الدشاكل في تطبيقها ك لذالك فإف معيار الكفاءة لدديرم الدوارد البشرية ىو درجة مهارتهم ك 

  1ه التشريعات ك الاجتهاد في نفس الوقت.قدراتهم علي الإلداـ بهذ
 المبحث الثاني9 ماىية تقييم أداء الموارد البشرية

حظي موضوع تقييم أداء الدوارد البشرية باىتماـ بالغ كشهد بحوثا مستمرة ك دراسات معمقة من طرؼ 
 عن مستوم التقدـ الحضارم ك العلماء، إذ أنو يعتبر الوسػػػػػيلة الوحيػػػدة لتحقيػػق أىداؼ العمل فضلب أنو يعبر

الاقتصادم لجػػػػػميع الدكؿ الدتقدمة ك النامية علي حد سواء ك سنتطرؽ في ىذا الدبحث  إلر ماىية تقييم أداء 
 .كما سنتطرؽ إلر  أىدافو ك ألعيتوالدوارد البشرية كالتي تشمل مفهوـ تقييم أداء الدوارد البشرية ك تطوره التارلؼي  

 فهوـ تقييم أداء الموارد البشرية. المطلب الأكؿ9 م
قبل التطرؽ إلر مفهوـ تقييم أداء الدوارد البشرية سنتطرؽ إلر برديد مفهوـ أداء الدورد البشرم كلزدداتو 

 ثم سنتطرؽ إلر مفهوـ تقييم أداء الدوارد البشرية بصفة شاملة.

                                       

 . 103صلبح الدين عبد الباقي ، مرجع سابق الذكر ، ص  - 1
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 أكلا9  مفهوـ أداء الموارد البشرية
 " كلمة إلصليزية مشتقة من الكلمة القدلؽة  "  Performanceأداء "يشتَ الدفهوـ اللغوم لكلمة  

Performer  .ك التي تعتٍ أتم ك ألصز أك أدل  " 
كيشتَ الأداء اصطلبحا إلر إلصاز الأعماؿ كما لغب أف تنجز ك ىو يعبر أيضا عن السلوؾ الذم تقاس 

م ىذا السلوؾ ك يعزز من طرؼ الدنظمة بدا بو قدرة الفرد على الإسهاـ في برقيق أىداؼ الدنظمة على أف يدع
 1يضمن النوعية ك الجودة الدطلوبة.

كيعرؼ الأداء بأنو درجة برقيق ك إبساـ الدهاـ الدكونة لوظيفة الفرد ك ىو يعكس الكيفية التي لػقق أك 
 يشبع بها الفرد متطلبات الوظيفة.

أك الددير من أعماؿ ك أنشطة مرتبطة  كيرل  آخركف أف الأداء أيضا ىو عبارة عن ما يقوـ بو الدوظف
 بوظيفة معينة، كلؼتلف من كظيفة إلر كظيفة أخرم كإف كجد بينها عامل مشتًؾ.

كقد عرؼ أيضا بأنو سلوؾ كظيفي ىادؼ لا يظهر نتيجة قوم أك ضغوط نابعة من داخل الفرد فقط، 
 يطة بو.ك لكنو نتيجة تفاعل ك توافق بتُ القول الداخلية للفرد ك الخارجية المح

كيتضح من التعاريف السابقة تعدد الآراء حوؿ مفهوـ الأداء، فمن الكتاب من يرم الأداء أنو إلصاز 
كمنهم من يراه على أنو سلوؾ ك ىذا الاختلبؼ ناتج عن تعدد الدراسات ك الأبحاث في ىذا المجاؿ سواء  

 كانت الدراسات ميدانية أك نظرية.
 كن صياغة التعريف الشامل التالر: كمن التعاريف السابقة للؤداء لؽ

الأداء البشرم: ىو سلوؾ كظيفي ىادؼ يقوـ بو الفرد لإلصاز العمل الدكلف بو، كبدعتٍ أدؽ مستول قيامو 
بالعمل، فبناء علي ىذا الدستول يتحدد أداء الفرد إذا كاف جيد أك متوسط أك متدني، كىذا يتوقف على عدة 

قة بالزملبء ك عوامل داخلية تتضمن قدرات ك مهارات الفرد ك عوامل خارجية كمناخ العمل ك العلب
استعداداتو ك ابذاىاتو لضو العمل ك رضاه الوظيفي، ك ىذه ترتبط إلر حد كبتَ بالعوامل البيئية ك الوسط الثقافي 

 2المحيط بالفرد ك نوع التعليم ك الخبرات الدكتسبة. 

                                       
 . 198، ص 2003دسماف فيصل لزجوب " إدارة الجامعات العربية لضو الدوصفات العالدية "  ،القاىرة ، - 1
 . 35، ص 2001ء الشركات ك العاملتُ " ، دار الصفاء لطباعة ك النشر ك التوزيع ، زىتَ ثابت " كيف تقييم أدا - 2
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 .9 محددات الأداءثانيا 
 يعتٍ فهذا ) الدكر )الدهاـ ك أدارؾ  تبدأ بالقدرات التي الفرد لجهود الصافي الأثر ىوالبشرية  الدوارد أداء

 بو . الدنوط  الدهمات أك القدرات، أك إدراؾ الدكر، الجهد، : كل من   بتُ الدتداخلة للعلبقة نتاج الأداء ىو أف
 الفرد حصوؿ الجهد من ىػذا كينتج مهمتو لأداء الفرد يبذلذا التي كالعقلية الجسمانية الطاقة إلذ الجهد فيشتَ
 كظيفتو، لأداء يستخدمها للفرد كالتي الشخصية الصفات بها فيقصد القدرات  أما لذلك تدفعو حوافز على
 ذلك في كيتمثل خلبلو من العمل في الفرد جهوده يوجو الذم الابذاه إلذ الدهمة أك إدراؾ الدكر يشتَ فيما

  1.مهامو أداء الفرد في  بها يقوـ التي كالسلوكيات الأنشطة لرموعة
 كل مكوف الإتقاف في من ادني تكامل كحد كجود من لابد الأداء من مرضي مستول الفرد لػق كلكي

 لدكره مدركا ككاف بها لا بأس فدارت لديو ككانت فائقة جهودا بذؿ إذا الفرد أف بدعتٌ الأداء، مكونات من
 مدر غتَ انو إلا متفوقة بقدرات كبتَة كيتمتع يبذؿ جهودا كاف إذا أما مقبولا، سيكوف أدائو مستول فاف

العمل  في اللبزمة يبذؿ الجهود لا انو إلا بو يقوـ للدكر الذم كاللبزـ كالفهم متفوقة فدارت لديو أف أك لدكره،
 الجهد العامل يبذؿ قد الأحياف بعض كفي مقبوؿ، غتَ أك كأداء  منخفض يبقي ما عادة أدائو مستول فاف

 كالخارجة كالخارجية العوامل الداخلية ببعض يصطدـ انو إلا لدهمتو جيدا كفهما بقدرات فائقة بستعو مع اللبزـ
 .أدائو مستول على تؤثر أف لذا سيطرتو لؽكن نطاؽ عن

 الدوارد أداء معينة بركم لزددات على لرالذا في ك الدنظرين ك الباحثتُ الإدارة عملبء اتفاؽ لصعوبة كنظرا
 بركم العوامل التي برديد الدراسات، كاف ىذه تصل إليها التي النتائج تعميم من لػذركف فأنو لذا البشرية، 

 2التالية:  للؤسباب نظرا سهلب أمرا ليس الأداء

 أخرل. فئة أداء لزددات ىي ليست معينة فئة أداء لزددات إف 
 العاملتُ أداء الأفراد لزددات نفسها ىي بالضركرة ليست معينة منظمة في العاملتُ أفراد أداء إف لزددات 
 أخرل. منظمة في
 الأداء لزددات برديد في إلغابي اثر سلبيا أك لذا الخارجة البيئية إف العوامل. 

                                       
 .215، ص 2000راكية لزمد حستُ " إدارة الدوارد البشرية " الإسكندرية، الدر الجامعية لنشر ك التوزيع،  - 1
 . 83، ص 2011ع ، نور الدين حاركش ، إدارة الدوارد البشرية ، الجزائر ، دار الأمة لنشر ك التوزي - 2
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  .مفهوـ تقييم أداء الموارد البشرم 9لثاثا
 بغية الإلداـ بجميع أبعاد عملية تقييم أداء الدوارد البشرية يتم استعراض لرموعة من التعريف. 

تقييم أداء  الدورد البشرية ىو دارسة  ك برليل أداء العاملتُ لعملهم ك ملبحظة سلوكهم ك تصرفاتهم  29تعريف
لحالية، كأيضا للحكم على أثناء العمل، كذلك للحكم على مدل لصاحهم ك مستوم كفاءتهم بأعمالذم ا

 1إمكانية النمو ك التقدـ للفرد في الدستقبل، ك برملو لدسؤكليات أكبر أك ترقية لوظيفة أخرم.

 نستخلص من ىذا التعريف الخاصيتتُ التاليتتُ لعملية تقييم الأداء:

 احية أخرم .أف التقييم بنص على أداء الفرد أك نتائج أعمالو من ناحية ،كعلى سلوكو ك تصرفاتو من ن 
  أف التقييم يشمل على الحكم على لصاح الفرد في كظيفتو الحالية في الوقت الحاضر من ناحية ك على الحكم

 على مدل لصاحو كترقيتو في الدستقبل من ناحية أخرم . 
تقييم الأداء ىو العملية التي يتم بدوجبها تقدير جهود العاملتُ بشكل منصف كعادؿ، لتجرم  19تعريف
تهم بقدر ما يعملوف كينتجوف، كذلك بالاستناد إلر معدلات يتم بدوجبها مقارنة أدائهم بها لتحديد مكافأ

 مستوم كفاءتهم في العمل الذم يعملوف بو، 
 ك يبرز ىذا التعريف الخاصيتتُ التاليتتُ :   

 لتالر عملية التقييم ىي عملية يتم الحكم فيها بشكل موضوعي كدكف بريز علي جهود العاملتُ كبا
 مكافأتهم بصفة عادلة علي ما يعملوف ك ينتجوف.

 .عملية التقييم بزضع لدعايتَ الأداء ك أسس للمقارنة 
:  تقييم الأداء ىو عملية دكرية بذمع بتُ الرئيس الدباشر ك مرؤكسيو، حيث يتم فيها استعراض ك 2تعريف

ىذا التعريف  ، كيبرزك الوظيفية لشاغل الوظيفةتقييم النتائج المحققة، إضافة إلذ التحاكر حور التنمية الفردية 
 2الخصائص التالية : 

                                       
، 2002صلبح الدين عبد الباقي " الجوانب العلمية ك التطبيقية في إدارة الدوارد البشرية في الدنظمات، الدر الجامعية لنشر ك التوزيع، مصر،  - 1

 .257ص 
 . 75، ص 200،دار الصفاء لنشر ك التوزيع  ،  1سجادة  نظمي ك آخركف ،  "إدارة الدوارد البشرية "  طبعة  - 2
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تقوـ ىذه العملية على تقييم أداء الفرد على مستول كظيفة، كمقارنة نتائج أداءه مع الأىداؼ الدوضوعة 
 مسبقا من طرؼ الرئيس الدباشر ) القائم بعملية التقييم ( ك مرؤكسيو ) الخاضعتُ لعملية التقييم (.

ة التقييم لا تكتفي بتحليل الداضي بل تتعدم إلذ الاىتماـ بالأفاؽ الدستقبلية للفرد، سواء تعلق عملي
 الأمر بتنمية مهارات الفرد ذاتو أك بتنمية الوظيفة ) تدريبية، ترقية، تطوير مساره الوظيفي (.

ا يؤدم إلر تعزيز الثقة عملية تقييم الأداء تقوـ علي الاتصاؿ ك الحوار بتُ الرئيس الدباشر ك مرؤكسيو لش
 بتُ الطرفتُ .

عملية تقييم الأداء ىي الصفة النظامية أك الرسمية التي تعبر عن مكامن القوة ك مكامن الضعف في   39تعريف
الدسالعات التي يعطيها الأفراد للوظائف  التي كلف بإلصازىا كالقياـ بها كيظهر ىذا التعريف الخاصيتتُ 

 : 1التاليتتُ

ىي عملية إلغابية لا تسعي لكشف  يم الأداء ىي عملية إدارية ذات طابع رسمي ك نظامي .عملية تقي
العيوب فقط إلظا تهتم بنقاط القوة التي لػققها الفرد في أداءه ، لشا لؽكن الفرد من أداء عملو بفعالية في 

 الدستقبل ،كىذا ما لػقق مصلحة الفرد ك الدنظمة في أف كاحد . 
التعريف السابقة لؽكن القوؿ أف عملية تقييم الأداء ىي عملية إدارية منظمة ك مستمرة كبناءا علي 

الأداء ك السلوؾ الدتعلق  لقياس ك إصدار الأحكاـ، ك تقييم نتائج برقيق الأىداؼ  الدسطرة كفق معايتَ
لي في الدستقبل ،  ، ككيفية أداء الدوظف سابقا ك حاليا ، ككيف لؽكن جعل أدائو بكفاءة ك فعالية أعبالعمل

 2كما لػدد الدواىب الكامنة لدم الدوظف ك التي بسكنو من الارتقاء في السلم الوظيفي . 

 التطور التاريخي لتقييم أداء الموارد البشرية. الثاني9 المطلب
 تهاتناكل القدنً، ك الحضارات عرفتها قدلؽة لشارسة انهأ العاملتُ أداء تقييم لعملية التارلؼي التتبع يشتَ

 رجاؿ ك الإداريتُ ك الدفكرين الباحثتُ اىتماـ تثتَ ىذا ليومنا لا زالت ك بالدراسة، الفكرية الدختلفة الددارس
 سيتم كما القدلؽة، الحضارات في ىذه العملية لشارسات إلذ التطرؽ يتم سوؼ ىذا على كبػػػػػناء الأعماؿ،

                                       
1 - Brasseyerai des harets :gérer les ressources  humanes  dans 1 entreprise concept et  autels , 

Edition dérangions  ,paris ,1992,Pag 102 . 
 . 360، ص2003حسن إبرىيم بلوط "إدارة الدوارد البشرية مدخل إستًتيجي " دار النهضة للطباعة ،لبناف ،  - 2
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 الحديثة النماذج أىم إبراز كذا ك الأداء، تقييم إشكالية لؼص فيما الإدارية النظريات إسهامات أىم استعراض
 . السنوات الأختَة ميزت التي التقييم عملية في

 .القديمة الحضارات في الأداء تقييم عملية: أكلا
 قدماء السومريتُ أف الوثائق تشتَ حيث القدلؽة، الحضارات بتطور الأداء تقييم عملية استخداـ توسع

 بنيت التي القواعد الأسس ك استخدموا ك ، العامة الإدارة فنوف مارسوا العراؽ في الرافدين كادم حضارة في
 خاص. بشكل التقييم عملية ك ، عاـ بشكل الإدارية العملية عليها

 الرقابة من أنشطة كنشاط تها اعتمد ك كاسع، بشكل العملية ىذه النيل كادم حضارة مارست كما
 تنفيذ لراؿ في خاصة الحضارة، ىذه تتبع كانت التي الأقاليم إدارات أداء متابعة التي استهدفت ك الإدارية،

 موظفتُ أداء برقابة الأقاليم حكاـ ك الدصالح العامة رؤساء يشتًؾ حيث الدركزية، الإدارة من الصادرة التعليمات
 حضارة كفي آنذاؾ، استخدمت التي القوانتُ بسنحها الرئاسية التي سلطتهم ذلك في مستخدمتُ معهم، يعملوف
 انهبكو  ك الركمانية الحضارة أما الوظيفة، سيشغل من مستلزمات الأداء أحد تقييم ك قياس إجراء اعتبر الصتُ

 استلزـ الذم الكفاءة، ك الدركزية من عالية بدرجة ك بتَكقراطي إدارم جهاز امتلكت أضخم التي الحضارة
عمليات  بدكرىا استلزمت كالتي الرقابة، ك القيادة ك التنظيم ك كالتخطيط الإدارية دقيقة للعمليات لشارسة

 1اختيار  كتعيتُ على درجة عالية من الدقة. 

 الإدارية النظريات خلاؿ من الأداء تقييم :ثانيا
 لستلف استعراض لإسهامات يلي ما في ك بالدراسة، الأداء تقيم موضوع إدارية مدارس عدة تناكلت

 .نظرية كل ركزت عليها التي الأسس ك الأداء، تقييم بإشكالية يتعلق ما في الإدارية النظريات
 العلمية الإدارة مدرسة 1-

 تصميم الوظيفة على ذلك في مركزة التنظيم، ك الإدارة في العلمي الأسلوب الددرسة ىذه اعتمدت
 العاملتُ تدريب ك إلذ اختيار إضافة لؽكن، ما أدنى إلذ للعاملتُ كالجهد الوقت تقليص إلذ تؤدم التي بالطريقة

 ماديا. برفيزىم ك

                                       
 . 197، ص2003خالد عبد الربضاف إلذيتي " إدارة الدوارد البشرية " دار كائل لنشر ك التوزيع ، الأردف ،  - 1
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 ذا تكوفبه ،ك العاملتُ أداء عقلنو ك ترشيد أجل من الدداخل ىذه العلمية الإدارة استخدمت لقد ك
 الرئيسي الانشغاؿ حيث كاف لزدداتو، ك الأداء موضوع حوؿ حقيقية ثورة أحدثت قد العلمية الإدارة مدرسة

 ففي التقييم، معايتَ فهي التقييم في عملية عليها ركزت التي التقنيات أما الأداء، موضوعية ىو الددرسة لذذه
 الوظيفة في التنقيط نظاـ اعتمدت الددرسة ىذه تقاليد

 إلذ تطويرىا تسعى كىي الوظيفة تتطلبها التي الدعايتَ حددت فقد لذلك الدوضوعي، لابذاىها كتأكيد
 بالأداء. متعلقة سلوكيات شكل في شركطها ك الدتطلبات ىذه تربصت ك موضوعية، بأكثر

 الإدارة العلمية مدرسة اعتمدت كما ، الكفاءة مستويات ك الأداء حددت قد الددرسة تكوف ىكذا ك
 في العلمية استخداـ الأساليب من يعزز بدا ك الوظائف، تصميم لإعادة كوسيلة الأداء تقييم عملية على

 1.الأداء
 الإنسانية العلاقات مدرسة 2-

 في كما ركزت الإدارة، في الأساسي العنصر اعتبرتو البشرم، حيث الدورد على الددرسة ىذه ركزت 
 كفاءة رفع إلذ تؤدم إنسانية، علبقات لبناء الاتصالات، كأساس ك التدريب ك القيادة ك الحوافز على دراستها

 مقابلة على لأداءا تقييم ك عملية قياس في ركزت فقد ىذا على بناءا ك  فيها، يعمل التي الوحدة ك الفرد
 في رغبتو كذا ك التقدير، على الحصوؿ في رغبة الفرد على مركزة التحفيز، نظرية خلبؿ من ظهرت التي التقييم،
 الدناسب الوقت تهيئة من الدقابلة تسمح حيث عنده، ك الرغبة الدكافع يعزز لشا بأدائو، ك بو الاعتًاؼ برقيق

 للمؤسسة، اليومية الحياة في اليومية الانقلببات من الكثتَ من يقلل شأنو أف من الذم ، الاتصاؿ ك للبستماع
 ك الدنظمة، في الدتضامنة العلبقات مبدأ على يؤكد الذم الدصدر انهلأ التقييم على مقابلة التأكيد جاء ك

 الاتصاؿ
 . اتهذا حد في غاية الدقابلة تصبح بالتالر ك الفاعلة، الأطراؼ بتُ الحقيقي

 عكس مدرسة على ثانوية مسألة الأداء موضوعية مسألة اعتبرت الإنسانية العلبقات مدرسة فاف إذف
 . التقييم على عملية للمشرفتُ الجيد بالإعداد الذاتية تفادم لؽكن أم عليها، ركزت التي العلمية الإدارة

                                       
، الأردف  2أكرـ لزمد الطويل ك آخركف " التنظيم الصناعي ، الدبادئ ،العمليات الددخل ، التجارب ، " دار الجامعة لطباعة ك النشر ، طبعة  - 1
 .81،ص 2000، 
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 الدزج إلذ ضركرة دعت التحفيز، أدكات من كأداة التقييم مقابلة على الددرسة ىذه تركيز إلذ بالإضافة ك
 1السلوكية. ك الدوضوعية الدعايتَ بتُ

 البشرية الموارد تسيير في القرار اتخاذ تطورات 3-
 ك برديد مسؤكليات على النظرية ىذه تقوـ حيث الإدارية، القرارات حوؿ اتهدراسا الددرسة ىذه ركزت

 لتسيتَ النظرية الدقاربة القرار، أما يصدر بدقتضاىا التي الأىداؼ لو ترسم كما ، دقيقا برديدا فرد كل أعباء
 في التقييم عملية تلعبو الذم الدكر ىاما حوؿ سؤالا تثتَ فهي القرار، ابزاذ تطورات موضوع في البشرية الدوارد
 بينت حيث ، ... التدريب التعيتُ، تب،بالركا مثل القرارات الدتعلقة البشرية بالدوارد الدتعلقة القرارات ابزاذ

 علبقات إلذ ترجع فهي التعيتُ قرارات التقييم، لأما بنتائج لا تتعلق بالركاتب الدتعلقة القرارات أف الدعاينات
 التقييم. مقابلة إجراء عند الدقدمة الاقتًاحات عن بعيدة اجتماعية
 التساؤؿ إلذ البشرية ك الدوارد تسيتَ قرارات على الأداء تقييم تأثتَ حوؿ سؤاؿ طرح إلذ يؤدم ما ىذا ك

 تسيتَ قرارات في كزف عملية التقييم يتولذ لدن ىل بدعتٌ القرارات، ىذه ابزاذ في التقييم بعملية القائم سلطة عن
 ىذه ابزاذ عند الاعتبار بعتُ التقييم من عملية الدستخلصة القرارات تؤخذ مدل أم إلذ ك  البشرية، الدوارد

 2.  لطموحاتهم في الاستجابة للتقييم الخاضعتُ حظوظ يعزز بدا ،ك القرارات

 داء الموارد البشرية.أأىمية ك أىداؼ تقييم  الثالث9 المطلب
 .العاملتُ أداء تقييم كأىداؼ ألعية إلذ الدطلب ىذا في سنتطرؽ

 9 العاملين أداء تقييم أىمية أكلا9
 التقييم أف إذ عامة، بصورة الإدارية الفعالية إطار في كاسعة بألعية العاملتُ أداء تقييم موضوع حظي لقد

 التزاـ مدل من كالتحقق الدنظمة في الجارية الأنشطة متابعة على القادرة الإدارية الأجواء أف لؼلق شأنو من
 3يلي:  خلبؿ ما من الألعية كتتجلى العمل، معطيات كفق بإلصاز مسؤكلياتتم العاملتُ الأفراد

                                       
 199عبد الربضاف الذيتى ، مرجع سابق الذكر ، ص خالد  - 1

2
 - Cadjin (L) ,Couperin (f) , purgerai(f), gestion des ressources, humaines , pratique et éléen du théérie 

,Edition Dunda, pais 2002,paga310 
 102، ص 2002" علم الكتب الحديث ، الأردف ،   تًاتيجي مؤيد سعيد السلمي ك عادؿ حرحوش صالح "إدارة الدوارد البشرية مدخل إس - 3
. 
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 كأف البشرية الدوارد بزطيط في كاضح بشكل يساىم لصاحو كأسس التقييم فاعلية إف :البشرية الدوارد بزطيط - 
 لديها الدتاحة للموارد الدستقبلية الحاجة مدل لتحديد سنويا أك دكريا الأداء تقييم مقاييس الدنظمة تعتمد

 كالتدريبية كالتطويرية التشغيلية السياسات ككضع بزطيط فإف لذا السوؽ، في للقول البشرية الفعلية كحاجتها
 العاملتُ. الأفراد لأداء التقييم لعملية بالأسس السليمة جوىرم بشكل يرتبط

 التقييم عملية أف إذ كتطويره، الأداء برستُ في فعاؿ بشكل التقييم عملية إف :كتطويريو الأداء برستُ -
 ىؤلاء أف ثم لديها العاملتُ الأفراد لدل كالضعف نقاط كبرديد معرفة في الدؤسسة في الإدارة العليا تساعد
 العاملتُ الأفراد لػفز أف شأنها من كىذا الإدارة قبل من لذم الدكرم التقييم مستول معرفة من لابد الأفراد
 الأفضل. بالشكل كتطويره الوظيفي مساره  في القوة جوانب استثمار منهم كل كيدعو

 البرامج برديد في يساىم أف شأنها من العاملتُ لأداء السليم التقييم إف التدريبية: الإحتياطات برديد-
 يتم لا كبرديدىا التدريبية الاحتياجات أف إذ الدنظمة، في العاملتُ أداء  كتطوير برستُ يتطلبها التي التدريبية
 يتًكز كإلظا اعتباطا أك عشوائيا

 الدؤسسة. في العاملتُ أداء برستُ يتطلبها التي الحقيقية الحاجات على
 مسػػػػتول بػػػػوضوح يبػػػػتُ أف شأنػػػو من لػػلؤداء العادؿ التقييم إف  كالدكافآت: للحوافز عادؿ نظاـ كضع-

 الحوافز فإف لذا بدقة، العمل ك كجبات متطلبات برػػػػػػقيق على قدرتو كمدل للعامل الفػػػػػػعلي الانػػػػجاز
 الدعػػػطاة الدكافآت فإف كلذا قبػػػػلهم، من الدبػػػذكؿ الفعلي الجهد تعتمد العامػػػػػلتُ لذؤلاء تقػػػػػوـ التي كالػمكافآت

 للحوافز التوزيع عدالة العاملتُ لدل ما يعزز الػأداء كىػػػذا  برقيق في الػػمنجز الجػػػػهد على تػػػسػػػػتند للعامل
 السياسات بوضع تساىم التقييم أف عملية بجلبء يتضح ىنا كمن الدؤسسة، في العليا الإدارة قبل من كالدكافآت
 الثواب بشأف الدؤسسة كفلسفة طبيعة كفق منها الحرماف أك الدكافآت أك الحوافز إعطاء في العادلة التنظيمية
 .استخدامو كأسس كالعقاب

 الدهارات ك حيث من لديها العاملتُ الأفراد حقيقة بدعرفة العليا الإدارة ساعد :كالتًقية النقل عمليات الصاز -
 كلؽكن ناحية من البشرية بالدوارد النقص أك الفائض بدعرفة الدوضوعي التقييم يساىم إذ كالقابليات القدرات

 مع ينسجم كظيفية مراكز أك لدواقع كالعملية العلمية الكفاءات ذكم العاملتُ ترقية الدوظفتُ أك بنقل الإدارة
 أك النقل أك التًقية بإمكانية تامة دراية على بالدؤسسة العليا الإدارة لغعل ما ىذاقدراتهم كقابليتهم في الأداء  ك 

 الأداء. في الكفاءات الدتدنية ذكم العاملتُ عن الاستغناء
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 الضعف أك الخلل بدكامن العليا الإدارة لدعرفة الدناسبة الفرص بتوفتَ يساىم العمل: كمشاكل معوقات معرفة -
 بصيع في عموما كالضعف القوة مكامن يكشف أم ك التعليمات، ك الإجراءات كالبرامج كالسياسات اللوائح في

 إجراءات خلبؿ من الأفراد ىؤلاء قدرات تطوير أك برستُ من الدؤسسة لؽكن الإنتاجية كبالتالر  العناصر
 التي الدػػػػػػتطلبات من كغتَىا كالدػػػوازنات كالإجراءات كالسياسات البرامج الدطلوبة بدختلف كالتغتَات التحستُ

 1عالية.  ككفاءة  بفاعلية الصاز العامػػػػػلتُ برقيق في فعػػػالا رافػػػػػدا تكوف أف لؽكن

 :العاملين أداء تقييم أىداؼ ثانيا9
خبرتػػػهم  مقدرتػػػػهم ك حسب تصػػػاعديا أك تنازليا ترتػػػػػيبهم ىو العػػػػػػاملتُ أداء تقػػػػييم من الذػػػدؼ إف

 الأفراد مقدرة لقياس كسيلة يعتبر الأكؿ أف في الوظائف، تقييم عن لؼتلف فإنو ثم عادتػػػػهػػػػػم الشخصية ك منك 
 يساعد العاملتُ أداء تقييم أف شك كلا الوظائف في الصعوبة درجة كسيلة لدراسة  يعتبر الثاني أف حتُ في

 بدن كظيفة كل شغل من لؽكنها كما صفاتو كمؤىلبتو،  مع يتلبءـالذم  الدكاف في فرد كل كضع على الإدارة
 كترقيتهم كنقلهم كتدريبهم العاملتُ توجيو في العاملتُ أساسا أداء تقييم برامج تستخدـ لذلك لذا، يصلح

 الحكم في التخمتُ سياسة من للحد تعتبر كسيلة العاملتُ تقييم برامج أف شك خدماتهم فلب عن كالاستغناء
  مقدرتهم ك كفاءتهم. على

 ألعيتها لذا كالتي كالفنية الإدارية القرارات من العديد ابزاذ في تستخدـ العاملتُ أداء تقييم عملية إف 
 كغتَ موضوعية تكوف أف لغب كنتائجها العاملتُ أداء تقييم عمليات أف إلذ الإشارة كبذدر مستول الفرد، على

 التحليلبت. دقةك  صدؽ الدعلومات تعتمد على كأف متحيزة،
 بتُ التًابط برقيق ىو العاملتُ أداء تقػػػػػػييم عملية كراء من الأسػػػػاسي الذدؼ أف يقوؿ من ىناؾ أف كما

 إلذ الوقت نفس في يهدؼ كما العمل، بيئة في العلبقات كبرستُ مػػػػػػعنوياتو رفع خلبؿ من الدؤسسة ك العامل 
 على يساعد الأداء تقييم فإف العامل نظر كجهة كمن أىدافها، برقيق الدؤسسة ك قدرتها  على كفاءة رفع

 2  الآتي: برقيق
 

                                       
 .103مؤيد سعيد السلمي  كعادؿ حرحوش صالح  ، مرجع سابق  الذكر   ، ص  - 1
لزمد بن علي الدانع ، "تقنيات الإتصاؿ ك دكرىا في برستُ الأداء دراسة حالة علي الضباط العاملتُ بالامن العاـ ، رسالة ماجستتَ   - 2

 .79،ص 2006دية  جامعة نايف العربية للعلوـ الامنية ، كلية الدراسات العليا ، قسم عاكـ غدرية ، ،السعو 
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 : كالواجبات الاىتمامات بين التوفيق
 % 90 ك % 80 بتُ ما تقديرات كىناؾ أفضل يرغبونها بشكل التي الأعماؿ بتأدية الأشخاص يقوـ

 كمهارتهم كقدراتهم كبتُ العاملتُ اىتمامات بتُ التوافق لعدـ مباشرة نتيجة الواقع في ىي الأداء مشكلبت من
 اىتمامات بتُ التوفيق في القدرة مدل على الجيد الأداء فرص زيادة تعتمد بها، لذا يكلفوف التي الوظائف
 .الدطلوب كالعمل العاملتُ

 إما ذلك معالجة كبالتالر كالعمل، الاىتمامات بتُ التوافق عدـ على التعرؼ ينتج الأداء تقييم إف
 .الوظائف ىيكلة إعادة النقل أك أك بالتدريب
 أف لؽكن التوجيو خلبؿ فمن الأداء، لتحستُ الألعية من كبتَ جانب على لػوز الوظيفي التوجيو إف

 للعاملتُ. التدريبية الاحتياجات كبالتالر برستُ الأداء يتم
 

 :العاملين إرشاد
 العاملتُ إقناع كبالتالر الأداء على تؤثر التي كالابذاىات العادات على التعرؼ الأداء تقييم نتائج من

 يواجو ما فكثتَا الالصاز، إلذ للحاجة مدعمة الانضباط على مساعدة قيم كإحلبؿ عنها، بضركرة الإقلبع
 .الدهتٍ ك الإرشاد العائلية الدالية، الدشكلبت : مثل الأداء على سلبا تؤثر حرجة مواقف شخصية العاملوف

 أك تنظيف على الحوار يساعد حيث بالراحة، العاملتُ يشعر بانفتاح كالتحدث النتائج مناقشة إف
 تقييم أىداؼ تلخيص كلؽكن العامل معنويات على سلبا يؤثر أف شأنو من ما كل العمل من لزيط تطهتَ
 :سبق لدا بالإضافة الآتية في النقاط العامل نظر كجهة من الأداء

 لشتازة. تقارير على للحصوؿ أدائهم برستُ على الأفراد تشجيع 
 كإرشاده نصحو طريق عن كذلك علبج إلذ برتاج كالتي عملو في الضعف بنواحي الإلداـ الفرد يستطيع 

 لتحستُ أدائو.
 علبجها. على كالعمل العامل أداء في كالقصور الضعف نقاط برديد 
 مستقبلب. لػدث الذم التطوير لدقابلة الفرد إعداد 
 كاضحة. كمقاييس معايتَ استخداـ في الدوضوعية نتيجة زملبئو كبتُ بينو كالدساكاة بالعدالة الإحساس 
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 فرص من لو إيتاح مدل التقييم ىذا نتائج على كيتوقف التقييم موضع أداءه كأف بدسؤكلياتو العامل شعور 
 .الدكافأة على كالحصوؿ في التًقي

 :الآتية النقاط في الأداء تقييم أىداؼ فتكمن الدؤسسة نظر كجهة من ك أما

 على للحصوؿ ككحدا ـ العمل بدجموعات كأعضاء كأفراد بينهم كالتنافس الأفراد بتُ الحماس ركح بعث 
 تقييم أعلى من خلبؿ برستُ الإنتاجية.

 الاختبار. برت كمازالوا حديثا الدعنيتُ الأشخاص على للحكم كسيلة تعتبر 
 فصلهم. الأمر كيتطلب للعمل يصلحوف لا الذين الأشخاص لتحديد تستخدـ 
 التدريب. كسياسة الاختبار سياسة على للحكم مقياسا تعتبر كما التدريب إلذ الحاجة برديد على تساعد 
 العمل. في فرد كل تقدـ مدل كمناقشة مرؤكسيو عن دكرم تقرير إعداد على الرئيس بذبر 
 بشؤكف الدتعلقة القرارات ابزاذ يتم التقييم نتائج على كبناءا الدناسب الدكاف في الدناسب الدشرؼ كضع 

 الدوظفتُ.
 بتقييم  يرتبط كأف بد لا ضعيفا، أك لشتازا بدرتبو العامل تقدير أف بدراعاة التحليل، على الرؤساء مقدرة تنمية

 كقوعها. كأسباب الدؤثرة كالعوامل الضعف أك الامتياز أكجو بالتحليل يتناكؿ موضوعي


 الدتابعة يتطلب كما لػػػػػػلؤداء، كمعدلات قياسية معاييػػػػر كجود يتطلب للؤداء الدوضوعػػػػي التقييػػػػػػػم 
 تركيزا الدؤسسة تعطي الاحتياجات لذذه الأفراد، كبرقيقا بأدائها يقوـ التي الأعماؿ الدستمر لنتائج كالتسػػػػػجيل

 الدذىل الارتفاع على ينعكس لشا كالتسجيل الدتابعة الدواظبة على جانب إلذ الدعايتَ كالدعدلات على أكبر
 1بالدؤسسة. العمل لكفاءة

 كالرؤساء )الإدارة الدديرين جهود تقييم على قدرة أكثر لتكوف بالدؤسسة العليا للئدارة الفرصة إتاحة 
 مرؤكسيهم. تقييم في جديتهم مدل متابعة خلبؿ الوسطى(  من

 لأخرل. سنة من الدرؤكستُ ىؤلاء كفاءة مستول في التطور متابعة إلذ بالإضافة 


 "يتعتُ يقوؿ: من فهناؾ الأداء، تقييم بعملية الأجر ربط حوؿ الآراء اختلفت حيث الأجور مراجعة 
 التقييم"،  عملية في الدالية الدسائل موضوعي بشكل تتم أف ينبغي أنو حيث التقييم عملية من استبعاد الأجور

                                       
 .81، ص2010لصم عبد الله العزكم ،عباس حستُ جودم ،"تطوير إدلرة الدوارد البشرية " عماف ،دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع ،  - 1
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 من ذلك حيث لذا، نتيجة أك التقييم كسائل أحد يكوف أف ينبغي كبرديده الأجر أف: " آخركف يركف بينما
 1".  التجديد حافزا للتطوير يكوف أف شأنو

 المبحث الثالث9 أطر تقييم أداء الموارد البشرية 
عملية تقييم أداء الدوارد البشرية في أم مؤسسة بدجموعة من العناصر ك الخطوات التي لغب إتباعها  بسر

 كىذا ما سنتطرؽ إليو بالتفصيل في ىذا الدبحث.
 .المطلب الأكؿ9 عناصر ك فوائد تقييم أداء الموارد البشرية 

 أكلا9 عناصر تقييم أداء الموارد البشرية 
دىا في عملية تقييم الأداء كتكوف حسب طبيعة الوظيفة ك السلوؾ ىناؾ عدة عناصر لغب بردي

 2الوظيفي الدطلوب في الدؤسسة، كمن أىم العناصر ما يلي:

عوامل الأداء : كىي العوامل ك العمليات التي تؤثر علي أداء الأفراد العاملتُ مباشرة ك تقييم علي أساسها 
 الفرد ، مثل كمية الإنتاج ك نوعية الكفاءة .

كتعتبر عوامل الأداء الدعبرة عن سلوؾ الفرد ك عملو، في إطار أسلوب التسيتَ بالأىداؼ، أىداؼ 
 موضوعة مسبقا في بدية فتًة التقييم يتعتُ علي العامل برقيقها خلبؿ فتًة زمنية معينة.

و من العمليات ، معايتَ من قياس الأداء : من الدمهم كضع الدعايتَ التي تبرز الدستوم الدقبوؿ لأداء كل عملي
كتستمد ىذه الدعايتَ أصولذا من الأىداؼ المحددة ، ك تستعمل في الحكم علي كفاءة العامل كالدصلحة أك الفرع 

 من الناحية الكمية ك الكيفية . 
برديد مواعيد التقييم: يتم برديد مواعيد التقييم في ضوء أغراض التقييم ك الوقت اللبزـ لإجراء ىذا التقييم، 

كن للمؤسسة أف تقرر إجراء التقييم في نهاية كل سنة كما نستطيع أف نقرر إجرائو عند ترشيح أم حيث لؽ
 شخص لدنصب جديد. 

                                       
 82الذكر "  ، ص لصم عبد الله العزكم ،" مرجع سابق  - 1
 . 123، ص 2004بضداكم  كسيلة  " إدارة الدوارد  البشرية " ،مديرية النشر الجامعية ،قالدة ،الجزائر ، - 2
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الإشراؼ علي تقييم الأداء : غالبا ما يقيم الفرد العامل في الدؤسسة من طرؼ الرئيس الدباشر ك مدير الإدارة 
، التقييم ، إعطاء تعليمات تنفيذىاع الاستثمارات اللبزمة لعملية التي ينتمي إليها إدارة الدوارد البشرية مهمة توزي

 برليل النتائج ك اقتًاح الإجراءات الدناسبة للؤفراد .
 1فبعد برديد عناصر تقييم أداء الدوارد البشرية يشتًط فيها ما يلي : 

 . إمكانية ملبحظة العنصر ك بسييزه عن غتَه من العناصر 
  برديديو بوضوح.تعريف العنصر بدقة ك 
 . بذزئة العنصر الرئيسي إلذ عناصر فرعية كذالك علي أساس برليل الوظائف 
 . انسجاـ العناصر مع كجبات ك مسؤكليات الوظيفة 
  كجود مؤشر أك أسئلة أك إجابات أك مستويات لكل عنصر من عناصر التقييم للكشف عن مدم كجود

 ىذا العنصر شاغل الوظيفة. 
 م أداء الدورد البشرية ثانيا : فوائد تقيي

 تنحصر أىم فوائد تقييم أداء الدوارد البشرية فيما يلي :
ترفع الركح الدعنوية للموارد البشرية عندما يشعركف أف جهدىم ك طاقتهم في إلصاز العمل  رفع الركح المعنوية9

 موضوع تقدير ك اىتماـ.
طهم ك أدائهم في العمل موضوع تقييم من قبل عندما يشعر العاملوف أف نشا إشعار العاملين بمسؤكلياتهم 9

الرؤساء ،ك أف النتائج الدتحصل عليها من التقييم سيتًتب عليها ابزاذ قرارات مهمة فإنهم يشعركف بدسؤكلياتهم 
 بذاه العمل ك يبذلوف ما في كسعهم لالصاز العمل بأعلى قدر لشكن من الكفاءة .

رة أف يناؿ كل فرد في العمل ما يستحقو من ترقية أك علبكة أك تضمن الإداكسيلة لضماف عدالة المعاملة9  
 مكافأة علي أساس جهده في العمل من خلبؿ استخداـ أسلوب موضوعي لتقييم الأداء.

                                       
،  2010، دار الصفاء لنشر كالتوزيع ، عماف الاردف  1نادر أبضد أبو شيخة  " إدارة الدوارد البشرية إيطار نظارم ك حالات عملية ، طبعة  - 1

 .331،332ص
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الرقابة علي الرؤساء : ينتج تقييم أداء الفرصة للئدارة العليا لدراقبة ك تقييم جهود الرؤساء ك قدراتهم الإشرافية ك 
خلبؿ برليل نتائج ك مراجعة تقارير الكفاية الدرفوعة من قبلهم لتحديد طبيعة معاملة الرؤساء التوجيهية من 

 للمرؤكستُ ، كمدل استفادة الدرؤكستُ من توجيهات الرؤساء .
: يتطلب تقييم  الأداء كجود سجل خاص للتسجيل نتائج  مراقبة أداء الدرؤكستُ  استمرارية الرقابة ك الإشراؼ

 لي أسس موضوعة .ليكوف الحكم ع
تعد عملية تقييم الأداء اختبار للحكم علي مدم سلبمة ك لصاح الطرؽ  تقييم سياسة الاختيار ك التدريب9

 1الدستخدمة في اختيار العاملتُ ك تدريبهم.

 المطلب الثاني9 مبادئ ك معايير تقييم أداء الموارد البشرية 
 كل من مبادئ ك معايتَ تقييم أداء الدوارد البشرية   سنحاكؿ في ىذا الدطلب استعرض
 أكلا9 مبادئ تقييم أداء الموارد البشرية 

 2لؽكن برديد الدبادئ الأساسية التي ينبغي أف يقوـ النظاـ الفعاؿ لتقييم أداء الدوارد البشرية فيما يلي:

م الأداء ، برديد أغرض التقييم تتضمن الخطوة الأكلر في تصميم نظاـ تقيي تحديد الغرض من التقييم 9 -1
ك إبلبغ ذالك لجميع العاملتُ ك الدديرين  ليعرفوا الغرض الذم من أجلو يتم تقييم الأداء ، فالتحديد الواضح 

    لأىداؼ التقييم يعزز من اىتماـ الدديرين كيزيد من دكافعهم لإجراء تقييم فعاؿ.  
لغب برديد جوانب عمل العامل التي ينبغي تقيمها ، كيتضمن ذالك برديد  تحديد ما ينبغي تقييمو 9 -2

أبعاد ك عوامل الأداء ك لزدداتو التي يتم تقييم العامل علي أساسها ، كتكوف متعلقة إما بالصفات الشخصية 
راءات للعامل أك بسلوؾ عملو أك نتائج عملو ك يتم تقييم أداء العامل بناءا علي ىذه العوامل من خلبؿ إج

 عمليو برليل الوظائف .
لغب أف يتم تقييم العامل بصورة دكرية ك منتظمة ك بالتالر برديد متى  تحديد مواعيد التقييم ك فتراتو9 -3

 يتم التقييم،كعدد مرات التقييم خلبؿ فتًة معينة. 

                                       
سلبمية ، بضود عبد الربضن ، إبراىيم السبطي ، "أثر الدناخ التنظيمي علي أداء الدوارد البشرية "، رسالة ماجستتَ ، إدارة أعماؿ ، الجامعة الإ - 1

 .58، ص 2006غزة ، 
 197 - 196ص -، ص2010، دار زمزـ ناشركف كموزعوف ، الاردف ، 1لزمد أبضد عبد النبي " إدارة الدوارد البشرية " الطبعة  - 2
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ك طويلة ، ك ينبغي أف تكوف الددة الزمنية التي يعد عنها تقرير التقييم مناسب فلب تكوف قصتَة أ 
فالفتًات القصتَة لا تكوف كافية للحكم علي مستوم أداء العامل كالفتًات الطويلة قد تؤدم الذ تراكم 
الأخطاء كتفاىم الدشكلبت كترؾ العامل لفتًة طويلة دكف تقدنً تغذية مرتدة عن أدائو تعنيو في التغلب على 

غالب سنوية كىذا ما ىو متبع في معظم الدؤسسات نواحي القصور في أدائو كمدة التقييم الدناسب تكوف في ال
 العامة حيث يتم إجراء التقييم سنويا كفي نهاية السنة الديلبدية أم في نهاية شهر ديسمبر .    

تقييم  أداء العاملتُ يعتمد على الحكم الشخصي كبذلك فمن الدمكن  إتاحة الفرصة للعامل للتظلم 9 -4
خطاء في التقييم ، كلذالك فمن العدالة إتاحة الفرصة للعامل للتظلم من أف يكوف ىناؾ احتمالات لوجود أ

قرار تقييمو لشا يساىم في موضوعية التقييم ، ك يوفر الحماية اللبزمة للعاملتُ من احتماؿ تعسف الرؤساء ، ك 
 يعزز ثقة العاملتُ بنظاـ التقييم ك بالتالر لابد السماح للعامل بالإطلبع عليها . 

ييم ك القرارات الخاصة لغب أف يكوف ىناؾ ربط كاضح بتُ نتائج التق اـ نتائج تقييم 9استخد -5
،فيجب أف يتم استخداـ نتائج التقييم في برديد الاحتياجات التدريبية ، ك برديد الدكافأة ك العلبكات بالعاملتُ

 ك التًقية ك إجراءات التأديب ك نقل العاملتُ أك الاستغناء عنهم .
لغب أف يكوف لدم الإدارة العليا كعي ك إدراؾ تاـ لألعية التقييم ك قياـ الإدارة   دارة العليا 9دعم الإ -6

بتهيئة الأسباب التي تكفل لصاح عملية التقييم ك الاستعداد لحشد الدوارد الدتاحة ك الإمكانيات اللبزمة ك  العليا
 1موجهة عقبات عملية التقييم . 

 الموارد البشرية ثانيا9 معايير تقييم أداء   
 2:تصنيفها إلر معيارين أساستُ لعا توجد عدة معايتَ يتم علي أساسها تقييم أداء الدوارد البشرية إلا أنو لؽكن 

  معايير موضوعية أك كمية 9
كتشمل حجم الإنتاج الذم قاـ العامل بإنتاجو خلبؿ فتًة معينة كدرجة معرفتو بتفاصيل العمل ك          

 إجراءاتو .

                                       
 لزمد ابضد عبد النبي، " مرجع سابق الذكر " ص - 1
، ص 2010، دار الفكر الجامعي ، الإسكندرية  1لزمد عبد العليم صابر ك أحركف ، " إدارة الدوارد البشرية ، مدخل معاصر ، الطبعة  - 2

340. 
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 عايير سلوكية9م
كىي التي تعكس الصفات الشخصية للعامل ك منها التعاكف مع الزملبء ، الدبادأة ، الدعرفة بالعمل ك          

الحرص علي الأدكات الدستخدمة في العمل ، المحافظة علي مواعيد العمل ، عدد الساعات الفعلية الدبذكلة في 
 .ل الدؤسسة ك معاملبتو مع الزملبءخصي للعامل داخالأداء من ساعات العمل الرسمية ، السلوؾ الش

 1كبذلك لؽكن برديد خصائص الدعايتَ فيما يلي  :

 .ُسهولة الاستخداـ ك الفهم ك الوضوح من جانب الرؤساء ك الدرؤكست 
  .الصدؽ فلببد أف لػتوم الدقياس علي عوامل الأداء كالبعد عن أم مؤثرات غتَ موضوعية 
 بدعتٍ لغب أف تكوف الدقاييس تتمتع بالثبات في حالة ثبات أداء العامل نفسو. الثبات 
 .تغيتَ حساسية الدقاييس لأم تغتَات في أداء الفرد 
  صحة كسلبمة تقييم الأداء ك إجراءاتو التي تشتَ إلذ ضركرة ارتكاز التقييم علي معدلات أداء لزددة ك

لك أف يتم التوصل إلر الدعايتَ أداء موضوعية ك لزددة لتجنب مقارنتها بالأداء الفعلي للعامل ك يتطلب ذا
إدخاؿ أحكاـ شخصية ك ما يرفقها من بريز ، كلكن يتوفر عنصر الصحة ك السلبمة في تقييم أداء العاملتُ 

 فيجب أف تتوفر العناصر التالية :
 . كصف مكتوب لكل كظيفة 
 . كجود مستويات أداء لزددة لؽكن الرجوع إليها 
 في اختيار الشخص الذم يقوـ بعملية تقييم أداء الدوارد البشرية من أجل ترصتُ الدوضوعية ك  التأني

 الابتعاد عن التحيز ك المحاباة في ىذه العملية.
لذالك فإنو لابد من استخداـ معايتَ متعددة لتقييم أداء الدوارد البشرية علي أف تتوفر في ىذه الدعايتَ 

 بعض الشركط الدهمة منها:
يقصد بو إمكانية في تقييم كبرديد مكونات الأداء الوظيفي التي تساىم في فاعلية الأداء ، فمعايتَ  صدؽ 9ال

الأداء الصادقة ىي تلك الدعايتَ التي بزلو من القصور ك التشويو ، كقد تكوف الدعايتَ الدستخدمة مشوىة عندما 
الأداء مثل رحاؿ البيع في مناطق بيعيو متباينة في القوة  لا يتم الأخذ بعتُ الاعتبار الدتغتَات البيئية الدؤثرة في

الشرائية ك الكثافة السكانية ك عوامل دلؽغرافية  أخرم تؤثر علي حجم الدبيعات فإف ىذا الدعيار يكوف مشوىا 
 لعدـ مراعاتها لذذه العوامل الدوضوعية .
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ؿ عليها عند تقييم الأداء في أكقات لستلفة أك يقصد بو الاستقرار ك التوافق في النتائج التي يتم الحصو الثبات9 
 من قبل أشخاص متباينتُ أم أف النتائج تكوف متقاربة من كقت لأخر كمن شخص لأخر. 

إمكانية القياس علي التمييز للجهود بشكل كاصح يوفر للمستخدمتُ فرصة في إصدار القرارات  التميز9 
 الخاصة بالتحيز أك التدريب ك التطوير.

: الدعيار يشتَ إلر العدالة ك يعكس الأداء الفعلي للؤفراد،كمن الدمكن القوؿ بأنو يتم برديد الدعايتَ ،إـ القبوؿ 
كفق السلوكيات التي لؽارسها الأفراد أك علي أساس النتائج الدنجز ة من قبلهم فالدعيار الذم يتم كضعو علي 

بية ، أما الدعيار علي أساس النتائج فهو معيار الذم أساس السلوكيات المحددة للؤداء سؤ السلبية منها أك الإلغا
 يقيس النتائج ك الأىداؼ الكمية أساس كمثاؿ علي ذالك عدد الوحدات الدنتجة أك الدباعة .  

  .المطلب الثالث9 إجراءات كمراحل تقييم أداء الموارد البشرية
شرية ك أىم الدراحل التٍ بسر بها ىذه سنعرض في ىذا الدطلب الإجراءات الأساسية لتقييم أداء الدوارد الب

 العملية 
 أكلا 9  إجراءات تقييم أداء الموارد البشرية 

 1بسر عملية تقييم أداء الدوارد البشرية بعدة إجراءات لؽكن إلغازىا فيما يلي :

إف لتقييم العمل ك ما برتاجو من الوصف الوظيفي كمواصفات شاغل المعايير الخاصة بالأداء9 كضع -2
الوظيفة دكرا أساسيا في كضع معايتَ الأداء لكل كظيفة من الوظائف الدؤسسة، كتعتمد علي ثلبث أسس 

 كىي: 
 :التقييم الدبتٍ علي النتائج  1-1
المحققة أم تقييم أداء موظفي  يركز علي النتائج ك ليس علي النشاطات ك التفاصيل، كاستخداـ قيمة الدبيعات 

لذم يشارؾ الدوظف في كضع رجاؿ البيع ، كقد يستخدـ في ىذا المجاؿ )مدخل الإدارة بالأىداؼ( ا
 ، أك مدخل معايتَ العمل حيث بردد تعليما العمل  للوصوؿ إلر ىذه الأىداؼ .الأىداؼ

 

                                       
 .257زيع، عماف، الأردف، ص لزمد أبضد جودة " إدارة الدوارد البشرية " دار كائل لنشر كالتو  - 1
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 :التقييم الدبتٍ علي السلوؾ  1-2
تقييم الأداء كانضباط العامل ك عمل الفريق، إلا أف ىناؾ مشكلة في برديد يتم قياـ سلوؾ الدوظف عند     

 السلوكيات التي ينبغي إدخالذا في التقييم كمدم ألعيتها. 
 :التقييم الدبتٍ علي السمات  -1-3

بدوجب ىذا النوع فإنو يتم تقييم العامل ك خصائصو الشخصية كمهارات الاتصاؿ ك الابذاىات 
 الإلغابية. 

لغب علي الدشرؼ الدباشر كالذم يكوف لو دكرا أساسيا في عملية التقييم أف  غ العاملين بالمعايير 9إبلا -1
يقوـ بالتأكيد من إبلبغ العاملتُ بالأسس ك الدعتمد لتقييم الأداء ك بالدعايتَ التي بردد مستوم الأداء في 

خلبؿ كسائل أخرم كإبلبغ العامل الجديد الدؤسسة ، بالإضافة إلر ذلك فقد يتم إبلبغ العاملتُ بالدعايتَ من 
 أثناء عملية التوجيو .

كبشكل عاـ من الدنطقي تقييم أداء العامل إزاء معايتَ لزددة في عملو دكف معرفتو التامة بهذه الدعايتَ 
التي سيتم تقييم أدائو علي أساسها، كلغب الإشارة إلر ضركرة مراجعة ك برديث الدعايتَ علي فتًات دكرية أك 

 كفق ما تطلبو الحاجة. 
: يعتبر عملية يتم بدقتضاىا بصع ك برفيز البيانات الدتعلقة بنتائج الأداء المحقق في قياس الأداء الفعلي  -2

 1.تصميمها علي أساس معايتَ الأداء مدة زمنية لزددة ك تتطلب عملية تقييم الأداء الفعلي كجود مقياس يتم
أك علي أساس  كالسماتس فردم من حيث النتائج كالسلوؾ كتقوـ عملية تقييم الأداء إما علي أسا

 بصاعي كمقياس مدم بساسك أعضاء الفريق ك إلصازاتهم ك التعاكف مع الفريق الأخرل .
 تتضمن ىذه الخطوة بصع الدعلومات حوؿ الأداء الفعلي من الدصادر التالية:

 .ملبحظة الأفراد العاملتُ ك متابعتهم 
 . التقارير الإحصائية 
 .التقارير الشفوية 
  .التقارير الدكتوبة 

                                       
 . 294، ص2002بصاؿ الدين لزمد مرسي ، إدريس عبد الربضاف ثابت السلوؾ التنظيمي ، مصر ، الدار الجامعية لنشر ك التوزيع ،  - 1
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 إف الاستعانة بجمع ىذه الدصادر في بصع الدعلومات يؤدم إلر زيادة الدوضوعية في قياس الأداء .

بعد إجراء تقييم الأداء الفعلي يقوـ الدقيم بدقارنة الأداء الفعلي مع    مقارنة الأداء الفعلي بالمعايير9 -3
 ث احتمالات ىي: الدعايتَ كىذه الحالة لصد ثلب

أف يكوف الأداء الفعلي أقل من الدستوم المحدد من خلبؿ الدعايتَ، ففي ىذه الحالة فإننا  الاحتماؿ الأكؿ:
 تصحيحي معتُ قد يتلخص في إنذار العامل أك تدريبو أك توجيهو أك أم إجراء أخر مناسب.  إج بحاجة إلذ

مساكيا للمستوم المحدد من خلبؿ الدعايتَ ك بذالك يكوف : أف يكوف الأداء الفعلي أكبر أك الاحتماؿ الثاني
 العامل قد قاـ بواجباتو كما لغب ، كليس ىناؾ حاجة إلر أم إجراء تصحيحي .

: أف يكوف الأداء الفعلي أكبر من الدستوم المحدد من خلبؿ الدعايتَ ، كفي ىذه الحالة يكوف  الاحتماؿ الثالث
 مكافأة مالية أك غتَىا للعامل الدعتٍ .  قرار الإدارة بتحفيز العامل ك صرؼ

فنجد ىناؾ ابذاىتُ فالابذاه الأكؿ يؤيد مناقشة نتائج التقييم مع العامل أما  مناقشة النتائج مع العامل 9 -4
 الابذاه الثاني يؤيد بقاء الدعلومات سرية ك نتائج التقييم غتَ معلنة .

م تم تقييم أدائو ك مناقشة النتائج التي تم التوصل إليها ك تتبع كثتَا من الدؤسسات سياسة مقابلة العامل الذ
عن أدائو معو ، حيث أف الذدؼ من ذالك ىو إبلبغ العامل بدواطن ضعفو لأجل تفاديها في الدستقبل ك 
لزاكلة تطوير الأداء ، فمن خلبؿ إجراء الدقابلة التي بذرم عادة من قبل الرئيس الأصلي بحضور الرئيس الدباشر 

فإنو ينبغي علي لررم الدقابلة أف تكوف كاضحة ك لزددة فيما يتعلق بجوانب القصور من قبل العامل ك للعامل 
لا لؼفي عنو أم ملبحظة أك تقييم بالإضافة إلر ذالك فإنو لغب تشجيع الدوظف علي أف يبدم رأيو في 

 التقييم بشكل صريح ك بدكف أم قيود أك حوافز . 
ة الأختَة في عملية تقييم أداء العاملتُ تتعلق بتقدنً الرئيس الدباشر الخطو اقتراحات تحسين الأداء9  -5

لتوصياتو لتحستُ مستوم الأداء، كذالك اعتمادا علي نتائج التقييم، فقد يقتًح الرئيس الدباشر إشراؾ العامل 
 تو ك مهاراتو .الذم لغرم تقييمو بدكرات تدريبية معينة ، أك يقتًح نقلو إلر كظيفة أخرم أكثر تناسبا مع قدرا

 : لتقييم أداء العاملتُ ىو قياس مد لشا سبق كاضحا أف
  قياـ العاملتُ بالوظائف الدسندة إليهم 
 . برقيقهم للؤىداؼ الدطلوبة منهم 
 . مدم تقدمهم في العمل 
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  . 1قدرتهم علي الاستفادة من فرص التًقية ك زيادة الأجور 
 ثانيا9 مراحل تقييم أداء الموارد البشرية

عملية تقييم أداء الدوارد البشرية عملية صعبة ك معقدة تتطلب من القائمتُ علي تنفيذىا بزطيطا  تعد
سليما مبنيا على أساس منطقية ذات خطوات متسلسلة بغية برقيق الأىداؼ التي تنشدىا الدؤسسة كبالتالر 

 لؽكن أف نتعرؼ علي تلك الدراحل علي النحو التالر: 
ىذه الخطوة أكلر خطوات عملية تقييم أداء الدوارد البشرية، بحيث يتم التعاكف فيها تعد  كضع توقعات الأداء9

بتُ الدؤسسة ك العاملتُ علي كضع توقعات الأداء كبالتالر الاتفاؽ فيما بينهم حوؿ كصف الدهاـ الدطلوبة ك 
 النتائج التي ينبغي برقيقها.

ن إطار التعرؼ علي الكيفية التي يعمل بها الفرد تأتي ىذه الدرحلة ضم مرحلة مراقبة التقدـ في الأداء 9
العامل ، ك قياسا إلر الدعايتَ الدوضوعة مسبقا من خلبؿ ذالك لؽكن ابزاذ الإجراءات التصحيحية حيث يتم 
توفتَ الدعلومات عن كيفية إلصاز العمل ك إمكانية تنفيذه بشكل أفضل ، أم سيتم ىنا برديد أف عملية تقييم 

ستمرة ك بالتالر فهي ليست كليدة ظركؼ زمنية أك مكانية معينة ينتج عنها لزكـ الدراقبة لدا لذا الأداء عملية م
من أثر فعاؿ كدكرا برزا في تصحيح الإلضرفات التي قد بردث في العمل كبالتالر تفادم الوقوع في مثل تلك 

 الأخطاء أك الإلضرفات مستقبلب .
تقييم أداء بصيع العاملتُ في الدؤسسة ك التعرؼ علي مستويات الأداء : بدقتضي ىذه الدرحلة يتم  تقييم الأداء

 كالتي لؽكن الاستفادة منها مستقبلب في عملية ابزاذ القرارات الدختلفة .
التغذية العكسية لػتاج كل فرد عامل إلذ معرفة مستول العمل الذم يزاكلو لكي يتمكن من معرفة درجة نقدمو 

الدعايتَ الدطلوب بلوغها منو ك بدوجب ما بردده الإدارة من معايتَ كأف التغذية العكسية في أدائو لعملو كبلوغو 
ضركرية لأنها تنتفع الفرد في معرفة كيفية يفهمها الفرد العامل أم استيعاب الدعلومات التي برملها إليو التغذية 

 العكسية.
 .لتًقية ك النقل ك التعتُ ك الفصلفمنها ما يرتبط با : القرارات الإدارية كثتَة كمتعددة إبراد  القرارات الإدارية

                                       
 بصاؿ الدين لزمد مرسي " مرجع سابق الذكر ، ص - 1
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: تأتي ىذه الخطوة لتمثل الدرحلة الأختَة من مراحل تقييم الأداء حيث بدوجبها يتم  كضع خطط تطوير الأداء
كضع الخطط التطويرية من شأنها أف تنعكس ك بشكل إلغابي علي تقييم الأداء من خلبؿ التعرؼ علي بصيع 

          1قدرات ك القبليات ك الدعارؼ ك القيم التي لػملها الفرد العاملالدهارات ك ال
 يبين مراحل تقييم أداء الموارد البشرية ( 59) الشكل                     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 2005، دار كائل لنشر ك التوزيع ، عماف ، الأردف ، 2خالد عبد الربضاف إلذيتي " إدارة الدوارد البشرية " الطبعة :  المصدر
 206، ص 

 
 
 ا

 

                                       
 205 -  204، ص 2005دار  كائل لنشر ك التوزيع ، الأردف ،  ، 2خالد عبد الربضاف الذيتي " أدارة الدوارد البشرية " الطبعة  - 1

 كضع توقعات الأداء

 مرقبو التقييم في الأداء 

 تقييم الأداء 

 التغذية العكسية من الأداء 

 ابزاذ القرارات الإدارية 

 كضع خطط تطوير الأداء 
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 لمبحث الرابع9 طرؽ ك نماذج تقييم الأداء.ا
 تقييم الموارد البشرية  طرؽ :المطلب  الأكؿ 

 تشرح ك التي العامل، كفاءة لتقدير التقييم بعملية القائم يستخدمها التي الأداة ىي الأداء تقييم طرؽ
 البشرية الدوارد إدارة في لراؿ العلمية الدؤلفات ك الأبحاث تشتَ ك أدائو، تقييم أساسو على يتم الذم الأسلوب

  حديثة(. ك تقليدية ) رئيسيتتُ في لرموعتتُ حصرىا لؽكن الأفراد أداء لتقييم لستلفة طرؽ ىناؾ أف على
 التقليدية أكلا9 الطرؽ 

قبل التطرؽ إلر الطرؽ التقليدية في تقييم الأداء نوضح من خلبؿ الشكل الاعتبارات التي تؤخذ في 
 الاداء .الحسباف عند اختيار الطريقة الدناسبة لتقييم

 البياني التدريج طريقة
 حسب ىذه الدػػػػػوظف أداء يقاس ك شيوعا، أكثرىا ك الطرؽ أبسط ك أقدـ من الطريقة ىذه تعتبر

 يتم حيث ، الدواعيد ....الخ في الحضور التعاكف، الأداء، كمية الأداء، نوعية : مثل لزددة معايتَ كفق الطريقة
  0 بالقيمة مثلب الدقياس يبدأ ىذا التقييم عناصر من أك عنصر صفة لكل الدرجات متدرج مقياس استخداـ

 التي الدرجة علبمة بوضع الدشرؼ كيقوـ ، قيمة كأعلى 20 أك 10 بالقيمة ينتهي ك التقييم في درجة كأدنى
 بسهولة، الطريقة ىذه يستعمل أف للمشرؼ لؽكن ك الدقساة، الصفة لؼص فيما الشخص لتقدير مناسبة يراىا
 ابذاىات ك التشتت ك التًكز نواحي على التعرؼ على الدسئولتُلتساعد  الإحصائي بالتبويب تسمح فهي

 . القائمة في بالػػػػػػػصفات الدتضمنة يتعلق فيما الأفراد
 رغم لكل الخصائص، كاحدة أكزاف افتًاض عليها يعاب أنو إلا سهولتها ك الطريق ىذه بساطة رغم ك
 جانب إلذ دقػػػػيقػة، فػػػػػيها ليػػػػست الدستخدمة الدعايتَ أف كما البعض، بعضها الخصائص عن ىذه اختلبؼ
 الدراد بالوظيفة التقييم لظوذج في الخصائص الددرجة بعض لا ترتبط قد ك بالػػػػتقييم، القائم الدشرؼ بريز احػػػػػتماؿ
 1. تقييمها

 

                                       
 250، ص2003، عماف ، دار كىل لنشر ك التوزيع ،  3سهيلة لزمد عباس ، علي حستُ علي ، إدارة الدوارد لبشرية ، الطبعة  - 1
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 9الترتيب طريقة
 يتم للؤداء،حيث العامة الكفاءة في ببعض بعضهم للتقييم الخاضعتُ الأفراد بدقارنة الطريقة ىذه تقوـ

 نوعاف: ىي ك ، كفاءة أقلهم ك أحسنهم حسب تنازليا أك تصاعديا الأفراد ترتيب
 الدقاصة الدرجة ك جودة درجة كفق تنازليا الأفراد، بتًتيب الطريقة ىذه كفق الدقيم يقوـ :البسيط التًتيب طريقة 

 الدقاصة الصفة من قدر أكبر لؽلك الفرد الذم لزل لتقييم الأفراد أسماء قائمة بتُ من الدقيم لؼتار حيث لديهم،
 . القائمة في الأفراد بصيع يتم ترتيب أف إلذ يليو الذم الفرد رتبة الأكؿ، ثم يعطيو ك

 على الذم لػصل العامل ك العمل، لرموعة أداء مع عامل كل أداء مقارنة فيها يتم الثنائية: الدقارنة طريقة
 الػمعادلة تستعمل ك من العاملتُ، أزكاج بتُ تكػػػوف ىنا الػمقارنة أف بدػػػعتٌ الأسوأ، أنػػػػػو على أقل يرتب تفضيل
 1الثنائية: مجموعاتلػا برديد في التالية

        عدد المجموعات الثنائية الدمكنة =              

 
  

 عدد الأفراد الدطلوب ترتيبهم. = n حيث:
 الأفراد كبر عدد حالة في تستغرقو الذم الوقت في تتمثل الطريقة ىذه استخداـ في الرئيسة الدشكلة ك

 تصػػػلح لا الطريقة أف ىذه كما ، الثنائية موعاتلمجا زادت الأفراد عدد زاد كلما أنو حيث ، تقييمهم الدراد
 معايتَ إلذ تستند لا انهأ الأداء، كما في النقائص بردد لا انػػػػػهلأ ، النقل ك التًفيع ك الػػتدريب لأغراض
 بدعتٌ للمقيم، الشخصي الحكم على ا تعتمدنه،لأ بالدوضوعية تتصف لا الطريقة ىذه أف إلذ إضافة الوظيفة،
 . التًتيب عملية في بريزه إمكانية
 ك الدوظف، أداء لزددة حوؿ عبارات ك بأسئلة مراجعة قائمة على الطريقة ىذه : تعتمدالمراجعة قوائم طريقة

 لذذه أكزاف بإعطاء البشرية إدارة الػموارد ذلك بعد تقوـ ثم الأسئلة، ىذه على الػمباشر بالإجابة الرئيس يقوـ
 2.  سؤاؿ أك كل عبارة كزف ك لألعية كفقا القائم بالتقييم(  علم )دكف الإجابات

                                       

كاىل لنشر ك التوزيع ، ، عماف ، دار 3سعاد نيف برنو طي إدارة الدوارد البشرية ) إدارة الأفراد (، الطبعة  - 1
 27، ص 2007

 90مصطفي لصيب شويش " مرجع سابق الذكر " ص - 2
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 كالجدكؿ الدوالر لؽثل شرح طريقة القوائم الدرجعية 
 لؽثل توضيح لطريقة القواىم الدرجعية  . (:   1رقم ) جدكؿ

 
 أف الوظائف غتَ من لرموعة كػػػل لتناسب برويرىا إمكانية ك بساطتها الطريقة ىذه مػػػػميزات من ك

 طويلب، كقتا ا تتطلبنهأ إلذ إضافة سؤاؿ، لكل الػمعطاة بالأكزاف التقييم بعملية علم القائم عدـ ىو ابعيػػػو  أىم
 .مسالعتو ك خصائص الفرد من العبارات عدد كزف برليل ك ك بذميع بدكاف بالسهل ليس ك

 على الطرؽ باعتمادىا ىذه بسيزت لقد ك التقليدية، التقييم طرؽ أىم السابقة الثلبثة الطرؽ كانت إذف
 عرضة انػػػػهأ كػػػػػما قياسها للؤداء، الدػػػػػمكن الأىداؼ على اعتمادىا من بدلا للمرؤكستُ الشخصية السمات
 التقليدية، الطرؽ ابه  بسيزت النقائص التي لذذه كنتيجة ك الدوضوعية، يفقدىا مػػػما لػلرؤساء الشػػػخصي للتػػػػحيز
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 طرؽ من الثاني الجزء في إليها التطرؽ الطرؽ سيتم ىذه أىم موضوعية، ك حداثة أكثر طرؽ لضو الابذاه بدأ
 1. الحديثة الطرؽ ىي ك ألا التقييم

 الحديثة الطرؽثانيا9 
 2: يلي ما الطرؽ ىذه أىم

 الديل ك ، عملية التقييم في الشخصي التحيز من التخلص إلذ الطريقة ىذه تهدؼ الإجبارم9 التوزيع طريقة
 توزيع الدباشرين الرؤساء بعض الدنظمات تلزـ لذلك الدرؤكستُ، لدعظم منخفضة أك عالية تقديرات إعطاء إلذ

 في التفاكت يكوف بأف التوزيع ىذا يقتضي الطبيعي ك التكرارم التوزيع مع يتماشى بدا الأفراد على متهتقديرا
  .40%، 20%، 10%التالية:  بالنسب موعةلمجا أفراد بتُ القدرات
 العاملتُ لرموعات من كل أف تفتًض انهأ إلا تطبيقها، كبساطة بسهولة تتسم الطريقة ىذه أف رغم ك

 لصد فقد العاملتُ، من عدد كبتَ يتطلب أنو كما صحيح، غتَ افتًاض كىذا ،مقبوؿ لشتاز، ضعيف إلذ تنقسم
 يكوف الطريقة ىذه حسب لكن الدمتاز لعملهم، بالأداء يتصفوف التسويق بحوث في العاملتُ بصيع أف مثلب

 يقضي الذم العدؿ، الأمر من ليس ىذا ك ، لشتاز ضعيف  ك ، جيد :إلذ توزيعهم ك لتصنيفهم مضطرا الدقيم
 . بينهم الدنافسة ك الدبادرة ركح على

 أداء لقياس العالدية الثانية، الحرب خلبؿ الصناعي النفس علماء الطريقة ذهبه جاء : الإجبارم الاختيار ريقةط
 عامليها، أداء تقييم في الطريقة استعملت ىذه أف الصناعية الشركات تلبث لد ك الأمريكي، الجيش في الضباط

 أربع على لرموعة كل برتوم الجمل، من لرموعات عديدة من الطريقة ىذه في التقييم استمارة تتكوف حيث "
 الدرغوبة غتَ الصفات بسثلبف الباقيتاف الجملتاف ك الدرغوبة، بسثلبف الصفات بصلتاف بصل، الأربع ىذه من ك بصل

 غتَ الصفة بسثل الأخرل ك الدرغوبة، الصفة عن تعبر كاحدة فقط، عبارتتُ الرئيس باختيار يقوـ ك الفرد، أداء في
 في أداءه. الدرغوبة

                                       
 114مؤيد سعيد السلمي " مرجع سابق الذكر ، ص  - 1
 .425، ص2007، دار الوفاء الدنيا لنشر كالتوزيع، 1حجازم لزمد حافظ: إدارة الدوارد البشرية "،    الطبعة  - 2
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 العامل في صالح سيسحب منها أيا دقيق لضو على يدرم لا ، كلها العبارات يقرأ حينما الرئيس لكن
 بدوضوعية لؼتار أف ىو منو ىو مطلوب ما كل ك قيمها، أك للعبارات الدخصصة الأكزاف يعلم لا فهو ضده، أك

 . إجابة كل أماـ )لا( )نعم( أك  :عبارة بوضع الإجابتتُ إحدل
 (:4أك ) (3 )العبارتتُ من كاحدة عبارة اختً ك (2 ) أك (1 ) العبارتتُ من كاحدة عبارة اختً :مثاؿ

 .العمل في يواجهها التي للمشكلبت جديدة حلولا يبتكر .2
 .العمل أزمات ك ضغوط مع التعامل لغيد .1
 .العمل لأىداؼ أكلويات لػدد لا .2
 .رؤساءه ك زملبئو مع يتعاكف لا .3

 الأداء التي تصف الإلغابية العبارات لغهل الطريقة ىذه في الدقيم لأف بالدوضوعية، الطريقة ىذه تتسم ك
 من نوع أم تتطلب لا انهالطريقة، كما أ ىذه في التحيز درجة تقل بالتالر ك السلبية العبارات من للفرد، الجيد

 الدخصصة القيم ك للعبارات الأكزاف النسبية معرفة للرئيس تتيح لا انهأ عليها يعاب أنو إلا ، الرؤساء تدريب
 انهأ إلذ إضافة الأداء، تطوير ك إصلبح خطط مع مرؤكسيو لوضع التقييم مناقشة يستطيع لا أنو إلذ إضافة لذا،

 1. اتهلزتويا في معقدة ك صعبة طريقة

 أك الإلغابية بتدكين الأعماؿ)الأحداث(  الدباشر الرئيس قياـ الطريقة ىذه تتضمن :الحرجة الأحداث طريقة
 على حادثة لكل قيمة إعطاء يتم ك بعدىا التقييم، فتًة خلبؿ لأعمالو الفرد أداء على يلبحظها التي السلبية
 ابه الاحتفاظ يتم ثم من ك السرية، من على درجة القيم ىذه تكوف حيث العمل، في ألعيتها حسب

 كالأداء الفعاؿ الأداء بتُ بسيز لا التي الحوادث استبعاد حيث يتم الفرد، أداء مستول على للدلالة كاستخدامها
 العاملتُ، أداء في القصور ك الضعف نواحي إبراز على الرئيس تساعد انهالطريقة أ ىذه مزايا من ك الفعاؿ، غتَ
 الرئيس، إشراؼ مستول من برسن كما مستقبلب، الأداء برستُ على العمل ك ىذا القصور تلبقي بالتالر ك

 على أدائهم، بردث التي الوقائع لتسجيل مرؤكسيو أداء ملبحظة على لربر الطريقة ىذه حسب لأف الرئيس
 أنو إلا الدزايا ىذه رغم ك .الدستخدمة الدعايتَ بقيم علم على ليس لأنو الدقيم بريز درجة من تقلل أنها كما

 كىػػػذا مػػػػرؤكسيو، على الدسػػػػػتمرة كاللصيقة الرقابة مػػػػػمارسة إلذ الرئيػػػػػػسسيميل أف الطريقة، ىذه على يعاب
                                       

 .263، ص   2014الدوارد البشرية "، الطبعة الثانية ،  دار كائل لنشر ك التوزيع ،   لزمد أبضد جودة ،" إدارة  - 1
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 يتمكنوا الدقدرة، حتى ك الكفاءة من عاؿ على مستول مشرفتُ الطريقة ىذه تتطلب كما لذم، الدضايقة يسبب
 الذامة الأحداث عن أمثلة جدكؿ يبتُيلي نستعرض  ما في ك .الفرد أداء في تقع التي الحوادث بجميع الإلداـ من

 :مصنع مدير مساعدم لأحد
 مدير مساعدم لأحد الذامة الأحداث عن أمثلة يبتُ (: 2رقم ) جدكؿ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 كرشاكيش " مرجع سابق الذ  ر: مصطفي لصيبالمصد
 المطلب الثاني9 مناىج تقييم أداء الموارد البشرية 

يشتمل تقييم الأداء علي ثلبث مناىج أساسية تتحدد في ضوئها أنواع معايتَ التقييم تتمثل ىذه 
 الجوانب في ما يلي :

 :  منهج التقييم علي أساس السمات الشخصية -1
نو من تأديتو بنجاح ك مثاؿ يقصد بو الدزايا الإلغابية التي يتحل بها الفرد أثناء تأدية عملو حتى بسك

مانة ، الفهم ، الدظهر ، كعلي أف الشخصية تعتبر عنصرا  أساسيا للنجاح في أداء العمل إلا أنو من ، الأعليها
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الصعوبة تقييم عوامل الشخصية مثل الغموض العبارات التي تتصف الشخصية لشا يؤدم إلر تقييم غتَ 
 1موضوعي ك غتَ صادؽ حسب فهم القائم بعملية التقييم .  

 ي أساس السلوؾ 9منهج التقييم عل   -1  
، دات التي يتبعها في أداء عملوعند تقييم سلوؾ العامل يتم التطرؽ إلر الأفعاؿ ك التصرفات ك العا 

حيث لؽكن قياس سلوؾ الفرد علي أساس احتًاـ كقت العمل ، أسلوب التعامل مع الشركاء ك الدرؤسيتُ 
مثل مهارات العامل في التعامل مع الأمور  الآخرين إضافة إلر ىذا يتم التقييم من خلبؿ برديد الأكلويات

حسب أكلوياتها ىي معالجة الأمور الدهمة فالأقل ألعية ، مهارات العامل في التعبتَ الشفوم أك الكتابي عن 
أفكاره ، بوضوح مع الآخرين مع الحرص علي صدؽ ك دقة الدعلومات الدنقولة للغتَ ، إف التقييم ىذه 

، ابزاذ القرارات ك حل الدشاكل برتاج إلر متابعة مستمرة من طرؼ الدشرؼ علي السلوكيات ك أخرم كالقيادة 
  .التقييم 

 :  منهج تقييم علي أساس النتائج -3
تهدؼ الدؤسسة الاقتصادية مهما كاف حجمها ك القطاع الذم تنشط فيو إلر برقيق عدة أىداؼ لؽكن 

زيادة مستوم الرضا الذم لػصل عليو العامل من  -ك أىداؼ اجتماعية  -تصنيفها إلر أىداؼ اقتصادية 
 عملو . 

إف معرفة الدستخدمتُ لنتائج تقييم الأداء بسثل لذم حافزا مهما لزيادة الإنتاج ك برسينو خاصة إذا كانت 
ىذه النتائج إلغابية أم أنها بسثل لصاحهم في تقدنً إلصاز موفق لدا ىو مطلوب منهم فهذا يشعرىم بالاستقرار في 

المحصلة النهائية للؤداء الأكؿ للتقييم ك من السهل قياسها في معظم الأحياف فهي  النتائجوظيفة ك تعتبر ال
تتمثل في حجم الدخرجات مثل حجم الدبيعات أك عدد السلع الدباعة ، ك كذا الزمن المحدد للئنتاج ك تكلفة 

التي تقدمها خدمات ك ليس منتجا برقيق النتائج ، كمع ملبحظة أنو قد تتطلب بعض الوظائف خاصة تلك 
 2سلعيا استخداـ الحكم الشخصي لتقييم النتائج .

 

                                       
 97زىتَ ثابت " مرجع سابق الذكر ، ص  - 1
 . 294، ص 2002بصاؿ الدين لزمد مرسي ،إدريس عبد الربضاف ثلبت ، " السلوؾ التنظيمي " ، مصر ، الدار الجامعية لنشر ك التوزيع ،  - 2
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 المطلب الثالث9 دكر نظم المعلومات في تقييم أداء الموارد البشرية 
يعتبر تقييم الأداء من الأدكات الذامة التي تستخدمها الإدارة في عملية الرقابة علي الدوارد البشرية في 

تقييم الأداء من  ند في إلر كجود معايتَ ثم إجراءات أم تعديلبت تستخلص من عمليةالدؤسسة كالتي تست
 . عملية الدقارنة

كيستخدـ تقييم الأداء كنوع من الرقابة حيث يتم بصفة دكرية ك في موقع العمل أثناء التنفيذ ك تسمي 
للبحقة ، ثم بعدىا يتم كضع الدعايتَ للعاـ الرقابة الدتزمتة ، ثم يتم تقييم الأداء في نهاية السنة ك تسمي الرقابة ا

 القادـ .
برتاج إدارة الدوارد البشرية إلر الدعلومات لتقييم أداء الدوارد البشرية في الدؤسسة، أك الرقابة عليهم، سواء 

 قبل التقييم أك بعد التقييم ك ىنا ظهرت الحاجة إلر نظم الدعلومات يساعدىا علي برقيق ذالك.  
ية تقييم الأداء أك ما يسمي الرقابة السابقة يقوـ نظاـ الدعلومات بتوفتَ بيانات عن الدعايتَ ففي بدية عمل

الدستخدمة لتقييم ك معالجتها للتأكد من مدم برقيقها للؤىداؼ الدوضوعة ، كما يقدـ بيانات عن مستول  
 كل عامل لشا يسمح بتحديد الأداء ) الأىداؼ ( الدطلوب منو برقيقو .

سابقا يتم تقييم الفرد من قبل رئيسو الدباشر ، ك الذم يعتمد بدرجة كبتَة علي علبقة الفرد فقد كاف  
برئسيو فإذا كانت العلبقة لشتازة فمن الطبيعي أف لػصل الفرد علي درجة عالية ، إلا كأنو ك في ظل استعماؿ 

التي حققها فيما  النتائج نظم الدعلومات يتم كضع أىداؼ مسبقة لكل عامل بناء علي مستواه ) من بيانات
، كيقوـ الفرد بنفسو مرقبو تطور أدائو ) الرقابة الذاتية ( قبل أف يقيمو رئيسو من خلبؿ نسبة الإلصاز التي مضي(

حققها من الأىداؼ الدوضوعة كالتي تتضمنها برامج تقييم الأداء بالأىداؼ التي لػتويها نظاـ الدعلومات ، 
ل الخطوات ك العماليات التقنية بصورة مستمرة ك اكتشاؼ أم خلل أك الذم يسمح بتسجيل ك متابعة ك

 الضراؼ . 
كىذا لؽكن الفرد من برستُ ك تطوير الجوانب الضعيفة فيو ك الاستمرار في برستُ الأمور التي ىو لشتاز 

 فيها، بشرط أف تكوف الأىداؼ الدوضوعة لزددة ك لؽكن قياسها ك متفق عليها ك علي زمن برقيقها.
ما في الرقابة اللبحقة أك بعد تقييم أداء العاملتُ ، فيقوـ نظاـ الدعلومات بعد بصع نتائج التقييم الدقدمة أ

من طرؼ الرؤساء بفحصها لتأكد من صحة مطابقتها للمعايتَ الدوضوعة ثم مقارنة ىذه النتائج بالأىداؼ 
 الدتفق عليها لتحديد مدم برقيقها ، ثم إعداد تقارير عنها . 
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مح نظاـ الدعلومات للئدارة من خلبؿ التقارير التي يقدمها ) معلومات التغذية العكسية ( من قياس كيس
مدل لصاح نظاـ التقييم الدعموؿ بو في الدؤسسة ك برديد مواضيع الخلل فيو ، لشا لؽكنها من ابزاذ الإجراءات 

 التصحيحية اللبزمة  . 
 د الإدارة في : فالدعلومات التي يوفرىا نظاـ الدعلومات تساع

  . التنبؤ باحتمالات لصاح الفرد في كظيفتو الحالية أ ك في كظائف أخرل أكبر منها 
  .  توفتَ الددخلبت اللبزمة لتحديد احتياجات التدريب الفعالة من خلبؿ برديد نقاط الضعف ك القوة 
  . إظهار مدم  مصدقيو إجراءات الاختيار ك بأنو تم كضع الفرد الدناسب في الدكاف الدناسب 
  منح ترقيات أعلي أساسها مهارات كقدرات الأفراد . ابرز الدهارات التي تتوفر عليها الدؤسسة لشا لؽكنها من

 الاىتماـ بها أكثر . 
  . 1ابزاذ قرارات أكثر صحة ك دقة كفي الوقت الدناسب 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                       

 30، ص 2010ة ، تومي ميلود ، " دكر نظم الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية ، زكم صوري - 1
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 لػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الفصػػػػػػػػػػػػػػػػلاصػػػػػػػػػػػػخ
ا تطرقنا من خلبؿ ىذا الفصل إلر ماىية إدارة الدوارد البشرم كذلك من خلب تناكؿ نشىتها كمفهومه

موضوع نقاشنا ا كىو كظائفها باعتبار تقييم أداء الدوارد البشرية يعتبر أىم كظائفه أىدافها كألعيتها بالإضافة إلذ
، كما تطرقنا إلر تقييم أداء الدوارد البشرية بالتفصيل ك ذالك من خلبؿ برديد مفهوـ أداء الدوارد في ىذا الفصل

تو ، ك عناصره ك معايتَه ، إضافة إلر ماىية تقييم أداء الدوارد البشرية  مراحل نشأتو ك أىم االبشرية   ك لزدد
نا أىم معايتَ ك طرؽ تقييم الأداء ، باعتبار أف عملية تقييم أداء الدوارد الطرؽ الدستخدمة في ذالك  كما تنول

رسومة مسبقا بفعالية ك كفاءة ، البشرية أصبحت مهمة في الوقت الراىن داخل أم منظمة لتحقيق الأىداؼ الد
سيها  لتحقيق ىذه الأختَة ك جب علي الدؤسسة انتهاج طرؽ حديثة ك متطورة لدوكبو العصرنة ك إثبات نفك 

    كمنافس قوم ك لؽكن لنظاـ الدعلومات أف لػقق لذا ذالك  .
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثالث9ال الفصل
 -دراسة حالة مؤسسة الإسمنت

     UMI الوحدة الصناعية -بمفتاح
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 تمهيد9

بعد أف عالجنا في الفصلتُ السابقتُ نظم الدعلومات ك تقييم أداء الدوارد البشرية بصفة نظرية، ارتأينا  إلر 
في تقييم أداء الدوارد البشرية داخل الدؤسسة ، كقد كقع الاختيار على معرفة كاقع نظم الدعلومات ك دكره 

مؤسسة  الإسمنت ك بالضبط كحدة الصيانة الصناعية التابعة لدؤسسة الإسمنت لدفتاح  الكائن مقرىا ببلدية 
 مفتاح كلاية البليدة.

 كقد قسمنا ىذا الفصل إلذ ثلبثة مباحث:

 الدراسة تقدنً عاـ للمؤسسة لزلالمبحث الأكؿ9 

  برليل الذيكل التنظيمي كنظم الدعلومات للمؤسسةالمبحث الثاني9 

   عرض ك برليل نتائج الاستبيافالمبحث الثالث9
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 .تقديم عاـ للمؤسسة محل الدراسةالمبحث الأكؿ9 

 UMIكحدة الصيانة الصناعية المطلب الأكؿ9 تقديم 

كلقد شخص  1973/1970سجل مشركع ) مؤسسة الإسمنت لدفتاح ( في إطار الدخطط التنموم  
 .1970مارس  10الدؤرخ ب   70DI -20بقرار رقم 

دج عوضا  680000000كلقد تم إلصاز ىذا الدشركع كفق معادلة حصة بحصة قدرت تكلفتو ب  
 يدج . 336000000عن التكلفة التى كانت مقررة ب 

أما فيما لؼص تصميم لسطط إلصاز الدشركع )مؤسسة الإسمنت ( ، فلقد كاف علي يد الدهندس الكندم 
Nennninger Server   Chenevert  : ك الشركة الأساسية الدنفذة لذذا الدشركع ىي

KAWASAKI HEAVY ( K H I )     FIVES CAIL BABCOCK ( F C B 
S )  تم إشعاؿ  الفرف ك   1975/05/06ل الوراشات  أما في تم انطلق عم 1975/01/30ك ،  بتاريخ

 . 1975سبتمبر  01كانت بداية إنتاج الإسمنت بتاريخ 

فرع من المجمع الجهوم للبسمنت ك مشتقاتو  للوسط  , (SCIM)أصبحت مؤسسة الإسمنت لدتيجة  
(ERCC)   مؤسسة الإسمنت بدفتاح تتًبع علي مساحة قدرىا  1988/01/01بتاريخ.
 . 2ـ60100429

 دج .30000000كيقدر رأس ماؿ الشركة ب  

يتمثل النشاط الأساسي لشركة الإسمنت إنتاج كتسويق الإسمنت الرمادم كتوسع نشاط ىذه الشركة مع 
  ( UMF)  مركر الوقت أكثر فأكثر ,أصبحت تضم عدة كحدات صناعية أخرم كوحدة صيانة الأفراف

 .باعتبارىا ا لمحل التي سنجرم فيو دراستنا الديدانية  كالتي سنتطرؽ إلر تعريفها بالتفصيل لاحقا

( كالتي كانت من بتُ كحدات تابعة لدؤسسة UMFتأسست كحدة صيانة الأفراف ) 1989سنة 
 (ERCCإنتاج الإسمنت كمشتقاتو للوسط. )
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( التابعة كذلك لدؤسسة الإسمنت UMIتأسست كحدة الصيانة الصناعية ) 1991أما سنة   
 ( ERCCسط )كمشتقاتو للو 

( ، كذلك كفق بركتوكوؿ اتفاؽ SMIFتأسست مؤسسة الصيانة الصناعية كالأفراف ) 1998كفي سنة 
 ( UMF+UMIإبراد بتُ الوحدتتُ )

( كالوحدات الجهوية الأخرل )كسط، شرؽ، ERCCأما مؤسسة الاسمنت كمشتقاتو للوسط )  
ارية كالصناعية لمجمع الصناعي لإسمنت كبرويل بصيع أصولذم الدالية كالتج 2010غرب( تم حلهم سنة 

كحدات  3تتكوف من  (SMIF( كبذدر الإشارة إلذ أف مؤسسة الصيانة الصناعية كالأفراف )GICAالجزائر)
 (UIMسور الغزلاف( ك ) UMI، ) مفتاح(UMIكىي )
  UMIتعريف كحدة الصيانة الصناعية    2.1.

كحدات مؤسسة كحدة الصيانة الصناعية  لدفتاح من بتُ(UMI) كحدة الصيانة الصناعيةتعتبر 
, كىذه الوحدة من أىم كحدات GICA( التابعة للمجمع الصناعي لإسمنت الجزائر SMIFكالأفراف )

عامل من أصل  1200الدؤسسة لاحتوائها على أكبر عدد من العماؿ حيث يصل عددىم إلذ ما يقارب 
( مشركع موزعة 448اريع الدسجلة لدل الدؤسسة)عامل للمؤسسة, كما أنها تقوـ بإلصاز عدد من الدش 1550

مشركع لوحدة الذندسة الصناعية للئنتاج,  46مشركع لوحدة الصيانة الصناعية بسور الغزلاف,  17كالأتي: 
 . 2013لدفتاح حسب لزفظة العمل لسنة   (UMIمشركع لوحدة الصيانة الصناعية ) 385ك

دج، إذ برتوم الوحدة على أكبر عدد  5.000.000,00يقدر رأس الداؿ الاجتماعي للمؤسسة بػ 
 3سيارة للمؤسسة, كمن بتُ كل الوحدات ىي التي بسلك  25سيارة من أصل  35من العتاد كالذياكل, لذا 

كرشات, كتعتبر الوحيدة على الدستول الوطتٍ الدتخصصة في صيانة  3رافعات من الحجم الكبتَ بالإضافة إلذ 
 1 ات الحرارية(.الأفراف عالية الحرارة)البناء

 

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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 2016( : إحصائيات العماؿ لسنة 3الجدكؿ )
 الفئة إطار عوف تحكم عوف تنفيذ المجموع
 عماؿ دائمتُ 49 223 78 350
 عماؿ مؤقتتُ 21 55 820 896
 المجموع 70 278 898 1246

 :مصلحة الدوارد البشريةالمصدر

  (UMI)الثاني9 أساليب كأىم مجالات عمل الوحدة الصيانة الصناعية  المطلب

ىي اقتصادية خدماتي، أم أف السلعة التي تنتجها ىي الصيانة UMI إف كحدة الصيانة الصناعية 
الصناعية كعليو فإف رأس ماؿ الوحدة ىو عبارة عن مواردىا البشرية التي تتسم بالدهارة كالخبرة كالجدارة، ك نظرا 

برامج لنوعية نشاط الوحدة فإف الثركة البشرية ىي الضامن للبقاء كالدلؽومة، كعليو عملت الوحدة على تسطتَ 
شهادة الدعايتَ الدكلية التي  ISO 8772تكوينية إستًاتيجية لتحستُ الجودة كالنوعية في العمل كشهادة 

 بستلكها الوحدة ىي أحسن دليل على لصاح ىذه الإستًاتيجية كالسياسة.

كما تبنت الوحدة سياسات عامة في التوظيف كالتسيتَ كالعمل من أجل تنمية مسعى الجودة كالنوعية 
 1نفتاح على السوؽ كأىم ىذه الأساليب كالطرؽ:للب

 ضماف نوعية الخدمات لاكتساب ثقة الزبائن كالتميز على الدنافستُ. -

 الاستثمار في مهارة اليد العاملة بتكوينها بغية توسيع ميادين النشاط. -
 9أىم المجالات التي تنشط بها الوحدة 

 تركيب كصيانة المعدات الميكانيكية9 - 2

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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عماؿ ىذا المجاؿ تم انتقائهم من مؤسسات الإسمنت بشكل لزكم كدقيق لأف الصناعة  إفالدراسة 
 الديكانيكية في مصلحة الدوارد البشرية للوحدة الصناعية ىذه الأختَة من جهة ثقيلة دقيقة. 

 .ميكانيكي كلحاـ 100تقتٍ سامي مؤىل كحوالر  30مهندس  20كبرتوم على 

 :بائيةتركيب كصيانة المعدات الكهر  - 2

تتكوف من فرؽ عديدة من الدهندستُ، كتقنيتُ سامتُ في لراؿ الكهرباء الديكانيكية مؤىلة لسصصو في 
 لراؿ التًكيب كالصيانة.

 الخدمات الدقدمة في ىذا التخصص:

 تقييم الدراسات كإلصاز الدشاريع. -

 أعماؿ الصيانة كأعماؿ الإنارة. -

 الكهربائية.تصليح، ترميم كإعادة تلقيف الآلات  -

 صناعة قطع الغيار الميكانيكي9 - 3 

إف الو رشات الدتواجدة بها بستلك موارد بشرية معدات بكفاية ىامة من أجل تقدنً خدمات ذات 
 نوعية جيدة كبأحسن بشن كفي أقرب الآجاؿ.

ىذه الإمكانيات البشرية متكونة من مهندستُ كتقنيتُ سامتُ  موارد الإمكانيات البشرية9 -3-1
 LESمتخصصتُ في إصلبح الآلات كالدعدات، كعدد العماؿ، كعدد اللحامتُ 

SOUDEURS 
 آلة من الدواد كالدعدات، تسوية قطع الغيار...إلخ. 50 كسائل العتاد تتكوف من9 -3-2
 الخدمات المقدمة إلى العملاء9 -3-3
 ر.صناعة لستلف قطع الغيا -
 إعادة تركيب كتصنيع كل قطع الغيار الدتعلقة كالدتواجدة بالدصانع. -
 تقدنً خدمات في لراؿ الديكانيكا كالتلحيم. -
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 إنجازات الدراسات كالمشاريع الميكانيكية ك الكهربائية 9 -  3
 برتوم الوحدة على مكتب الدراسات خاص بدراسة الدشاريع الديكانيكية كالكهربائية.

 :ة المشترطة عن طريق تحليل الاىتزازاتالصيان - 5

 القياـ بزيارات دكرية الإستًاتيجية معكالمراقبة : 

 انتقاء الدقادير كالدعايتَ.-

 الاحتفاظ بالدعطيات عن طريق الأرشيف.-

 تقدنً التقرير إلذ الدصالح الدختصة. -

 9القياـ بزيارات دكرية للآلات الإستًاتيجية مع: التدخل عند الطلب 
 القياـ بتحليل أماكن العطب كبرديدىا. -
 استلبـ كاستقباؿ التجهيزات الخاصة بالعمل. -
 التوازف.   -
 9الهندسة  
 تقدنً الإرشادات الخاصة بالعمل. -
 لراؿ الاىتزازات.  -
 :ىندسة الصيانة   -5
 التحليل كالمتابعة9   -5-2
 برليل كبرليل الدهن. -
 التحليل الدالر لدهنة الصيانة -
 التحليل التقتٍ )تواجد معدات الإنتاج( -
 تسيير الصيانة9   -6-2
 تنظيم الصيانة:    -
 تعريف الذياكل  -
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 الدهاـ كالأدكار. -
 تسيتَ الصيانة:  -
 تقنيات التحكم.                - 
 الديزانيات.- 
 مكتب تقنيات الصيانة:   -
 الوثائق التقنية.-
 الطرؽ الدتبعة.-
 كإعطاء الأكامر. برضتَ-
 تسيتَ الصيانة عن طريق الإعلبـ الآلر. -

 :صيانة كإعادة ترميم الأفراف كإنجازات الهندسة المدنية  -7

كذلك أفراف مصانع الأجور ىي من بزصص ىذا أفراف مؤسسة الإسمنت على حالو،   إعادة ترميم 
 الأساسية الدتخصصة فيها:المجاؿ، كذلك الذندسة الددنية الصناعية تعتبر من مهامها 

، مهندس في الذندسة الددنية، مستَين أعمل عماؿ مؤىلتُ ذكم خبرة في المجاؿ تتكوف منالإمكانات البشرية9 
 1كعماؿ التطبيق الدؤىلتُ. 

 ) (UMIك مشاريع كحدة الصيانة الصناعية  الثالث9 أىداؼ المطلب

 (UMI)الفرع الأكؿ9 أىداؼ كحدة الصيانة الصناعية 

باستمرار علي برقيق بصلة من الأىداؼ نذكر ألعها فيما  (UMI)عمل كحدة الصيانة الصناعية ت 
 يلي:  

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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  تقدنً خدمات ذات نوعية كإنهائها في الآجاؿ المحددة لأف أم تأختَ من طرؼ الوحدة في صيانة أفراف
 الدؤسسات الأخرل قد يؤدم إلذ خسائر كبتَة.

  من التكاليف بالنسبة للوحدة.برقيق الأرباح الدرجوة بأدنى مستول  
 :السعي الدائم إلذ تطوير الوحدة كذلك عن طريق 

 تنويع الأسواؽ كالزبائن لتوسيع النشاط. -
 القياـ بالدراسات للبنضماـ إلذ البورصة الجزائرية -
، كىو منتدل العشر مؤسسات الكبرل في   TOP TENالقياـ بعمل إستًاتيجي للدخوؿ إلذ منتدل  -

 .الجزائر
  شراء معدات كأدكات تكنولوجية حديثة من أجل استقطاب زبائن جدد كلتحسن العمل -
 .الشركع في تقييم الدخطط التنظيمي للوحدة من أجل برسينو كالتماشي مع تطلعاتها  
  العمل علي إرضاء زبائنها ) كالذم ىو من شعار الشركة ( ، من خلبؿ الحرص علي تقدنً منتجات ذات

 تبار أف الدنتجات التي تقدمها من أجود الدنتجات علي الإطلبؽ . جودة عالية باع
 (UMI)9 أىم المشاريع كحدة الصيانة الصناعية الفرع الثاني 

 فيما يلي :     (UMI )تتمثل أىم مشاريع كحدة الصيانة الصناعية   
  تركيب سلسلة من الجيل الجديد لدصفاة الغبار لأفراف  عدة مصانع إسمنت 
 1999 تركي( ب أكبر مصفاة للدخاف بدصنع مفتاحIMAZA .ٍعلى الدستول الوطت ) 
 1996 .بناء صهاريج إسمنت مسلح لحوض حاسي رمل بورقلة 
  2002إعادة إصلبح كترميم مصنع إسمنت الجزائر)رايس بضيدك( بعد فيضانات باب الواد. 
 2003 مرداس مام التدخل الإنساني بالآلات كالوسائل اللوجيستيكية في زلزاؿ بو. 
  يوما 17برطيم الرقم القياسي في تركيب مبرد الإسمنت لدصنع )حامة بوزياف بسطيف( بددة  
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 (UMIالمبحث الثاني9عرض الهيكل التنظيمي كنظم المعلومات للوحدة الصناعية ) 

 المطلب الأكؿ9عرض الهيكل التنظيمي 

 9 عرض الهيكل التنظيمي للمؤسسة الفرع الأكؿ 

حتى تتم الدعرفة الشاملة لوحدة الصيانة الصناعية ارتأينا عرض الذيكل التنظيمي للوحدة كالذم يبرز   
لوحدات الدكونة للهيكل أىم الوظائف الدوجودة في الوحدة كطريقة تسيتَ مصالحها ك الشكل التالر يوضح ا

 حوضيالتنظيمي 

 يبتُ الذيكل التنظيمي للوحدة: : (27الشكل رقم )
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 السكرتاريا

 مديرية الوحدة

 منسق الأعماؿ

 رؤساء الدشاريع
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 الدراسات
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 للأعماؿ
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 9 تحليل الهيكل التنظيمي للمؤسسة الفرع الثاني
 مديرية الوحدة 

كرتارية كمنسق الأعماؿ مديرية الوحدة ىي أعلى الذياكل التنظيمية كالتي على رأسها الددير كما تضم س
  شاريع كلذا الدهاـ التالية                    كرؤساء الد
  على الستَ الحسن لدصالح الوحدة.السهر                                              
 .برديد الخطوط العريضة لسياسة الوحدة                                                
 .ضماف أمن الورشات  
 .الحفاظ على لزيط الوحدة 
 .متابعة كمراقبة برامج الخدمات كالتسويق  
 كالرقابة لشارسة التوجيو.  
 .السهر على الاستعماؿ الدوضوعي للوسائل كالتجهيزات                                 

 :كتنقسم إلذ 

 مصلحة التموين9 2. 

 ية:لكيشرؼ عليها رئيس كلذا الدهاـ التا

 .دراسة كبرضتَ كل عقود الشراء  
 .تلبية كل حاجيات كمتطلبات الدصالح   
 على كل العلبقات مع الدوردكف. مسؤكلة 

 كتنقسم إلذ قسمتُ:

 قسم المشتريات9 -1-1

تهتم بكل ما يتعلق بدشتًيات تقوـ بها الوحدة مثل: عمليات شراء كل من الدواد كاللوازـ كالدعدات 
 كالأدكات.

 قسم تسيير المخزكف9    -2-1
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          كيشرؼ عليها أمتُ الدخزكف كالذم يتكفل بدا يلي: 

  البضائع مع الدوردين كمراقبتها كمّا ككيفا.استقباؿ  
 .ترتيب البضائع في الدخازف كتسجيلها في ملف التخزين   
 إعداد كصولات الدخوؿ كالخركج  
 .1                                  القياـ بعمليات الجرد الدادم   

                                                            9مصلحة الإمدادات  -1

دكر الدصلحة ىو برضتَ ككضع كل الوسائل البشرية كالدادية كالدواد لتزكيد كل الدشاريع، تأخذ على 
عاتقها أيضا كراء الألات الكبتَة)الرافعات الكبتَة الحجم( التي لا بسلكها الوحدة، نقل السلع، مبيت كأكل 

 ؿ في التنقلبت إلذ الدشاريع، كما تقوـ أيضا بتسيتَ كمتابعة عقود الدشاريع كتنقسم إلذ قسمتُ  العما

 قسم الإمدادات البشرية. -أ 
 قسم الدعدات كالوسائل. -ب 

 مصلحة الأمن9  - 2

 بضاية الوحدة                                                                            
 بصيع العمليات الخاصة بالوحدة. مراقبة 
 .المحافظة على لشتلكات الدؤسسة 

  مصلحة الموارد البشرية9   -3    

يشرؼ رئيس مصلحتها على تسيتَ بصيع مواردىا البشرية ، كما يفصل في النزاعات الجماعية كالفردية في 
 على إمضاء بصيع القرارات كالوثائق الصادرة عن ىذه الدصلحة كتنقسم إلذ أربعة أقساـ: الوحدة كىو الدسؤكؿ

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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                                                          9الاجتماعيةقسم تسيير الشؤكف  -3-2
 .)معالجة الحالات العائلية)حوادث العمل، حالات الوفاة                                   
  ير كثيقة التقاعد.برر            
 تقدنً الدنح بكل أنواعها للعماؿ                                                           

    في ىذا القسم يتم برضتَ أجور العماؿ كذلك بػ:   قسم الأجور9 -3-1
  .تفريغ جداكؿ الحضور                                               
  ؿ الساعات الإضافية.تفريغ جداك  
 .حساب مصاريف الدهمات                                           

 مصلحة الدوارد البشرية للوحدة الصناعية 
   .نقل بصيع الدعلومات السابقة على كثيقة العناصر الدتغتَة 
 .نقل بصيع الدعلومات السابقة على البرنامج الدعلوماتي 
 مصلحة المحاسبة كالدالية. طباعة الأجور كإرسالذا إلذ  

                                                             قسم تسيير الموارد البشرية9 -3-2
  .ُالإشراؼ كمتابعة العقود التجريبية للموظفت 
 .الإشراؼ على مراحل إجراءات التوظيف                                      
 كمتابعة بصيع عقود العماؿ الدتعاقدين. إعداد 
 .ملئ السجلبت الرسمية 
 .تسيتَ الدلفات الإدارية للعماؿ 
 )إعداد تقارير العمل الدكرية) الشهرية، فصلية، كالسنوية 

                                                        قسم التكوين كتنمية المهارات9 -4-4
 .تكوين العماؿ كالإطارات  
 كتوجيو الطلبة الدتًبصتُ. استقباؿ 
 .ُمتابعة الزيارات الديدانية للمتًبصت 
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  متابعة برنامج التكوين السنوم، على الدستول الداخلي مع المجمع الوطتٍ لإسمنت الجزائرGICA ،
 .CFICكمركز التكوين لصناعة الإسمنت 

  تتمثل مهامها في ما يلي:9 المديرية المحاسبية ك المالية  -4
  الدفاتر الدالية كالمحاسبية التابعة للمؤسسةمسك 
 .متابعة التدفقات القدلؽة للعمليات التي تقوـ بها الدؤسسة  
  .التأكد من الصاز العمل الدخطط كالدسطر 

 كتنقسم ىذه الدديرية إلذ ثلبثة أقساـ:
                                                                              ركن المالية 9 -4-2
 .العمل كالتنسيق مع البنوؾ                                                                 
 .دفع مبالغ الشراء            
 التكلف بعمليات البيع                                                                       

 مصلحة الدوارد البشرية للوحدة الصناعية 
 برصيل الإيرادات كتسديد الدصاريف في الإطار القانوني                                  

                                                                            ركن الميزانية9  -4-1
 .تسجيل كل التحركات كالتغتَات الاقتصادية                                               
 .برضتَ بيانات تقديرية للمصاريف الشهرية كالسنوية  
 .ىتحستُ السندات الوثائقية التقديرية كالتقريرية                                           
    .إعداد الديزانية 

                                                                           ركن المحاسبة9  -4-2
 .الدعالجة اليومية لحسابات الوحدة   
  إعداد جدكؿ مقارنة في نهاية كل دكرة لزاسبية للتأكد من تساكم الرصيد الدوجود في الحساب البنكي

                                      كالدسجل في دفاترىا.
     .لزاسبة الدشتًيات 
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تشرؼ على تسويق خدمات الوحدة كما تقوـ بالدشاركة في  تقنية التجارية9المصلحة ال    -6
 الدناقصات للظفر بالدشاريع كتنقسم إلذ ثلبثة أقساـ 

                                                           مكتب الدراسات9 -5-2
  ،كالقطع الديكانيكية...إلخكضع كل أنواع الدخططات منها: الجسور، الأسقف، الإطارات الدعدنية .   

 إلذ فرعتُ لعا: القسم كينقسم ىذا القسم التجارم9 -6-2
 (ACHAT LOCALفرع الدشتًيات المحلية ) -6-3
   (ACHAT ETRNGERفرع الدشتًيات الخارجية) -5-3

 قسم التخطيط كالتحضير. 

 (UMI )    الثاني9 أىمية تقييم أداء العاملين بوحدة الصيانة الصناعية لبالمط
تقييم الأداء إلر تقييم الدوظف في أدائو لعملو ك لو ألعية بالغة لأنو لػقق فوائد عديدة  كالإسهاـ يؤدم 

في رفع  الدستوم للمواطن ك الوظيفة ، ذالك أنو يكشف شخصية الدوظفتُ المجتهدين في أدائهم  لشا يفسح 
لوظائف الدوكلة لذم ، حيث يؤدم  المجاؿ لتًقيتهم لدناصب أعلي  ، كما يكشف الدوظفتُ الدقصرين في أدائهم

 إلر ابزاذ الإجراءات اللبزمة بحقهم بهدؼ ك ضع الدوظف الدناسب في الدكاف الدناسب .

  9 أىمية تقييم الأداء بالنسب للعامل أكلا
التابعة لدؤسسة الإسمنت بدفتاح بصيع    (UMI)لؽس تقييم أداء العاملتُ  في كحدة الصيانة  الصناعية 

ؤسسة سواء  كانوا  دائمتُ أك مؤقتتُ ، كما لؽس أيضا بصيع الفئات الدعنية من إطارات ك العماؿ بالد
مستخدمتُ ك يهدؼ تقييم أداء العاملتُ  بالدؤسسة  إلر توزيع الدكافئات ك التحفيز   ك كذالك ترقية العماؿ 

 فئة أعلي .  إلر

ك عادلة لمجموع القرارات التي يتخذىا  كما يساىم تقييم أداء العاملتُ في كضع أسس عقلبنية           
العمل ، الشخصية علبقات الرؤساء الدتعلقة بشؤكف العاملتُ تقوـ أسس برددىا الدؤسسة مثل نوعية 

 حجم العمل ، كيضاؼ  إلر ىذه الدعايتَ ا  العيابات ك لإنذارات الكتابية . العامل،
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الصناعية التابعة لدؤسسة الإسمنت التابعة لدفتاح  كتستخدـ نتائج تقييم الأداء العاملتُ في كحدة الصيانة 
 في المجالات التالية :

 لتكوين ك تحسين مستوم المهنيين ا.  2  

تؤكد الأطراؼ الدتعاقد علي أف التكوين الدهتٍ الدتواصل أكلوية بالنسبة للمؤسسة لزل الدراسة لدواكبة 
لزيط في تقدـ دائم ، فهي ترغب في تنمية سياسة  حاجيات التطور الدستمر اللبزمة للعماؿ ك الدؤسسة في ظل

تكوين مهتٍ داخل الدؤسسة تشجيع علي كجو الخصوص برستُ الكفاءات ك ذالك من أجل تسهيل تدريبهم 
، بالتالر تاجية في العمل ك الكفاءات عموماالدهتٍ ، أك الوظيفي ك ىو مصدر التحفيز ك التجنيد لتحستُ الإن

كوين ذالك من خلبؿ عملية التقييم العاملتُ برديد العماؿ قصد الحصوؿ نشاطات تصنع الدؤسسة برنامج للت
 التكوين من أجل زيادة الكفاءات                   

 .  التحويل أك الترقية  1

يعتبر التحويل نقل عامل من منصب شغل إلر أخر ك الذم ينتج عنو تغيتَ في التعيتُ في نفس مقر 
العمل ، أك بتًقية عندما  يتم التحويل إلر منصب أعلي في التصنيف من الدناصب الدشغولة سابقا ك تتم التًقية 

العامل ك جدارتو ك الدؤىلبت الدهنية ك  بناءا علي برنامج تقييم الأداء ك استندا إلر الدناصب الدتوفرة ك كفاءة
 الدعارؼ التي يكتسبها ك الشهادات الدتحصل عليها . 

 .  نظاـ الأجور ك الركاتب  2  

يتناسب   في مقابل العمل الدنجز ، لؼوؿ للعامل الحق في أجرة  يتقاضي من خلبلذا  راتبا أك مدخولا  
ك نتائج العمل ، كىناؾ الزيادات القانونية في الأجرة ، التعويضات ك الدنح أم كاف نوعها كالحوافز ك العلبكات 

 ك الدكافئات ك ىذا يتم إما عن طريق  تقييم الأداء أك النصوص القانونية . 

 .المواظبة 3

 ، الحضور العيابات باستثناء العيابات كتتم عن طريق مرقبو الدواظبة ) السلوؾ ( مع الزبائن ك الدواطنتُ
 الددفوعة الأجر أم الدبررة كالأحدث العائلية علي سبيل الدثاؿ ، احتًاـ أكقات العمل ك التأختَات عن العمل . 
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 9 أىمية تقييم  الأداء بالنسبة للمؤسسة ثانيا 
م ك اجتماعي إطار  اقتصاد تقوـ الدؤسسة بتقييم أداء العاملتُ من أجل إدراج نشاطاتها  ك تستَيها في

، يضمن حياتها الاقتصادية ك الدالية ككذالك حياتها التقنية ك التجارية بالحفاظ علي مناصب الشغل ك متوازف
برستُ صركؼ حياة الأجراء ك شركط عملهم ، كمن أجل أف تضع نفسها مسار الشجاعة ك الدر دكدية  ليس 

 الدوارد البشرية ك إعادة تأىيلهم في تنظيم ك تطوير العمل من أجل تقدمها فحسب بل من أجل الاستثمار في
 ك البحث في اقتناء أدكات ك أنظمة التسيتَ الناجعة إلر التحستُ باستمرار . 

  ( UMI)كحدة الصيانة الصناعية  المطلب الثالث9 التعريف بنظم المعلومات
الدؤسسة أم كحدة الصيانة  سنحاكؿ من خلبؿ ىذا الدطلب التعريف بنظم الدعلومات الدعتمد في

 خلبؿ استعرض أىم العناصر الدكونة لو. كذلك من الصناعية

 الأجهزة9 -2

تعتبر الأجهزة الدكوف الدهم لنظم الدعلومات الحديثة ،يتم من خلبلذا إدخاؿ معالجة ك بززين البيانات ثم 
علي بنية تكنولوجية مهمة تسمح استعراض النتائج الدطلوبة  كبالنسبة لوحدة الصيانة الصناعية فهي تشتمل 

بأف يقوـ النظاـ بأخذ دكره علي أكمل كجو، خاصة إذا ما توفرت الكفاءات البشرية اللبزمة التي بذيد 
 استخداـ  ىذه التكنولوجيا الحديثة . 

الحواسب   (Le servers)بسثل لرموعة الأجهزة التي بروز عليها الشركة  في جهاز الحاسوب الخادـ 
  كالتي تدخل في بناء الشبكة الدعلوماتية لشركة   )  Pestes de travail ) لزطات عمل الآلية ، 

حاسوب مربوط بالشبكة كالتي تغطي بصيع الوظائف في 20جهاز حاسوب منها  25حيث بستلك الدؤسسة 
 الشركة ،ىذه  الحواسب  ذات تكنولوجيا عالية كما أنها تتمتع بقدرات تشغيل كبتَة . 

حاليا برنامج   (UMI)  تستخدـ كحدة الصيانة الصناعيةSoftware 9 ) ) التطبيقيةالبرامج  -2
التجارم ك الذم يطبق في  " ك الخاص بالتسيتَ 100يعرؼ باسم سياج "  (Un Logiciel)حاسوبي 

 التسيتَ كذلك إبتداءا من شاء الدادة الأكلية حتى تسليم الدتوج النهائي للزبوف .

  (( Excel & Wardتستخدـ الدؤسسة البرامج الدعلوماتية الدكتبية  كما
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 9(Netuark)الشبكة المعلوماتية  -  3

 Local Areaأم (LAN)تعتمد الشركة علي استخداـ ما يعرؼ بشبكة الاتصاؿ المحلي 
Newark    ( لزطة عمل كما  20كىي شبكة حاسوب لزلية مصممة لربط عدد من أجهزة الحاسوب

 Leأشرنا سابقا ( علي مستول لستلف دكائر ك مصالح الشركة ،كتعتمد ىذه الشركة علي نظاـ زبوف خادـ  
système cham /Servers  أك كما يسمي الحاسوب الدضيف أك الدزكد بتقدنً بصيع الخدمات

ع  ، اتصاؿ ، ملفات ، قواعد بيانات .....الخ ( إلر الحواسيب الأخر الدوجود ضمن الشبكة الشبكية ) طب
                                                                                 .  كالتي تسمي بحواسب الزبائن

نات ، كىذا كلو راجع للقدرات كما أف الحاسوب الخادـ يقوـ بكل أنشطة السيطرة ك بضاية موردك البيا
الكبتَة التي يتميز بها بالدقارنة بالحواسيب الزبونة بينما ينتج حواسب الزبائن عملية الاتصاؿ الدرف ك لسريع ك في 

(للمستخدـ النهائي لكي يتم استًجاع البيانات ك الدعلومات ( En Temps réel الوقت الحقيقي 
لضركرية ، ك كل ىذا يتم في إطار استخداـ البرنامج الحاسوبي بالإضافة إلر الدطلوبة ك القياـ ببعض الدعالجات ا

حيث يتم عمل الشبكة ك  Mbit /S   2ك تقدر ب   débit  ذات السرعة) (LANارتباط بشبكة 
لربط بشبكات أخرم     Un routeurك تستخدـ الشبكة  المحلية    TCP/IPفق برتوكوؿ 

  1يتم إجراء تبادؿ الدعلومات .كالانتًنت أك شبكات الدؤسسة لكي 

 Base de données 9قاعدة البيانات  -3

تتمثل قاعدة بيانات الشركة في كل البيانات ك الدعلومات التي تتعلق بنشاطها سواء كانت دخليو أك 

خارجية ، ك التي يتم الحصوؿ عليها من مصادر لستلفة ، ك بفضل استخداـ الشركة للبرنامج الحاسوب    

Sage 100)  ( الذم يعمل ضمن الشبكة الدعلوماتية( Client/ Serveur)  فإف ىذه البيانات ،

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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بطريقة نظامية ( Sous forme des fichiers)   كالدعلومات يتم تركيزىا ك بززينها في شكل ملفات

ك منهجية في ذاكرة الحاسوب الخادـ ، كذالك لضمن الأمن كالحماية في حالة تعطل أم جهاز من أجهزة 

 الحواسيب الزبونة . 

يتيح البرنامج كجود برلريات نظاـ تسيتَ قواعد البيانات للمستخدـ إمكانية التسيتَ السهل للبيانات ك 
 الدعلومات سؤ بالإنشاء ، التعديل الدعاينة ، الدعالجة ، التخزين أك الحذؼ . 

مكنها من في الدؤسسة قد )  Un base de donnés  ( إف كجود قاعدة بيانات موحدة   
 برقيق العديد من الفوائد ك الدزايا، نذكر منها ما يلي: 

  بذميع ك تركيز كل البيانات في موقع كاحد بحيث لؽكن لجميع الدستخدمتُ الاستفادة منها بدلا من أف
 تكوف مبعثرة ك مشتو في أماكن ك مواقع لستلفة يصعب الوصوؿ إليها. 

 الدطلوب  ترتيب البيانات ك الدعلومات بشكل منظم ك منهجي ، يسمح بالدخوؿ السهل ك السريع إلر
 ، دكف حدكث أم خلط علي الدستخدـ.منها
  ضماف دقة الدعلومة ك سرعة الحصوؿ عليها عند طلبها 
 . التقليل من الدساحات الدخصصة لحفظ البيانات ، ك كذلك التقليل من استخداـ الورؽ 
 من ك بضاية الدعلومة من الاستخداـ غتَ الدرخص، بوضع كلمة مركر   خاص بكل مستخدـ .ضماف أ   
 
 9العنصر البشرم -4

لؽثل العنصر البشرم الجزء الأىم في أم نظاـ للمعلومات إذ بدكنو لا لؽكن لنظاـ أف يشتغل ، كلؽكن 
لإنتاج جزءا من نظاـ الدعلومات في اعتبار أم فرد في الشركة ابتداء من الددير حتى أخر عامل في كرشات ا

الشركة ، كذالك لأف كل فرد سيساىم بشكل أك بأخر في بصع ك إعداد البيانات ك الدعلومات في شكل معتُ 
لشا لؼدـ مصلحة الشركة غتَ أنو ،  ككما نعلم فإف نظم الدعلومات الحديثة الدبنية علي استخداـ الحاسوب 

مي النظم ك مطورم البرامج ، كىذا ما تعاني منو معظم مؤسسات كبرلريات تتطلب كجود لزللي  ك مصم
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الوطنية ، خاصة منها الصغتَة ك الدتوسطية ، لذالك فبالنسبة لذذه الأختَة فإننا ك في أحسن الحالات لصيد بها  
 1ة . لستص في الإعلبـ الآلر ، بالإضافة إلر الدستخدمتُ العاديتُ للنظاـ كما ىو الحاؿ للمؤسسة لزل الدراس

 .الاستبيافالمبحث الثالث9 عرض كتحليل نتائج 

، التي تم الاستبيافسنتطرؽ في ىذا الدبحث إلذ برليل الإجابات التي تم الحصوؿ عليها من طرؼ إستمارة       
من أجل  الاستبيافتوزيعها على عينة من موظفي كإطارات الدؤسسة لزل الدراسة، كقد قمنا بإعداد أسئلة ىذا 

الحصوؿ على الدزيد من الدعلومات الدرتبطة بدوضوع البحث، التي تتضمن معرفة درجة فهم الإطارات كالعاملتُ 
 للجوانب الدتعلقة بنظم الدعلومات كدكره في تقدنً أداء الدوارد البشرية بالدؤسسة.

 .الاستبيافميم صالمطلب الأكؿ9 عينة الدراسة كت
 كحجم العينة.الأكؿ9 مجتمع الدراسة  الفرع 

عامل يتوزعوف حسب الفئات  1246يتمثل لرتمع الدراسة في الأفراد العاملتُ بالدؤسسة كالبالغ عددىم       
 التالية:
  مؤقتتُ. 21دائمتُ ك 49إطارات منهم 
  مؤقتتُ. 35دائمتُ ك 223أعواف بركم منهم 
  دائمتُ. 520مؤقتتُ ك 78أعواف تنفيذ منهم 

مع مراعاة أف يكوف الدستجوبتُ   اختيارىمعامل كعينة دراسة كقد تم  20كلكبر حجم المجتمع تم أخذ        
لشن يستخدموف نظاـ الدعلومات، خاصة الإطارات أك على الأقل لذم مستول، تعليمي مقبوؿ لؽكنهم من فهم 

ابات أكثر دقة كمصداقية كالتي الأسئلة الدطركحة كالإجابة عليها، كىذا ما سيمكننا من الحصوؿ على إج
على العينة الدذكورة كتم  استبيافكرقة  20كلقد قمنا بتوزيع  بدكرىا تزيد من دقة النتائج التي نريد الوصوؿ إليها

 كلها كىذا بفضل التعاكف الكبتَ لعماؿ الشركة.  استًجاعها

                                       

 مصلحة الدوارد البشرية  - 1
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 .الاستبيافالفرع الثاني9 تقييم 
برتمل إجابة كاحدة، كقد تم  من نوع الأسئلة الدغلقة التيسؤالا  25متضمنة  الاستبياف استمارةجاءت     

 ، علىلضماف السهولة كالدقة في الإجابة الاستبيافميم صذا النوع من الأسئلة في إعداد كتعلى ى الاعتماد
الباحث في  ينتظرىامن شأنها أف تؤثر على النتائج التي  احتمالاتالتي تتطلب عدة  فتوحةعكس الأسئلة الد

 الدراسة.
 فقد تم تقسيمها إلذ أربع لزاكر كما يلي: الاستبياف استمارةكفيما لؼص 

 المحور الأكؿ: معلومات شخصية. -
 المحور الثاني: الدعلومة كنظم الدعلومات. -
 المحور الثالث: تقييم أداء الدوارد البشرية. -
 م أداء الدوارد البشرية.ييبتقالمحور الرابع: علبقة نظم الدعلومات  -

 .الاستبيافالمطلب الثاني9 تحليل أجوبة 
 المحور الأكؿ9 المعلومات الشخصية.

ىذه الأسئلة مكنتنا من التعريف أكثر  ،يتضمن ىذا المحور طرح ثلبث أسئلة تتعلق بالشخص الدستجوب     
 .ةبدفردات العينة الددركس

 .أفراد العينة حسب الجنستوزيع 9 (72) السؤاؿ
 أفراد العينة حسب الجنس.:توزيع  (04جدكؿ رقم )

 

 

  

  
 نتائج الاستبياف. على بالاعتمادمن إعداد الطالبة المصدر9  
 

 النسبة الدؤكية التكرارات الجنس
 ذكر
 أنثى

16 
04 

80% 
20% 

 %100 20 المجموع
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 كلؽكن توضيح بيانات الجدكؿ في الشكل التالر: 

 ( توزيع أفراد العينة حسب الجنس759الشكل )

 

 Exelعلى لسرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

% ىم إناث لشا يدؿ على أف العينة 20من العينة ذكور، ك% 80 نسبة أف أعلبه الشكل يبتُ الجدكؿ ك
 الدبحوثة متباعدة من حيث الجنس.

 توزيع أفراد العينة حسب العمر: 719السؤاؿ

 توزيع أفراد العينة حسب العمر. (:05الجدكؿ رقم )

 النسبة الدؤكية التكرارات العمريةالفئة 

 29 – 20من 
 39 - 30من 
 49 – 40من 
 فأكثر 50

6 
8 
4 
2 

30% 
40% 
20% 
10% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافنتائج  على بالاعتمادمن إعداد الطالبة المصدر9      

 كلؽكن توضيح بيانات الجدكؿ في الشكل التالر: 

 %80إناث 

 %20ذكور 
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 9عمرال ( توزيع أفراد العينة حسب76الشكل )

 
 Exelعلى لسرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

 سةسالشباب مي فئة كبتَة بالنسبة للمؤ نا أف فئة ظج الخاصة بعمر العماؿ لاحائنتالبعد قيامنا بتفريع        
، كبالنسبة لفئة تتًاكح أعمارىم ة% كىذا يدؿ على أف الدؤسسة تعتمد على الخبرات الجديد70 تحيث مثل

 كىذا ما يبدؿ على أف الدؤسسة لا ستتغتٍ عن الدؤىلبت القدلؽة. %30 سنة بسثلت بنسبة 50إلذ  40من 

 توزيع أفراد العينة حسب الدستول التعليمي. 729السؤاؿ 

 توزيع أفراد العينة حسب الدستول التعليمي: (:06الجدكؿ )

 ويةالنسب الدئ التكرارات البياف

 متوسط
 ثانوم
 سامي تقتٍ

 جامعي

3 
3 
2 

12 

15% 
15% 
10% 
60% 

 %100 20 لرموع

 نتائج الاستبياف.على  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9     

20-29

30-39

40-49

 فأكثر 50
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 توزيع أفراد العينة حسب المستول التعليمي. 9(77الشكل )

 

 Exelعلى لسرجات  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

حيث تقدر  ،متحصلتُ على مستول جامعي الدبحوثتُالجدكؿ كالشكل أعلبه، لصد أف أغلب  ؿمن خلب      
% 15% من أفراد العينة متحصلتُ على شهادة تقتٍ سامي ك10% من عينة الدراسة، في حتُ 60نسبتهم 

 .%15 بنسبة من بضلة شهادة ثانوم، أما الباقي فلهم مستول متوسط

 

 

 

 

 

 

 

 متوسط

 ثانوي

 تقنً سامً

 جامعً
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 ت كنظم المعلومات. المحور الثاني9 المعلوما

لزل الدراسة بالدعلومات كنظم الدعلومات كمدل  الدؤسسةسنتطرؽ في ىذا المحور إلذ مدل معرفة عماؿ     
 ألعيتها بالنسبة للمؤسسة.

 ؟ مفهوـ الدعلومة بالنسبة لك 9(73) لسؤاؿا

 (:04إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم ) (:07الجدكؿ رقم )

 التكرارات النسبية الدطلقة التكرارات البياف
 لرموع بيانات

 نابذة عن معالجة البيانات
 كل ما يقلل عدـ التأكد

 ةكل ما يزيد من مستول الدعرف

5 
10 
2 
3 

25% 
50% 
10% 
15% 

 %100 20 المجموع

 نتائج الاستبياف. على بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9              

 (.3على السؤاؿ الرابع)أفراد العينة  إجابات 9(78الشكل )

    
 Exelعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

0

5

10

15

20

25

30

35

40

45

50

ناتجة عن معالجة  مجموعة بٌانات
 البٌانات

كا ما ٌزٌد من مستوى  كل ما ٌقلل عدم التأكد
 المعرفة
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أعلبه أف أغلب الدستجوبتُ يعتبركف الدعلومات نابذة عن معالجة البيانات  بينةنتائج الداليظهر من خلبؿ     
%، 25% أما الباقي منهم من يرل أنها بسثل كل ما يزيد من مستول الدعرفة كذلك بنسبة 50كذلك بنسبة 

علومة  كىناؾ من أجاب بأنها لرموعة بيانات، كتعتبر ىذه الدفاىيم كلها مقبولة، من أجل التعبتَ عل مصطلح الد
 كما سبق الذكر في الجانب النظرم.

الوظائف  اختلبؼ ك ،في آراء العماؿ الاختلبؼفي الإجابات يعود إلذ  الاختلبؼكلؽكننا أف نشتَ إلذ     
بأف الدعلومات ىي ما ينتج عن معالجة البيانات أك كل ما يزيد من مستول ا فأغلب الدستجوبتُ الذين أجابو 

لب بدعالجة البيانات للحصوؿ على اارات كعماؿ التحكم، فهؤلاء يقوموف في الغالدعرؼ، كانوا من فئة الإط
وؿ لستلف الدناىج معلومات مفيدة، كيقوموف بتبادؿ الدعومات عن طريق الاتصالات لزيادة درجة معرفتهم ح

 ؤدكنها.يكالأنشطة التي 

 ىل برتاج إلذ حجم كبتَ من الدعلومات أثناء قيامك بوظيفتك  749السؤاؿ

 (.05إجابة أفراد العينة على السؤاؿ ) (:08الجدكؿ رقم )

 النسبة الدؤكية التكرارات البياف
 شكل كبتَ

 شكل متوسط
 شكل قليل

19 
01 
0 

90% 
40% 
/ 

 %100 20 المجموع

 على نتائج الاستبياف. بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9      
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 (.4السؤاؿ الخامس)على أفراد العينة  إجابات 9(27الشكل )

 
 Exelعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

أعلبه يتبتُ لنا أف أغلب الدستجوبتُ أبصعوا على ألعية الدعلومة  كالشكل الدوضحتُ الجدكؿ خلبؿ نتائج من    
كىذا أمر طبيعي كذلك لعدـ تكمن أم مؤسسة مهما كاف حجمها كطبيعة نشاطها، أف لشركتهم، بالنسبة 

 تعمل في عصرنا الحالر دكف توفر الدعلومة مهما كاف نوعها سواء كانت داخلية أك خارجية.

 ىل يساعدؾ توفر الدعلومة على القياـ بوظيفتك على أحسن كجو. 759السؤاؿ رقم 

 (:06: إجابة أفراد العينة على السؤاؿ رقم )(09الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية تكرارات البياف
 نعم
 
 لا

17 
 
03 

85% 
 
15% 

 %100 20 المجموع

 نتائج الاستبياف.على  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9     
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 نسبة قلٌلة نسبة متوسطة نسبة كبٌرة
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علومات الدتحصل عليها تعتبر ملبئمة % على أف الد85من الجدكؿ أف الدستجوبتُ أبصعوا بنسبة  يتبتُ لنا      
 % فقد أجابوا لا، كىذا راجع إلذ15كمساعدة في إلصاز لستلف  الدهاـ الخاصة بهم داخل الدؤسسة، أما البقية 

 كظيفتهم. طبيعة 

 ما ىو مفهوـ نظم الدعلومات بالنسبة لك؟ 9(76)السؤاؿ رقم 

          07إجابة أفراد العينة على السؤاؿ  (:10الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 لرموع حواسب كبرلريات كشبكات
 للمعلومة بالدؤسسة الدستخدمتُالأشخاص 

 الدعلومات الداخلية أك الخارجية للمؤسسة
 ةتكامل الدفاىيم السابق

10 
10 
04 
05 

50% 
05% 
20% 
25% 

 %100 20 المجموع
 نتائج الاستبياف.على  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9                 

 .ابعالس العينة على السؤاؿ أفراد(9 إجابة 22الشكل) 

 

 Exelعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9 

مجموع حواسٌب وبرمجٌات 
 وشبكات

الأشخاص المستخدمٌن للمعلومة 
 بالمؤسسة

المعلومات الداخلٌة او الخارجٌة 
 للمؤسسة

 تكامل المفاهٌم السابقة
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أف  %50اعتبر معظم أفراد العينة بنسبة حيث  ،قدـ الدستجوبوف فيما لؼص تصوراتهم لنظم الدعلومات       
 هاعتبرك % فقد 25سبة ، كنالوسائل الدادية كالبرلريات كالحواسيب كالشبكات يتمثل في لرموعالدعلومات  نظم

 افقد أجابو  %25كبنسبة أما الباقي  ،داخل الدؤسسة)داخلية أك خارجية( الأشخاص الدستخدمتُ للمعلومة 
 أنو تكامل كل الدفاىيم السابقة.

 لنظم الدعلومات. استخدامهاىي الأىداؼ الحقيقية للمؤسسة من كراء  ما (779)السؤاؿ 

 .08إجابة أفراد العينة  على السؤاؿ  (:11الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البيباف
 برقيق بسيز على الدنافس 

 
 برستُ الدمارسات الإدارية

 
 بزفيض تكاليف العمل

12 
 
02 
 
06 

60% 
 
10% 

 
30% 

 %100 20 المجموع
 .الاستبيافعلى نتائج  بالاعتمادالدصدر من إعداد الطالبة 

 .ثامنال العينة على السؤاؿ أفراد(9 إجابة 21الشكل) 

 

 Exelعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

60 

10 

30 

 تخفٌض تكالٌبف العمل تحسٌن الممارسات الإدارٌة تحقٌق التمٌز على المنافسٌن
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يتبتُ لنا أف الذدؼ الحقيقي للمؤسسة من كراء إستخدامها لنظم الدعلومات ىو  كالشكل من خلبؿ الجدكؿ    
 .ثم برستُ الدمارسات الإدارية برقيق بسيز على الدنافس كبزفيض تكاليف العمل

 ظم الدعلومات متوفرة.ىل التجهيزات كالدعدات اللبزمة لن 789السؤاؿ 

 (.09إجابات أفراد العينة على السؤاؿ رقم ) (:12الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف
 كافي

 
 متوسط

 
 قليل

14 
 
04 
 
20 
 

70% 
 
20% 

 
10% 

 %100 20 المجموع
 .بالاعتماد على نتائج الاستبياف الدصدر من إعداد الطالبة

كانت إجابتهم أف الدؤسسة   %70نتائج الجدكؿ الدوضحة يتبتُ أف معظم أفراد العينة ك بنسبة  حسب    
 %10كانت إجاباتهم بشكل متوسط أما البقية أم نسبة   %20تتوفر على معدات ك بذهيزات كافية، كنسبة 

 أجابوا أنها قليلة كيعود الاختلبؼ فالإجابات كانت حسب الوظيفة.
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 : ىل يساعدؾ نظم الدعلومات على الرفع من مستواؾ؟(27)السؤاؿ رقم 

 .10إجابة أفراد العينة على السؤاؿ رقم (:13الجدكؿ رقم )

 النسب المؤكية التكرارات البياف
 نعػػم

 
 لا

17 
 
03 
 

85% 
 
15% 

 
 %100 20 المجموع

 حسب نتائج الاستبياف. من إعداد الطالبةالدصدر: 

 يعتمدكف على نظم الدعلومات. %85معظم أفراد العينة ك بنسبة حسب نتائج الجدكؿ أعلبه أف 

 المحور الثالث9 تقييم أداء الموارد البشرية.

رية ككانت الأجوبة موضحة  بشأداء الدوارد ال لػتوم ىذا المحور على لرموعة من الأسئلة حوؿ تقييم        
 كالتالر:
 ؟.ىل ىناؾ نظاـ تقييم أداء العاملتُ بدؤسستكم 9(22رقم ) السؤاؿ

 .11 رقم سؤاؿالإجابة أفراد العينة في  :(41الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعػػم

 لا

20 

00 

100% 

00% 

 %100 20 المجموع

 حسب نتائج الاستبياف. من إعداد الطالبة المصدر9     
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أم كل أفراد العينة على علم بوجود  %100ف نسبة أوبة أفراد العينة الدوضحة أعلبه ح من خلبؿ أجضين     
 الدؤسسة. فينظاـ تقييم أداء الدوارد البشرية 

 .؟ما رأيك بنظاـ الدعلومات الدطبق بدؤسستك 9(21رقم ) السؤاؿ
 :12 رقم سؤاؿالإجابة أفراد العينة على  (:51الجدكؿ رقم )
 النسب مئوية  التكرارات البياف

 جيد

 متوسط
17 

3 

85% 

15% 

 %100 20 المجمػػػػوع

 من إعداد الطالبة باعتماد على نتائج الاستبياف  9المصدر
راد العينة يتفقوف على نظاـ تقيم الأداء أفمعظم  ة على السؤاؿ الدوضح أعلبه نستنتج أفالعين من خلبؿ أجوبة
 أجابوا بالعكس. %25كنسبة  ، %85ذلك بنسبة جيد ك الدطبق بالدؤسسة 

 .؟ىل تشعر بالألعية البالغة لعملية تقييم الأداء الدطبق بدؤسستك 9(22رقم ) السؤاؿ
 .13لعينة على سؤاؿ إجابة أفراد ا: ( 61)رقم الجدكؿ 

 النسب مئوية التكرارات البياف

 نعم

 لا

15 

5 

75% 

25% 

 %100 20 المجمػػػػوع

 بالاعتماد على نتائج الاستبياف.الدصدر: من إعداد الطالبة 
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على أنهم مقتنعوف كيشعركف بالألعية البالغة لعملية تقييم  %75نسبة  أمأجاب معظم أفراد العينة       
 .تقييم الأداءألعية ب نعوفتفأجابوا أنهم غتَ مق %25نسبة كبالأداء أما الباقي 

   ؟.الدؤسسة لدعرفة نقاط القوة كالضعف ىل تستخدـ نظم تقييم أداء في9(23رقم ) السؤاؿ

 .14 رقم إجابة أفراد العينة علي السؤاؿ (:17) رقم الجدكؿ

 النسب الدئوية التكرارات البياف

 نعم 

 لا 

15 

5 

75% 

25% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى نتائج  اعتماداالدصدر: من إعداد الطالبة      

نظاـ تقييم الأداء على نتائج الجدكؿ أعلبه لؽكن القوؿ أف معظم أفراد العينة أجابوا بأف  بالاعتماد      
 يستخدـ في الدؤسسة لدعرفة نقاط القوة كالضعف لديهم.
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 .؟ىي الدعايتَ التي تفضل أف تقيم على أساسها ما9(24رقم ) السؤاؿ

 :                                                                                                                       15 رقم إجابات أفراد العينة على السؤاؿ (:81الجدكؿ رقم )

 النسب الدئوية التكرارات البياف

 النتائج 

 السلوكية 

 الشخصية 

12 

06 

02 

60% 

30% 

10% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى نتائج  بالاعتمادالدصدر: من إعداد الطالبة 

   .الخامس عشر إجابات أفراد العينة على السؤاؿ (9 22الشكل رقم )

                                                                                                                      
 Exelعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

بنسبة  م الأداء كفق معيار النتائج كذلكتبتُ النتائج الدوضحة أعلبه أف معظم أفراد العينة يفضلوف تقيي     
 % فيفضلوف التقييم كفق معايتَ شخصية.10% يفضلوف تقييم معايتَ سلوكية، أما الباقي 30% كنسبة 60

 

 النتائج

 السلوكٌة

 الشخصٌة
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 ىي ىذه الدعايتَ؟ ية فماإذا كاف تقييم أدائك يعتمد على الدعايتَ السلوك9 (25 رقم) السؤاؿ

 .16 رقم إجابات أفراد العينة عن السؤاؿ (:19الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 على العامل مع الزبائن

 مل مع زملبئواعلى الع

14 

06 

70% 

30% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى نتائج  بالاعتمادالدصدر: من إعداد الطالبة    

 الزبائنتقييم الأداء حسب الدعايتَ السلوكية يعتمد على تقييم العامل مع  رعياممن النتائج أعلبه أف  يتبتُ     
 العامل مع زملبئو. تقييمكف على د، أما الباقي يعتم%70بنسبة كذلك 

ى لالوظائف في الدؤسسة مرة كاحدة ع ىل يتم رسميا تقييم بصيع العماؿ على مستول 9(26رقم) السؤاؿ
 .؟الأقل

 .17 رقم إجابات أفراد العينة عل السؤاؿ (:20الجدكؿ رقم )
 

 

 

 

 .الاستبيافعلى نتائج  بالاعتمادالدصدر: من إعداد الطالبة 
يتم تقييم الأداء مرة كاحدة في السنة على  وأف معظم أفراد العينة يتفقوف على أنيتبتُ  من الجدكؿ أعلبه      

 الأقل.

 النسبة الدؤكية التكرارات الجنس
 نعم
 لا

02 
/ 

100% 
00% 
 

 %100 20 المجموع
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 ما ىي الفتًة النظامية لتقييم  الأداء للعاملتُ.9 (27رقم ) السؤاؿ

 .18إجابات أفراد العينة على السؤاؿ  (:21الجدكؿ رقم )
 

 

 

 

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  مصدر9ال

% يركف أف مبدأ السنوية ىو فتًة نظامية لتقييم أداء 40من خلبؿ نتائج الجدكؿ لؽكن القوؿ أف نسبة      
 % يركف أف نصف سنة ملبئمة كالباقي يركف أف مدة شهر ملبئمة أحسن.30العماؿ ك

 الرابع9 علاقة تظم المعلومات بتقييم أداء الموارد البشرية. المحور
 .؟ىل تتوفر الوظيفة التي بسارسها على الظركؼ الدلبئمة لتحقيق أفضل أداء 9(28 رقم ) السؤاؿ

 .19 رقم إجابة أفراد العينة على السؤاؿ (:22الجدكؿ رقم )
 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

20 

/ 

100% 

/ 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

 للعماؿ. تبتُ لنا أجوبة الجدكؿ أف الدؤسسة لزل الدراسة توفر الظركؼ الدلبئمة لتحقيق أفضل أداء      

 النسبة الدؤكية التكرارات الجنس
 سنة

 نصف سنة 
 شهريا

08 
07 
05 

40% 
35% 
%25 

 %100 20 المجموع
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تقييم  ىا علالعماؿ إحتجاجن  طرؼ ا منم الإدارة بالشكاكم الدقدمة إليهىل تهت 9(17 رقم ) السؤاؿ
 .؟الأداء

 .20 رقم إجابة أفراد العينة على السؤاؿ (:32الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

20 

/ 

100% 

/ 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9

تبتُ لنا أجوبة الجدكؿ أف الدؤسسة تهتم بالشكاكل الدقدمة إليها من طرؼ العماؿ إحتجاجا تقييم        
 الأداء.

 .؟ىل يتم برستُ أدائك في حالة معرفة نقاط الضعف لديك (129رقم )السؤاؿ 

 .12 رقم بسثل إجابة أفراد العينة على السؤاؿ (:24جدكؿ رقم )

 الدؤكية النسب التكرارات البياف

 نعم

 لا

14 

06 

70% 

30% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر9
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% أجابوا بأنو يتم برستُ أداءىم عند معرفة 70من الجدكؿ يتضح لنا أف معظم أفراد العينة أم نسبة       
 % فأجابوا العكس.30نسبة  نقاط الضعف أما

 .؟ىل الآليات الدستهدفة في عملية التقييم في رأيك تزيد من فعالية ىده العملية (119 رقم) السؤاؿ

 .22 رقم إجابة أفراد العينة على السؤاؿ (:52الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

16 

04 

80% 

20% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  9المصدر 

يتبتُ لنا أف الآليات الدستخدمة في عملية التقييم للؤداء تزيد من فعاليتو إذا أبصع  من خلبؿ الجدكؿ       
 % أف نظم الدعلومات يساىم بشكل كبتَ في برستُ ىذه العملية.80

 .؟ىل نظم الدعلومات يزيد من سرعة القياـ بتقييم أداء العاملتُ بالدؤسسة (129 رقم) السؤاؿ

 . 23إجابة أفراد العينة على السؤاؿ  (:62)جدكؿ رقم 

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

18 

02 

90% 

10% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  9المصدر     
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بعملية  قياـوقت بالنسبة للمسؤكلتُ عند الالجدكؿ أعلبه أف نظم الدعلومات لؼتصر ال خلبؿ يتضح من      
 % أنو عملية متطورة تساىم في ىذه الأختَة.90فقد أبصع  ،تقييم الأداء

 في الدؤسسة؟. كالاتصاؿىل يسهل نظم الدعلومات من عملية التنسيق  9(13 رقم) السؤاؿ
 .24إجابة أفراد العينة عن السؤاؿ  (:27الجدكؿ رقم )

 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

19 

01 

95% 

05% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  9المصدر 
في الدؤسسة  كالاتصاؿ% من أفراد العينة أف كجود نظاـ الدعلومات يساعد في عملية التنسيق 95يعتقد         

 بشكل كبتَ أما البقية فتعتقد أنها تعمل بشكل متوسط.
 .ىل يعمل نظم الدعلومات في الرفع من مستول أدائك؟ 9(14 رقم) السؤاؿ

 .25إجابة أفراد العينة على السؤاؿ  (:26الجدكؿ رقم )
 النسب الدؤكية التكرارات البياف

 نعم

 لا

19 

01 

90% 

10% 

 %100 20 المجموع

 .الاستبيافعلى  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  9المصدر 

% من أفراد العينة أف نظم الدعلومات يزيد من مستول أدائهم أما البقية فتَل أنو لا تأثتَ لنظم 90 يرل      
  الدعلومات على أدائهم.
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 9خلاصة الفصل الثالث

بالضبط الاسمنت بدفتاح كلاية البليدة ك  ا في مؤسسةي الدراسة الديدانية التي قمنا بهاشتمل ىذا الفصل عل       

كقد توصلنا إلر أف نظاـ الدعلومات يقدـ للمؤسسة لرموعة من  ، (UMI  في كحدة الصيانة الصناعية ) 

الدعلومات ك النتائج التي تساعد الدؤسسة علي برقيق أىدفها من بزطيط كتنظيم ....الخ كخاصة فيما يتعلق 

ت كمصدر أساسي للمعلومة ككسيلة اتصاؿ بتُ بتقييم أداء الدوارد البشرية، كمنو برز الاىتماـ بنظم الدعلوما

 لستلف الدصالح ك الأقساـ داخل الدؤسسة.

إجراءات تناكؿ الدعلومة ك تسهيل عملية الاتصاؿ بتُ  ل نظم الدعلومات علي تولر تسيتَكما يعم

الدفاىيم النظاـ ك مستعمليو . كىذا ما سعينا الوصوؿ إليو من خلبؿ دراستنا الديدانية كذلك بدحاكلة إسقاط 

النظرية الخاصة بدكر نظاـ الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية بدؤسسة لزل الدراسة ، كذلك بإلقاء الضوء 

علي الدؤسسة من خلبؿ شرح الذيكل التنظيمي للمؤسسة ، مهامها ك أىدفها ، ثم انتقلنا إلر شرح كظائف 

الدعلومات الدعموؿ بو في الدؤسسة ك ذالك من خلبؿ  إدارة الدوارد البشرية في الدؤسسة كشرح ك تفستَ نظاـ

 دراسة مكوناتو . 

كقد توصلنا من خلبؿ الدراسة إلر أف الدؤسسة تستخدـ نظم الدعلومات بطريقة تساعدىا علي أداء 

لومات الخاصة بكل عامل كظائفها كما يسهل عملية تقييم أداء العاملتُ من خلبؿ تسهيل مركر الدع

غم من ذالك تواجو الدؤسسة نقص من قبل مصلحة إدارة الدوارد البشرية ، كيعود ىذا النقص ، ك بالر بالدؤسسة

 إلر عدـ استخدامهم الأمثل لنظم الدعلومات لشا كجب علي الدؤسسة الاىتماـ أكثر بهذا الدوضوع . 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةخاتم



 خاتمة عامة
 

 
 

لد تعد  ألعية الدوارد البشرية  في أم مؤسسة موضوع شك ك نقاش ، فقد تغتَت الدفاىيم التي كانت 
فيما مضي ك النظرة المحدكدة التي ينظر لو منها ، ك أصبح العاملوف اليوـ موردا أساسيا ك الوحيد في  تعرؼ بها

الدؤسسة الذم يتمتع بالقدرة علي التفكتَ ك الإبداع ك التجديد ك التطوير،كىو بذالك سلبح مهم في يد 
سسة علي تسيتَ ىذا الدورد الدؤسسة لتحقيق أىدافها ك لكسب رضا العاملتُ ك زيادة أدائهم عملت الدؤ 

بشكل فعاؿ من خلبؿ الدهاـ التي تقوـ بها إدارة الدوارد البشرية فيها من برفيز العاملتُ ك إشباع حاجاتهم ، ك 
إرساء التعاكف ك العمل الجماعي فيهم  ، ك الإصغاء إلر اقتًاحاتهم ك أفكارىم ك تزكيدىم بالدعارؼ ك الدهارات 

عية لعدالة تقييم الأداء مستخدمة نظاـ الدعلومات كوسيلة لتًشيد قراراتها ك برستُ ،كالتي تعتبر نتائج  موضو 
نشاطها ، كبالتالر فإف نظاـ الدعلومات في الدؤسسة لػتاج إلر تطوير حتى يتمكن من برقيق الدهاـ الدفتًض بو 

 .تأديتها ك لغعل عملية تقييم أداء الدوارد البشرية أكثر فعالية 

 نتائج الدراسة9
 النتائج النظرية9 -

 الدعلومات لذا دكر ىاـ في توجيو الدؤسسات فهي تشكل الدورد الدشغل كالمحرؾ الأساسي للنظاـ. -
رتبطة فيما  بينها تعمل من خلبؿ تفعيلها ضمن إطار معتُ النظاـ ىو عبارة عن لرموعة من العناصر الد -

 إلذ لسرجات تتلبءـ مع لزيط الدؤسسة كذلك لتحقيق أىداؼ معينة. على برويل الددخلبت
يعتبر نظاـ الدعلومات نظاـ دائم كمتفاعل من الأفراد كالأجهزة كالإجراءات التي تعمل على بصع كبرليل  -

 كبززين الدعلومات اللبزمة للمؤسسة.
ية تقييم الأداء من أىم الخطوات التي فلنظاـ الدعلومات دكر بالغ الألعية في كل أنشطة الدؤسسة تعتبر عمل -

 كتصحيح الأخطاء. لاكتشاؼتقوـ بها الدؤسسة 
تعتمد الدؤسسة على نظاـ الدعلومات أثناء تقييم الدوارد البشرية كذلك لدواكبة السرعة الحاصلة بهدؼ برقيق  -

 بسيز عن الدؤسسة الدنافسة. 
 النتائج التطبيقية9-
ت كتستخدـ الأجهزة كالبرلريات في ذلك لجمع الدعلومات من الدصادر الدؤسسة تستخدـ نظاـ الدعلوما -

 الدابزلية كالخارجية )ىذا ما يثبت صحة الفرضية الأكلذ(.



 خاتمة عامة
 

 
 

أظهرت الدراسة أف الدؤسسة تقوـ بعملية تقييم الأداء للعاملتُ بصفة دكرية كتستخدـ عدة طرؽ في ذلك -
 )ىذا ما يثبت صحة الفرضية الثالثة(

)ىذا ما يثبت صحة  سسة على نظم الدعلومات بشكل كبتَ أثناء القياـ بعملية تقييم الأداءتعتمد الدؤ  -
 الفرضية الرابعة(

 الدراسة9صيات تو  -

 في الدستقبل: من الدمكن أف تفيدالتالية كالتي لؽكن في الأختَ تقدنً التوصيات 

رة الدوارد البشرية لدكارات تدربيو بسكنهم من مواجهة ك مسايرة التغتَات التكنولوجية اإخضاع العاملتُ في إد -
 الحاصلة ك الاستفادة منها لتأدية مهامهم . 

إنشاء موقع للمؤسسة علي الانتًنت يساعدىا علي نشر الدعلومات الدتعلقة بالدوارد البشرية كإعلبنات  -
 لدؤسسة بهدؼ استقطاب اليد العاملة الدؤىلة.التوظيف نشر معلومات عن مكانة ك ألعية ا

إشراؾ الدؤسسة في دكارات تدربيو عبر شبكات الانتًنت، تسمح للعاملتُ بزيادة معارفهم ك مهارتهم خاصة  -
 الإبداعية.

الرقابة علي نتيجة تقييم الأداء الأفراد التي تقوـ بها الرؤساء الدباشركف ك عدـ الأخذ بأراىهم مباشرة من  -
 ؿ إجراء بحوث في ىذا المجاؿ . خلب

ألعية نشر الوعي ك التثقيف لدوظفي إدارة الدوارد البشرية بألعية استخداـ نظاـ الدعلومات ك أثره علي سرعة ك  -
 دقة إلصاز الأعماؿ التي يقوموف بها ، كألعية مواكبتهم للتطورات الحديثة .  

 الدتعلقة بالدوارد البشرية خاصة تقييم الأداء. الاعتماد علي نظاـ الدعلومات في ابزاذ القرارات  -

تعيتُ أفراد أك فركع تابعة لدصحة الدوارد البشرية ،يسند إليو مهمة إجراء البحوث لتعرؼ علي الأكضاع  –
الخاصة بالدوارد البشرية ، كاستقباؿ شكاكم الأفراد ك التقصي عن الدشاكل التي يعانوف منها ، من خلبؿ 

 أفراد حتى يتمكنوف من الإجابة بحرية ك دكف الشعور بالخوؼ من الإدارة . استمارة توزع علي 



 خاتمة عامة
 

 
 

إف الاقتًاحات الدقدمة بسس في لرملها نظم الدعلومات لأنو يساىم بشكل كبتَ في برستُ عملية تقييم 
 أداء الدوارد البشرية من خلبؿ الدعلومات التي يقدمها. 

 أفاؽ الدراسة 

 بغية الإلداـ أكثر بهذا الدوضوع نقتًح الدواضيع التالية لتكوف مواضيع بحث:

 دكر نظم الدعلومات في لشارسات كظائف إدارة الدوارد البشرية .  -

 مسالعة تكنولوجية الدعلومات ك شبكات الاتصاؿ في تنفيذ نظم الدعلومات. -

 سسات الاقتصادية .تقيم أداء الدوارد البشرية كدكرىا في تفعيل أداء الدؤ  -
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  . 2002/2003الدار الجامعية، 
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 .2002ك التوزيع ، 

بصاؿ الدين لزمد مرسي ،إدريس عبد الربضاف ثلبت ، " السلوؾ التنظيمي " ، مصر ، الدار الجامعية  .10
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 .2007الدنيا لنشر كالتوزيع، وفاء ، دار ال1حجازم لزمد حافظ: إدارة الدوارد البشرية "،    الطبعة  .11



 قائمة المراجع
 

 

 2003حسن إبرىيم بلوط "إدارة الدوارد البشرية مدخل إستًتيجي " دار النهضة للطباعة ،لبناف ،  .12

حسن الدشرقي، نظرية القرارات الإدارية)مدخل كمي في الإدارة(، دار الدستَة للنشر كالتوزيع، عماف،  .13
 . 1997، 1الأردف، ط

وارد البشرية من منظور إستًاتيجي " منشورات دار النهضة العربية ، حستُ إبراىيم بلوط " إدارة الد .14
 .2002لبناف بتَكت 

 .2004بضداكم  كسيلة  " إدارة الدوارد  البشرية " ،مديرية النشر الجامعية ،قالدة ،الجزائر ، .15

" نظم الدعلومات ك دكره في صنع القرار الإدارم ، دار الفكر الجامعي ،  بضدم أبو النور السيد عويش .16
 .2011مصر ، 

، دار  كائل لنشر ك التوزيع ، الأردف ،  2خالد عبد الربضاف الذيتي " أدارة الدوارد البشرية " الطبعة  .17
2005. 

 2003ع ، الأردف ، ك التوزيخالد عبد الربضاف إلذيتي " إدارة الدوارد البشرية " دار كائل لنشر   .18

 .2003عالدية "  ،القاىرة ،دسماف فيصل لزجوب " إدارة الجامعات العربية لضو الدوصفات ال .19

 .2000راكية لزمد حستُ " إدارة الدوارد البشرية " الإسكندرية، الدر الجامعية لنشر ك التوزيع،  .20

 .2004نشر، الإسكندرية مصر ركيو حستُ "إدارة الدوارد البشرية رؤية مستقبلية "الدار الجامعية لل .21

زىتَ ثابت " كيف تقييم أداء الشركات ك العاملتُ " ، دار الصفاء لطباعة ك النشر ك التوزيع ،  .22
2001. 

 .2010زكم صورية ، تومي ميلود ، " دكر نظم الدعلومات في تقييم أداء الدوارد البشرية ،  .12

،دار الصفاء لنشر ك التوزيع  ،  1سجادة  نظمي ك آخركف ،  "إدارة الدوارد البشرية "  طبعة   .24
2000. 



 قائمة المراجع
 

 

، عماف ، دار كاىل لنشر ك التوزيع 3سعاد نيف برنو طي إدارة الدوارد البشرية ) إدارة الأفراد (، الطبعة  .14
 ،2007. 

يازكرم  العلمية لنشر ك التوزيع سعد غالب ياستُ ،"نظم الدعلومات الإدارية ، عماف ، دار  ال .26
،2003. 

 . 1999سلول أمتُ السامرني ،" نظم الدعلومات الإدارية " مطبعة الإشعاع الفنية ،مصر ، .27

لنشر ك لل ائعماف ، دار ك  ،3سهيلة لزمد عباس ، علي حستُ علي ، إدارة الدوارد لبشرية ، الطبعة  .28
 .2003التوزيع ،  

الدفاىيم الأساسية، الإسكندرية: الدار الجامعية،  -ات الإداريةسونيا لزمد البكرم، نظم الدعلوم .29
1999،. 

لزمود الربيعي كآخركف ، الدعجم الشامل لدصطلحات الحاسب الآلر كالانتًنت، الطبعة الأكلذ،  لسيدا .30
 . 2001الرياض: مكتبػة العبيكػاف، 

 . 1990شر الإسكندرية، مصر صلبح الدين عبد الباقي " إدارة الدوارد البشرية " الدار الجامعية لن .31

صلبح الدين عبد الباقي " الجوانب العلمية ك التطبيقية في إدارة الدوارد البشرية في الدنظمات، الدر  .32
 .2002الجامعية لنشر ك التوزيع، مصر، 

، 1طاىر لزمود الكلبدة " تنمية كإدارة الدوارد البشرية "دار عالد لثقافة ك النشر كالتوزيع ، طبعة   .33
 .2008الأردف  عماف

،مؤسسة حورس الدكلية  1علبء السالدي ك آخركف، "أساسيات نظم الدعلومات الإدارية ". الطبعة .34
 . 2005للنشر ك التوزيع، مصر،

، مؤسسة حورس الدكلية  1ت نظم الدعلومات الإدارية " الطبعة -علبء السلمي ك آخركف" أساسيا .35
 .2005للنشر ك التوزيع ، مصر ، 



 قائمة المراجع
 

 

، إدارة التسويق، منظور تطبيقي استًاتيجي، عماف: دار اليازكرم العلمية للنشر علي فلبح الزعبي .36
 . 2009كالتوزيع، 

عماد صفود جلود الركيلي " دكر نظم معلومات الدوارد البشرية في زيادة فاعلية أداء الدوارد البشرية ،  .37
 .2014مذكرة نيل شهادة الدكتورة ، إدارة الدوارد البشرية ،سنة 

 .عمر كصفي عقليي " إدارة الدوارد البشرية بعد إستًاتيجي " دار كائل لنشر ك التوزيع  .38

 38 -37ص -، ص2005فايز بصعة النجار ، نظاـ الدعلومات الإدارية ، دار الحامد ، عماف ،  .39

الإلكتًكنية الدتكاملة  في لرتمع الدعرفة ، الدار الجامعية ،  فريد النجار ك أخركف التجارة ك الاعماؿ .40
 .2006الإسكندرية ، مصر ، 

كامل السيد غراب ك فادية لزمد حجازم " نظم الدعلومات الادارية، مدخل برليلي، جامعة الدلك  .41
 . 1997، 1سعود الرياض ،ط

 .257يع، عماف، الأردف، ص لزمد أبضد جودة " إدارة الدوارد البشرية " دار كائل لنشر كالتوز  .42

 2014ار كائل لنشر ك التوزيع ،   لزمد أبضد جودة ،" إدارة الدوارد البشرية "، الطبعة الثانية ،  د .43

، دار زمزـ ناشركف كموزعوف ، الاردف ، 1لزمد أبضد عبد النبي " إدارة الدوارد البشرية " الطبعة  .44
2010. 

 2005ية "  ، دار الجامعة الجديدة ، مصر ، لزمد إسماعيل بلبؿ " نظم الدعلومات الإدار  .45

إلؽاف فاضل السامرائي ، ىيثم لزمد الزعببي ، " نظم الدعلومات الإدارية ، دار الصفاء لنشر ك    .46
   .2004التوزيع ، عماف  

ك دكرىا في برستُ الأداء دراسة حالة علي الضباط العاملتُ  الاتصاؿلزمد بن علي الدانع ، "تقنيات  .47
، كلية الدراسات العليا  الأمنيةعاـ ، رسالة ماجستتَ  ،السعودية  جامعة نايف العربية للعلوـ ال بالأمن

 .2006، قسم عاكـ غدرية ، 



 قائمة المراجع
 

 

، دار الفكر  1لزمد عبد العليم صابر ك أحركف ، " إدارة الدوارد البشرية ، مدخل معاصر ، الطبعة  .48
 .2010الجامعي ، الإسكندرية 

اىيم رحو، نظم الدعلومات المحوسبة، عماف: دار الدناىج للنشر كالتوزيع، لزمد نور برىاف، غازم إبر  .49
1998 . 

مراد  مرمي " ألعية نظم الدعلومات  الإدارية  كأداة لتحليل  البيئي في الدؤسسات الصغتَة ك الدتوسطة  .50
 . 1الجزائرية ، طبعة 

 مصلحة الدوارد البشرية  .51

مة في نظم الدعلومات الإدارية _النظرية  الأدكات  مناؿ لزمد الكردم ،جلبؿ إبرىيم العبد ، مقد .52
 .التطبيقات  الإسكندرية ، الدار  الجماعية

، دار الصفاء  1نادر أبضد أبو شيخة  " إدارة الدوارد البشرية إيطار نظارم ك حالات عملية ، طبعة  .53
 . 2010لنشر كالتوزيع ، عماف الاردف 

مدخل  -ئي، عبد الربضن العبيد، نظم الدعلومات الإداريةلصم عبد االله الحميدم، سلول أمتُ السامرا .54
 . 2005معاصر، الطبعة الأكلذ، عماف: دار كائل للنشر،

لصم عبد الحميد ك آخركف  "نظاـ الدعلومات الإدارية مدخل معاصر ، دار كاىل لنشر كالتوزيع ، عماف  .55
 ،2004. 

ارد البشرية " عماف ،دار اليازكرم العلمية رة الدو الصم عبد الله العزكم ،عباس حستُ جودم ،"تطوير إد .56
 .2010للنشر كالتوزيع ، 

 .2011نور الدين حاركش ، إدارة الدوارد البشرية ، الجزائر ، دار الأمة لنشر ك التوزيع ،  .57

الدعاصرة " دار صفاء لنشر ك التوزيع عماف  ىيثم بضود ألشبلي مركاف لزمد النسور " إدارة الدنشاءات .47
 . 2009، سنة  1الأردف ، طبعة 



 قائمة المراجع
 

 

 المذكرات9

دراسة حالة: مديرية الصيانة  -مراد رايس، " أثر تكنولوجيا الدعلومات على الدوارد البشرية في الدؤسسة  .1
لوـ العلوـ الاقتصادية كعمذكرة ماجستتَ )غتَ منشورة(، كلية  )"DML) لسوناطراؾ بالأغواط

 . 2005/2006، جامعة الجزائر، التسيتَ

بضود عبد الربضن ، إبراىيم السبطي ، "أثر الدناخ التنظيمي علي أداء الدوارد البشرية "، رسالة ماجستتَ  .2
 .2006ة الإسلبمية ، غزة ، ، إدارة أعماؿ ، الجامع

، "نظم الدعلومات الإدارية كتطويرىا في الدؤسسة الاقتصادية" ، مذكرة ماجستتَ )غتَ طو حستُ نوم .3
 . 2001منشورة(، كلية العلػوـ الاقتصػادية كعلوـ التسيتَ ، جامعة الجزائر، 

عبد الحكيم حزبي" أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية في برقيق الديزة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية  .4
 .2004ماجستتَ ،إدارة أعماؿ جامعةسطيف "مذكرة

قاسي أسماء " ألعية إدارة الدوارد البشرية في الدشركعات الصغتَة " ، مذكرة لنيل شهادة الداستً ، سنة  .5
2012 . 

مانع سبرينة " أثر إستًاتيجية تنمية الدوارد البشرية علي أداء الأفراد في الجامعات " رسالة دكتورة في  .6
 .تنظيم الدوارد البشرية، جامعة لزمد خيضر بسكرة  علوـ التسيتَ بزصص

 المجلات9

أسامة سعيد عبد الصادؽ ، نظم الدعلومات الإستًاتيجية كأحد متطلبات الدنشاءات ، لرلة المحاسبة ،  .1
 .2001،  28جامعة الدلك سعود ، العدد 

 

 

 



 قائمة المراجع
 

 

 المراجع الأجنبية9

1. Brasseyerai des harets :gérer les ressources  humanes  dans 1 entreprise 

concept et  autels , Edition dérangions  ,paris ,1992. 

2. Cadjin (L) ,Couperin (f) , purgerai(f), gestion des ressources, humaines 

, pratique et éléen du théérie ,Edition Dunda, pais 2002. 

3. Charlotte Fillol, Apprentissage et systémique - Une perspective 

intégrée, Revue française de gestion N° 149, Lavoisier, 2004/2. 

4. Isabelle Bourdon, "Le management des connaissances - un enjeu 

majeur", Dossier ECONOMIE et MANAGEMENT N° 116, Université 

Montpellier - 2, France, Juin 2005. 

5. Jean Gerbier, Organisation & Fonctionnement de l’Entreprise, Edition 

Tec Doc Lavoisier, Paris, 1993. 

6. Louis Quéré, "Au juste, qu'est-ce que l'information ?", Revue Réseaux, 

Volume 18, Numéro 100 Hermès Science Publications, 2000. 

7. Stéphane Bolland , année maie Bouvier, management des  entreprissent 

en 24 fichaient éditons Dunda. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملاحق
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 " الإصخباهة " 

 أخي المىظف .......أختي المىظفة .........

 الله وبركاثه .........الضلام عليكم و رحمة  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

هات التي ثخدم مباشسة يسسوي أن أقدم لكم هرا الاستبيان الري صمم خصيصا للحصول علي بعض البيا

من  شهادة الماصترالبحث   العلمي حيث أقوم حاليا بئجساء دازسة ميداهية لاستكمال متطلبات الحصول علي 

  جامعة الدكحىر يحي فارش " المدية " بعنىان :كلية العلوم الاقتصادية والتجازية و علوم التسيير من 

 بشرية ""دور هظم المعلىمات في ثقييم أداء المىارد ال 

 

لرا أزجو مىكم التكسم بالإجابة علي الأسئلة التي يحتويها هرا الاستبيان مؤكدا لكم بأن إجابتكم         

 ستعامل بسسية ثامة و لن يتم استخدامها إلا لأغساض البحث العلمي.
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 ضع   ( علبمةX.في الدكاف الدناسب ) 
  الاسملستم لربرين على ذكر. 
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 المحور الثاني9 المعلومات كنظم المعلومات.

 ما ىو مفهوـ الدعلومة بالنسب لك؟ -4

 لرموعة من البيانات.            

 نابذة عن معالجة البيانات.            

 كل ما يقلل من عدـ التأكد.             
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 تقتٍ سامي                                                         متوسط        
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 معلومات داخلية.              

 معلومات خارجية.         

 ىل يساعدؾ توفر الدعلومات على القياـ بوظيفتك على أحسن كجو؟ -6
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 علومات بالنسبة لك؟ما ىو مفهوـ نظم الد -7

 لرموع حواسب كبرلريات كشبكات.               -

           الأشخاص الدستخدمتُ للمعلومة بالدؤسسة.   -

    ية كخارجية للمؤسسة.           معاكمات داخل -

                             تكامل الدفاىيم السابقة. -
 

 ىي الأىداؼ الحقيقية للمؤسسة منم كراء إستخدامها لنظم الدعلومات؟ ما -8
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 ىل يساعدؾ نظم الدعلومات على الرفع من مستواؾ؟ -10

  نعم                          

 لا                             

 المحور الثالث9 تقييم أداء الموارد البشرية.

 نظاـ تقييم أداء العاملتُ بدؤسستكم؟. ىل مناؾ -11

   نعم                         

  لا                             

 ما رأيك بنظاـ الدعلومات الدطبق بدؤسستك؟ -12

             جيد               

  متوسط                        

 الأداء بدؤسستك؟ىل تشعر بالألعية البالغة لعملية تقييم  -13
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  لا                             

 ىل تستخدـ تقييم الأداء في الدؤسسة لدعرفة نقاط القوة كالضعف؟ -14

 نعم                            

  لا                             

 ساسها؟ما ىي الدعايتَ التي تفضل أف تقيم على أ -15
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 إذا كاف تقييم الأداء يعتمد على الدعايتَ السلوكية ما ىي ىذه الدعايتَ؟ -16
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         على العامل مع زملبئو               

 ىل يتم رسميا تقييم بصيع العماؿ على مستول الوظائف في الدؤسسة مرة كاحدة؟ -17
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 ما ىي الفتًة النظامية لتقييم أداء العماؿ؟ -18
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 شهريا                          

 ىل تتوفر الوظيفة التي بسار سها على الظركؼ الدلبئمة لتحقيق أفضل أداء؟  -19

 نعم                            
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 داء؟ىل تهتم الإدارة بالشكاكل الدقدمة إليها من العماؿ إحتجاجا على تقييم الأ -20
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 ىل يتم برستُ أدائك في حالة معرفة نقاط الضعف لديك؟ -21
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 الآلية الدستخدمة في عملية تقييم الأداء تزيد في رأيك من فعالية ىذه العملية؟ لى -22
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 نظاـ الدعلومات يزيد من سرعة القياـ بتقييم الأداء بالدؤسسة؟ىل  -23
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 في الدؤسسة؟ كالاتصاؿىل يسهل نظاـ الدعلومات من عملية التنسيق  -24
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            متوسط               
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 يعمل نظاـ الدعلومات على رفع من مستول أدائك؟ىل  -25
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