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 مخص:الم
سعت ىذه الدراسة إلى تحديد العلاقة والأثر بين بعض خصائص المعمومات الخاصة        

في جامعتي  بالمورد البشري لممساعدة في تقويم أدائيم عمى وفق افتراضات تم استطلاعيا عمميا
 100)في المنظمات المبحوثة واسترجعت ) ة( استمارة استبان110، وتم توزيع )تكريت وكركوك

والتأثير بين وجرى اختبار فرضيات البحث باستخدام تحميل الارتباط لتشخيص علاقات الارتباط 
، وخمص البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات لعل من أىميا: توجد علاقة تغيرات المبحوثةالم

ارتباط وتأثير معنوية بين  بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية وتقويم أداء 
 العاممين في المنظمات المبحوثة.

حثة مجموعة من التوصيات الاستنتاجات التي توصمت إلييا الدراسة قدمت البا إلىواستناداً   
المنسجمة مع ىذا الاستنتاجات من أىميا ضرورة تأكيد إدارات الكميات في المنظمات المبحوثة 
عمى تطوير قاعدة نظام المعمومات الخاص بالمورد البشري بما يخدم تعزيز عممية تقويم أداء 

 العاممين المتبع لدييا وفقا لمتطور التكنولوجي.
معمومات الموارد : نظام معمومات الموارد البشرية، خصائص مخرجات نظام الكممات المفتاحية

 .داء العاممينالبشرية، تقويم أ
Abstract 
   This study sought to determine the relationship and the effect  between 

some the  human resource special the information  characteristics to 

assist in evaluating the performance of this study and applied to a sample 

of individuals working at the Universities of Tikrit and Kirkuk .was 

developed  hypotheses to achieve its objectives and orientation ,and 

distributed (110 ) on organization researched recovered(100 ) were tested 

hypotheses using correlation analysis and contrast  for the diagnosis of 

correlation and the impact and integration urged to between variables 

surveyed, the research found asset of conclusion may of  the most 

important: check the existence of relation and impact of significant 

correlation between some the  human resource special the   information  

characteristics to assist in evaluating the performance on organization 

researched, based on findings of the study, the researcher presented asset of 

proposals: it is necessary to develop the base of the human resources 

information to serve the strengthening of evaluation performance 
employees                               .  
Key word: human resources information system. human resources 

information system output, characteristics. Evaluate the performance of 

employees 
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  :المقدمة
تقويم الأداء في المنظمات يحتاج إلى معمومات عن جميع الأفراد العاممين، و تساعد ىذه  ن  إ      

المعمومات عمى عممية التقويم بالشكل الصحيح في حال توافر المعمومات الحديثة والشاممة والدقيقة 
لضعف من وبالتوقيت المناسب، وبالرغم من أىمية تقويم الأداء الذي يساعد عمى معرفة نقاط القوة وا

اجل تقميص من نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة في أداء العاممين، ألا أن بعض المنظمات لا تيتم 
، لذا نلاحظ أن عمى م الأداء وتحقيق التفوق التنافسيبيذه الخصائص التي تساعد بشكل كبير في تقوي

تقويم وبالتالي تحقيق أىداف المنظمات قيد الدراسة ضرورة الاىتمام بيذه الخصائص بغية تحقيق أفضل 
المنظمة ونظراً لمحدودية الدراسة التي تناولت العلاقات التأثيرية بين متغيرات الدراسة وجدنا من الأىمية 

 :يجية الدراسة وفق المحاور الآتية، وقد أُطرت منسة العلاقة والأثر بين المتغيراتدرا
جراءامنهجية الدراسة  المحور الأول:  تهاوا 

 كمة الدراسةأولا: مش
يتم أغمب ياد القيم في المنظمات ولأجل ذلك لإيج أساسيامصدراً يعد المورد البشري       

المنظمات بيذا المورد وتستثمر بو استثمارات بعيدة المدى، ولغرض إدامتو لابد من وجود أنظمة 
ومن ىذه الأنظمة "نظام معمومات الموارد البشرية" الذي يحتوي عمى معمومات  والتي تمثل  تيتم بو

ىذه المعمومات كمخرجات ليذا النظام التي بموجبيا تتخذ المنظمات القرارات المختمفة سواء عمى 
ذا ن صحة ىا  ميتمة بالمورد البشري بحد ذاتو و مستوى المنظمة أو عمى مستوى الوحدات الإدارية ال

 القرار من عدمو يعتمد عمى خصائص ىذه المخرجات.
، أداء العاممين مشكمة الدراسة تتمثل في كيفية الاستفادة من ىذه الخصائص في تقويم ن  إ     

محاولة التعرف عمى طبيعة العلاقة والأثر بين بعض خصائص مخرجات نظم معمومات الموارد ل
 طار الأسئمة وكما يمي:إالعاممين ويمكن عرض المشكمة في  البشرية وتقويم أداء

الشمولية، التوقيت( في معمومات أنظمة  ،لحداثة، الدقةاالخصائص)ما مدى توافر بعض  .1
 ؟ة بشكل خاص في المنظمات المبحوثةالمعمومات بشكل عام ونظام معمومات الموارد البشري

عن دور  بعض خصائص مخرجات  ىل ىناك تصور واضح من قبل المنظمات قيد الدراسة .2
 ؟ية في تعزيز تقويم أداء العامميننظام معمومات الموارد البشر 

رد البشرية ىل ىناك علاقة ارتباط معنوية بين  بعض خصائص مخرجات نظم معمومات الموا .3
 ؟وتقويم أداء العاممين

اممين ء العبعض خصائص مخرجات نظم معمومات الموارد البشرية عمى تقويم أدا ىل تؤثر .4
 ؟في المنظمات المبحوثة
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 أهمية الدراسة: ثانيا  
الدراسة الحالية تكتسب أىميتيا من خلال  تقديم إطار نظري حول ماىية خصائص مخرجات  -1

ن تقويم أداء العاممين بالشكل الذي يضمنظام معمومات الموارد البشرية؟ وما دورىا في تعزيز 
 .تحقيق أىداف المنظمات المبحوثة

تكتسب الدراسة الحالية أيضا من خلال تحديد مديات التفاعل مابين تقويم أداء العاممين  -2
بوصفو )المتغير المعتمد( وبعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية بوصفو 

 ، ومعنويتيا إحصائياً.د نوع العلاقة والتأثير ومستواىا)المتغير المستقل( لغرض تحدي
 الدراسةأهداف  :ثالثا  
ىمية الدور الذي يمكن أن تضطمع في أوأىميتيا يتمثل اليدف الرئيسي  في ضوء المشكمة       

بو لبعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية ودورىا في تعزيز تقويم أداء العاممين 
بيان المفاىيم الأىداف الفرعية المتمثمة بـــ في المنظمات المبحوثة كما تيدف ىذه الدراسة إلى تحقيق

ب تحميل معطيات العلاقة والأثر بين بعض خصائص  ،عادىاالأساسية لممتغيرات المبحوثة وا 
 .ي المنظمات المبحوثة قيد الدراسةمخرجات نظام معمومات الموارد البشرية وتقويم أداء العاممين ف

  : مخطط  الدراسةرابعا
لأىدافيا تم تصميم  مخطط لمدراسة يعبر  لمتطمبات معالجة مشكمة الدراسة وتحقيقاً استكمالًا       

عن العلاقة المتوقعة بين متغيرين رئيسيين الأول بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد 
أداء العاممين بوصفيا متغيراً معتمداً مع افتراض اتجاه واحد  تقويمالبشرية بوصفيا متغيراً مستقلًا و 

من الفرضيات نعرضيا عمى ومن ثم وضع مجموعة  (1لتمك العلاقة والتأثير وكما مبين في الشكل)
 تي:لآالنحو ا

   :ة الأولىيالفرضية الرئيس
توجد علاقة ارتباط  معنوية  بين  بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية       

 المبحوثة. بدلالة أبعادىا وتقويم أداء العاممين في المنظمات
 :ة الثانيةيالفرضية الرئيس

توجد علاقة تأثير معنوية بعض خصائص  مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية بدلالة      
 أبعادىا في تقويم أداء العاممين في المنظمات المبحوثة.

 (1ويعبر عن تمك العلاقة والأثر في إطار مخطط الدراسة الافتراضي الموضح في الشكل )    
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 خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية

 التوقيت الشمولية الدقة الحداثة

 
 

 ( 1) رقم شكل
 مخطط الدراسة الافتراضي

 خامسا: محتويات الدراسة
 :تتضمن الدراسة جانبين ىما     

 :النظري: ويتمثل في الآتيالجانب 
 مفيوم نظام معمومات الموارد البشرية. :أولا

 .أىمية وفوائد نظام المعمومات الموارد البشرية في المنظماتثانيا: 
 :خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية المعتمدة في الدراسة.ثالثا
 تقويم أداء العاممين. رابعا:

 العلاقة النظرية بين المتغيرات.خامسا:
 ثل في الآتي:ويتم :الجانب الميداني

 .وصف مجتمع الدراسةأولا :
 .اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتيا :ثانيا
 .الاستنتاجات والتوصيات :ثالثا

 ـري لمدراسةالإطار النظـــ :المحور الثاني
 مفهوم نظام معمومات الموارد البشرية :أولا

قبل الدخول إلى تعريف نظام معمومات الموارد البشرية يجب توضيح مفيوم نظام المعمومات       
عنصرين ىما: كخطوة أولى ويمكن فيم نظام المعمومات من خلال تجزئة ىذا المصطمح  إلى 

( تستخدم في الكثير من المجالات وبنطاق واسع system(، فكممة النظام ))النظام والمعمومات
)مجموعة من الأجزاء التي  :متعددة عمى وفق العموم التي تستخدميا، إذ عُرف النظام بأنووبأشكال 

 (. 41، 2009تعمل معاً من اجل تحقيق غرضٍ أو ىدفٍ  ما()بينسون وستاندينج ،

 أداء العاممين تقويم

   

 



 7202( 2العدد )( 7والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

104 

بينما المعمومات ىي البيانات  التي تمت معالجتيا، إذ تم تصنيفيا، وتحميميا، وتنظيميا،     
 أصبحت ذات معنى إذ   ستخداميا والاستفادة منيامح باوتمخيصيا بشكل يس

Mcleado&Schell,2007, 9).) 
وعمى أساس ذلك فقد حاول الباحثون في توظيف جيودىم من أجل توضيح مفيوم لنظام     

معمومات الموارد البشرية كما ىو الحال بالنسبة لممفاىيم المنظمية  والإدارية الأخرى التي 
  عمى سبيل الذكر لا الحصر مستيدفين توضيح محتوى المفيوم نحاول طرح بعض منيا

 الآتي: (1بالشكل المناسب كما في الجدول)
(1) رقم جدول  

 آراء ووجيات نظر بعض الباحثين حول مفيوم نظام معمومات الموارد البشرية

                                                             حثة بالاعتماد عمى المصادر أعلاهمن إعداد البا المصدر:

 أهمية وفوائد نظام معمومات الموارد البشرية في المنظمات ثانيا:
تبرز أىمية نظم معمومات الموارد البشرية فيما تحققو من مزايا عديدة لممنظمة والأفراد       

 Keim&weitzel,2009,18))العاممين  والتي أشار إلييا العديد من الباحثين ومنيم

 يفهىو َظبو يؼهىيبث انًىارد انبشزَت انببحث

، 7002 الخرشت وحوود

747-742  

جميع الميام والأنشطة التي ترتبط بإدارة القوى البشرية العاممة وفقاً لطبيعة 
الاحتياجات الحالية والمستقبمية في المنظمة كاستقطابيا وتطويرىا وتدريبيا وتحفيزىا 

 وتقييم أدائيا وتنظيم العلاقات المرتبطة بيا مع الإدارات التنظيمية الأخرى.

، 9009هكليود وشيل، 

999 

النظام الذي يجب توفره في كل منظمة والذي يعمل عمى جمع البيانات التي تصف 
الموارد البشرية وتحوليا إلى معمومات ثم إعداد تقارير من ىذه المعمومات وتقديميا 

 لممستفيدين.

21، 9022العزاوي ،  

يوفر معمومات عن الأفراد العاممين في المنظمة ، ومن ثم   نظام معمومات محوسب
استخدام ىذه المعمومات من قبل المستفيدين ومتخذي القرار،عميو يساىم ىذا النظام 

 في دعم المركز التنافسي لممنظمة .

Bal,2012,55 

نظام متكامل يستخدم لجمع وتخزين وتحميل المعمومات في إدارة الموارد البشرية 
لممنظمة المكونة من قواعد البيانات،والكومبيوتر،التطبيقات،والأجيزة والبرامج اللازمة 

دارة وتسميم ىذه الب  يستفيديانات وتحويميا إلى معمومات لجمع وتسجيل وتخزين وا 
 منيا جميع وظائف الموارد البشرية.

Karimidizboni  

,2013,107 

حديثة ودقيقة لتقديم التقارير الخاصة ىو ذلك النظام الذي يطور المعمومات لتصبح 
بالموارد البشرية من حيث الرواتب ، برامج التوظيف والتدريب،حفظ المعمومات حول 
غياب العاممين والقيام بجميع العمميات الإدارية من أجل اتخاذ القرارات الإدارية 

 المناسبة لتساعد المنظمة في عممية التخطيط والمراقبة.
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(Gurol&Ertemsir,2010,530) (Shibly,2011,157)، (15، 2011،) العزاوي 
Bal,2012,55)) .  

ور يساعد نظام معمومات الموارد البشرية في  تقديم الدعم للأنشطة الإدارية في  ظل التط -1
 ،جذب المرشحينو ز عمميات التوظيف، يساعد في تعزي إذ  التكنولوجي وظيور الانترنت 

وأشكال مختمفة من التطبيقات النظم  ،ومعالجة الطمبات من التعيينات الجديدة عبر الانترنت
 الالكترونية المختمفة.

يوفر نظام معمومات الموارد البشرية لإدارة المنظمة بشكل عام ولإدارة الموارد البشرية بشكل  -2
بالمنظمة خاص المعمومات الشخصية للأفراد العاممين وسيرة حياتيم الوظيفية منذ التحاقيم 

 .وحتى انتياء عمميم فييا
وظيفة الموارد البشرية غير يسيم نظام معمومات الموارد البشرية في تغيير النظرة القديمة ل -3

تحقيق الميزة التنافسية  تسيم في ستراتيجيةإية في منظمات الأعمال إلى وظيفة الإستراتيج
 .لممنظمة

ختيار والتعيين من تخطيط لمقوى العاممة والاييتم بجميع أنشطة العنصر البشري المتعددة  -4
 حوافز وغيرىا.الوالترقية والنقل والأجور و 

 المعرفة بين العاممين من خلال نقل المعمومات وتوفيرىا في داخل المنظمة.نشر  -5
   (، 15، 2009،)المحمد ،(59، 2004)القماج، ،(Noe,et.al,1994,717في حين حدد )

بعض من الفوائد حول  (Karimidizboni، 2013، 108( و)59- 2010،58، )العتيبي
   :في مجال الموارد البشرية بما يأتي استخدام نظام المعمومات المعتمدة عمى الحاسوب

تمكن المنظمة من خزن المعمومات ومعالجتيا الخاصة بالعاممين الكترونياً والتخمص من  -1
  الأولويات والممفات الورقية التي كانت المعمومات تسجل فييا يدوياً.

ويق والمالية وغيرىا تكامل نظام معمومات الموارد البشرية  مع الأنظمة الأخرى كالإنتاج والتس -2
 من الأنظمة الموجودة في المنظمة.

 والعمل بشفافية أكثر بوجود النظام. تحسين ثقافة العمل، -3
عادة تصنيفيا من جديد. -4  سيولة في تصنيف البيانات وا 
 سرعة أكبر في استرجاع البيانات ومعالجتيا. -5

 المعتمدة في الدراسةخصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية  ثالثا:
ميو من خلال ي( المعمومات بأنيا" بيانات أجريت عمييا عمميات تشغ13122005)سراج، يرى       

 تالقرار ذا ينظام المعمومات لتحويميا إلى معمومات تساعد في تنمية المعارف وزيادة ثقافة متخذ
صمو عبر قنوات الاتصال إذ تفيد في تنمية البدائل والاختيار وذات خصائص تناسب القرارات 
المختمفة بما يؤدي إلى قرار أفضل لبناء أسبقية تنافسية وتحقيق إستراتيجية المنظمة " بينما تصف 



 7202( 2العدد )( 7والاقتصادية                                          المجلد ) الإداريةمجلة جامعة كركوك للعلوم 
 

106 

( المعمومات بأنيا "كل عنصر معرفة بإمكانو تسييل عمل )المخرجات( 52، 2013)الطيار ،
داة ربط مع المحيطالم ، "نظمة لإيجاد الحمول المناسبة لممشاكل إذ تعد أداة إتصال داخل المنظمة وا 

وعمى ىذا الأساس وبيدف تحديد تمك الخصائص  التي ستعتمدىا الدراسة الحالية فقد أعد الجدول 
 ( الذي يتضمن وجيات نظر عدد من الكت اب والباحثين إزاء خصائص تمك  المعمومات .2)

 (2) رقم لجدو 
 خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية

 

 انببحث      انخصبئص
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م
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 ان

  

Bartlett and etc   2008,2-3 * *   *    * *  

96، 7002يصطفً ،  * * *  *       

27، 7006هىارٌ ،  * *      *    

26، 7006حُظم ،ػبذ ،   *  * * *  *    

27، 7020انطبئٍ ،  * * * * *  *     

Zimmer,2010,40 * *  * * *      

776-772، 7027آل يزاد ،  
*   * * *      

 

Bal,2012,9 *   *   *    * 

26، 7027فبػىرٌ ،  * *  *     *   

22-24، 7022انطُبر ،   * * *  * * *    

 2 2 9 2 2 4 9 2 2 2 2 انًجًىع

 

 انُضبت انًئىَت%

20 20 20 20 90 40 20 20 90 20 20 

  : من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى المصادر أعلاه.المصدر

في وجيات نظر الكتاب والباحثين إلا ان  واضحاً  بأن ىناك تبايناً ( 2يلاحظ من الجدول )
 %( منيم عمى خاصية الحداثة والدقة80، إذ يؤكد )اتفاقا عمى الخصائص الأكثر شيوعاىناك 

 .%(60% ( ، والتوقيت عمى نسبة )70عمى نسبة) بينما حصمت خاصية الشمولية
( لكونيا الشمولية، التوقيت ،الدقة اثة،)الحد سيتم اعتماد ىذه الخصائصغراض الدراسة ولأ

 تتناسب مع طبيعة الدراسة الحالية وكالاتي:
 الحداثة: -1

تعني الحداثة" تحديث المعمومات المتولدة باستمرار تبعاً لمتغيرات الحاصمة في النشاطات"       
 :(55، 2111الجنابي ،) ويعني التحديث إجراء مايمي

 .تكن موجودةافة معمومات جديدة لم إض -ا
 .المعمومات تتناسب والتغير الحاصلإجراء تعديلات عمى  -ب
 .الحاجة إليياحذف معمومات قديمة لانتفاء  -ج
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ن المعمومات التي تستخدميا المنظمة معظميا معمومات تاريخيـة تعكس ما حدث سابقا وىذه ا  و        
 المحيطة البيئية ن الظروفا  و ( 67 ،2008 ،حدث )مصطفىأد فائدتيا كمما كانت المعمومات تزدا

أولا  عمم عمى يكونوا أن المنظمات ىذه إدارة عمى القائمين من تستمزم التغير سريعة اليوم بمنظمات
 وتكون يفشل، ما غالباً  دمةمتق معمومات عمى المبني والقرار ،تغيرات من عمييا يطرأ ما كلمن  بأول

تكون  ن  أوعمى أساس ذلك يجب  Zimmer,2010,40) المنظمة) عمى كثيرة فرص ضياع النتيجة
تمعب الحداثة دورا ىاما في  إذ  دة منيا عند تقديميا وتداوليا ىذه المعمومات مجددة وحديثة للاستفا

          دميا لذا يجب الحفاظ عمييا بأمان وفاعمية تقل قيمتيا بتق ذ  إيمة المعمومات تحسين ق
 .(27، 2012)فاعوري،

 الدقـــــــــــة:-2
ولا يشترط الدقة عمى أنـــيا )درجة خمو المعمومات من الأخطاء(  (Slone,2006,44) عرف      

، وان مستمزمات الدقة مسألة درجات ن الدقة مفيوم نسبي وليس مطمقتحقيق الدقة الكاممة لأ
ترسم ىذه الحدود اعتمادا عمى  ذ  إن صحيحة ودقيقة ضمن حدود مقبولة تكو  ن  أفالمعمومات يجب 

عة ، طبيالإداري المستوىعوامل عديدة أىميا نوع المعمومات، وطبيعة الاستخدام، أنواع القرارات، 
تكون المعمومات  ن  أ( ولكن من المفترض 2008،68 ،)المصطفى المعايير المستخدمة في القياس،

تكون المعمومات دقيقة وبصورة تامة وفي بعض  ن  أمن الأخطاء ففي بعض الحالات يجب خالية 
الأحيان يجب التضحية بالدقة المطمقة لمحصول عمى المعمومات في الوقت المناسب أيضا 

المعمومات التامة الدقة غير متوفرة ضمن نطاق وقت القرار لممستخدم لذلك عندما تزود المعمومات و 
مات الدقيقة والمحتممة ووقت توفير ىذه يبحث مصمم نظم المعمومات عن الموازنة بين المعمو 

 .( Hall, 2004,16) المعمومات
 ىذه الذي تغطية الزمني المدى حسب المعمومات في المطموبة الدقة درجة وتختمف      

 كمما تناولت تقل دقتيا درجة فإن مستقبمية تنبؤات عن عبارة المعمومات كانت فإذا ،المعمومات
 نتائج عكسية ستعطي الدقيقة غير و الصحيحة غير فالمعمومات ،صحيحوالعكس  بعيداً  مستقبلاً 

ن   مفيدة غير ضارة معمومات ستكون أي  يــــــــايلمستخدم ومفيومة ملائمة كانتوا 
((Bartlett&etc,2008,5. 
 :الشموليـــــة -3

قدرة المعمومات عمى إعطاء صورة كاممة عن المشكمة أو عن حقائق تعني ىذه الخاصية )    
دارة من تأدية وظائفيا موضوع الدراسة مع تقييم بدائل الحمول المختمفة ليا حتى تتمكن الإلالظاىرة 
، حتى يتجنب الوقوع في بحر مية التفاصيل اللازمة عن المشكمةيُقدر ك ، وعمى المدير أن  المختمفة

تعمل عمى نقل المعرفة  ن  أ( وعمى الإدارة ا يسمى )بالحمل الزائد لممعموماتلزائدة بممن المعمومات ا
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       ن مستوى لأخر ومن مشروع إلى أخرونتائج التجربة والاختبار من وحدة إلى أخرى وم
وجود نقص في الشمولية تعني عدم  ن  أب (Kahan et.al.,2002,187) ( وأكد64، 2010)النجار،

ن ا  و  ،العمق لمميمة التي أعدت من اجمياتكون كافية من حيث التنوع و  ن  أمقدمة و المعمومات ال
م بالبحث عن الجزء الناقص منيا ن يقو أا ي نقص في المعمومات قد يجعل متخذ القرار إم  أوجود 

كاممة الغير  ن المخاطرة عمى أساس المعموماتم فيو جانب ن يتخذ قراراً أا م  ا  و 
(Zimmer,2010,40.) 
  :التوقيــــــت -4

تسميم المعمومات المطموبة إلى المستفيدين منيا وقت الحاجة إلييا كي )خاصية التوقيت تعني       
يمعب التوقيت دوراً كبيراً في مساعدة المنظمة ( و 142، 2005)المولى، تعالج المشكمة القائمة(

المعمومات في الوقت لمحصول عمى مزايا تنافسية والتفوق عمى المنافسين من خلال توفير  
، مة كتغير أذواق ومتطمبات الزبائنالمناسب عن التغيرات الحاصمة في البيئة التي تعمل فييا المنظ
وتشير خاصية التوقيت إلى ثلاث  أو رضا الزبائن عن جودة المنتجات المقدمة من قبل المنظمة

    :لمنطوية تحتيا وىيحالات متداخمة ومتكاممة تكون الأساس في تحديد الخصائص الثانوية ا
 :(29، 2003)حسن ،

 يصاليا إلى المستفيدين رة الزمنية المستغرقة في وىي الفت : طول دورة إنتاج المعمومات وا 
عداد التقارير لإيصال المعمومات إلى المستفيدين. الإخراج، و الإدخال، وعمميات المعالجة  ، وا 

  ن و ، المعمومات وقت الحاجة إليياوفير : أي يجب أن يتم توقت الحاجة إلى المعمومات ا 
التوقيت غير الملائم لممعمومات  ن  إوقتيا الملائم تقل فائدتيا، إذ  المعمومات التي لا تأتي في

 .توقعاتيا عمى أخطـاء كبيـــرة يؤدي إلـى نتـائج سـمبية بسـبب قيام متخذ القرار في بناء
 خلال مجموعة عوامل  وتتحدد السيولة من: ة الوصول إلى المعمومات المطموبةسيولة وسرع

، وشكل ة المعتمدة في استرجاع المعمومات، والآليمنيا التأخير، ونوع المعالجة المستخدمة
 . التقنية المستخدمة في الاسترجاع الاسترجاع أي

 رابعا: تقويم أداء العاممين:
أىم الأخطاء التي يقع فييا  ن  ا  ة واحدة من وظائف إدارة الأداء و وظيف تقويم الأداءيعد       

دارة الأداء )السممي، المدراء ىي الخمط بين تقويم الأداء و           ، ويعرفــــو(13922001ا 
(Griffin & DeNisi, 2001, 232بأ ) جل تحديد الدرجة أنو "تخمين رسمي ومحدد لمعامل من

ل المنظمة عمى معمومات لأي عامل يؤدي وظيفتو بفاعمية "، أو "العممية التي من خلاليا تحص
عرف ، وفي ذات التوجو (Noe, etal, 2003, 328عن كيف ينجز العامل وظيفتو بشكل أفضل")

( تقويم الأداء بأنو "عبارة عن دراسة وتحميل أداء العاممين  لعمميم 240، 2014)عزيز وجاسم ،
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، عماليم الحاليةأب ومستوى كفاءتيم، وذلك لمحكم عمى مدى نجاحيم ثناء العملأوملاحظة سموكيم 
وأيضا لمحكم عمى إمكانيات النمو والتقدم لمفرد في المستقبل وتحممو مسؤوليات اكبر أو لترقية 

 أخرى ".
ن تقويم الأداء ىو"الجزء الرئيسي من نظام إدارة الأداء"، ويكون مندمجاً          معو لضمان أن   وا 

بمعنى أن التدريب الملائم والتطوير يتم تنفيذه مجيود الفرد يكون موجياً باتجاه أسبقيات المنظمة، 
               لجعل جيد الفرد ناجحاً وتتم مكافأتو عمى أساس ذلك بما يعزز الأداء الناجح

(Torrington et al., 2002, 309.) 
 ،(405، 2009)ماىر ، تقويم الأداء تتمثل في الفوائد الآتية أىمية ن  ا  و       

 (: 2013،116)الكرخي،
   جيدىم وطاقاتيم في تأديتيم  يشعر العاممون إن   يسيم في تعزيز الروح المعنوية لدى العاممين إذ

ىدف الإدارة الأساس من وراء التقويم  ن  ا  تقدير واىتمام من قبل الإدارة، و لأعماليم ىو موضع 
 ىو معالجة نقاط القوة والضعف في أداء الفرد عمى ضوء ما يظيره التقويم.

  اقبة وتقويم من قبل عممو موضع مر  ن  أبمسؤولياتيم، عندما يشعر العامل يسيم بإشعار العاممين
نتائج ىذا التقويم سيترتب عمييا اتخاذ قرارات ميمة تؤثر في مستقبمو في  ن  ا  جيات أخرى، و 

 العمل فانو سوف يشعر بمسؤوليتو تجاه نفسو والعمل معاً.
  مكانياتيم بما يساعد في التقدم والتطور ممايرفع مستوى أداء العاممين واست يسيم  ثمار قدراتيم وا 

 .في تحسين أداء المنظمة ككل
 بينما تستخدم الكثير من المنظمات مقاييس التصنيف التخطيطية مثل قائمة معايير التقويم، 

                       درجة وغيرىا 360 قائمة المراجعة،و ، المقارنة بين العاممينو  ،العاممينترتيب و 
من الأخطاء الشائعة في عممية التقويم  والتي تؤدي إلى تقييم  ، وىناك عددا(2009،419) ماىر،

لاوات والترفيعات ، مما  يؤدي إلى التأثير عمييم  في العفراد بأقل أو أكثر مما يستحقونوالأ
الانطباعات النفسية،  أخطالة، الي( ومن ىذه الأخطاء )145، 2014المكافآت )عزيز وجاسم ،و 
والتحيز الشخصي( وكميا تكون  ،الميل نحو الوسط، التقييم القاسي أو العنيف، الميل إلى التساىلو 

حقيق الأىداف ذات حكم شخصي وليست موضوعية وبالتالي يجعل عممية التقويم غير صالحة لت
 .جمياأالتي وضعت من 

 علاقة النظرية بين متغيرات البحثال خامسا:
تحفظ  كل  إذ  في تقويم  أداء العاممين  اً ميم اً إن لنظام معمومات الموارد البشرية دور       

المعمومات الخاصة بالأفراد العاممين عند التعيين في سجلات رسمية في قاعدة بيانات خاصة 
يا بنظام المعمومات ويتم التحديث عمييا بصورة دورية وتكون دقيقة بنفس الوقت ويتم الحصول عمي
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 ن  عادلة بعيداً عن الظمم والتحيز لأوقت الحاجة لتساعد المدراء في إجراء تقويم الأداء بصورة 
تدعم  التقويم أصبح أوتوماتيكياً وبالتالي يمكن تحديد نقاط القوة والضعف في أدائيم التي يمكن أن  

 .(O'z, 2002, 99أداء الفرد )
 لمدراسةــث :الجانب الميداني محــور الثــالال

 وصف مجتمع الدراسة  :أولا
رد البشرية بيدف بيان العلاقة والأثر بين بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموا      

عمى وجود علاقة مر التحقق من صحة الفرضيات والتي تؤكد ، يستمزم الأداء العاممينأوتقويم 
الموارد البشرية في تقويم ثير معنوي لبعض خصائص مخرجات نظام معمومات أارتباط معنوية وت

نحدد العلاقة والأثر بين المتغيرات أنموذجيا  ن  أ، وقبل مين في جامعتي تكريت وكركوكداء العامأ
 :تيلآن مجتمع الدراسة وكاممختصرة نقدم نبذة 

 : وصف المنظمات قيد الدراسة -1
  جامعة تكريت -أ

وتعد جامعة تكريت  23/11/1987في 151تأسست جامعة تكريت بموجب القرار المرقم        
كمية حالياً، تمنح الجامعة شيادات البكالوريوس  17من الجامعات الميمة في العراق وىي تضم 

يصل عدد التخصصات العامة بحدود  إذ  الاختصاصات العممية المختمفة  والماجستير والدكتوراه في
-2013كميات لمفترة من )تخصص ولأغراض تقويمية نعرض بعض مؤشرات واقع الجامعة وال 80

 .( والتي تمثل مجتمع الدراسة2014
 ( كميات جامعة تكريت*3) رقم الجدول

 

 ث
 صُت انخأصُش انكهُت

 
2 

 1988 التربية لمبنات
 1988 اليندســة 7
 1989 الطـب 2
 1992 التربيـة 4
 1993 الزراعــة 2
 1998 العمـــوم 9
 2000 الإدارة والاقتصاد 2
 2001 القانــون 2
 2002 الصيدلـة 6

 2004 طب الأسنان 20
 2006 الشريعـة 22
 2006 الآداب 27
 2006 الطــب البيطري 22
 2007 التربية الرياضية 24
 2007 الحاسبات والرياضيات 22
 2010 العموم السياسية 29
 2010 ىندسة النفط والمعـــــادن 22
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 :جامعة كركوك -ب
وتضم  17/1/2003تأسست بتــــــأريخ  إذ  ـــــــــن الجامعات الحديثة، جامعة كركوك مــتعد       

وراً كبيراً منذ ثلاث منيا استحدثت بعد التأسيس وقد شيدت جامعة كركوك تط ،الجامعة ثمان كميات
العالية التي  ن شمل ىـــــــــذا التطور معظم النواحي العممية والتي تمثمت بالمستوياتلآتأسيسيا ولحد ا

ساتذة في ث المقدمة مــــــــــــن قبل الأيحققيا الطمبة فــــــــــــي مختمف الاختصاصات وكذلك البحو 
ولأغراض تقويمية  أو خارجو، العراق كانت داخلأالجامعة والمشاركة بيا في المؤتمرات ســـــــــــواء 

 .( والتي تمثل مجتمع الدراسة2014-2013نعرض بعض مؤشرات واقع الجامعة والكميات لمفترة )
(4) رقم جدول  

كميات جامعة كركوك   
 سنت التأسيس الكليت ث

 1998 كمية القانون 2
 2002 كمية التربية 9
 2002 كمية التمريض 3
 2002 كمية العموم 1
 2005 كمية الطب 5
 2005 كمية اليندسة 6
 2005 كمية الزراعة 7
والاقتصـــــاد الإدارةكميــــــة  8  2007 

 
 :وصف عينة الدراسة -2
 ميدان الدراسة من الإدارة العميالتم اختيار مجموعة من الأفراد العاممين في الجامعات        

 ة( استمارة استبان110حثة بتوزيع )، وقامت البا)عمداء الكميات، معاوني العمداء، رؤساء الأقسام(
عمى الأفراد المبحوثين في مواقع عمميم في الجامعات المذكورة مما تطمب من الباحثة المزيد من 

%( 90( استمارة أي أن نسبة الاستجابة بمغت)100) الوقت والجيد، وكان عدد الاستمارات المعادة
 ،المنصب الوظيفيو  ( خصائص أفراد عينة الدراسة من حيث)التحصيل العممي،5ويوضح الجدول)

 .(ومدة الخدمة الإجمالية بالسنوات
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(5)رقم جدول  
وصف الأفراد المبحوثين /خصائص أفراد عينة الدراسة  

 التحصيل العممي
 دكتواره ماجستير

 % العدد % العدد
15 15 85 85 

 المنصب الوظيفي

 رئيس قسم معاون عميد عميد

 % العدد % العدد % العدد
15 15 20 20 65 65 

الخدمة الإجمالية بالسنواتمدة   
 فأكثر 20 -11 10 -1

 % العدد % العدد % العدد
15 15 30 30 55 55 
 .احثة )في ضوء استمارة الاستبيان(من أعداد الب المصدر:

 جميع الأفراد المبحوثين يحممون مؤىلات أكاديمية عالية إذ بمغ الذين يحممون شيادة  ن  أ
من أفراد عينة الدراسة. وتعكس ىذه النتائج أن  85)الدكتوراه )%( أما شيادة 15الماجستير )

 الأفراد المبحوثين يممكون شيادات عميا ويتمتعون بمستويات عالية من المعرفة والخبرة من خلال
 .ممارسة عمميم )العممي والإداري(

 ساء و رؤ فتمثمت من ذوي المناصب الإدارية المتمثمة ب : ما يتعمق بالمنصب الوظيفي الحاليفي
يام العممية %( والذين يمارسون أعمالًا إدارية في أقساميم فضلًا عن الم65والمتمثمة )الاقسام 

ىم فقد حصموا عمى أدنى النسب والتي بمغـــــــــــــــــــــــــت و ا العمداء ومعاون، أم  الموكمة إلييم أصلاً 
أن التدرج اليرمي الذي يشمل  عمى إلييا تدل ةارتفاع نسب الفئات المشار  ن  ا  و   (%20)(%15)

 وحدات إدارية أوسع في أسفل اليرم التنظيمي لكثرة الأقسام العممية المتوافرة في مجتمع الدراسة.
 ( من المبحوثين تراوحت خدمتيم في المنصب 15) ن  إأما فيما يخص الخدمة الإجمالية ف%

 بمغت إذ   ( سنة20-11المنصب )فراد الذين تراوحت خدمتيم في أما الأ وات،( سن1-10)
الذين لدييم خدمة أكثر فراد للانسبة  سنة (55وىي نسبة جيدة لاكتساب المعرفة و) سنة (30)

 .سنة20من 
 : اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتهاثانيا
لطبيعة  اً يشمل مضمون ىذه الفقرة وصف إجابات الأفراد المبحوثين لمتغيرات الدراسة: -1  

ن في المنظمات المبحوثة وتحقيقا لذلك فقد و ات الدراسة وحسبما يدركو المبحوثمتغير 
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بيدف الاستدلال عمى الأوساط الحسابية  Spss.vir.16)استخدمت الباحثة برنامج )
متغيرات والانحرافات المعيارية والتكرارات والنسب المئوية ونسبة الاستجابة  في ضوء 

في المنظمات  ، والتوقيت( و)تقويم أداء العاممين(الشموليةو الدقة، و  ،الدراسة وىي )الحداثة
فقرة بالاعتماد عمى مقياس )ليكرت( الثلاثي وفيما  24)، وقد بمغ مجموع الفقرات )قيد الدراسة

 يأتي وصف ليذه المتغيرات كما يدركو المبحوثون.
 ( 6) رقم جدول

 وصف متغيرات البحث في المنظمات المبحوثة
 انُضبت انًئىَت

 

 

 أبؼبد انبحث

ز
غُ

ًخ
 ان

ز
ري
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 احفق%
احفق إنً 

 حذ يب%
 لا احفق%

 

 

 انحذاثت

X1 73 27 - 4.13 0.812 82.6 

X2 69 27 4 3.96 0.931 79.2 

X3 71 29 - 4.04 0.803 80.8 

X4 59 35 6 3.78 0.98 75.6 

X5 67 30 3 3.98 0.875 79.6 

 

 

 انذقت

X6 77 23 - 4.17 0.77 83.4 

X7 76 24 - 4.17 0.8 83.4 

X8 69 28 3 3.99 0.92 79.8 

X9 63 33 4 3.86 0.89 77.2 

X10 65 32 3 3.94 0.9 78.8 

 

 

 انشًىنُت

X11 59 32 9 3.71 1.02 74.2 

X12 74 25 1 4.08 0.83 81.6 

X13 59 35 6 3.77 0.95 75.4 

X14 59 36 5 3.79 0.91 75.8 

X15 57 36 7 3.8 0.91 76 

 

 

 انخىقُج

X16 78 15 2 4.24 0.76 84.8 

X17 73 25 2 3.93 0.79 78.6 

X18 60 35 5 3.75 0.89 75 

X19 69 31 - 3.99 0.78 79.8 

X20 74 26 - 4.09 0.77 81.8 

 

 انًؼذل انؼبو
 67.57 29.2 3 3. 96 0.86 79.7 

 

 

انؼبيهٍُ أداءحقىَى   

X21 73 25 2 4.06 0.81 81.2 

X22 87 13 - 4.42 0.71 88.4 

X23 60 36 4 3.78 0.90 75.6 

X24 66 33 1 3.96 0.82 79.2 

 

 انًؼذل انؼبو
 71.50 26.75 1.75 4.06 0.81 81.10 

إجابات المبحوثين حول بعض خصائص مخرجات  ( إلى أن  6تشير معطيات الجدول) 
بأنيا كانت باتجاه الاتفاق وبمعدل ( X1-X20نظام معمومات الموارد البشرية من خلال المؤشرات )

( فيما بمغت 3%( في حين سجل الاتجاه السمبي )عدم الاتفاق( لتمك الإجابات بمعدل )67.57)
( وبانحراف 96 .3الأوساط الحسابية والبالغ )( وعززت تمك القيمة 29.2نسبة الاتفاق إلى حد ما)
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فراد الأ ( وىذا يدل أن إجابات79.7، في حين بمغ متوسط نسبة الاستجابة )(0.86معياري البالغ )
وفيما يخص بعد تقويم الأداء في المنظمات المبحوثة إزاء المؤشرات  ،جابيةإيالمبحوثين كانت 

(X21-X24) ( 71.50%فقد كانت نسبة الاتفاق)  في حين كانت نسبة عدم الاتفاق لتمك
( وعززت تمك 26.75%%( فيما بمغت نسبة الاتفاق الى حد ما )1.75الإجابات وبمعدل عام )

( في حين بمغت نسبة 0.81( وبانحراف معياري )4.06القيمة الأوساط الحسابية والبالغ )
خلال  ن منو داء وىذا يؤكده الأفراد المبحوث( وىذا يدل عمى أىمية بعد تقويم الأ81.10الاستجابة )

 . يجابيةإكانت   إذ   قياس فقرات ىذا المتغير
بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد  اختبار علاقات الارتباط بين -2

 :البشرية مجتمعة وبعد تقويم أداء العاممين
ىذه الفرضية عمى انو توجد علاقة ارتباط قوية ذات  وتنص :ة الأولىياختبار الفرضية الرئيس -أ

دلالة معنوية بين  بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية مجتمعة وبعد  
( نتائج علاقات الارتباط 7تقويم أداء العاممين في المنظمات المبحوثة ويوضح الجدول)

 . المتعمقة بيذه الفرضية
 (7)رقم جدول

نتائج علاقات الارتباط بين  بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية مجتمعة  
 وبعد تقويم أداء العاممين في المنظمات المبحوثة

 الوتغير الوستقل

 الوتغير الوعتوذ

أبعاد خصائص هخرجاث نظام هعلوهاث الووارد 

 البشريت هجتوعت

 *0.73 بعذ تقوين أداء العاهلين

N=100                                                                  0.05  ≤ P  * 

( وجود علاقة ارتباط قوية بين بعض خصائص مخرجات نظام 7يوضح الجدول )  
معمومات الموارد البشرية مجتمعة وبعد  تقويم أداء العاممين، إذ بمغت قيمة معامل الارتباط 

. وتدل ىذه النتيجة انو كمما حرصت المنظمات المبحوثة (0.05) ( عند مستوى معنوية*0.73)
من الاىتمام والعمل بخصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية سيسيم ويساعد في تقويم 

. وبيذا سيتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى بعيدة عن التحيزحيحة بموضوعية الأداء بصورة ص
 .ظمات المبحوثةعمى مستوى المن

و توجد علاقة تأثير معنوية بين  ن  أوتنص ىذه الفرضية عمى  :ة الثانيةياختبار الفرضية الرئيس -ب
بعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية مجتمعة وبعد  تقويم أداء العاممين 

 :( ىذه العلاقة وعمى النحو الآتي8في المنظمات المبحوثة، ويوضح الجدول )
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 (8) رقم جدول
مجتمعة و بعد تقويم أداء خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية تأثير  بعض  

 العاممين في المنظمات المبحوثة
بعض خصائص هخرجاث نظام هعلوهاث الووارد  

 F هجتوعت البشريت

 الوحسوبت

 
β0 

 
β1 R

2
 

 0.653 حقىَى أداء انؼبيهٍُ
0.735 

(10.721)* 
0.540 94.1 

            *N=100    D.F=1          P ≤ 0.05   المحسوبة  T)*( تشير إلى قيمة 
( إلى وجود علاقة ذات تأثير معنوي موجب لبعض خصائص 8) يتضح من الجدول 

 (Fالتأثير قيمة )ويدعم ىذا مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية مجتمعة في بعد تقويم الأداء 
 (.0.05كبر من قيمتيا الجدولية وضمن مستوى معنوية)أ( وىي 94.1المحسوبة والبالغة )

Rفي حين بمغت قيمة معامل التحديد )        
من %( 54.0) ( وىذا يعني ان  0.540( )2

الموارد لبعض خصائص مخرجات نظام معمومات  الاختلافات المفسرة في بعد تقويم الأداء تفسرىا
( يعود إلى متغيرات عشوائية لا يمكن السيطرة عمييا أو إنيا غير 46%والباقي) البشرية مجتمعة

 0.735) ) والبالغة (B1داخمة في أنموذج الانحدار أصلًا.ومن خلال متابعة معاملات)
 كبر من قيمتيا الجدولية عند مستوىأ   *(10.721)( المحسوبةT( ليا يبين إن قيمة)Tواختبار)
في عممية  اً كبير  اً تأثير  لمخصائص مخرجات النظام مما يؤكد أن   100)( وحجم عينة )0.05) معنوية

نية عمى مستوى المنظمات ، ومن ىذا نستنتج تقبل الفرضية الرئيسة الثاالعاممين تقويم أداء
 .المبحوثة

 المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 :الاستنتاجات -ا

 :متغيرات الدراسة عمى النحو الآتيأوضحت النتائج علاقات الارتباط والتأثير بين       
المعدل العام  ن  إ إذ  أظيرت نتائج تحميل الأفراد المبحوثين حول كل متغير من متغيرات الدراسة  -أ

، مما يؤكد أن الأفراد المبحوثين ييتمون بخصائص مخرجات نظام معمومات الموارد كان مقبولاً 
 .دور كبير في تقويم أداء العاممينالبشرية التي ليا 

تحقق وجود علاقة ارتباط قوية موجبة لبعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد  -ب
 .داء العاممينألبشرية وبعد تقويم ا

 المستقل المتغير
  المعتمد المتغير بعضض
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تأثير معنوية موجبة لبعض خصائص مخرجات نظام معمومات الموارد تحقق وجود علاقة  -ج
 .داء العاممينألبشرية وبعد تقويم ا

 :التوصيات -2
عمى إدارات الكميات في المنظمات المبحوثة ضرورة تطوير قاعدة نظام المعمومات الخاص  - أ

دييا وفقا لمتطور بالمورد البشري التي تمتمكيا بما يخدم تعزيز تقويم أداء العاممين المتبعة ل
 التكنولوجي.  

ضرورة أعداد تقويمات ومراجعات دورية أو فصمية لأداء العاممين بغية متابعة أدائيم عمى  -ب
 مدار السنة وليس مرة واحدة كل سنة.

عمنية نتائج تقويم أداء العاممين وترك السرية في التقارير المتعمقة بالأداء الوظيفي ليكون لدى  -ج
 معرفة بمستوى أدائيم ونقاط القوة والضعف التي يمتمكونيا.العاممين 

 المصادر
 العربية اولا:

خصائص نظام معمومات الإدارية وأثرىا في مؤشرات نجاحو  (،2012،)آل مراد، نبال يونس .1
مجمة ، ية في كميتي طب الأسنان والتربيةدراسة استطلاعية لآراء عينة من مسؤولي الوحدات الإدار 

 .جامعة الموصل –لإدارة والاقتصاد ، كمية ا 90العدد ،10مجمد  ،والاقتصادالإدارة 
أثر جودة مخرجات نظم المعمومات الإدارية في ، (2011، كفاح عباس محيميد )الجنابي .2

 إستراتيجيات أدارة الأزمة وفق منظور فاعمية القرار دراسة استطلاعية  في الشركة العامة لصناعة
جامعة  -كمية الإدارة والاقتصاد ،(، رسالة ماجستير )غير منشورةبيجي -اليةالأسمدة المنطقة الشم

 تكريت.
(، أثر مؤشرات فاعمية نظام المعمومات الإدارية في إقامة 2003،)حسن، محمد مصطفى حسين .3

مات قيد دراسة استطلاعية في عينة من المنظ، ISO 9001-2000متطمبات نظام إدارة الجودة 
 ، جامعة الموصل.كمية الإدارة والاقتصاد، نينوى، رسالة ماجستير غير منشورة التأىيل في محافظة

، دار المسيرة 1"، طإدارة الموارد البشرية(، "2007الخرشة، ياسين كاسب وحمود، خضير كاظم، ) .4
 لمنشر والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن.

، دار وائل لمنشر 1، ط  نظم المعمومات الإدارية، (2009ستيف بينسون، كريج ستاندينج،) .5
 ، محمود عزت.الأردن  ترجمة: مجدي صابر –، عمان والتوزيع

، ت في بناء اختيار قرارات المنظمة(، أىمية خصائص المعموما2005،)سراج، عبدالله محمود .6
 ، اليمن.، جامعة حضرموت4العدد  ،مجمة العموم الاقتصادية وعموم التسيير
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غريب لمطباعة والنشر "، دار إدارة الموارد البشرية والاستراتيجية(،"2001السممي، عمي، ) .7
  .، القاىرةوالتوزيع

(، دور نظام معمومات الاستراتيجي في دعم استراتيجيات تصنيع 2013،)مأوى ربيع احمد ،الطيار .8
، دراسة استطلاعية في بعض معامل الشركة العامة لصناعة الألبسة الجاىزة في الموصلالمنتوج 

 ، جامعة الموصل.والاقتصاد كمية الإدارة، رسالة ماجستير )غير منشورة(
 ، اثر عناصر نظم المعمومات الإدارية في(2009،)غسان فيصل، حنظل، قاسم احمد عبد، .9

، كمية 3، العدد5، مجمد مجمة تكريت لمعموم الإدارية والاقتصادية ،فاعمية اتخاذ القرارات الإدارية
 امعة تكريت.الإدارة والاقتصاد_ ج

، اثر استخدام تكنولوجيا المعمومات عمى اداء الموارد البشرية 2010،العتيبي، عزيزة عبد الرحمن .10
عة الشرق جام ،(، رسالة ماجستير)منشورةى الأكاديمية الدولية الاستراليةدراسة ميدانية عم –

 .الأردن –،عمان الأوسط لمدراسات العميا
، تصميم نظام معمومات محوسب لدعم إجراءات تخطيط الموارد (2011عمي رائد داود، ) ،العزاوي .11

كمية الادارة  ،(البشرية دراسة تطبيقية عمى مديرية تربية قضاء تمكيف، رسالة ماجستير)غير منشورة
 جامعة الموصل . –والاقتصاد 

، التقنيميم (، فاعمية تقييم الأداء التدريسي لييئة التع2014،)عزيز، اليام، جاسم، وفاء محمود .12
 جامعة الموصل. –كمية الإدارة والاقتصاد  ،115العدد  ،36، مجمد مجمة تنمية الرافدين

المنظمة في تميز الاداء  (، اثر فاعمية أنظمة تخطيط الموارد2012) ،فاعوري، أسماء مروان .13
الشرق جامعة ، رسالة ماجستير )منشورة(، سة تطبيقية في أمانة عمان الكبرىدرا :المؤسسي

 ،عمان _الاردن.وسطالا
(، "تصميم نظم معمومات الموارد البشرية، دراسة تطبيقية 2004القماج، ندى إسماعيل جبوري، ) .14

الإدارة والاقتصاد،  كميةفي كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد"، رسالة ماجستير )غير منشورة(، 
 .جامعة بغداد

، دار المناىج لمنشر  1ط، مدخل نظري وتطبيقيإدارة الموارد البشرية ، (2013) ،الكرخي، مجيد .15
 . والتوزيع

 .الإسكندرية –، الدار الجامعية 2، طإدارة الموارد البشرية، (2009ماىر، احمد،) .16
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(1ممحق )  
 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة تكريت    
 كمية الإدارة والاقتصاد      

 قسم إدارة الأعمال                              
                               الدراسات العميا  

 استبياناستمارة الموضوع /                                       
 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ....

إسيامات خصائص نضع بين أيديكم الإستبانة التي أعدت لقياس متغيرات الرسالة الموسومة )     
دراسة استطلاعية  –مخرجات نظام معمومات الموارد البشرية وأثرىا في تعزيز إدارة أداء العاممين 

(، وىي جزء من متطمبات نيل شيادة جامعتي تكريت وكركوكلآراء عينة من الأفراد العاممين في 
، نرجو الماجستير عموم في إدارة الأعمال، وبما أنكم المعنيون بالأمر، ولكونكم الأقدر من غيركم

 : التفضل بقراءة الملاحظات الآتية . وأرجوبة عمى فقراتيا بكل دقة وموضوعيةمنكم الإجا
 . راض البحث العمميإن إجابتكم سوف لن تستخدم، إلا لأغ .2
 . ليس ىناك إجابات صحيحة أو خاطئة ، إذأيكم الموضوعي الدقيق ىو المطموبر  .7
، (أتفق بشدة، لاأتفقة، أتفق، محايد، لاأتفق بشد( بدائل تتراوح بين)5ستجد أمام  كل فقرة ) .2

 . ة منيا والتي تعبر عن وجية نظركمنرجو منكم وضع علامة )     ( أمام واحد
ني عدم صلاحية ، لان ترك أي سؤال دون إجابة يعجابة عمى جميع الأسئمةيرجى الإ .4

 . الاستمارة لمتحميل
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 . التألق والنجاح ، ولكميتكملكم دوام التوفيق مع خالص شكرنا وتقديرنا لتعاونكم معنا متمنين
 معمومات شخصية

 ضع إشارة )     (  أمام الجواب المناسب لطفا.
 ذكر               أنثى         الجنـــــس :    -1
 فأكثر                 51            51-41            41-31            31-21الفئة العمرية :  - 2
 التحصيل العممي:     ماجستير                 دكتوراه                     -3
 ميد               رئيس قسم                 المنصب الوظيفي :  عميد             معاون ع -4
 فاكثر21         21-11      11-1مدة الخدمة الإجمالية بالسنوات : -5

 :تراها مناسبة وفق المقياس الآتي وضع إشارة )     ( أمام الإجابة التييرجى 
معمومات الموارد وىي من أىم مميزات نظم  :ائص نظم معمومات الموارد البشريةأولا  : خص

البشرية التي تساىم في تحقيق أىداف المنظمة  من خلال اتخاذ القرارات الإدارية التي تعتمد بشكل 
 مباشر عمى طبيعة وكمية المعمومات المتوافرة لمتخذ القرار.

 مع المتغيرات. يقصد بالحداثة التحديث الدوري لمبيانات والمعمومات حتى يتوافق :اثةدالح -1 

 
 
- 
  :الحداثة  

 هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشذة

2 

توفر نظم معمومات الموارد البشرية الموجودة في الجامعة 
معمومات تتسم بحداثتيا عن الإفراد العاممين  لممساعدة في 

 إدارة أدائيم.

     

9 
تجري عمميات التحديث عمى المعمومات المخزونة  في 

 النظام بشكل مستمر.
     

3 
تساعد نظم معمومات الموارد البشرية عمى توفر المعمومات 

 المحدثة عمى نحو يمنع تكرارىا.
     

1 
تمتمك الجامعة بنية تحتية جيدة التي تضمن تقديم المعمومات 

 الحديثة بالشكل المناسب وبتكمفة مناسبة.
     

5 
المتوقع يتميز النظام بالقدرة عمى الاستجابة السريعة لمتغيرات 

 .حدوثيا في المعمومات
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، وبالتالي خمو تكون صحيحة ولا تتضمن أية أخطاء وتشير إلى أن المعمومات يجب أن الدقة: -2
 المعمومات من الأخطاء.

 
ي تشير ىذه الخاصية إلى إن تكون جميع المعمومات المقدمة كاممة وشاممة وتغط: الشمولية -3

 .كافة جوانب اىتمامات مستخدمييا

 

 الفقـــراث ث
اتفق 

 بشذة
 لا اتفق هحايذ اتفق

لا اتفق 

 بشذة

      بدقتيا.تتصف المعمومات المتاحة عن الإفراد العاممين  2

9 
تعبر المعمومات المتوفرة عن الواقع الفعمي المراد اتخاذ القرار 

 بشأنو.
     

      تتصف المعمومات المتوفرة بانخفاض مستوى عموميتيا. 3

1 

تخمو المعمومات الموجودة في الجامعة من التحريف أو ضياع جزء 
أو كل المعمومات المخزنة التي تخص الإفراد العاممين من دخوليم 

 .الآنلمجامعة وحتى 

     

      .تتصف المعمومات بانخفاض مستوى الخطأ فييا 5

 هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشذة

2 
الجامعة معمومات شاممة عن جميع الأفراد العاممين لدى 

 لدييا.
     

9 
تتصف المعمومات بتغطيتيا لكافة متغيرات التي تحدث فيما 

 يخص العاممين ونشاطاتيم .
     

3 
المعمومات المتاحة لمجامعة تفي لجميع احتياجات المستفيدين 

 منيا .
     

1 

العاممين وأفكارىم تتوفر لدى الجامعة معمومات عن قدرات 
نجازاتيم  .  وا 

 

     

5 
تتاح لدى الجامعة معمومات عن العاممين يمكن اعتمادىا في 

 اتخاذ القرارات .
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 الخاصية إلى توفر المعمومات  لممستفيدين منيا عند الحاجة إلييا من: تشير ىذه التوقيت -4
 .ت المستغرق لإيصال ىذه المعموماتقميص الوقتخلال 

 
ىي عممية تكامل وتواصل مستمرة بين العامل والمدير المباشر، العممية  :ثانيا : إدارة الأداء

ائمين بتخطيط الأداء وتنتيي بالتحسين والتطوير في ضوء التقييم والتشخيص المستمر للأداء والق
بعادىا ىي عميو والظروف المحيطة بيم                                                       :وا 

ىي المرحمة الأولى لإدارة الأداء التي يتفق فييا المدير والعاممون عمى خطة تخطيط الأداء:  -أ
 الأداء وغايتيا ووسيمة الوصول إلييا  ووضع الأسس والمعايير التي يتم بموجبيا عممية التقويم.

 لا اتفق هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا اتفق 

 بشذة

2.  

 

 تتاح لمجامعة معمومات عن العاممين في الوقت المناسب
 للاستخدام .

     

9.  

 

 لممستفيدين منيا  حال طمبيا وبالوقتتتاح المعمومات 
 القياسي .

     

3.  

 

 لا المطموبة المعمومات تتوفر بيا التي السرعة إن
 وصحيحة . كونيا دقيقة مع تتناقض

     

      دمة .تتاح لمجامعة معمومات غير متق  .1

 

.5 

وفرة في الوقت والجيد لمحصول عمى  النظام يحقق
المناسب.المعمومات المطموبة في الوقت   

     

 لا اتفق هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا اتفق 

 بشذة

2.  

 
تعمل الجامعة عمى تحقيق التوازن بين وصف الوظيفة 

 ومواصفات شاغميا.
     

9.  

 
فراد العاممين مع الإدارة العميا تيتم الجامعة  بمشاركة الأ

 في تحديد معايير الأداء المتوقعة.
     

3.  

 
تعتمد الجامعة مقاييس أداء تنسجم مع طبيعة عمل 

 . فراد والتدريسيينالأ
     

تعتمد الجامعة وصف الوظائف كأساس لمحكم عمى أداء   .1
 العاممين .
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ء لمعاممين في المنظمة في ضوء ىي العممية التي يتم بموجبيا قياس الأدا : تقويم الأداء -ب
الخمل  نجاز الفعمي لمفرد ويتم ذلك من خلال وضع المعايير المحددة ليساعد عمى معرفة جوانبالإ

 .وانب الخمل وتدعيم جوانب القوةوالقوة في نشاطو لغرض معالجة ج

 
وسيمة ميمة لتصحيح الأداء الوظيفي من خلال ما توفره من فرص لمحوار : التغذية العكسية -ج

 المدراء والعاممين حول أدائيم الوظيفي وآليات تحسينو وتطويره.المباشر بين 

 
 
 
 

 لا اتفق هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا اتفق 

 بشذة

2.  

 
يشجع نظام تقويم الأداء عمى تبادل المعمومات وتزويد 

 آليات التغذية العكسية .
     

9.  

 
      تعتمد الجامعة عمى تقويم الأداء لمرة واحدة)سنوي(.

3.  

 
ن الحالي مناخا تنظيميا يوفر نظام تقويم أداء العاممي
 ىم.يعزز ولاء

     

يعد نظام تقويم الأداء وسيمة لكشف نقاط القوة والضعف   .1
 في أداء العاممين  .

     

 لا اتفق هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا اتفق 

 بشذة

2.  

 

حزود انخغذَت انؼكضُت فٍ انجبيؼت انؼبيهٍُ بًؼهىيبث 

 يىضىػُت ػٍ أدائهى
     

9.  

 

حىجه انخغذَت انؼكضُت انبُبءة انًؼخًذة فٍ انجبيؼت إنً 

انؼبيهٍُ بًىاطٍ الأداء انضؼُف غُز  حؼزَف

 . فُه انًزغىة

     

3.  

 

حضخخذو انخغذَت انؼكضُت فٍ انجبيؼت يٍ اجم حطىَز 

 . طبقبث الإبذاع والابخكبر نذي انؼبيهٍُ
     

1. َؼخًذ فٍ انخغذَت انؼكضُت آنُبث يحذدة نًؼزفت يضخىي  

 .انخقذو والأداء انًضخقبهٍ انًخىقغ نهؼبيهٍُ فٍ انجبيؼت
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مجموعة الإجراءات المتكاممة والمستمرة اليادفة إلى التخمص من  :تحسين وتطوير الأداء -د
 انحرافات الأداء وكذلك العمل عمى الانتقال إلى مستويات أفضل وأحسن من تقنيات الأداء.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لا اتفق هحايذ اتفق اتفق بشذة الفقـــراث ث
لا اتفق 

 بشذة

2.  

 

انًىارد انبشزَت فٍ ححذَذ  حضبػذ َظى انًؼهىيبث

 الأفزاد انذٍَ َحخبجىٌ إنً ححضٍُ وحطىَز فٍ أدائهى .
     

9.  

 

حضؼً انجبيؼت نخُظُى بزايج حذرَبُت يخُىػت نخطىَز 

 يهبراث انؼبيهٍُ .
     

3.  

 

هُبك اهخًبيبً كبُزاً يٍ قبم انجبيؼت بؼًهُبث انخحضٍُ 

 وانخطىَز انًضخًز.
     

1. يؼهىيبث انًىارد انبشزَت يٍ ححذَذ حًكٍ َظى  

 .انًهبراث والإيكبَُبث انًطهىبت يضخقبلاً 
     


