
علَ هستٌٍ فاعلْت نظام  هعلٌهاث المٌارد البشرّت ًتأثيرهكفاءة نظام 
 ًزارة التعلْن العالي ًالبحث العلوِ في بحث هْذانِ /العاهلين أداءتقْْن 

 

هدٌل علً عبد              جامعة الباحث            د ؼنً دحام تناي الزبٌدي           م. أ.  
             د       والاقتصا الإدارةبؽداد / كلٌة 

 

 المستخلص
الى تحدٌد دور كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  ٌهدؾ البحث
لمس الباحثان حاجة الوزارة الى استنباط الطرائق  إذ، الً والبحث العلمً/مركز الوزارةفً وزارة التعلٌم الع

الموارد البشرٌة فً المنظمة المبحوثة من اجل تطوٌر اسالٌب  التً توظؾ مخرجات نظام معلومات
ومستوٌات عملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن فٌها، ومن اجل الوقوؾ على مدى الدور الذي ٌلعبه نظام معلومات 

 : لٌن، طرحنا التساإل الرئٌس الآتًالموارد البشرٌة فً عملٌة تقٌٌم أداء العام
وقد  وارد البشرٌة؟ وما تؤثٌر ذلك على مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن؟( )ما مدى كفاءة نظام معلومات الم

من الأكادٌمٌٌن والإدارٌٌن اصحاب المناصب الادارٌة ضمن مستوى الادارة الوسطى العاملٌن فً  بحثتكون مجتمع ال
لت جمٌع رإوساء الاقسام فً دوائر وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً/ مركز الوزارة، إذ تم اختٌار عٌنة قصدٌة شم

 %(.011( رئٌس قسم، وكانت نسبة الاستجابة )24الوزارة بلػ عددهم )
واستخدمت الاستبانة كؤداة اساسٌة فً جمع البٌانات والمعلومات، ولتحلٌل البٌانات تم استخدام 

ظؾ انظمة معلومات ان وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً تو بحثواظهرت نتائج ال ،(SPSSبرنامج )
الموارد البشرٌة فً اتخاذ القرارات الخاصة بشإون العاملٌن، وتولً اهتماماً بجودة نظام معلومات الموارد 

لا توظؾ نظام معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة تقٌٌم اداء العاملٌن الا بنسبة  البشرٌة، إلا أن الوزارة
ج تقٌٌم ادائهم مما ٌدل على وجود خلل فً نظام التقٌٌم المتبع فً لاتقوم باطلبع العاملٌن على نتائ قلٌلة، و

لعاملٌن الوزارة، فضلبً عن وجود تؤثٌر لنظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء ا
قة من )دوجود علبقات ارتباط بٌن نظام تقٌٌم اداء العاملٌن وكل ، بالاضافة الى %(38بنسبة تؤثٌر بلؽت )

 %( . 55المعلومات ، وجودة نظام معلومات الموارد البشرٌة، واستخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة( بما نسبته )

الٌها ومنها ضرورة ان  تنتاجات التً توصلبمجموعة من التوصٌات اعتماداً على الاس  رج البحثوخ
خرجاتها فً عملٌة تقٌٌم اداء العاملٌن ، تولً الوزارة اهتماماً اكثر بؤنظمة المعلومات والاعتماد على م

لٌكسب العملٌة الدقة والموضوعٌة فً نتائج التقٌٌم، بالاضافة الى تطوٌر معاٌٌر الاداء المستخدمة فً تقٌٌم 
تإدي الى تدخل العوامل الشخصٌة .وضرورة وجود  الاداء بحٌث تكون قادرة على قٌاس اداء العاملٌن ولا

ملٌة تقٌٌم الاداء مما ٌمكن العاملٌن من التعرؾ على نتائج تقٌٌمهم وتحدٌد مواطن نظام تؽذٌة راجعة ٌتبع ع
 الضعؾ وتلبفٌها وكذلك تحدٌد مواطن القوة وتعزٌزها.

 -الكفاءة  -نظام تقٌٌم اداء العاملٌن -نظام معلومات الموارد البشرٌة /للبحث المصطلحات الاساسٌة

 .الفاعلٌة 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 هقذهت
تعد وظٌفة تقٌٌم الأداء من أهم الوظائؾ التً تركز علٌها إدارة الموارد البشرٌة فً المنظمات، إذ ٌعد 
هذا التقٌٌم من السٌاسات الإدارٌة المهمة والمعقدة فكون أداء الأفراد العاملٌن فً المنظمات ٌتصؾ بعدم 

منظمة الاهتمام بمتابعة هذا الأداء بصفة  ةأٌٌتعٌن على إدارة الثبات وسرعة التكٌؾ مع البٌئة المحٌطة، فؤنه 
مستمرة ومحاولة التحكم فٌه من خلبل التقٌٌم المستمر لهذا الأداء حتى ٌتم التعرؾ على أوجه القوة فٌه ومن 
ثم تطوٌرها وتنمٌتها وأوجه القصور فٌه ومن ثم تصحٌحها فً الوقت المناسب. مما اوجد على المنظمة 

إن تمتلك نظام معلومات للموارد البشرٌة الذي ٌسمح للئدارة من متابعة التطورات التً تحدث ضرورة 
للعاملٌن منذ التحاقهم بالمنظمة إلى ؼاٌة خروجهم منها وتدعٌم احتٌاجاتهم العلمٌة والعملٌة من خلبل 

اعادة استخدامها من قبل القرارات التدرٌبٌة، إذ انه نظام ٌستخدم لتوفٌر المعلومات عن الموارد البشرٌة و
المدٌرٌن، وان الاساس فً توفٌر هذه المعلومات بناء قاعدة بٌانات تضم البٌانات التً تتعلق بالافراد 

 والوظائؾ والبرامج .
التعرؾ على دور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة تقٌٌم الى الحالً  ة ٌهدؾ البحثوانطلبقاً من هذه الأهمٌ

 ن بالاستناد الى المنهجٌة العلمٌة والاستطلبع فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً. أداء العاملٌ
على  ة، والإجابة عن تساإلات المشكلة فقد تم عرض استمارة استبانبحثومن اجل تحقٌق هدؾ ال

ة أجنبٌة ( رئٌس قسم من المستوٌات الفنٌة والإدارٌة، والتً استندت الى مقاٌٌس متعدد24عٌنة مكونة من )
 .  لبحثوعربٌة تم تكٌٌفها مع موضوع ا

بحث ، منهجٌة اللمحور الاول، تناول امحاور، عبر اربعة بحثوبناءً على ما تقدم فقد تم تؽطٌة موضوع ال
لإطار  المحور الثالث، ، وخصص بحثالنظري لل طارتناول الا لمحور الثانً، واما اةالجهود المعرفٌة السابقو

والتؤثٌر بٌن علبقات الارتباط  راختبابحث، وذي تضمن تشخٌص الواقع الحالً لمتؽٌرات الالعمل المٌدانً ال
التً تم استنباطها من الإطار والتوصٌات الرابع لتقدٌم الاستنتاجات  لمحور، وخصص امتؽٌرات البحث

 . لبحثالنظري والجانب العملً ل

 هنيجْت البحث ًدراساث سابقت/ المحٌر الاًل
 البحث : م هنيجْتأًلاا 

 بحثمشكلة ال .0
تُعد إزدٌاد الحاجة لجمع البٌانات ومعالجتها وإستخدام المعلومات بفعالٌة المطلب الأساسً لنجاح 

إذ  ة،المنظمات بمختلؾ أشكالها فً عصرنا الحالً الذي أصبح ٌتمٌز بالتؽٌرات البٌئٌة المستمرة والمعقدُ
طة بالمنظمات العصرٌة، كما حرصت مختلؾ المنظمات أصبحت المعلومات أحد الموارد المهمة فً إدارة الأنش
كفاءة فً معالجتها وإستخدامها للوصول إلى قرارات العلى تسهٌل عملٌة الحصول على المعلومات وتحقٌق 

على مدى صحة هذه المادة و  اتخاذ القرار ومات مادة القرار، إذ ٌتوقؾ نجاحفعالة. من هذا المنطلق تعد المعل
قها وتؤمٌنها وتخزٌنها وإتاحتها إلى مراكز صنع القرار فً جمٌع المستوٌات والنشاطات دقتها وطرٌقة تدف

ومن هنا ظهرت الحاجة إلى نظام معلومات للموارد البشرٌة ٌساعد المنظمة على تحقٌق ذلك، إذ  .بالمنظمة
حة معلومات دقٌقة وفً ٌقوم نظام معلومات الموارد البشرٌة بجمع البٌانات المتعلقة بالعاملٌن ومعالجتها واتا

تساعد إدارة الموارد البشرٌة على متابعة حركة العاملٌن وكل ما ٌتعلق بهم داخلٌاً  والملبئمالوقت المناسب 
 مما ٌمكنها من اتخاذ قرارات أكثر كفاءة وفعالٌة كقرار تقٌٌم أدائهم.

 : بحثال شكلةم ٌمثل الذي الآتً السإال على للئجابة سعىٌ فهو بحثوبذلك تبرز اهمٌة ال
ما مدى كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة؟ وتؤثٌر ذلك على مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن فً 

 وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً؟
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/    

 
 وعلٌه فؤن معالجة هذه المشكلة تتلخص فً الإجابة على التساإلات الفرعٌة الآتٌة : 

ً ٌوفرها نظام معلومات الموارد البشرٌة من حٌث الدقة والسرعة ما مدى كفاءة المعلومات الت .0
 مة والجودة ؟ءوالملب

 ما مستوى جودة نظام معلومات الموارد البشرٌة ؟ وتؤثٌر ذلك على عملٌة تقٌٌم اداء العاملٌن ؟ .4

لوزارة ما مستوى درجة استخدام نظم معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن فً دوائر ا .8
 ذات العلبقة ؟

 ما مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن فً المنظمة ذات العلبقة ؟    .2
 ما طبٌعة العلبقة بٌن ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة وعناصر نظام تقٌٌم أداء العاملٌن ؟ .5

نظام تقٌٌم اداء العاملٌن فً مدى تؤثٌر ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة  ما .6
 الوزارة المبحوثة ؟

  بحثأىوْت ال .2
من خلبل المساهمة فً معرفة مدى استخدام الوزارة لنظام معلومات للموارد  ٌكتسب البحث اهمٌته

البشرٌة والاستناد على المعلومات التً ٌوفرها فً عملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن مما ٌساهم فً جعل العملٌة اكثر 
وضوعٌة، فضلب عن مساهمتها فً الكشؾ عن مواطن القوة او الضعؾ فً نظام تقٌٌم اداء العاملٌن دقة وم

 المستخدم حالٌاً فً الوزارة المبحوثة، بهدؾ معالجة نقاط الضعؾ مما ٌنعكس إٌجاباً على أدائها .

  بحثلأىذاف ا .3
 إلى بلوغ الأهداؾ الآتٌة :   ٌرمً البحث

نً المإسسات لأنظمة معلومات الموارد البشرٌة فً عملٌة تقٌٌم اداء تقدٌم خلفٌة لابراز اهمٌة تب .0
 العاملٌن، وكذلك فً اتخاذ القرارات الخاصة بشإون العاملٌن فٌها.

قٌاس كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً الوزارة المبحوثة، وتحدٌد مدى مساهمته فً نجاح  .4
 عملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن . 

 لٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن المستخدم حالٌاً فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً.قٌاس مستوى فاع .8

نظام تقٌٌم اداء فاعلٌة معرفة مدى الارتباط بٌن ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعاد  .2
 العاملٌن فً الوزارة ذات العلبقة.

البشرٌة فً مستوى فاعلٌة تقٌٌم أداء العاملٌن فً   اختبار تؤثٌر ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد .5
 الوزارة المبحوثة . 

  بحثمجتوع ًعْنت ال .4
هو معرفة علبقة نظام معلومات الموارد البشرٌة بنظام تقٌٌم اداء العاملٌن واثره بحث لما كان توجه ال

لبحث العلمً، فلذلك تم اختٌار فً مستوى فاعلٌة عملٌة تقٌٌم اداء العاملٌن فً مركز وزارة التعلٌم العالً وا
من الادارات المسإولة عن تقٌٌم الاداء واتخاذ القرارات المتعلقة بالعاملٌن بالاعتماد على تقٌٌم بحث مجتمع ال
ٌتكون من العاملٌن فً مستوى الادارة الوسطى، وبالاستناد الى  لبحثعلى هذا الاساس فؤن مجتمع اادائهم، و

تضمنت جمٌع رإوساء الاقسام فً دوائر وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً ذلك تم اختٌار عٌنة قصدٌة 
كونهم هم اصحاب القرار فً الوزارة ومن مسإولٌاتهم القٌام بعملٌة تقٌٌم الاداء للعاملٌن فٌها، وكان عددهم 

 %(.011( مدٌر قسم، إذ بلؽت نسبة استجابة العٌنة )24)
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 

 مخطط البحث ًفرضْاتو .5
 وكالاتً: طط فرضً اقترح الباحثان مخ بحثوبالاعتماد على متؽٌرات ال ه ومتطلبات بحثلة الفً ضوء مشك

 

 
 
 
 
 

 
 
 

                                                
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بحث( المخطط الافتراضً لل0) شكل                                      
 
 

فقد صٌؽت مجموعة من الفرضٌات الرئٌسة  بحثة وأهداؾ اللإشكالٌة المطروحوانطلبقاً من ا
 وتساعد فً الإجابة على تساإلاته، وهً كالآتً:  لبحثووضعت بطرٌقة توضح مشكلة ا والفرعٌة،

: توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد الفرضٌة الرئٌسة الأولى

 ام تقٌٌم اداء العاملٌن تفرع منها الفرضٌات الفرعٌة الآتٌة : البشرٌة وابعاد فاعلٌة نظ
 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن دقة المعلومات وابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .  .0

 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن سرعة المعلومات وابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .   .4

 علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ملبئمة المعلومات وابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .  توجد .8

 توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن نوعٌة المعلومات وابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .  .2

البشرٌة وابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن جودة نظام معلومات الموارد  .5
 اداء العاملٌن . 

توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن استخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعاد فاعلٌة نظام  .6
 تقٌٌم اداء العاملٌن . 
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 نظام معلومات الموارد البشرٌة 

  تؽٌر التفسٌري()الم

 نظام تقييم اداء العاملين 

 )المتغير الاستجابي(

 دقة المعلومات
  

 سرعة المعلومات
 

وماتالمعل ملاءمة  
 

 نوعية المعلومات
 

 جودة النظام
  

 استخدام النظام 

 التحليل الوظيفي
 

 معايير تقييم الاداء
 

 اساليب تقييم الاداء
 

 التغذية الراجعة 
 

 تدريب المقيم
 

 جودة نظام التقييم
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 
مستوى فاعلٌة : هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لنظام معلومات الموارد البشرٌة فً الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌن تفرع منها الفرضٌات الآتٌة : 
 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لدقة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن. .0

 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لسرعة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن. .4

 معنوٌة لملبئمة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن.ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة  .8

 ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لنوعٌة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن.  .2

ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لجودة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء  .5
 . العاملٌن

ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لاستخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء  .6
 العاملٌن.

 

 .أدوات جمع البٌانات والمعلومات 6
 فقد تم الاعتماد فً عملٌة جمع البٌانات والمعلومات على الأدوات الآتٌة:  ؼاٌته ن ٌحقق البحثمن اجل إ

 نظري : مراجع الاطار ال .0
فقد تم الاعتماد على اسهامات الكتاب والباحثٌن التً تم جمعها من  بحثالنظري لل طارمن اجل اؼناء الا

المصادر المتمثلة بالمراجع العلمٌة من الكتب والمجلبت والاطارٌح والبحوث والدراسات العلمٌة 
ستعانة بخدمات الشبكة العالمٌة ، فضلبً عن الابحثجنبٌة، ذات الصلة بموضوع الوباللؽتٌن العربٌة والا

 للمعلومات )الانترنت( . 

 أدوات الاطار المٌدانً :  .4
على عدد من الوسائل الضرورٌة فً جمع البٌانات  بحثفً تؽطٌة الجانب المٌدانً للتم الاعتماد 

 وهً :  لبحثات الخاصة بهذا الجانب من اوالمعلوم

 المقابلة الشخصٌة . أ
ى مارة الاستبٌان، فقد اجرتصاص عن بعض التفاصٌل التً تضمنتها استللتعرؾ عن قرب من اصحاب الاخ

 .عدد من المقابلبت الشخصٌة مع عٌنة البحث فً الوزارة الباحثان

 بحثاستبانة ال . ب
فً الحصول على المعلومات المتعلقة بالجانب  ه الباحثانتبانة المصدر الاساس الذي اعتمدشكلت الاس

اد على المقاٌٌس الجاهزة المعتمدة فً بحوث ودراسات عربٌة واجنبٌة العملً، وصممت فقراتها بالاعتم
ستبانة ثلبثة فً البٌئة العراقٌة، وتضمنت الا بحثمتطلبات السابقة، والتً عدلت بنسبة قلٌلة لتتلبئم مع 

التعرٌفٌة للمدٌرٌن عٌنة  ( ، إذ ؼطى القسم الاول الفقرات المتعلقة بالمعلومات0قاقسام رئٌسة )الملح
( فقرة 65البالػ عددها ) بحثى الفقرات المتعلقة بمتؽٌرات ال، اما القسم الثانً والثالث فقد ؼطبحثال

( الخماسً الابعاد، الذي ٌعد من اكثر الاسالٌب Likertوالتً تم صٌاؼتها على وفق مقٌاس )
بٌن التركٌبة وكما فً الجدول الاتً الذي ٌ المستخدمة كونه ٌتسم بالسهولة والدقة فً الوقت نفسه.

 النهائٌة للبستبانة .
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 
 تركٌبة الاستبانة ومتؽٌراتها ومصادر قٌاسها (0) جدول

 
 

 مصدر المقٌاس تسلسل الفقرة عدد الفقرات المتؽٌرات الفرعٌة المتؽرات الرئٌسة ت

الجنس، العمر، المستوى العلمً،  معلومات تعرٌفٌة أولاً 

 عدد سنوات الخدمة

 إعداد الباحثة  2

 

 

 

 ثانٌاً 

 

 

 

نظام معلومات 

 الموارد البشرٌة

5-0 5 دقة المعلومات  :  4115)هواري والباهً،  

02) , 

(021:  4115)القردوح،  , 

(016:  4115)ابو رحمة،   

01-6 5 سرعة المعلومات  

مة المعلوماتءملب  5 00-05  

41-06 5 نوعٌة المعلومات  (Ramezan, 2006 : 10) 

, (016:  4115)ابو رحمة،  45-40 5 جودة النظام     

81-46 5 استخدام النظام  

 

 

 

 

 ثالثاً 

 

 

 

نظام تقٌٌم اداء 

 العاملٌن

86-80 6 التحلٌل الوظٌفً -046:  4111)ابو حطب،  

041)  

24-83 6 معاٌٌر تقٌٌم الاداء  

23-28 6 اسالٌب تقٌٌم الاداء  

58-21 5 التؽذٌة الراجعة  

51-52 6 تدرٌب المقٌم ( 046:  4113)ابو ماضً،    

65-61 6 جودة نظام التقٌٌم  (Francesco, 1999 : 425) 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 

 الاطار النظرُ للبحث/ المحٌر الثانِ
 Human Resource Information ث المٌارد البشرّت : منظام هعلٌهاأًلاا: م كفاءة 

System Efficiency (HRIS)  هفيٌم نظام هعلٌهاث المٌارد البشرّت 
 Human Resource)اختلؾ الكتاب والباحثون فً تعرٌؾ نظام معلومات الموارد البشرٌة 

Information System:HRIS)  بسبب التطوٌر السرٌع لنظم المعلومات، فٌمكن تعرٌؾ نظام معلومات
حوٌل الموارد البشرٌة على انه نظام ضروري فً كل منظمة لجمع البٌانات والحفاظ على الموارد البشرٌة، وت

 (،  Junwei & Xueru, 2010 : 2البٌانات إلى معلومات، واٌصال المعلومات للآخرٌن. ) 
وبذلك ٌمكن عده على انه نظام لتوفٌر المعلومات عن الموارد البشرٌة واعادة استخدامها من قبل المدٌرٌن، 

ق بالافراد والوظائؾ وان الاساس فً توفٌر هذه المعلومات بناء قاعدة بٌانات تضم البٌانات التً تتعل
(، وٌمكن وصفه على انه نظام آلً لجمع وتخزٌن واستخراج  28:  4111والبرامج .) السالم وصالح، 

 المعلومات الخاصة بالموارد البشرٌة .  
 (Thomason, 1990 : 503  إذ وصفته على انه )(، وعرفته القماج تعرٌؾ مشابه لما وصفه )تومسون

          المعلومات للبدارة والمستفٌدٌن بشكل فعال وبالدقة والوقت المناسب .       نظام آلً ٌعمل على توفٌر
 (  2:  4112) القماج، 

وٌمكن إن ٌعرؾ على انه مجموعة من البرمجٌات والحواسٌب بنوعٌها الصؽٌر والكبٌر المستخدمة لادخال 
ة بهدؾ توفٌرها للمستفٌدٌن والعاملٌن فً البٌانات، وصٌانتها، وتحدٌثها، واستعمال معلومات الموارد البشرٌ

مختلؾ المجالات والمدٌرٌن لتساعد فً صناعة القرارات الاستراتٌجٌة وتجنب النزاعات القانونٌة وتقٌٌم 
 (Noe & others, 1994 : 70السٌاسات والممارسات ودعم العملٌات الٌومٌة للمنظمة . )

ٌة لتخزٌن البٌانات والمعلومات من كل فرد عامل بهدؾ وٌعد نظام معلومات الموارد البشرٌة طرٌقة نظام
     المساعدة فً التخطٌط واتخاذ القرارات، وتقدٌم تقارٌر كاملة عن كل نشاط ٌقوم به ٌخدم اهداؾ المنظمة.

وٌمكن ان ٌعرؾ على انه نظام متكامل ٌستخدم لجمع وتخزٌن وتحلٌل المعلومات المتعلقة (،  42:  4114) العنزي، 
ل الموارد البشرٌة فً المنظمة، والتً تتؤلؾ من تطبٌقات اجهزة الكمبٌوتر، وكذلك الافراد والسٌاسات والاجراءات بمجا

  ,(Osterman & Staudinger, 2009والبٌانات المطلوبة لادارة الموارد البشرٌة. )
 (Hendrickson, 2003 : 381  ) 

اع المعلومات، فؤنه ٌساعد فً التحقق من وفضلبً عن كونه ٌستخدم لجمع وتخزٌن وصٌانة واسترج
 ( Parry, 2009 : 275صحة البٌانات التً تحتاج إلٌها المنظمة حول الموارد البشرٌة . ) 

 أهمٌة نظام معلومات الموارد البشرٌة .0
           ٌمكن توضٌح أهمٌة تطوٌر انظمة المعلومات فً إدارة الموارد البشرٌة من خلبل ماٌؤتً :             

               ,Schaler, 1995 : 699)  ), (Hussain & Prowse, 2004 : 10) ,(  423:  0115) موسى، 
 (Boateng, 2007 : 8 ) 
تسهم فً تحقٌق التكامل والتنسٌق بٌن مختلؾ اقسام ووحدات إدارة الموارد البشرٌة، كما تساعد على  .0

 ات الأخرى . تحقٌق التكامل بٌن إدارة الموارد البشرٌة والادار

تساعد على تحقٌق التفاهم المتبادل بٌن الإدارة والافراد العاملٌن، وبٌن الافراد العاملٌن وبعضهم مع  .4
 بعض . 

تعمل على توفٌر المعلومات المطلوبة للتخطٌط واتخاذ القرارات فً جمٌع المجالات المتعلقة بادارة  .8
 الموارد البشرٌة فً المنظمة . 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 
الموارد البشرٌة له تؤثٌر كبٌر على مدٌري الموارد البشرٌة إذ تسمح لهم بالعمل بشكل إن نظام معلومات  .2

اكثر كفاءة وزٌادة قاعدة معلوماتهم، وٌسمح لهم  بالقٌام بمسإولٌاتهم وادوارهم المهمة بنجاح وتقدٌم 
 قرارات واحكام اكثر وضوحاً ومصداقٌة . 

مختلفة من المنظمة فً موقع مركزي ٌمكن الوصول  تساعد فً توحٌد المعلومات والبٌانات من اجزاء .5
 الٌه وتوزٌعه بشكل واسع .

 أهداؾ نظام معلومات الموارد البشرٌة .4
                               :الأهداؾ الآتٌة تسعى المنظمات باستخدامها لنظام معلومات الموارد البشرٌة تحقٌق

 (840:  4113)علً وعباس،   ,(Gara, 2002 : 1) ,(043: 4114)العنزي،  ,(423:  4111)موسى، 

من الخبرات والمإهلبت، وخزن  جمع المعلومات عن كل الوظائؾ فً المنظمة، ومتطلبات كل وظٌفة .1
 .العاملٌن فً المنظمة للرجوع إلٌها عند الحاجة القوانٌن والأنظمة والتعلٌمات ذات الصلة بتنظٌم شإون

 ارة لمساعدتها فً إعداد الخطط والسٌاسات والبرامج الخاصةوالمعلومات أمام الإد تقدٌم البٌانات .2

 . بالاختٌار والتعٌـٌـن والتقٌٌم والتدرٌــب والتطوٌــر والرواتب والأجور والحوافــز

المنظمة بهدؾ إعداد البحوث  تقدٌم البٌانات والمعلومات الضرورٌة إلى أقسام البحوث والدراسات فً .3
 . إدارة الموارد البشرٌةوالدراسات التً تتناول أنشطة 

العاملٌن فً المنظمة واتخاذ القرارات  تقدٌم البٌانات والمعلومات أمام المدٌرٌن لاستخدامها فً تقٌٌم أداء .4
 . عنهم فً حالات الضرورة القصوى المتعلقة بتنقلبتهم وترقٌاتهم وحتى الاستؽناء

اد من خلبل المعلومات المسجلة فً استمارة للعمل واختٌار الأفر إدامة جمٌع المعلومات الخاصة بالمتقدم .5
 .تطوٌر سجل لهم ومن دون ازدواجٌة فً إدخال البٌانات طلب العمل ، وصولاً إلى

 انواع نظم معلومات الموارد البشرٌة .8
 نظم إلى تقلٌدٌة ٌدوٌة نظم من خلبلها تطورت عدٌدة بمراحل البشرٌة الموارد معلومات نظم مرت لقد

 هٌاكلها فً ونمو تطور من المنظمات شهدته ما التطور لذلك الأساسً السبب كان وقد . ٌثةحد والكترونٌة آلٌة

 المنظمات تلك استخدمتها التً البشري العنصر أعداد فً الزٌادة نتٌجة الإدارٌة أنشطتها وتعقٌد ، التنظٌمٌة

 مثل الالكترونٌة والأجهزة ةالكمٌ الأسالٌب وٌتصدرها اتخاذ القرارات وسائل تطور وأٌضاً  ، أعمالها لإنجاز

 على ٌتوقؾ ، المناسب البشرٌة الموارد معلومات نظام نوع اختٌار أن إلى هنا الإشارة وٌنبؽً الآلً الحاسب

 بالإضافة إلى الإمكانٌات ، أنشطتها وتنوع ، بها العاملٌن ونوعٌة وعدد ، المنظمة حجم : منها معاٌٌر عدة

 الفنٌٌن مدى توفر وكذلك ، النظام تكلفة تؽطٌة لتؤمٌن المالٌة الاعتمادات فرتو فً المتمثلة والبشرٌة المالٌة

 (0111)قاسم، . وفاعلٌة بكفاءة النظام وتشؽٌل لإدارة المإهلٌن

 الملفات وتشمل نظام الآلٌة و الٌدوٌة النظم رئٌسٌٌن قسمٌن إلى البشرٌة الموارد معلومات نظم تصنٌؾ وٌمكن

تشمل  الآلٌة والنظم البطاقات ونظام السجلبت ونظام العامة( الملفات ، الوظائؾ ملفات ، الموظفٌن )ملفات
 ( 4111)مكلٌود وشٌل،  .الالً( الحاسب نظام و الفٌلمٌة المصؽرات )نظام

 كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة  .2
رؼوبة ( .  وتعنً الكفاءة كمفهوم ٌمكن تعرٌفها بؤنها ) الاستخدام الامثل للموارد لتحقٌق النتائج الم

كفاءة اي نظام مدى تحقٌق هذا النظام للبهداؾ التً انشىء من اجلها، اي الوصول الى الصورة الواقعٌة لما 
تحقق ومقارنة ذلك مع ماهو مستهدؾ تحقٌقه فً فترة زمنٌة معٌنة، ولما كان هدؾ نظام المعلومات هو 

بل بالدقة والملبئمة والوقت والتكلفة المناسبة، توفٌر المعلومات الضرورٌة عن الماضً والحاضر والمستق
ولاجل مساعدة الادارة فً مهام التخطٌط والرقابة واتخاذ القرارات، لذا فؤن كفاءته تتحدد فً هذا الاطار 

 (  13:  0132) محجوب وحسٌن،   بالنتٌجة . 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 
 (03:  4115، ان اهمٌة تحدٌد كفاءة النظام تتمثل من خلبل المحاور الاتٌة : )ابو رحمة

 كونه الدلٌل العلمً والاختبار الحقٌقً للتؤكد من مدى ملبئمة وسلبمة التخطٌط له .  .0

 لضمان تنفٌذ النظام على نحو ماهو مخطط ومطلوب تحقٌقه .  .4

 ٌمكن الادارة من اتباع الاسلوب والوسٌلة المناسبة التً توفر البٌئة الملبئمة لعمل النظام بنجاح .  .8

 تً قد تعٌق تحقٌق الكفاءة المطلوبة بؽرض اٌجاد الحلول لها وتلبفٌها .  كشؾ المعوقات ال .2

 وقٌاسها ات كفاءة نظام المعلومات مإشر .5
 

انطلبقاً من تعرٌؾ مفهوم كفاءة نظام المعلومات والذي جاء فٌه : ان كفاءة نظام المعلومات تعنً 
لوقت والتكلفة المناسبة. وهذه الكفاءة تقررها نجاح النظام فً توفٌر المعلومات المطلوبة بالدقة والملبئمة وا

 (  03:  4115اربعة مإشرات رئٌسٌة متكاملة هً : ) ابو رحمة، 

  Precisionالدقة  .0
تعنً توافر درجة مناسبة من الدقة فً المعلومات المعدة لاستخدامها بدرجة عالٌة من الثقة فً 

 رات . الاؼراض الادارٌة مثل التخطٌط والرقابة واتخاذ القرا

  Relevanceالملبئمة  .4
 تعنً ان تتطابق انواع ومواصفات البٌانات والمعلومات مع احتٌاجات المستخدمٌن .

  Timelinesالوقت المناسب  .8

ٌعنً مراعاة الزمن عند توفٌر البٌانات والمعلومات بالحجم والنوعٌة المناسبة، إذ ان مجرد توفٌر 
ٌعنً شٌئاً بقدر ما ٌعنً الحصول على هذه البٌانات  البٌانات والمعلومات فً عصر دٌنامٌكً لا

والمعلومات بالوقت المناسب لاؼراض اتخاذ القرار المناسب . ان هذه المإشرات الثلبثة مجتمعة تشكل 
الطرؾ الاول من موازنة الكفاءة، ذلك لان الخلل فً اي من هذه المإشرات سوؾ ٌإثر سلباً على المنافع 

تتراوح هذه السلبٌة بٌن التؤثٌر فً القرارات المتخذة ) بسبب عدم دقة المعلومات ( المتؤتٌة من النظام، و
 الى انعدام قٌمة هذه المعلومات ) اذا كانت ؼٌر ملبئمة او لم ٌتم الحصول علٌها فً الوقت المناسب ( . 

  Costالكلفة المناسبة  .2
ر المعلومات الضرورٌة بالتكلفة ٌمثل هذا المإشر الطرؾ الثانً فً موازنة الكفاءة، إذ ٌجب توفٌ

الملبئمة اي ان المنافع المتؤتٌة من نظام المعلومات ٌجب ان ٌوازي او ٌفوق التكالٌؾ المترتبة على 
 استخدام هذا النظام وإلا اختلت الموازنة وانعدمت او تدنت الكفاءة تبعاً لذلك . 

 ءة نظام المعلومات وهً : وٌرى آخرون ان هناك مإشرات اضافٌة ٌمكن من خلبلها قٌاس كفا

 جودة النظام  .5
تركز عادة على خصائص اداء النظام قٌد الدراسة ومنها )الدقة، وسرعة معالجة البٌانات، ووقت 
الاستجابة، وسهولة الوصول الى البٌانات، بالاضافة الى سهولة استخدام النظام، واحدث التقنٌات فً 

 (Ramezan, 2006 : 5المعدات وبرمجٌات النظام( . )
( اعتمدا فً قٌاس جودة النظام على العناصر الاكثر Hamilton & Norman, 1981:55واما )

شٌوعاً والمعروفة جٌداً )دقة البٌانات، وقت الاستجابة، موثوقٌة البٌانات، مرونة النظام، وسهولة 
 استخدام النظام(.
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 استخدام النظام  .6
بدرجة كبٌرة، وٌجب على الباحثٌن التركٌز على طبٌعة الاستخدام الفعلً للنظام بالكمبٌوتر  ٌتؤثر

الحاسبات، ومدى جودتها، وملبئمتها لاستخدام النظام، وٌتم قٌاس مدى استخدام النظام من خلبل تحدٌد 
مااذا كانت وظائؾ النظام كاملة وٌتم استخدامها للبؼراض المقصودة، وقٌاس قدرات النظام الاساسٌة 

بؤن انخفاض الاستخدام قد ٌكون مإشراً هاماً على ان النظام لا ٌحقق الفوائد والمتقدمة، وٌمكن القول 
 ( Ramezan, 2006 : 6المتوقعة. )

 

: م   Employees Performance Appraisal Systemتقْْن اداء العاهلين: م  نظامفاعلْت ثانْاا
 مفهوم نظام تقٌٌم أداء العاملٌن .0

لقٌاس وتقٌٌم والتؤثٌر فً خصائص الفرد الادائٌة وصفت عملٌة تقٌٌم الأداء بكونها نظام رسمً 
والسلوكٌة ومحاولة التعرؾ على احتمالٌة تكرار نفس الأداء والسلوك فً المستقبل لإفادة الفرد والمنظمة 

(، وتعد عملٌة تقٌٌم الأداء محاولة لتحلٌل أداء الفرد بكل ماٌتعلق به   Schuler, 2000 : 306والمجتمع . )
أو بدنٌة أو مهارات فنٌة أو فكرٌة أو سلوكٌة، وذلك بهدؾ تحدٌد نقاط القوة والضعؾ  من صفات نفسٌة

والعمل على تعزٌز الأولى ومواجهة الثانٌة وذلك كضمانة اساسٌة لتحقٌق فاعلٌة المنظمة الآن وفً 
ت الكلٌة (، وتقدم عملٌة تقٌٌم الأداء تحلٌل للقدرات والاحتمالا066:  4111)السالم وصالح،  المستقبل.

للشخص بما ٌسمح باتخاذ قرارات خبٌرة لإؼراض معٌنة، وكجزء هام من العملٌة هو التقٌٌم إذ ٌتم فٌها جمع 
 (،  Brattor & Gold, 2003 : 250) والسابقٌٌن للفرد وتدقٌقها. البٌانات عن السلوك والأداء الحالٌٌن

ء العاملٌن تنبثق من كونه جزء لا ٌتجزأ من وٌشٌر البعض إلى نقطة اخرى جدٌرة بالاهتمام حول تقٌٌم أدا
الحٌاة التنظٌمٌة وٌحدد مااذا كان أداء الفرد ضد اهداؾ المنظمة أو ٌحقق اهدافها ، وٌتم التقٌٌم الرسمً 
المطلوب لتبرٌر مجموعة واسعة من القرارات المتعلقة بالموارد البشرٌة مثل ) رفع الاجور، والترقٌات، 

(، وٌشمل  Islam& Rasad, 2005 : 1من الخدمة، وتحدٌد احتٌاجات التدرٌب ( .  )والاستبعاد، والانهاء 
نظام تقٌٌم الأداء جمٌع الإجراءات الرسمٌة المستخدمة لتقٌٌم الشخصٌة والمساهمات وامكانات اعضاء 

وعٌة المجموعة فً العمل، وهو عملٌة مستمرة لتؤمٌن المعلومات اللبزمة لاتخاذ القرارات الصحٌحة والموض
 عن العاملٌن .

  ءوٌر ووضع خطط الأداوكذلك ٌمكن تعرٌؾ نظام تقٌٌم الأداء بؤنه الطرٌقة المستخدمة لتط
)العناصر والمعاٌٌر( ووضع اجراءات لتقٌٌم الأداء وتوفٌر التؽذٌة الراجعة للعاملٌن حول ادائهم ، فضلبً عن ضمان 

  (  Clark, 2000 : 3) تقٌٌم فً صنع القرارات.لالاستخدام المناسب للبفراد والاستفادة من معلومات ا

 أهمٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن .4
تكمن أهمٌة نظام تقٌٌم الأداء فً مساعدة المنظمة لتوفٌر قاعدة اساسٌة لكافة جوانب العمل، 
والمساعدة فً كٌفٌة تحدٌد وظٌفة كل فرد، التً ٌمكن إن تسهم فً تحقٌق الاهداؾ الشاملة للمنظمة . 

ساعد فً المحافظة على الروح المعنوٌة للعاملٌن وتلبٌة احتٌاجاتهم لضمان الاحتفاظ بهم وزٌادة الانتاجٌة وٌ
كما أن نتائج نظام تقٌٌم الأداء توفر تؽذٌة عكسٌة عن أداء كل من ، ( Ahmed, 2007 : 11والابتكار. ) 

ه  وسلبٌاته، وبسبب معرفته المسبقة بؤن ٌعمل فً المنظمة، إذ ٌعرؾ الفرد من خلبلها حقٌقة ادائه باٌجابٌات
مستقبله الوظٌفً مرتبط بهذه النتائج، ٌتوقع إن تتولد لدٌه فً هذه الحالة حافز ورؼبة لتطوٌر ادائه 
وتحسٌنه، سواء عن طرٌق الذات او عن طرٌق برامج التعلم والتدرٌب المستمرٌن، التً تعدها إدارة الموارد 

 (832:  4111ً، ) عقٌلرٌة فً المنظمة . البش
وٌساهم نظام تقٌٌم الاداء فً تمكٌن المنظمة من تقٌٌم المشرفٌن والمدراء ومدى فاعلٌتهم فً تنمٌة 
وتطوٌر اعضاء الفرٌق الذٌن ٌعملون تحت اشرافهم. إذ ٌعد أسلوب للكشؾ عن النواحً الضعٌفة فً الأنظمة 

مدى صلبحٌتها . وٌمكن العامل من معرفة نقاط والإجراءات والقوانٌن وأسالٌب العمل والمعاٌٌر المتبعة و
القوة والضعؾ فً ادائه، والعمل على تفادي والتخلص من جوانب القصور والضعؾ، وٌسهم فً الكشؾ عن 

 (  485:  4101الكفاءات الكامنة وؼٌر المستؽلة . )الدوري واخرون، 
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 اؼراض نظام تقٌٌم أداء العاملٌن  .8
قٌٌم الأداء فً اٌة منظمة، فً انه ٌوفر لها معلومات ؼنٌة وواضحة ٌتجسد الهدؾ الرئٌس لنظام ت

وموضوعٌة وصحٌحة عن أداء مواردها البشرٌة التً تعمل لدٌها بشكل دوري ومستمر، بما ٌخدم  
استمرارٌة عملٌة تطوٌر وتحسٌن هذا الأداء، وتحقٌق فاعلٌة تنظٌمٌة عالٌة المستوى لادائها التنظٌمً الكلً 

ومن هذا المنطلق نجد بؤن تقٌٌم الأداء ٌخدم المنظمة والعاملٌن فٌها بآن واحد، كما ٌخدم زمن. مرور المع 
 عقولة . المجتمع بؤن تقدم المنظمة له سلعاً وخدمات ذات جودة عالٌة وبؤسعار م

أن الهدؾ من نظام تقٌٌم الأداء هو توفٌر  Juncaj, 2002 : 48) (، وٌرى )866:  4111)عقٌلً، 
ومعلومات حول أداء العاملٌن، وتوضٌح توقعاتهم وتحدٌد احتٌاجاتهم من التطوٌر والتدرٌب ، واما تصورات 

الأهداؾ التقلٌدٌة من التقٌٌمات هً توثٌق وجمع المعلومات فً سجلبت العاملٌن عن ادائهم لاتخاذ قرارات 
 الترقٌة .

ة للمدٌرٌن، فانها ٌمكن إن تخدم اؼراضاً كثٌرة وتعد عملٌة تقٌٌم الأداء واحدة من الأدوات الأكثر تنوعا المتاح
ٌستفٌد منها كل من المنظمة والعاملٌن الذٌن ٌجري تقٌٌم ادائهم ، ولذلك قسمت اؼراض عملٌة تقٌٌم الأداء 

 ( Dendup, 2006 : 5-6إلى قسمٌن : ) 
 الاؼراض الادارٌة.  .0

 الاؼراض التطوٌرٌة. .4

 

 مراحل عملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن .2
ملٌة تقٌٌم أداء العاملٌن كؤي عملٌة إدارٌة، من إن تتم وفق خطة محددة، تؤخذ باعتبارها معاٌٌر لابد لع

 ً : الكلفة والفعالٌة فً ذات الوقت، وٌمكن تحدٌد خطوات تقٌٌم الأداء كالآت
 ( 031-033:  4101) القرٌوتً، 

 التعرؾ على طبٌعة العمل المراد تقٌٌم أداء العاملٌن عنه . .0

مٌن بها، ولابد إن تكون هذه المعاٌٌر واضحة  تحدٌد أسس .4  َ أو معاٌٌر التقٌٌم وإعلبم المقٌمٌٌن والمقًِ
 كماً ونوعاً فً أذهان الطرفٌن من عاملٌن ومشرفٌن .

 المقارنة بٌن ما تم انجازه وبٌن المعاٌٌر المحددة للؤداء للتعرؾ على الفروق بٌنهما .  .8

 ناقشته . إطلبع المرإوس على تقرٌر تقٌٌم ادائه وم .2

 اتخاذ الإجراءات المناسبة لتصحٌح المسار وتلبفً اي خروج عن المعاٌٌر المحددة . .5

( فؤشار إلى عدد من الخطوات التً تتكون منها عملٌة تقٌٌم الأداء وهً كما  010:  0116واما ) شاوٌش، 
 ٌؤتً : 

 وضع معاٌٌر قٌاس الأداء . .0

 تحدٌد طرٌقة قٌاس الأداء . .4

 البٌانات لتقرٌر قٌاس الأداء .تحدٌد مصادر جمع  .8

 مناقشة تقارٌر قٌاس الأداء مع العاملٌن . .2
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 فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  .5

اختلؾ الكتاب والباحثٌن حول الابعاد التً تقٌس مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن، إذ اعتمد 
(Dargham, 2004 على مراحل عملٌة تقٌٌم الاداء والتً شملت ) اؼراض تقٌٌم الاداء، ومشكلبت تقٌٌم(

 الاداء، وطرق تقٌٌم الاداء، ومصادر التقٌٌم، والتؽذٌة الراجعة لنتائج نظام التقٌٌم( 
( اعتمد فً قٌاس فاعلٌة نظام التقٌٌم على العناصر الاتٌة: ) طرق تقٌٌم الاداء، ومعاٌٌر 4115اما )عواد، 

دة نظام التقٌٌم، ونتائج لتؽذٌة الراجعة، وتدرٌب المقٌمون، وجوتقٌٌم الاداء، واجراءات عملٌة التقٌٌم، وا
( ، وٌمكن قٌاس فعالٌة النظام من خلبل الاعتماد على آلٌة عملٌة التقٌٌم التً تتمثل فً تحدٌد معاٌٌر التقٌٌم

توفر تقٌٌم الاداء، والاتصالات مابٌن المشرؾ والعاملٌن، وتوقعات الاداء للعاملٌن، بالاضافة الى ضرورة 
           التؽذٌة الراجعة، والتدرٌب المستمر للمقٌمٌن . وسٌعتمد البحث الحالً على الابعاد التً اعتمدها كل من

(Opatha, 2003 ،( كالآتً: )التحلٌل الوظٌفً، طرق تقٌٌم 4113(، و )ابو ماضً، 4115(، و)عواد
 ، جودة نظام التقٌٌم( الاداء، معاٌٌر تقٌٌم الاداء، التؽذٌة الراجعة، تدرٌب المقٌم

التحلٌل الوظٌفً: عملٌة تحدٌد وتسجٌل المعلومات المرتبطة بطبٌعة وظٌفة معٌنة، وتحدٌد الواجبات  .1
والمسإولٌات اللبزمة لكل وظٌفة، إذ ٌنبؽً أن ٌبنى نظام تقٌٌم الوظائؾ على الوصؾ الوظٌفً 

 ر الاساسٌة للوظائؾ المراد تقٌٌمها . ومواصفات الوظائؾ، وان ٌؤخذ بالاعتبار محتوٌات العمل والعناص

معاٌٌر تقٌٌم الاداء: ٌعرؾ المعٌار بوجه عام بالمستوى أو الدرجة المطلوب توفرها فً الفرد الذي نحن  .2
بصدد تقٌٌمه والحكم علٌه، فٌما اذا كان وفق مانرٌده ام لا . وبالنسبة لمعاٌٌر تقٌٌم الأداء، فهً تمثل 

ه من قبل الموارد البشرٌة فً اعمالها المكلفة بها، إذ على اساسها نحكم مستوى الأداء المطلوب تحقٌق
فٌما اذا كان اداإها كان وفق المطلوب ام لا، وهً فً الحقٌقة تمثل اهدافاً ٌجب على هذه الموارد 
انجازها من خلبل ادائها وذلك ضمن فترة زمنٌة محددة . ٌتضح من ذلك إن معاٌٌر الأداء توضح للمقٌم 

( وان توقعات 211:  4111. )عقٌلً، What To Evaluteذي سوؾ ٌقٌمه فً أداء الفرد ال ما
الأداء هً الاساس لتقٌٌم أداء العاملٌن، إذ ٌسمح للمقٌم بمقارنة معاٌٌر أداء العامل مع التوقعات وتقلٌل 

ة ام لا .ومعاٌٌر الؽموض من خلبل توفٌر التؽذٌة العكسٌة وهو الذي ٌحكم مااذا كانت معاٌٌر الأداء مقبول
 الأداء الفعال تساعد الفرد على إن ٌفرق بٌن النتائج المقبولة وؼٌر المقبولة. 

 (Thomas, 2006 : 18  ) 

اسالٌب تقٌٌم الاداء: ان نجاح المإسسة أو فشلها تحددها الطرق المستخدمة فً تقٌٌم الأداء ، وقام  .3
هم لتطوٌر طرق تقٌٌم الأداء وكسب تؤٌٌد كل من العدٌد من الباحثٌن بتقدٌم التوصٌات على اساس ابحاث

(، Dargham, 2006 : 2)  ة.الموارد البشرٌة ، والادارة العلٌا، واستخدام معاٌٌر النوعٌة مقابل الكمٌ
وفً ضوء ما توصل الٌه الباحثون فؤن هنالك اسالٌب عدة تستخدم لتصمٌم نظام التقٌٌم ، وٌمكن 

 : Dessler, 2009)  (Ahmed & dablan, 2007 : 14), ,( Bladen, 2001 : 39تصنٌفها إلى: )

324),  (Arora, 2010 : 7 ) 
الاسالٌب التقلٌدٌة: وتشمل )طرٌقة المقاٌٌس المتدرجة البٌانٌة، وطرٌقة التقٌٌم بحرٌة التعبٌر،  . أ

 (وطرٌقة المقارنات الثنائٌة، وطرٌقة التوزٌع الاجباري، وطرٌقة قوائم المراجعة، واسلوب المقال

الاسالٌب الحدٌثة: وتشمل )طرٌقة الوقائع الحرجة، ومقاٌٌس تقٌٌم ثابتة سلوكٌاً، وطرٌقة التؽذٌة  . ب
درجة، واسلوب الادارة بالاهداؾ، واسلوب مراكز التقٌٌم، وتقٌٌم الاداء المستند على  861العكسٌة 

 ادارة الجودة الشاملة( . 
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ء ٌجب على المدٌرٌن فً ؼالبٌة المنظمات التواصل مع التؽذٌة الراجعة: بعد اتمام اعمال تقٌٌم الأدا .4
العاملٌن حول نتائج عملٌة التقٌٌم، وذلك لٌتمكن هإلاء العاملون من فهم صورتهم فً عٌون رب عملهم 
بشكل واضح . وتوفر مقابلة التؽذٌة الراجعة الفرصة لطرفٌها ) اي الفرد العامل ومدٌره( لتوضٌح  بعض 

دٌر خلبل هذه المقابلة إن ٌركز على موضوعات التدرٌب والتنمٌة والا ٌقتصر فقط النقاط . فٌجب على الم
 & Noe) على اخبار الفرد بنتائج تقٌٌم ادائه واسباب حصوله على التقدٌرات التً تتضمنها النتائج .

Others, 2004 : 261  ) 

مقٌمٌن بدورات / حلقات تدرٌبٌة تدرٌب المقٌمون: ٌفضل قٌام اكثر من مقٌم بتقٌٌم أداء الفرد ، والحاق ال .5
لتعرٌفهم بؤهداؾ واسالٌب التقٌٌم ، وكذلك اخذ مشورة واقتراحات المشرفٌن بشؤن تصمٌم وتعدٌل نظام 
التقٌٌم والمشاكل والصعوبات والحلول المقترحة لتذلٌلها ، وٌجب وضع تعلٌمات ارشادٌة فً نموذج 

 ت المطلوبة لاجراء التقٌٌم. التقٌٌم لارشاد المقٌم فً ماٌنبؽً عمله والخطوا
 ( 018:  4111) نصر الله، 

                         جودة نظام التقٌٌم: مدى تحقق الؽاٌة من استخدام النظام والاستفادة منه.     .6
(Francesco, 1999 : 425) 

 

: م  نظام هعلٌهاث المٌارد البشرّت ًفاعلْت نظام تقْْن اداء كفاءة العلاقت بين ثالثاا
 عاهلين ال

 القوى بإدارة لها سمح ، الاداء وإدارة الفعال الاتصال أجل من للتكنولوجٌا المنظمات استخدام إن

 من كانت سواء الماضٌة الأعوام خلبل المرنة العمل ممارسات زادت إذ ، مضى مما سهولة أكثر بشكل العاملة

 من للبستفادة الإنترانٌت شبكات إلى ولللدخ ٌحتاجون الذٌن العاملٌن لدى وخاصة ، المكان أو الوقت خلبل

 (Parry&others,2007: 31)أنشطة الموارد البشرٌة . 
نظام معلومات الموارد البشرٌة فً اؼلب المنظمات لتوفٌر البٌانات المتعلقة بالعاملٌن والوظائؾ وٌستخدم 

المناسب وملبئمة تساعد والأنشطة وسٌاسات التوظٌؾ وؼٌرها ومعالجتها وانتاج معلومات دقٌقة وفً الوقت 
إدارة الموارد البشرٌة على متابعة حركة العاملٌن وكل ماٌتعلق بهم داخلٌاً مما ٌمكنها من اتخاذ قرارات اكثر 
كفاءة وفعالٌة لاسٌما قرار تقٌٌم الأداء، ففً بداٌة عملٌة تقٌٌم الأداء ٌوفر نظام المعلومات بٌانات عن 

جتها للتؤكد من مدى تحقٌقها للؤهداؾ الموضوعة كما ٌقدم بٌانات عن المعاٌٌر المستخدمة للتقٌٌم ومعال
 مستوى كل فرد مما ٌسمح بتحدٌد الأداء )الأهداؾ( المطلوب منه تحقٌقها .

وٌمكن تكوٌن نموذج لنظام معلومات الموارد البشرٌة ٌربط بٌن قاعدة بٌانات نظام معلومات الموارد البشرٌة 
لأداء، إذ ٌمكن عده نموذج متكامل لكونه ٌخزن وٌنقل كل البٌانات ضمن شبكة وقاعدة بٌانات نظام تقٌٌم ا

معلومات المنظمة، وٌوفر ذلك درجة عالٌة من السرٌة بسبب الطبٌعة الحساسة للبٌانات، إذ ٌتكون من واجهة 
م الأداء، رئٌسٌة للبدخال وقاعدتٌن للبٌانات احداهما لنظام معلومات الموارد البشرٌة والاخرى لنظام تقٌٌ

ترتبط هاتان القاعدتان بعلبئق بٌنٌة كً تسمح بالربط بٌن جداول كلب القاعدتٌن، وٌعمل هذا الانموذج على 
تعظٌم نظام تقٌٌم الأداء من دون الحاجة إلى الاحتفاظ بالمعلومات حول العاملٌن فً قاعدتٌن منفصلتٌن 

ا، ومن ثم ٌإمن تزامن البٌانات بٌن نظام تقٌٌم الأداء للبٌانات، كما ٌتٌح تحدٌد كٌفٌة تبادل البٌانات وتحدٌثه
ونظام معلومات الموارد البشرٌة، بالتالً ٌزٌل ازدواجٌة إدخال البٌانات، وٌقلل من الاخطاء البشرٌة، وٌرفع 
مستوى النظم القائمة، وٌقلص كلؾ العمالة بالتخلص من العملٌات الٌدوٌة الروتٌنٌة نتٌجة لتزامن البٌانات. 

 ( Petaluma, 2001( : ) 4ا ٌوضحه الشكل )وكم
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 المعالجة                                                                    

                        الروتٌنة                         التكامل تؤثٌر                                 

 للبٌانات                                   العاملٌن                        
 والمستفٌدٌن            

 نظرة                العاملٌن                                       
 تفٌدٌنوالمس                                                            

 نظرة                                         
                                  
 سرٌعة                                  

                                                                
              

 
 

 
 HRIS( الانموذج التكاملً لـ  4شكل ) 

(Source: Petaluma, CA. ( 2001), IMPACT INTEGRATION : Integrate 

Performance Impact and your HR Information System, Knowledge Point) 
 

  طار المْذانِ للبحثالإ/ المحٌر الثالث
 وصؾ وتشخٌص متؽٌرات البحثأولاً: 

 نظام معلومات الموارد البشرٌة وصؾ وتشخٌص ابعاد كفاءة 
)دقة المعلومات، وسرعة المعلومات، وملبئمة أبعاد فرعٌة، وهً  من خلبل ستة ٌرقٌس هذا المتؽ

( ان 0استخدام النظام(، وٌتضح من خلبل معطٌات الجدول )، وجودة النظام، ونوعٌة المعلومات، و، والمعلومات
اري البالػ ( وهو اعلى من الوسط المع3.72ٌبلػ )الوسط الحسابً العام لـ)نظام معلومات الموارد البشرٌة( 

، وسٌتم التحلٌل الوصفً للمتؽٌرات (1.52وبانسجام متوسط فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري )(، 8)
 الفرعٌة وهً كالآتً :

 دقة المعلومات  . أ
(، وهو اعلى من الوسط 3.72حققت إجابات العٌنة لبعد دقة المعلومات وسطاً حسابٌاً عاماً بلػ )

(، مما 1.54نسجام متوسط فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري )، وبا (3)الفرضً الذي ٌبلػ 
ٌدل على ان هناك مستوى مقبول من الدقة فً المعلومات التً ٌوفرها نظام معلومات الموارد 

 .البشرٌة فً الوزارة المبحوثة

 سرعة المعلومات   . ب
سابٌاً عاماً بلػ ( إجابات العٌنة عن بعد سرعة المعلومات، إذ حقق وسطاً ح1ٌوضح الجدول )

، وبانسجام فوق المتوسط فً الإجابات  (3)(، وهو اعلى من الوسط الفرضً الذي ٌبلػ 3.85)
( مما ٌإكد على ان هناك مستوى جٌد من السرعة فً المعلومات 0.68ٌإكده الانحراؾ المعٌاري )

 .العلمًالتً ٌوفرها نظام معلومات الموارد البشرٌة فً وزارة التعلٌم العالً والبحث 

تأثير تكامل 

قاعدة 

 البيانات

قاعدة بيانات 

نظام تقييم 

 الاداء

قاعدة بيانات 

 HRISنظام 
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 ملبئمة المعلومات   . ج
(، وهو اعلى من الوسط 3.72حققت إجابات العٌنة لبعد ملبئمة المعلومات وسطاً حسابٌاً عاماً بلػ )

( 1.30، وبانسجام فوق المتوسط فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري )(3)الفرضً الذي ٌبلػ 
 .(0كما ٌتضح ذلك فً الجدول )

 نوعٌة المعلومات . ح
( إجابسسات العٌنسسة عسسن بعسسد نوعٌسسة المعلومسسات السسذي حقسسق وسسسطاً حسسسابٌاً عامسساً بلسسػ 0الجسسدول )ٌعكسسس 

، وبانسسسجام فسسوق المتوسسسط فسسً الإجابسسات  (3)(، وهسسو اعلسسى مسسن الوسسسط الفرضسسً السسذي ٌبلسسػ 3.78)
(، ممسسا ٌإكسسد ان السسوزارة تسسولً الاهتمسسام بنوعٌسسة المعلومسسات التسسً 1.64ٌإكسسده الانحسسراؾ المعٌسساري )

 ا نظام معلومات الموارد البشرٌة.ٌوفره

 جودة النظام  . خ
(، وهسو اعلسسى مسسن الوسسسط 3.55اظهسرت اجابسسات العٌنسسة لبعسد جسسودة النظسسام وسسسطاً حسسابٌاً عامسساً بلسسػ )

(، 1.65، وبانسجام فوق المتوسط فً الإجابات ٌإكده الانحسراؾ المعٌساري ) (3)الفرضً الذي ٌبلػ 
وارد البشرٌة فً وزارة التعلسٌم العسالً والبحسث العلمسً ذات مما ٌدل على ان جودة نظام معلومات الم

 .مستوى مقبول وان الوزارة تهتم بجودة انظمة المعلومات وتطوٌرها بشكل مستمر

 استخدام النظام . د
(، وهسو اعلسى مسن 3.70اكدت إسستجابات العٌنسة لبعسد )اسستخدام النظسام( وسسطاً حسسابٌاً عامساً إذ بلسػ )

، وبانسسجام فسوق المتوسسط فسً الإجابسات ٌإكسده الانحسراؾ المعٌساري  (3)الوسط الفرضً الذي ٌبلسػ 
(، ممسسا ٌإكسسد ان السسوزارة تسسستخدم انظمسسة المعلومسسات فسسً اتخسساذ القسسرارات المتعلقسسة بشسسإون 1.34)

توظسؾ نظسام المعلومسات  العاملٌن، لكن من خلبل الملبحظسة الشخصسٌة للباحثسان اتضسح ان السوزارة لا
 املٌن .فً عملٌة تقٌٌم اداء الع

 ( قٌم الوسط الحسابً والانحراؾ المعٌاري لابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة0الجدول )

 الانحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة

 0.52 3.72 دقة المعلومات

 0.68 3.85 سرعة المعلومات

 0.71 3.72 ملبئمة المعلومات

 0.62 3.78 المعلومات نوعٌة

 0.65 3.55 جودة النظام

 0.72 3.70 استخدام النظام

 HRIS 3.72 0.54اجمالً نظام 

 

 

 وصؾ وتشخٌص ابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .0
، معاٌٌر تقٌٌم الأداء، التحلٌل الوظٌفً)، وهً ستة ابعاد فرعٌة  من خلبل نظام تقٌٌم أداء العاملٌنقٌس متؽٌر 

( 4، ومن خلبل معطٌات الجدول )، التؽذٌة الراجعة، تدرٌب المقٌم، جودة نظام التقٌٌم(الٌب تقٌٌم الأداءأس

( وهو اعلى من الوسط 3.60بلػ )ٌمكن معرفة الوسط الحسابً العام لـ)نظام تقٌٌم أداء العاملٌن( الذي 

، اما على (1.63راؾ المعٌاري )وبانسجام فوق المتوسط فً الإجابات ٌإكده الانح(، 8المعٌاري البالػ )

 مستوى المتؽٌرات الفرعٌة فٌمكن توضٌحها كما ٌؤتً :
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   التحلٌل الوظٌفً . أ
(، وهو اعلى من 3.56حققت إجابات العٌنة للبعد الفرعً الاول التحلٌل الوظٌفً وسطاً حسابٌاً عاماً بلػ )

(، 1.32ه الانحراؾ المعٌاري )، وبانسجام منخفض فً الإجابات ٌإكد (3)الوسط الفرضً الذي ٌبلػ 
، مما ٌدل على ان الوزارة توظؾ التحلٌل الوظٌفً فً عملٌة تقٌٌم اداء (4وكما موضح فً الجدول )
 العاملٌن بنسبة مقبولة .

 معاٌٌر تقٌٌم الأداء  . ب
( ، وهو اعلى من الوسط 3.65) معاٌٌر تقٌٌم الأداءبلؽت قٌمة الوسط الحسابً للبعد الفرعً الثانً 

(، الامر الذي (0.69، وبانسجام متوسط فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري  (3)عٌاري الذي ٌبلػ الم
 ٌإكد اهتمام الوزارة بمعاٌٌر تقٌٌم الاداء وجعلها اكثر موضوعٌة ودقة .

  اسالٌب تقٌٌم الاداء . ت
وسطاً حسابٌاً إجمالٌاً حقق حقق   ( إجابات العٌنة للبعد الفرعً الثالث اسالٌب تقٌٌم الاداء، إذ 4ٌوضح الجدول )

، وبانسجام متوسط فً الإجابات ٌإكده  (3)(، وهو قرٌب من الوسط المعٌاري الذي ٌبلػ 3.58بلػ )
 ( .1.66الانحراؾ المعٌاري )

 التؽذٌة الراجعة  . ث
( ، وهو اعلى من الوسط 3.65اكدت استجابات العٌنة لبعد التؽذٌة الراجعة وسطاً حسابٌاً عاماً بلػ )

( 1.04، الا ان الانسجام فً الإجابات ذو تشتت عالً ٌإكده الانحراؾ المعٌاري ) (3)ضً الذي ٌبلػ الفر
، مما ٌدل على اختلبؾ آراء عٌنة البحث بخصوص اهمٌة التؽذٌة الراجعة (4وكما موضح فً الجدول )

 لنتائج نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .

  هـ. تدرٌب المقٌم  . ج
( ، 3.58( قٌمة الوسط الحسابً للبعد الفرعً الخامس )تدرٌب المقٌم( إذ بلػ )2اظهرت نتائج الجدول )

، وبتشتت عالً فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري  (3)وهو اعلى من الوسط الفرضً الذي ٌبلػ 
بة (، مما ٌإكد على ان الوزارة تولً الاهتمام بالتدرٌب للذٌن ٌقومون بعملٌة تقٌٌم الاداء لكن بنس0.90)

 قلٌلة، وؼٌر كافٌة لتحقٌق الؽرض من عملٌة التدرٌب .

 و. جودة نظام التقٌٌم . ح
( ، وهو اعلى من الوسط الفرضً 3.56حققت اجابات العٌنة لبعد )جودة نظام التقٌٌم( وسطاً حسابٌاً بلػ )

على ان (، وذلك ٌدل 0.61، وبتشتت فوق الوسط فً الإجابات ٌإكده الانحراؾ المعٌاري ) (3)الذي ٌبلػ 
 الوزارة تهتم بجودة نظام التقٌٌم المستخدم حالٌاً.

 ( قٌم الوسط الحسابً والانحراؾ المعٌاري لابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن4الجدول )
 

 الانحراؾ المعٌاري الوسط الحسابً ابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن

 0.84 3.56 التحلٌل الوظٌفً 

 0.69 3.65 الاداءمعاٌٌر تقٌٌم 

 0.66 3.58 اسالٌب تقٌٌم الاداء

 1.04 3.65 التؽذٌة الراجعة

 0.90 3.58 تدرٌب المقٌم

 0.69 3.56 جودة نظام تقٌٌم الاداء

 0.67 3.60 اجمالً نظام تقٌٌم اداء العاملٌن
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 اختبار العلبقات والتؤثٌرثانٌاً: 
ط  بٌن ابعاد البحث باستخدام معامل ارتباط الرتب )سبٌرمان(، ٌهدؾ هذا المحور إلى اختبار فرضٌات الارتبا

( لاختبار معنوٌة معامل الارتباط، وقد اتخذت مستوٌات التحلٌل المستوى الفرعً لمعرفة tواستخراج قٌمة )
معنوٌة العلبقة لكل بعد فرعً من نظام معلومات الموارد البشرٌة )المتؽٌر التفسٌري( فً كل بعد فرعً من 

ؽٌر المستجٌب نظام تقٌٌم اداء العاملٌن، فضلبً عن اختبار فرضٌات التؤثٌر بٌن ابعاد البحث بؤستخدام المت
 ( الجدولٌة . f( المحسوبة بقٌمة )fنموذج الانحدار الخطً البسٌط، عبر مقارنة )

 العلبقة بٌن كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة وفاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  .0
( مصفوفة علبقات الارتباط بسٌن المتؽٌسر التفسسٌري السرئٌس )كفساءة نظسام معلومسات المسوارد 8الجدول )ٌوضح 

البشرٌة( والمتؽٌر الاستجابً الرئٌس ) فاعلٌة نظام تقٌسٌم اداء العساملٌن(، إذ بلؽست قٌمسة معامسل الارتبساط بسٌن 
المحسسسوبة  (t)، إذ كانسست قٌمسسة (0.01، وهسسً علبقسسة ذات دلالسسة معنوٌسسة عنسسد مسسستوى )(**0.43)المتؽٌسسرٌن 

( وهسسً مقبولسسة إحصسسائٌا، لسسذا تحققسست 0.99( وبحسسدود ثقسسة )2.4أكبسسر مسسن قٌمتهسسا الجدولٌسسة والبالؽسسة ) (3.05)
صحة الفرضٌة الرئٌسسة الاولسى والتسً مفادهسا )توجسد علبقسة ارتبساط ذات دلالسة معنوٌسة بسٌن ابعساد كفساءة نظسام 

نظام تقٌٌم اداء العاملٌن(. وٌدل ذلك على الدور المهم لنظام معلومسات  معلومات الموارد البشرٌة وابعاد فاعلٌة
المسسوارد البشسسرٌة فسسً عملٌسسة تقٌسسٌم اداء العسساملٌن. ولتؤكٌسسد اثبسسات هسسذه الفرضسسٌة سسسٌتم الكشسسؾ عسسن الفرضسسٌات 

 الفرعٌة، وهً كما ٌؤتً :
( علبقات ارتبساط معنوٌسة 8)اظهر دقة المعلومات بوصفه احد ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة  .0

%( مسن إجمسالً 51( علبقسات فرعٌسة، بمسا ٌشسكل )6مع ابعاد فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن مسن اصسل )
(، وكانسست اقسسوى علبقسسة هسسً بسسٌن دقسسة المعلومسسات 0.01الفرضسسٌة الفرعٌسسة الاولسسى، وبمسسستوى معنوٌسسة )

المعلومسات عنسد اجسراء عملٌسة تقٌسسٌم اداء  ومعساٌٌر تقٌسٌم الاداء، وٌإشسر ذلسك علسى اهمٌسة تسسوفر الدقسة فسً
العسساملٌن والتركٌسسز علسسى اسسسالٌب التقٌسسٌم، ومعسساٌٌر تقٌسسٌم الاداء، وتحدٌسسد مسسسإولٌات العسساملٌن )التحلٌسسل 

 الوظٌفً( بوصفها احد العناصر المهمة فً عملٌة تقٌٌم اداء العاملٌن.

رد البشسرٌة علبقتسً ارتبساط معنوٌسة مسع اظهر بعد سرعة المعلومات كؤحد ابعاد كفاءة نظام معلومات الموا .4
%( مسسن إجمسسالً 88( علبقسسات فرعٌسسة ، بمسسا ٌشسسكل )6ابعسساد فاعلٌسسة نظسسام تقٌسسٌم اداء العسساملٌن مسسن اصسسل )

الفرضٌة الفرعٌسة الثانٌسة، وهسذه النتٌجسة لاتسدعم تحقٌسق الفرضسٌة الفرعٌسة الثانٌسة مسن الفرضسٌة الرئٌسسة 
علبقة ارتبساط ذات دلالسة معنوٌسة بسٌن سسرعة المعلومسات وابعساد  الاولى لهذه الدراسة والتً مفادها )توجد

 فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن(.

( 6حقسسق بعسسد ملبئمسسة المعلومسسات علبقتسسً ارتبسساط مسسع ابعسساد فاعلٌسسة نظسسام تقٌسسٌم اداء العسساملٌن مسسن اصسسل ) .8
جسة لاتسدعم تحقٌسق %( مسن إجمسالً الفرضسٌة الفرعٌسة الثالثسة، وهسذه النت88ٌعلبقات فرعٌة، بمسا ٌشسكل )

الفرضٌة الفرعٌة الثالثة من الفرضٌة الرئٌسسة الاولسى لهسذه الدراسسة والتسً مفادهسا )توجسد علبقسة ارتبساط 
ذات دلالة معنوٌة بٌن ملبئمة المعلومات وابعاد فاعلٌة نظام تقٌسٌم اداء العساملٌن(. ممسا ٌإكسد علسى ضسعؾ 

ئمسة المعلومسات(، ممسا ٌإكسد علسى ضسعؾ الاهتمسام الارتباط بٌن المتؽٌسرٌن مسن خسلبل المتؽٌسر الفرعسً )ملب
بتسسوفٌر معلومسسات ملبئمسسة عنسسد القٌسسام بعملٌسسة تقٌسسٌم اداء العسساملٌن خاصسسة فسسً تحدٌسسد مسسسإولٌات العسساملٌن، 
واختٌار اسالٌب التقٌٌم المناسبة، وعملٌة التؽذٌة الراجعة مما ٌضعؾ من اهمٌسة جسودة نظسام تقٌسٌم الاداء 

 فً الوزارة.
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نوعٌة المعلومات بوصفه احد ابعاد كفاءة نظام المعلومات علبقتً ارتباط مع ابعاد فاعلٌسة نظسام  اظهر بعد .2

%( مسسن إجمسسالً الفرضسسٌة الفرعٌسسة 88( علبقسسات فرعٌسسة، بمسسا ٌشسسكل )6تقٌسسٌم اداء العسساملٌن مسسن اصسسل )
ولسسى لهسسذه الرابعسسة، وهسسذه النتٌجسسة لاتسسدعم  تحقٌسسق الفرضسسٌة الفرعٌسسة الرابعسسة مسسن الفرضسسٌة الرئٌسسسة الا

الدراسة والتً مفادها )توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌسة بسٌن نوعٌسة المعلومسات وابعساد فاعلٌسة نظسام 
تقٌٌم اداء العاملٌن(، مما ٌدل على ضعؾ التركٌز على نوعٌسة المعلومسات عنسد اجسراء عملٌسة تقٌسٌم الاداء 

الراجعسة، وتسدرٌب المقٌمسٌن ممسا ٌضسعؾ مسن  وخاصة عند اختٌار اسالٌب التقٌسٌم، والقٌسام بعملٌسة التؽذٌسة
 تعزٌز جودة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن فً الوزارة.

( علبقسات ارتبساط 6بلػ عدد العلبقات المعنوٌة بٌن جودة نظام المعلومات وابعاد نظام تقٌٌم اداء العاملٌن ) .5
ة الخامسة ، وكانست %( من إجمالً الفرضٌة الفرع011ٌ( علبقات فرعٌة، بما ٌشكل نسبة )6من اصل )

(، وهسسذه النتٌجسسة تقسسود السسى تحقٌسسق الفرضسسٌة الفرعٌسسة 0.01اؼلسسب العلبقسسات قوٌسسة وبمسسستوى معنوٌسسة )
الخامسة من الفرضٌة الرئٌسة الاولى لهذه الدراسة والتً مفادها )توجد علبقة ارتبساط ذات دلالسة معنوٌسة 

تقٌسٌم اداء العساملٌن(. ممسا ٌإكسد علسى ان  بٌن جودة نظسام معلومسات المسوارد البشسرٌة وابعساد فاعلٌسة نظسام
زٌادة الاهتمام بجسودة نظسام معلومسات المسوارد البشسرٌة مسن شسؤنه ان ٌسساهم فسً اختٌسار اسسالٌب ومعساٌٌر 
التقٌسسٌم المناسسسبة، وتحدٌسسد التحلٌسسل السسوظٌفً للعسساملٌن بصسسورة دقٌقسسة، فضسسلبً عسسن تعزٌسسز عملٌسسة التسسدرٌب 

ام تقٌٌم اداء العساملٌن، وبالتسالً زٌسادة مسستوى فاعلٌسة نظسام تقٌسٌم اداء للقائمٌن بالتقٌٌم، وزٌادة جودة نظ
 العاملٌن فً الوزارة المبحوثة.

 ( علبقات الارتباط بٌن ابعاد نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعاد نظام تقٌٌم اداء العاملٌن8جدول)

t = 3.05 
 

 فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن

 
 النسبة العدد

r = 0.434** 
 التحلٌل الوظٌفً

 

 معاٌٌر التقٌٌم 

 
 أسالٌب التقٌٌم 

 

 التؽذٌة الراجعة

 

 تدرٌب المقٌم

 

 نظام الجودة 

 

r t r t r t r t r t r t 

 
شرٌة 

ت الموارد الب
ظام معلوما

كفاءة ن
 

 
 دقة المعلومات

 

0.36* 2.44 0.43** 3.01 0.28* 1.84 0.21 1.36 0.21 1.36 0.18 1.16 3 50% 

 
سرعة 
 المعلومات

     

0.36* 2.44 0.43** 3.01 0.19 1.22 0.12 0.76 0.20 1.29 0.15 0.96 2 33% 

 
ملبئمة 
 المعلومات 

 

0.24 1.56 0.54** 4.06 0.17 1.09 0.16 1.03 0.32* 2.14 0.24 1.56 2 33% 

 
نوعٌة 

 المعلومات 
 

0.47** 3.37 0.58** 4.50 0.18 1.16 0.14 0.89 0.26 1.70 0.22 1.43 2 33% 

 
 جودة نظام

 
0.52** 3.85 0.65** 5.41 0.36* 0.23 *0.34 2.29 0.51** 3.75 0.42** 2.93 6 100% 

 
 استخدام النظام

   
0.48** 3.46 0.73** 6.76 0.52** 3.85 0.28 1.84 0.34* 2.29 0.47** 3.37 5 83% 

 %55 41 الإجمالً  
t = 2.40 0.01لالة الجدولٌة بمستوى د   
t = 1.68  0.05الجدولٌة بمستوى دلالة  n = 42 
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اظهر بعد استخدام النظام بوصفه احد ابعاد كفاءة نظام المعلومات خمسة علبقات ارتباط مسع ابعساد فاعلٌسة  .6
%( مسن إجمسالً الفرضسٌة 38( علبقسات فرعٌسة، بمسا ٌشسكل نسسبة )6نظام تقٌٌم اداء العساملٌن مسن اصسل )

( وهسذه النتٌجسة تسدعم تحقٌسق 0.01ادسسة ، وكانست جمٌسع العلبقسات قوٌسة وبمسستوى معنوٌسة )الفرعٌة الس
الفرضٌة الفرعٌة السادسة من الفرضٌة الرئٌسة الاولى لهذه الدراسة والتً مفادها )توجسد علبقسة ارتبساط 

اداء العساملٌن(. ذات دلالة معنوٌة بٌن استخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعساد فاعلٌسة نظسام تقٌسٌم 
مما ٌإكد ان زٌادة الاهتمام باسستخدام نظسام معلومسات المسوارد البشسرٌة فسً وزارة التعلسٌم العسالً والبحسث 
العلمً والاعتماد علٌه فً اتخاذ القرارات من شؤنه ان ٌدعم وٌعزز من اجراء عملٌة تقٌسٌم اداء العساملٌن 

لك ٌزٌد من مستوى فاعلٌة نظام تقٌسٌم اداء العساملٌن وٌجعل نتائجها اكثر دقة وموضوعٌة، وبالتالً فؤن ذ
. 

 تؤثٌر كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  .4
ٌؤتً بٌان الاثر من خلبل اختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة والتً مفادها )هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لكفاءة 

 د البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن(.نظام معلومات الموار
وعلى مستوى المتؽٌرات الرئٌسة تم صٌاؼة علبقة دالٌة بٌن القٌمة الحقٌقٌة للمتؽٌر الاستجابً )نظام تقٌٌم 
اداء العاملٌن(، والمتؽٌر التفسٌري الرئٌس )نظام معلومات الموارد البشرٌة(، وكانت معادلة الانحدار الخطً 

 لآتً: كا

Y =  + X 

 وفٌما ٌؤتً القٌم لمعادلة الانحدار :
 )نظام معلومات الموارد البشرٌة( 0.59+  0.74نظام تقٌٌم اداء العاملٌن = 

 
أكبر من قٌمتها (، وكانت هذه القٌمة 22.24بلؽت )المحسوبة  (f)(، أن قٌمة 2إذ ٌتضح من الجدول )

نظام  الاستجابً ( فً المتؽٌر نظام معلومات الموارد البشرٌة)لـ، وهذا ٌعنً وجود تؤثٌر (3.38الجدولٌة )
ملبحظة كما ٌمكن  تقٌٌم اداء العاملٌن. مما ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوصؾ العلبقة بٌن المتؽٌرٌن.

 (، حتى وان كان0.74مقداره ) ما نظام تقٌٌم اداء العاملٌنل ( الذي ٌدل على ان هناك وجوداً = 0.74الثابت )
نظام ( فً 0(، فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره )= 0.59اما قٌمة ) .ٌساوي صفراً نظام معلومات الموارد البشرٌة 

 (.0.59) مقداره ، سٌإدي الى احداث تؽٌٌر فً  نظام تقٌٌم اداء العاملٌن معلومات الموارد البشرٌة

 

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً الرئٌس لموارد البشرٌة نظام معلومات ا( تحلٌل تؤثٌر  المتؽٌر التفسٌري الرئٌس 2جدول )

( Fقٌمة ) مستوى المعنوٌة
 المحسوبة

درجة  متوسط المربعات
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 الانحدار )الجزء المفسر( 6.543 1 6.543 22.24 0.000

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 11.764 40 0.294  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

= 0.74  = 0.59 R
2
= 0.35 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 
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R)قٌمة معامل التحدٌد  اما

2
ٌُعد مقٌاساً وصفٌاً ٌستخدم فً تفسٌر مدى فائدة معادلة الانحدار فً ( ، والذي 

(، 0.35ل نسبة الانخفاض فً الأخطاء عند استخدام معادلة الانحدار، والذي كان مقداره )تقدٌر القٌم، وٌمث
هو تباٌن مُفسّر بفعل  ( من التباٌن الحاصل فً نظام تقٌٌم اداء العاملٌن0.35مما ٌدل على أن ما مقداره )
 ن قبل عوامل لم تدخل ( هو تباٌن مُفسّر م0.65الذي دخل الأنموذج، وأن )نظام معلومات الموارد البشرٌة 

( فً مخرجات النظام الاحصائً، 1.111الى المعنوٌة التً ظهر مقدارها ) أنموذج الانحدار. كما أشار الجدول
وهو دال  نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً  لنظام معلومات الموارد البشرٌةوهو تؤكٌد الى وجود تؤثٌر عالً 

كن قبول الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة من الدراسة الحالٌة والتً احصائٌاً. ومن خلبل المإشرات آنفة الذكر ٌم
هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لنظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء مفادها )
(، وهذه النتٌجة تعكس اهمٌة مساهمة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً زٌادة مستوى فاعلٌة نظام العاملٌن

م اداء العاملٌن فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً، على الرؼم من ان المساهمة الاجمالٌة لنظام تقٌٌ
معلومات الموارد البشرٌة ضعٌفة، وٌعود السبب الى ان بعض ابعاد الدراسة كانت ضعٌفة واثرت على اجمالً 

 النتائج وهذا ما سنلبحظه عند التحلٌل على مستوى الابعاد الفرعٌة .
وفً ، (Simple Regression Analysis)اختبرت الفرضٌات الفرعٌة من خلبل تحلٌل الانحدار البسٌط إذ 

ضوء هذه الفرضٌات جرت صٌاؼة علبقة دالٌة بٌن القٌمة الحقٌقٌة للمتؽٌر الاستجابً ) نظام تقٌٌم اداء 
ملبئمة المعلومات، نوعٌة ، سرعة المعلومات، )دقة المعلوماتالعاملٌن(، والابعاد التفسٌرٌة الفرعٌة 

 جودة النظام، استخدام النظام( . المعلومات،

 دقة المعلومات-نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .0
أكبر وكانت هذه القٌمة ( ، 8.2)بلؽت )دقة المعلومات( المحسوبة لـ (f)( أن قٌمة 5ٌتبٌن من الجدول )

دقة المعلومات ونظام  ؾ العلبقة بٌنمن قٌمتها الجدولٌة، مما ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوص
نظام تقٌٌم اداء فؤنها تدل على ان هناك وجودا ل (α = 0.52)الثابت  . اما قٌمةتقٌٌم اداء العاملٌن
فهً تدل  (β = 0.41)حتى وان كانت دقة المعلومات تساوي صفراً ، اما قٌمة  (0.52)العاملٌن مقداره  

نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  سٌإدي الى احداث تؽٌٌر فً لومات دقة المع( فً 0على ان تؽٌراً مقداره )
 .(0.41)مقداره 

R) وبلؽت قٌمة معامل التحدٌد 
2 

( من 0.17، وهً تدل على أن ما مقداره )قة المعلوماتبالنسبة لد(0.17 =
لذي  دخل النموذج ، ا قة المعلوماتهو تباٌن مُفسّر بفعل المتؽٌر د نظام تقٌٌم اداء العاملٌنالتباٌن الحاصل فً  

هو تباٌن مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل نموذج الانحدار . تشٌر المإشرات الانفة الذكر الى تحقٌق  (0.83)وأن 
الفرضٌة الفرعٌة الاولى من الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة التً تنص )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لدقة المعلومات فً 

 لعاملٌن(.مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء ا

وهذه النتٌجة تدل على ان زٌادة الدقة فً المعلومات التً ٌوفرها نظام معلومات الموارد البشرٌة فً الوزارة تإثر 
ة بسٌطة لا تتوافق مع ؼرض على مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم الاداء، على الرؼم من ان هذه المساهمة تشكل نسب

 . بحثال

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً الرئٌس  لومات( تحلٌل تؤثٌر بعد دقة المع5جدول ) 

مستوى 
 المعنوٌة

( Fقٌمة )
 المحسوبة

درجة  متوسط المربعات
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 الانحدار )الجزء المفسر( 3.126 1 3.126 8.23 0.007

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 15.181 40 0.380  

 ع الانحرافاتمجمو 18.308 04   

= 0.52  = 0.41 R
2
= 0.17 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 

 سرعة المعلومات-نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .4
أصؽر  ةوكانت هذه القٌم( ، 2.9)بلؽت )سرعة المعلومات( المحسوبة لـ (f)( أن قٌمة 6ٌشٌر الجدول )

سرعة المعلومات  وصؾ العلبقة بٌنضعٌؾ لمن قٌمتها الجدولٌة، مما ٌدل على أن منحنى الانحدار 
نظام الذي ٌدل على ان هناك وجودا ل (α = 0.25)ملبحظة الثابت ٌمكن  كما .ونظام تقٌٌم اداء العاملٌن

 = β)راً ، اما قٌمة  حتى وان كانت سرعة المعلومات تساوي صف (0.25)تقٌٌم اداء العاملٌن مقداره 

نظام  سٌإدي الى احداث تؽٌٌر فً سرعة المعلومات  ( فً 0)  فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره (0.26
 . (0.26)مقداره تقٌٌم اداء العاملٌن 

R)وبلؽت قٌمة معامل التحدٌد 
2  

( من التباٌن الحاصل 0.069، مما ٌدل على أن ما مقداره )(0.069 =
الذي  دخل النموذج وهً   هو تباٌن مُفسّر بفعل المتؽٌر سرعة المعلومات  ء العاملٌننظام تقٌٌم ادافً  

هو تباٌن مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل نموذج الانحدار .  (0.93)قٌمة ضئٌلة جداً بواقع الحال، وأن 
ة من ومن خلبل المإشرات انفة الذكر لا تسمح بقبول الفرضٌة، لذا ترفض الفرضٌة الفرعٌة الثانٌ

الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة التً تنص )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لسرعة المعلومات فً مستوى فاعلٌة 
نظام تقٌٌم أداء العاملٌن(، وذلك ٌدل على ان زٌادة السرعة فً المعلومات ٌساهم بشكل ضعٌؾ فً زٌادة 

ظام المعلومات فً عملٌة تقٌٌم مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم الاداء، مما ٌدل على ضعؾ توظٌؾ الوزارة لن
 اداء العاملٌن .

 

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً  ( تحلٌل تؤثٌر بعد سرعة المعلومات6جدول )

( Fقٌمة ) مستوى المعنوٌة
 المحسوبة

درجة  متوسط المربعات
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 ء المفسر(الانحدار )الجز 1.258 1 1.258 2.95 0.094

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 17.05 40 0.426  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

= 0.25  = 0.26 R
2
= 0.069 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 

 

 ملبئمة المعلومات -نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .8
أكبر وكانت هذه القٌمة ( ، 13.2)بلؽت ( ملبئمة المعلومات)المحسوبة لـ (f)( أن قٌمة 3ٌبٌن الجدول )

ملبئمة المعلومات ونظام  من قٌمتها الجدولٌة، وهذا ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوصؾ العلبقة بٌن
م اداء العاملٌن تقٌٌ ، تدل على ان هناك وجودا لنظام(α = 0.47)الثابت  . اما قٌمةتقٌٌم اداء العاملٌن

 تساوي صفراً .ملبئمة المعلومات حتى وان كانت  (0.47)مقداره 
سٌإدي الى احداث تؽٌٌر ملبئمة المعلومات ( فً 0فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره ) (β = 0.49)اما قٌمة 

R). اما قٌمة معامل التحدٌد (0.49)مقداره نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  فً
2  

لملبئمة بالنسبة  (0.24 =
هو تباٌن  نظام تقٌٌم اداء العاملٌن( من التباٌن الحاصل فً 0.24المعلومات، وهذا ٌعنً أن ما مقداره )
 هو تباٌن مُفسّر من  (0.75)الذي دخل النموذج ، وأن  مُفسّر بفعل المتؽٌر ملبئمة المعلومات

ضٌة الفرعٌة الثالثة من الفرضٌة قبل عوامل لم تدخل نموذج الانحدار . وهذه النتٌجة تدل على تحقق الفر
الرئٌسة الثانٌة التً تنص )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لملبئمة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم 
أداء العاملٌن(، وهذه النتٌجة تدل على ان توفٌر المعلومات الملبئمة والجاهزة للبستخدام ٌنعكس تؤثٌرها 

املٌن، مما ٌدل على ان الوزارة توظؾ المعلومات الجاهزة فً عملٌة تقٌٌم فً فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء الع
 الاداء ولكن بنسبة ضعٌفة نوعاً ما .
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/  

 
 

 نوعٌة المعلومات-نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .2
أكبر من قٌمتها الجدولٌة، مما وكانت هذه القٌمة ( ، 9.7)( نوعٌة المعلومات)المحسوبة لـ (f)بلؽت قٌمة 

 كما. ونوعٌة المعلومات ونظام تقٌٌم اداء العاملٌن ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوصؾ العلبقة بٌن
نظام تقٌٌم فؤنها تدل على ان هناك وجودا ل (α = 0.48)الثابت  (، اما قٌمة3جدول )ٌتضح من خلبل ال

 تساوي صفراً .نوعٌة المعلومات حتى وان كانت  (0.48)اداء العاملٌن مقداره  
سٌإدي الى احداث تؽٌٌر فً نوعٌة المعلومات ( 0فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره ) (β = 0.44)اما قٌمة 

R). اما معامل التحدٌد بلػ (0.44)مقداره اداء العاملٌن  نظام تقٌٌم فً
2   

بالنسبة لنوعٌة  (0.19 =
هو تباٌن  نظام تقٌٌم اداء العاملٌن( من التباٌن الحاصل فً 0.19المعلومات، وهذا ٌعنً أن ما مقداره )
ر من قبل عوامل لم هو تباٌن مُفسّ  (0.81)الذي دخل النموذج، وأن  مُفسّر بفعل المتؽٌر نوعٌة المعلومات

تدخل نموذج الانحدار. مما ٌدعم تحقٌق الفرضٌة الفرعٌة الرابعة من الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة التً تنص 
)ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لنوعٌة المعلومات فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن(، وذلك ٌدل 

فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء نعكس تؤثٌره على مستوى على ان الاهتمام بنوعٌة المعلومات وموثوقٌتها ٌ
 .العاملٌن

 

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً  المعلومات نوعٌة( تحلٌل تؤثٌر بعد 3جدول )

( Fقٌمة ) مستوى المعنوٌة
 المحسوبة

درجة  متوسط المربعات
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 نحدار )الجزء المفسر(الا 3.595 1 3.595 9.77 0.003

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 14.712 40 0.368  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

= 0.48  = 0.44 R
2
= 0.19 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 

 

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً  المعلومات ملبئمة( تحلٌل تؤثٌر بعد 3جدول )

مستوى 
 المعنوٌة

( Fقٌمة )
 المحسوبة

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 الانحدار )الجزء المفسر( 4.563 1 4.563 13.28 0.001

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 13.744 40 0.344  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

  = 0.47  = 0.49 R
2
= 0.24 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 

 الموارد البشرٌةجودة نظام معلومات -نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .5
أكبر وكانت هذه القٌمة ( ، 34.8)بلؽت (، إذ جودة النظام)المحسوبة لـ (f)( الى قٌمة 1ٌشٌر الجدول )
جودة نظام معلومات الموارد  ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوصؾ العلبقة بٌن ، ممامن قٌمتها الجدولٌة

نظام فهً تدل على ان هناك وجودا ل (α = 0.70)ابت الث وبلؽت قٌمة .البشرٌة ونظام تقٌٌم اداء العاملٌن
 تساوي صفراً.جودة النظام حتى وان كانت  (0.70)تقٌٌم اداء العاملٌن مقداره  

 سٌإدي الى احداث تؽٌٌر فًجودة النظام ( فً 0فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره ) (β = 0.68)اما قٌمة 
R)ؽت قٌمة معامل التحدٌد . وبل(0.68)مقداره نظام تقٌٌم اداء العاملٌن 

2 
بالنسبة لجودة النظام،  (0.46 = 

هو تباٌن مُفسّر بفعل  نظام تقٌٌم اداء العاملٌن( من التباٌن الحاصل فً 0.46وهذا ٌعنً أن ما مقداره )
هو تباٌن مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل نموذج  (0.54)الذي دخل النموذج ، وأن  المتؽٌر جودة النظام

. تإكد المإشرات الآنفة الذكر الى تحقٌق الفرضٌة الفرعٌة الخامسة من الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة الانحدار 
التً تنص )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لجودة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم 

الاهتمام بتطوٌره ٌنعكس تؤثٌره فً أداء العاملٌن(، وتدل هذه النتٌجة على ان زٌادة جودة نظام المعلومات و
 مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء العاملٌن فً الوزارة .

 

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً جودة نظام معلومات الموارد البشرٌة ( تحلٌل تؤثٌر بعد 1جدول )

( Fقٌمة ) مستوى المعنوٌة
 المحسوبة

درجة  متوسط المربعات
 الحرٌة

 النموذج المربعات مجموع

 الانحدار )الجزء المفسر( 8.520 1 8.520 34.8 0.000

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 9.788 40 0.245  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

= 0.70  = 0.68 R
2
= 0.46 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 
 

 استخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة-نظام تقٌٌم اداء العاملٌن .6
وكانت هذه القٌمة ( ، 27.4)بلؽت ( استخدام النظام)المحسوبة لـ (f)( أن قٌمة 01ٌتبٌن من الجدول )

استخدام نظام معلومات  أكبر من قٌمتها الجدولٌة، مما ٌدل على أن منحنى الانحدار جٌد لوصؾ العلبقة بٌن
فؤنها تدل على ان هناك وجودا  (α = 0.59)الثابت  . اما قٌمةرد البشرٌة ونظام تقٌٌم اداء العاملٌنالموا

 ٌساوي صفراً .استخدام النظام حتى وان كان  (0.59)نظام تقٌٌم اداء العاملٌن مقداره  ل
احداث تؽٌٌر سٌإدي الى استخدام النظام ( فً 0فهً تدل على ان تؽٌراً مقداره ) (β = 0.63)اما قٌمة 

R). وبلؽت قٌمة معامل التحدٌد (0.63)مقداره نظام تقٌٌم اداء العاملٌن  فً
2 

بالنسبة لاستخدام  (0.40 = 
هو تباٌن مُفسّر  نظام تقٌٌم اداء العاملٌن( من التباٌن الحاصل فً 0.40النظام، مما ٌدل على أن ما مقداره )

هو تباٌن مُفسّر من قبل عوامل لم تدخل  (0.60)ج، وأن الذي دخل النموذ  بفعل المتؽٌر استخدام النظام
نموذج الانحدار . تإكد المإشرات الانفة الذكر الى تحقٌق الفرضٌة الفرعٌة السادسة من الفرضٌة الرئٌسة 
الثانٌة التً تنص )ٌوجد تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لاستخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة 

 م أداء العاملٌن(.نظام تقٌٌ
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/  

 
 

ٌر فرعٌة من اصل ستة علبقات  للفرضٌة ومن خلبل النتائج آنفة الذكر، ظهر ان هناك خمسة علبقات تؤث
%( ، وهذه النتٌجة تدعم تحقٌق الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة التً مفادها 38الرئٌسة الثانٌة ، بما تشكل نسبة )

 )هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لنظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم أداء العاملٌن(.

 نظام تقٌٌم أداء العاملٌنفً المتؽٌر الاستجابً استخدام نظام معلومات الموارد البشرٌة  ( تحلٌل تؤثٌر بعد 01جدول )

( Fقٌمة ) مستوى المعنوٌة
 المحسوبة

متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرٌة

 النموذج مجموع المربعات

 ء المفسر(الانحدار )الجز 7.449 1 7.449 27.44 0.000

 الباقً )الجزء ؼٌر المفسر( 10.858 40 0.271  

 مجموع الانحرافات 18.308 04   

= 0.59  = 0.63 R
2
= 0.40 n = 42 

(f)  8.83=  1.10الجدولٌة بمستوى دلالة (f)  5.11=  1.15الجدولٌة بمستوى دلالة 
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 ستنتاااث ًالتٌيْاثالا/ المحٌر الرابع
 أولاً: الاستنتاجات

توصل الباحثان من خلبل تحلٌل النتائج المٌدانٌة وتفسٌرها الى مجموعة من الاستنتاجات، والتً تم 
 ، وكما ٌؤتً: بحثال تناولها بشكل متتابع حسب محاور

وثة، ٌمكن استنتاج أولاً: من خلبل نتائج تشخٌص واقع نظام معلومات الموارد البشرٌة فً الوزارة المبح
 الآتً :

انخفاض نسبة الدقة فً المعلومات التً توفرها نظم معلومات الموارد البشرٌة  بحثاظهرت نتائج ال .0
 المستخدمة حالٌاً فً الوزارة، إذ تتسم بالعمومٌة وارتفاع نسبة الاخطاء. 

تقر الى وسائل الاتصال ان نظام معلومات الموارد البشرٌة المستخدم حالٌاً فً الوزارة ٌف ن البحثبٌ .4
السرٌعة ) كلبنترنت، والانترانٌت(، مما ٌإكد ضعؾ اعتماد الوزارة على مثل هذه التقنٌات، وذلك ٌشكل 

 عائق امام مواكبة الوزارة للتطورات التكنولوجٌة والوسائل الحدٌثة المنتشرة فً الوقت الحالً .

ارد البشرٌة فً الوزارة جٌدة، مما ٌإكد على ان مستوى كفاءة نظام معلومات المو الحالً البحث اوضح .8
اهتمام الوزارة بؤنظمة المعلومات وتطوٌرها لجعلها اكثر تقدماً وملبئمة للؽرض الذي تستخدم فٌه، مما 

 ٌساهم فً تطور وتحسٌن اداء العاملٌن .

 ؤتً: ٌثانٌاً: من خلبل نتائج تحلٌل واقع نظام تقٌٌم اداء العاملٌن، ٌمكن استنتاج ما
ن عملٌة التحلٌل الوظٌفً المتبع فً الوزارة مقبولة، مما ٌعنً وجود تحلٌل وظٌفً مكتوب ٌحدد ا .0

بوضوح متطلبات الوظٌفة للعاملٌن، وٌشمل جمٌع الوظائؾ محدداً فٌه الواجبات والمسإولٌات، مما 
مستوى فاعلٌة ٌشكل اساساً للتفاهم ولتحسٌن العلبقة بٌن الادارة والموظفٌن ، والذي ٌساهم فً تحقٌق 

 نظام تقٌٌم الاداء.

اظهرت النتائج ان بعض المعاٌٌر المستخدمة فً تقٌٌم الاداء فً الوزارة المبحوثة ؼٌر موضوعٌة،  .4
 وتإدي الى تدخل العوامل الشخصٌة فٌها، مما ٌإثر على عدالة التقٌٌم فً الوزارة.

 
ابعاد نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعاد نظام ثالثاً: من خلبل نتائج اختبار علبقات الارتباط والتؤثٌر بٌن 

 تقٌٌم اداء العاملٌن ٌمكن استنتاج ماٌؤتً:
تبٌن انه توجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن ابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة وابعاد   .0

 %(.55زارة بنسبة )نظام تقٌٌم اداء العاملٌن فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً/مركز الو

تبٌن ان هناك تؤثٌر ذو دلالة معنوٌة لابعاد كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة فً مستوى فاعلٌة نظام  .4
 %(.38تقٌٌم اداء العاملٌن فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً/مركز الوزارة بنسبة )
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

: م التٌيْاث   ثانْاا
، ٌورد الباحثان التوصٌات التً ٌؤملبن ان ٌكون ا البحثٌها فً هذبناءً على النتائج التً تم التوصل ال

لها دور فً زٌادة كفاءة نظام معلومات الموارد البشرٌة، وبالتالً زٌادة مستوى فاعلٌة نظام تقٌٌم اداء 

 العاملٌن فً وزارة التعلٌم العالً والبحث العلمً/مركز الوزارة، وذلك على النحو الآتً: 

دٌري اقسام دوائر الوزارة عٌنة البحث، بإٌجاد الوسائل الكفٌلة بتحسٌن كفاءة نظم ضرورة اهتمام م .0
معلومات الموارد البشرٌة، فٌما ٌتعلق بدقة وسرعة وملبئمة المعلومات، من خلبل توظٌؾ وسائل 
ة الاتصال السرٌعة )الانترنت والانترانٌت( لتبادل المعلومات بٌن دوائر الوزارة بصورة اكثر سرعة ودق

بدلاً من الكتب الورقٌة التً تؤخذ وقتؤً لمعالجتها بحٌث تكون ملبئمة للبستخدام فً انشطة ومجالات 
 شإون العاملٌن المختلفة، وبخاصة فً عملٌة تقٌٌم الاداء.

ضرورة توظٌؾ الوزارة لانظمة المعلومات فً اتخاذ اؼلب القرارات الخاصة بالعاملٌن وتقٌٌم ادائهم،  .4
صحة القرارات المتخذة بحق العاملٌن )كالنقل، والترفٌعات، والترقٌات، وصرؾ لضمان موضوعٌة و

العلبوات( وتحقٌق العدالة والمساواة بٌنهم، وذلك من خلبل ربط قاعدة بٌانات نظام معلومات الموارد 
ظام البشرٌة مع قاعدة بٌانات نظام تقٌٌم اداء العاملٌن لسهولة تبادل المعلومات بٌن النظامٌن لٌقوم ن

المعلومات بتزوٌد قسم تقوٌم الاداء فً الوزارة بالمعلومات الخاصة بالعاملٌن لاستخدامها فً عملٌة 
 تقٌٌم الاداء . 

تطوٌر معاٌٌر الاداء المستخدمة فً تقٌٌم اداء العاملٌن فً الوزارة، بحٌث تكون موضوعٌة وواضحة  .8
ل الشخصٌة، من خلبل التركٌز على المعاٌٌر قادرة على قٌاس اداء العاملٌن ولا تإدي الى تدخل العوام

الكمٌة عند وضع معاٌٌر الاداء مثل )نتائج الاداء( اي الانجازات التً ٌحققها العاملٌن بدلاً من الاعتماد 
على المعاٌٌر النوعٌة مثل )معاٌٌر السمات( والخصائص الشخصٌة، إذ تعكس طبٌعة اداء كل وظٌفة حتى 

 سسة.تساهم فً تطور الفرد والمإ

ضرورة استخدام اسالٌب وطرق مختلفة لتقٌٌم الاداء الوظٌفً وفقاً لطبٌعة الوظائؾ، وذلك باستخدام  .2
نماذج مختلفة للوظائؾ المختلفة، ولٌس نموذج موحد لجمٌع الوظائؾ بحٌث تكون موضوعٌة ومناسبة 

 لعملٌة التقٌٌم. لطبٌعة العمل، وذلك لتحقٌق العدالة والموضوعٌة وحتى ٌشعر العاملٌن بالارتٌاح

ضرورة وجود نظام تؽذٌة راجعة ٌتبع عملٌة تقٌٌم الاداء، مما ٌمكن العاملٌن من التعرؾ على نتائج  .5
تقٌٌمهم وتحدٌد مواطن الضعؾ وتلبفٌها، وكذلك تحدٌد مواطن القوة وتعزٌزها، من خلبل الاعلبن عن 

 رٌة على العاملٌن ٌكتب فٌها نتائج التقٌٌم.نتائج التقٌٌم بعد اجراء عملٌة تقٌٌم الاداء بتوزٌع نشرات دو

بالشخصٌة وبالنظام من خلبل عقد الورش  المتعلقة الأداء تقٌٌم بمشاكل المقٌمٌن تعرٌؾ ضرورة .6
 العلمٌة فً الوزارة ومناقشة مشكلبت التقٌٌم التً من الممكن ان تواجه القائمٌن بعملٌة تقٌٌم الاداء،

 العاملٌن، لأداء الفعلً المستوى على دلالة أكثر التقٌٌم تٌجةن تكون حتى منها التخلص على وحثهم

 ٌعود والذي إنتاجٌته من ٌزٌد مما والإنصاؾ بالعدالة الفرد ٌشعر حتى الإمكان قدر بالشفافٌة والتحلً

 .المإسسة على بالفائدة
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 المصادر
 أولاً: المصادر العربٌة 

لموارد البشرٌة واثرها على فاعلٌة ادارة شإون الموظفٌن فً وزارات نظم معلومات ا(، 4115ابو رحمة، امل ابراهٌم ) .0

 ، رسالة ماجستٌر، الجامعة الاسلبمٌة، ؼزة .السلطة الوطنٌة الفلسطٌنٌة بقطاع ؼزة

، رسالة معوقات تقٌٌم اداء العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة وسبل علبجها(، 4113ابو ماضً، خالد ماضً ) .4

 سلبمٌة، ؼزة .ماجستٌر، الجامعة الا

، دار ادارة الموارد البشرٌة(، 4111دٌسلر، جاري، ترجمة محمد سٌد احمد عبد المتعال وعبد المحسن جودة ) .8

 المرٌخ للنشر، الرٌاض . 

وظائؾ (، 4101الدوري، زكرٌا، العزاوي، نجم، السكارنة، بلبل خلؾ، العملة، شفٌق شاكر، و عبد القادر، محمد ) .2

 ، دار الٌازوري العلمٌة للنشر والتوزٌع، عمان .مالوعملٌات منظمات الاع

 ، مطبعة الاقتصاد، بؽداد.ادارة الموارد البشرٌة(،  4111السالم، مإٌد سعٌد و صالح، عادل حرحوش )  .5

 ، دار الشروق، عمان.0، طادارة الموارد البشرٌة )ادارة الافراد((، 0116شاوٌش، مصطفى نجٌب ) .6

، السنة الرابعة، مطبعة 0، مجلة الدراسات الاقتصادٌة، علومات الموارد البشرٌةنظام مع(، 4114العنزي، سعد ) .3

 الزمان، بؽداد. 

 ، دار وائل للنشر، حلب .4، طادارة الموارد البشرٌة المعاصرة )بعد استراتٌجً((، 4111عقٌلً، عمر وصفً ) .3

لسلطة الوطنٌة الفلسطٌنٌة فً قطاع تقٌٌم نظام قٌاس الاداء الوظٌفً للعاملٌن فً ا(، 4115عواد، طارق احمد ) .1

 ، رسالة ماجستٌر، الجامعة الاسلبمٌة، ؼزة .ؼزة

للنشر والتوزٌع،  ، دار وائل4، طإدارة الموارد البشرٌة(، 4113علً، علً حسن ، وعباس، سهٌلة محمد ) .01

 .عمان

وٌم اداء اعضاء دور نظام معلومات الموارد البشرٌة فً تحقٌق متطلبات تق(، 4113العزاوي، فراس رحٌم ) .00

 ، رسالة ماجستٌر.الهٌئة التدرٌسٌة/دراسة تطبٌقٌة فً كلٌة الادارة والاقتصاد/جامعة بؽداد

تصمٌم نظام معلومات الموارد البشرٌة/دراسة تطبٌقٌة فً كلٌة الادارة (، 4112القماج، ندى اسماعٌل ) .04

 .والاقتصاد/جامعة بؽداد 

ر المعلوماتٌة فً اداء الموارد البشرٌة/دراسة تطبٌقٌة لإدارة مٌناء اث(، 4115القردوح، فضٌل حمد عبد القادر ) .08

 ، رسالة ماجستٌر، الاكادٌمٌة العربٌة البرٌطانٌة للتعلٌم العالً.بنؽازي البحري

 ، دار وائل للنشر، عمان .الوجٌز فً ادارة الموارد البشرٌة(، 4101القرٌوتً، محمد قاسم ) .02

، 04، مجلة الاداري، السنة لومات الموارد البشرٌة فً سلطنة عماننظام مع(، 0111قاسم، قاسم عباس ) .05

 ، معهد الادارة العامة، مسقط .28ع

، دار نظم المعلومات الادارٌة(، 4111مكلوٌد، راٌموند و شٌل، جورج، تعرٌب سرور علً ابراهٌم سرور ) .06

 المرٌخ للنشر، الرٌاض .

 ، دار الرسالة، بؽداد .ادارة الموارد البشرٌةالاتجاهات الحدٌثة فً (، 4111موسى، ؼانم فنجان ) .03

كفاءة نظام المعلومات فً الوحدات الاقتصادٌة، مجلة (، 0132محجوب، بسمان فٌصل وحسٌن، محمد عبد ) .03

 ، ٌولٌه .24، معهد الادارة، عالادارة العامة

 ، دار العقل، عمان .ادارة الموارد البشرٌة(، 4111نصر الله، حنا ) .01
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كفاءة نظام معلومات الموارد البشرية وتأثيره صلى مستوى فاصلية نظام      
في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  بحث ميداني تقييم أداء العاملين/   

 

 مصادر الاجنبٌة ثانٌاً: ال

1. Ahmed , Dr. abdel Moniem  & Dablan , Duaai. (2007) , the role of the 

Appraisal Systems in Developing employees Performance : the case of oman 

Insurance , e_TQM ,College. 

2. Ahmed , Dr. abdel Moniem (2007) , the role of the Appraisal Systems in 

Developing employees Performance : the case of oman Insurance , e_TQM 

,College ,working paper series www.etqm.ae/qme . 

3. Averbook, Jason (2005), Integrating HRIS and Performance Management, 

Workforce Performance Solution: The Business of Talent Management, 

August,www.wpsmag.com/content/templates/wpsarticle.asp?articleid=311&z

oneid=17 

4. Arora ,Nidhi  & Arora2, Poonam (2010) , Performance Appraisal : A 

Managerial Viewpoint , Isocio_economic Voices Indlastat.com   

5. Blanden , A. M. (2001) , Curent theory and Best practices Underlying 

Performance Management and Employee Development Programes : A White 

Paper , White House Station ,NJ:Merck & Co , Inc. 

6. Bratton , John & Gold , Jeffrey (2003) , Human Resource Management: 

Theory & Practice , 3th ed. , Palgrave Macmillan , New York.   

7. Boateng, Asafo-Adiji Agyenim (2007), The Role of Human Resource 

Information Systems (HRIS) In Strategic Human Resource Management 

(SHRM), Master of Science theses in Accounting Swedish School of 

Economics & Business Administration, HANKEN.  

8. Clark, G. (2005), Performance Management Strategies, in G. Salaman, 

J.Storey & J. Billsberry (eds), Strategic Human Resource Management: 

Theory & Practice, The Open University in association with Sage, London. 

9. Dendup , Sonam (2006) , Performance Appraisal Acase Study of Chhukha 

Hydropower Corporation Limited , Bhutan Asian Institute of Technology 

School of Management Thailand . 

10. Dargham , Nathalie Abisalah (2005), Effective Management of the 

Performance Appraisal process in Lebanon : An exploratory Study, Maitrede 

Conferences a Lafgm.   

11. Francesco, Michael Di (1999), Measuring performance in policy advice 

output, The International Journal of Public Sector Management, Vol. 12, No. 

5. 

12. Gara, Steven J. (2002), How An HRIS Can Impact HR: A Complete 

Paradigm Shift for the 21
st
 Century, Society for Human Resource 

Management (SHRM),WhitePaper. 

www.shrm.org/whitepapers/documents/default.asp?page~63001.asp 

13. Hussain, Zahid & Prowse, Peter (2004), Human Resource Information 

Systems (HRIS) as means of Fulfilling Job Roles More Professionally for 

Human Resource (HR) Managers, EMM Lane. 

http://www.etqm.ae/qme
http://www.wpsmag.com/content/templates/wpsarticle.asp?articleid=311&zoneid=17
http://www.wpsmag.com/content/templates/wpsarticle.asp?articleid=311&zoneid=17
http://www.shrm.org/whitepapers/documents/default.asp?page~63001.asp
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Efficiency of Human Resources Information System and Its Impact 

on The Level Effectiveness of Employees Performance Appraisal 

System / Practical Research on Ministry of Higher Education and 

Scientific Research 

Abstract 
The research aims to determine the role of the efficiency of Human Resources 

Information System in the effectiveness of Employees Performance Appraisal System in 

the Ministry of Higher Education and Scientific Research / Center for the ministry, it 

was touching the researchers need the ministry to devise methods that employ outputs 

Human Resources Information System in the organization surveyed for the development 

of methods and levels of process evaluate the performance of its employees, in order to 

identify the extent of the role played by human resources information system in the 

process of assessing the performance of employees, we raised the question of the 

President as follows: 

(To what extent the efficiency of human resources information system? What is 

the impact on the level of effective staff performance appraisal system?) . 

May be the research community of academics and administrators owners of 

managerial positions within the level of middle management personnel in the Ministry of 

Higher Education and Scientific Research /  
Center for the ministry, as it has been selected sample of intentional included all 

heads of sections in the departments of the Ministry numbered (42), head, and the 

response rate (100 %). And used the questionnaire as an essential tool in the collection of 

data and information, and data analysis program was used (SPSS), showed results that 

the Ministry of Higher Education and Scientific Research employs systems, human 

resources information in making decisions on personnel matters, and pay attention to 

the quality of HR information system, but that the ministry does not employ Human 

Resources Information System in the process of evaluating the performance of 

employees, but by a few, and which fails to inform the workers on the results of 

evaluation of their performance, indicating a defect in the evaluation system used in the 

ministry, as well as having the effect of the Human Resources Information System in the 

level of effectiveness of the system of evaluating the performance of employees hit by the 

impact (83%), as well as to the existence of relations of association between the 

performance appraisal system and all employees of the (accuracy of the information, 

and the quality of human resources information system, and the use of human resources 

information system) ratio (55%). And left the Find a set of recommendations based on 

the conclusions reached by including the need to give the ministry more attention 

systems of information and rely on the outputs in the process of evaluating the 

performance of employees, to gain practical accuracy and objectivity in the evaluation 

results, in addition to the development of performance criteria used in assessing the 

performance so as to be able to Measuring the performance of employees and does not 

lead to the intervention of personal factors. and the need for a feedback system follows 

the performance appraisal process, which can be employed to identify the results of 

their assessment and to identify weaknesses and avoid them as well as identify the 

strengths and strengthened. 

Key Words: Human Resources Information System- Employees Performance 

Appraisal System- Efficency- Effectiveness . 


