
 

1 
 

 العشرونــــ  العدد  الخامس المجمدــــ   تصادالإقو دارة مجمة الإ

 عناصر تقنية المعمومات الإدارية وأثرىا في أنشطة إدارة الموارد البشرية
 ) دراسة ميدانية في جامعة الحمدانية(

                            سوزان محمود محمد  م.د                                           حيدر خضر سميمان أ.م    
                                 جامعة الموصل والاقتصاد الإدارةكمية                 جامعة الحمدانية       كمية الإدارة والاقتصاد

 حيدر ظاىر حسينمبرمج ال
 رئاسة جامعة الحمدانية

 ممخص البحث:
في المنظمة   يهدؼ البحث إلى التعرؼ عمى عناصر تقنية المعمومات الإدارية وأثرها في أنشطة إدارة الموارد البشرية

( عميدا ومعاوف عميد ورؤساء الأقساـ العممية وعددا مف الموظفيف المعنييف في 46المبحوثة  ،وتكونت العينة مف ) 
مجاؿ تقنية المعمومات الإدارية ومسؤولي مختبرات الحاسوب في جامعة الحمدانية اختيروا بصورة عشوائية  ، وقد اعتمد 

ءمت  وطبيعة هذ  الدراسة واستعمؿ ااسستبياف أداة لجم  البيانات.وعولجت البيانات  الباحثوف عمى المنهج الوصفي لملا
باستعماؿ مجموعة مف الأدوات الإحصائية الوصفية مثؿ المتوسط الحسابي وااسنحراؼ المعياري والنسب المئوية وتحميؿ 

لتحميؿ وجود علاقة ارتباط وتأثير قوية بيف التبايف الأحادي وااسنحدار متعدد الأبعاد ومعامؿ ااسرتباط ، أظهرت نتائج ا
جمي  عناصر تقنية المعمومات  الإدارية وأنشطة إدارة الموارد البشرية  ، كما أظهرت نتائج التحميؿ تبايف أراء أفراد العينة 

ائج البحث قدـ قيد الدراسة في امتلاكها لتقنيات عناصر تقنية  المعمومات الإدارية تبعا لتبدؿ نوع التقنية  وفي ضوء نت
 الباحثوف عددا مف المقترحات.

Abstract 
       This research aims to identify the elements of managerial information technology and 
its effect in Activates of Human Resources' Management  in the topic organization. The 
sample consists of (46) managers and list of departments heads who have chosen 
randomly . the researcher have depended on the descriptive method to be a suitable for 
this study, besides they have used the questionnaires as a means to collect the 
information. The data have processed by using a collection of descriptive statistical tools 
such as (mean, mathematical average, standard deviation, percentages and correlation 
coefficient) The result of analysis have shown a strong relationship and great effect 
between the elements of managerial information technology and the Activate of Human 
Resources Management , also these results have shown the difference of views among the 
individuals of topic sample by having the elements of managerial information technology in 
according to vary the  technology ,accordingly.                                               

 المقدمة: 
لهذا العصر ، الأمر الذي اوجب عمى المنظمات المعاصػرة  الأساسي  تعد تقنية المعمومات في العالـ اليوـ الميزة 

السػػعي نحػػو توجيػػ  اسػػتثماراتها فػػي تقنيػػة المعمومػػات الإداريػػة ، لمػػا تػػوفر  مػػف منػػاف  كبيػػرة لممنظمػػة ، فضػػلا عػػف مواكبػػة 
المعمومػػات التطػػورات والمسػػتجدات فػػي البيئػػة التػػي تعمػػؿ فيهػػا المنظمػػة لمواجػػ  التحػػديات التػػي تواجههػػا . وأصػػبحت تقنيػػة 

تػػؤدي دورا حيويػػا فػػي دعػػـ وظػػائؼ المنظمػػة إذ إنهػػا الإداريػػة  اليػػوـ مػػف المػػوارد المهمػػة ومػػف أهػػـ موجػػودات المنظمػػة ، 
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الإنتاجيػػػة والخدميػػػة ،وتعػػػد تطبيقاتهػػػا البرمجيػػػة المختمفػػػة مػػػف ابػػػرز مظػػػاهر هػػػذا العصػػػر التػػػي أسػػػهمت فػػػي تطػػػوير العمػػػؿ 
وسػػرعة كبيػػرة فػػي الحصػػوؿ عمػػى المعمومػػات الإداريػػة  التػػي تعمػػؿ عمػػى ترشػػيد  الإداري والخػػدمي لمػػا تػػوفر  مػػف دقػػة عاليػػة

  عممية اتخاذ القرارات .
ونظرا لأهمية استخداـ تقنية المعمومات الإدارية  في المنظمات المعاصرة بصورة عامة والمنظمات الخدمية بصورة خاصة 

تقنيػة المعمومػات الإداريػة  وأنشػطة إدارة المػوارد البشػرية   ، جاء هذا البحث ليسمط الضػوء عمػى طبيعػة العلاقػة القائمػة بػيف
 مف خلاؿ إطار نظري وأخر تطبيقي في جامعة الحمدانية. وبناء عمى ما تقدـ  فقد قسـ البحث عمى المحاور الآتية .

 البحث ةالمحور الأول: منيجي
 تقنية المعمومات الإدارية  وأىميتيا في المنظمات المعاصرة . مالمحور الثاني: مفيو 
 إدارة الموارد البشرية وأىميتو. ةالمحور الثالث: أنشط

 المحور الرابع :الجانب العممي تحميل ومناقشة النتائج .
 المحور الخامس: الاستنتاجات والمقترحات .

 المحور الأول: منيجية الدراسة:  
 .أولا: مشكمة الدراسة.

 ويمكف توضيح  مشكمة الدراسة مف خلاؿ الإشارات البحثية الآتية:
 عمالها ؟أالمعمومات في أداءها قنية المبحوثة عف أهمية استعماؿ تمنظمة هؿ هناؾ تصور واضح لدى إدارة ال -1
فػػي أنشػػطة إدارة المػػوارد البشػػرية فػػي جامعػػة الإداريػػة المعمومػػات نيػػة أثػػر مممػػوس اسسػػتخداـ تق لاهػػؿ هنػػاؾ فعػػ -2

 ؟ الحمدانية 
أنشػطة إدارة فػي تحقيػؽ الإداريػة المعمومػات  نيةالمبحوثة عف دور تقمنظمة هؿ هناؾ تصور واضح لدى إدارة ال -3

 ؟ الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة
 ثانيا:أىمية الدراسة :

 أهمية الدراسة مف النقاط الآتية :تنبع 
بػػػيف عناصػػػر تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة وأنشػػػطة إدارة المػػػوارد البشػػػرية ، تبػػػرز أهميػػػة الأنشػػػطة الإداريػػػة   العلاقػػة -

كونػػ  متطمبػػا ضػػروريا لػػدف  عجمػػة التطػػور نحػػو تحقيػػؽ مؤسسػػية قػػادرة عمػػى مواكبػػة الت يػػرات السػػريعة والهائمػػة، 
 لروتيف.والنشاط الذي يتصؼ بااسبتكار والتجديد والتخمص مف البيروقراطية وا

أهمية المنظمة المبحوثة وهي جامعة الحمدانية  كونها واحدة مف اكبر المنظمات العممية تقدما فضلا عف كونهػا  -
ار فرضػػػياتها اختيػػػرت هػػػذ  صػػػرحا متواضػػػعا فػػػي محافظػػػة نينػػػوى ،ول ػػػرض تطبيػػػؽ هػػػذ  الدراسػػػة ميػػػدانيا واختبػػػ

 المنظمة 
 أىداف الدراسة : ثالثا:

رؼ عمى واق  استخداـ تقنية المعمومات الإدارية في جامعة الحمدانية وتأثيرها في أنشػطة إدارة تهدؼ هذ  الدراسة إلى التع
 الموارد البشرية ، مف خلاؿ تحقيؽ الأهداؼ الآتية:

 .التعرؼ عمى مستويات ومجااست استخداـ تقنية المعمومات الإدارية في جامعة الحمدانية .1
 .التعرؼ عمى مدى عناية المنظمة المبحوثة  عينة الدراسة بأنشطة إدارة الموارد البشرية 2
 .تحديد طبيعة العلاقة بيف تقنية المعمومات الإدارية وأنشطة إدارة الموارد البشرية .3
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دور عناصػػر تقنيػػة .تقػػديـ توصػػيات واقتراحػػات يمكػػف أف تسػػهـ فػػي زيػػادة فاعميػػة أنشػػطة إدارة المػػوارد البشػػرية  وتعزيػػز 4
 المعمومات الإدارية في جامعة الحمدانية .

 :ضيات الدراسـة ر فرابعا:
، فقػد تػـ ااسعتمػاد عمػى الإدارية وأنشػطة إدارة المػوارد البشػرية  المعمومات لتحقيؽ أهداؼ الدراسة ولقياس العلاقة بيف تقنية

 مجموعة مف الفرضيات، وهي كالآتي:
 : الأولىالرئيسة  الفرضية

 . وأنشطة إدارة الموارد البشرية مجتمعة الإدارية المعمومات عناصر تقنية هناؾ علاقة ارتباط معنوية  بيف
 ثانية :الالرئيسة  الفرضية

 وينبثػػػؽ عنهػػػامجتمعػػػة وأنشػػػطة إدارة المػػػوارد البشػػػرية  المعمومػػػات الإداريػػػة تقنيػػػةهنػػػاؾ علاقػػػة تػػػأثير معنويػػػة بػػػيف عناصػػػر 
 ة:تيالآالفرعية الفرضيات 

 .عممية ااسختيار والتوظيؼ  وبيفالحاسوب  ذات داسلة إحصائية بيف اثر وجد علاقةت -1
 .عممية التدريب وبيف الموارد البشرية ذات داسلة إحصائية بيف اثر وجد علاقة ت -2
  الأنظمة المختمفة لممكافأةف شبكات ااستصاؿ وبيداسلة إحصائية بيف  تاثر ذاوجد علاقة ت -3
 .تقويـ أداء العامميف وبيف شبكة ااسنترنتذات داسلة إحصائية بيف  اثر وجد علاقةت -4

  خامسا: أنموذج الدراسة :  

 
 سادسا: مجتمع الدراسة وعينتيا  :

يتكػوف عينػة الدراسػػة مػف عمػػداء الكميػات ومعػاوف عميػػد ورؤسػاء الأقسػػاـ العمميػة وعػددا مػػف المػوظفيف المعنيػػيف فػي مجػػاؿ 
( اسػػتبيانا 46( اسػػتبيانا وكػػاف المسػػترد منهػػا )55المعمومػػات الإداريػػة  ومسػػؤولي مختبػػرات الحاسػػوب .إذ تػػـ توزيػػ  )تقنيػػة 

( 46هػو ) ت%( كانت جميعها صالحة لمتحميؿ الإحصػائي، لػذا فػاف العػدد الفعمػي لمجمػوع ااسسػتبيانا92ويمثؿ ما نسبت  )
( 4كمػػا فقػػدت )واسػػتردادها.  توب المباشػػر فػػي توزيػػ  ااسسػػتبيانااسػػتبيانا خضػػ  لمتحميػػؿ الإحصػػائي، كمػػا وأسػػتخدـ الأسػػم

 استمارات نتيجة إهماؿ عدد مف السكرتيرات.
 منيج الدراسة :

 تقانة المعمومات عناصر 

 . الأجزاء المادية لمحاسوب1

 ػ الموارد البشرية2

 ػػ شبكات ااستصاؿ3

. الشبكة الدوليػة لممعمومػات) 4
 ااسنترنت(

 أنشطة إدارة الموارد البشرية   

 ااسختيار والتوظيؼػػ 1

 ػػ عممية التدريب2

 ػػػ ألأنظمة المختمفة لممكافأة3

 .تقويـ أداء العامميف )الأفراد(4
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عمػداء الكميػات  جامعػة الحمدانيػة) عميػد اعتمدت الدراسة عمى المنهج الوصػفي التحميمػي، حيػث أننػا قمنػا باسػتطلاع  راء 
 نيػػػةحػػػوؿ أثػػػر تقومعػػاوف عميػػػد ورؤسػػػاء الأقسػػػاـ العمميػػة والشػػػعب الإداريػػػة المعنيػػػة فػػي مجػػػاؿ تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػة( 

 معد لذلؾ.  وذلؾ مف خلاؿ استبيان أنشطة إدارة الموارد البشرية  فيالإدارية المعمومات 
 لمعمومات :أساليب جمع البيانات واسابعا: 

 تـ ااسعتماد عمى نوعيف مف مصادر المعمومات لجم  البيانات والمعمومات اللازمة لمدراسة وهما 
 المصادر الثانوية : -1

والرسػائؿ الجامعيػة والمجػلات العمميػة  تـ ااسعتماد في جم  المعمومات المتعمقة بالجانب النظري عمػى مجموعػة مػف الكتػب
 بموضوع البحث ومت يرات .ومواق  الإنترنت ذات الصمة 

 الاستبانةالمصادر الأولية : -2
لعدـ وجود أداة جاهزة تحقػؽ أهػداؼ الدراسػة ،قػاـ البػاحثوف باعػداد أداة تقػيس عناصػر تقنيػة المعمومػات الإداريػة  

 في جامعة الحمدانية المعنية بالدراسة ،وقد تـ إعداد الأداة وفؽ الخطوات الآتية :
التي تحػدثت عػف عناصػر تقنيػة المعمومػات الإداريػة ،وجػرى اقتبػاس عبػارات ومقػواست مػف تمػؾ  مراجعة الأدبيات المعاصرة

 (فقرة لعناصر تقنية المعمومات الإدارية المحور الأوؿ:15الأدبيات وصي ت هذ  العبارات بشكؿ فقرات بمغ تعدادها )
أمـــا  ،( فقػػرات للاتصػػااست عمػػػى التػػوالي3لكػػؿ مػػػف الأجػػزاء الماديػػة لمحاسػػػوب وااسنترنػػت والكػػادر البشػػػري و)( فقػػرات  4)

(فقػػرات تتعمػػؽ بتقيػػيـ 4(فقػػرات تتعمػػؽ بالتػػدريب  و)4والتوظيػػؼ و) بااسختيػػار ( فقػػرات تتعمػػؽ4فيتضػػمف ) المحــور الثــاني
 .( فقرات تتعمؽ بأنظمة المختمفة لممكافأة عمى مستوى جامعة الحمدانية4الأفراد و)

، غيػر موافػؽ (2)، غيػر موافػؽ(3)، محايػد(4)، موافػؽ(5)لخماسي موافؽ بشدةوقد صممت ااسستبانة وفقا لمقياس ليكرت ا
 .( 1)بشدة

 ثبات الأداة:
عرضت ااسستبان  عمى عػدد مػف المحكمػيف مػف أعضػاء الهيئػة التدريسػية   (1)وقد تـ إخضاع ااسستبانة اسختبارات الصدؽ

في جامعة الموصؿ والحمدانية ممف لديهـ مساهمات فكرية ومقااست في هذا المجاؿ ومػف ااسختصاصػات المختمفػة وطمػب 
.وقػػد أبػػدى مػػنهـ تحديػػد صػػلاحية أو عػػدـ صػػلاحية الفقػػرات والبػػدائؿ الموضػػوعة فػػي المقيػػاس الظػػاهري موضػػوعة الدراسػػة 

بعػػض المحكمػػيف ملاحظػػات عػػف صػػياغة عػػدد مػػف الفقػػرات وأوصػػى الأخػػر بحػػذؼ عػػدد منهػػا واجػػري البػػاحثوف الت يػػرات 
فقػػػد طبقػػػت  الأداة الثبـــاتوبيـــدف المطموبػػػة عمػػػى الفقػػػرات التػػػي اتفػػػؽ عميهػػػا المحكمػػػوف وأصػػػبحت الأداة جػػػاهزة لمتطبيػػػؽ 

(أفػػػراد عينػػػة البحػػػث ثػػػـ عيػػػد تطبيقهػػػا عمػػػى عينػػػة نفسػػػها بعػػػد أسػػػبوعيف مػػػف التطبيػػػؽ الأوؿ 15ااسسػػػتبانة عمػػػى عينػػػة مػػػف )
لتقنيػػػػة المعمومػػػػات الإداريػػػػة ( %85بمػػػػغ ) ارتبػػػػاط بيرسػػػػوف( واتضػػػػح أف قيمػػػػة معامػػػػؿ معامػػػػؿ ارتبػػػػاط بيرسػػػػوف)باسػػػػتعماؿ 

رجػة ثبػات مناسػبة وعميػة أصػبحت الأداة جػاهزة لمتطبيػؽ النهػائي ،ثػـ قػاـ %( لأنشطة إدارة المػوارد البشػرية   وهػي د75و)
 الباحثوف بتوزي  ااسستبانة عمى عينة الدراسة ،وأعطى المستجيبوف مدة مناسبة اسسترجاعها .

                                                           
 تألفت لجنة الخبراء من المحكمين من السادة المدرجة أسماؤىم أدناه: 1.
 .أكرم احمد الطويل/ أستاذ  / كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل .1
 /أستاذ مساعد /كمية التربية الأساسية / جامعة الموصل. .جاجان جمعة ألخالدي2
 .عادل ذاكرنعمة/ أستاذ مساعد/ كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل.3
 .ميسر إبراىيم احمد /أستاذ  / كمية الإدارة والاقتصاد / جامعة الموصل .4
 لموصل .. سرمد غانم صالح/ أستاذ مساعد / كمية الإدارة والاقتصاد/ جامعة ا5
 .حمدان  رمضان محمد /أستاذ مساعد /كمية التربية/عمم النفس / جامعة الموصل .6
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 ثامنا: الأدوات الإحصائية المستخدمة :
د عناصػػػر تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة .معامػػػؿ ارتبػػػاط بيرسػػػوف لمتعػػػرؼ عمػػػى درجػػػة ثبػػػات مقيػػػاس الدراسػػػة الخاصػػػة بأبعػػػا1

 وأنشطة إدارة الموارد البشرية  :
.النسػػب المئويػػة والتكػػرارات الأوسػػاط الحسػػابية وااسنحرافػػات المعياريػػة:لمتعرؼ عمػػى خصػػائص عينػػة الدراسػػة ومػػدى تركػػز 2

 الإجابات عف العبارات ومدى تشتتها عف وسطها الحسابي 
.ااسنحػػدار البسػػيط وااسنحػػدار المتعػػدد :مػػدى تػػأثير المت يػػرات المسػػتقمة فػػي المت يػػرات التابعػػة مػػف خػػلاؿ اسػػتعماؿ معامػػؿ 4

 التحديد ومعامؿ ااسرتباط 
 النظري: رالمحور الثاني: الإطا

 عناصر تقنية المعمومات الادارية
 أولا: مفيوم تقنية المعمومات الإدارية : 

مف جمي  التعريفػات التػي قػدمت مػف مختمػؼ البػاحثيف فػي هػذا المجػاؿ والػذي يوضػح هنالؾ عناصر مشتركة ض 
 مجموعة التعريفات الخاصة بتقنية المعمومات الإدارية .

( تقنيػػة المعمومػػات الإداريػػة بأنهػػا الأنػػواع المختمفػػة مػػف الأجهػػزة والبرمجيػػات المسػػتخدمة فػػي نظػػاـ Alterيعػػرؼ ) .1
 (.Alter,1999:6والشبكات وااستصااست )المعمومات بضمنها أجهزة الحاسوب 

ويمكف أف تعػرؼ   المعمومػات الإداريػة   أنهػا البيانػات التػي تمػت معالجتهػا بحيػث أصػبحت لهػا داسلػة معينػة أي  .2
أف هنػػاؾ رابطػػة بػػػيف مضػػامينها التػػػي مػػف خلالهػػػا يمكػػف أف تسػػػتخمص معنػػى معػػػيف يسػػاعد صػػػان  القػػرار عمػػػى 

 (. 37:2555  لممواقؼ)الطائي استجلاء الأمور عند مواجهت  وتقيم
( فيعػػػرؼ تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة  : بأنهػػػا عبػػػارة عػػػف مجموعػػػة مػػػف الإفػػػراد والعمميػػػات والبيانػػػات Roseأمػػػا ) .3

 (.Rose,2555:15والنماذج وتقنية تعمؿ مجتمعة لتحقيؽ أغراض ووظائؼ المنظمة )
أنهػػا معرفػػة مفيػػدة يػػتـ التوصػػؿ إليهػػا مػػف خػػلاؿ ويعػػرؼ تقنيػػة المعمومػػات الإداريػػة بأنهػػا بيانػػات ذات معنػػى ، أو  .4

 ( .472:2551معالجة البيانات يدويا أو أليا )ألأغا 
ويعرؼ المعاضػيدي تقنيػة المعمومػات الإداريػة أنهػا مجموعػة طرائػؽ ووسػائؿ ماديػة التػي يمكػف بواسػطتها التركيػز  .5

 ( .19:2551عمى وظيفة النظاـ في معالجة البيانات )المعاضيدي 
نتػاج ويرى)  .6 قدور( أف مصطمح تقنية المعمومات الإدارية  اس يعنػي بالضػرورة اسػتخداـ تقنيػات معالجػة البيانػات وا 

نما تعني أدوات وتقنيات الحاسوب التػي تتعامػؿ مػ  البيانػات والمعمومػات والمعرفػة والػذكاء  المعمومات حصرا ، وا 
 ( .185:2553وما ينتج عنة مف نظـ معمومات تعمؿ عمى هذا الأساس)قدور 

( إنهػػػا الأدوات والتقنيػػػات التػػػي يمكػػػف اسػػػتخدامها لمحصػػػوؿ عمػػػى المعمومػػػات ومعالجتهػػػا وخزنهػػػا slackويعػػرؼ ) .7
ونشرها وهذ  التقنية تتضمف الحاسوب بأنواع  المختمفة وأساليب الخزف والطبػ  والقػراءة وأسػاليب ااسسػتلاـ والنقػؿ 

 (.slack;2554;52ختمفة )والستلايت والفاكس وأنظمة البرمجيات وتطبيقاتها الم
وفي ضوء التعاريؼ النظرية لمفهوـ تقنيػة المعمومػات الإداريػة  التػي تػـ عػرض عػدد منهػا يمكػف تقػديـ مفهػوـ إجرائػي عمػى 

 النحو الأتي:
وهو عبارة عف مجموعة  مػف الأسػاليب مػف الأجهػزة والبػرامج  ومعػدات التػي تهػدؼ إلػى جمػ  ومعالجػة البيانػات  

ا إلى المستفيديف عنػد الحاجػة، مػ  الملاحظػة أف المعمومػات الإداريػة  هػي التػي يػتـ خزنهػا واسػترجاعها وخزنها واسترجاعه
 وليست البيانات .
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 :ثانيا: أىمية تقنية المعمومات الإدارية في المنظمات المعاصرة    
الفاعميػة ألمنظميػ  مػف خػلاؿ تقميػؿ تسعى المنظمات دائما إلى إدخاؿ تقنية المعمومات الإدارية في إدارتها لتحقيؽ الكفاءة و 

لحػػػػػػاؽ المنظمػػػػػػة بركػػػػػػب التطػػػػػػور )العواممػػػػػػة  الكمػػػػػػؼ وسػػػػػػرعة اتخػػػػػػاذ القػػػػػػرارات وااسسػػػػػػتجابة والتكيػػػػػػؼ لظػػػػػػروؼ العصػػػػػػر وا 
(.فضػػلا عػػف التنسػػيؽ بػػيف الأقسػػاـ التػػي قػػد يتطمػػب انتقػػاؿ الإفػػراد مػػف منظمػػة إلػػى أخػػرى والوقػػت المسػػت رؽ 151:2552

(. ومػف خػلاؿ اسػتخداـ تقنيػة Daft,246-247:2551ا توفر  الشبكة المحمية والعالمية )اسنجاز تمؾ الإعماؿ مف خلاؿ م
المعمومػػػات الإداريػػػة  أصػػػبح بامكػػػاف العػػػامميف والمػػػدراء الحصػػػوؿ عمػػػى مػػػا يحتػػػاجوف إليػػػ  مػػػف المعمومػػػات بسػػػهول  ويسػػػر 

ة التي تقتضي تحسيف المركز التنافسي وبالوقت المناسب ودق  كبيرة في المعمومات تمكف المدراء مف اتخاذ القرارات الرشيد
لممنظمة فضػلا عػف تخمػيص المػدراء مػف الأعمػاؿ الروتينيػة ممػا تتػيح لهػـ اسػت لاؿ أوقػاتهـ فػي التخطػيط ورسػـ السياسػات 

( ،أف أهميػػة تقنيػػة المعمومػػات الإداريػػة  تتمثػػؿ 315:2551الأمػػر الػػذي يػػنعكس عمػػى كفػػاءة الأداء فػػي المنظمػػة )سػػمطاف 
اس إذ إنهػػاى المعرفػػة العمميػػة والمعرفػػة المكتسػػبة مػػف الخبػػرات والمهػػارات ، وااسسػػتخداـ الأمثػػؿ لممعمومػػات ، باعتمادهػػا عمػػ

( فضػلا عػف 33:2551يتمثػؿ بػالمورد البشػري  ) العنػزي الأسػاستعتمد عمى المكونات المادية ، بؿ أف محورها ومحركها 
تقميص حجـ المنظمات وتخفيض حجـ الجهاز الإداري أي إعادة تنظيـ هيكمية المنظمة وتقميػؿ مػف ااسعتمػاد عمػى الأيػدي 
ل ػاء بعػض  الوظػائؼ والأقسػاـ والوحػدات ،ومػف ثػـ  العاممة مف خلاؿ ت يير طبيعة بعض الوظائؼ الذي ينتج عنة دمػج وا 

 (. 8:1999التخمي عف أعداد مف القوى العاممة  )برهاف، 
 ثالثا: مكونات تقنية المعمومات الإدارية  في المنظمات المعاصرة :

ة ، اسبػػػد مػػػف وجػػػود يالأساسػػػتقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة  )أنظمػػػة المعمومػػػات ( مػػػف القيػػػاـ بواجباتهػػػا  فحتػػػى تػػػتمك 
القيػػػاـ بهػػػذ  الوظػػػائؼ ، وقػػػد تباينػػػت وجهػػػات نظػػػر الكتػػػاب والمفكػػػريف  مجموعػػػة مكونػػػات أو وسػػػائؿ أو مػػػوارد تمكنػػػ  مػػػف

والبػاحثيف والمتخصصػيف فػي شػػؤوف تقنيػة المعمومػات الإداريػػة  ويمكػف إلقػاء الضػػوء عمػى وجهػات نظػػر عػدد مػف البػػاحثيف 
راج ، البرمجيػات حوؿ هذ  المكونات ، فهناؾ مف يعتقد أف مكونات تقنية المعمومػات الإداريػة هػي )وحػدات الإدخػاؿ والإخػ

 Haag&Peter,1996:9، ووسػػائؿ ااستصػػاؿ ، محػػرؾ المعالجػػة ، المعمومػػات ، وحػػدات الخػػزف  فضػػلا عػػف الأفػػراد (  )
(أف مكونات تقنية المعمومات الإدارية هي )الأجهػزة والمعػدات ،البرمجيػات ،ااستصػااست  (Kennth&Jane(في حيف يرى 

( فػػػي حػػػيف يػػػرى ) ياسػػػيف( أف مكونػػػات تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة  هػػػي  (Kennth&Jane,2555:55والمػػػواد البشػػػرية  
)الأجهزة والمعدات ، ااستصااست والشبكات ، وقواعد المعمومػات ونمػاذج المعرفػة  والأفػراد الفنيػوف والمسػتفيدوف ومعمومػات 

الإداريػػػة )هػػػي الأجهػػػزة  ) أل ػػػالبي والعػػػامري:( إف تقنيػػػة المعمومػػػاتفيمػػػا يتعمػػػؽ ب(أمػػػا 59-58:2552المعرفػػػة ) ياسػػػيف 
والمعدات ،البرمجيات الأفراد والفنيوف والمستفيدوف مف هذ  التقنية ، البيانات والمعمومات والمعرفة فضلا عف الإجػراءات ( 

( . ومػػػف هنػػػا يتضػػػح أف مكونػػػات تقنيػػػة المعمومػػػات الإداريػػػة  التػػػي حظيػػػت باتفػػػاؽ اغمػػػب 14:2554) أل ػػػالبي والعػػػامري
ء الماديػػة لمحاسػػوب وشػػبكة ااسنترنيػػت وااستصػػااست والكػػادر البشػػري(وهي التػػي تػػـ اعتمادهػػا فػػي هػػذ  )الأجػػزاالبػػاحثيف هػػي 

 الدراسة .
 المحور الثالث : أنشطة إدارة الموارد البشرية  في المنظمات المعاصرة وأىميتو

 الإطار النظري:
 :البحث  ياولا: تحديد المصطمحات الوارد ف 

إدارة الموارد البشرية :إنها الإدارة التي تقوـ بتوفير ما تحتاج  المنشاة مف الأيدي العاممة والمحافظة عميها وتدريبها .تعرف 
وتطويرهػػا والعمػػؿ عمػػى اسػػتقرارها ورفػػ  روحهػػا المعنويػػة وتطبيػػؽ المػػوائح والتعميمػػات والقػػوانيف التػػي شػػاركت فػػي صػػياغتها 
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عمػػػػػؿ الإدارة عمػػػػػى تعػػػػػديمها مػػػػػف وقػػػػػت لأخػػػػػر بمػػػػػا ينسػػػػػجـ مػػػػػ  مصػػػػػمحة المنظمػػػػػة واعتمػػػػػدتها الإدارة العميػػػػػا ، وكػػػػػذلؾ ت
 ( 25.2554والعامميف)صالح

ذلؾ الجانب مف العممية الإدارية المتضمف لعدد مف الوظائؼ والأنشطة التي   :أيضا بأنوتعرف إدارة الموارد البشرية     
يحقػػؽ مصػػمحة المنظمػػة ومصػػمحة العػػامميف والمجتمػػ  ، تمػػارس ب ػػرض إدارة العنصػػر البشػػري بطريقػػة فعالػػة وايجابيػػة بمػػا 

 ( .Randall,1981:5وترتبط وظائؼ وأنشطة إدارة الموارد البشرية مباشرة باستراتيجيات المنظمة )
ااسختيار:بأنهػػػػا عمميػػػػة انتقػػػػاء الإفػػػػراد الػػػػذيف تتػػػػوفر لػػػػديهـ المػػػػؤهلات الضػػػػرورية والمناسػػػػبة لشػػػػ ؿ وظػػػػائؼ فػػػػي المنظمػػػػة  .
(Mathis,1979:173.) 

 ( . Balk,1978:125.ويعرؼ ااسختيار بأن  عممية فحص المرشحيف لش ؿ الوظيفة وتحديد مف سيعيف فيها)
(بأنهػػػا مجموعػػػة مػػػف الأفعػػػاؿ تسػػػمح لأعضػػػاء المنظمػػػة أف يكونػػػوا فػػػي حالػػػة مػػػف 22:2556التػػػدريب: وعرفػػػة )محمػػػد،. 

 ( .WWW.ituarabic.Orgي منظمتهـ )ااسستعداد والتأهب بشكؿ دائـ مف اجؿ وظائفهـ الحالية والمستقبمية ف
بأنػػ  العمميػػة التػػي يكتسػػب الفػػرد مػػف خلالهػػا المعػػارؼ والمهػػارات أو الخبػػرات أو القػػدرات والأفكػػار :ووصػػؼ التػػدريب أيضػػا.

 (.242:2557والآراء التي يقتضيها أداء عمؿ معيف أو بموغ هدؼ محدد )حمود والخرشة 
( أعطػػى تعريفػػا أكثػػر شػػمولية وهػػو أف التػػدريب هػػو مجمػػؿ العمميػػات القػػادرة عمػػى جعػػؿ الأفػػراد والفػػرؽ Raymond. أمػػا )

يػػػػػػػػػػؤدوف وظػػػػػػػػػػائفهـ الحاليػػػػػػػػػػة والتػػػػػػػػػػي قػػػػػػػػػػد يكمفػػػػػػػػػػوف بهػػػػػػػػػػا مسػػػػػػػػػػتقبلا مػػػػػػػػػػف اجػػػػػػػػػػؿ السػػػػػػػػػػير الحسػػػػػػػػػػف لممؤسسػػػػػػػػػػة بمهػػػػػػػػػػارة 
(Raymond,1984:152.) 
لمعامؿ بشكؿ نقدي أو عيني  مكافأة ل  أو لهػـ عمػى مػا قػدمو  مػف معػداست عاليػة : هو الجوائز التي تدف  ةأنظمة المكافأ.

 ( .22:1987في الإنتاج أو الخدمات )الشنواني،
.تقويـ الأداء:محاولة لتحميؿ أداء الفرد بكؿ مػا يتعمػؽ بػ  مػف صػفات نفسػية أو بدنيػة أو مهػارات فنيػة أو فكريػة أو سػموكية 

لضعؼ والعمؿ عمى تعزيز الأولػى ومواجهػة الثانيػة وذلػؾ كضػمانة أساسػية لتحقيػؽ فاعميػة وذلؾ بهدؼ تحديد نقاط القوة وا
 (.  174:1988المنظمة أاسف وفي المستقبؿ )عساؼ ،

 ثانيا: ميام وأىداف إدارة الموارد البشرية  
 أ: ميام إدارة الموارد البشرية  :

 النظر وكااستي:عند الحديث عف مهاـ إدارة الموارد البشرية تبرز وجهتا  
أف وظائؼ إدارة المػوارد البشػرية: يجػب أف تنفػذ مػف خػلاؿ اختصاصػييف فػي إدارة الأفػراد ويقػوؿ  وجية النظر الأولى::أولا

بػػاف هنػػاؾ أنشػػطة محػػددة لإدارة المػػوارد البشػػرية تقػػوـ بهػػا المنظمػػات واف أفضػػؿ طريقػػة لتنفيػػذ   المؤيػدوف لوجهػػة النظػػر هػػذ
 (. 35:2553هذ  الأنشطة هي مف خلاؿ هواسء المتخصصيف ضمف إدارة الموارد البشرية )الصيرفي،

بشػرية وهػذا نػاب  مػف  دار فتشػير إلػى أف جميػ  المػديريف العػامميف فػي المنظمػة هػـ مػديرو مػو  ثانيـا: وجيـة النظـر الثانيـة: 
ااسعتقاد بأن  ما داـ كؿ المديريف يتعامموف م  الأفراد في إداراتهـ فهـ إذف اقدر عمى تفهمهػـ وتمبيػة حاجػاتهـ ومػف ثػـ فهػـ 
اقدر عمى تأدية المهاـ المتعمقة بشؤوف مرؤوسيهـ ،وهػذا يعنػي أنػ  ليسػت هنػاؾ حاجػة إلػى وجػود إدارة مركزيػة متخصصػة 

إدارة المػػوارد البشػػرية ،بػػؿ يجػػب أف تنػػاط مسػػؤولية تنفيػػذ هػػذ  الوظػػائؼ إلػػى جميػػ  المػػديريف العػػامميف فػػي  لمقيػػاـ بوظػػائؼ
 ( .532:1964المنظمة )عاطؼ عبيد

 : ميمتان أساسيتان ىما إف إدارة الموارد البشرية شانها شاف أية إدارة في المنظمة لها 
ريػػة أو التنظيميػػة فػػي المنظمػػة وتتمثػػؿ فػػي وظػػائؼ) التخطػػيط ، :فهػػي تشػػترؾ مػػ  مختمػػؼ الوحػػدات الإدا. ميــام إداريــة 1

 التنظيـ ،التوجي  ، الرقابة ،والإبداع ،وتخصيص الموارد،واتخاذ القرار.

http://www.ituarabic.org/
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:تمارس إدارة الموارد البشرية وظائؼ تخصصية مثؿ )ااسختيار والتعيػيف وتػدريب المػوارد البشػرية وتقػيـ  .ميام تخصصية2
مػػة المكافػػأة (موضػػوع بحثنػػا الحػػالي وانتهػػاء بالسػػلامة الصػػناعية ورعايػػة العػػامميف )أبػػو شػػيخ  أداء  الإفػػراد فضػػلا عػػف أنظ

23:2555- 
 إدارة الموارد البشرية : فب: أىدا

 لإدارة الموارد البشرية أهداؼ كثيرة يتوجب عميها تحقيقها وهي: 
 فعالية .أواس:أداء مهماتها والنشاطات التي منحت صلاحية مباشرة لتنفيذها بكفاءة و 

ثانيا:مشاركة الإدارة العميا في توفير موظفيف أكفاء مف الناحية ااسقتصادية والعممية التنافسػية وتػوفير ظػروؼ عمػؿ ملائمػة 
والأسػاليب الأخلاقيػة العادلػة التػي تحكػـ العلاقػة بػيف العػامميف  حلهـ كممػا كػاف ذلػؾ ممكنػا ،وكػذلؾ وضػ  السياسػات والمػوائ

في المنظمة ،فضلا عف المساعدة في وض  الحموؿ المناسبة لكافػة المشػاكؿ التػي تحػدث فػي العمػؿ وبيف العممية الإدارية 
، فضلا عف إبداء النصح والإرشاد لمدراء الإدارات الأخرى فيما يتعمؽ باعمالهـ واطلاعهـ أواس بأوؿ عمػى كافػة السياسػات 

 ( .28:2554الحكومية التي لها تأثير في نشاطات إداراتهـ)صالح
  

 ثالثا: أنشطة إدارة الموارد البشرية :
 أولا:عممية الاختيار والتوظيف:

هػػو عمميػػة انتقػػاء أفضػػػؿ الأفػػراد المتقػػدميف لمتعيػػػيف طبقػػا لممواصػػفات المطموبػػة والمحػػػددة فػػي وصػػؼ الوظػػػائؼ  
فػراد مػف مػؤهلات أواستبعاد مف اس تتوفر فيهـ الشروط المطموبة ، والهدؼ مف عممية ااسختيار والتعييف هو الحصوؿ عمى 

( . واف سياسػة اختيػار وتوظيػؼ تتسػـ 128:2556مختمفة واختيار أفضمهـ لتحقيػؽ قػوة عمػؿ مسػتقرة فػي المنظمػة )عبػاس
 بالخصائص التالية عمى ادني تقدير 

 .اتخاذ إجراءات موضوعية قدر الإمكاف 1
 .وض  معايير دقيقة لتوظيؼ وااسختيار.2
 عممية ااسختيار والتعييف. .برامج تدريب مناسبة لممسؤوليف عف3

والجدير بالذكر أف مهمة البحث عف مسؤوليف متنفذييف واختيارهـ مف داخػؿ التنظػيـ أـ مػف خارجهػا تتطمػب دقػة كبيػرة مػف 
 .(153:2553المعمومات أو الرجوع إلى خرائط الإحلاؿ بالنسبة للأفراد المستمريف بالخدمة )درة،

 والتعيين : أ.المبادئ الميمة في عممية الاختيار 
 الكفاءة لمفرد :يتـ اختيار الأفراد حسب مبدأ الكفاءة لمفرد بموجب استخداـ أساليب ااسختيار أولا:
 تكافؤ الفرص :أي العدالة في التعييف أي لكؿ فرد نفس الفرصة لمتعييف .ثانيا:
مبػدأ الحيػاد:إف هػذا المبػدأ مهػـ جػدا لمفػرد عنػد تعيينػ  فػي دوائػر الدولػة وهػذا المبػدأ يعنػي قبػوؿ الفػرد بػالتعييف والعمػؿ ثالثا:

 ( 142ػ141:2555ضمف ضوابط التعييف )السالـ وحرحوش،
 مف بيف أهـ أهداؼ سياسة ااسختيار والتعييف تحقيؽ الشروط الآتية :ب. أىداف عممية الاختيار والتعيين :

 :جذب واختيار أفضؿ القدرات والمهارات المتاحة في سوؽ العمؿ .أولا
 :ااسحتفاظ بالقوى العاممة المنتجة في المنظمة .ثانيا
 لعمميػة (.ويػرى البػػاحثوف أف هنػاؾ أهػػدافا أخػرى87:2554:تحفيػػز العػامميف وتحقيػػؽ اسػتقرار الػػوظيفي لهػـ )صػػالحثالثـا

 ااسختيار والتعييف وهي :
 ف العمؿ في المنظمة مف خلاؿ اختيار الإفراد المؤهميف لمعمؿ في الوظيفة في المنظمة .تقميؿ دوراأولا:
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العدالػػة فػػي التعيػػيف واختيػػار الإفػػراد المػػؤهميف ضػػمف معػػايير ااسختيػػار المناسػػبة مثؿ)مسػػتوى التعمػػيـ ،الخبػػرات السػػابقة ثانيــا:
 ايير ااسختيار والتعييف .مع ف،الصفات البدنية ،الحالة ااسجتماعية ،ونمط الشخصية وغيرها م

 تقويـ أفضؿ الأداء في المنظمة وحسب كفاءتهـ ومقدرتهـ للأداء وتحممهـ مسؤولية أعباء الوظيفة .ثالثا:
 ج مراحل إجراءات الاختيار والتعيين :

تبػػدأ مراحػػؿ إجػػػراءات التعيػػيف وااسختيػػػار مػػف طمػػػب التعيػػيف ،مقابمػػػة أوليػػة ،فحػػػص الطمبػػات ،ااسختبػػػارات المختمفػػة ،قػػػرار  
ويرى الباحثون أن ىناك فمسـفتين تتعمـق بمراحـل التعيـين  ( 148:1989التعييف ،الفحص الطبي ،استقباؿ الفرد( )هاشـ،

 والاختيار .
بمثابػػة حػػواجز لتصػػفية الأفػػراد المتقػػدميف لمتعيػػيف فػػي كػػؿ مرحمػػة يعنػػي أف الفػػرد عنػػدما :تتمثػػؿ هػػذ  الإجػػراءات الــرأي الأول

لإكمػػاؿ بقيػػة  ريجتػاز مرحمػػة معينػة يقػػوـ بانتظػار المرحمػػة اللاحقػػة ،لكػف إذا لػػـ يجتػز هػػذ  المرحمػػة فسػوؼ يػػرفض واس ينتظػ
 إجراءات التعييف .

ختبار وبعد انتهاء الفرد لجمي  مراحؿ ااسختبار والتعييف يػتـ اتخػاذ :هو أف الفرد يمر بجمي  مراحؿ التعييف وااسالرأي الثاني
 قرار بقبوؿ الفرد أـ اس..

مػة بػيف الفػرد وقدراتػ  ءأف الشيء المهـ الذي ترتكز عميػة أسػاليب ااسختيػار والتعيػيف ، أف تكػوف هنػاؾ مواويرى الباحثون :
 مؤاءمة هو تحقيؽ الفاعمية في الأداء في الوظيفة مستقبلا.ومهارات  وبيف متطمبات الوظيفة ، والشيء المهـ بالنسبة لم

 :ثانيا: تدريب الموارد البشرية 
يعد التدريب مف أهـ النشاطات الخاصة بالموارد البشرية اس سهام  في تحقيؽ المزايا التنافسية .إف تقنية الإنتاج والخػدمات 

والقابميات وااسستعداد لمتوافؽ معها ورف  الكفاءة الإنتاجية ،لذلؾ فػاف تتطمب مستويات متنوعة وعممية وعممية مف المهارات 
المػػػدخؿ النظػػػامي لمتػػػدريب والتطػػػوير المتضػػػمف تحديػػػد ااسحتياجػػػات التدريبيػػػة ، وتصػػػميـ البرنػػػامج التػػػدريبي اخػػػذيف بعػػػيف 

،إذ يركػز عمػى طرائػؽ مختمفػة  وطرائػؽ التػدريب ةالمتضمنة موق  التدريب والتسهيلات التدريبيالأساسية  ااسعتبار العناصر
ومتنوعػػة وفػػؽ ااسحتياجػػات المعاصػػرة،وأخيرا مناقشػػة عمميػػة تقػػويـ فاعميػػة البرنػػامج التػػدريبي وفػػؽ مؤشػػرات أساسػػية تػػرتبط 

 (وهذ  المؤشرات هي :289ػ256:2555بالإستراتيجية التنظيمية )ابوشيخة، 
 يبي..التوافؽ بيف الأهداؼ الإستراتيجية وأهداؼ البرنامج التدر 1
 .تحديد كمؼ التدريب مقابؿ العوائد العائدة لممنظمة .2
 ( .Phillips,1996:87-92)   .درجة نجاح تنفيذ البرنامج التدريب3

 ثالثا: الأنظمة المختمفة لممكافأة:
دارة أنظمػػة الأجػػور والرواتػػب ،وكػػذلؾ الحػػوافز التشػػجيعية وبػػرامج الفوائػػد تشػػكؿ فػػي مجموعهػػا المػػدفوعات أو  إف تصػػميـ وا 
ف تحقيػػؽ العدالػػة الداخميػػة والخارجيػػة عنػػد تحديػػد أجػػور ورواتػػب العػػامميف  التعويضػػات المدفوعػػة لمعػػامميف فػػي المنظمػػة ، وا 

فػي  رئيسػتافاء الأجور والرواتب في المنظمات المنافسػة ، هنػاؾ طريقتػاف يكوف مف خلاؿ عمميتي تقويـ الوظائؼ واستقص
تقػويـ الوظػػائؼ هػػي طريقػػة الػػدرجات وطريقػة النقػػاط ، ووفػػؽ الإجػػراءات العمميػػة لكػؿ مػػف هػػاتيف الطػػريقتيف يمكػػف الوصػػوؿ 

ة ب  عنػدما يقػارنوف بػيف بعضػهـ إلى الأجر والراتب الذي يحقؽ العدالة الداخمية  ، أي أف الأفراد العامميف يشعروف بالقناع
البعض في نفس الوظيفة ، ومػف خػلاؿ الوظػائؼ الأماميػة فػي المنظمػات المنافسػة ،يػتـ تحديػد العدالػة الخارجيػة ، كمػا أف 

مػػف الػػدف  أو التعويضػػات المدفوعػػة  يشــكل الجــزء الثــاني هنػاؾ أساسػػا أخػػر لمػػدف  هػػو أسػػاس الػػدف  عمػػى وفػػؽ الأداء الػػذي
وافز أي المػػػدفوعات)الرواتب ،الأجػػػور( بزيػػػادة معػػػداست الأداء عػػػف المعػػػداست القياسػػػية المحػػػددة مسػػػبقا لمعػػػامميف وهػػػو الحػػػ

)العوائػد (التػي تضػاؼ إلػى مػدخواست العػامميف بصػورة غيػر مباشػرة ،إذ أف  نظـام المـدفوعات ،وهناؾ أساس أخر لمدف  هو
 (  . Schwab,1974:95-256هذ  العوائد تدعـ العامميف وتشجعهـ عمى ااسستقرار في المنظمة)
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 رابعا:تقويم إدارة الموارد البشرية ) الأفراد( :
تعد عممية تقويـ أداء العامميف مف بيف النشاطات المهمة في تحقيؽ كؿ مف الأهداؼ الإستراتيجية والتطويرية والإدارية في 

إمكانياتهػػا فػػي اسػتثمار الطاقػػات البشػػرية المنظمػات ، إف تحديػػد جوانػب القػػوة والضػػعؼ فػي أداء العػػامميف يوضػػح لممنظمػة 
تقػويـ أداء العػامميف عمػى هػذ  الأهميػة فضػلا عػف  ةالفعمية والكامنة لتحقيػؽ الكفػاءة والفاعميػة التنظيميػة ، وقػد ركػزت عمميػ

بقا البػػػدء بتحديػػػد المعػػػايير المرتبطػػػة بالوظػػػائؼ المختمفػػػة ومػػػف ثػػػـ قيػػػاس الأداء الفعمػػػي ومقارنتػػػ  بالمعػػػايير الموضػػػوعة مسػػػ
جراءات تحسيف الأداء   . (Brockner,1992:928)،وأخيرا تصحيح ااسنحرافات وا 

 
 المحور الرابع : الجانب العممي تحميل النتائج.

 : سيتـ عرض النتائج التي انتهت إليها الدراسة عمى وفؽ الأهداؼ وعمى النحو الأتي:عرض النتائج ومناقشتيا 
الأوؿ.التعػػػػرؼ عمػػػػى مسػػػػتويات ومجػػػػااست اسػػػػتخداـ تقنيػػػػة المعمومػػػػات الإداريػػػػة فػػػػي جامعػػػػة أواس:النتػػػػائج المتعمقػػػػة بالهػػػػدؼ 

 الحمدانية.
 : حاسوبمالأجزاء المادية ل . أ
 الحاسػوب( الخاصة بالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري لفقػرات مت يػر 1معطيات الجدوؿ ) تشير
بأفضػؿ  العنايػةمػف حيػث  لمت يػر الحاسػوبتعطػي الأهميػة جامعة الحمدانيػة  نسبة مف أفراد العينة يتفقوف عمى أف أف إلى

(. وبػػػنفس %8,45لأغػػراض متعػػددة. حيػػث بم ػػت نسػػبتهـ )حاسػػػوب فرة فػػي السػػوؽ وأحػػدثها ، واسػػتخداـ الاالتقنيػػات المتػػو 
أعمى نسبة مف الأفػراد ف أ( مف أفراد العينة يتفقوف إلى حد ما عمى هذا المت ير. في حيف نجد %7,14حظ أف )مااستجا  ن

 وبالجوانب المتعمقة بها. لحاسوببا جامعة الحمدانية  عناية( أشاروا إلى عدـ اتفاقهـ عمى %5,44)وبم ت نسبتهـ 
جػػػاءت هػػػذ  الإجابػػػات بوسػػػط حسػػػابي وقػػػد  عمػػػى الحاسػػػوب بشػػػكؿ أساسػػػي. الجامعػػػةوهػػػذا يعكػػػس مػػػدى اعتمػػػاد نشػػػاطات 

 .( يوضح ذلؾ1والجدوؿ رقـ ) (1.31( وبانحراؼ معياري قدر  )3.516)
 حاسوبمالأجزاء المادية ل (التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري لمت ير1دوؿ)ػػػج

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف

 بشدة لا اتفق لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 11 23.9 23 55 2 4.3 15 21.7 5 5 765, 3 1.558 
X2 5 5 11 23.9 9 19.6 22 47.8 4 8.7 2.587 5.956 
X3 5 15.9 11 23.9 6 13 22 47.8 2 4.3 2.891 1.159 
X4 1 2.2 13 28.3 15 21.7 21 45.7 1 2.2 2.826 5.955 

 1.31 3.516 %44.5 %14.7 %45.8 المؤشر الكمي

 المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية .
 . الموارد البشرية :ب

لػديها إسػػتراتيجية لتػػدريب  جامعػػة الحمدانيػػة ( مػػف أفػراد العينػػة يتفقػػوف عمػى أف %7,64( إلػػى أف )2تشػير نتػػائج الجػدوؿ )
. كمػا عمػؿ مناسػبةجػؿ تحقيػؽ بيئػة أمػف  وقابميتهـوتطوير عامميها وتسعى مف خلالها إلى تطوير وتنوع وتحسيف مهاراتهـ 

( مػػف الأفػػػراد %,16.8نمحػػظ أف ) فػػي حػػػيف( مػػف أفػػراد عينػػػة الدراسػػة يتفقػػوف إلػػػى حػػد مػػا عمػػػى ذلػػؾ. %5,18نجػػد أف )
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( وبػػانحراؼ معيػػاري 3.587وقػػد جػػاءت هػػذ  الإجابػػات بوسػػط حسػػابي ) ميػػة هػػذا المت يػػر..المبحػػوثيف اس يتفقػػوف عمػػى أه
 ( يوضح ذلؾ2(والجدوؿ رقـ )5.962)قدر 
 
 
 

 التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغير الموارد البشرية.(2جدوؿ )

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط الاستجـــــابـــــة قيـــــــــــاس

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 3 6.5 21 45.7 13 28.3 9 19.6 5 5 3.391 ,5.881 
X2 8 17.4 34 73.9 3 6.5 1 2.2 5 5 4.565 ,5.574 
X3 4 8.7 28 65.9 6 13 4 8.7 4 8.7 3.521 1.575 
X4 13 28.3 8 17.4 12 26.1 9 19.6 4 8.7 3.375 1.323 

 5.962 3.587 %16.8 %18.5 %64.7 الكمي المؤشر

 المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية 
 
 . شبكات الاتصال :ج

طلاعهػػـ عمػػى مبادئهػػا وبرامجهػػا. %9,65( أف )3أظهػػرت نتػػائج الجػػدوؿ ) ( يتفقػػوف عمػػى معػػرفتهـ بشػػبكات ااستصػػاؿ. وا 
( %9,15والبريػد ااسلكترونػي . فػي حػيف أظهػرت الدراسػة أف ) بشػبكات ااستصػاؿ ةكبيػر  عنايػةلػديها  جامعة الحمدانيػةوبأف 

(. وقد كاف ذلؾ بوسط حسػابي %2,18) ةنسب وايتفقوف إلى حد ما م  ذلؾ. أما الأفراد الذيف اس يتفقوف عمى ذلؾ فقد شكم
 (. 1.36( وبانحراؼ معياري قدر  )3.558مقدار  )

) انػػ  تتػػوافر فػػي الجامعػػة شػػبكة مػػف ااستصػػااست الداخميػػة والخارجيػػة ،هػػاتؼ ،فػػاكس ، وغيرهػػا لتمبيػػة حيػػث يشػػير هػػذا إلػػى 
 .( يوضح ذلؾ 3حاجات الزبائف عمى اختلاؼ أنواعهـ والجدوؿ رقـ )

 التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري  لمتغير شبكات الاتصالالتوزيعات (3جدوؿ )

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق  اتفق إلى حد ما اتفق بشدةاتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 8 17.4 23 55 15 21.7 5 15.9 5 5 3.153 5.885 
X2 6 13 29 63 6 13 5 15.9 5 5 3.783 ,5.814 
X3 7 15.2 18 39.1 6 13 5 15.9 15 21.7 3.739 1.414 

 ,1.36 3.558 %18.2 %15.9 %65.9 المؤشر الكمي

 المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية .
 

 : (الانترنتلممعمومات )الدولية شبكة الد. 
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لػديها شػبكة ااسنترنػت تتعمػؽ ب)دقػة   الجامعػة( مف أفراد العينة يتفقوف عمى أف %4,67( إلى أف )4تشير نتائج الجدوؿ )
( مػػف أفػػراد عينػػة %4,17المعمومػػات وتحػػديثها والوصػػوؿ إليهػػا فػػي الوقػػت المناسػػب مػػ  العمػػلاء والزبػػائف (. كمػػا نجػػد أف )

( مػػف الأفػػراد المبحػػوثيف اس يتفقػػوف عمػػى أهميػػة هػػذا %2,15نمحػػظ أف )فػػي حػػيف الدراسػػة يتفقػػوف إلػػى حػػد مػػا عمػػى ذلػػؾ. 
 ( يوضػح4والجػدوؿ رقػـ ) (1.534( وبػانحراؼ معيػاري قػدر  ) 3.479)وقد جاءت هذ  الإجابػات بوسػط حسػابي المت ير.

  ذلؾ
 والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري  لمت ير الشبكة الدولية لممعمومات ) ااسنترنت(التوزيعات التكرارية (4جدوؿ )

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 5 15.9 26 56.5 4 8.7 15 21.7 1 2.2 3.391 1.527 

X2 4 8.7 33 71.74 9 19.6 5 5 5 5 3.457 5.936 
X3 5 15.9 28 65.9 4 8.7 5 15.9 4 8.7 3.544 1.115 
X4 6 13 17 37 15 32.6 5 15.9 3 6.5 3.522 1.564 

 1.534 3.479 %15.2 %17.4 %67.4 المؤشر الكمي

 مى بيانات الحاسبة ااسلكترونية .بااسعتماد عالمصدر:مف إعداد الباحثوف 
:التعػرؼ عمػى عنايػة المنظمػة عينػة الدراسػة بأنشػطة إدارة المػوارد البشػرية فػي جامعػة ثانيا:النتائج المتعمقة باليدف الثاني

 الحمدانية.
 : عممية الاختيار والتوظيفأ. 

عمميػػة ( الخاصػػة بالتوزيعػػات التكراريػػة والأوسػػاط الحسػػابية وااسنحػػراؼ المعيػػاري لفقػػرات مت يػػر 5تشػػير معطيػػات الجػػدوؿ )
لعمميػة ااسختيػار تعطػي الأهميػة  جامعػة الحمدانيػةأعمى نسػبة مػف أفػراد العينػة يتفقػوف عمػى أف  أف إلى ااسختيار والتوظيؼ

بيئػػة العمػػؿ والمنػاخ ، احتػػراـ الػػذات. حيػػث المعمومػػات ، تػوافر مػػف حيػػث ااسهتمػاـ بػػالحوافز الماديػػة والمعنويػػة ،  والتوظيػؼ
( مػػف أفػػراد العينػػة يتفقػػوف إلػػى حػػد مػػا عمػػى هػػذا المت يػػر. فػػي %14,2وبػػنفس ااستجػػا  نلاحػػظ أف ) %(7,6بم ػػت نسػػبتهـ )

 .جامعة الحمدانية بعممية ااسختيار والتوظيؼ( أشاروا إلى عدـ اتفاقهـ عف اهتماـ %78,2ف )أحيف نجد 
  .( يوضػػح ذلػػؾ 5والجػػدوؿ رقػػـ ) (5.953( وبػػانحراؼ معيػػاري قػػدر  )565,2ت هػػذ  الإجابػػات بوسػػط حسػػابي )وقػػد جػػاء 

 عممية ااسختيار والتوظيؼالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري لمت ير (5جدوؿ)

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدة لا اتفق لا اتفق  اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 2 4.3 1 2.2 9 19.6 24 52.2 15 21.7 2.152 5.942 
X2 1 2.2 2 4.3 5 15.9 22 47.8 16 34.8 1.913 5.915 
X3 2 4.3 2 4.3 7 15.2 24 52.2 11 23.9 2.135 5.985 
X4 2 4.3 2 4.3 5 15.9 25 54.4 12 26.1 2.565 5.975 

 5.953 2.565 %78.2 %14.2 %7.6 المؤشر الكمي

 المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية .
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 : عممية التدريب. ب

لػػػديها إسػػػتراتيجية لمعمػػػؿ بػػػروح الفريػػػؽ الواحػػػد  جامعػػػة الحمدانيػػػة( يتفقػػػوف عمػػػى أف %37( أف )6أظهػػػرت نتػػػائج الجػػػدوؿ )
وتسػػعى مػػػف خلالهػػػا إلػػػى ازديػػاد عػػػدد أعضػػػاء الجماعػػػة وتضػػافر جهػػػود الأفػػػراد المبػػػدعيف. فػػي حػػػيف أظهػػػرت الدراسػػػة أف 

(. وقػد جػاءت %7,46(  يتفقوف إلى حد ما م  ذلؾ. أما الأفراد الذيف اس يتفقػوف عمػى ذلػؾ فقػد شػكمت نسػبتهـ )3,16%)
 .( يوضح ذلؾ 6والجدوؿ رقـ )(158,1( وبانحراؼ معياري قدر  )2.825ات بوسط حسابي )هذ  الإجاب

 التدريبلمت ير  (التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري6دوؿ )ػػػػج

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X 1 2 4.3 6 13 7 15.2 19 41.3 12 26.1 2.283 1.129 
X2 1 2.2 15 21.7 9 19.6 16 34.8 15 21.7 2.478 1.135 
X3 2 4.3 13 28.3 11 23.9 12 26.1 8 17.4 3.761 1.196 
X4 13 28.3 21 45.7 3 6.5 6 13 3 6.5 2.761 1.177 

 1.158 2.825 %46.7 %16.3 %37 المؤشر الكمي

 . المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية
 

 : أنظمة المكافأةج. 
أنظمػػػة المكافػػػأة لتشػػػجي  العػػػامميف عمػػػى  تسػػػتفيد مػػػف الجامعػػػة( يتفقػػػوف عمػػػى أف %19.5( أف )7أظهػػػرت نتػػػائج الجػػػدوؿ )

لػػػديها اهتمػػػاـ كبيػػػر بتقويػػػة علاقػػػات العػػػامميف، تجريػػػب الأفكػػػار الإبداعيػػػة ودعمهػػػا، تكػػػرار  الجامعػػػةف أ، وبػػػ الأداء المتميػػز
(  يتفقوف إلػى حػد مػا مػ  ذلػؾ. %5,22المحاولة و مكافأة أصحاب الأفكار الإبداعية ماديا في حيف أظهرت الدراسة أف )

( وبػانحراؼ 2.451(. وقد كاف ذلؾ بوسط حسابي مقدار  )%58)أما الأفراد الذيف اس يتفقوف عمى ذلؾ فقد شكمت نسبتهـ 
 (. 965,5معياري قدر  )

 .( يوضح ذلؾ7والجدوؿ رقـ ) مرنة ل رض تسهيؿ العمؿ المختمفة لممكافأة أف الأنظمة يشير هذا العنصر إلى  
 أنظمة المكافأة لمت ير (التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري7دوؿ )ػػػػج

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق  اتفق إلى حد ما اتفق بشدةاتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 3 6.5 25 43.5 15 21.7 7 15.2 6 13 3.152 1.173 
X2 2 4.3 6 13 19 41.3 15 32.6 4 8.7 2.717 5.958 
X3 2 4.3 1 2.2 7 15.2 25 54.3 11 23.9 2.587 ,5.939 
X4 5 5 2 4.3 5 15.9 23 55 16 34.8 1.848 5.788 

 5.965 2.451 %58 %22.5 %19.5 المؤشر الكمي

 الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة ااسلكترونية .المصدر:مف إعداد 
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 د. تقويم إدارة الموارد البشرية )الأفراد( تقويم أداء العاممين

لػػديها  الجامعػػةف أ، وبػػتقػػويـ أداء الأفػػراد  تسػػتفيد مػػف الجامعػػة( يتفقػػوف عمػػى أف %8,16( أف )8أظهػػرت نتػػائج الجػػدوؿ )
(  %2,27مكافػأة أصػحاب الأفكػار الإبداعيػة ماديػا فػي حػيف أظهػرت الدراسػة أف )و اهتماـ كبيػر بتقويػة علاقػات العػامميف، 

(. وقد كاف ذلؾ بوسط حسػابي %56يتفقوف إلى حد ما م  ذلؾ. أما الأفراد الذيف اس يتفقوف عمى ذلؾ فقد شكمت نسبتهـ )
 .( يوضح ذلؾ8والجدوؿ رقـ )(998,5( وبانحراؼ معياري قدر  )2.489مقدار  )

 تقويـ إدارة الموارد البشرية لمت ير  التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية وااسنحراؼ المعياري(8)دول ــــج

 تسمسل
 الأسئمة

 الوسط قيـــــــــــاس الاستجـــــابـــــة

 الحسابي

 الانحراف 

 بشدةلا اتفق  لا اتفق اتفق إلى حد ما اتفق بشدةً اتفق  المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

X 1 3 6.5 7 15.2 18 39.1 15 32.6 3 6.5 2.826 5.996 
X2 2 4.3 11 23.9 11 23.9 14 35.4 8 17.4 2.674 1.156 
X3 1 2.2 3 6.5 11 23.9 23 55 8 17.4 2.261 5.955 
X4 1 2.2 3 6.5 15 21.7 22 47.8 15 21.7 2.196 5.934 

 5.998 2.489 .%56 %27.2 %16.8 المؤشر الكمي

 .ااسلكترونية  المصدر:مف إعداد الباحثوف بااسعتماد عمى بيانات الحاسبة
 

 وفرضيات  دراسةاختبار أنموذج ال
 : تحميؿ علاقات ااسرتباط بيف مت يرات الدراسة.أواس

 .أنشطة إدارة الموارد البشرية  م   تقنية المعمومات الإداريةبيف عناصر ثر علاقات أ: ثانيا 
  الارتباط بين متغيرات الدراسةتحميل علاقات أولا: 

عناصر تقنية  التي نفذت لتحديد العلاقات ااسرتباطية بيف مت يرات  الإحصائية( نتائج ااسختبارات 8يوضح الجدوؿ )
 أنشطة إدارة الموارد البشرية .ومت يرات  المعمومات الإدارية

أنشطة إدارة الموارد ومت يرات  المعمومات الإداريةتقنية  عناصر العلاقات ااسرتباطية بيف مت يرات(مصفوفة 8جدوؿ )
 البشرية 

 عناصر تقانة المعمومات الإدارية
 

 أنشطة إدارة الموارد البشرية 

 شبكات الاتصال الموارد البشرية الانترنت الحاسوب

 5, 255 **587,5 -145,5 **565 عممية الاختيار والتوظيف

 5, 175 **5, 425 -536,5 **473,5 التدريب

 533,5 **5, 733 5 ,185 **593,5 أنظمة المكافأة
  ⃰ ⃰ 5.555 5.147   ⃰⃰  5.485⃰ تقويم أداء العاممين

 : ( يمكف استخلاص الآتي8مف الجدوؿ )
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%( مػػف مجمػػوع 55علاقػػة وتشػػكؿ )سػػتة عشػػرة  أصػػؿطرديػػة ذوات داسلػػة معنويػػة مػػف  ارتباطيػػ  اتعلاقػػ د ثمانيػػةأ.  وجػػو 
 : هي العلاقات وهذ  العلاقات

 حاسوبمالأجزاء المادية ل بعد – عممية ااسختيار والتوظيؼ. 1
 الموارد البشرية بعد   - عممية ااسختيار والتوظيؼ. 2
 .الأجزاء المادية لمحاسوببعد   – عممية التدريب. 3
 الموارد البشريةبعد   – عممية التدريب. 4
 محاسوبالأجزاء المادية لبعد   – ألأنظمة المختمفة لممكافأة. 5
  الموارد البشريةبعد   – ألأنظمة المختمفة المكافأة. 6
 بعد الأجزاء المادية لمحاسوب   --.تقويـ أداء العامميف 7
 بعد الموارد البشرية  –. تقويـ أداء العامميف 8
 معنويػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاً مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف مجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع تػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيفا غيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػر دالمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإاس أنه تيفسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػمبي يتيفارتبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاط علاقتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيف. وجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػود ب

 هي: العلاقات وهذ  العلاقات
 الانترنتبعد   – عممية الاختيار والتوظيف. 1

عدـ استخداـ ااسنترنت  يؤدي إلى تقميؿ مف فاعمية ( وهذا يشير إلى أف ,. -145سجمت هذ  العلاقة معامؿ ارتباط قدر  )
 أنشطة إدارة الموارد البشرية.

 الانترنت  بعد   –التدريب. 2
عػػدـ ت طيػػة ااستصػػااست بااسنترنػػت وااسطػػلاع عمػػى وهػػذا يشػػير إلػػى أف  (-5.36سػػجمت هػػذ  العلاقػػة معامػػؿ ارتبػػاط قػػدر  )

 .برامج تدريبية متقدمة لمنظمات متطورة  يؤدي إلى تقميؿ مف فاعمية عممية التدريب في جامعة الحمدانية
 تحميل علاقات الأثر بين المتغيراتثانيا:

سوؼ نتناوؿ فػي هػذا المحػور تحميػؿ علاقػات التػأثير بػيف مت يػرات الدراسػة وهػو مػا نصػت عميػ  الفرضػية الرئيسػة الثانيػة  
 ظهر التحميؿ النتائج التالية : أحيث تـ اختبار هذ  العلاقة و ، وفرضياتها الفرعية

 في عممية الاختيار والتوظيف: تأثير الأجزاء المادية لمحاسوب .1
( وهػي 587,11المحسوبة والتي بم ػت ) Fالأنموذج معنوي وفقاً لقيمة  أف( الخاص بتحميؿ التبايف مف 9يوضح الجدوؿ )

 الأنمػػوذج(. وكانػػت القػػدرة التفسػػيرية لهػػذا 44،1( وبػػدرجتي حريػػة )5.55كبػػر مػػف القيمػػة الجدوليػػة عنػػد مسػػتوى معنويػػة )أ
(R2=,342 .)مف ااسختلافات الحاصمة في المت ير المعتمد.  %(34قدرة المت ير المستقؿ عمى تفسير ) إلىيشير هذا  إذ
يمكػف السػيطرة عميهػا  مت يػرات عشػوائية اس إلىتعود  وأنها ، الحالي الأنموذجمف المت يرات لـ يتضمنها  %(66ف نحو )أو 

 .( يوضح ذلؾ9والجدوؿ رقـ ) والتي لـ تدخؿ ضمف مت يرات الدراسة
 وعممية الاختيار والتوظيف الأجزاء المادية لمحاسوببين  التأثير لأنموذجتحميل التباين (9جدوؿ )       

            مستوى الدلالة
 Fقيمة

 المتغير الدراسة مصدر التباين مجموع المربعات درجة الحرية 

 الحاسوب- بين المجموعات 19.519 1 11.587 5.55
 داخل المجموعات 11.922 44 

 الكمي 31.441 45

 R2= 5,342  
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معنػوي  تػأثيرمػف الفرضػية الرئيسػة الثانيػة التػي مفادهػا وجػود  الأولػىوبناءً عمى ما تقػدـ يتضػح لنػا قبػوؿ الفرضػية الفرعيػة 
 .وعممية ااسختيار والتوظيؼ الحاسوببيف 

 :عممية التدريب في الموارد البشريةتأثير  .2
النمػوذج  أفظهػر أوفقػاً لتحميػؿ التبػايف الػذي  الأنمػوذجمسػتوى معنويػة  إلػى( 15) تشير نتائج ااسنحدار الموضحة بالجدوؿ

وهػػذا يؤكػػد لنػػا قبػػوؿ  .(1،44وبػػدرجتي حريػػة ) (5.55المحسػػوبة عنػػد مسػػتوى معنويػػة ) (=26.21Fمعنػػوي وفقػػاً لقيمػػة )
المػػوارد البشػػرية معنويػػة بػػيف  تػػأثيرنػػ  يوجػػد علاقػػة أمػػف الفرضػػية الرئيسػػة الثانيػػة التػػي تػػنص عمػػى  الثانيػػةالفرضػػية الفرعيػػة 

 .(يوضح ذلؾ 15وعممية التدريب والجدوؿ رقـ )
 وعممية التدريب الموارد البشريةبيف  التأثير لأنموذجتحميؿ التبايف (15جدوؿ رقـ ) 

 مستوى الدلالة (Fقيمة ) درجة الحرية  مجموع المربعات مصدر التباين المتغير الدراسة
 5.55 26.21 1 21.559 المجموعاتبين  الموارد البشرية

 44 15.969 داخل المجموعات
 45 32.478 الكمي

R2= 5,467  
ؤشػػر قػػدرة المت يػػر المسػػتقؿ عمػػى ت ذ  القيمػػةوهػػ (R2=,467( بمػػغ ) المػػوارد البشػػريةمعامػػؿ التحديػػد لهػػذا المت يػػر ) أف إاس

المت يػػرات  إلػػى%( مػػف الت ييػػرات تعػػود 64مػػا يقػػارب )ف أ%( مػػف ااسختلافػػات الحاصػػمة فػػي المت يػػر المعتمػػد و 46)تفسػػير
 يمكف السيطرة عميها. العشوائية التي اس

 
 :الأنظمة المختمفة لممكافأةفي  شبكات الاتصال تأثير .3

 أفمسػػتوى معنويػػة الأنمػػوذج. حيػػث ظهػػر  شػػبكات ااستصػػاؿالخػػاص بتحميػػؿ التبػػايف  (11)توضػػح نتػػائج الجػػدوؿ التػػالي 
وبمسػتوى  (44,1كبر مف قيمتها الجدولية عند درجتي حريػة )أالمحسوبة وهي  (=16.237Fالأنموذج معنوي وفقاً لقيمة )

قػػػدرة هػػػذا المت يػػػر المسػػػتقؿ  أف(. وهػػػذا يؤشػػػر R2=,233) قيمػػػة معامػػػؿ التحديػػػد بم ػػػت أففضػػػلًا عػػػف  (5.55معنويػػػة )
%( مػػػف 77ف نحػػػو )أ%( و 23( بنحػػػو )المختمفػػػة لممكافػػػأة الأنظمػػػةقػػػد فسػػػرت مػػػف المت يػػػر المعتمػػػد ) (شػػػبكات ااستصػػػاؿ)

مػػػف  الثالثػػػةيمكػػػف السػػػيطرة عميهػػػا. وهػػػذا بالفعػػػؿ مػػػا نصػػػت عميػػػ  الفرضػػػية الفرعيػػػة  المت يػػػرات تعػػػود لمت يػػػرات عشػػػوائية اس
( 11قػـ )شػبكات ااستصػاؿ والأنظمػة المختمفػة لممكافػأة والجػدوؿ ر مف حيث وجود علاقة تأثير بيف  الفرضية الرئيسة الثانية

 يوضح ذلؾ .
 والأنظمة المختمفة لممكافأة شبكات ااستصاؿبيف  التأثير لأنموذجتحميؿ التبايف (11جدوؿ )
 مستوى الدلالة (Fقيمة) درجة الحرية  مجموع المربعات مصدر التباين الدراسة المتغير

 5.55 16.237 1 21.559 بين المجموعات شبكات الاتصال
 44 15.969 داخل المجموعات

 45 32.478 الكمي

R2= 5,233 
 :تقويم إدارة الموارد البشرية)الإفراد(  تأثير شبكة الانترنت في . 4

النمػوذج  أفظهػر أوفقػاً لتحميػؿ التبػايف الػذي  الأنمػوذجمسػتوى معنويػة  إلػى( 12تشير نتائج ااسنحدار الموضحة بالجدوؿ )
 .(1،44وبدرجتي حرية ) (5.55مستوى معنوية )المحسوبة عند  (=687,18Fمعنوي وفقاً لقيمة )
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تؤشػػػر قػػدرة المت يػػػر المسػػتقؿ عمػػػى  ذ  القيمػػةوهػػ (R2=,443( بمػػػغ )شػػػبكة ااسنترنػػتمعامػػؿ التحديػػد لهػػػذا المت يػػر ) أف إاس
المت يػػرات  إلػى%( مػػف الت ييػرات تعػػود 56ف مػػا يقػارب )أ%( مػػف ااسختلافػات الحاصػػمة فػي المت يػػر المعتمػد و 44تفسػير )

مف الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص الرابعة يمكف السيطرة عميها. وهذا يؤكد لنا قبوؿ الفرضية الفرعية  العشوائية التي اس
( يوضػػح 12والجػػدوؿ رقػػـ ) شػػبكة ااسنترنػػت وتقػػويـ إدارة المػػوارد البشػػرية)الأفراد( معنويػػة بػػيف  تػػأثيروجػػد علاقػػة تنػػ  أعمػػى 
 ذلؾ .

 
 شبكة الانترنت وتقويم إدارة الموارد البشرية )الأفراد(بين  التأثير لأنموذجتحميل التباين (12جدوؿ  )
 مستوى الداسلة (Fقيمة ) درجة الحرية مجموع المربعات مصدر التبايف الدراسة المت ير

 5.55 18.687 1 22.559 بيف المجموعات شبكة ااسنترنت
 44 8.969 داخؿ المجموعات

 45 35.478 الكمي
R2= 5,443  

قبػػوؿ جميػػ  الفرضػػيات الفرعيػػة المدرجػػة تحػػت الفرضػػية الرئيسػػة الثانيػػة التػػي مفادهػػا أف هنػػاؾ علاقػػة تػػأثير إذف تحققػػت 
. وأظهػرت نتػائج تحميػؿ علاقػات التػأثير والتبػايف وتقويـ إدارة الموارد البشرية  الإدارية المعموماتنية معنوية بيف عناصر تق

 .لهذ  الفرضية 
تقنيػة معنويػة بػيف  تػأثيرهنػاؾ علاقػة  أفقبوؿ جمي  الفرضيات الفرعية المدرجة تحت الفرضية الرئيسة الثانية التي مفادها 

 : يأتي والتبايف لهذ  الفرضية ما التأثير. وأظهرت نتائج تحميؿ علاقات المعمومات الإدارية وأنشطة إدارة الموارد البشرية 
 لتقنية المعمومات الإدارية وأنشطة إدارة الموارد البشرية( تحميل التباين 13)جدول                

مستوى 
مجموع  درجة الحرية  قيمة(f)المحسوبة   الدلالة

 مصدر التباين المربعات

 بين المجموعات  19.459 3 14.563 5.55
 داخل المجموعات  9.955 42
 الكمي 29.359 45

 R2= 5,662                                       
 إذقبػوؿ الفرضػية الرئيسػة الثانيػة.  إلػىوفقػاً لتحميػؿ التبػايف الػذي يقودنػا  التػأثير أنمػوذج( يبيف لنا معنوية 13والجدوؿ رقـ )
 كبر مف القيمة الجدوليػةأفهي  (.3،42وبدرجة حرية )( 5.55( المحسوبة تحت مستوى معنوية )F=14563بم ت قيمة )

أنشطة إدارة المػوارد معامؿ التحديد الذي يعبر عف قدرة المت يرات المستقمة مجتمعة عمى تفسير المت ير المعتمد ) أف إاس ،
أنشػػطة مػى ع تطػرأ%( مػف المت يػرات المسػػتقمة فسػرت الت ييػرات التػي 66) أف( .وهػذا يعنػي R2=.,662( بم ػت )البشػرية 

يمكػػف السػػيطرة  المت يػػرات العشػػوائية التػػي اس إلػػى%( مػػف ااسختلافػػات تعػػود 34نحػػو ) أف. فػػي حػػيف إدارة المػػوارد البشػػرية 
  .عميها

 الاستنتاجات والمقترحات :المحور الخامس 
 أولا:الاستنتاجات
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بعد أف قمنا باخضاع ااسستبياف لمتحميػؿ الإحصػائي الػذي تكػوف مػف المت يػر المسػتقؿ )الأجػزاء الماديػة لمحاسػوب، شػبكات 
ااستصاؿ،ااسنترنت، الموارد البشرية( والمت ير التاب      )أنشطة إدارة الموارد البشرية عمى مستوى جامعة الحمدانية( وقمنػا 

 علاقة توصمنا إلى ااسستنتاجات الآتية: بايجاد العلاقة بينهـ وأثر هذ  ال
وأنشػػطة إدارة المػػوارد  الحاسػػوببػػيف اسػػتخداـ  نتػػائج ااسختبػػارات وجػػود علاقػػة إيجابيػػة وذات داسلػػة إحصػػائية  أثبتػػت :.1

بػػراز الممكػػات الإبداعيػػة وفاعميػػة أنشػػطة إدارة المػػوارد البشػػرية و يسػػهـ فػػي  الحاسػػوب اسػػتخداـ، ممػػا يشػػير إلػػى أف البشػػرية  ا 
 والأدوات الوسػػػائؿتػػػوفر لهػػػؤاسء الأفػػػراد كػػػؿ مػػػا يحتاجونػػػ  مػػػف  الحاسػػػوب نيػػػةتعزيزهػػػا، كػػػوف تق عمػػػىلػػػدى الأفػػػراد ويعمػػػؿ 

،  العمػؿ عمػى تػوفير المعػدات الحديثػة والمتطػورةأفكارهـ عمػى أرض الواقػ . حيػث أف  يبوالإمكانات اللازمة لتطبيؽ وتجر 
 بشكؿ أكبر. دارية ة الإيسهـ في تعزيز العممي

الشػػبكة الدوليػػة لممعمومػػات )ااسنترنػػت( وأنشػػطة إدارة نتػػائج ااسختبػػارات وجػػود علاقػػة ذات داسلػػة إحصػػائية  بػػيف  أثبتػػت: .2
 .في الجامعة فاعمية عمؿ أنشطة إدارة الموارد البشرية زيادة تسهـ شبكة ااسنترنت المتطورة ، في  حيث ،الموارد البشرية 

، المػوارد البشػرية وعمػؿ أنشػطة إدارة المػوارد البشػرية  نتائج ااسختبارات وجود علاقة ذات داسلة إحصائية  بيف  أثبتت: .3
فاعميػة عمػؿ أنشػطة إدارة يسػهـ إلػى حػد كبيػر فػي ، س وقػابميتهـوتنوع وتحسيف مهػاراتهـ  فعامميالحيث أف تدريب وتطوير 

 تسهؿ في فاعمية عمؿ الأنشطة الإدارية. الأفراد بتدريب عنايةكما أف زيادة الالموارد البشرية ، 
حيػث ، شبكات ااستصاؿ وأنشطة إدارة الموارد البشػرية نتائج ااسختبارات وجود علاقة ذات داسلة إحصائية  بيف  أثبتت: .4

ميػػة فاعزيػػادة ممػػا يػػؤدي إلػػى  ،تسػػهـ هػػذ  الشػػبكات فػػي سػػرعة وفاعميػػة نقػػؿ وتبػػادؿ المعمومػػات  بػػيف الأطػػراؼ المختمفػػة 
 الأنشطة الإدارية في الجامعة.

 ثانيا:المقترحات : 
 :يأتيبما  الدراسة توصي فاف،  ضوء النتائج التي توصمت إليها الدراسة في
وااسسػػتفادة مػػف ثػػورة  أعمالهػػاوالوحػػدات الإداريػػة المختمفػػة بػػالأجهزة والمعػػدات الحديثػػة والإسػػراع فػػي  المؤسسػػات: تزويػػد .1

 المهاـ والواجبات المطموبة منها. إنجاز، وذلؾ لزيادة السرعة والدقة في  المعمومات والإنترنت
 لمتعامػػؿ مػػ   الفعالػػة، وذلػػؾ لتػػدريبهـ عمػػى الطػػرؽ  التدريبيػػة لمعػػامميف مػػف مختمػػؼ المسػػتويات الإداريػػة البػػرامج: إعػػداد .2
 .الصحيح، ولزيادة قدراتهـ عمى استخدامها بالشكؿ ااسدارية  المعمومات نيةتق
أف تجنيهػا إذا  لمجامعػة التػي يمكػف  والمنػاف والموظفيف عمى حد سواء بالمزايػا عمداء الكميات والإدارة الوسطى : توعية .3

 مف خلاؿ إعداد الدورات  تدريبية والندوات وعقد ورش العمؿ. وذلؾ، الإدارية المعمومات نيةما قامت باستخداـ تق
 والمػؤهلاتف حيػث التخصػص مػ، وعدـ التحيػز العنصر البشري عند ااسختيار والتعييف في المؤسسات مراعاة: ضرورة .4

الحديثة ، وذلؾ لضماف وضػ  الرجػؿ المناسػب فػي  وااسستمرار في تدريبهـ لتنمية مهاراتهـ ومواكبة المستجدات ،المطموبة 
 المكاف المناسب.

التػػي تواجػػ  المنظمػػات والمؤسسػػات عنػػد إدخػػاؿ تقنيػػة المعمومػػات  : العمػػؿ عمػػى تشػػكيؿ فريػػؽ لكػػؿ قسػػـ لحػػؿ المشػػكلات.5
ااسداريػػػػة فػػػػي العمػػػػؿ الإداري وطػػػػرح مواضػػػػي  واقتراحػػػػات ومناقشػػػػتها وذلػػػػؾ مػػػػف خػػػػلاؿ أسػػػػموب المناقشػػػػات وأسػػػػموب حػػػػؿ 

 المشكلات.
دخػاؿ التحػديثات عمػى التقنيػات المتػوافرة لػديها  وتػ.6 دريب الأفػراد عميهػا ممػا : قياـ المنظمة بمتابعة التطور التكنولػوجي وا 

 .يؤدي إلى زيادة فاعمية الأنشطة الإدارية 
 المصادر والمراجع:

 :أولا:.الدوريات
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( تقنيػػة المعمومػػات وتحػػديات الإدارة العامػػة العربيػػة فػػي عقػػد التسػػعينات ، المجمػػة العربيػػة 1999.  برهػػاف ، محمػػد نػػور)1
 .  1العدد/ 19للإدارة، المجمد /

( اثػػػر رأس المػػػاؿ الفكػػػري فػػي أداء المنظمػػػة ، دراسػػػة ميدانيػػة فػػػي عينػػػة مػػػف 2551نعمػػػة،ن ـ حسػػيف ).  سػػعد العنػػػزي، 2
 . 28العدد/ 8شركات القطاع الصناعي المختمط ، مجمة العموـ ااسقتصادية والإدارية ، مجمد / 

 .6معة ، العدد / ( التكنولوجيا والمعمومات في الإدارة ،مجمة كمية الرافديف الجا2551.ا  اسغأ، وفيؽ حممي)3
( الحكومػػػة ااسلكترونيػػػة فػػػي دولػػػة قطػػػر ، مجمػػػة دراسػػػات ، العمػػػوـ الإداريػػػة ، 2552.   العواممػػػة ،نائػػػؿ عبػػػد الحػػػافظ )4

 .1العدد/ 29المجمد/
( نمػػػوذج لدراسػػػة تػػػأثير تكنولوجيػػػا المعمومػػػات عمػػػى اسػػػتخداـ الأمثػػػؿ 2553.  قػػػدور، رسػػػمي جميؿ،ياسػػػيف سػػػعد غالػػػب )5

 .  2العدد/ 6اة ، مجمة الأردنية لمعموـ التطبيقية ،العموـ الإنسانية ، المجمد / لمموارد في المنش
( ااستجاهػػات الحديثػػة لتقػػويـ العػػامميف فػػي الإدارة الحكوميػػة ،مجمػػة العمػػوـ ااسجتماعيػػة 1988. عسػػاؼ، عبػػد المعطػػي )6

 ،جامعة الكويت . 1العدد/ 16،المجمد/
 ثانيا:.الكتب:

 ،دار صفا لمنشر والتوزي   عماف الأردف .1(إدارة الموارد البشرية ، ط/2555أبو شيخ  ،نادر احمد ) .1
( إدارة الإفػػراد والعلاقػػات الإنسػػانية ، مؤسسػػة شػػباب الجامعػػة لمطباعػػة والنشػػر ،الإسػػكندرية 1987صػػلاح الشػػنواني ) .2

 . ةالقاهر 
 القاهرة  دار النهضة العربية ، 1(إدارة الأفراد مف الناحية التطبيقية ،ط/1964عاطؼ عبيد) .3
دار المسرة لمنشر والتوزي  عمػاف  1( إدارة الموارد البشرية ،ط/2557حمود،خضير كاظـ ،والخرشة ،ياسيف كاسب ) .4

 الأردف .
 ذات السلاسؿ لمطباعة والنشر ، الكويت. 1( إدارة الموارد البشرية ،ط/1989هاشـ ،زكي محمود ) .5
لبشري في المنظمات الأسس النظرية وداساستها في البيئة العربيػة ( تكنولوجيا الأداء ا2553درة ،عبد الباري إبراهيـ ) .6

 ،المنظمة العربية لمتنمية الإدارية ،القاهرة ،مصر..
 دار حامد لمنشر ،عماف ، الأردف. 2(إدارة الموارد البشرية ،ط/2555السالـ ،مؤيد سعيد وصالح،عادؿ حرحوش) .7
دار الحامػػػد لمنشػػػر والتوزيػػػ  ، عمػػػاف ،  1عػػػرض وتحميػػػؿ ،ط/( إدارة المػػػوارد البشػػػرية ، 2554صػػػالح،محمد فػػػالح ) .8

 الأردف .
 (نظاـ المعمومات الإدارية ،دار الكتب لمطباعة والنشر جامعة الموصؿ .2555.  الطائي،محمد عبد حسيف )9

جامعػػة ( تقانػات المعمومػػات وتطبيقاتهػا ، دار الكتػب لمطباعػة والنشػر ، 2551.  المعاضػيدي،عادؿ طالػب  و خػروف )15
 الموصؿ .

، دار المػػريل لمطباعػػة والنشػػر ،  1( نظػػـ المعمومػػات واسػػتخداـ الحاسػػب الآلػػي ،ط/2551.  سػػمطاف ، زكػػي إبػػراهيـ )11
 الرياض.

 ( الإعماؿ ااسلكترونية ، دار المناهج لمنشر والتوزي  ، عماف ، الأردف . 2552.  ياسيف، سعد غالب )12
 ،دار وائؿ لمنشر والتوزي  ،عماف ، الأردف.2الموارد البشرية ،ط/ ( إدارة2556. عباس ،سهيم  محمد ) 13
 ( : دار الصفاء لمنشر والتوزي  . عماف . الأردف . 1( . الإدارة الرائدة . )ط2553.الصيرفي ، محمد عبد الفتاح )14

 ثالثا:.المؤتمرات:
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الميػػزة التنافسػػية الجديػػدة لمنظمػػات  ( رأس المػػاؿ المعرفػػي :2554.العػػامري ،صػػالح مهػػدي، أل ػػالبي ، طػػاهر محسػػف )1
( نيسػػاف ، كميػػة ااسقتصػػاد والعمػػوـ 28-26الإعمػػاؿ فػػي ظػػؿ ااسقتصػػاد الرقمػػي ، مػػؤتمر إدارة المعرفػػة فػػي العػػالـ العربػػي )

 الإدارية ، جامعة الزيتونة  الأردنية ، عماف ، الأردف .
 رابعا:.المراجع الأجنبية:

1.R.Mathis,G. Jackson(1979), Personnel contemporary Perspective &Applications (New 
York: Weat Publishing C5.                                       . 

2.Balk,W., shafritz., Hyde A, (1978)Rosenblem,Personnel Administration Government: 
politice &Process (New York Basel :Marcel Deker Lnc. 

 3.Randall S. Schuler(1981)Personnel and Human Resource Management, West Publishing 
Co; New York                                      . 

4.Phillips,S.N (1996)Team Training Puts Fizz in Coke Plants Future, Personnel Journal,75.  
                                                                        

5.Brockner(1992) Manging Effects of layoffs on Survivors, California Management Review, 
Winter.                                                             

6.Schwab,D-P (1974) Conflicting Impacts of Pay on Employee Motivation and Satisfaction. 
Personnel Journal,5333                         

7. Raymond Vatier,(1984)Development del, enterprise et promotion des homes enterprise 
modernd, Edition.                                                            

.8 .Haag, Stephen and Keen, peter,(1996) information Technology Tomorrow advantage 
today, Mc Graw-Hill Co.                                  

9. Kenneth C.  Laudon &. Jane P. Laudon, (2555) Management Information Systems 
Managing the Digital Firm 7th  ed., prentice- Hall International. Inc.                                   

                                            
15.Alter, Steven, (1999), Information System, A management Perspective ,3rd ed, Addison, 

Wesley Educational Publishers. Inc USA               . 
11.Daft, R., (2551) Organization Theory and Design , 7th ed , South Western, USA. 
12. Slack, Nigel, Chambers, Stuart, Christine Harland, Alan Robert Johnston, 
(2554),operation Management, 4th Ed., London, PITMAN, publishing,  

  
 الدولية لممعمومات )الانترنيت(:الشبكة  خامسا.

 1.Jermy Rose,(2555)Information Systems Development as Action Research –soft 
systems methodology and structuration  theory, PhD: Thesis (www.c 

العربيػػػة لإدارة وتنميػػػة  (التػػػدريب مػػػف التقميػػػد إلػػػى التحػػػديث ، ااسجتمػػػاع الرابػػػ  عشػػػر لمشػػػبكة2556.محمػػػد ،شػػػادي  مكػػػي)1
 (.http: WWW. Ituarabic.Orgالموارد البشرية ، مسقط سمطنة عماف.                               )
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 بسم الله الرحمن الرحيم
 جامعة الحمدانية:

 كمية الإدارة والاقتصاد:
 قسم الإدارة الأعمال/ :

 
 

 م/ استمارة استبيان
 السيد العميد المحترم.

 طيبة وبعد..تحية 
تتضمن استمارة الاستبيان مجموعة من مؤشرات تتعمق بموضوع )تقنية المعمومات الإدارية وأثرىا فـي أنشـطة  

إدارة الموارد البشرية دراسة ميدانية في جامعـة الحمدانيـة( وتعـد ىـذه الاسـتمارة مقياسـا يعتمـد لأغـراض البحـث العممـي  
الحصــول عمــى نتــائج دقيقــة بمــا يعــزز أىــداف البحــث ة عممــا بــان الإجابــة وان تفضــمكم بالإجابــة المناســبة يســيم فــي 

 تستعمل لأغراض البحث العممي دون ذكر الاسم .
 ملاحظة :

 يأمل الباحث من شخصكم الكريم قراءة العبارات جميعيا أولا ثم البدء بتأشير كل منيا ضمن سمم الإجابة .
 الباحثون.

 م.م سوزان محمود محمد                حيدر ظاىر حسين           أ.م  حيدر خضر سميمان              
 أولا: عناصر تقنية المعمومات الإدارية :

اتفق  ( الأجزاء المادية لمحاسوب1) ت
بشدة 

(5) 

اتفق 
(4) 

اتفق إلى 
حد ما 

(3) 

لا 
اتفق 

(2) 

لا اتفق 
 (1بشدة )

تمتمك الجامعة تقانات حديثة في ممارسة أعماليا  .1
 المختمفة

     

تعمل تقنية المعمومات الإدارية المعتمدة عمى  .2
الحاسوب عمى تحقيق الاتصال بين الجامعة  

 والطمبة والعاممين عمى اختلاف أنواعيا .

     

تعتمد الجامعة عمى الحاسوب في تنفيذ أعماليا  .3
 بشكل أساسي

     

يســاىم اســتخدام الحاســوب وممحقاتــو فــي تــوفير  .4
الســــرعة والدقــــة فــــي تحقيــــق وتطــــوير الخدمـــــة 

 إلى الطمبة والعاممين ةالمقدم

     

      (الموارد البشرية2) 
تيتم الجامعة بإشراك العاممين المتخصصين  .1

ضمن دورات تدريبية في مجال العمل عمى أجيزة 
ومعدات تكنولوجيا حديثة لزيادة معارفيم بيذه 

     



 

22 
 

 العشرونــــ  العدد  الخامس المجمدــــ   تصادالإقو دارة مجمة الإ

 الأجيزة والمعدات .
يتمتع العاممون فـي الجامعـة بالقـدرة عمـى التكيـف  .2

 مع متطمبات العمل
     

تنـــوع اختصاصـــات مـــوظفي الجامعـــة  فـــي مجـــال  .3
ــا المعمومــات مــن خــلال  صــيانة ومعــدات تكنولوجي
ــة مكثفــة لإكســابيم ميــارات متطــورة  بــرامج تدريبي

 في مجال تخصصيم 

     

ــــــالكوادر  .4 تعــــــاني الجامعــــــة صــــــعوبة الاحتفــــــاظ ب
المتخصصــة فــي مجــال تقنيــة المعمومــات الإداريــة 

 والاتصالات عمى الشبكة الدولية والمحمية 

     

      (الاتصالات3) 
استخدام الشبكات الدولية والمحمية تساعد عمى  .9

تبادل المعمومات بين الجامعة  والجامعات  
 الأخرى.

     

استخدام موظفي الجامعة شبكة الاتصال في  .15
 انجاز الأعمال الموكمة إلييم

     

تتوفر في الجامعة شبكة من الاتصالات الداخمية  .11
والخارجية )ىاتف ةفاكس وغيرىا (لتمبية حاجات 

 الطمبة والعاممين عمى اختلاف أنواعيم .
 
 

     

      (الانترنت4) 
الشبكة الدولية يوجد لمجامعة موقع في  .12

لممعمومات تتيح لمطمبة والعاممين عمى اختلاف 
أنواعيم الحصول عمى المعمومات عن الجامعة 

 ونوع الخدمة  المقدمة من قبمو

     

تستخدم الجامعة الشبكة الدولية لمحصول عمى  .13
 المعمومات عن الجامعات المنافسة
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