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 النجاح و الصبر... إلى من علمني العطاء بدون انتظار... أبي. إلى من علمني

انت الصعاب لأصل إلى ما أنا فيه... إلى من كان دعاؤها إلى من علمتني و ع
 سر نجاحي و حنانها بلسم جراحي... أمي.

 إلى جميع أفراد أسرتي العزيزة و الكبيرة كل باسمه أينما وجدوا.

أناروا دروبنا  إلى أساتذتي الكرام الذين ،ة:بوروبة فهيمةالمشرف ةإلى الأستاذ
 بالعلم و المعرفة.

لى كل من يقتنع بفكرة فيدعو إليها و يعمل على تحقيقها، لا يبغي بها إلا إ
 وجه الله و منفعة الناس.

 إليكم أهدي ثمرة هذا العمل المتواضع.

 

 

 



 

 شكر وتقديـــــــــــــــــــــر
 

رى لزاما علي تسجيل الشكر و إعلامه و نسبة الفضل لأصحابه، استجابة أ

 .«من لم يشكر الناس لم يشكر الله» :      لقول النبي 

 :وكما قيل

 علامة شكر المرء إعلان حمــــده     فمن كتم المعروف منهم فما شكر

 والتشببه بههبلأن هداني لسلوك طريق البحث  وجل علىفالشكر أولا لله عز 

 .وزوبينهم مفابيني  وإن كانالعلم 

على هذا البحث  ةالمشرف ةالفاضل ومعلمتي ةي الكريمتأخص بالشكر أستاذو

علببى قببراء  كبل مببا أكتبب   ببم  حريصببة ت، فقببد كانبة فهيم  ةبوروب   :الأسبتاذ 

منببي وافببر ال نبباء  ا، فلهببوألطببإ إشببار رى بببهرع عبببار  وجهني إلببى مببا تببتبب

 .وخالص الدعاء

 خان أحلامالأستاذ : الكرام كما أخص بالشكر لأساتذ  كما أشكر الساد  ا

 بالمشور  والمساعد  والتوجيه. عليالتي لم تبخل 

نموشي عبد وخاصة الأصدقاء: بالدفعة  كل الزملاءأتقدم بالشكر إلى كما 

التي ساعدتني  فوزية زة سلام، بديس فلوس والزميلة حقاينالداعي، حم

 ك يرا في عملي هذا.

 ويعقوب بن مجدل عبد الوهاب سويراتوصديقي  كما لا أنسى شكر أخوي

  .هذا العمل إتماملي الك ير في سبيل  اقدمالذان 

من بينهم  بمرجع،قدم لي فائد  أو أعانني وشكرنا الخالص إلى كل من  

 وأسهل الله-باتنة-التخطيط العمراني والإنجازات فيعمال مكت  الدراسات 

 عملهم في ميزان حسناتهم. وأن يجعلأن يجزيهم عني خيرا 

 

 

 



 

 

 

 

ءَاتنَِا مِن لَّدُنكَ رحَْمَةً وَهَيِّئْ لنََا مِنْ  ربَّـَنَآ))
 (رَشَدًا(أَمْرنِاَ 

 صدق الله العظيم
 

 



 خطة البحث
 مقدمة عامة

 لأدبيات النظرية للاستثمار في رأس المال البشري وأداء العاملينالفصل الأول: ا

 تمهيد

 مفاهيم عـــامة حول رأس المـــال البشري: المبحث الأول

 المطلب الأول: ماهية رأس المال البشري وعلاقته برأس المال الفكري 
 البشري في المنظمة وخصائصهالمطلب الثاني: تصنيف رأس المال 

 المطلب الثالث: قياس رأس المال البشري
 الاستثمار في رأس المال البشري المبحث الثاني:

 المطلب الأول: ماهية الاستثمار في رأس المال البشري

 المطلب الثاني: نظرية الاستثمار في رأس المال البشري 

 بشري المطلب الثالث: أشكال الاستثمار في رأس المال ال

 مـــاهية الأداء محدداته ومعوقاته وطرق تقييمه :الثالثالمبحث 

 المطلب الأول: مفهوم أداء العاملين

 المطلـــب الثــاني: محددات ومعوقات أداء العاملين

 المطلب الثالث: تقييم أداء العاملين وطرقه

  علاقة الاستثمار في رأس المال البشري بأداء العاملين :الرابع المبحث

 المطلب الأول: علاقة التدريب والتعليم بأداء العاملين

 المطلب الثــــاني: علاقة التحفيز بأداء العاملين
 

 -باتنة-حالة مكتب الدراسات والإجازات في التخطيط العمرانيدراسة : نيالفصل الثا

 الإطار المنهجي للدراسة :الأولالمبحث 

 والإنجازات في التخطيط العمراني_ باتنة ومجال عملهالأول: التعريف بمكتب الدراسات  المطلب



 المطلب الثــــاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة

  تحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات :نيالمبحث الثا

 .المطلب الأول: منهج البحث

 مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصية.: المطلب الثاني

 .الثالث: مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمةالمطلب 

 .أداة البحث )الاستبانة(ثبات وصدق المطلب الرابع: 

  نتائج الدراسة والتوصيات :الثالثالمبحث 

 محاور الاستبانة على أسئلة البحث.المطلب الأول: تحليل 

 لنموذج الانحدار.المطلب الثاني: الاختبارات القبلية 

 .: اختبار وتفسير الفرضياتثالثالمطلب ال

 خــــــــــــــــــــــــــــاتمة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملخــــص

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة أثر الاستثمار في رأس المال البشري على أداء العاملين في مكتب الدراسات          
انات هذه الأهداف تم تصميم استبيان بغرض جمع المعلومات والبي ، ولتحقيق-باتنة-والإنجازات في التخطيط العمراني

( فرد، 45من ) ةالمطلوبة وقد اخترنا طريقة العينة العشوائية البسيطة لتحديد أفراد عين الدراسة حيث تكونت هذه العين
الإحصائية للعلوم الاجتماعية  زموبعد جمع الاستبيانات الموزعة وتحليل البيانات التي تضمنتها ومعالجتها باستخدام برنامج الح

SPSS  تحصلنا على نتائج ومعلومات تفيد بأن هناك ارتباط موجب معنوي بين الاستثمار في رأس المال البشري و أداء
 .بالموضوع الصلة ذات والتوصيات التفسيرات من مجموعة الدراسة وقدمتالعاملين بالمؤسسة.

 الاستثمار في رأس المال البشري، أداء العاملين، التدريب، التعليم، التحفيز.رأس المال البشري، الكلمات المفتاحية: 

 

Abstract : 

The purpose of this study is to find out the impact of investment in human 

capital on the performance of the staff of the Bureau of Studies and 

Achievements in Urban Planning - Batna. To achieve these objectives we 

use a questionnaire to collect data from the study sample. (45) Individuals. 

After collecting the distributed questionnaires and analyzing the data 

included and processed using the SPSS program, we obtained results and 

information indicating that there is a significant positive correlation between 

the investment in human capital and the performance of the employees of 

the company. The study presented a set of relevant explanations and 

recommendations. 

Keywords: human capital, human capital investment, employee 

performance, training, education, motivation. 
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 ة ــــــــــمقدم

 علااااا  العمااااا  المنظمااااا   علااااا  حااااات  المتسااااا ر  التغاااااك التجن لااااا    و  العااااا لم  الاقتصااااا   في المن فسااااا  حااااا   ارتفااااا   إن    
 تطااااااا    علااااااا  اهتم مهااااااا   ااااااا  ت كااااااا  أشاااااااج    بج فااااااا  المع صااااااا  أصاااااااظحا المنظمااااااا   و   التحسااااااار المساااااااتم و  التطااااااا   

 الااااا   الأمثااااا  الأسااااال   عااااا  الظحااااا  خااااا   مااااا  التغاااااك  سااااا  ع  الظ ئااااا  تف ضااااا  مااااا  مجااااا را    ااااا  تضااااام  اسااااايات     
 .أ ائه متف    في و  متم    يجعله 

الأمث   الاستغ   عل  مقتص ا التجن ل    والتط ر المع ف  اقتص   ظ  في تحق ق التم   والتف   في الأ اء  ع  ولم    
الم   الظش     رأس لتط    سظ  ع  الظح  في ومستم ا مت ا  ا الاهتم م أصظح ب  فحسب  والم ل   الم     للأص  
يحتسب ك ستثم را  ح ض   و مستقظل   ل لك  أصظح ب  فحسب  الإنت ج ع ام  أح   ع  لم الظش   العنص  ح   أن

سظ  و الآل    ع ص   ب لم ر  الظش   و العم  عل  ابتج ر و تط    أفض  الأصظح هن لك اهتم م مت ا   للإ ار  الم
ج  سلع و خ م   و تقن    ت ظ ف ق رات  ال هن   و الإب اع   في خلق تنم   الم ا   التن فس   في شلاستثم ر ط ق ت  و 

 متف ق .ح  ث  و 
 الق م  عل  المست ى تغ ك إح اث في الجظك الأث  الست ن     في لش لت  الظش   الاستثم ر نظ    لظه ر ك ن ولق   

 الظش   الم   رأس في الاستثم ر أن ب ل ك  الظش     والج    الم ار  في الاستثم ر بتأثك الخ ص  والمف ه   الف ض    بفع 
     قع عل  ع تق المؤسس . ولإح از التم   في الأ اء والحف ظ عل العم    اخ  سل ك عل  في التأثك رئ س    ورا  لعب

المنظم   إتظ   م اخ  وأس ل ب متن ع  وت فك الظ ئ  المن سظ  بم   س ع  رأس م    الظش   وكف ءاته  عل  ال ص   إلى 
 مست     التم   المنش   .

تح   ال   وفي ال قا ال   ب تا ف   أهم   رأس الم   الظش   واستثم ره كأس س للظق ء والتم   ام أ متفق  عل   فإن ال   
تف ض  الس ح  العلم    الاقتص     والإ ار   ه  ك ف   ال ص   إلى مق   س مقظ ل  ومتفق عل ه  لق  س ه ا ال أسم   

 والتع م  مع أبع  ه غك الملم س  لمع ف  مس همت  الفعل  .
الظش   ب لمنظم    م  خ    و عتبر تط    الجف ءا  م  أه  الاتج ه   المع ص   في استثم ر وتنم   وتنش ط رأس الم  

 فع السل ك    والمع رف والخبرا  نح  التط ر والتعل  المستم   وه ا م   ست ع  العم  المستم  عل  تحسر وتفع   
عمل   تط    الجف ءا  الظش    ف     أو جم ع   أو حتى تنظ م   م  خ   الت ر ب  التعل    التحف    تط    ف ق العم  

   ع ل   التم  .وتنم   العق  
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 إشكالية الدراسةأولا: 
إن التحااااااااا   مااااااااا  مفهااااااااا م المؤسسااااااااا  التقل   ااااااااا  إلى المؤسسااااااااا  المع صااااااااا   في إطااااااااا ر اقتصااااااااا   المع فااااااااا  أو مااااااااا   عااااااااا ف    

ب لاقتصااااا   الج  ااااا   تطلاااااب إعااااا ا  العنصااااا  الظشااااا   الااااا    عااااا  أسااااا س كااااا  تقااااا م في المؤسسااااا   فاااااإ ا تااااا اف   القااااا ر  
ساااااايات    لإ ار   أهاااااا  أصاااااا    مااااااع ال غظاااااا  في إطاااااا ر عماااااا  منساااااا   و متف عاااااا  تصااااااظح إ ار  الماااااا ار  هاااااا  الماااااا خ  الا

بغ ااااا  تحق اااااق الم ااااا   التن فسااااا   الاااااو تضااااام  بق ءهااااا  علااااا  مسااااات ى سااااا ق العمااااا   إن هااااا ه الأخاااااك  لا  تاااااأت  للمؤسسااااا  
الظفاااااا  ماااااا  إلا ماااااا  خاااااا   الأ اء المتم اااااا  لم ار هاااااا  الظشاااااا     إ  أن أ اء المؤسساااااا  م هاااااا ن بااااااأ اء أف ا هاااااا   و عل اااااا  فااااااإن 

مااااا  طااااا ف المؤسسااااا  أ  ت هااااا  و اساااااتم ار ته   تطلاااااب وضاااااع اسااااايات      جمااااا  لإ ار   تحق اااااق  لاااااك ا ااااا ف المنشااااا  
م ار هااااا  الظشااااا     و لعااااا  أهااااا  هااااا ه الاسااااايات      الاساااااتثم ر في رأس المااااا   الظشااااا    ومااااا  خااااا   مااااا  تقااااا م  جننااااا  

 ط ح التس ؤ  ال ئ س  و الج ه   ال   س ج ن   ر ال راس  ك لت لي: 

 رأس المال البشري على أداء العاملين بالمؤسسة؟ لاستثمار فيما أثر ا
 بعد تحديد مشكلة الدراسة يمكن استنباط التساؤلات الفرعية التالية:

 ب لمؤسس ؟ أ اء الع ملر والتط    عل م  ه  أث  الت ر ب  -
 ب لمؤسس ؟ أ اء الع ملرعل  المستم  م  ه  أث  التعل    -
 ب لمؤسس ؟م  ه  أث  التحف   عل  أ اء الع ملر  -

 فرضيات الدراسة:ثانيا: 
استن  ا إلى اشج ل   ال راس  وقص  الإ  ب  عل  مختلف التس ؤلا  المط وح   تما صا  غ  الف ضا   ال ئ سا   لل راسا  علا  

 النح  الت لي:
 أ اء الع ملر ب لمؤسس . وتحسر في رأس الم   الظش   أث  في رفع ل ستثم ر الفرضية الرئيسية: -

 وتن رج تحته  الف ض    الف ع   الت ل  :
 .رفع أ اء الع ملر ب لمؤسس إن الت ر ب والتط     عم  عل  الفرضية الأولى: 
 .يحس  أ اء الع ملرإن التعل   المستم  وال ائ  ال    تلق ه الأف ا   اخ  المنظم   الفرضية الثانية:
 .ب لمؤسس   س ع  في تحسر مست ى الأ اء ل ى الأف ا  التحف   الج  إن  :الفرضية الثالثة
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 أهمية الدراسة:ثالثا: 
تاابرز أهم اا  ال راساا  في ك ااا  تتنااا و  م ضاا ع  مهماا  وح   اا   وهااا   راساا   ور الاسااتثم ر في رأس الماا   الظشااا   في         

تط    المه را  والجف ءا  عل  اعتظ ره  أه  الم  ا  ا  ب لمنظما   المع صا    وع قا  الاساتثم ر باأ اء الأفا ا  المساتف     
لاا  ضاا ور  اماات ك المنظماا   علاا  اخاات ف أشااج    لمق ماا   التم اا  وعلاا  رأسااه  ماا  الاسااتثم ر  ح اا  ت كاا  ال راساا  ع

 الم    ا  غك الملم س  ميجم  أس س  في رأس الم   الظش  .

 أهداف الدراسة:رابعا: 
فضاااااا  عاااااا  أن ال راساااااا  تقاااااا م للمهتماااااار المعل ماااااا   النظ  اااااا  والعلم اااااا  حاااااا   متغااااااكا  ب لغاااااا  الأهم اااااا  في ب ئاااااا        

 ته ف أ ض  إلى: وغكه  فه  ومست ى الأ اءالأعم   المع ص   ممثل  في الاستثم ر في رأس الم   الظش   
في ظاااااا  تطاااااا ر مفاااااا ه   الاقتصاااااا      ت ضاااااا ح أهم اااااا  الاسااااااتثم ر في راس الماااااا   الظشاااااا   لاااااا ى المنظماااااا   المع صاااااا    -

 لج  الم    ا  غك الملم س  ب لمنظم  . والمص ر الأس س المح ر  ب عتظ رهالح  ث   
التعلااااا    تسااااال ط الضااااا ء علااااا  تاااااأثك الاساااااتثم ر في رأس المااااا   الظشااااا   علااااا  رفاااااع مسااااات ى أ اء الأفااااا ا  مااااا  خااااا    -

 .  والتحف  والتط    الت ر ب
ت ل هااااااا  لم    اتهااااااا  غاااااااك  والأهم ااااااا  الاااااااور في رأس المااااااا   الظشااااااا   ب لمؤسسااااااا   ااااااا  ال راسااااااا   مع فااااااا  واقاااااااع الاساااااااتثم  -

 .وكف ءاته الملم س  

 متغيرات ونموذج الدراسة.خامسا: 
 أنموذج الدراسة: (1الشكل)                                  

 المتغيــــــر التابع                             المتغير المستقل                                      
                                               الاستثمار في رأس المال البشري     

 الت ر ب والتط   
 

  
 

 أداء العاملين
 

 

 التعل  
 

 

 التحف ااااا 

                            المصدر: من إعداد الطالب                    

 تضح م  الشج  أن   شم  متغك   اثنر  ميجمر في الاستثم ر في راس الم   الظش   كمتغك مستق   وأ اء الع ملر   -

 كمتغك ت بع   و فيض النم  ج و    تأثك ل ستثم ر في رأس الم   الظش   عل  أ اء الع ملر.
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 هيكل الدراسة:سادسا: 

لتحق ق أه اف ال راس  والإ  ب  عل  إشج لاته  والتحقق م  صح  الف ض    الو انطلقن  منه   س ت  تقس         

وأ اء  لاستثم ر في رأس الم   الظش  النظ   لج  م  ا   ت  التط ق في الفص  الأو  إلى الإط ر فصلرال راس  إلى 

يخ  ل   أهم ت  مفه م الاستثم ر في رأس الم   الظش   والتط ر الت ر نشأ   إلى ح   سنتط ق في الج ء الأو    الع ملر

ل راس  الأ اء بج    انظ   م   الج ء الث ني م  الفص ... في حر خصص وأشج ل  أه  الط ق  التط ق إلى ق  س 

 تحسر   الظش   في   ثم ت ض ح  ور الاستثم ر في رأس الم ط ق تق  م وأه      ات خ   إعط ء نظ   ع م  ع  الأ اء و 

 .الأ اء

   ال راس   م  خ   العم  عل  إسق ط المف ه    والأخك فق  خصصن ه ل راس  ح ل  المؤسس  نيأم  الفص  الث  

النظ    الم روس  م  ان   قص  مع ف  واقع الاستثم ر في رأس الم   الظش   وأث ه عل  أ اء الأف ا  الع ملر ب لمؤسس  م  

ط ر المنه   لل راس   ثم ع ض وتحل   نت ئج ال راس  واختظ ر ف ض  ته   للخ وج في النه    إلى خ   ع ض الإ

 استنت     ال راس  و  ول  تجل له  بظعض الت ص   .

 منهج الدراسة والأدوات المستخدمة سابعا:

إعتم ن  عل  المنهج المتج م  " للإ  ب  عل  إشج ل   ال راس  وتس ؤلاته   وم  أ   ال ص   إلى أه اف ال راس  

ال صف  التحل ل " في جمع المعل م   والمعط    المتعلق  ب لظ ه   م ض   ال راس   وللإ  ب  عل  إشج ل   ال راس  

إعتم ن  عل  أ ا  الإستظ  ن للحص   عل  الظ  ن   والمعل م   ال زم   وق  تم الإعتم   في التحل   عل  بعض الط ق 

 .spss  أ وا  الإحص ء ال صف  لبرن مج الح م  الإحص ئ   للعل م الا تم ع   الإحص ئ   مث
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 م  أه  الأسظ   الو  فعتن  لاخت  ر و راس  ه ا الم ض   م   ل : :الموضوع اختيارأسباب ا: ثامن

ا ار  الم ار  الظش    ا ت ا  م ض   الاستثم ر في رأس الم   الظش   لاهتم م   الع    م  الظ حثر المتخصصر في  -
 والمم رسر للتس ك م  ان  .

 بحج  تخصصن  في تس ك الم ار  الظش    وم لن  وشع رن  بأهم   الاستثم ر في رأس الم   الظش  . -

الع ملر مع ف  م ى الأهم   الو ت ل ه  المنظم  ل ستثم ر في رأس م    الظش    وم ى ارتظ ط وتأث  الأ اء ل ى الأف ا   -
 م  م ا المتغك.

 الدراســـات الســـابقة:ا: تاسع

ــــر رأس المــــال الفكــــري )البشــــري 1 ــــر يل محاســــنةم بعنــــوا :  أث ــــد ال دراســــة:  امــــل محمــــد  ــــوارريم محمــــد عب
 .2015 والارتماعي( في أداء الأعمال: دراسة ميدانية في شر ات صناعة الأدوية الأردنية

أثاا  الاا اس الماا   الظشاا    ورأس الماا   الا تماا ع  في أ اء الأعماا   بأبعاا  ه  الإب اع اا   هاا فا ال راساا  إلى ق اا س وتحل اا  
التشاااغ ل   والتف عااا  الا تمااا ع   مااا  و هااا  نظااا  المااا  ر العااا ملر في شااا ك   صااان ع  الأ و ااا  ألأر ن ااا   ح ااا  افيضاااا 

 تما ع  في أ اء الأعما   في شا ك   صان ع  ال راس  أن  لا      أث   و  لال  إحص ئ   ل أس الم   الظش   ورأس الم   الا
 الا و   الأر ن  .

وت صلا ال راس  إلى نت ئج أهمها  أن هنا ك أثا  لا أس الما   الظشا   والا تما ع  في تع  ا  ا اء الأعما   في  وأن رأس الما   
 لم   الظش  .الظش   والا تم ع   م  أهم   م تفع  وأن رأس الم   الا تم ع  ل  الأث  الأكبر   ل   رأس ا

دراســــــة محمــــــد موســــــاويم بعنــــــوا :  الاســــــتثمار فــــــي رأس المــــــال البشــــــري وأثــــــر  علــــــى النمــــــو الا تصــــــادي                            -2
أط وحاا   كتاا راه كل اا  العلاا م الاقتصاا     والتساا ك والعلاا م الت  ر اا    معاا   م2015( م 2011-1970 الــة الائائــر)
 تلمس ن. –أب  بج  بلق    

 رس الظ حااا  الإشاااج ل   الت ل ااا : مااا  هااا  أثااا  الاساااتثم ر في رأس المااا   الظشااا   علااا  النمااا  الاقتصااا    في الج ائااا   ح ااا 
 ؟ وت صاالا ال راساا  إلى نتاا ئج ع  اا    أهمهاا  أن اهتماا م ال ولاا  باا    التعلاا   وبعاا   الأفاا ا  المتعلماار 1970-2011 

 ر فيٍ رأس الماا   الظشاا   ماا  خاا   التعلاا    ساا ه  في رفااع وتااك   ساا ه  في رفااع النماا  لاقتصاا    للظلاا   أ  أن الاسااتثم
 النم  الاقتص   .
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 المصرفي: دراسة الأداء في البشري المال رأس تأثير  بعنوا :د. أ مد عبد اسماعيل الصفارم  دراسة:-3
 .2008التاارية الأردنية. المصارف موظفي من عينة لآراء تحليلية

 خا   ما  ثم نج حها  وما  المنظما   في الأ اء بمسات ى للنها ض الم ئما  والمعا  ك الأساس ها فا ال راسا  إلى تح  ا 
 وتطظ اق عل ها  ل رتجا ز علم ا  مسا هم  تقا م .لأ ائها  المت اصا  والت     الابتج ر عل  تعتم  الو التن فس   الم    منحه 
 في تأثكها  ح ا  ما  الأقا ى الع قا   ا  الأبعا   لتشاخ ص أبعا  ه بج فا  في الأ اء الظشا   الما   رأس  ؤشا  تاأثك ت  ج
 .المص في الأ اء

 أ ائه ؟ في الأر ن   الت  ر   المص رف في الظش   الم   رأس استثم ر تأثك م ى م  الت ل  :ح   انطلقا م  الإشج ل   
 إلى نت ئج ن ك  منه : وخلصا ال راس 

 اساتف    المصا رف  ؤشا  وها ا الأ اء  في الأثا  أهم ا  ح ا  ما  الأولى الم تظا  والت   ا  متغاكا  الابتجا ر حققاا - 
 ق  مها  عا  فضا ا  والأخا  ما  الج  ا   الأفجا ر وتظاي والإبا ا  الت   ا  مجا   في الأخا ى المنظما   تجا ر  ما  الت  ر ا 
  .ف ه  والمظ عر المتم     الأف ا  ومج فأ  تش  ع مع مستم   بشج  أ ائه  بم ا ع 

 ب لاحتفا ظ اهتم ما ا  المصا رف إ ا ء علا   ا   مما  الأ اء  متغاكا  في الث ن ا  الم تظا  في أثا اا المع فا  متغاكا  حققاا -
 الع ملر وتشّ ع والمهن   الشه  ا  الأك      لحمل  استقط م  ع  فض ا  العم   بم اصف   الع ل   المع ف   و  ب لع ملر

 المع فا  علا  اليك ا  علا  ال راسا  تعما  ع نا  أن المصا رف إ  الأ اء  كف ء  رفع أ   م  الح  ث  التقن    استخ ام عل 
 الع ل  . الفج    والق را  العق    و  الأف ا  استقط   خ   م  أ اء وانج ز إلى المعل م   ت جم  عل  بق رته  المتمثل 

ــاني  بابــا  دراســة-4 ولــد ســيد  بعنــوا :  دور المــوارد البشــرية فــي التــأثير علــى الأداء: دراســة  الــة البنــ  الموريت
  معا  أبا  بجا  بلق  ا    والتسا ك والعلا م الت  ر ا أط وح   كت راه كل   العل م الاقتص     م 2010 م BMCIللتااري 
 تلمس ن

   الم ار  الظش    في تحسر الأ اء ب لمؤسس   المص ف  ؟ ح    رس الظ ح  الاشج ل   الت ل  : م  م ى مس هم  وظ ف
مسات ى أ اءها  يجعلها   والمج فات  لتشا  ع ومنحها  الحا اف الظشا     وتج    الجف ءا أن ت ر ب  أهمه :ت ص  نت ئج  وق 

 في نج ح تطظ ق أه اف المنظم .  ويجعله  تس ه تشع  بأهم   ال ور المن ط م  
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 د:ـــــــــــتمهيــــــــ
أدى الالتفات إلى الأهمية البالغة لمفهوم " رأس المال البشرى " وتراكمه في نهضة المجتمع وتقدمه إلى إعطاء               

وعمقاً. وفى ظل التقدم التكنولوجي الذي يقلل من قيمة الوظائف التي لا تحتاج أولوية متقدمة للتنمية البشرية، كما وكيفاً 
إلى مهارات عالية، ويخلق في مقابل ذلك وظائف جديدة ترتكز على المعرفة، وتعمل على تغيير الأهمية النسبية لعوامل 

 الإنتاج يتطلب ذلك تنمية رأس المال البشرى من حيث الكم والكيف.
على أن التحديات التي يحملها العصر الجديد لن يتصدى لها إلا رأس مال بشرى دائم الترقي، ودائم  لذا فهناك اتفاق

العالم الجديد من موقع  فيالنمو، سواء أعلى المستوى الفردي أم على صعيد المجتمعات حتى يمكن للجميع المشاركة 
 الاقتدار، وفى ظل سياق تنافسي بالغ الحدة.

رى المعارف والمهارات والقدرات التي تجعل العنصر البشرى قادراً على أداء واجباته ومسئولياته ويمثل رأس المال البش
الوظيفية بكل فاعلية واقتدار. وتتعلق تنمية رأس المال باستقطاب ومساندة العنصر البشرى والاستثمار فيه وذلك 

ح والإرشاد والتدريب الميداني والإشراف المباشر باستخدام عديد من الوسائل التي تتضمن التعليم والتدريب وإعطاء النص
  .والتحفيز والتدريب على رأس العمل

موضوع أداء العاملين بالمنظمة وتقييمه من أهم المواضيع في وظيفة إدارة الموارد البشرية في المنظمة، ذلك أن نجاح يعتبر و 
نجد أن الأداء يعتبر المحور الرئيسي الذي تنصب حوله أي منظمة مرتبط بمدى كفاءة وفعالية أداء مواردها البشرية، لذلك 

 جهود المديرين كونه يشكل أهم أهداف المنظمة
 إلى مع إشارة البشري المال لرأس النظري الإطار تحليل إلى الجزء الأول من هذا الفصلفي سنتطرق السياق هذا إطار وفي
 .فيه الاستثمار أهمية

ل أن نتطرق إلى مفهوم الأداء، أبعاده، محدداته ومعوقاته وطرق تقييمه، والعلاقة بين أما في الجزء الثاني من الفصل سنحاو 
 الاستثمار في أس المال البشري وأداء العاملين.
 وقد تم تقسيم هذا الفصل إلى المباحث التالية: 

 : مفاهيم عــامة حول رأس المال البشري.الأول المبحث

 الاستثمار في رأس المال البشري. المبحث الثاني:

 ماهية أداء العاملين محدداته ومعوقاته وطرق تقييمه المبحث الثالث:

 علاقة الاستثمار في رأس المال البشري بأداء العاملين المبحث الرابع:
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 مفــاهيم عــامة حول رأس المـال البشــري. المبحث الأول:

 حيـث الجانـب المعـرفي في الحاصـلة للتطـورات البشـرية مواردهـا تسـاير أن المؤسسـة على يحتم نعيشه الذي العصر إن        
 الفعـال المحـرك هـي سواء حد على والفكري البشري المال رأس إنتاجية وتعتبر حقيقية، أصول تعتبر البشرية الموارد أصبحت
    .منظمة أي وبقاء استمرارية في

         

  البشري وعلاقته برأس المال الفكريماهية رأس المال  المطلب الأول:
 

 مفهوم رأس المال البشري :أولا
 

 نشأة مفهوم رأس المال البشري وتطوره التاريخي .1

رأس المــــــــال البشــــــــري هــــــــو مصــــــــطلح أصــــــــبح شــــــــائعا و كثــــــــير التــــــــداول في حقــــــــول الإدارة و الاقتصــــــــاد و تعــــــــود         

ــــــودور  بــــــدايات اســــــتخدام هــــــذا المصــــــطلح إلى مطلــــــع الســــــتينيات مــــــن القــــــرن العشــــــرين، وهــــــذا مــــــن  ــــــلال دراســــــات تي

... وغــــــيرهم مــــــن المفكــــــرين، و بــــــالرغم مــــــن أن المصــــــطلح    رأس المــــــال ، جــــــاري بيكــــــر، دينيســــــون، مينســــــر1شــــــولتز

البشــــــريتت لم يتبلــــــور إلا بظهــــــور هــــــذه الدراســــــات و الأســــــا ، حيــــــث وجهــــــت الأنظــــــار بشــــــكل غــــــير مســــــبوق إلى 

فكــــــــرة أن الأفــــــــراد يمثلــــــــون رأس مــــــــال لا يقــــــــل أهميــــــــة عــــــــن ر وس الأمــــــــوال الأ ــــــــرى في تحقيــــــــق أهــــــــداف المنظمــــــــات و 

لكــــــن الجــــــذور الحقيقيــــــة لهــــــذه المفــــــاهيم ترجــــــع لعــــــدة محــــــاولات ســــــابقة اهتمــــــت بالعنصــــــر البشــــــري و   المجتمعــــــات ككــــــل،

 كان ذلك منذ القرن السابع عشر حيث ركزت هذه المحاولات على: 

( في حســــاب الثــــروة Value of workersفكــــرة ا ــــتلاف نوعيــــة العمالــــة وطــــرح موضــــوع قيمــــة العــــاملين   -

ــــد الاقتصــــادي  بطريقــــة إحصــــائية وشــــكل هــــذا الجهــــد ــــى ي ــــرأس المــــال البشــــري وكــــان هــــذا عل ــــاد  مــــا عــــرف لاحقــــا ب مب

 .2، وكانت هذه من أولى المحاولات في هذا المجال1661( سنة William Pettyويليام بيتي  

                                                           

1  Theodore William Schultz  اقتصادي أمريكي تحصل على جائزة :Walker   و على جائزة 1972كرئيس للتجمع الاقتصادي الأمريكي سنة ،
 .1979نوبل سنة 

 .84، ص2007،العالمي، عمانللكتاب  ، جدارا1، طالمعرفة اقتصاد  لف،فليح حسن   2
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المخرجات وفق ما يبذله العاملون من وقت وجهد وكلفة لكسب تأثير مهارات العاملين في العملية الإنتاجية وجودة  -  

، 1776( في كتابه ثروة الأمم سنة Adam Smithالمهارات المطلوبة في أدائهم لمهامهم، وهذا وفقا لآدم سميث  

حيث عرف آدم سميث أربعة أنواع من رأس المال أحدها رأس المال البشري، واتفق معه مالتوس صاحب نظرية السكان، 

والذي ركز على أهم جوانب الاستثمار في رأس المال البشري وهو التعليم، وأيضا كارل ماركس الذي أكد على علاقة 

 .1التعليم بالتنمية الاقتصادية والاجتماعية وأهمية التدريب في ترقية مهارات العمل، واعتبر ماركس الإنسان أثمن رأس مال

أن أثمن ضروب رأس المال هو  1890( سنة Alfred Marshallال  الاستثمار في البشر حيث أكد ألفرد مارش -

 أن منحنى هي الأموال، ر وس من غيره في تتوافر لا بخاصية يتميز البشري المال رأس لأن ما يستثمر في البشر، وذلك

 بتوقف إلا يندثر ولن العصر، تغيرات مع يتحدد المعنوي عمره وأن ومهاراته،  براته منحنى اتجاه بنفس تتصاعد إنتاجيته

 .المتناقصة المنفعة لقانون يخضع لا أنه ذلك ومعنى الزمني، عمره

إد ال رأس المال البشري في مفهوم رأس المال العام، حيث يعتبر هذا أساس نظرية رأس المال البشري المعاصرة وكان  -

 . 19062( وكان هذا سنة Ircing Fisherهذا على يد الاقتصادي فيشر  

المرحلة التي تبلور فيها هذا الحقل وتطورت فيها الدراسات والأسا  التطبيقية  1980-1960الفترة ما بين  ولقد كانت

التي شدت الانتباه إلى العنصر البشري وضرورة دراسته بوصفه رأس مال مكمل لرأس المال المادي ولا يقل أهمية عنه، وأن 

الخبرة والمهارة من  لال التدريب والتعليم والتطوير يعتبر استثمار له الإنفاق على هذا الرأس مال ممثلا في الأفراد ذوي 

  مردود وليس مجرد نفقة غامضة.

                                                           

 .2010، جانفي44، مجلة العلوم الإنسانية، العدد الأهمية التنموية لرأس المال البشري في الوطن العربي ودور التربية والتعليم فيهنافز أيوب محمد،  1
، 2009العلمية للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن،  زوريباال، دار إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي العنزي، أحمد علي صالح،  2
 .158ص 
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   تعريف رأس المال البشري .2

 كما يلي:  لخصت والتي الباحثين با تلاف البشري المال رأس تعريفات تعددت لقد

 المنظمة في العاملة أدائها مستوى في المتباينة والمهارات البشرية القدرات والخبرات مجموعة"عرف رأس المال البشري بأنه 

 الغياب اللاإرادي، أو والإجازات العمل وإصابات حواد  بسبب منها المعطلة أو مستقبلا للعمل ستهيئ أو التي حاليا

تنفيذ الأهداف  الوظيفة على أقل تقدير، وتقع عليها مسؤولية ومواصفات وصف من ينطبق عليها الحد الأدنى والتي

 ".1العامة للمنظمة

 في العاملون التي يمتلكها والابتكارات الإبداعية والقدرات والمهارات العلمية والخبرات الشخصية المعرفة بأنه" يعرف كما

  ."2أعمالهم الموظفون يغادر عندما وتذهب المنظمة

 في استخدامها يمكن التي الطاقات البشرية مجموعة" :بأنه Schultz  "(1961)"شولتز" الأمريكي الاقتصادي ويعرفه

 يشمل إذ المجتمع في المتاحة القوى البشرية من والنوعي والكمي الكلي المجموع ويمثل الاقتصادية، الموارد مجمل استغلال

 والمعرفة بالخبرة المرتبط المستوى التعليمي  لال من تحديده ويتم للسكان التعليمية والمستويات الذهنية الكفاءات

  ". 3الكلي للمجتمع

فإن" رأس المال البشري يتكون من المعرفة والمهارة والخبرة التطبيقية التي يمتلكها العاملون في  Granthamوحسب 

المنظمة، ويعد رأس المال البشري محرك الابداع في المنظمات العاملة في اقتصاد المعرفة و صوصا في تفاعلها مع الزبائن، 

 .4ة قدرة المنظمة لحل مشاكل الأعمال"وهو بالنهاي

                                                           

العربية للتنمية  المنظمة طبعة، منشورات بدون ،عليه المحافظة وأساليب قياسه وطرق الفكري المال رأس المفرجي، علي أحمد صالح، حرحوش عادل1
 .9، ص2003،نالإدارية، الأرد

، مذكرة ماجستير الأعمال الالكترونية، جامعة الشرق الأوسط الفكري على أداء المكاتب السياحية في الأردنأثر رأس المال عبد الرحمن  الد راضي، 2
 .8، ص 2013إدارة الأعمال، قسم الأعمال الإلكترونية، الأردن،  ةالعليا، كليللدراسات 

، دار على التنمية البشرية: نظرية وتحليل في دول عربية مختارة الاقتصاد المعرفي وانعكاساتهعدنان داود محمد العذاري، هدى زوير مخلف الدعمي،   3
 .116، ص 2010جرير للنشر والتوزيع، الأردن، 

    .149، ص2009، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، رأس المال الفكري وإدارة المعرفة: العلاقة والأثرلطيف عبد الرضا عطية،  4
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وممــــــــا ســــــــبق يمكــــــــن أن نســــــــتخلع بــــــــأن رأس المــــــــال البشــــــــري هــــــــو رصــــــــيد المعرفــــــــة والعــــــــادات والســــــــمات الاجتماعيــــــــة 

 والشخصية، بما في ذلك الإبداع، المجسدة في القدرة على أداء العمل من أجل تحقيق قيمة اقتصادية.    

  أهمية وأبعاد رأس المال البشري: ثانيا
 

  أهمية رأس المال البشري .1
كـــــل تنظــــــيم مهمــــــا كــــــان نوعــــــه لا يمكــــــن أن يخلــــــو مـــــن رأس المــــــال البشــــــري وإن كــــــان هنــــــاك تفــــــاوت في أهميــــــة            

هــــذا الرأسمـــــال مــــن تنظـــــيم إلى آ ــــر حســـــب نوعيتــــه، وتـــــبرز أهميــــة رأس المـــــال البشــــري أساســـــا في أنــــه يمثـــــل أهــــم مصـــــدر 

ة التنافســــــــية للمنظمــــــــة، وفي أن رأس المــــــــال البشــــــــري بشــــــــكل واضــــــــح عــــــــن رأس المــــــــال للرسيــــــــة والأداء المتميــــــــز والدعامــــــــ

ــــة  ــــتي تنمــــو بشــــكل تراكمــــي علــــى مــــدى فــــترة زمني ــــرأس المــــال البشــــري ال ــــة ل النقــــدي الملمــــوس نظــــرا للســــمات غــــير العادي

 طويلة.

ــــــ ــــــه فــــــإن تكــــــوين رأس المــــــال البشــــــري وتنميتــــــه ســــــواء علــــــى مســــــتوى المنظمــــــات أو المســــــتوى الكلــــــي ب ات ضــــــرورة وعلي

ــــــــة هــــــــذا الأ ــــــــير بالنســــــــبة للمنظمــــــــات  حتميــــــــة تفرضــــــــها طبيعــــــــة ومتطلبــــــــات العصــــــــر الحــــــــا ، ويمكــــــــن أن نــــــــترجم أهمي

 :1والمجتمعات ككل فيما يلي

 إعداد الكفاءات البشرية المؤهلة والخبرة، هي مفتاح التنمية الاقتصادية والاجتماعية. -

 نتائجه. وتوظيف وتقنياته العلمي البحث أساس هي البشرية الكفاءات -

 التنافسية. أساس تعتبر والتي والابتكار الإبداع أساس هو البشري المورد -

 والبشرية. المادية الإنتاج عناصر مختلف بين والتنسيق التنظيم أساس هو البشري العنصر -

                                                           

، ملتقى دو  جول رأس المال الاستثمار في رأس المال البشري كمدخل حديث لإدارة الموارد البشرية بالمعرفةانظر: _ فرعون محمد، محمد اليفي،  1
-13ي الشلف، الجزائر،الفكري في منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعل

 .7، ص2011ديسمبر  14
دور الاستثمار في رأس المال البشري وتطوير الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز بالمنظمات، دراسة حالة شركة _ عبد الصمد سميرة،           

منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم ، أطروحة دكتوراه علوم تخصع تسيير الموارد البشرية  غير الإسمنت عين التوتة بباتنة
 .8، ص 2016التسيير، جامعة محمد  يضر بسكرة، 
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 الاقتصادية. التنافسية في الاستدامة عنصر لضمان الوطني الاقتصاد هيكل تنوع من البشري المورد يمكن -

ــــــرأس المــــــال البشــــــري مــــــن  ــــــلال تطــــــويره  - ــــــوعي ل ــــــت أن التطــــــور الن ــــــدول المتقدمــــــة في مســــــار تطورهــــــا تثب ــــــة ال إن تجرب
 تعليميا ثقافيا واجتماعيا كان الأساس لتطور نشاطها الاقتصادي في مختلف أبعاده.

ـــــــف المجـــــــالا - ـــــــات المتقدمـــــــة في مختل ـــــــتي يتطلبهـــــــا ويتضـــــــمنها الاقتصـــــــاد يضـــــــمن رأس المـــــــال البشـــــــري تطـــــــور التقني ت وال
 المعرفي، والارتباط مع تقنيات المعلومات والاتصال والحاسوب والانترنيت وغيرها.

 التنافسية. في البشري المورد يساهم -
 وهنـاك المنافسـة ظـل في راسـة منظمـة ايجـاد الى السـبيل فهـو الأمـوال ر وس أهـم هـو البشـري المـال رأس ان -

 .1المنافسة حدة وزيادة وتطورها المعرفة كثافة زيادة بين ارتباطيه علاقة
 

 أبعاد رأس المال البشري .2

مـا  أبرزهـا ومـن كثـير أبعـاد يوجـد حيـث البـاحثين بـا تلاف وتعـددت البشـري المـال رأس أبعـاد ا تلفـت لقـد     
    :2يلي

المعنية وترتبط بها المعرفة  الصناعة تناسب التي المتخصصة، المعرفة والمعرفة الفنية والمعرفة المهنية المعرفة تتضمن :المعرفة-أ
 التكنولوجيا. باستخدام العملياتية، الفهم والإدراك الواسع لبيئة الأعمال المتغيرة وأ يرا المعرفة

الزبائن،  مع التعامل الآ رين، مهارات مع العلاقات بناء التفاوض، مهارات مهارات تضم :والقدرات المهارات-ب
مع المشروعات  التعامل وقدرات التحدي، مهارات وقدرات الحاسوب استخدام الفرص، مهارات على تميز القدرة
  :3وهناك من يصنف المهارات ضمن ثلا  مجموعات رئيسية .المتعددة

 من كل ممارسات تعكسها التي إليها، وهي والوصول تحقيقها إلى بميول الأفراد يحس التي والجماعية الفردية _ الطموحات
 المشتركة. والر ية الشخصي عنصري التفوق

  لال الأفراد، ومن بين المحادثة  لال من إدراكها ويمكن السلوك وأنماط الاعتقادات في والتأمل التفكير مهارة _
 والسلوكيات الاعتقادات هذه إظهار فرصة الأفراد يمنع الذي الرسمية، بالشكل وغير الرسمية اللقاءات والاجتماعات

 النماذج عنصري في المنظمة ممارسات من كل تعكسها مشجعة، والتي بيئة ضمن وتصحيحها وجماعيا فرديا ومراجعتها
 .التعلم وفرق الذهنية

                                                           

 . 234، ص2012، الناشر مركز الخبرات المهنية للإدارة، القاهرة، إدارته وقياسه واستثماره-رأس المال البشريحاتم بن صلاح سنوسي، أبو الجلائل،  1
 .8فرعون محمد، محمد اليفي، مرجع سابق، ص 2
 .88، ص 2005، المنظمة العربية للبحو  الإدارية  سو  ودراسات(، الأردن، إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحليم الفاعوري،  3



املينالأدبيات النظرية للاستثمار في رأس المال البشري وأداء الع                     الفصل الأول    

 

15 

 بوضوح عنها التعبير من الأفراد تمكن التي والطرق شاملة بنظرة ومتغيراتها الأنظمة على ر ية القدرة تشكيل عملية _

 النظمي. التفكير عنصر ممارسات ويعكسها نظر مختلفة وبوجهات

 في عامة أهداف لتحقيق معا يعملون الذين العاملين من مجموعة عن العمل على أنها عبارة فرق : تعرففريق العمل-ج

 الهدف لتحقيق يتفاعلوا وكذلك بينهم فيها يتعاونوا الذين الأشخاص من بأنه مجموعة العمل فرق المنظمة؛ ويعرف

  .1المرجو

 أسلوب واستخدام ،تنظيمي وهيكل تنظيمية ثقافة والخدمات، وتطبيق السلع وتطوير جديدة أفكار وتعني :الابتكار-د

 بفاعلية.  البشرية والموارد الأعمال الرقابة وإدارة

  لال من العلمية الدراسات وإجراء الاكتشاف قدرتهم على من ويزيد الطلبة يكتسبه ما كل هي العلمية: الخبرة-ه

 أ لاقيات إلى إضافة استخداماته وأهمية العلمي، البحث بمهارات المتمثلة يقومون بها، التي البحثية إنجازهم للأنشطة

 .2المعرفي والنمو التطور في ودوره العلمي البحث

 : رأس المال البشري وعلاقته برأس المال الفكريثالثا

 لا مـن وهنـاك المعـنى حيـث مـن مختلفـين كمصـطلحين الفكـري المـال ورأس البشـري المـال رأس ذكـر يـتم مـا كثـيرا   

 .الفكري المال رأس مفهوم على الوقوف من أولا لابد بينهما العلاقة تحديد وقبل يفرق بينهما،

 ف رأس المال الفكرييتعر  .1

مجموعة القيم غير الملموسة يعرف رأس المال الفكري بأنه"  هنالك عدة تعاريف لرأس المال الفكري نذكر منها ما يلي:

التي تعتبر جزءا من رأس مال المنظمة والتي تشتمل على مكونات بشرية وهيكلية وعلائقية تساهم في انتاج أفكار جديدة 

 .3ومبتكرة تساعد على البقاء وتحسين الحصة التسويقية وتعظيم القدرات التنافسية للمنظمة"

                                                           

 .97، ص2011الطبعة الأولى،، جامعة البلقاء التطبيقية، الأردن، إدارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعمالعاكف لطفي  صاونة،  1
الخبرات العلمية المكتسبة من خلال إنجاز الأنشطة البحثية وعلاقتها ببعض المتغيرات لدى طلبة كلية التربية بجامعة السلطان وجيهة ثابت العاني،  2

 . 356، ص2012، العدد الثاني، 28، مجلة جامعة دمشق، سوريا، المجلد قابوس
  .21، ص2008، الطبعة الأولى، دار السحاب للنشر والتوزيع، القاهرة، لمال الفكريرأس اهاني محمد السعيد،  3
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علوماتية المتكونة على هيئة نوعين من المعارف، معارف ظاهرة يسهل التعبير عنها ويعرف أيضا بأنه" مجموعة من الموارد الم

أو كتابتها، ومن ثم نقلها إلى الآ رين بشكل وثائق، ومعارف ضمنية مبنية على الخبرات الشخصية والقواعد التي 

 تستخدم في تطوير المنظمة".

ليشمل أكثر كل من براءات الا تراع وحقوق الطبع والنشر كما يعرف رأس المال الفكري " هو رأس المال غير الملموس 
وغيرها من أشكال الملكية الفكرية، وهو يتألف من مجموع تظافر الجهود، والخبرات وعلاقاتهم، والعمليات والاكتشافات، 

 .1والحصة السوقية والنفوذ، وبالتا  مصدرا للابتكار وتوليد الثروة"
 :الموا  الشكل في شرحه سبق ما توضيح ويمكن

 ( المكونات الرئيسية لرأس المال الفكري2الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

الأولى، مركــــــز الكتـــــاب الأكـــــاديمي، عمــــــان، ، الطبعـــــة تنميـــــة المـــــوارد البشــــــرية فـــــي عــــــل العولمـــــة ومجتمــــــع المعلومـــــاتبوحنيـــــة قــــــوي،  المصـــــدر:       
 .143، ص 2010
 

                                                           

، مجلة القادسية للعلوم العلاقة بين رأس المال الفكري وخلق القيمة، دراسة ميدانية على الصناعات المصرفية في دول الخليجالفضل، مؤيد محمود،  1
 .173، ص 2009، العراق، ، العدد الثالث11الإدارية والاقتصادية، المجلد 

 رأس المال البشري

 الخبرة  _

 _ المهارات والقدرات

 _ المعرفة 

 _ الابتكار 

 _ فريق العمل 

 الأصــول الفكرية                   

 _ البرامج                      _ المنهجية

 _ الا تراعات                 _ الوثائق

 _ العمليات                  _ الرسومات

 التصميمات_ قاعدة البيانات           _ 
 الملكية الفكرية 

 البراءات

 حقوق النشر

 العلامات التجارية
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مـــــن الشـــــكل ومـــــن  ــــــلال التعـــــاريف الســـــابقة يتبـــــين أن رأس المــــــال الفكـــــري يمثـــــل قـــــدرة متميــــــزة تتفـــــوق بهـــــا المؤسســــــة  
ــــــل كــــــل العناصــــــر ذات الطــــــابع الفكــــــري، إضــــــافة إلى  ــــــل كــــــل مــــــا يســــــهم في بنائهــــــا فهــــــو يمث ــــــاره يمث علــــــى نظيراتهــــــا باعتب

 .لمعارف وهنا تتضح علاقته برأس المال البشريالمهارات وا

 العلاقة بين رأس المال البشري ورأس المال الفكري .2

ـــــــل نقطـــــــة الارتكـــــــاز والمحـــــــور الأساســـــــي في دراســـــــة وإدارة رأس المـــــــال الفكـــــــري        إن رأس المـــــــال البشـــــــري بأبعـــــــاده يمث

ـــــدليل أن حـــــتى أن بعـــــ  الدراســـــات أكـــــدت أن رأس المـــــال الفكـــــري يعـــــد بعـــــدا جديـــــدا في ـــــل رأس المـــــال البشـــــري ب  تحلي

رأس المــــــال الفكــــــري يتكــــــون إمــــــا نتيجــــــة للتعلــــــيم الرسمــــــي أو لمعلومــــــات مستســــــقاة مــــــن التــــــدريب أو الخــــــبرة المهنيــــــة وهــــــو 

مــــا يـــــترجم رأس المـــــال البشـــــري للمؤسســـــة، وعلـــــى الـــــرغم مـــــن ذلـــــك فـــــإن أغلـــــب الدراســـــات الحديثـــــة عاملـــــت رأس المـــــال 

 .1رأس المال الفكري؛ بل والمكون الرئيسي لهالبشري على أنه أحد مكونات 
     

ـــــــة التفكـــــــير يقـــــــوم بهـــــــا       ـــــــين رأس المـــــــال البشـــــــري والفكـــــــري تكمـــــــن في كـــــــون أن عملي ممـــــــا ســـــــبق نجـــــــد أن العلاقـــــــة ب

العنصـــــــر البشـــــــري؛ فـــــــالنقود تحقـــــــق أمـــــــورا عديـــــــدة لكـــــــن لا يمكنهـــــــا أن تفكـــــــر، فالإنســـــــان مصـــــــدر الإبـــــــداع والابتكـــــــار 

ر وس الأمـــــوال فـــــلا بـــــد أن ينصـــــب  الـــــذي يحقـــــق رضـــــا الزبـــــون وعنـــــدما تحـــــد  الفجـــــوة بـــــين رأس المـــــال البشـــــري وبـــــاقي

الاهتمــــــام علــــــى البشــــــر لتــــــدارك الفجــــــوة، كمــــــا أن رأس المــــــال البشــــــري يعــــــد وســــــيلة مباشــــــرة لتنميــــــة رأس المــــــال الفكــــــري 

 باعتبار أن هذا الأ ير من الأصول غير الملموسة التي يولدها العنصر البشري نتيجة للجهود التي يبذلها.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

 .17عبد الصمد سميرة، مرجع سابق، ص  1
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 رأس المال البشري في المنظمة وخصائصه المطلب الثاني: تصنيف

 أس المال البشري في المنظمةر أولا: تصنيف 

يمكــن تجزئــة رأس المــال البشــري للمنظمــات إلى فئــات سســب مســتويات أداء العــاملين، لأن الأداء غــير متســاوي           

فمــنهم مــن يكــون في قمــة الأداء، وآ ــر يكــون في مســتوى مقبــول وآ ــر يكــون في مســتوى متــدني أو مــنخف ، ورابــع قــد 

 .fleeno et collahanلـ  يكون غير منتج، إن هذا التحليل يتفق كثيرا مع نموذج فئات الأفراد

  fleeno et collahan(: نموذج فئات الأفراد لـ 1الجدول رقم)                   

 new comersالأفراد تحت التجربة 

هــم أفــراد حــديثوا التعيــين أو الــذين تمــت تــرقيتهم إلى وظــائف 

جديــدة، ولم يصــلوا إلى مســتوى الأداء المطلــوب لأنهــم مــازالوا 

حلــــة الانــــدماج والتكيــــف مــــع بيئــــة المنظمــــة في مرحلــــة في مر 

 وثقافتها.

 starsالنـجـــــوم 

أفـــراد مســـتوى أدائهـــم عـــا  جـــدا ولـــديهم  ـــبرات واســـعة 

ويتحركـــــــون بســـــــرعة تـــــــو قمـــــــة الهـــــــرم التنظيمـــــــي، وتهـــــــتم 

 المنظمات بوضع برامج لتطوير كفاءتهم والمحافظة عليها.

 solid employeesالعاملون الذين يعتمد عليهم 

الأفــراد الــذين يشــكلون الغالبيــة العظمــى مــن العــاملين في  هــم

المنظمة ويعتمد عليهم في تنفيذ معظم الأعمـال فيهـا ويكـون 

 مستوى أداءهم اعتياديا ومقبولا.

 deadالعاملون غير المنتجين )الخشبة الميتة( 

wood 

 هم الأفراد الذين ينضب أدائهم ويكونون غير منتجين.

 .6سميرة، مرجع سابق، ص: عبد الصمد المصدر

نســتخلع مــن الجــدول أعــلاه أنــه توجــد أربــع فئــات لــرأس المــال البشــري في المنظمــة، حيــث هنــاك فئــة متميــزة وتتمثــل     

بالعــاملين ذوي المهــارات والقــدرات العاليــة يتوجــب علــى المنظمــة الاهتمــام بهــذه الفئــة والســعي للمحافظــة عليهــا وتطويرهــا 

فئــة الثانيــة تضــم العــاملين الجــدد أو الــذين تمــت تــرقيتهم وهــم في طــور اكتســاب الخــبرات والمعــارف لتحقيــق أهــدافها، أمــا ال
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أدائهـم مقبـول  الجديدة لتحسين أدائهـم في العمـل، وفئـة أ ـرى تشـكل غالبيـة العمـال دا ـل المنظمـة حيـث يكـون مسـتوى

النجـوم، أمـا الفئـة الأ ـيرة وهـي فئـة تتشـكل مـن وعلى المنظمة السعي إلى الاسـتثمار في هـذه الفئـة للوصـول بهـا إلى مراتـب 

عمــال نضــب أدائهــم ولا يســاهمون في إنتاجيــة المنظمــة بنســب عاليــة بــل و قــد يكونــون عبئــا عليهــا حيــث يمكــن للمنظمــة 

 الاستغناء عنهم. 

 ثانيا: خصائص رأس المال البشري

 : 1يتميز رأس المال البشري بمجموعة من الخصائع منها       

: حيـــــث إن رأس المـــــال البشـــــري لا ينفصـــــل أبـــــدا عـــــن مالكـــــه وهـــــو مـــــلازم لــــــه في  رأس المـــــال البشـــــري خصوصـــــية_ 
 كل مكان وزمان. 

ـــــال البشـــــري_  ـــــة رأس م ـــــة إلا بعـــــد عـــــدم مرئي ـــــدها مـــــن أول وهل ـــــراد لا يمكـــــن تحدي ـــــدرات ومعـــــارف الأف ـــــث أن ق : حي
التعــــــرف علــــــى الشــــــهادات العلميــــــة للفــــــرد، والــــــتي تحمــــــل مؤشــــــراتها مــــــا يتمثــــــل في الاســــــتثمار في التعلــــــيم، بالإضــــــافة إلى 

  الخبرة والكفاءة المهنية التي يتمتع بها الفرد والتي تظهر من  لال مستوى الأداء والإنتاجية.
إن إمكانيـــــــــة تـــــــــراكم راس المـــــــــال البشـــــــــري تـــــــــرتبط ارتباطـــــــــا وثيقـــــــــا بالقـــــــــدرات محدوديــــــــــة رأس المـــــــــال البشـــــــــري: _ 

الجســــــمية والعقليــــــة للفــــــرد، ولأن تكلفــــــة الاســــــتثمار تتزايــــــد مــــــع مــــــرور الوقــــــت فــــــإن تحصــــــيل عوائــــــد الاســــــتثمار محــــــدودة 
 بدورة حياة الفرد.

 :2_ كما أن هناك  صائع أ رى مثل
ــــــتي يمتلكهــــــا _ رأس المــــــال ال ــــــة والابتكــــــارات ال ــــــة والمهــــــارات والقــــــدرات الإبداعي ــــــارة عــــــن الخــــــبرات العلمي بشــــــري هــــــو عب

 العاملون في المؤسسة وتزول بزوالهم.
 _ يتزايد بالاستعمال ويميل للتوليد.

 _ يتكون رأس المال البشري من جزأـين: جزء فطري أو مورو  وجزء مكتسب مقابل تكاليف ومجهودات.

                                                           

، مذكرة أثر الاستثمار في رأس المال البشري على الإبداع في منظمات الأعمال )دراسة حالة مؤسسة مطاحن سيدي أرغيس أم البواقي(كنزة قدور،   1
المؤسسة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة أم مكملة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديمي تخصع إدارة أعمال 

 .8، ص2015البواقي،
، مذكرة مكملة _ وكالات بسكرة(SAAدور رأس المال البشري في تحسين تنافسية المؤسسة )دراسة حالة الشركة الوطنية للتأمينات _مريم مفتاح،  2

ستر أكاديمي تخصع تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة محمد ضمن متطلبات نيل شهادة ما
 .6، ص2017 يضر بسكرة، 
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 لث: قياس رأس المال البشريالمطلب الثا

ـــــبر رأس المـــــال البشـــــري مـــــن الأصـــــول غـــــير الملموســـــة ولا يمكـــــن قياســـــها اعتمـــــادا علـــــى متغـــــير واحـــــد محـــــدد،          يعت
ـــــــاس تكـــــــوين ومنتجـــــــات رأس المـــــــال البشـــــــري، ولقـــــــد  ـــــــة يعتمـــــــد عليهـــــــا في قي ـــــــؤدي إلى اســـــــتخدام متغـــــــيرات تقريبي مـــــــا ي

ــــــف أشــــــكالها ساجــــــة ــــــة بالغــــــة  أصــــــبحت المنظمــــــات علــــــى مختل إلى معرفــــــة رصــــــيدها البشــــــري لمــــــا لهــــــذا الأ ــــــير مــــــن أهمي
 وتأثير كبير على مختلف أنشطتها ونتائجها.

 وأساليب قياس رأس المال البشري  يالمفاهيمأولا: الإطار 
 الإطار المفاهيمي لقياس رأس المال البشري .1
       

إن رأس المال البشري هو أحد أهم مصادر إكساب المنظمة مكانة هامة في الأسواق، ونظرا لذلك تسعى الإدارات            
الإدارات التي تعتبره أصلا من الأصول إلى تطويره من  لال الإنفاق عليه بهدف الحصول على عوائد مستقبلية حيث 

سيتحقق مستقبلا وعلى هذا الأساس ظهرت مؤسسات عالمية يمكن تقدير التكاليف مسبقا، اما العوائد فهي مرتبطة بما 
 بيرة ومتخصصة في مجال الاستشارات في مجال الموارد البشرية تعنى بمؤشرات قياس رأس المال البشري منها مؤسسات'' 

 المجال. ماكينزي'' و''أكسينتيشر'' و ''الجمعية الأمريكية للتدريب والتنمية'' و غيرها من المؤسسات الرائدة في هذا
 حقيقة العلاقة ومعرفة المؤسسة أهداف إنجاز على البشري المال رأس تأثير مدى لقياس أسلوب عن والبحث الاهتمام بدأ
على عملية قياس راس  Likertالاقتصاديين، حيث طلق  الباحثين من العديد قبل من الاقتصادية والنتائج البشر بين

باسم محاسبة رأس المال البشري، في حين أطلق عليها  Schultsالمال البشري اسم محاسبة الأصول الإنسانية، ودعاها 
Flamholtz  محاسبة إدارة رأس المال البشري، أماPowell  فأسماها محاسبة الموارد البشرية، كما أطلق عليها الكثير

 1عائد على رأس المال البشري أو تقييم رأس المال البشري.من الباحثين مصطلح قياس ال
ومهمـــــا ا تلفـــــت التســـــميات فـــــإن المفهـــــوم واحـــــد ويعـــــنى بقيــــــاس  ـــــدمات المـــــورد البشـــــري بالمنظمـــــة ســـــواء مـــــن ناحيــــــة 

 التكلفة أو العائد.

 واسـتئجار وا تيـار اسـتقطاب عنـد المؤسسـات قبـل مـن المتحققـة التكـاليف ويعـرف قيـاس رأس المـال البشـري بأنـه ''قيـاس

 .2للمؤسسة'' بالنسبة البشرية للموارد الاقتصادية القيمة قياس كما تتضمن البشرية الأصول وتنمية وتدريب

                                                           

 .29عبد الصمد سميرة، مرجع سابق، ص  1
 .311، ص2005شر، الأردن، ، دار وائل للن2، ط-مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشرية الد عبد الرحيم الهيتي،  2
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وهــو مـن أول المحاسـبين الـذين كتبــوا في مجـال قيـاس رأس المـال البشــري، العمليـة علـى أنهــا''  Brummetكمـا وقـد عـرف 

نظمة بما فيهـا إداد التقـارير لـذلك، وإن اسـتخدام هـذه المحاسـبة مؤشـر يـدل علـى عملية قياس ديناميكية للعنصر البشري بالم

مختلــف العوامــل الــتي تشــير إلى أهميــة رأس المــال البشــري وهــي المعرفــة، التــدريب، تعيــين العامــل والاســتغناء عنــه، إضــافة إلى 

ـــــزمن، كمـــــا تخـــــع العم ـــــه عـــــبر ال ليـــــة بإمـــــداد متخـــــذي القـــــرارات قيـــــاس وضـــــع رأس المـــــال البشـــــري دا ـــــل المنظمـــــة وتغيرات

 1."بالمعلومات'

 أساليب وطرق قياس رأس المال البشري:.2

 :2لقد تم وضع نماذج وطرق عديدة لقياس رأس المال البشري نذكر منها     

 _ الطرق الكمية )القياس المالي(:أ

ــــــة، ويمكــــــن تقســــــيم هــــــذه الطــــــرق إلى      ــــــد قيمــــــة رأس المــــــال البشــــــري بطريقــــــة نقدي ــــــة علــــــى تحدي تعتمــــــد الطــــــرق الكمي

 قسمين:

وتركـــــز هـــــذه الطـــــرق في قيـــــاس تكلفـــــة رأس المـــــال البشـــــرين وهـــــي التكلفـــــة طـــــرق قيـــــاس تكلفـــــة رأس المـــــال البشـــــري: 

 وتطويره أو استبداله.التي تتحملها المنظمة في سبيل الحصول على رأس المال البشري 

ــــاس قيمــــة رأس المــــال البشــــري:  ــــرأس المــــال البشــــري، طــــرق قي ــــى مفهــــوم القيمــــة الاقتصــــادية ل وتقــــوم هــــذه الطــــرق عل
ــــار الخــــدمات المتوقعــــة مــــن الفــــرد، وهــــذا  وهــــي أكثــــر فعاليــــة وواقعيــــة مــــن طريقــــة قيــــاس التكلفــــة كونهــــا تتخــــذ بعــــين الاعتب

 ما أهملته أساليب التكلفة.
 وصفية )القياس غير المال(:_ الطرق الب

إن بعــــ  طـــــرق قيـــــاس رأس المـــــال البشـــــري تعتمـــــد علـــــى القيــــاس النفســـــي والســـــلوكي لـــــه، واشـــــتقت أغلـــــب هـــــذه الطـــــرق 
مــــــــن الأســـــــــاليب والمقــــــــاييس الشـــــــــائعة في إدارة المــــــــوارد البشـــــــــرية كتقيــــــــيم الأداء، اتجاهـــــــــات العــــــــاملين، دوران العـــــــــاملين، 

ـــــزام التنظيمـــــي،  ـــــوظيفي، الالت ـــــل هـــــذه الرضـــــا ال ـــــرغم مـــــن عـــــدم تحوي ـــــى ال ـــــق، وغيراهـــــا وعل ـــــاب، التعـــــاون، عمـــــل الفري الغي
 المقاييس إلى قيم مالية إلا أنها تضل على قدر من الأهمية في عملية قياس رأس المال البشري.

                                                           

 .29عبد الصمد سميرة، مرجع سابق، ص 1
  .42-33عبد الصمد سميرة، نفس المرجع، ص  2
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ولكـــــن في مجمـــــل الحـــــديث عـــــن هـــــذه الطـــــرق والأســـــاليب في قيـــــاس رأس المـــــال البشـــــري، ســـــواء كميـــــة كانـــــت أو نوعيـــــة، 
كلفــــــة أو بالقيمــــــة أو بالجانــــــب النفســــــي والســــــلوكي للفــــــرد، إلا أنهــــــا لم تصــــــل بعــــــد إلى حــــــد اليقــــــين والثقــــــة اهتمــــــت بالت

التامـــــــة بنتائجهـــــــا حيـــــــث أن مهـــــــم قيـــــــاس رأس المـــــــال البشـــــــري كانـــــــت ولا تـــــــزال معقـــــــدة للغايـــــــة وتواجـــــــه الكثـــــــير مـــــــن 
نهــــــــا لا تــــــــوفر أساســــــــا منطقيــــــــا التحــــــــديات؛ في جمــــــــع واســــــــتعمال وتحليــــــــل البيانــــــــات المتعلقــــــــة بــــــــرأس المــــــــال البشــــــــري، وأ

 للمنظمات حول كيفية إدارة رأسمالها البشري واستخدامه بكفاءة.

 ثانيا: تحديات قياس رأس المال البشري 
توجــــــــد العديــــــــد مــــــــن المشــــــــاكل والتحــــــــديات الــــــــتي تقــــــــف في وجــــــــه تقــــــــدير قيمــــــــة رأس المــــــــال البشــــــــري، وترجــــــــع هــــــــذه 

 :1التحديات أساسا على سببين رئيسيين هما
الأنظمــــــة التقليديــــــة الخاصــــــة بالقيــــــاس والشــــــائعة تقــــــيس الأصــــــول الماديــــــة، وقــــــد تتنــــــاول بعــــــ  المؤشــــــرات البســــــيطة _ 1

عـــــــن العـــــــاملين ومـــــــؤهلاتهم والاســـــــتثمار في التـــــــدريب، أمـــــــا الأنظمــــــــة الجديـــــــدة فلـــــــم تصـــــــل إلى حـــــــد اليقـــــــين ولا تــــــــزال 
 محاولات قياس رأس المال البشري وتحديد معاييره قيد التطوير.

 مشاكل  اصة برأس المال البشري، وتتمثل في:_ 2
 _ صعوبة قياس الإبداع في التعليم النظامي.

 _ صعوبة قياس التعلم مدى الحياة، وصعوبة قياس التراكم المتحقق منه.
 _ صعوبة قياس الكفاءات والمهارات بشكل كمي ومباشر.

 _ صعوبة قياس مهارات الأفراد دا ل مؤسساتهم.
 اصة بالقياس، والنقع في فهم إجراءات القياس._ قلة الأنظمة الخ

 _ نقع الدراسات المتعلقة بالقياس.
وبشكل عام يمكن القول إن التحديات التي تواجه قياس رأس المال البشري ترجع أساسا إلى كونه مفهومـا جديـدا لم يحظـى 

ل قاصـــرة في مجـــال قيـــاس المـــوارد غـــير بإجمـــاع حـــول اســـتخدام مقـــاييس وطـــرق محـــددة لـــه، كمـــا أن المؤشـــرات المحاســـبية لا تـــزا
 الملموسة.

 
 
 

                                                           

جامعة  الإدارة، في فلسفة تخصع دكتوراه، أطروحة الفلسطينية، العائلية الشركات أداء على والاجتماعي البشري المال رأس أثر سعود، محمد ناصر 1
 .56ص ،2011 الأردن، عمان،
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 المبحث الثاني: الاستثمار في رأس المال البشري 

التي تركز عليها  يعتبر الاستثمار في رأس المال البشري أحد الاستراتيجيات الإدارية الحديثة والوسيلة الأنجع      
المنظمات المعاصرة لرفع كفاءة وإنتاجية العاملين، ويأتي هذا الاهتمام المتزايد بالاستثمار في رأس المال البشري من الإقرار 

 بأهمية والدور الذي يلعبه المورد البشري. 
 وسنستعرض في هذا المبحث مفهوم الاستثمار في رأس المال البشري وأهميته وأهم نظرياته.

 المطلب الأول: ماهية الاستثمار في رأس المال البشري

 أولا: تعريف الاستثمار في رأس المال البشري

لقد تعددت التعريفات للاستثمار في رأس المال البشري وا تلفت با تلاف الباحثين وسنحاول في هذا الجزء ذكر أهم 
 التعريفات له:

 1ارات ومواهب الانسان على تو يمكنه من زيادة انتاجيته.هو الإنفاق على تطوير قدرات ومهالتعريف الأول: 

عرف الاستثمار في رأس المال البشري بأنه توظيف الأموال من قبل المؤسسة في أصولها بغية حصولها التعريف الثاني: 
اقتصاديا استثماريا  على الموارد المعرفية، إذ يعد الإنفاق والاستثمار في الموارد الفكرية و اصة رأس المال البشري مشروعا

تسعى المؤسسة من  لاله إلى تحقيق نوعين من الأهداف، أهداف مادية متمثلة في الوفورات التي يحققها المورد المعرفي، 
   2وأهداف غير مادية متمثلة في تقديم الخدمات للمستفيدين.

وبالتا  زيادة الد ل الذي يمكن الحصول عليه هو الإنفاق على العامل لزيادة معارفه ومهاراته الإنتاجية التعريف الثالث: 
 3في فترات مستقبلية.

هو مجموع المفاهيم والمعارف والمعلومات من جهة، والمهارات والخبرات وعناصر الأداء من جهة ثانية، التعريف الرابع: 
لنظامية والغير نظامية، والتي والاتجاهات والسلوكيات والقيم من جهة ثالثة التي يحصل عليها الفرد عن طرق نظم التعليم ا

 .1تساهم في تحسين انتاجيته وتزيد بالتا  من المنافع والفوائد الناجمة عن عمله
                                                           

، مدا لة في الملتقى الدو  الخامس حول: رأس المال مداخلة بعنوان: أساليب وسياسات الاستثمار في رأس المال الفكريسراج وهيبة، سيتي عبد الحميد،  1
والتجارية وعلوم التسيير، جامعة ، بكلية العلوم الاقتصادية 2011ديسمبر  14-13الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات الحديثة، يومي 

 .07الشلف، ص
 .87، ص2008، 70، مجلة الإدارة والاقتصاد، جامعة الأردن، العدد تأثير رأس المال البشري في الأداء المصرفيأحمد عبد إسماعيل الصفار،  2
 .10كنزة قدور، مرجع سابق، ص   3
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من  لال ما سبق يمكن إعطاء تعريف شامل للاستثمار في رأس المال البشري " بأنه الانفاق على العامل لتطوير مهاراته 
ا ويكون ذلك من  لال توظيف أمول المؤسسة في مجال المعرفة وإعادة لأجل زيادة انتاجيته، كما يعد مشروعا اقتصادي
 تأهيل وتدريب العاملين فيها بغية تحقيق أهدافها.

 ثانيا: أهمية الاستثمار في رأس المال البشري 

س على أهمية الاستثمار في رأس المال البشري مشيرا إلى أن أثمن أنواع رأس المال قيمة هو رأ A.Marshallلقد أكد 
المال الذي يستثمر في الانسان، حيث ينبغي على المنظمة أن تخطط لهذا الاستثمار وتديره بشكل سليم، والاهتمام 

 :2بالاستثمار في رأس المال البشري له أهمية تنعكس على الفرد والمنظمة تتمثل في

 .زيادة القدرة الإبداعية للعاملين في المنظمة وعلى كافة المستويات 

 د يمتازون بالكفاءة والمهارة اللازمة.جذب عمال جد 

  تستطيع المنظمة من  لال الاستثمار في رأس المال البشري تقليع الفترة الزمنية بين الابتكارات لتقديم منتجات
 جديدة ومطورة.

 .تمكين المنظمة من إد ال تعديلات جوهرية على أنشطتها وأعمالها 

 : 3تحقيق فوائد منها كما يساهم الاستثمار في رأس المال البشري في

 .زيادة المردودية الحالية والمستقبلية للأفراد وتنميتها 

 .تحسين الأداء الكلي للمنظمة عن طريق تحسين أداء الأفراد 

 .اكتشاف الكفاءات الخفية في المنظمة وغير الظاهرة ومحاولة استغلالها لأقصى الحدود 

 ادي الاصطدام بالتغيرات البيئية المتسارعة.تهيئة الأفراد وتحضيرهم لتو  مناصب مستقبلية لتف 

  .زيادة القدرة التنافسية للمنظمة 

                                                                                                                                                                                                 

.4، ص2003، بنغازي، 1ب الوطنية، طدار الكت ،اقتصاديات التعليم والتدريب المهنيمنذر واصف،   1 
معوقات القياس والإفصاح عن رأس المال البشري في القوائم المالية )دراسة حالة مؤسسة عتاد الترسنة والرفع محمود جمام، أميرة دباش،   2

somatel’اعية مدا ل نظرية وتطبيقية، قسم علوم التسيير،  ، اليوم الدراسي الخامس حول الاستثمار في رأس المال البشري وتنمية القدرات الإبد' بقسنطينة
 .2014ديسمبر  02كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أم البواقي، الجزائر، 

، اليوم الدراسي الجزائريةالاستثمار في رأس المال البشري وتنمية القدرات الإبداعية في المؤسسة الاقتصادية السعيد بريكة، عبد الحليم بليزاك،   3
دية والتجارية وعلوم الخامس حول الاستثمار في رأس المال البشري وتنمية القدرات الإبداعية مدا ل نظرية وتطبيقية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصا

 .2014ديسمبر  0éالتسيير، جامعة أم البواقي، الجزائر، 
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 الاستثمار في رأس المال البشري  اتالمطلب الثاني: نظري

إن الجذور الحقيقية للمفاهيم التي استندت غليها نظرية الاستثمار في رأس المال البشري ترجع إلى القرن الثامن         
عشر، حيث نضجت هذه النظرية من  لال الأسا  التي قام بها شولتز في الستينيات من القرن العشرين كما تطورت 

 سنتطرق إلى مضامين هذه الأسا . بإسهامات كل من الباحثين بيكر ومينسر، وفي هذا المطلب

  (Theodor Schultz 1961دراسات وأعمال شولتز ) :أولا

لاحظ شولتز اهتمام الباحثين بالأصول المادية وإهمالهم للعنصر البشري، لذلك فقد سعى جاهدا للوصول إلى نظرية 
اهتمامه على التعليم باعتبارها استثمار لازم للاستثمار في رأس المال البشري بهدف تحقيق التنمية البشرية.... ركز شولتز 

لتنمية الموارد البشرية، وبأنها شكل من أشكال رأس المال؛ ومن ثم أطلق على التعليم اسم رأس المال البشري طالما أنه 
كحق مملوك   يصبح جزءا من الفرد الذي يتلقاه، وبما أنه أصبح جزءا من الفرد ذاته فإنه لا يمكن بيعه أو شرائه، أو معاملته

للمنظمة، وبالرغم من ذلك فإن هذا الجزء التعليم( يعد شكلا من أشكال رأس المال طالما أنه يحقق  دمة منتجة ذات 
 .1قيمة اقتصادية

 2وقد بنى شولتز نظريته على ثلاثة فروض أساسية هي:

 بالمخزون المتراكم لرأس المال  أن النمو الاقتصادي الذي يمكن تفسيره بالزيادة في المد لات المادية يمكن تفسيره
 البشري.

 .يمكن تفسير الا تلافات في الإيرادات وفقا للا تلافات في مقدار رأس المال البشري المستثمر في الأفراد 

 .يمكن تحقيق العدالة في الد ل من  لال زيادة نسبة رأس المال البشري إلى رأس المال المادي 

 3تي يجب أ ذها بعين الاعتبار أثناء العملية التعليمية وهما:ولقد حدد شولتز نوعين من الموارد ال

  الإيرادات الضائعة للفرد "التي كان يمكن للفرد الحصول عليها لو أنه لم يلتحق بالتعليم" فالفرد لو لم يكن ملتحقا
ت قيمة اقتصادية بالعملية التعليمية لكان بإمكانه المشاركة في القوى العاملة المنتجة، وبالتا  تقديم  دمات ذا

 يحصل نظيرها على أجر وعلى هذا يجب الاعتراف بوجود تكلفة فرصة بديلة تشكل العملية التعليمية وموجها لها.
 .الموارد اللازمة لإتمام عملية التعليم ذاتها 

                                                           

 .15ق، ص فرعون محمد، محمد اليفي، مرجع ساب 1
 .29كنزة قدور، مرجع سابق، ص   2
دور التسيير التقديري للوعائف والكفاءات في فعالية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة )دراسة حالة المؤسسة الوطنية للهندسة شكري مدلس،  3

 .36، ص 2008جارية وعلوم التسيير، جامعة باتنة، ، مذكرة ماجستير غير منشورة، كلية العلوم الاقتصادية والتالمدنية والبناء فرع حاسي مسعود(
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 (Gary.S.Becker 1964أبحاث بيكر ) ثانيا:

يعد بيكر أحد أهم الباحثين الذين ساهموا في بأساثهم في تطوير مفهوم رأس المال البشري، فقد حول التركيز إلى دراسة 
الأنشطة المؤثرة في الد ل المادي وغير المادي من  لال زيادة الموارد في رأس المال البشري، حيث بدأ الاهتمام بدراسة 

من تعليم وهجرة ورعاية صحية مع تركيز محور أساثه بصفة  اصة على التدريب، الأشكال المختلفة للاستثمار البشري، 
بين التدريب العام والتدريب المتخصع،  Beckerوفي محاولته لتوضيح الجانب الاقتصادي للعملية التدريبية فرق 

بها منظمته كما أنه  فالتدريب العام هو ذلك النوع من التدريب الذي يحصل من  لاله الفرد على مهارات عامة يفيد
 يمكن أن ينقلها إلى منظمة أ رى.

أما التدريب المتخصع هو تدريب قد لا يتناسب مع طبيعة ومتطلبات العمل في منظمة أ رى، ومن المحتمل أن تحقق 
رد المتدرب المنظمة من هذا التدريب عائدا مرتفعا نظرا للمهارات المرتفعة والتأهيل الجيد للأفراد، وبالمقابل فإن ترك الف

لعمله يعد  سارة رأسمالية للمنظمة وعليه فإنه يتحتم على هذه الأ يرة دفع أجور أعلى وتوفير ظروف عمل أحسن 
 .1حفاظا على أفرادها

 (Jacob Mincer 1974)أبحاث مينسر  ثالثا:

دد منيسر ثلاثة أهداف تمثلت اسهامات منيسر في بناء نموذج يهدف إلى تفسير الاترافات في توزيع الإيرادات، وقد ح
 :2ينبغي تحقيقها من  لال الأسا  في مجال الاستثمار البشري

 _ تحديد حجم الموارد المحصصة للتدريب.

 _ تحديد معدل العائد على الاستثمار في التدريب.

 الأفراد._ تحديد مدى منفعة المرتبة على تحديد التكلفة والعائد على التدريب في تفسير بع   صائع سلوك 

وقد شمل مفهوم منيسر للتدريب اضافة اما سبق التدريب الرسمي وغير الرسمي والتعليم بالخبرة وقد توصل إلى دراسة أثر 
 الاستثمار في التدريب على د ل وسلوك الأفراد منها:

                                                           

تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية )دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية فرع مركب المجارف قريشي محمد الصالح،  1
 .23-22، ص2005وعلوم التسيير، جامعة قسنطينة، الجزائر، مذكرة مقدمة لنيل درجة ماجستير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  والرافعات(،

، كلية مدا لة في الملتقى الدو  حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشريةاقتصاد المعرفة مفاهيم واتجاهات، بوزيان عثمان،  2
 .5، ص2004مارس  10-09الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة، 
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 عمله._ كلما زادت مستويات الفرد التعليمية كلما زادت احتمالات حصوله على مزيد من التدريب في مجال 

 _ كلما زاد معدل دوران العامل كلما زادت تكلفة الاستثمار في التدريب.

_ كلما زاد الاستثمار في التدريب  اصة المتخصع كلما زادت احتمالات بقاء الفرد في المنظمة، واحتمالات استقرار 
 العمالة.

 المطلب الثالث: أشكال الاستثمار في رأس المال البشري 

الرائدة والقادرة على المنافسة وعلى جميع الأصعدة هي التي تعد الاستثمار في رأس المال البشري من أولوياتها إن المؤسسة 
الاستراتيجية، باستقطابها عمال ذوي كفاءات عالية ومنحهم فرصة تجديد معلوماتهم ومعارفهم عن طريق التدريب 

 بة بكل جدارة وهذا ما سنتطرق إليه في هذا المطلب.والتعليم، اضافة إلى تحفيزهم للوصول إلى أهدافها المرغو 

 أولا: التدريب 

يعـد التـدريب دا ـل العمـل طريقـة أ ـرى يمكـن للمنظمـة أن تسـتثمر بهـا في رأس مالهـا البشـري الـلازم تعريف التـدريب: .1
قــة تســمح للفــرد لتحقيــق أهــدافها، ويمكــن تحقيــق مثــل هــذا النــوع مــن الاســتثمار مــن  ــلال تصــميم وهيكلــة الوظيفــة بطري

بـالتعلم أثنـاء قيامـه بالعمــل ويمكـن تعريفـه " بأنـه نشــاط مخطـط يهـدف إلى تزويـد الأفــراد بمجموعـة مـن المعلومـات والمهــارات 
 .1التي تؤدي إلى زيادة معدلات أداء الأفراد في العمل"

 .2بأنه" العملية التي تتضمن اكتساب المعرفة والقدرات الضرورية للنجاح في لأداء الوظيفة" Byars et Rueويعرفه 

ويمكن تعريفه بأنه" العملية المنظمة المستمرة التي تكسب الفرد من  لالها المعارف والمهارات والقدرات والأفكار التي 
 .3يقتضيها أداء عمل معين أو بلوغ هدف محدد"

ل بأن التدريب عملية مخططة ومستمرة  اصة بإكساب العامل المهارات والمعارف التي تؤدي إلى زيادة مما سبق يمكن القو 
 معدلات أداء العامل وتزيد من فعالية المنظمة. 

 

                                                           

 .223سعد علي العنزي، أحمد علي صالح، مرجع سابق، ص  1
 .143، ص 2014مصر، -، دار الوفاء لدنيا الطباعة، الطبعة الأولى، الإسكندريةإدارة الموارد البشرية في المجال الرياضيعبد الرحمن سيار،  2
 .125، ص 2013لمسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الخامسة، عمان، ، دار اإدارة الموارد البشرية ضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  3
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 1تمر العملية التدريبية بأربعة  طوات تتمثل في: مراحل العملية التدريبية:.2

يتم بها تحديد وترتيب الاحتياجات التدريبية واتخاذ القرارات ووضع هي العملية التي تحديد الاحتياجات التدريبية: 
 الاستراتيجيات بشأن تلبية هذه الاحتياجات.

يعني ترجمة الأهداف إلى موضوعات تدريبية وتحديد الأسلوب الذي يتم استخدامه لتوصيل تصميم برنامج التدريب: 
 تدريبية وميزانية التدريب.موضوعات التدريب للمتدربين، كما يتم تحديد الأدوات ال

تتضمن هذه المرحلة أنشطة أساسية مثل تحديد الجدول الزمني للبرنامج وتحديد مكان التدريب، تنفيذ برنامج التدريب: 
 والمتابعة المستمرة لإجراءات تنفيذ البرنامج.

 أيهم حول إجراءات البرنامج.في هذه المرحلة يتم تقييم المتدربين محل التدريب أو تقييم ر  تقييم برنامج التدريب:

 المستمر مـــــــــا: التعليـــانيــــــث

 المستمر. تعريف التعليم 1

تعتبر سياسات التعليم الجيدة الركيزة الأساسية في تنمية المورد البشري، سيث تهدف إلى إمداد الأفراد التعريف الأول: 
 2تخصصه إلى مجالات العمل المختلفة. بالأساس العري  أو المفاتيح التي ينطلقون منها كل حسب

التعليم هو عملية تزويد الأفراد لحصيلة من التعلم والمعرفة في إطار معين، فهو يهتم بتنمية المعارف  التعريف الثاني: 
كوسيلة لتأهيل الفرد للد ول في الحياة العملية من  لال زيادة المعلومات العامة ومستوى الفهم للعالم الخارجي ويهدف 

لعامة والخاصة بما في ذلك تلك التي تهدف للحصول على كفاءات التعليم إلى تطوير الملكات الفكرية واكتساب المعارف ا
ؤهلهم للالتحاق بوظائف محددة، كما أنه يمثل نشاط اقتصادي ينتظر من ورائه تحقيق منفعة من جهة تمهنية معينة 

 3ويتطلب زيادة فعالية الأفراد المتعلمين من جهة أ رى.

                                                           

، دار الابتكار للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى عمان، الحوافز(-استراتيجية إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية )التدريبمنير بن أحمد بن دريدي،  1
 .124، ص2013

، كلية العلوم الاقتصادية (غير منشورة ، مذكرة ماجستير ي تعزيز النمو الاقتصادي )دراسة حالة الجزائر(دور جودة التعليم العالي فحمزة مرادسي،  2
 .3، ص2010والتجارية وعلوم التسيير، جامعة باتنة، 

التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد ، مدا لة في الملتقى الدو  حول ماهية تنمية الموارد البشرية والواقع في العالم العربي والناميالعلمي بوكميش،  3
 .102، ص 2004مارس  10-09المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، الجزائر، 
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هو كل ما يطرأ على السلوك وأسلوب العمل بفضل اكتساب أنماط ادراكية لغوية وحركية وعقلية  :التعريف الثالث
ومعرفية من شأنها تنمية كفاءة الفرد وقدرته على التعامل مع العالم الخارجي وزيادة قدرته على تحقيق حاجاته ومتطلباته في 

المتوازن للإنسان العامل عقليا وسلوكيا ومعرفيا العمل، فالتعليم نشاط اقتصادي عقلاني سلوكي يستهدف البناء 
واجتماعيا ومعنويا وأ لاقيا ويسعى لدعم الفرد بالمعارف اللازمة لزيادة مهاراته ومخزونه المعرفي حول كل ما يتعلق بالعمل 

   1وفي كل المجالات.

 2:هناك عدة أنواع للتعليم في المنظمات: المستمر أنواع التعليم.2

الفردي في إطار المنظمة: هو التعليم الذي يتلقاه الفرد من المنظمة ويحصل عليه من  لال التفاعل المتبادل _ التعليم 1
بين الأفراد والبيئة المحيطة ويحصل التعلم لدى الفرد من  لال تفكيره وإدراكه وا تياره للسلوك المناسب استنادا على 

  برته السابقة.

 ستوى الجماعات يتم تعليم الفرد على التواصل الاجتماعي._ التعليم الاجتماعي: وهو على م2

 _ التعليم المعرفي: على مستوى المنظمة حيث يتم تعليم الفرد على كل جديد في مجال المعرفة والعلوم.3

 _ التعليم الذي يساعد على تحسين النتائج  ويسمى بالتغذية العكسية(.4

       _ التعليم للاستفادة من الخطأ.            5

 _ التعليم لإكساب الفرد اتجاه أو سلوك معين.6

 _ تعليم الفرد التعامل مع المشاكل والأحدا .   7

 _ تعليم الفرد كيفية صنع القرار.8

 :المستمر الفرق بين التدريب والتعليم.3

ارات معينة، بين التدريب والتعليم سيث اعتبر أن التدريب يحاول إكساب الفرد أساليب ومه L-Megginsonفرق 
 في حين أن التعليم يحاول اكساب الفرد معلومات عامة.

يقول إن التدريب هو تعلم يهدف إلى تحسين أداء الفرد في عمله الحا ، أما التعليم فهو تعلم ما  L-Nadlerأما 
 1يرمي إلى تحسين أداء الفرد في عمله المستقبلي.

                                                           

، 2006، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، المدخل إلى إدارة المعرفةالعلي، عبد الستار، عامر إبراهيم قنديلجي وآ رون،  1
 .56ص
 .176سعد علي العنزي، أحمد علي صالح، مرجع سابق، ص  2



املينالأدبيات النظرية للاستثمار في رأس المال البشري وأداء الع                     الفصل الأول    

 

30 

كلاهما يهدف إلى إكساب الفرد مهارات ومعلومات، غير أن التعليم عام من  لال ما سبق نستنتج أن التعليم والتدريب  
 والتدريب  اص؛ يعني التعليم أوسع وأشمل من التدريب، ويظهر الفرق بينهما من  لال الجدول التا :

 ( الفرق بين التعليم والتدريب2الجدول رقم )

 التدريـــــــــــــــــــــــــــــــــب ـــــــــــمالتعليـــــــــــــــــــــــــــــ مصــــــــادر الاختلاف
ــــتلاءم مــــع حاجــــة الفــــرد والمجتمــــع  الأهداف أهــــداف ت

 بصفة عـــامة
أهداف محـددة لتجعـل العـاملين أكثـر فعاليـة 

 في أداءهم لمهامهم ووظائفهم. 
لفترة قصـيرة  صوصـا تكون عملية التدريب  عملية التعليم تحتاج لوقت طويل لإتمامها. الوقت المستغرق

عنـــــدما تهـــــدف للحصـــــول علـــــى  ـــــبرات أو 
 معارف محددة.

ضيق ومحدد طبقا لاحتياجات ومتطلبات  عام وواسع ومتنوع. المحتوى
 العمل.

 .28، ص 2009، دار المناهج للنشر والتوزيع، عمان، التدريب الإداري )المدربون والمتدربون وأساليب التدريب(محمد عبد الفتاح الصيرفي، المصدر: 

 ثــــــالثـا: التحفيـــــز

 . تعريف التحفيز1

مجموعة من العوامل أو المؤثرات التي تدفع الفرد تو بذل أكبر الجهود في عمله والابتعاد عن ارتكاب "يعرف التحفيز بأنه 
التي يسعى لبلوغها الأ طاء، في مقابل حصوله على ما يضمن تحقيق رغباته وإشباع حاجاته المتعددة، وتحقيق تطلعاته 

 2." لال عمله

ويعرف التحفيز أيضا بأنه" مجموعة الميزات المادية والمعنوية التي تمنح للفرد دا ل المؤسسة والتي قد تحقق للفرد مختلف 
حاجاته ومن ثمة فالحافز هو بمثابة الموجه الرئيسي لسلوك الفرد لتحقيق أهدافه الخاصة من جهة، والأهداف العامة الخاصة 

 3بالمؤسسة والمتمثلة في زيادة أداء الفرد لتحسين إنتاجية المؤسسة وتحقيق أهدافها."

ومما سبق يمكن القول بأن الحافز هو مجموعة العوامل المادية والمعنوية التي تثير رغبات الأفراد وتقوم سلوكياتهم وتجذبهم 
 لأداء الأعمال المشروعة بكفاءة وفعالية.

                                                                                                                                                                                                 

  .35، ص 2012 الأردن، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان،طرق إبداعية في التدريببلال  لف السكارنه،  1

 .151، ص 2012للنشر، الطبعة الأولى، القاهرة، مصر، ، المجموعة العربية الإدارة بالحوافز )أساليب التحفيز الوعيفي(مدحت محمود أبو النصر،  2
، تخصع إدارة الموارد البشرية وتسيير المنشآت الرياضية، (غير منشورة ، مذكرة ماجستير دور الحوافز في تحسين الأداء من جهة نظر العاملينعزوز محمد،  3

 .37، ص 2009جامعة الجزائر، 
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 :أهمية التحفيز.2

 1نظام الحوافز الجيد عدة فوائد للمنظمة منها:يحقق 

 _ تحسين نواتج العمل في شكل كميات انتاج وجودة منتجات.

 _ إشباع احتياجات العاملين بشتى أنواعها  صوصا ما يسمى بالتقدير والاحترام.

 _ شعور العاملين بروح العدالة التنظيمية. 

 نتماء._ جذب العاملين للمنظمة وزيادة روح الولاء والا

 _ تنمية روح التعاون بين العاملين وتنمية روح الفريق والتضامن.

 _ تحسين صورة المنظمة أمام المجتمع.

 _ زيادة نواتج العمل كما ونوعا.

 .أنواع الحوافز:3

  2هناك تصنيفات عديدة يمكن أن تصنف بموجبها الحوافز منها:

 :الحوافز السلبية والايجابيةأ.

من العقاب والتوبيخ وتتصف هذه الحوافز بمعارضة كل جديد أو ابداع، أما الحوافز  وف العاملين الحوافز السلبية هي 
 الإيجابية فهي تلك الحوافز التي تنمي روح الإبداع والتجديد وقد تكون حوافز مادية أو معنوية.

 ب.الحوافز المادية والمعنوية:

لمادية وهي حوافز ملموسة تتخذ أشكالا متنوعة كالعلاوات السنوية الحوافز المادية هي الحوافز التي تشبع حاجات الفرد ا
والزيادات في الأجر والمشاركة في الأرباح، أما الحوافز المعنوية هي تلك الحوافز التي ترضي الحاجات الذاتية للفرد وتزيد من 

                                                           

، مجلة الباحث، أهمية الكفاءات البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسة )دراسة حالة مؤسسة سونطراك حاسي مسعود(رشيد مناصريه،  1
 .196، ص 2012، 11جامعة قاصدي مرباح ورقلة، العدد 

 .174-173، ص 2010ردن، ، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، الأإدارة الأفرادمهدي حسن زويلف،  2
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رات الخاصة بإدارة العمل ومنح تماسك العاملين، ومن أبرز أشكالها مشاركة العاملين في رسم السياسات واتخاذ القرا
 الأوسمة والشهادات والمدح والثناء...إلخ.  

 ج.الحوافز الفردية والجماعية

الحوافز الفردية هي الحوافز التي يحصل فيها الفرد على زيادة في أجره على أساس الوحدات المنتجة أو التي تم انتاجها بمفرده 
معنوية، أما الحوافز الجماعية هي الحوافز التي لا ينسب فيها الأداء لفرد واحد وتكون هذه الحوافز إما في صورة مادية أو 

 إنما لمجموعة من الأفراد فهي تعتمد على قياس أداء الجماعة وإعطاءهم الحافز الذي يتناسب مع عملهم.

 : ماهية أداء العاملين محدداته ومعوقاته وطرق تقييمهثالثالمبحـــث ال

القاسم المشترك لجميع الجهود المبذولة من قبل المنظمات ومواردها البشرية، حيث أن البحو  داء الأيعتبر      
والدراسات في مجال نظرية المنظمة والإدارة أصبحت تعمل على إيجاد الآليات والنماذج والنظريات الإدارية القادرة على 

 تحسين أداء العاملين وذلك لتحسين الأداء الكلي للمنظمة.

 من  لال هذا المبحث إلى التعرف على مفهوم أداء العاملين، محدداته ومعوفاته وكرق تقييمه.سنتطرق 

 المطلب الأول: مفهوم أداء العاملين

ـــــــــــل المتزايـــــــــــد في البحـــــــــــو  والدراســـــــــــات الإداريـــــــــــة      ـــــــــــبر الأداء مـــــــــــن المفـــــــــــاهيم الـــــــــــتي تعـــــــــــرف الاهتمـــــــــــام والتحلي يعت
ـــــــــــالموارد البشـــــــــــر  ـــــــــــى بشـــــــــــكل عـــــــــــام والمواضـــــــــــيع المتعلقـــــــــــة ب ـــــــــــة الموضـــــــــــوع عل ـــــــــــك نظـــــــــــرا لأهمي ية بشـــــــــــكل  ـــــــــــاص، وذل

 مستوى الفرد والمنظمة من جهة وتدا له مع العلوم والاتجاهات الفكرية المختلفة من جهة أ رى.

ـــــــــــلأداء  ـــــــــــث توجـــــــــــد عـــــــــــدة تعـــــــــــاريف ل ـــــــــــل التطـــــــــــرق لمفهـــــــــــوم أداء العـــــــــــاملين ســـــــــــنتطرق أولا إلى مفهـــــــــــوم الأداء حي وقب
 نذكر منها:

ـــــــــــــة _ تشـــــــــــــير ان أصـــــــــــــل كلمـــــــــــــة الأداء 1 ـــــــــــــتي تعـــــــــــــني إعطـــــــــــــاء   Performareينحـــــــــــــدر مـــــــــــــن الكلمـــــــــــــة اللاتيني وال
والــــــــــــتي تعــــــــــــني  Performanceكليــــــــــــة الشــــــــــــيء لشــــــــــــيء مــــــــــــا والــــــــــــتي اشــــــــــــتقت منهــــــــــــا اللغــــــــــــة الإنجليزيــــــــــــة لفظــــــــــــة 

 1إنجاز العمل أو "الكيفية التي يبلغ بها التنظيم أهدافه".

                                                           

 .2، ص 2001، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد  يضر بسكرة، العدد الأول، نوفمبر الأداء بين الكفاءة والفعاليةعبد المليك مزهودة،  1
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ـــــــــــة والبشـــــــــــ2 ـــــــــــة اســـــــــــتخدام المؤسســـــــــــة لمواردهـــــــــــا المادي ـــــــــــتي _ الأداء هـــــــــــو انعكـــــــــــاس لكيفي رية واســـــــــــتغلالها بالصـــــــــــورة ال
ـــــــــــق أهـــــــــــدافها. ـــــــــــادرة علـــــــــــى تحقي ـــــــــــى أن الأداء يكـــــــــــون في طريقـــــــــــة اســـــــــــتخدام  1تجعلهـــــــــــا ق " ركـــــــــــز هـــــــــــذا التعـــــــــــرف عل

 المؤسسة لمختلف مواردها."

( في هـــذا الصـــدد إلى أنـــه يجـــوز الخلـــط بـــين الســـلوك وبـــين الإنجـــاز Thomas Gilbert_ أشـــار تومـــاس جلـــبرت  3
هــو مــا يقــوم بــه الأفــراد مــن أعمــال في المنظمــة الــتي يعملــون بهــا كعقــد الاجتماعــات أو تصــميم والأداء، حيــث أن الســلوك 

نموذج، أما الإنجاز فهو ما يبقى من أثر أو نتائج بعـد أن يتوقـف الأفـراد عـن العمـل، أي أنـه مخـرج أو نتـائج، كتقـديم  دمـة 
نجـاز، أي أنـه مجمـوع السـلوك والنتـائج الـتي تحققـت معـا، محددة أو انتاج سلعة مـا، أمـا الأداء فهـو التفاعـل بـين السـلوك والإ

 2على أن تكون هذه النتائج قابلة للقياس.

 أما أداء العاملين فقد تم تقديم عدة تعريفات له نذكر منها:

_ عـرف العــالم كــلاود بلــنش اليغــر وآ ـرون أداء العــاملين بأنــه" مجمــوع المؤشــرات  عـادة( في شــكل أرقــام، الخاصــة بنتــائج 1
  3شخع معين، والتي بإمكانها توضيح الإنجاز الأمثل".

_ يشـير أداء العــاملين إلى" درجـة تحقيــق وإتمــام المهـام المكونــة لوظيفــة الفـرد، وهــو يعكـس الكيفيــة الــتي يحقـق أو يشــبع بهــا 2
لمبذولـة، أمـا الأداء الفرد متطلبـات الوظيفـة وغالبـا مـا يحـد   لـط أو تـدا ل بـين الأداء والجهـد، فالجهـد يشـير إلى الطاقـة ا

  4فيقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد".

(، فإن الأداء هو سلوك أو تصـرفات العنصـر البشـري الـذي يـؤثر Campbell 1990_ وفقا لنظرية أداء العمل لــــــــ  3
ل أو  ــارج نطــاق علــى أداء المنظمــة، هــذا الســلوك إمــا يكــون بالإيجــاب أو بالســلب ويكــون هــذا الســلوك جــزءا مــن العمــ

 5الواجبات المنصوص عليها.

                                                           
1 Gure, Naima Abdullahi, The Impact of Motivation on employee performance, Masters, 
University of Malysia, 2010, P 19 

، مذكرة ماجستير  غير منشورة( في الموارذ البشرية، علوم التسيير، دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةعبد الكريم بوبرطخ،  2
 .09، ص 2012جامعة منتوري قسنطينة، 

3-Corina GAVREA ,Liviu ILIEŞ, Roxana STEGEREAN ,DETERMINANTSOF ORGANIZATION ALPERFO 
RMANCE, Journal of management and marketing University of Romania, the number Fifty,2011,p27  

، مذكرة ماجستير  غير منشورة( (BMCIدور الموراد البشرية في التأثير على الأداء )دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدولية باباه ولد سيدن،  4
 .49، ص 2010تخصع إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، 

اسة تطبيقية على الجامعات علاقة الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأداء العاملين وأثرهما على أداء المنظمات )در زياد مفيد القاضي،  5
 .40، ص 2012، مذكرة ماجستير تخصع إدارة أعمال، قسم إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط الأردن، الخاصة بالأردن(
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مـــن  ـــلال التعـــاريف الســـابقة يمكـــن القـــول إن أداء العـــاملين هـــو درجـــة تحقيـــق وإتمـــام المهـــام المختلفـــة المكونـــة للوظيفـــة الـــتي 
املين يشغلها الفرد، وبما يحقق أهداف المنظمة، وهذا من  لال تحسين هذا الأداء من حيث الجـودة والنوعيـة، إذن أداء العـ

هـو قيـام الفـرد بالمهـام المختلفــة المكونـة لعملـه مـن  ـلال بــذل جهـد ذو نوعيـة معينـة ووفـق نمــط أداء معـين، وهـو مـا يســمح 
بتحويــل هــذه المــد لات إلى مخرجــات بمواصــفات محــددة وبأقــل تكلفــة ممكنــة، وهــذا في ظــل بيئــة عمــل تســاعد علــى القيــام 

 بهذا الجهد بدقة وأقصر وقت ممكن.

 ب الثــاني: محددات ومعوقات أداء العاملينالمطلـــ

 أولا: محددات أداء العاملين

يحاط أداء الفرد بالعديد من المحددات المتدا لة، وحتى يتسنى إدارة الأفراد بكفاءة لابد أولا من فهم العوامل التي 
يفته، وقد سعى الباحثون في والمحددات التي من شأنها تحديد طبيعة السلوك الذي سيسلكه الفرد عند أدائه لمهام وظ

 1 كما يلي:وسنذكر أهم نموذجين لمحددات أداء العاملين  الإدارة إلى تحديد أهم هذه المحددات 

المقـاييس  تعبر عن مقدار الطاقـة الجسـمانية أو العقليـة الـتي يبـذلها الفـرد  ـلال فـترة زمنيـة وتعبـتر كمية الجهد المبذول:_ 
 التي تقيس سرعة الأداء أو كميته في  لال فترة معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة.

والعقليــة الــتي يبــذلها الفــرد لأداء مهمتــه أو وظيفتــه وذلــك للوصــول  يشــير الجهــد إلى الطاقــة الجســمانية _ الجهــد المبــذول:
 إلى أعلى معدلات عطائه في مجال عمله.

 تشير القدرات إلى الخصائع الشخصية للفرد التي يستخدمها لأداء وظيفته او مهامه._ القدرات: 

ويعنى به الإتجاه الذي يعتقـد الفـرد انـه مـن الضـروري توجيـه جهـوده في العمـل مـن  لالـه والشـعور بأهميتـه  _ إدراك الدور:
 في أداءه.

 

 

 
                                                           

مذكرة ماجستير  غير منشورة(، تخصع السلوك التنظيمي وتسيير الموارد البشرية،  الاتصال الالتنظيمي وعلاقته بالأداء الوعيفي،بوعطيط جلال الدين،  1
 .78، ص2009جامعة منتوري قسنطينة، الجزائر، 
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 ثانيا: معوقات أداء العاملين

 1يتوقف عليها أداء العامل ومن أهمها:هناك العديد من العوامل التي 

 :خارجيةعوامل 

الإضاءة _ الحرارة _ الضوضاء _ التهوية _ نمط الإشراف _ عدم الكفاية في تسهيلات العمل والتركيبات والتجهيزات  
 والسياسات المحددة والتي تؤثر على الوظيفة.

 :داخليةعوامل 

 التعليمية.قدراته الخاصة _ سماته الشخصية _  برته _ تدريبه على ما يمارس من عمل _  لفيته _  ذكاء العامل 

 2عوامل إدارية:

الهيكل التنظيمي _ القيادة _ الثقافة الموجودة في المنظمة _ استراتيجية العمل_ الخيارات التقنية والتكنولوجية _ المحيط  

والعلاقة بين العاملين والإدارة_ أساليب التنمية والاهتمام بالتدريب والتعليم الذي تنشط فيه المؤسسة _ أسلوب الإدارة 

 المهني للعاملين.

 

 

 

 

 

                                                           

  .51باباه ولد سيدن، مرجع سابق، ص   1

مسة نجوم العاملة في الساحل أثر تنمية رأس المال البشري على أداء العاملين في الفنادق الأربعة والخكندة علي الديب، ولاء عدنان نصور،   2
 . 558، ص 2015، 4، العدد 37، مجلة جامعة تشرين للبحو  والدراسات العلمية  سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية(، سوريا، المجلد السوري
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 الثالث: تقييم أداء العاملين وطرقه المطلب

 أولا: ماهية تقييم أداء العاملين

لعملية تقييم الأداء يشير إلى إن التعامل مع موضوع أداء الأفراد ينصب أساسا على تقييم الأداء، كما أن التتبع التاريخي 

أنها ممارسة قديمة عرفت في الحضارات القديمة وتطورت مفاهيمها بتطور الفكر الإداري، وسنتطرق إلى مفهوم تقييم الأداء 

 وأهميته.

 أداء العاملين:مفهوم تقييم .1

هم للأهداف المطلوبة منهم، ومدى يقصد بتقييم أداء العاملين قياس مدى قيام العاملين بالوظائف المسندة إليهم وتحقيق
 .1تقدمهم في العمل وقدرتهم على الاستفادة من فرص الترقي وزيادة الأجور

كما يمكن تعريفه بانه محاولة لتحليل أداء الفرد بكل ما يتعلق به من صفات نفسية أو بدنية، او مهارات فنية أو فكرية 
ومحاولة تعزيز الأولى ومواجهة الثانية وذلك كضمان أساسي لتحقيق أو سلوكية، وذلك بهدف تحديد نقاط القوة والضعف 

 .2فاعلية المؤسسة

كما يعرف تقييم أداء العاملين أيضا بأنه تحديد مستوى كفاءة أداء الفرد في محاولة الوصول إلى تحديد مدى مساهمته في 
كذلك سلوكه وتصرفاته في محيط العمل والمتعلقة به إنجاز الأعمال الموكلة إليه أو من المحتمل أن توكل إليه في المستقبل، و 

 3وكذلك قدراته وإمكانياته الذاتية  لال فترة زمنية.

إن تقييم أداء العاملين هو عملية يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصف نتيجة قيامه مما يسبق يمكن القول 
وتصرفاتهم في محيط المنظمة، وكذلك مدى مساهمتهم  مسلوكياته بالأعمال الموكلة إليهم بالطريقة المطلوبة، وكذلك نتيجة

 في تحقيق أهداف المنظمة.

 

                                                           
1 SHERALY YUSUPH, THE IMPACT OF INVESTING IN HUMAN CAPITAL ON EMPLOYEES 
PERFORMANCE. THE CASE STUDY OF NMB MKWAWA IRINGA, MASTER OF PROJECT 
MANAGEMENT, UNIVERSITY OF TANZANIA, 2015, P 56. 

   .102، ص 2002، الأردن، الحديث الكتب عالم ،استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة ،صالح حرحوش عادل السالم، سعيد مؤيد  2

  .59باباه ولد سيدن، مرجع سابق، ص  3
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 أهمية تقييم أداء العاملين .2

 1تبدي كل المنظمات تقريبا أهمية قصوى لعملية تقييم أداء العاملين، فمن  لالها يمكن للمنظمة:

 _ التأكد من المعاملة العادلة لجميع الموظفين.

 الأفراد المتميزين ووضعهم في الصورة أمام المسؤولين تمهيدا لترقيتهم إلى مراكز وظيفية أعلى._ تحديد 

 _ معرفة مستوى أداء العامل تمهد له الطريق تو تدريبه وتطوير أدائه وتحسين إنتاجيته وذلك بالاتفاق مع ر سائه.

داء أن يظهر جوانب النقع في سياسات المنظمة _ من شأن التحاور بين العامل ورئيسه المباشر حول نتائج تقييم الأ
وأنظمتها، إذ قد يترتب عليها إعادة النظر في هذه الأمور واكتشاف أ طاء قد تكون هي السبب في ضعف نتائج تقييم 

 الأداء.

الفرصة  _ إضافة إلى أن نظام تقييم الأداء يمكن أن يساعد العاملين على تعريفهم بنواحي القصور في أدائهم فيعطي لهم
لتلافيها في المستقبل، وأيضا التعرف على نواحي السلوك غير المقبولة والتي تقلل من كفاءة العاملين من وجهة نظر الإدارة 
وبالتا  العمل على تجنبها، إضافة إلى أنه يساعد على احترام نظام العمل وقواعده لأن شعور الشخع بأن هناك من 

 أكثر التزاما بنظام وقواعد العمل الموضوعة.يقيم سلوكه وتصرفاته سوف يجعله 

 استخدامات تقييم أداء العاملين :ثانيا

 يعتبر تقييم أداء الموارد البشرية أداة موضوعية تستفيد منه المنظمة في اتخاذ القرارات الإدارية والتي من أهمها:

كفائته في العمل، لأن عملية تقييم الأداء يتم ترقية العامل إلى وظيفة أعلى من  لال دى أحقيته ومدى  .الترقية: 1
 تكشف عن ذلك مما يعتبر مقياسا موضوعيا للكشف عن مؤهلاته وقدراته وإمكانياته لشغل منصب أعلى.

بالمكافآت التشجيعية تستخدم نتائج تقييم الأداء في معرفة الاجدر  . تحديد المكافآت والحوافز الشخصية:2
 لال معرفة مستويات الكفاءة وحسن الأداء.والحوافز من بين العاملين من  

لمعرفة مدى سلامة ا تيار الفرد وتعيينه في الوظيفة التي تتلائم مع  تستعين الإدارة بنتائج تقييم الأداء .التعيين والنقل:3
 إلى وظائف أ رى تتناسب ومؤهلاتهم. قدراته وكفاءته، بالإضافة إلى تمكينها من معرفة الذين هم ساجة إلى الإنتقال

                                                           
 .61 ص ،نفس المرجع 1
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تستخدم نتائج تقييم الأداء في تطوير الأفراد في المنظمة من  لال ما توفره لهم من معلومات حول  . تطوير الأفراد:4
نقاط القوة والضعف لديهم وتساعد الإدارة في اعتماد الأسس السليمة في تدعيم نقاط القوة وتصميم البرامج التطويرية 

 1يبية لمعالجة نقاط الضعف.والتدر 

إن الفرد الذي تشير تقارير تقييم اداءه بشكل مستمر على انه عديم الكفاءة وأن سلوكه غير حسن ولا . الإنضباط: 5
يرجى فائدة من إصلاحه وتحسين سلوكه وأداءه، يصبح ضروريا إبعاده عن العمل لأنه سوف يصبح عبئا على العمل 

  2املين عاملا من عوامل الانضباط الموضوعية.ولهذا يعتبر تقييم أداء الع

 : معايير تقييم الأداءثالثا

يتم تقييم أداء العاملين باستخدام معايير مقاييس( محددة يستند إليها في الحكم على صلاحية السلوك والكفاءة الادائية 
به للحكم عليه أو هي المستويات التي للعاملين، ويقصد بمعايير الأداء الأساس الذي ينسب إليه الفرد وبالتا  يقارن 

، ويشترط ان تصاغ هذه المعايير بمشاركة العاملين مما يرفع من إ لاصهم وولائهم للمنظمة 3يعتبر فيها الأداء جيدا ومرضيا
 وكذا أدائهم.

 ت الأداء:وتنقسم معايير الأداء إلى نوعين ذاتية  سلوكية( وتسمى بعناصر الأداء، ومعايير موضوعية وتسمى بمعدلا

وتشمل الصفات والمميزات التي يجب أن تتوفر في العامل وتختلف طبقا للفروقات بين  المعايير الذاتية )السلوكية(: _1
 4الوظائف وهي:

 مهارة العامل في أداء مهامه. -

 _ توفر المعلومات المهنية الكافية لدى العامل واستعداده لزيادتها وتطويرها.

 ات ونظم وأساليب العمل والإلتزام بها.إدراك العامل لتوجيه _

 _ الاهتمام بسلامة وكفاءة ما يستخدم في الأداء من معدات وأدوات.

 _ الإنضباط والإلتزام بمواعيد الد ول والخروج.
                                                           

 .63باباه ولد سيدن، مرجع سابق، ص  1
  .195-194مهدي حسن زويلف، مرجع سابق، ص  2

  .202 الد عبد الرحيم الهيتي، مرجع سابق، ص  3
  .335، ص1999دون ذكر ذار النشر أو مدينة النشر، منظور القرن الالحادي والعشرين، إدارة الموارد البشرية أحمد سيد مصطفى،  4
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أن _ المبادرة والإيجابية في الأداء في جميع المواقف العادية وغير العادية والتفكير في أفكار واقتراحات جديدة من شأنها 
 تحسن في الأداء كما ونوعا.

_ طريقة التعامل مع الر ساء والزملاء والمر وسين والعملاء من حيث التعاون الإحترام والإدلاء بمختلف الآراء وقبول 
 التوجيهات وإدراكها.

 _ المهارات الاتصالية والقيادية لدى الر ساء وقدرتهم على تحليل المشكلات واتخاذ القرارات. 

الفنية المرتكبة اثناء العمل ومدى رجوعها لعدم الإنضباط والإهمال أو لنمهارات معينة أو حتى  ارجية عن _ الأ طاء 
 إرادة الفرد.

 تعبر عن المقومات الأساسية التي تستلزمها طبيعة العمل مثل:المعايير الموضوعية )معدات الأداء(:  _2

كمية الإنتاج، النوعية، السرعة، جودة المنتج، فهي تعبر عادة عن حجم المخرجات، جودة المخرجات والزمن المحدد 
للإنجاز، ويفضل البع  تسمية هذه المعايير بمعدلات الأداء وتجدر الإشارة إلى ضرورة استخدام المعايير السلوكية 

ر دقة، مع الا ذ بعين الإعتبار أنه توجد بع  الأعمل يصعب والموضوعية معا في تقييم الأداء لتكون النتائج أكث
 1استخدام المعدلات في قياسها والعكس صحيح، بينما هناك أعمال يستحسن إستخدام النوعين فيها معا.

 طرق تقييـــــــــــم أداء العامليــــــــــن رابعا:

 بعضا منها فيما يلي:لقد تعددت الطرق المستعملة في تقييم أداء العامليـــن سنذكر 

 _ الطرق التقليدية:1

على أساس هذه الطريقة بمقارنة كل فرد في المجموعة المطلوب  يقوم المقيمطريقة المقارنة الزوجية )بين العاملين(: 
تقييمها مع باقي أفراد المجموعة بشكل ثنائي وليس دفعة واحدة، ثم يختار الأفضل من بين الفردين ويضع كل فرد في 

ة قيامه لوظيفته الترتيب الذي تحصل عليه، ثم يتم جمع عدد المرات التي تحصل فيها هذا الفرد على الترتيب الأفضل نتيج
  2بتمايز مع زملائه في العمل وعلى أساسها تحدد مرتبة الفرد في الترتيب.

 ومن بين أهم عيوب هذه الطريقة أنه يصعب استخدامها في المؤسسة التي تحتوي على عدد كبير من العمال.

                                                           

 .51زياد مفيد القاضي، مرجع سابق، ص  1
 .203، ص 2014الأردن، الطبعة الأولى، -، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشريةمصطفى يوسف الكافي،  2
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 طريقة قوائم المراجعة:

عدد من الأسئلة تتعلق بسلوك الفرد في الأداء وذلك يتم إعداد قائمة تحتوي على بموجب هذه الطريقة            
بالتعاون بين إدارة الموارد البشرية والر ساء المباشرين، وهي قوائم تشرح جوانب كثيرة من سلوك المر وسين في العمل 

على الأداء والصفات الواجب توافرها فيهم ويتم وضعها في قائمة وعلى إدارة الأفراد أن تحدد أهمية كل عنصر في تأثيره 
للوظيفة، ويتم وضع كل عنصر او صفة امامه حسب أهميته، ويطلب من المقيم الإجابة بنعم أو لا أو وضع علامة أمام  
كل عبارة أو سؤال حسب ما يراه يتفق مع رأيه الشخصي تو تصرفات الفرد وسلوكه وأدائه لوظيفته بغية تحديد تلك 

عد استيفاء هذه القائمة تقوم إدارة الأفراد بتحديد وزن أو قيمة الإجابات بموجب التصرفات التي تتوافر في أداء الفرد، وب
دليل  اص من اجل الوصول إلى الترتيب النهائي لأداء الأفراد وهذا يعني أن المدير المباشر لا يلعب دور القيم و إنما يقوم 

   1لعبارات أو الأسئلة في القائمة المعدة لغرض التقييم.بدور المراسل الذي يتولى تبليغ الإدارة عن أداء الفرد بإجابته على ا

 _ الطرق الحديثة:2

  طريقة الإدارة بالأهداف:

هي فلسفة إدارية تهدف إلى زيادة مشاركة المر وسين في وضع الأهداف التي تقوم بتحقيقها واتخاذ القرارات الملائمة 
 2والمسطرة من قبل المنظمة، وتمر هذه الطريقة بالخطوات التالية:لذلك، ويتم تقييم الأداء بمقارنة الأهداف الموضوعة 

 _ تحديد الأهداف المراد تحقيقها كمقياس لتحديد الأداء.

_  لال فترة التنفيذ لابد على الرئيس من متابعة تحقيق الأهداف وتقييم المساعدة، حتى يعرف إذا كان هنالك تأ ير 
  ارج عن سيطرة المر وس.

 الأداء وذلك بمقارنة النتائج الفعلية مع نظيرتها المخططة. _ مرحلة تقييم

 

 

                                                           

 .79-78 ص سابق، مرجع سيدن، ولد باباه 1
  .37ص  ،مرجع سابق بوبرطخ،عبد الكريم 2
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الطرق المعاصرة في تقييم أداء العامل ترتكز هذه الطريقة على التركيب في تقييم تعتبر من طريقة إدارة الجودة الشاملة: 
 1الأداء بين السلوك و صائع العامل، نتائج العمل، فهي توفر نوعين من المعلومات:

 وصفية من المدربين والزملاء والعملاء. _ معلومات

 معلومات موضوعية تستند إلى العمليات الوظيفية ذاتها وباستخدام الأساليب الإحصائية للرقابة على الجودة. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           

، أطروحة دكتوراه دولة  غير منشورة(، تخصع علوم اقتصادية، جامعة تفعيل نظلم تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصادية شنوفي، الدين نور 1
 .121، ص 2005الجزائر، 
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 : علاقة الاستثمار في رأس المال البشري بأداء العاملين رابعالمبحث ال

من  لال هذا المبحث سنحاول التعرف على أثر الاستثمار في رأس المال البشري من  لال أبعداه التدريب        
 والتطوير، التعليم المستمر، التحفيز على أداء العاملين:

 بأداء العاملينالمستمر التدريب والتعليم  المطلب الأول: علاقة

 أولا: علاقة التدريب بأداء العاملين

أهمية كبيرة للفرد والمؤسسة ككل، سيث يعمل على تزويد الأفراد بالمعلومات الضرورية وصقل قدراتهم  التدريبيكتسب 
 وتنمية مهاراتهم، وتغيير اتجاهاتهم بهدف تطوير أدائهم بما يحقق أهداف المؤسسة.

ات العاملين في العمل، ومن  لاله ويعتبر التدريب النشاط الذي توليه المنظمة اهتماما كبيرا، سيث يهدف إلى تنمية قدر 
يزود الفرد بالمعلومات والمهارات الجديدة المطلوبة لتحقيق استراتيجية المنظمة في البيئة، إذا طبيعة التغيرات التي تعيشها 
المنظمات في الوقت الحاضر سواء كانت تكنولوجية أو تنظيمية أصبحت تفرض عليها ضرورة توافق قدرات العاملين مع 

ستجد من هذه التطورات بغية تحقيق ما تصبو إليه المنظمات، وأصبح لزاما عليها أن تفتش عن برامج التدريب ما ي
المناسبة للعاملين في مراكز التدريب المختلفة، كما ينظر إلى وظيفة التدريب على أنها الوظيفة المكملة للتعيين، فلا يكفي 

فقط، إنما يجب إعداد هؤلاء الإفراد وتنمية قدراتهم على أداء الأعمال أن تقوم المنظمات با تيار الموظفين وتعيينهم 
المسندة إليهم ومساعدتهم في إكساب الجديد من المعلومات والمعارف وتزويدهم بالأساليب الجديدة لأداء الأعمال 

 .1وصقل مهاراتهم، وللتدريب تأثيرات متعددة على أداء العاملين

 يلي: فيماؤسسة لنسبة للفرد وبالنسبة للموسنتطرق إلى أهمية التدريب با

 أهمية التدريب بالنسبة للأفراد:.1

 تكمن أهمية التدريب بالنسبة للأفراد من  لال:

 _ إكساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية؛

 العمل؛ _ إكساب الفرد لخبرات ومعارف ومهارات جديدة تؤهله إلى الارتقاء وتحمل مسؤولياتهم أكبر في
                                                           

قياااااااالتدريااااااااءدالعااااااااراسةدماااااااالدرمايدال اااااااال    د ماا اااااااا د يرا ياااااااا د  اااااااا د ر ءساااااااا دعليييييييييا،يييييييي ديا، ييييييييد اليييييييي  ا يييييييي  ا ،يييييييي  ا ييييييييد  ا   يييييييي ا   د، يييييييي   ا 1

،جلييييييييييييا د،بييييييييييييا  يييييييييييلة ا للوييييييييييي  ا       يييييييييييد ا  بل  ييييييييييييا  ل يييييييييييليا  بلييييييييييي  ا     يييييييييييد ،يابيااااااااااا دبيمل فااااااااااا دال ر يااااااااااا دمااااااااااالد ااااااااااا    د يااااااااااال   دالتر 

 .اا10-9 اصا2009 ا1 ا  ب  ا31   قدن ن ي( ا   ةد ا لمجل ا
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 _ زيادة ثقة العاملين بأنفسهم نتيجة لإكساب معلومات و برات وقدرات جديدة مما يؤدي لرفع روحهم المعنوية. 

 _ رفع مستوى الأداء وتحسينه من الناحية الكمية والنوعية.

 _ تقوية العلاقات الإنسانية بين الأفراد وتطوير اتجاهاتهم.

 ولاء للمنظمة._ تنمية شعور العاملين بالانتماء وال

_ توعيـــــــة العـــــــاملين بأهميـــــــة التـــــــدريب وإكســـــــابهم القـــــــدرة علـــــــى البحـــــــث عـــــــن الجديـــــــد والمســـــــتحد  في شـــــــتى مجـــــــالات 
 العمل.

 

 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة: .2

 تكمن أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة من  لال:

 _ تنمية كفاءات و برات العاملين وزيادة مهاراتهم؛

 الأفراد لشغل الوظائف القيادية؛ _ إعداد أجيال من

 .1_ مواجهة التغيرات التي تحد  في النظم الاقتصادية والاجتماعية ومواكبة التطور العلمي والتكنولوجي

 

 
 

 

 

 

 

 

                                                           

،ذكلةا،ك لياملدتمس  درمايدالمواامدالبشءس دملدالمؤ س دالصغ رةدوالمعو   د ماا  دحلل د جيعدطهءاويدبسكءة  ددأثر التكوينزكلال يمينة،  1

تخ صا   يرا لم    ا  ب لةي ا   اعل  ا  ت  ير اكل يا  بل  ا     د ،يا    جد ةيا  غيرا،ن   ة(اض  ا، طللد ان لا هد ةا،د تراأكد ،م 

 .94 اصا2013خ ضلاب كلة اا عل  ا  ت  ير ا د،بيا،و  
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 بأداء العاملين المستمر علاقة التعليمثانيا: 

 للمـــوظفين تطـــوير حيـــث يعتـــبر عمليـــةالأفـــراد،  تطـــوير علـــى يركـــز الـــبع  نظـــر في المســـتمر دا ـــل المنظمـــة التعلـــيمإن       
 والمعـــارف والخـــبرات المهـــارات إكســـابهم بهـــدف وذلـــك لهـــم، ومتنوعـــة مختلفـــة بـــرامج تقـــديم  ـــلال مـــن المنظمـــة في العـــاملين
لتأديـة الوظـائف  النظـامي التعلـيم كفايـة  عـدم علـى البع  ويؤكد .المجال في المستجدات آ ر متابعة من وتمكينهم الجديدة،
 مجال العمل. في معرفته إلى يحتاجون ما بكل الطلبة يزود لا إنه حيث ،بالمنظمات

 تطـوير ولكـن أكاديميـة، شـهادة أو علميـة درجـة علـى الحصـول لـيس المسـتمر التعلـيم مـن الـرئيس الهدف أن يتضح هنا ومن
 1 لتحسين أداءه. العملية ومهاراته الفرد قدرات

 :الآتي للعاملينالمستمر دا ل المنظمة  التعليم ويحقق

 مناسب مهني تأهيل أو متخصصة معرفة على الحصول. 
 المجال في الحديثة التطورات مواكبة على المحافظة أو المعلومات تحديث. 
 .تحسين الأداء في العمل 
 .تحقيق الذات 
 .تعديل المهارات 
 العمل في جديدة مسؤوليات على الحصول.  

 العاملينالمطلب الثــــاني: علاقة التحفيز بأداء 
اهــتم العديــد مــن البــاحثين وكتــاب الإدارة بتوضــيح العلاقــة بــين الحــوافز الماديــة والمعنويــة وتحســين أداء العــاملين، فعلــى ســبيل 

( حــول ســلوكيات البشــر، قــد اضــافت نوعــا ثالثــا بخــلاف مــاكغريغور دوغــلاس  *المثــال نجــد أن الدراســات الــتي تلــت نظريــة
 X وY ) في ويتمثــل هــذا النــوع(z) وهــذا النــوع يتصــرف دائمــا وفقــا للظــروف والأحــوال المحيطــة بــه وتدفقــه وتحثــه علــى ،

التعامــل بإيجابيــة، فــإذا حصــل علــى بعــ  الحــوافز الماديــة فــإن اداءه ســوف يتحســن، وإذا تــوفرت لــه حــوافز معنويــة أ ــرى 
ى تحمـل المزيـد مـن المسـؤولية، مثلفرص المنافسة وحصل على قدر مناسب للتعبير عن حاجاته وأفكـاره فإنـه سـوف يقـدم علـ

 وإذا وجد المناخ والتنظيم المناسب فسيعمل على زيادة جهده وتعاونه والتزامه. 

                                                           

 .45ص، 1994 القاهرة اللبنانية، الدار المصرية، المعلومات ومراكز المكتبات في للعاملين المهنية التنمية، السيد محسن العريني، 1
ترى بأن الإدارة تفترض بأن الموظفين بطبيعتهم كسالى ويتجنبون العمل إذا ما في  X؛ هي نظريات حول الدوافع البشرية، حيث أن نظرية yو Xنظرية  *

 فهي تفترض بأن الإدارة ترى بأن الموظفين طموحين ولهم دوافع ويتحلون بممارسات ضبط النفس. Yوسعهم ذلك، أما نظرية 
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( إلى أن الحوافز الماديـة تسـاعد علـى تحسـين الأداء، فعلـى سـبيل المثـال: حقـق أسـلوب توزيـع أسـهم 2007ويشير  علاقي 
ت تطبيقه على موظفيها، حيث أن شعور الموظـف أنـه أصـبح مالكـا تملك في المؤسسات نجاحا كبيرا في المؤسسات التي بدأ

ـــاح ويحقـــق  ـــة والأرب ـــا علـــى الإنتاجي في المؤسســـة يدفعـــه لمضـــاعفة جهـــده وتحســـين اداءه في العمـــل، وهـــذا مـــا يـــنعكس تلقائي
 الاستفادة لجميع الأطراف.

 لــق روح الابتكــار لــدى العــاملين، ويشــير  شــاويش( إلى أن مــن أهــم مزايــا نظــام الأجــر حســب الإنتــاج أنــه يســاعد علــى 

 1 وتحسين أسلوب عملهم، وذلك من أجل زيادة إنتاجهم، وبالتا  زيادة الأجر الذي يتقاضونه.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           

رسالة ماجستير، الأكاديمية العربية العاملين في وزارة التعليم بسلطنة عمان،  أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء حمد محمد الجساسي، عبد الله 1
 .130، ص 2011البريطانية للتعليم العا ، سلطنة عمان، 
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 خلاصة الفصل:

 لمحة حول رأس المال البشري وأداء العاملين وذلك من  لال: حاولنا من  لال هذا الفصل إعطاء         
المعرفة الشخصية والخبرات العلمية والمهارات والقدرات الإبداعية والابتكارات  الذي يتمثل فيتعريف رأس المال البشري 

هب عندما يغادر الموظفون أعمالهم، ثم تطرقنا إلى علاقة رأس المال البشري برأس التي يمتلكها العاملون في المؤسسة وتذ
ري يعد وسيلة مباشرة لتنمية رأس المال الفكري باعتبار أن هذا الأ ير من الأصول أن رأس المال البشالمال الفكري حيث 

بأنه الانفاق على العامل لتطوير مهاراته ، ثم تعرفنا إلى مفهوما الاستثمار في رأس المال البشري الذي يعتبر غير الملموسة
أن أثمن أنواع رأس ثين حيث أكد ألفريد مارشال ، ووضحنا أهميته بالنسبة للمؤسسة من منظور الباحلأجل زيادة انتاجيته

 .المال قيمة هو رأس المال الذي يستثمر في الانسان
ومن  لال نظريات الاستثمار في رأس المال البشري تعرفنا على أهم أشكاله المتمثلة في التدريب والتعليم المستمر 

 والتحفيز.
  تحقيق وإتمام المهام المختلفة المكونة للوظيفة التي يشغلها الفرد،  بأنه درجة كما تعرفنا على أداء العاملين الذي يعتبر

 .القدرا وإدراك الدور، كمية الجهد المبذول،  الجهد المبذولالمتمثلة في:  محدداته كما تطرقنا إلى
لمعرفة الدور وفي الأ ير ذكرنا العلاقة بين الاستثمار في رأس المال البشري من  لال أبعاد على أداء العاملين وذلك 

  تحسين أداء العاملين بالمنظمات وذلك من  لال:الأساسي الذي يلعبه الاستثمار في رأس المال البشري في
_ تنمية كفاءات و برات العاملين وزيادة مهاراتهم، توعية العاملين بأهمية التدريب وإكسابهم القدرة على البحث عن 

ساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية من  لال الجديد والمستحد  في شتى مجالات العمل، إك
 التدريب والتعليم المستمر ونقاط أ رى عديدة.

وسوف نتطرق بالتفصيل للموضوع بعد اسقاطه على أرض الواقع من  لال الدراسة التطبيقية على مكتب الدراسات 
 .باتنة-التخطيط العمراني والإنجازات في
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 تمهيـد  

من جانبهما النظري،  البشري وأداء العاملينا  الم الاستثمار في رأسلكل من  الفصل السابقبعد ما تطرقنا في 
 . _باتنة العمراني التخطيط والإنجازات في دراساتالمكتب  يه نظريا علىسنقوم في هذا الفصل بإسقاط ما تم التوصل إل

وجهة نظر إطارات وموظفي  وفق على أداء العاملين ا  البشريالم رأسالاستثمار في في حيث سنحاو  تحديد أثر   
، هي  وذلك من خلا  ثلاث مباحث ._باتنة العمراني التخطيط والإنجازات فيدراسات اللمكتب إدارة الموارد البشرية 

 كالآتي:

 ._باتنة العمراني التخطيط والإنجازات فيدراسات اللمكتب  تقديم عام المبحث الأول:

 .الإطار المنهجي للبحث المبحث الثاني:

 .عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات المبحث الثالث:
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 _باتنة يالعمران التخطيط لمكتب الدراسات والإنجازات فيتقديم عام  الأول:المبحث 

مكتب وهي سنحاو  الإلمام قدر الإمكان بكل ما يتعلق بالمؤسسة محل الدراسة ألا  المبحثمن خلا  هذا 
 .العمراني ات في التخطيطالدراسات والإنجاز 

 ومجال عمله العمراني_ باتنة ات في التخطيطوالإنجاز دراسات المكتب ب: التعريف الأول المطلب

 أولا: تعريف بالمؤسسة

 Bureau d’Études & de Réalisationsباتنة ب العمراني التخطيط في والإنجازات الدراسات كتبمالتسمية: .1

en Urbanisme de Batna   وتكتب اختصارا URBA Batna. 

 مساهمة شركة/  اقتصادية عمومية شركةالشكل القانوني للمؤسسة: .2

 دينار مليون 28،000،000: المؤسسة المال رأس.3

 BP 380 zone industrielle Batna منطقة النشاطات والصناعات باتنة :لمقر الرئيسيا.4

نتج عن إعادة هيكلة الصندوق الجزائري لتخطيط استخدام الأراضي  مكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني
(CADAT)  سنة ؛ حيث أن الصندوق الجزائري لتخطيط استخدام الأراضي تم انشائه 1984سنة أكتوبر  01في

 لتولي مسؤولية سياسة تطوير جديدة للبلاد من قبل القوة الاستعمارية في ذلك الوقت. 1956

ها رجا   ربطه بالوكالة الوطنية للتعمر،، وهو اليوم في طليعة التكنولوجيات في الدراسات، يتقنتم 2014ديسمبر  14وفي 
 مختصون ومدربون تدريبا كاملا وقد جعلتها خبرتها واحدة من أهم مكاتب الدراسات والاستشارات الهندسية.

 06من يوم الأحد  344-09تم إنشاء الوكالة الوطنية للتعمر، بموجب المرسوم التفيذي رقم : الوكالة الوطنية للتعمير
والتي حيث تعتبر مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي وتجاري  2009أكتوبر  22ه الموافق   1430ذو القعدة 

في تطوير ومراقبة خطط التنمية وضعت تحت وصاية وزارة السكن والعمران والمدينة على أنها " الأداة الرئيسية للدولة 
المعمو  بها" وهو مركز الخبرة والخبرة الفنية في خدمة الدولة والسلطات  والتخطيط العمراني، حسب التشريعات واللوئح

 المحلية.
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 الدولة عمل تدعيم شأنها من التي الاستشرافية التحليلات أو الدراسات كافة  باقتراح تكلفوأيضا من مهام الوكالة 
 وتنفيذ المبادرة في المهتمة أو المعنية والهيئات ةالمحلي والجماعات الدولة مساعدة وتتولى التعمر،، ميدان في المحلية والجماعات

 .العمرانية الأنسجة في والتدخل التعمر، ميدان في المحلي أو الجهوي أو الوطني البعد ذات المشاريع متابعة أو/ و

 مجا  في المساعدة وكذا الهش، السكن امتصاص ميدان في للجماعات التقنية المساعدة بتقديم أيضا الوكالة كلفت
 بمجا  متعلق وثائقي رصيد تشكيل ستتولى ذلك عن وفضلا السياحية، والمواقع التوسع مناطق وإنجاز وإنشاء الدراسات

 والمناطق السكنية بالمناطق المتعلقة المخططات ومتابعة وإعداد المقاربة دراسات وإنجاز المعطيات، بنك وإنشاء نشاطها
 بكل والقيام العمرانية، المخططات وإعداد بدراسة الجديدة الهيئة ستكلف اكم.  وتجديدها هيكلتها إعادة الواجب الحضرية

 والبرامج والخيارات التوجيهات لتنفيذ الضرورية التقنية المعاير، وإعداد الريفية، والمناطق المجمعات بتطوير الصلة ذات دراسة
 في بموضوعها، المرتبطة والاستشارات الخبرات وكذا الخدمات توفر، الوكالة فستتولى ذلك، إلى إضافة التعمر،، ميدان في

 للمشاريع الضرورية الأراضي حجز إلى تهدف دراسة كل  إعداد عن فضلا عملها، ومخطط قدراتها وحسب تصوري إطار
 .المهتمة والهيئات المحلية والجماعات للدولة الخاص الطابع ذات

 فروع مكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني:.5

 لمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني فرع وحيد ومقره بولاية بسكرة.

 نشاط المؤسسة ةطبيع ثانيا:

 .العامة والهيئات المحلية والسلطات الدولة عن نيابة تنفيذها يتم نوع أي من الحضرية الخطط وتطوير الدراسات-

 .وتخطيطها المناطق تنمية وكذلك الحضرية، التجمعات بتنمية المتعلقة الدراسات -

 .المكاني بالتخطيط المتعلقة الدراسات -

 .الحضرية والمناطق السكنية والعقارات السكنية المناطق مباني تجديد أو تصميم إعادة -

 الصناعية للمناطق التطوير وأعما  الدراسات-

 .والتضاريس الجيوديسيا دراسات -

 .والهيدروليكا الفنية والأعما  السريعة والطرق الطرق دراسات -

 .المحلية السلطات أو المعنية الخدمات مع الأعما  تنفيذ ومراقبة متابعة تتولى-
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 التدخلات التي تقوم بها عثالثا: أنوا 

 (.POS الأرض شغل مخطط، PDAUوالتعمر،  للتهيئة التوجيهي المخطط_ إدارة المشاريع والمخططات الرئيسية )

 .الفنية الدراسات_ 

 .الفنية والخبرة العمل على الإشراف_ 

 _ المساعدة في مجالات: 

 .الاجتماعية الخرائط العمرانية، الدراسات-

 .الرئيسية الحضرية التنمية اتططمخ -

 .الإقليمي للتخطيط الإقليمية الخرائط -

 .الحضري التماسك مخطط -

 .الأراضي استخدام تخطيط -

 .للطرق التحتية البنية دراسات -

 (VRDدراسات الطرق والشبكات المختلفة)_ 

 (.التصميم) الأعما  دراسات -
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 المجال البشري للمؤسسةرابعا: 

 والرفع منالمؤسسة  هلمؤسسة على مجموعة من العما  الذين بدورهم يساهمون على نشأة وتطور هذا تحتوي
مكتب الدراسات والإنجازات في فمن خلا  تمهيدنا هذا وجدنا أن العدد الإجمالي لعما   وتحسين مردودهاإنتاجها 

 عامل يتوزع حسب التسلسل المهني للفئات.110التخطيط العمراني 

 والجدو  التالي يضع توزيعهم حسب الفئات:

 يمثل توزيع أفراد العينة حسب فئات المؤسسة. (:03جدول رقم )

 النسبة المئوية العـــــدد الفئـــــات
 40.90 45 الإطارات

 31.81 35 أعوان التحكم
 27.29 30 المنفذين
 100 110 المجموع

 (.2017وثائق المؤسسة )الإحصائيات حتى مارس  المصدر:

 المطلب الثــــاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة

 المؤسســــــة مأولا: تنظيـــــــــ

 النشاط مع تتكيف مركزية مديريات ثلاث من وتتكون الحالية، السوق متطلبات مع متناغم بشكلتعمل المؤسسة 
 .بالشركة الخاصة والخصائص والخصوصيات

يعد المسؤو  الأو  عن كل رؤساء الهياكل والمصالح ويشرف على تسير، المؤسسة من كل النواحي، الرئيس المدير العام: 
 بالإضافة إلى انه:

  الناطق الرسمي للمؤسسة(يمثل المؤسسة خارجيا(. 

 )يعقد اجتماعات دورية مع مختلف الإطارات )مجلس المديرية العامة. 

 .يترأس مجلس الإدارة 

 رئيس لجنة حفظ الصحة والأمن. 
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تعد أمانة الرئيس المدير العام همزة الوصل بين المدير العام وباقي مصالح المؤسسة، من أمانة الرئيس المدير العام:   -1
 هذه المهام مرتبطة بالرئيس المدير العام(:مهامها )كل 

 استقبا ، تسجيل وتوزيع البريد الوارد وإرسا  البريد الصادر. 

 استقبا  المكالمات الهاتفية الداخلية والخارجية وكذلك الفاكس. 

 كتابة المراسلات وتوزيعها على مخلف المصالح. 

 تحرير اجتماعات مجلس الإدارة. 

 دارة العامة للرياض، الزوار...(استقبا  الضيوف )زبائن، الإ. 

 توصيل تعليمات المدير العام لمختلف رؤساء المصالح. 

دور المستشار القانوني في إبداء الاستشارة القانونية لمختلف المصالح، أما مهامه فتتمثل  صيتلخ المستشار القانوني: -2
 في:

  المعنوية )اغلب المنازعات التجارية مع مجموع الزبائن التكفل بقضايا الشركة محل نزاع سواء مع الأشخاص الطبيعية او
 الذين ترتب في ذمتهم ديون تجارية غر، مسددة(

 .متابعة ملفات الصكوك بدون رصيد أمام القسم الجزئي على مستوى مختلف الجهات القضائية المختصة 

  نيين قصد تحصيل الديون المترتبة في ذمة متابعة إجراءات التنفيذ الجبري على العقارات المرهونة بمعية المحضرين القانو
 المدين الراهن.

  متابعة ملفات التأمين على ممتلكات الشركة ضد جميع الأخطار بمعية شركة التأمينCAAT–وكالة بسكرة-
 وتحصيل جميع التعويضات في هذا الشأن.هذا فضلا عن العمل الإداري الاعتيادي على مستوى الشركة:

  ية الداخلية والخارجيةتحرير المراسلات الإدار 

  تمثيل الشركة كعضو في اللجان المختلفة كلجنة حفظ الصحة والأمن، لجنة التأديب، لجنة الصفقات، لجنة تحديد
 ومراجعة السعر، لجنة إثبات ملفات الزبائن.

 تمثيل الشركة أمام الجهات القضائية المختصة بموجب تفويض من المديرية العامة.
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 والمحاسبة:قسم المالية -3

 :التالية بالمهام والمحاسبة المالية الشؤون قسم يقوم

 .للشركة العامة المحاسبة ضمان_ 

 .الدخل وبيانات السنوية الموازنات تطوير_ 

 .الشركة ونفقات إيرادات ومتابعة ضمان_ 

 .المطلوبة الزمنية الأطر والمالية ضمن الضريبية المؤسسات إلى المعلومات نقل_ 

 .والمحاسبية المالي المجا  في للشركة المختلفة الهياكل ومراقبة وتنظيم تنسيق_ 

 .الفواتر، متابعة_ 

 .الديون تحصيل وضمان مراقبة_ 

 الموارد البشرية والوسائل: قسم-4

 :التالية المهام تضمن والوسائل البشرية الموارد إدارة

 .الشركة لاستراتيجية وفقا الموظفين سياسة تنفيذ _

 .المهن إدارة _

 .الاجتماعي والمناخ العمل علاقات إدارة ضمان _

 .الاجتماعيين الشركاء مع العلاقات مسؤولية تولي _

 .البشرية الموارد وتنمية التدريب مسؤولية تولي _

 .الموظفين مسؤولية رواتب تولي _

 .التوظيف ضمان _

 (CNAS ،CNR) الخارجية المنظمات مختلف مع العلاقات ضمان _
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 التقني:  القسم-5

 :ويدعم والتجاري التقني المجا  في الحاجة عند الإقليمية المديريات بمساعدة تقنيال القسم يقوم

 .الطبوغرافية المواد تخطيط _

 .العامة الإدارة به قامت الذي العمل متابعة _

 .الطبوغرافية الأجهزة إدارة _

 .التقنية المعدات إدارة _

 .المعدات هذه صيانة _

 .المعدات إصلاح _

 .المعدات معايرة _

 .الحساسة المعدات إدارة _

 .الإقليمية والمديريات العامة الإدارة مواصفات تحديد _
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 ي للمؤسسةالتنظيم الهيكل لثانيا: شك

 الهيكل التنظيمي للمؤسسة (3)رقم الشكل                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطالب إستنادا على وثائق المؤسسةالمصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأمـــــــــــــــــــــــانة المديـــر العــــــــــام

 المساعدون

الجودة إدارة مدير  

منيةالمديرية العامة للمساعدات الأ  

المراجعة خلية  

شغيليالت والتحكم البرمجةخلية   المستشار القانوني 

ةالمالية والمحاسب قسم الإدارة التقنية  إدارة الموارد البشرية 



-باتنة-حالة مكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمرانيدراسة       ثانيالفصل ال          
 

 

57 

 .المبحث الثاني: الإطار المنهجي للبحث

محورا رئيسيا يتم من خلاله انجاز الجانب التطبيقي من الدراسة، وعن طريقها يتم  وإجراءاتهاتعتبر منهجية الدراسة 
المتعلقة  أدبياتنتائج التي يتم تفسر،ها في ضوء  إلىللتوصل  الإحصائيالحصو  على البيانات المطلوبة لإجراء التحليل 

 تحقيقها. إلىبموضوع الدراسة، وبالتالي تحقق الأهداف التي تسعى 

 .المطلب الأول: منهج البحث

طريقة للبحث تتناو   دنهج الوصفي التحليلي، والذي يعمن أجل تحقيق أهداف هذا البحث قمنا باستخدام الم
أحداث وظواهر وممارسات موجودة ومتاحة للدراسة والقياس من خلا  منهجية علمية صحيحة وتصوير النتائج التي يتم 

، حيث يعتبر من أنسب المناهج وأكثرها استخداما في دراسة أشكا  رقمية معبرة يمكن تفسر،ها التوصل إليها على
يتسم المنهج الوصفي التحليلي بالواقعية لأنه يدرس الظاهرة كما هي في الواقع، الظواهر الإنسانية والاجتماعية، و 

تحليل ويستخدم مختلف الأساليب المناسبة من كمية وكيفية للتعبر، عن الظاهرة وتفسر،ها من أجل التوصل إلى فهم و 
المؤسسة محل  في أداء العاملين على وأثره اسثمار في الرأسما  البشرييهدف البحث إلى دراسة أين الظاهرة المبحوثة، 

 .بباتنة مكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني دراسة ألا وهيلا

 البحث على نوعين أساسيين من البيانات: اعتمد هذا وقد

تم الحصو  عليها من خلا  تصميم استبانة وتوزيعها على عينة من مجتمع الدراسة، ومن ثم تفريغها  البيانات الأولية: .1
الإحصائي  Spss.V (Statistical package for Social Science)20برنامجوتحليلها باستخدام 

 تدعم موضوع البحث.وباستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصو  إلى الدلالات ذات قيمة، ومؤشرات 

تم الحصو  عليها من خلا  مراجعتنا للكتب والدوريات والمنشورات الورقية والإلكترونية والرسائل  البيانات الثانوية: .2
بالموضوع قيد البحث سواء بشكل مباشر أو غر، مباشر، والتي ساعدتنا في جميع  والملتقيات والمقالات المتعلقةالجامعية 

من خلا  اللجوء للمصادر الثانوية في هذا البحث، هو التعرف على الأسس والطرق السليمة  مراحل البحث، والهدف
 في كتابة الدراسات، وكذلك أخذ تصور عام عن آخر المستجدات التي حدثت وتحدث في مجا  بحثنا الحالي.
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 .الشخصية الخصائص وفق لها الإحصائي والوصف البحث وعينة مجتمع: الثاني المطلب

 وعينة البحث مجتمعأولا: 

 الدراسة مجتمع أن حيث مكتب الدراسات و الإنجازات في التعمر،  بمؤسسة العاملين الأفراد في البحث مجتمع يتمثل
، كون الموضوع يمس ظاهرة أساسية (45) عددهم البالغ الإطارات كافة  في تمثلت البحث عينة وأن فردا، (110) بلغ قد

 وذلك ( موظف45على ) الاستبانات توزيع تم ،حيث أكثربالمؤسسة، لذا فهي تمس فئة الإطارات بشكل  وإستراتيجية
 لعدم نظرا وذلك استبانات( 02) استبعاد تم فحصها وبعد استبانة،( 40) مجمله ما استرجاع تم وقد ميدانية زيارات عبر

 بنسبة استبانة،( 38) الاحصائي للتحليل الصالحة الاستبانات عدد يصبح وبهذا الصحيحة، الإجابة شروط تحقيقها
(95%.) 

 والوظيفية الشخصية لخصائص وفقا البحث لعينة الإحصائي فالوص ثانيا:

 .والوظيفية الشخصية المتغر،ات حسب البحث عينة أفراد خصائص دراسة إلى نتطرق سوف يلي فيما

 .الشخصية والوظيفية (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات04الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 الجنس
 % 68.4 26 ذكر
 %31.6 12 أنثى

 %100 38 المجموع

 العمر

 %31.6 12 سنة 30أقل من 
 %57.9 22 سنة 40إلى أقل من  30من 
 %10.5 04 سنة 50إلى أقل من  40من 
 %00 00 سنة فأكثر 50من 

 %100 38 المجموع

عدد سنوات 
 الاقدمية

 %34.2 13 سنوات 5اقل من 
 %36.8 14 سنوات 10اقل من - 5

 %21.1 08 سنة 15اقل من – 10
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 % 07.9 03 سنة 20اقل من – 15
 %00 00 سنة 20أكثر من 
 %100 38 المجموع

 المؤهل العلمي

 % 00 00 أو مؤهل  ثانوي فأقل
 % 84.2 32 أو مهندس ليسانس

 % 15.8 04 ماستر
 % 00 00 دراسات عليا 

 %100 38 المجموع
 SPSS.V20بالاعتماد على مخرجات برنامج الطالبالمصدر: من إعداد 

( في حين % 68.4، حيث بلغت نسبتهم )ذكورغالبية المبحوثين كانوا من الأن  (04الجدو  )يظهر من 
ؤسسة الذي الملطبيعة النشاط الخاص ب ويعود ذلك، الدراسة( من مجموع أفراد عينة %31.6)الإناث بلغت نسبة 

 إلافي معظمه لا يتطلب جهدا عضليا كبر،ا  المكتبيتميز بطغيان الجانب الفني على الكثر، من المهام.وبما أن نشاط ا
 طغى عليه الطابع الذكوري. الأعما هذا النوع من  أن

 وذلك بنسبةسنة  30أعمارهم أقل من كانت   أفراد العينةعلاه أن اغلب فيتضح من الجدو  أ بالنسبة للعمرو 
نسبة  أن دونج سنة، 40إلى أقل من  30من  تتراوح( أعمارهم %57.9( في حين أن نسبة )31.6%)
 اوهذ فأكثر،سنة  50من  يوجد من هم أكبر وأنه لاسنة(،  50وأقل من  40( تتراوح أعمارهم بين )10.5%)

يد  على أن المديرية تعمل على تجديد اليد العاملة لتستفيد من الطاقة الشبابية في إطار القانون الذي سطرته الدولة 
 لتشغيل أكبر عدد من الشباب.

سنوات،  5خبرتهم عن  ( منهم تقل%34.2نجد أن ) وعند التدقيق في عدد سنوات الاقدمية لدى المبحوثين
نسبة من  سنوات(، في حين نجد أن 10إلى أقل من  5خبرتهم في المجا  )من  المبحوثين تقع( من %36.8و )

( من المبحوثين تقع خبرتهم في المجا  %7.9) نسبةتليها  ،سنة15إلى  11من خبرتهم بلغت ( 21.1%)المبحوثين
الموظفين هم عما  متعاقدين بعقود محددة  أغلبأن هو  قليلي الخبرة ةما يفسر ارتفاع نسبو (، سنة 16أكثر من )

 .مرتبطة بفئة أعمار العينة .وكذلك هذه النسبةكل فترة  تطلب منها تعين عما  جددي وهذا ماالمدة 
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، وهي الفئة التي تقابلها نسبة المهندسينويلاحظ من الجدو  بالنسبة لمتغر، المؤهل العلمي ان اغلبية العينة من 
(، % 15.8وذلك بنسبة ) الماسترتليها في الترتيب يمثلها الافراد الحاصلين على شهادة (، والفئة التي % 84.2)
 .لتقنيةوأعمالها اهي نسبة تتماشى مع طبيعة المؤسسة و 

 .المطلب الثالث: مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة

 والمعلوماتمصادر وأساليب جمع البيانات أولا: 

تمثل الاستبانة المصدر الرئيسي لجمع البيانات والمعلومات لهذه الدراسة والتي صممت في صورتها الأولية بعد 
 :على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم إعداد الاستبانة على النحو التالي الاطلاع

  انات والمعلوماتأولية من أجل استخدامها في جمع البي استبانةإعداد. 
  لجمع البيانات وملاءمتهاعرض الاستبانة على المشرف من أجل اختبار مدى. 
 تعديل الاستبانة بشكل أولي حسب ما يراه المشرف. 
  تم عرض الاستبانة على مجموعة من المحكمين والذين قاموا بدورهم بتقديم النصح والإرشاد وتعديل وحذف ما

 .يلزم
  جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسةتوزيع الاستبانة على. 

  :تقسيم الاستبانة إلى قسمين كما يلي وقد تم

 .( فقرات4البيانات الشخصية المتعلقة بعينة الدراسة وتتكون من ) القسم الأول:

( 19وأبعادها المختلفة وتتضمن ) الاستثمار في رأس الما  البشريوينقسم إلى محورين: الأو  خاص  القسم الثاني:
  .ات( عبار 08ويتضمن ) أداء العاملينعبارة، أما المحور الثاني خاص بمتغر، 

بسلم ليكرت الخماسي، بحيث كلما اقتربت  والذي يدعى( 5إلى  1وقد تم اعتماد مقياس للإجابة يتراوح من )
 بشكل أكبر. عدم الموافقة( كلما كانت 5الإجابة من )
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 الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات بالأسالي ثانيا:

 وذلك والتحليلي، الوصفي الإحصاء أساليب استخدام تم فرضياته، صحة واختبار البحث أسئلة على للإجابة
 في: ةوالمتمثل (Spss.V20) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم برنامج باستخدام

 البحث مجتمع لوصف وذلك :(Descriptive Statistic Measures)الوصفي  الإحصاء مقاييس .1
 البحث متغر،ات وترتيب البحث أسئلة على والإجابة والتكرارات، المئوية النسب على بالاعتماد خصائصه، وإظهار
 .المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات على بالاعتماد أهميتها حسب

 وتأثر، الدراسة نموذج صلاحية ختبارلإ وذلك :(Semple Régression) المتعدد الانحدار تحليل .2
 مستقلة على المتغر، التابع.المتغر،ات 

 الطبيعي التوزيع من التحقق لأجل :(Kurtosis)التفلطح ومعامل (Skewness) الالتواء معامل اختبار .3
 .(Normal Distribution) للبيانات

 أداة ثبات لقياس وذلك " Cronbach’s Csefficient Alpha :ألفاكرو نباخ" الثبات معامل .4
 .البحث

  .البحث أداة صدق لقياس وذلك :المحك صدق معامل .5

 .المستقلة المتغر،ات بين عا    ارتباط وجود عدم من وذلك للتأكد :المسموح والتباين التباين تضخم معامل .6
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 .)الاستبانة(أداة البحث ثبات وصدق المطلب الرابع: 

 (Reliability)    الأداة  تثبا أولا:

ويقصد بها مدى الحصو  على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف متشابهة باستخدام الأداة 
 coefficient alpha" نفسها، وفي هذا البحث تم قياس ثبات أداة البحث باستخدام معامل الثبات "ألفا كرونباخ"

cronbach’s"،  يلي: النتائج كمافأكثر، حيث كانت  (0.60)الذي يحدد مستوى قبو  أداة القياس بمستوى 

 .(: نتائج معاملات الثبات والصدق05جدول رقم )

 عدد العبارات المحور
معامل الثبات "ألفا  

 كرو نباخ"
 معامل الصدق

الاستثمار في رأس 
 المال البشري

 0.8544 0.730 7 التدريب والتطوير

 0.7688 0.591 6 التعليم

 0.8185 0.670 6 التحفيز

 0.8989 0.808 19 المجموع

 0.5992 0.359 8 أداء العاملين

 0.8585 0.737 27 جميــــــــــــــــــــــــع العبــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات                       

 spss.v20بالاعتماد على برنامج  الطالبمن اعداد  المصدر:

( وهي 7370,يتبين أن معامل ثبات الاتساق الداخلي "ألفا كرونباخ"بلغت قيمته ) (05الجدو  رقم )من خلا  
( بالنسبة 800,قيمة مرتفعة، وكذلك كانت القيمة لمحاور الدراسة وأبعادها، حيث بلغت قيمة معامل "الفا كرونباخ" )

، أداء العاملينبالنسبة لعبارات محور  (0.35) ما قيمتهفي المقابل  كذلك،  الاستثمار في رأس الما  البشريلعبارات محور 
أي أنها تعطي نفس النتائج إذا تم  ،وهو ما يد  على أن الاستمارة ثابتةإلا أنها دالة إحصائية،  %50وهي أقل من 

 استخدامها أو اعادتها مرة أخرى تحت ظروف مماثلة.
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 أداة البحث )صدق الاستبانة( قصد ثانيا:

 فقرات تتضمن فهي لقياسها، صممت التي المتغر،ات قياس على الاستبانة قدرة (Validity) الأداة بصدق يقصد
 .لأجله صممت التي الغرض مع يتفق مضمونها وأن قياسها، على تعمل التي بالمتغر،ات صلة ذات

 :الصدق من نوعين دراسة تم البحث في المستخدمة الاستبانة صدق من وللتحقق

 صدق المحتوى أو الصدق الظاهري:.1

 عرضها على هيئة من المحكمين من تمأنها تخدم أهداف البحث،  والتأكد منللتحقق من صدق محتوى أداة البحث 
أيضا النظر في مدى   وطلب إليهم، الذين يعملون في جامعة محمد خيضر بسكرة، لتسير،ديميين المختصين في مجا  االأكا

أي  والإخراج أوالصياغة اللغوية  وتقويم مستوى وتنوع محتواها، وشموليتهاكفاية أداة البحث من حيث عدد العبارات 
 ملاحظات أخرى يرونها مناسبة فيما يتعلق بالتعديل أو التغير، أو الحذف وفق ما يراه المحكم لازما.

التحكيم  وآراء هيئةفي ضوء توصيات  التعديلات ىوأجر بدراسة ملاحظات المحكمين واقتراحاتهم  الطالب وقام
 (.01حيث تظهر الاستبانة بصورتها النهائية في الملحق رقم ) تحقيقا لأهداف البحث.أكثر فهما و  الاستبانةلتصبح 

وصدق المطلوبة هو بمثابة الصدق الظاهري  وإجراء التعديلاتالطالب أن الأخذ بملاحظات المحكمين  وقد اعتبرت
 الطالب أنها صالحة لقياس ما وضعت له.  وبذلك اعتبرالأداة  محتوى

 :المحك صدق.2

 موضح هو وذلك كما" ألفاكرو نباخ" الثبات لمعامل التربيعي الجذر أخذ خلا  من المحك صدق معامل حساب تم
وأهداف  ومناسب لأغراض جدا مرتفع معامل هو البحث لأداة الكلي الصدق معامل أن نجد إذ (05) رقم الجدو  في

 هذا ومناسبة لأهداف جدا وأبعادها كبر،ة البحث لمحاور الصدق معاملات جميع أن أيضا نلاحظ كما البحث هذا
 .   لقياسه وضعت لما صادقة هي البحث أداة عبارات إن جميع القو  يمكننا بهذا.البحث

( وهو يد  على 0,85الكلي، الذي يعبر عن الجذر التربيعي لمعامل الثبات، ما قيمته )وقد بلغ معامل الصدق 
، الاستثمار في رأس الما  البشري الدراسة، هذا ما دعمته معاملات الصدق المرتفعة بالنسبة لعبارات محورصدق أداة 

 .العاملينأداء  كمعامل صدق لعبارات محور  (0,59)( في مقابل 0,89حيث بلغت قيمتها )
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 .عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات الثالث:المبحث 

. نتناو  في هذا المبحث كل من التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات والذي يتم فيه الإجابة عن تساؤلات الدراسة
 .التحديدونتطرق في اختبار فرضيات الدراسة إلى اختبار الأثر بين متغر،ات الدراسة باستخدام معامل 

 محاور الاستبانة على أسئلة البحث.المطلب الأول: تحليل 

 الإحصاء استخدام تم حيث البحث، أسئلة على الإجابة بغية الاستبانة محاور بتحليل نقوم سوف العنصر هذا في
 عن البحث "( لإجابات افراد عينة5-1ليكرت" مقياس المعياري )على والانحراف الحسابي المتوسط باستخراج الوصفي
وذلك وفق ما يوضحه  "ممارسات إدارة الموارد البشرية" و"إعادة هندسة العمليات" بالمتغر،ات المتعلقة الاستبانة عبارات

 الجدو  التالي.

 .للحكم على إجابات الأفراد (: مقياس ليكارت06جدول رقم )

 درجات الموافقة فئات المتوسط الحسابي

 دائما (1 - 1.79)

 غالبا (1.80 - 2.59)

 أحيانا (2.60 - 3.39)

 نادرا (3.40 - 4.19)

 أبدا (4.20 - 5)

 من إعداد الطالبالمصدر:                                           
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 النتائج كما يلي:الجدولان تلك  ويظهر

 عبارات المحور الأول لأولا: تحلي

 :نتائج الموضحة في الجدو  المواليسوف نقوم بتحليل ال

(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث 07الجدول رقم )
 .الاستثمار في رأس المال البشريعن عبارات محور 

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

اتجاهات 
 الآراء

 أحيانا 1 255, 3,1090 .والتطويرالتدريب   .1 

 غالبا 1 968, 2,29 توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي. 1

 غالبا 2 222, 2,32 مع حاجات العما .في مؤسستنا تتناسب البرامج التدريبية  2

 يوجد في المؤسسة كفاءات مؤهلة لتدريب العما . 3
 أحيانا 3 940, 2,92

4 
على وسائل وتقنيات  تحتويتتوفر المؤسسة على مراكز تدريب 

 أبدا 7 521, 4,42 حديثة.

 .المؤسسةفي   امسلوك الع تحسين تساهم الدورات التدريبية في 5
 أحيانا 4 183, 3,08

6 
لكل العاملين. في المؤسسة لتدريباتتاح فرص   

 نادرا 6 851, 3,50

7 
ين.على أحدث التقنيات في تدريب الموظفيتم الاعتماد   

 أحيانا 5 996, 3,24

 أحيانا 2 142, 3,3289 في المؤسسةرأس المال البشري المستمر لتعليم ال .2 

7 
 ومهارات عارفمتنظم المؤسسة دورات تعليمية تخصصية لرفع 

.عمالها  غالبا 1 256, 2,53 
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 أحيانا 2 402, 2,76 أشارك في الدورات التعليمية التي تنظمها المؤسسة. 8

لجميع الدورات التعليمية. مراقبة مستمرةهناك  9  
 أحيانا 4 536, 3,29

10 
طوير  يستفيد الأفراد من منح دراسية داخلية وخارجية قصد ت

 اأبد 6 171, 4,87 كفاءاتهم.

موظفيها.تشجع المؤسسة التعلم الذاتي لدى  11  أحيانا 5 678, 3,39 

12 
تقوم المؤسسة بعقد ندوات هدفها تمكين الموظفين من مواكبة 

 أحيانا 3 550, 3,13 .مستجدات العمل

 نادرا 3 199, 4,0307 تحفيز رأس المال البشري .3 

المؤسسة. يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهد الذي أبذله في 15  
 اأبد 5 308, 4,55

كفاءات.الاعتماد على نظام للحوافز مبني على تقييم اليتم  16  نادرا 3 405, 4,03 

 نادرا 4 837, 4,03  العمل.تتم الترقية في المؤسسة على أساس الأداء والكفاءة في 17

 نادرا 2 581, 3,50 تكافئ إدارة المؤسسة كل من لديه أفكار جديدة. 18

ذوي الكفاءات. االحوافز بأنواعها تزيد من رض 19  نادرا 1 580, 3,47 

20 
ها تلائم الجهود تمنح المؤسسة للعاملين نسبة من الأرباح التي تحقق

 اأبد 6 462, 4,61 التي يبذلونها.

 نادرا  123, 3,4695 .الاستثمار في رأس المال البشري ككل 

 spss.v20بالاعتماد على برنامج  من اعداد الطالب المصدر:

 ما يلي: ( نستخلص07الجدو  رقم )من خلا  

من حيث الأهمية  في المرتبة الأولى" جاء التدريب والتطويرمن خلا  الجدو  نلاحظ أن بعد " :التدريب والتطوير .1
( بانحراف معياري 3,10النسبية المعطاة له من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد )

إلى و الذي  يشر، ( 3.39 -2.6)من فئات مقياس ليكارت الخماسي ثالثة يقع ضمن الفئة ال (، و هو متوسط250,)
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إلى أن المؤسسة غالبا ما توفر دورات تدريبية للأفراد لتطوير مهاراتهم ،و أنها غالبا ما تتناسب مع أن الآراء اتجهت 
، كما نلاحظ أن أفراد عينة البحث   التدريبية، حاجاتهم و أن المؤسسة أحيانا ما تعتمد على أحدث التقنيات في العملية

لطبيعة  راجع وهذا.(4.42)و  (2.29)موافقين على أغلبية عبارات هذا البعد، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين 
 أنه الدراسة حيث محل المبحوثين يؤكده وما بالميزانيات، ومربوط الاحتياجات حسب يكون دريبفالتنشاط المؤسسة. 

 الأفراد. من مجموعة أفضل على للحصو  مركزا او موسع يكون

 من لثانيا بالترتيب جاء" التعليم المستمر" بعد أن نلاحظ الجدو  خلا  من: التعليم المستمر لرأس المال البشري .2
( 3.32) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل من له المعطاة النسبية الأهمية حيث

( 3.39 -2.6)  الخماسي ليكارت مقياس فئات من الثالثة الفئة ضمن يقع متوسط ،وهو(0.14) معياري بانحراف
 أنهم أيوأحيانا ما تشجعهم  ، إلى أن المؤسسة غالبا ما تنظم دورات تعليمة للأفراد اتجهت الآراء أن إلى يشر، والذي

 عبارات أغلبية على موافقين البحث عينة أفراد أن نلاحظ المؤسسة،كما التعليم المستمر الذي يتلقونه داخل على موافقين
 (. 4.47و)( 2.53) بين الحسابية المتوسطات تراوحت بحيث البعد، هذا

 من له المعطاة النسبية الأهمية حيث من لثالثةبالمرتبة ا جاء"  التحفيز" بعد أن نلاحظ الجدو  خلا  من :التحفيز .3
 متوسط (، وهو190,) معياري بانحراف( 4.03) البعد هذا عن للإجابات الحسابي المتوسط بلغ إذ البحث، عينة قبل
إلى أنه نادرا  اتجهت الآراء أن إلى يشر، والذي( 4.19-3.40) الخماسي ليكارت مقياس فئات من الرابعة ضمن يقع
تمنح للعاملين نسبة من الأرباح التي  لا المؤسسةو أن مؤسستهم،  في يتم الاعتماد على نظام للحوافز مبني على تقييم الكفاءات ما

 تراوحت البعد، حيث هذا عبارات اغلب على محايدين البحث عينة أفراد أن نلاحظ كما  ،تحققها تلائم الجهود التي يبذلونها
 (.4.61)و( 3.47) بين الحسابية المتوسطات

 فردية مردودية هناك المؤسسة فحسب مسبقا، محددة ومعاير، بشروط تكون والمكافآت الحوافز كل لأن ذلك ويعود
 الأفضل يقدم من هناك العما  بعض حسب رأي أن نجد ولكن.  عام كل الأرباح أيضا وهناك أشهر 3 كل وجماعية

 الجيد أدائه على يكافأ ولا المكافأة في حقه يستوف لا ولكنه بواجباته ويلتزم وجه أحسن على وظيفته ويؤدي للمؤسسة
 بالنسبة للمؤسسة ترى أن الحوافز والأجور التي تقدمها للأفراد تتلائم مع جهودهم التي يبذلونها نولك الفعالة، ومشاركته

 .المؤسسة في والمكافآت لحوافزنادرا ما هم متقبلون ل العينة أفراد بعض فإن وبالتالي
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 عبارات المحور الثاني لتحلي ثانيا:

 .الموالي الجدو  في الموضحة النتائج بتحليل نقوم سوف السؤا  هذا على للإجابة

لإجابات أفراد عينة البحث  والأهمية النسبية(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 08الجدول رقم )
 .أداء العاملين عن عبارات محور

 البعد الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحرا
ف 

 المعياري

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

   0.88 2.2664 العاملــيـــــنأداء  

1 
 قوم بإنجاز الأعما  الموكلة إلي في وقتها.أ

1,37 ,347 
1 

 دائما

 .يلدي القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة على أداء عمل 2
1,89 ,475 

 غالبا 3

 بشكل جيد. الأداءواحترام قيمة الوقت في زيادة العما  يساهم التزام  3
2,42 ,737 

 أحيانا 5

 يساهم في تحسين الأداء في مؤسستنا انتقا  المعلومة في الوقت المناسب 4
2,11 ,421 

 أحيانا 4

5 
رص المؤسســة علــى تصــحيح الانحرافــات الــتي تظهرهــا نتــائج تقيــيم أداء تحــ

 373, 3,29 .العاملين
 أحيانا 8

 طبيعة ونوعية الأداء اللازم. تحديد يساهم تقييم أداء العاملين في 6
2,87 ,388 

 أحيانا 7

 جودة أداء العاملين.  فيتساهم القيم السائدة في المنظمة  7
2,79 ,657 

 أحيانا 6

 لدي الاستعداد لبذ  مجهود أكبر في سبيل نجاح المؤسسة. 8
1,39 ,462 

 دائما 2

   0.88 2.2664 أداء العامليــــــــــن 

 spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:
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أهمية من قبل عينة البحث، إذ بلغ المتوسط الحسابي كان ذو "  أداء العامليننلاحظ أن " (08) من خلا  الجدو 
من فئات مقياس  لثانيةو هو متوسط يقع ضمن الفئة ا(، 0.88( بانحراف معياري )2.26للإجابات عن هذا البعد )

إلى أن غالبا ما يكون للأفراد قدرة على الذي  يشر، إلى أن الآراء اتجهت ( و 2,95 -1,80)ليكارت الخماسي 
و أنه أحيانا ما يساعد انتقا  المعلومة في الوقت المناسب في تحسين الأداء، وأنه أحيانا ما يساعد ،تصحيح أخطائهم

هذا  اتعبار موافقين على  أحياناكما نلاحظ أن أفراد عينة البحث   تقييم الأداء في تحديد طبيعة ونوعية الأداء اللازم،
 .(3,29و) (1,37)بين الحسابية المتوسطات تراوحت حيث،البعد

ملمين بأن أدائهم الجيد يساعد على تطوير المؤسسة وتحسين أدائها مما يؤكد على أن المبحوثين محل الدراسة 
 واستمراريتها ولهم الإستعداد لبذ  مجهود أكبر في سبيل نجاح.

 الاختبارات القبلية لنموذج الانحدار. المطلب الثاني:

قبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار فرضيات الدراسة، تم إجراء بعض الاختبارات، وذلك من أجل ضمان 
 ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار، وذلك على النحو التالي:

 التوزيع الطبيعي رأولا: اختبا

، ومن بين skewness)و  kurtosis) الالتواء والتفلطحمن خلا  معامل  التوزيع الطبيعي سنقوم بحساب
و  [3,-3( يجب أن تكون محصورة بين ]Skewnessإن )الدراسات في هذا المجا  نجد دراسات تقو  

(Kurtosis محصورة بين )[10,-10] بينما نجد دراسات أخرى تقو  أن ،(Skewness يجب أن تكون محصورة )
 .تطابق نتائج دراستنا الدراسة الأولى[، في حين 3, -3( محصورة بين ]Kurtosisو) [1,-1]بين 

متغر، من متغر،ات الدراسة مع  المكونة لكلقيمة الالتواء والتفلطح للإجابات حو  الفقرات  يلي حسابوفيما 
 دراسة هو سلم ليكارت.الأخذ بعين الاعتبار أن تدرج المقياس المستخدم في ال
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 .(: معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة09الجدول رقم )

 spss.v20من اعداد الطالبة بالاعتماد على برنامج  المصدر:   

ان معاملات الالتواء لمتغر،ات الدراسة بمختلف ابعادها كانت محصورة  ( يتضح09الجدو  )من خلا  
وبالتالي فمتغر،ات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي ونتأكد من ذلك أيضا من خلا  معاملات ] 1.61و-0.24[بين

ب حيث تشر، بعض الدراسات إلى أن هذا الأخر، يج ]2.72و1.08-[( التي كانت محصورة بينkurtosisالتفلطح )
بين  ا، في حين تشر، الدراسات الأخرى الأولى إلى أنه يجب أن يكون محصور [ 10،  - 10] أن يكون محصور بين 

[3- ،3]. 

 

 

 

 Skewness Kurtosis درجة الحرية لمتغيرات

 الخطأ المعياري الإحصائيات الخطأ المعياري الإحصائيات لإحصائيات الأبعاد

 750, 326, 383, 926, 38 التدريب والتطوير

 750, 775, 383, 628, 38 التعليم المستمر

 750, 156, 383, 243,- 38 التحفيــــز

 750, 2,725 383, 1,610 38 الاستثمار في رأس المال البشري

 750, 1,082- 383, 322, 38 أداء العاملين
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 ثانيا: اختبار الارتباط الخطي

( باستخدام اختبار معامل Multicollinearity)تم التأكد من عدم وجود ارتباط عا   بين المتغر،ات المستقلة
 (لكلToleranceالتباين المسموح ) واختبار(، Variance Inflation Factory)( VIFتضخم التباين)

(، وقيمة اختبار التباين 10( للقيمة)VIFمتغر، من متغر،ات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التباين)
 يبين نتائج هذه الاختبارات. (10)رقم والجدو  (، 0.05( أكبر من)Toleranceالمسموح )

 .(: اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح10الجدول رقم )

 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة

 440, 2,271 التدريب والتطوير

 436, 2,293 لتعليم المستمرا

 927, 1,078 التحفيــــــــــــز

 SPSS.V20   من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                      

و 1.078)بين وتتراوح  10لجميع المتغر،ات تقل عن  (VIFاختبار معامل تضخم التباين)نلاحظ أن قيم 
، وهي أكبر (0.927و 0.436)بين تراوحت  (Toleranceاختبار التباين المسموح)(، وأن قيم 2.293

 .(Multicollinearityارتباط عا   بين المتغر،ات المستقلة )(، ويعد هذا مؤشراً على عدم وجود 0.05من)
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 .: اختبار وتفسير الفرضياتثالثالمطلب ال

 :يلي باختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية وسنقوم فيما

 وتفسير الفرضية الرئيسية راختبا أولا:

تم استخدام نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى التي تنص 
بمكتب الدراسات والإنجازات  أداء العاملين على لاستثمار في رأس الما  البشريلعلى أنه " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 ، ويمكن توضيح نتائج التحليل في الجدو  الموالي:" 0.05لالة عند مستوى الد بباتنة في التخطيط العمراني

 .لنموذج لاختبار الفرضية الرئيسيةتحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية ا (: نتائج11جدول رقم )

مجموع  مصدر التباين
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 Fقيمة 
 محسوبةال

مستوى 
 Fالدلالة

معامل 
التحديد 
المعدل 

2R 

معامل 
الإرتباط 

R 

 567, 321, *004, 5,363 349, 3 1,046 الانحدار

 065, 34 2,210 الخطأ

المجموع 
 الدوري

3,255 37 

 SPSS.V20من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:
 0.05ذات دلالة إحصائية على مستوى دلالة  *

 0,01=(R2)معامل التحديد 
 0,223=(R)معامل الارتباط 

بلغت قيمة  الرئيسية حيثمن خلا  النتائج الواردة في الجدو  السابق يتبين ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية 
(F( المحسوبة )وبقيمة احتمالية5.363 )(0.004) ( 0.05وهي اقل من مستوى الدلالة.)  

للاستثمار في رأس الما  ( 0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) وجودأنه يمن خلا  الجدو  يتضح لنا و 
( (F، هذا ما دعمته قيمة  بمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني أداء العاملينفي المتغر، التابع  البشري
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عند مستوى دالة ( (F ( وبالتالي فإن قيمة 0.05من ) أقل ( وهو0,004بمستوى دلالة ) (5.363) ةالمحسوبة البالغ
الاستثمار في رأس الما  حيث أن متغر،  %56.7بين المتغر،ين بنسبة  متوسط(، إضافة إلى قوة ارتباط 0.05الدلالة )

التي الفرضية قبل ن، وبالتالي من خلا  ما سبق أداء العاملين ( من التباين الحاصل في%32.1يفسر ما نسبته ) البشري
عند مستوى الدلالة للاستثمار في رأس الما  البشري على أداء العاملين بالمؤسسة تنص على وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

0.05 ." 

 اختبار وتفسير الفرضيات الفرعية :ثانيا

على الاستثمار في رأس الما  البشري كل بعد من أبعاد   أثرهذه من خلا  تفسر،  التأثر،وسنحاو  تفسر، علاقة 
 فيما يلي:الانحدار المتعدد وسنوضح ذلك  باستخداموذلك  أداء العاملين

 .المتعدد لإختبار الفرضيات الفرعية الانحدار جدول :(12جدول رقم )
 

 Tقيمة المعاملات النمطية المعاملات غير النمطية النموذج
 المحسوبة

 Tمستوى الدلالة 

A الخطأ المعياري BETA 

 constante 2,913 ,476  6,118 ,000ثابت 

 416, 824, 175, 125, 103, التدريب والتطوير

 370, 908, 194, 168, 153, لتعليم المستمرا

 001, 3,759 551, 097, 366, التحفيز
 SPSSبناء على مخرجات  من إعداد الطالب المصدر:

 .بالمؤسسة محل الدراسةرفع أداء العاملين إن التدريب والتطوير يعمل على  الفرضية الأولى:
 من خلا  تحليل نتائج الجدو  السابق تبين مايلي: 

التدريب والتطوير على أداء العاملين وذلك بدليل  لمتغر، 0.05جود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالةلا يو 
وهي  0.416و بقيمة احتمالية  0.824 المحسوبة  tو كذلك بلغت قيمة 0.175الذي بلغ  betaانخفاض معامل 

أداء العاملين بالمؤسسة محل  علىتدريب والتطوير فإنه لا يوجد أثر لل يه؛ و بناءا عل0.05ن مستوى الدلالةأكبر م
  .0.05عند مستوى الدلالة  الدراسة
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 هذه النتائج بأنه:  وبناءا على مقابلات شخصية للطالب مع بعض الموظفين نفسر
 أحيانا أن هذه الدورات لا تتناسبو ن أفراد العينة لا يعطون أهمية كبر،ة للدوارت التدريبية التي تقيمها المؤسسة إ_ 

على مراكز تتوفر لا المؤسسة وأيضا يرجع ذلك إلى أن  لكل العاملين، لتدريبافرص لا تتيح أو أنها  وحاجيات الأفراد التدريبية
 وهذا ما يظهر من خلا  النتائج الواردة في الجدو  أعلاه. على وسائل وتقنيات حديثة تحتويتدريب 

  يحسن أداء العاملينإن التعليم المستمر والدائم الذي يتلقاه الأفراد داخل المنظمة  الفرضية الثانية:
 من خلا  نتائج الجدو  السابق تبين مايلي: 

التعليم المستمر على أداء العاملين بمكتب الدراسات لمتغر،  0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا يوجود أثر ذو
  t كذلك بلغت قيمة  0.194الذي بلغ  betaمعامل  و ذلك بدليل انخفاض-باتنة-والإنجازات في التخطيط العمراني

فإنه لا يوجد أثر  ؛ و بناءا على ذلك0.05من مستوى الدلالة أكبروهي  0.370و بقيمة احتمالية  0.908المحسوبة 
 .أداء العاملين علىلتعليم المستمر والدائم الذي يتلقاه الأفراد داخل المنظمة ذي دلالة إحصائية ل

أنه لا يساعدهم في أداء و  لا يولون أهمية للتعليم الذي يتلقونه داخل المؤسسةأفراد العينة  أنإلى  النتائجترجع هاته و 
أنها لا تشجع الأفراد للتعلم و  كفاءاتهم،منح دراسية داخلية وخارجية قصد تطوير   المؤسسة لا تقدم للأفرادأن و  أعمالهم،

 .الذاتي بالشكل اللازم
 إن التحفيز الجيد يساعد في تحسين مستوى الأداء لدى الأفراد بالمؤسسة محل الدراسة.: الفرضية الثالثة

 من خلا  نتائج الجدو  السابق تبين: 
معامل ارتفاع و ذلك بدليل التحفيز على أداء العاملين لمتغر،  0.05وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى دلالة

beta  و كذلك بلغت قيمة 0.551الذي بلغt   من مستوى  قلوهي أ 0.001و بقيمة احتمالية 3,759المحسوبة
مستوى أداء الأفراد بمكتب على لتحفيز الجيد ل حيث أنه يوجد أثر ؛ و بناءا على ذلك نقبل الفرضية 0.05الدلالة

 .0.05عند مستوى الدلالة  -باتنة -الدراسات و الإنجازات في التخطيط العمراني
 ر هاته النتائج على النحو التالي: نتفس

في  يبذلونه مع الجهد الذيبأن الأفراد يعطون للحوافز أهمية كبر،ة لأنها تزيد من شعورهم بالرضى ولأنهم يرونها تتناسب 
، وأيضا لأنهم يسعون للحصو  على مزيد من الأرباح التي تحققها المؤسسة فهم يبذلون جهدا أكبر ويسعون المؤسسة

 تحقيق أهداف المؤسسة، وأيضا يبذلون الجهد لتحسين أداءهم للحصو  على الترقيات.  لتحسين أداءهم لكي يعملوا على
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 خلاصة الفصل:

تناولنا خلا  هذا الفصل الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية، حيث تم تحديد مجتمع وعينة البحث، وتوضيح 
، وقدمنا تعريفا موجزا باتنة -مكتب الدراسات و الإنجازات في التخطيط العمرانيمكان اجراء الدراسة الميدانية وهي 

ها وهيكلها التنظيمي، ولغرض تحقيق اهداف هذه الدراسة للمؤسسة محل الدراسة من خلا  التركيز على بعض خصائص
تم اختيار الاستبانة كاداة أساسية لجمع المعلومات، وقمنا بتصميمها في شكلها النهائي بعد اجراء بعض التعديلات عليها 

ية وبطريقة لمؤسسة محل الدراسة ووزعت عليهم من خلا  زيارة ميدانواستهدفت إطارات ا فتضمنت ثلاثة محاور أساسية،
تم التأكد من صدق أداة الدراسة ، و ( spssو بعد إسترجاع الاستبيان تمت معالجته ببرنامج )وجه لوجه مع الشرح لهم، 

 (، ومعامل صدق المحك.Alpha Cronbachوثباتها وصلاحيتها لاهداف هذا البحث باستخدام معامل الثبات )

 ومنه نستطيعوعلى ضوء ما تم ذكره يتضح من نتائج الدراسة أن للاستثمار في رأس الما  البشري أثر على أداء العاملين 
على الاستثمار في موارده البشرية من خلا   يعمل-باتنة-التخطيط العمراني والإنجازات فيالدراسات  إن مكتبأن نقو  

وهذا ما يجعلها تستمر وتتطور  ائهم مما ينعكس على أداء المؤسسة ككل،مهم وتحفيزهم وذلك لتحسين أديتدريبهم وتعل
 في مجا  عملها وتحقق إستراتيجياتها المستقبلية.

 

 

 
 



 الخاتمـــــــــــــــــــــة العامـــــــــــــــــــــة

 

77 

 خاتمــــــــــــــة

تسليط الضوء حول أثر الاستثمار في رأس المال البشري على أداء العاملين، حيث الهدف من وراء هذه الدراسة كان       
مرهون بمدى قدرتها على مسايرة مختلف أشكال أصبح بقاء المنظمة في ظل التطورات التي يشهدها الاقتصاد العالمي 

م معنويا وماديا، حيث أصبح الاستثمار في رأس المال البشري من خلال تدريب أفرادها وتعليمهم بالإضافة إلى تحفيزه
رأس المال البشري يفوق في أهميته كل الأصول المادية التي تمتلكها المنظمة باعتباره العنصر الذي يؤدي عند استثماره 
بفعالية إلى خلق قيمة مضافة للمنظمة، فمن خلال مساهماته بأفكاره وإبداعاته تكتسب مزايا تنافسية تسمح لها 

م التكنولوجي وتغير ظروف السوق وحاجات ورغبات الزبائن، حيث بات من الواضح أن للمنظمات بالإستمرار في التقد
في الوقت الحالي تستمد قوتها من كفاءة المورد البشري الأكثر استخداما وممارسة لتكنولوجيا المعلومات والاتصال فتعمل 

وتطويره والرفع من كفاءاته بتوفير كافة المستلزمات جاهدة على رسم الاستراتيجيات ووضع الخطط والبرامج للاستثمار فيه 
 قدراته الإبداعية.والتسهيلات المادية والمالية لتحرير 

ولقد حاولنا من خلال هذه الدراسة معالجة الإشكالية المتمثلة في أثر الاستثمار في رأس المال البشري على أداء العاملين 
كدراسة حالة، حيث تبرز هذه الدراسة كيفية -باتنة-التخطيط العمراني حيث تم اختيار مكتب الدراسات والإنجازات في

الاستثمار في رأس المال البشري وأثره على أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة، حيث تعتبر هذه الدراسة دراسة تحليلية 
ي دراسة تأثيرية كونها تكشف لنا وصفية للاستثمار في رأس المال البشري وآلياته السائدة في المؤسسة محل الدراسة، وه

 عن تأثير الاستثمار في رأس المال البشري على أداء العاملين.

وفي الأخير وعلى ضوء الدراسة النظرية والميدانية نستعرض أهم النتائج التي توصلنا إليها بالإضافة إلى تقديم جملة من 
 التوصيات ووضع آفاق الدراسة.

 أولا: نتائج الدراسة

 في هذه الدراسة إلى جملة من النتائج يمكن بيانها كالآتي:توصلنا 

 .النتائج النظرية:1

 .يمثل رأس المال البشري مجموعة المعارف والمهارات والقدرات 
 .يعتبر رأس المال البشري جزءا من رأس المال الفكري 
 .يعد رأس المال البشري مصدر الإبتكار والتجديد والإبداع 
 المال البشري كل ما تنفقه المنظمة على تطوير قدرات ومهارات الأفراد.  يعتبر الاستثمار في رأس 
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 .يساهم الاستثمار في رأس المال البشري في تحسين الأداء الكلي للمنظمة عن طريق تحسين أداء الأفراد 
 .تتمثل أشكال الاستثمار في رأس المال البشري في التدريب والتعليم والتحفيز 
 فرد نحو الترقية والتطور الوظيفي.يفتح التدريب المجال لل 
  أداء العاملين هو قيام الفرد بالمهام المختلفة المكونة لعمله من خلال بذل جهد ذو نوعية معينة ووفق نمط أداء

 معين.
  إدراك الدورو  ، القدراتالمبذول الجهد ،كمية الجهد المبذولأداء العاملين في   محدداتتتمثل. 
  تساعد المنظمة على مراقبة أداء مواردها البشرية.يعتبر تقييم الأداء عملية 
 .يعمل التدريب والتعليم والتحفيز على تحسين أداء الأفراد بالمنظمة 

 النتائج الميدانية: .2

 ( بمستوى أثر متوسط، وبلغ 3,10بلغت قيمة المتوسط الحسابي لبعد التدريب وتطوير رأس المال البشري )
 (.250,الانحراف المعياري )

  ( وهو مستوى أثر متوسط، 3.32قيمة المتوسط الحسابي لبعد التعليم المستمر لرأس المال البشري )بلغت
 (.0.14بانحراف معياري بلغ )

 ( 4.03في حين أظهرت النتائج أن مستوى التحفيز كان متوسطا جدا حيث بلغ المتوسط الحسابي له ،)
 (.190,بانحراف معياري بلغ )

  (.0.88و)( 2.26والانحراف المعياري للمحور الثاني على التوالي )بلغ المتوسط الحسابي 
  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاستثمار في رأس المال البشري على أداء العاملين بمكتب الدراسات والإنجازات في

 ( مما يؤكد صحة وقبول الفرضية الرئيسية.0.05النخطيط العمراني عند مستوى الدلالة )
  صحة الفرضية الأولى حيث بينت النتائج أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتدريب وتطوير رأس لم يتم اثبات

مستوى الدلالة  عند-باتنة–بمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني  المال البشري على أداء العاملين
(0.05.) 
  أنه لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتعليم لم يتم اثبات الفرضية الثانية أيضا من خلال النتائج حيث بينت

عند -باتنة–المستمر لرأس المال البشري على أداء العاملين بمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني 
 (.0.05مستوى الدلاة )

 املين تم إثبات صحة الفرضية الثالثة حيث أظهرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتحفيز على أداء الع
 (.0.05مستوى الدلالة ) عند-باتنة–بمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني 
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 ثانيـــا: توصيات الدراسة

  التي تقوم بها أن تطور النشاطات التدريبية -باتنة-التخطيط العمراني والإنجازات فييجب على مكتب الدراسات
 بشكل دائم وتحدثها حسب المتغيرات والظروف.

  المؤسسة أن توفر مراكز تدريبية حديثة وتجلب أفضل المدربين وتحديث برامجها التدريبية.على 
  على إدارة المؤسسة أن تدعم وسائل التعليم في كل المجالات كونها تعطي أثرا على أعمال وأداء موظفيها من

 خلال إطلاع الموظفين وتعليمهم على كل يستجد في عالم الأعمال.
  النشاطات التي من شأنها تحسين الخبرات في المؤسسة من خلال تفعيل الاجتماعات التي يجب أن يتم تفعيل

يقوم بها المكتب لتبادل الخبرات وإيجاد الوسائل المناسبة والحديثة لإخراج ما يمتلكه العامل من خبرة ليستفيد منها 
 العمال الآخرون.

 ت أو خارجية لمواكبة التطورات الحديثة في تكنولوجيا يجب أن توفر المؤسسة ندمنح تعليمية لأفرادها داخلية كان
 المعلومات.

 .العناية بقياس أثر التعليم والتدريب للتعرف على مدى الاستفادة الفعلية من تأهيل الموارد البشرية 
 .على المؤسسة العمل على تشجيع أفرادها على التعليم الذاتي 
 ة مما يشعر العامل بالاهتمام.ضرورة تقديم مكافآت وحوافز لمن يقدم أفكار جديد 
 .ضرورة الاعتماد على نتائج تقييم الأداء للقيام بالترقيات للموظفين 
 .الاهتمام بالعمل ذوي المعرفة والخبرة العالية والمهارات والقدرات الكبيرة 
 ف وتكتشالاستثمار في رأس مالها البشري وتحدثه  بشكل عام يجب على المؤسسة أن تلتفت بشكل كبير إلى

الأساليب الجديدة والمجدية في تنميته من خلال أخذ آراء العاملين أنفسهم وإشراكهم في اتخاذ القرارت وحل 
 المشاكل لأن العاملين لا يشعرون بأثر بعض النشاطات التي تقوم بها إدارة المؤسسة.

 ثالثا: آفاق الدراسة

والمعطيات المتوفرة والتي أمكن الحصول عليها  حاولت هذه الدراسة معالجة الإشكالية المطروحة حسب المعلومات
ومنه لا يمكن اعتبار هذه الدراسة قد أحاطت بكل جوانب الموضوع وبكل أبعاده، وقصد الإلمام أكثر بالموضوع 

 نقترح مجموعة من المواضيع يمكن أن تشكل إشكاليات بحوث مستقبلية:

 لمؤسسي.دور الاستثمار في رأس المال البشري في تحقيق التميز ا 
 .فعالية التدريب في تعظيم الاستثمار في العنصر البشري 
 .أثر إدارة المعرفة على أداء العاملين 
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 قائمـــــــــــــــــة المراجع

 أولا: المراجع باللغة العربية

 _ الكتب1

، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، تخطيط وتنمية القوى العاملةأنس عبد الباسط عباس،  .1
2011. 

 اللبنانية، الدار المصرية، المعلومات ومراكز المكتبات في للعاملين المهنية التنميةالسيد،  محسن العريني، .2
 .1994 القاهرة

، دار المسيرة للنشر والتوزيع، المدخل إلى إدارة المعرفةالعلي، عبد الستار، عامر إبراهيم قنديلجي وآخرون،  .3
 .2006الطبعة الأولى، عمان، الأردن، 

، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، طرق إبداعية في التدريبارنه، بلال خلف السك .4
2012. 

، الطبعة الأولى، مركز الكتاب تنمية الموارد البشرية في ظل العولمة ومجتمع المعلوماتبوحنية قوي،  .5
 .2010الأكاديمي، عمان، 

، الناشر مركز الخبرات إدارته وقياسه واستثماره-البشريرأس المال حاتم بن صلاح سنوسي، أبو الجلائل،  .6
 .2012المهنية للإدارة، القاهرة، 

، دار وائل للنشر، الأردن، 2، ط-مدخل استراتيجي-إدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيم الهيتي،  .7
2005. 

والتوزيع، الطبعة الخامسة،  ، دار المسيرة للنشرإدارة الموارد البشريةخضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة،  .8
 .2013عمان، 

، المنظمة العربية للبحوث الإدارية )بحوث ودراسات(، إدارة الإبداع التنظيميرفعت عبد الحليم الفاعوري،  .9
 .2005الأردن، 

، دار البازوري العلمية إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي العنزي، أحمد علي صالح،  .10
 .2009والتوزيع، الطبعة الأولى، الأردن، للنشر 

 بدون عليه، المحافظة وأساليب قياسه وطرق الفكري المال رأس المفرجي، علي أحمد صالح، حرحوش عادل .11
 .2003العربية للتنمية الإدارية، الأردن، المنظمة طبعة، منشورات
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جامعة البلقاء التطبيقية، الأردن، ، إدارة الإبداع والابتكار في منظمات الأعمالعاكف لطفي خصاونة،  .12
 .2011الطبعة الأولى،

، دار الوفاء لدنيا الطباعة، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرية في المجال الرياضيعبد الرحمن سيار،  .13
 .2014مصر، -الإسكندرية

نمية البشرية: الاقتصاد المعرفي وانعكاساته على التعدنان داود محمد العذاري، هدى زوير مخلف الدعمي،  .14
 .2010، دار جرير للنشر والتوزيع، الأردن، نظرية وتحليل في دول عربية مختارة

 .2007،العالمي، عمانللكتاب  ، جدارا1، طالمعرفة اقتصاد خلف،فليح حسن  .15
الحديث،  الكتب عالم ،استراتيجي مدخل البشرية الموارد إدارة ،صالح حرحوش عادل السالم، سعيد مؤيد .16

 .2002الأردن، 
، دار المناهج للنشر التدريب الإداري )المدربون والمتدربون وأساليب التدريب(محمد عبد الفتاح الصيرفي،  .17

 .2009والتوزيع، عمان، 
، المجموعة العربية للنشر، الطبعة الإدارة بالحوافز )أساليب التحفيز الوظيفي(مدحت محمود أبو النصر،  .18

 .2012الأولى، القاهرة، مصر، 
الأردن، الطبعة -، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، عمانإدارة الموارد البشريةمصطفى يوسف الكافي،  .19

 .2014الأولى، 
 .2003، بنغازي، 1، دار الكتب الوطنية، طاقتصاديات التعليم والتدريب المهنيمنذر واصف،  .20
، دار الحوافز(-لمؤسسة العمومية )التدريباستراتيجية إدارة الموارد البشرية في امنير بن أحمد بن دريدي،  .21

 .2013الابتكار للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى عمان، 
، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، إدارة الأفرادمهدي حسن زويلف،  .22

2010. 
 .2008للنشر والتوزيع، القاهرة، ، الطبعة الأولى، دار السحاب رأس المال الفكريهاني محمد السعيد،  .23

 

 

 



  قائمـــــــــــــــــة المراجــع
 

 

83 

 _ المذكرات2

دور الموراد البشرية في التأثير على الأداء )دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدولية باباه ولد سيدن،  .1
BMCI) مذكرة ماجستير )غير منشورة( تخصص إدارة الأعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم ،
 .2010جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، التجارية، 

 ،(منشورة غير) ماجستير مذكرة الوظيفي، بالأداء وعلاقته الالتنظيمي الاتصال الدين، جلال بوعطيط .2
 .2009 الجزائر، قسنطينة، منتوري جامعة البشرية، الموارد وتسيير التنظيمي السلوك تخصص

، مذكرة ماجستير النمو الاقتصادي )دراسة حالة الجزائر(دور جودة التعليم العالي في تعزيز حمزة مرادسي،  .3
 .2010)غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة باتنة، 

أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسة الصغيرة والمتوسطة )دراسة حالة زكلال يمينة،  .4
كملة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديمي )غير منشورة( تخصص مذكرة ممجمع طهراوي بسكرة(، 

تسيير الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
 .2013بسكرة، 

املين وأثرهما على أداء علاقة الممارسات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأداء العزياد مفيد القاضي،  .5
، مذكرة ماجستير تخصص إدارة أعمال، قسم المنظمات )دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة بالأردن(

 .2012إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط الأردن، 
في المؤسسة  دور التسيير التقديري للوظائف والكفاءات في فعالية إدارة الموارد البشريةشكري مدلس،  .6

غير )، مذكرة ماجستير )دراسة حالة المؤسسة الوطنية للهندسة المدنية والبناء فرع حاسي مسعود(
 .2008، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة باتنة، (منشورة

أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التعليم عبد الله حمد محمد الجساسي،  .7
 2011رسالة ماجستير، الأكاديمية العربية البريطانية للتعليم العالي، سلطنة عمان، بسلطنة عمان، 

، مذكرة ماجستير أثر رأس المال الفكري على أداء المكاتب السياحية في الأردنعبد الرحمن خالد راضي،  .8
إدارة الأعمال، قسم الأعمال الإلكترونية،  العليا، كليةلأعمال الالكترونية، جامعة الشرق الأوسط للدراسات ا

 .2013الأردن، 
دور الاستثمار في رأس المال البشري وتطوير الكفاءات في تحقيق الأداء المتميز عبد الصمد سميرة،  .9

، أطروحة دكتوراه علوم تخصص تسيير الموارد نةبالمنظمات، دراسة حالة شركة الإسمنت عين التوتة ببات
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البشرية )غير منشورة(، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة محمد خيضر 
 .2016بسكرة، 

، مذكرة ماجستير دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات الاقتصاديةوبرطخ،  بعبد الكريم .10
)غير منشورة( في علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة منتوري قسنطينة، 

2012. 
تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية )دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية لعتاد قريشي محمد الصالح،  .11

مقدمة لنيل درجة ماجستير، كلية العلوم مذكرة  الأشغال العمومية فرع مركب المجارف والرافعات(،
 .2005الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة قسنطينة، الجزائر، 

أثر الاستثمار في رأس المال البشري على الإبداع في منظمات الأعمال )دراسة حالة مؤسسة كنزة قدور،  .12
شهادة ماستر أكاديمي تخصص إدارة ، مذكرة مكملة ضمن متطلبات نيل مطاحن سيدي أرغيس أم البواقي(

 .2015أعمال المؤسسة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة أم البواقي،
، مذكرة ماجستير )غير منشورة(، تخصص دور الحوافز في تحسين الأداء من جهة نظر العاملين عزوز،محمد  .13

 .2009المنشآت الرياضية، جامعة الجزائر،  إدارة الموارد البشرية وتسيير
دور رأس المال البشري في تحسين تنافسية المؤسسة )دراسة حالة الشركة الوطنية للتأمينات مريم مفتاح،  .14

_SAA)مذكرة مكملة ضمن متطلبات نيل شهادة ماستر أكاديمي تخصص تسيير الموارد _ وكالات بسكرة ،
التجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكرة، البشرية، كلية العلوم الاقتصادية و 

2017. 
 أطروحة الفلسطينية، العائلية الشركات أداء على والاجتماعي البشري المال رأس أثر سعود، محمد ناصر .15

 .2011 الأردن، جامعة عمان، الإدارة، في فلسفة تخصص دكتوراه،
، أطروحة دكتوراه دولة أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصاديةتفعيل نظلم تقييم  شنوفي، الدين نور .16

 .2005)غير منشورة(، تخصص علوم اقتصادية، جامعة الجزائر، 
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 والمؤتمرات _ الملتقيات3

الاستثمار في رأس المال البشري وتنمية القدرات الإبداعية في المؤسسة السعيد بريكة، عبد الحليم بليزاك،  .1
، اليوم الدراسي الخامس حول الاستثمار في رأس المال البشري وتنمية القدرات الإبداعية الجزائريةالاقتصادية 

مداخل نظرية وتطبيقية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أم البواقي، 
 .2014ديسمبر  02الجزائر، 

، مداخلة في الملتقى الدولي البشرية والواقع في العالم العربي والنامي ماهية تنمية المواردالعلمي بوكميش،  .2
 10-09حول التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، الجزائر، 

 .2004مارس 
التنمية البشرية وفرص مداخلة في الملتقى الدولي حول اقتصاد المعرفة مفاهيم واتجاهات، بوزيان عثمان،  .3

مارس  10-09الاندماج في اقتصاد المعرفة والكفاءات البشرية، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية، جامعة ورقلة، 
2004. 

، مداخلة بعنوان: أساليب وسياسات الاستثمار في رأس المال الفكريسراج وهيبة، سيتي عبد الحميد،  .4
رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في ظل الاقتصاديات مداخلة في الملتقى الدولي الخامس حول: 

 .2011ديسمبر  14-13ومي ي بكلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الشلف، الحديثة،
الاستثمار في رأس المال البشري كمدخل حديث لإدارة الموارد البشرية فرعون محمد، محمد اليفي،  .5

ملتقى دولي جول رأس المال الفكري في منظمات الأعمال العربية في الاقتصاديات الحديثة، كلية ، بالمعرفة
ديسمبر  14-13العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، الجزائر،

2011. 

لقوائم المالية )دراسة معوقات القياس والإفصاح عن رأس المال البشري في امحمود جمام، أميرة دباش،  .6

، اليوم الدراسي الخامس حول الاستثمار في رأس ' بقسنطينة’somatelحالة مؤسسة عتاد الترسنة والرفع 

المال البشري وتنمية القدرات الإبداعية مداخل نظرية وتطبيقية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية 

 .2014ديسمبر  02ي، الجزائر، والتجارية وعلوم التسيير، جامعة أم البواق
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 _ المجلات4

، مجلة الإدارة والاقتصاد، جامعة تأثير رأس المال البشري في الأداء المصرفيأحمد عبد إسماعيل الصفار،  .1
 .2008، 70الأردن، العدد 

العلاقة بين رأس المال الفكري وخلق القيمة، دراسة ميدانية على الصناعات الفضل، مؤيد محمود،  .2
، العدد الثالث، العراق، 11، مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية، المجلد المصرفية في دول الخليج

2009. 
أهمية الكفاءات البشرية في تطبيق إدارة الجودة الشاملة بالمؤسسة )دراسة حالة مؤسسة رشيد مناصريه،  .3

 .2012، 11ة، العدد ، مجلة الباحث، جامعة قاصدي مرباح ورقلسونطراك حاسي مسعود(
، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد الأداء بين الكفاءة والفعاليةعبد المليك مزهودة،  .4

 .2001الأول، نوفمبر 
قياس أثر التدريب في أداء العاملين )دراسة علي يونس ميا، صلاح شيخ ديب، سالم راشد الشامسي،  .5

مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات محافظة البريمي في سلطنة عمان(، ميدانية على مديرية التربية ب
 .2009، 1، العدد 31العلمية )سلسلة العلوم الاقتصادية والقانونية(، سوريا، المجلد 

أثر تنمية رأس المال البشري على أداء العاملين في الفنادق الأربعة كندة علي الديب، ولاء عدنان نصور،  .6
، مجلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العلمية )سلسلة العلوم عاملة في الساحل السوريوالخمسة نجوم ال

 .2015، 4، العدد 37الاقتصادية والقانونية(، سوريا، المجلد 
، مجلة القادسية للعلوم الإدارية رأس المال الفكري وإدارة المعرفة: العلاقة والأثرلطيف عبد الرضا عطية،  .7

 .2009والاقتصادية، 
، مجلة الأهمية التنموية لرأس المال البشري في الوطن العربي ودور التربية والتعليم فيهنافز أيوب محمد،  .8

 .2010، جانفي44العلوم الإنسانية، العدد 
الخبرات العلمية المكتسبة من خلال إنجاز الأنشطة البحثية وعلاقتها ببعض وجيهة ثابت العاني،  .9

، العدد 28، مجلة جامعة دمشق، سوريا، المجلد التربية بجامعة السلطان قابوسالمتغيرات لدى طلبة كلية 
  .2012الثاني، 
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 ثانيـــــا: المراجع باللغة الأجنبية

1. Corina GAVREA ,Liviu ILIEŞ, Roxana STEGEREAN 

,DETERMINANTSOF ORGANIZATION ALPERFORMANCE, Journal 

of management and marketing University of Romania, the number Fifty,2011. 

2. Gure, Naima Abdullahi, The Impact of Motivation on employee 

performance, Masters, University of Malysia, 2010. 

3. SHERALY YUSUPH, THE IMPACT OF INVESTING IN HUMAN 

CAPITAL ON EMPLOYEES PERFORMANCE. THE CASE STUDY OF 

NMB MKWAWA IRINGA, MASTER OF PROJECT MANAGEMENT, 

UNIVERSITY OF TANZANIA, 2015. 
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 4 أنموذج الدراسة 01
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 قـــــــــــــــــــــــــــــائمــــــــــــــــــة الجـــــــداول
 الصفحة العنوان الرقم
 fleeno et collahan 19نموذج فئات الأفراد لـ  01
 31 الفرق بين التعليم والتدريب 02
 52 توزيع أفراد العينة حسب فئات المؤسسة 03
 58 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية 04
 62 نتائج معاملات الثبات والصدق 05
 64 مقياس ليكارت للحكم على إجابات الأفراد 06
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة البحث  07

 الاستثمار في رأس المال البشريعن عبارات محور 
65 

راد عينة البحث لإجابات أف والأهمية النسبيةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  08
 أداء العاملين عن عبارات محور

68 

 70 معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة 09
 71 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح 10
 72 نتائج تحليل تباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية 11
 73 الفرضيات الفرعية لاختبارجدول الانحدار المتعدد  12
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 (: أداة الدراسة )الاستبانة(01الملحق رقـــــــــم )
 

 جامعة محمد خيضر _بسكرة
 وعلوم التسيير  كلية العلوم الاقتصادية والتجارية

قسم علوم التسيير                                                                                              
 تسيير الموارد البشرية ماسترلسنة الثانية ا

 
  

 
 بحث  استبانة   

  
 الفاضلة......، .......، الأختالأخ الفاضل

 وبركاته........،السلام عليكم ورحمة الله 
مال البشري على أداء العاملين الالاستثمار في رأس  أثر ":المرفقة عبارة عن أداة جمع البيانات اللازمة لإجراء دراسة بعنوان الاستبانة

 البشرية،وارد لماتسير  ، تخصص:في علوم التسيير الماستر متطلبات الحصول على شهادةفي إطار استكمال الدراسة النظرية كجزء من لك وذ
حيث أن صحة نتائج  ،بدقة ستبانةالافإننا نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة  ا المجالونظرا لأهمية رأيكم في هذ بسكرة.جامعة 
رأيكم عامل فمشاركتكم ضرورية و  اهتمامكم، ستبانةالاه أن تولوا هذلك نهيب بكم لذ تكم،اد بدرجة كبيرة على دقة إجابتعتم الدراسة

 غراض البحث العلمي فقط.التي ستدلون بها ستعامل بسرية تامة وستستخدم لأن المعلومات لما بأع .أساس من عوامل نجاحها
 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام

   

 بوروبة فهيمةتحت إشراف الأستاذة:                                                                       حرز الله محمدالب: إعداد الط
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 .المختــارة الإجابةأمام  (xوضع علامة )نرجو منكم . والوظيفيةالجزء الأول: البيانات الشخصية 

 ىــــــأنث           ر                       ــــــذك                 الجنس:-1

 سنة  50أقل من  إلى 04من              سنة40 أقل من لىإ30من       سنة      30أقل من   العمر:    2- 

                                       سنة فأكثر       50                  

                                        ليسانس أو مهندس                                     كوين مؤهلت             فأقلثانوي     العلمي: المؤهل3-

            دراسات عليا                                 ماستر                           

 سنوات       10 أقل من إلى 5من                            سنوات 5أقل من                 عدد سنوات الخبرة :-4
 فأكثر سنة 20          سنة           20إلى أقل من 15من               سنة 15إلى أقل من  10من          

 ستبانةالا الثاني: محاورالجزء 

في  ال البشريالمفي رأس  الاستثمار مستوىفيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس . مال البشريال رأسفي  الاستثمار المحور الأول:
 .لاختيارك في الخانة المناسبة (Xالرجاء وضع علامة ) ،المؤسسة

 الرقم العبارات  دائما غالبا أحيانا نادرا  أبدا

 المال البشري  وتطوير رأستدريب 

 1 توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي.     
 2 مع حاجات العمال.في مؤسستنا تتناسب البرامج التدريبية      

 3 يوجد في المؤسسة كفاءات مؤهلة لتدريب العمال.     
 4 وتقنيات حديثة.على وسائل  تحتويتتوفر المؤسسة على مراكز تدريب      
 5 .المؤسسةفي  لامسلوك الع تحسين تساهم الدورات التدريبية في     

العاملين.لكل  في المؤسسة لتدريباتتاح فرص        6 
.على أحدث التقنيات في تدريب الموظفينيتم الاعتماد        7 

 في المؤسسةرأس المال البشري المستمر لتعليم ال

.عمالها هاراتعارف وممتنظم المؤسسة دورات تعليمية تخصصية لرفع        8 
 9 أشارك في الدورات التعليمية التي تنظمها المؤسسة.     
لجميع الدورات التعليمية. مراقبة مستمرةهناك        10 
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وير كفاءاتهم.يستفيد الأفراد من منح دراسية داخلية وخارجية قصد تط       11  
 12 تشجع المؤسسة التعلم الذاتي لدى موظفيها.     

تقوم المؤسسة بعقد ندوات هدفها تمكين الموظفين من مواكبة      
 .مستجدات العمل

13 

 تحفيز رأس المال البشري
ؤسسة.يتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهد الذي أبذله في الم       14 

اءات.يتم الاعتماد على نظام للحوافز مبني على تقييم الكف       15 

لعمل.تتم الترقية في المؤسسة على أساس الأداء والكفاءة في ا       16 

 17 تكافئ إدارة المؤسسة كل من لديه أفكار جديدة.     

ذوي الكفاءات. االحوافز بأنواعها تزيد من رض       18 

لائم الجهود التي تمنح المؤسسة للعاملين نسبة من الأرباح التي تحققها ت     
 يبذلونها.

19 

 الأداء العاملين  :المحور الثاني
 .لاختيارك المناسبةفي الخانة (X)وضع علامة الرجاء  ،العاملينأداء  تقيس مستوى فيما يلي مجموعة من العبارات التي

 عبارات القياس دائما غالبا أحيانا نادرا  أبدا

 1 قوم بإنجاز الأعمال الموكلة إلي في وقتها.أ     

 2 .يلدي القدرة على تصحيح الأخطاء الناتجة على أداء عمل     

 3 بشكل جيد. الأداءواحترام قيمة الوقت في زيادة العمال يساهم التزام      

 4 يساهم في تحسين الأداء في مؤسستنا المناسبانتقال المعلومة في الوقت      

رص المؤسســة علــى تصــحيح الاارافــات الــتي تظهرهــا نتــائج تقيــيم أداء تحــ     
 .العاملين

5 

 6 طبيعة ونوعية الأداء اللازم. تحديد يساهم تقييم أداء العاملين في     
 7 جودة أداء العاملين.  فيتساهم القيم السائدة في المنظمة      
 8 لدي الاستعداد لبذل مجهود أكبر في سبيل نجاح المؤسسة.     

 مشكــــــــــــــرا علــــــى تعــــــــــــــاونـكـ 
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 (: قــــــــــــــائمة المحكميــــــــن 02الملحـــــق رقــــــم)

 القسم المحكم
 علوم التسيير أقطي جوهرةد. 

 علوم التسيير د. خــــان أحلام
 علوم التسيير بوروبـــة فهيــــمة .أ
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 فهرس المــحتويــات
 الصفحـــــــــة المحتويات

  إهداء
  شكر وتقديـــــــر

  الملخــــص
 7-2 ةـــامــــــــــــة عــــــــــــــمقدم

 2 مقدمة
 3 إشكالية الدراسةأولا: 
 3 الدراسةفرضيات ثانيا: 
 4 أهمية الدراسةثالثا: 
 4 أهداف الدراسةرابعا: 

 4 متغيرات ونموذج الدراسةخامسا: 
 5 هيكل الدراسةسادسا: 

 5 سابعا: منهج الدراسة والأدوات المستخدمة
 6 الموضوع اختيارأسباب ثامنا: 

 6 الدراســـات الســـابقةتاسعا: 
 46-9 للاستثمار في رأس المال البشري وأداء العاملينالفصل الأول: الأدبيات النظرية 

 9 دـــــــــــتمهيــــــــ
 10 مفــاهيم عــامة حول رأس المـال البشــري المبحث الأول:

 10 المطلب الأول: ماهية رأس المال البشري وعلاقته برأس المال الفكري
 10 : مفهوم رأس المال البشريأولا    
 13 : أهمية وأبعاد رأس المال البشري ثانيا    
 15 : رأس المال البشري وعلاقته برأس المال الفكريثالثا    

 18 المطلب الثاني: تصنيف رأس المال البشري في المنظمة وخصائصه
 18    أس المال البشري في المنظمةر أولا: تصنيف     
 19 يثانيا: خصائص رأس المال البشر     

 20 الثالث: قياس رأس المال البشريالمطلب 
 20 وأساليب قياس رأس المال البشري  المفاهيميأولا: الإطار     
 22 ثانيا: تحديات قياس رأس المال البشري     
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 23 المبحث الثاني: الاستثمار في رأس المال البشري
 23 المطلب الأول: ماهية الاستثمار في رأس المال البشري

 23 تعريف الاستثمار في رأس المال البشريأولا:     
 24 الاستثمار في رأس المال البشري  ثانيا: أهمية    

 25 المطلب الثاني: نظرية الاستثمار في رأس المال البشري 
 25 ( Theodor Schultz 1961أولا: دراسات وأعمال شولتز )    
 26 (Gary.S.Becker 1964أبحاث بيكر ) ثانيا:    
 26 (Jacob Mincer 1974)أبحاث مينسر  ثالثا:    

 27 المطلب الثالث: أشكال الاستثمار في رأس المال البشري 
 27 أولا: التدريب     
 29 مـــــــــا: التعليـــانيــــــث    
 31 ثــــــالثـا: التحفيـــــز    

 33 وطرق تقييمه المبحـــث الثالث: ماهية أداء العاملين محدداته ومعوقاته
 33 المطلب الأول: مفهوم أداء العاملين

 35 المطلـــب الثــاني: محددات ومعوقات أداء العاملين
 35 أولا: محددات أداء العاملين    
 35 ثانيا: معوقات أداء العاملين    

 36 المطلب الثالث: تقييم أداء العاملين وطرقه
 36 العاملينأولا: ماهية تقييم أداء     
 38 ثانيا: استخدامات تقييم أداء العاملين    
 38 ثالثا: معايير تقييم الأداء    
 40 رابعا: طرق تقييـــــــــــم أداء العامليــــــــــن    

 42 المبحث الرابع: علاقة الاستثمار في رأس المال البشري بأداء العاملين 
 42 والتعليم بأداء العاملينالمطلب الأول: علاقة التدريب 

 42 أولا: علاقة التدريب بأداء العاملين    
 44 التعليم بأداء العاملين ثانيا: علاقة    

 44 المطلب الثــــاني: علاقة التحفيز بأداء العاملين
 46 خلاصة الفصل

 75-48 -اتنةب-العمرانيالفصل الثاني: دراسة حالة مكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط 
 48 تمهيد
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 49 لمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني _باتنةتقديم عام  الأول:المبحث 
 49 الأول: التعريف بمكتب الدراسات والإنجازات في التخطيط العمراني_ باتنة ومجال عمله المطلب

 49 أولا: تعريف بالمؤسسة    
 50 نشاط المؤسسة ةثانيا: طبيع    
 51 التدخلات التي تقوم بها عثالثا: أنوا     
 52 رابعا: المجال البشري للمؤسسة    

 52 المطلب الثــــاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة
 52  المؤسســــــة مأولا: تنظيـــــــــ    
 56 ي للمؤسسةالتنظيم الهيكل لثانيا: شك    

 57 .المنهجي للبحثالمبحث الثاني: الإطار 
 57 المطلب الأول: منهج البحث

 58 مجتمع وعينة البحث والوصف الإحصائي لها وفق الخصائص الشخصية.: المطلب الثاني
 58 أولا: مجتمع وعينة البحث    
 58 الإحصائي لعينة البحث وفقا لخصائص الشخصية والوظيفية فثانيا: الوص    

 60 وأساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمةالمطلب الثالث: مصادر 
 60 مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلوماتأولا:     
 61 الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات بثانيا: الأسالي    

 62 أداة البحث )الاستبانة(ثبات وصدق المطلب الرابع: 
 62 (Reliability)    الأداة  تأولا: ثبا    

 63 أداة البحث )صدق الاستبانة( قثانيا: صد

 64 عرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار الفرضيات الثالث:المبحث 
 64 محاور الاستبانة على أسئلة البحثالمطلب الأول: تحليل 

 65 عبارات المحور الأول لأولا: تحلي    
 65 الثانيتحليل عبارات المحور  ثانيا:    

 69 المطلب الثاني: الاختبارات القبلية لنموذج الانحدار
 69 التوزيع الطبيعي رأولا: اختبا

 71 ثانيا: اختبار الارتباط الخطي
 72 : اختبار وتفسير الفرضياتثالثالمطلب ال

 72 وتفسير الفرضية الرئيسية رأولا: اختبا    
 73 الفرعيةثانيا: اختبار وتفسير الفرضيات     
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 75 خلاصة الفصل
 79-77 الخـــاتمة العامة

 77 خاتـــــــــمة
 77 أولا: نتائج الدراسة      
 79 ثانيـــا: توصيات الدراسة    

 79 ثالثا: آفاق الدراسة
 87-81 قـــــــــــــــــائمة المراجع

 81 أولا: المراجع باللغة العربية    
 87 ثانيا: المراجع باللغة الأجنبية    

 89 قــــــــــائمة الأشكال 
 90 قائـــــــــمة الجداول

 92 قائــــــــــــــــــــــمة الملاحــــق
 96 فهرس المحتويـــــــــــــات
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