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                                       دراسة تحميمية في المديرية البشري الجديد في منظمات الاعماؿ// رأس الماؿ ألفكري لتنمية المورد
 ؼالعامة لمموارد البشرية / مركز تدريب محافظة النج

 الحـ . قيس عبد اليادي ص                                                          

 المعيد التقني/الكوفة                                                             

  الممخـص 

ظيار  عففي إطار ىذا البحث حاولنا استعراض المتاح مف الأدب الإداري         مفيوـ رأس الماؿ الفكري وا 
المعاصرة. ويلاحظ الانتقاؿ مف التركيز ميزات التنافسية لممنظمات احد الأىمية كوف رأس الماؿ الفكري يمثؿ 

عمى المنظمات كوحدات تنافسية تقدـ السمع والخدمات في إطار تنافسي تقميدي قائـ عمى تحقيؽ تميز نوعي 
بداع وابتكار مستمر إلى اعتبار ىذه المنظمات نظـ معرفية تحاوؿ أف تخمؽ ميزات تنافسية قائمة عمى مقدرات  وا 

 السابقة. المددمر غير معيود في غير ممموسة وجديدة وىو أ

واعتمد الباحث أنموذجاً افتراضياً تّـَ بناؤه بعد مراجعة الأدبيات ذات العلاقة بالموضوع في إطار فرضية      
رئيسة و انبثقت عنيا مجموعة مف الفرضيات الفرعية. وكذلؾ تـ استخداـ مجموعة مف الأساليب الإحصائية في 

ومعامؿ ارتباط لتحديد العلاقة  بانةعمى مقياس ليكرت الخماسي في تصميـ استمارة الاستتحميؿ البيانات اعتماداً 
 (.SPSS, V.18)  داـ البرنامج ألحاسوبي  الإحصائيبيف متغيرات البحث وتـ الحصوؿ عمى النتائج باستخ

الاستنتاجات كاف  يؿ  واف أىـ ىذهوقدـ البحث مجموعة مف الاستنتاجات والتوصيات التي تنسجـ مع نتائج التحم
أتضح بأف ىنالؾ علاقة ارتباط قوية بيف) رأس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري( وتدؿ ىذه العلاقة عمى 

يـ في تحقيؽ التفوؽ المعرفي عمى باقي المنظمات المنافسة. جتمع البحث بيذه المبادئ التي تساىتماـ المنظمة م
في لاسيما رد البشري مف خلاؿ تنمية واستثمار رأس الماؿ الفكري و بينما قدـ البحث توصية بضرورة تنمية المو 

 المنظمات التي تسعى إلى تحقيؽ التفوؽ التنافسي عمى باقي المنظمات.

 الكممات المفتاحية : راس المال الفكري , الموارد البشرية ,التفوق التنافسي

Abstract                                                                                             

          In the framework of this research we have tried to review the available 
literature on the concept of administrative intellectual capital and demonstrate the 

importance of the fact that the intellectual capital represents one of the competitive 
advantages of contemporary organizations. Notes the transition from a focus on 

organizations competitive units provide goods and services in a competitive 
framework based on the achievement of excellence qualitative and creativity and 
innovation continuously to regard these organizations systems of knowledge are 
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trying to create a competitive advantage based on the capabilities of non-concrete 
and new, which is uncharacteristic in previous periods. 

             The researcher adopted a model was built by default after a review of the 
literature relevant to the subject under President hypothesis and origin of the sub-

set of assumptions. As well as the use of a set of statistical methods in data 
analysis based on the five-Likert scale in the design of the questionnaire and the 
coefficient of correlation to determine the relationship between the variables of the 

study results were obtained using statistical software (SPSS, V.18). 

           The study provided a set of conclusions and recommendations that are 
consistent with the results of the analysis and the most important of these 

conclusions was: 

          It became clear that there is a strong correlation between the relationship 
(intellectual capital and human resource development) and indicate this relationship 

on the Organization's interest in the study population to these  

principles that contribute to cognitive superiority over the rest of the competition  

organizations.           

 While the study made a recommendation the need for human resource 
development through investment and the development of intellectual capital and 

private organizations in seeking to achieve a competitive edge over the rest of the 
organizations. 

Key words: intellectual capital, human resources, competitive edge 

 المقدمة 
جاء ىذا البحث لتوضيح كيؼ يمكف لممنظمات تحقيؽ ميزة تنافسية مف خلاؿ الاستثمار في تنمية مواردىا    

البشرية، وقد تبنت الإدارة في الكثير مف المنظمات اليوـ مبدأ الاىتماـ بالأفراد العامميف كأحد المؤثرات القوية 
أف  ديعو  يركز عمى اقتصاد المعرفة،خاصة مع دخوؿ القرف الواحد و العشريف والذي التي تعطى ميزة تنافسية 

إنتاجية رأس الماؿ البشري أو رأس الماؿ الفكري، ىي المحؾ الرئيسي في إطالة بقاء أي منظمة ناجحة تحقؽ 
ىي الأفراد ذوي أرباحا في السوؽ، وأساس أي اقتصاد ناجح في العالـ. وأصبحت القوة الدافعة لتمؾ المنظمات 

 المعرفة و الذكاء و الميارات التي تتلاءـ مع متطمبات القرف الحالي .

وبالنسبة لمنظمات الأعماؿ ومنظمات الادارة العامة فالدراسة تمنحيـ معمومات واسعة عف أىمية الموارد          
ؽ ميزة تنافسية في السوؽ، البشرية في المنظمة و عف طرؽ استثمار ىذه الموارد بطريقة مثمى مف أجؿ تحقي
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فادة مف ىذه المعمومات عمى أرض الواقع وتكييؼ ظروفيا ليا لبذؿ اكبر مجيود مف أجؿ الالعميا تكوف دافعا 
  ومواردىا مف أجؿ تحقيؽ فوائد استثمار المنظمة في مواردىا البشرية و التي جاءت في ىذا البحث.

 -:لآتيةحث اوبناءا عمى ما تقدـ  فقد قسـ البحث إلى المبا

 تناوؿ الاوؿ منيجية البحث  والثاني اختص بالاطار النظري والثالث اىتـ  بالجانب التطبيقي . 

 المبحث الأول منهجية البحث

 اولا_ مشكمة البحث  

يمكف القوؿ إف النظر إلى إعداد وتأىيؿ الموارد البشرية في ظؿ ظيور مفيوـ رأس الماؿ الفكري يجب أف        
أحد  واىـ مصادر الاستثمار التي يمكف استكشافيا ورصد مقوماتيا  بوصفيـراتيجياً نحو النظرة إلييـ تتحوؿ إست
 وتصديرىا.

  -:الآتية التساؤلاتوجاء ىذا البحث  للإجابة عمى 
 كيؼ يسيـ رأس الماؿ الفكري في تنمية الموارد والقدرات البشرية في المنظمة  قيد البحث   ؟

 -:الآتيةالفرعية  بدوره الى طرح التساؤلات  ىذا التساؤؿ يقودنا 

  ما المقصود بتنمية الموارد البشرية في المنظمة وما ىي أىميتيا؟ و كيؼ يمكف النظر إلييا فكريا في ظؿ  -1

  منظمات الأعماؿ الجديدة      

 ماؿ الفكري؟عف التوجو الجديد في تقييـ رأس ال ىؿ ىناؾ تصور واضح لدى إدارة المنظمة عينة البحث -2

 ما مدى توافؽ مستمزمات تطبيؽ تنمية المورد البشري في المنظمة عينة البحث . -3

 المبحث الاول..منهجية البحث ودراسات

 ثانيآ: اهمية البحث 

انطلاقا مف أىمية الموضوع وحيويتو، أصبحت المعرفة المتوافرة بالمنظمة ميزة تنافسية ليا ، تميزىا عف         
 لمنظمات ، وتتمثؿ المعرفة في توافر الأفراد الذيف لدييـ معمومات معرفية. غيرىا مف ا

وياتي بحثنا ىذا لمتركيز عمى ىذا الدور وابراز اىميتو مف بعض النواحي والمضي قدما في تنمية وتبني الأفراد  
 العامميف ذوي الخبرات والكفاءات وعدـ التوقؼ عند حد معيف مف الرعاية .

 البحث في النقاط الاتية:و تتجسد اىمية 

تستمد اىمية البحث مف اىمية و مكانة المتغيرات التي تعمؿ عمى معالجتيا والبحث ىذا يدرس  -1
 متغيريف ليما اىمية كبيرة في بيئة اعماؿ شديدة التنافس .
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ركز تبرز الاىمية مف خلاؿ النتائج المترتبة عمى ميداف البحث  في المديرية العامة لمموارد البشرية / م -2
 لما لو مف دور بارز في توليد الخبرات المعرفية . تدريب محافظة النجؼ

لحاحاً بالنسبة  -3       كاف ولا يزاؿ وسيظؿ موضوع الموارد البشرية مف أكثر الموضوعات أىمية وا 

   لممخططيف الاستراتيجييف والممارسيف الإدارييف عمى مستوى المنظمات الإدارية أو المجتمعات 

     اهداف البحث -ثالثا    

 توضيح العلاقة بيف راس الماؿ الفكري  وتنمية الموارد البشرية بمكوناتيا الرئيسة   - أ

توجيو الاىتماـ إلى فئة خاصة مف الموارد البشرية يقوـ عمييا في الغالب نمو وازدىار المنظمات  - ب
ؿ تنميتيا واستثمارىا والمحافظة والمجتمعات. ىذه الفئة تمتمؾ الخبرة والمعرفة والقدرة الإبداعية بما يجع
 عمييا أمراً مطموباً في ظؿ التنافس الشديد عمى الكفاءات البشرية.  

 التعرؼ عمى إدارة الموارد البشرية كأحد المجالات الحيوية في إدارة الأعماؿ وتناوؿ التنمية الذاتية مف   -ج 

 -خلاؿ :      
 اؿ الموارد البشرية و بالذات في تنمية الموارد البشريةالرغبة في التخصص الأكاديمي في مج -1       

 في المنظمة  قيد البحث.                
 بمورة إطار نظري يشمؿ المفردات الأساسية الأكثر أىمية لمفيوـ رأس الماؿ الفكري مف منظور   -2       

  .رية ة وعلاقتو بتنمية الموارد البشاستراتيجي  ومكوناتو الرئيس            

 :انموذج البحث  :  رابعا  

 

 

 

 

 

 ( انموذج البحث مف اعداد الباحث  اعتمادا عمى الأدبيات المتاحة1الشكؿ  )

 فرضيات البحث -:خامسا  

استكمالا لمتطمبات البحث، وبيدؼ الإجابة عف التساؤلات المشار إلييا في مشكمة البحث تـ وضع         
 -الفرضيات وكالاتي:

ال س المرأ

 الفكري

تنمية الموارد 

 البشرية

 التنمية الادارية

 ـــــــــــــــــــــــــــــ

 تشجيع ودعم ذاتي
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 توجد علاقة ارتباط معنوية بيف رأس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري.ة الاولى :لفرضية الرئيسا -1

 يوجد تأثير معنوي بيف رأس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري.ة الثانية  :الفرضية الرئيس -2

 -و تنبثؽ  منيا الفرضيات الفرعية وكما يمي :    

 لماؿ الفكري مع التنمية الادارية .يوجد تأثير معنوي بيف رأس ا -أ
 يوجد تأثير معنوي بيف رأس الماؿ الفكري مع التشجيع والدعـ الذاتي . -ب

 يوجد تأثير معنوي بيف رأس الماؿ الفكري مع التمكيف والمشاركة . -ج

  ثالبحسادسا  : عينة 

تكونت عينة البحث مف  إذي ىذا البحث إلى توضيح دور رأس الماؿ الفكري في تنمية المورد البشر  عمد   
(استمارة منيا بسبب نقص  (13(استمارة فقط    و تـ استبعاد  (113( استمارة استبياف تـ   استرجاع  120)

والتي  انة(  استمارة  استب 100ليكوف مجموع الاستمارات الخاضعة لمتحميؿ  )     في المعمومات المطموبة 
حافظة النجؼ الاشرؼ و تحت إشراؼ ومتابعة مركز تدريب المحافظة تشمؿ عينات مف  المتدربيف مف بمديات م

 . 31/12/2114ولغاية  1/7/2114ة مف مدلم

 وكما موضحة في الجدوؿ الآتي:

 ( عينة البحث1الجدوؿ )

مجموع  الإناث الذكور النوع الاجتماعي
 افراد العينة

 111 37 63 العدد

 111 سنة 65 –نة س25أغمب المجيبيف انحصرت أعمارىـ بيف  العمر

 سنوات الخدمة

 الوظيفية

 سنة 21 –سنة  1تتراوح مف 

 للأفراد العامميف في المديريات                           

111 

 

 ( 12(  رئيس قسـ )7(  مساعد مدير عاـ )3مدير عاـ ) المستوى الوظيفي

 (   52(        اخرى )26مسؤوؿ وحدة )        

111 

 

 

 111 (7دبموـ عالي ) (33بكالوريوس ) (22دبموـ ) (32إعدادية ) سيالتحصيؿ الدرا

    (6ماجستير )
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 نبذة مختصرة عن المنظمة المبحوثة 

قامت شركة فمورامؾ  بافتتاح المركز التدريبي وأقامت عدد مف الدورات التدريبية منيا دورة   2115في أب  -* 
 ة المستفيدة مف الدورة مديرية ماء محافظة النجؼ الاشرؼ .وكانت الجي 25/8/2115أعداد المدربيف بتاريخ 

مديرية ماء النجؼ الاشرؼ وأقامت المديرية عدد مف  لدفتـ استلاـ المركز مف   2117كانوف الثاني عاـ  -*
 . 6/5/2116الدورات التدريبية لممديرية حصراً لغاية 

المدرية العامة لمموارد البشرية وتـ وضع الخطة  لدفتـ استلاـ المركز التدريبي مف  7/5/2117وفي عاـ   -*
 ( .WINDOS xpدورة ) 2117التدريبية الخاصة بالمراكز في المحافظات ، وكانت أوؿ دورة ضمف خطة 

مف قبؿ المديرية العامة لمموارد البشرية وكانت  2118تـ إرساؿ الخطة التدريبية لعاـ  27/1/2118في   -*
 طة التدريبية دورة ) إعداد المذكرات والمخاطبات الرسمية (.أوؿ الدورات المنفذة مف الخ

تعاقد وزارة البمديات وللإشغاؿ العامة مع مشروع التطوير المدعوـ  2118تخمخؿ تنفيذ الخطة التدريبية لعاـ  -*
قيادة ( وكانت أوؿ الدورات التي عقدىا مشروع التطوير مع مركز التدريب التقني دورة )ال usaidمف قبؿ منظمة )

 21/7/2118والتواصؿ ( بتاريخ 

 المديرية العامة لمموارد البشرية وتـ  لدفمف  2119تـ إقرار الخطة التدريبية لعاـ  1/1/2119وفي     -*

)إعداد المذكرات  2119وكانت أوؿ دورة ضمف الخطة التدريبية لعاـ  18/1/2119البدء بالخطة بتاريخ 
، 2112، 2113المركز التدريبي بالعممية التدريبية للأعواـ ) والمخاطبات الرسمية (. وبيذا استمر

المديرية العامة لمموارد البشرية والمصادؽ عمييا مف وزارة البمديات   لدف (وفؽ الخطة مف 2114، 2111,2111
 وزارة البمديات وللإشغاؿ العامة. ملاكاتوالأشغاؿ العامة .. ، ويستمر حالياً مشروع التطوير بتدريب 

 .اداة جمع البيانات - عا   ساب 

الصمة   الأدبيات العربية والأجنبية ذات اعتمد البحث في أتماـ مفردات الإطار النظري عمى المصادر والمراجع و  
 ) المقابمةليب والأدوات الآتيةبموضوع البحث بينما تـ أنجاز الجانب التطبيقي بالاعتماد عمى الأسا

 استمارة الاستبانة(.,ة،الملاحظة المباشرةالشخصي

 : الآػتييف وبالشكؿ أوتكونت الاستبانة مف جز  

 الجزء الاوؿ : صمـ لجمع البيانات عف المتغيرات الديموغرافية والادارية والتي تشمؿ الخصائص الشخصية   

 ى الوظيفي ومدة الخدمة.         ر، التحصيؿ الدراسي،المستو لمعامميف عينة البحث وىي :النوع الاجتماعي والعم 
 فكري ، تنمية الموارد البشرية ( الجزء الثاني :ويضـ العبارات المتعمقة بمتغيرات البحث ) راس الماؿ ال

الخماسي  اس ليكرت ( سؤاؿ ، وللإجابة عف العبارات التي تضمنتيا الاستبانة فقد تـ استخداـ مقي 19وبواقع)
(likert(  1غير موافؽ بشدة )(2) موافؽ ر( ، غي3، محايد ) (4( ، موافؽ )5ؽ بشدة  )(  وبالشكؿ التالي :)مواف 
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 وتـ التأكد مف صدؽ الاداة باستطلاع اراء السادة المحكميف مف كمية الادارة والاقتصاد جامعة الكوفة   

 تمت مراجعة مدى مناسبة مضموف الفقرات  إذوجامعة  الفرات الاوسط  التقنية وجامعة الجنوب التقنية           

 (.  2لموضوع  البحث وكذلؾ مدى تمثيؿ العبارات لميدؼ الذي يسعى اليو البحث . الممحؽ رقـ )            

 الأساليب الإحصائية المستخدمة –ثامنا 

    الباحث قاـ ،انةالاستب أسئمة عمى البحث عينة بإجابات تمثمت بيانات مف جمعو تـ ما الى واستنادا         

 :أػتيما ي لحساب وذلؾ( SPSS. Ver.18) الاجتماعية لمعموـ الإحصائية الحزمة باستخداـ   

 الأساليب الإحصائية الوصفية متمثمة بجداوؿ التوزيع    ، الوصفية الإحصائيات -1 

 (  Arithmetic Mean( والوسط الحسابي  ) (Frequency distribution tables(FDTكراري)الت     

 (  .Standard Deviationوالنسبة المئوية )%( والانحراؼ المعياري )     

 ( كما تـ     t-studentالأساليب الإحصائية الاستدلالية: لغرض بياف معنوية الارتباط تـ استعماؿ اختبار)  -2

  تخراج معادلة الانحدار الخطي البسيط ومعاملاتيا لبياف اثر العامؿ المستقؿ في العامؿ المعتمد.اس    

 حدود الدراسة: -تاسعا  

 المكانية :تتمثؿ حدود الدراسة المكانية في المديرية العامة لمموارد البشرية / مركز تدريب محافظة النجؼ -1

 . 31/12/2114ولغاية  1/7/2114مف  مدةلم  الزمانية : تمتد حدود الدراسة الزمانية -2
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 Developing Competitive Advantage Throughبعنواف:Michel ,Nouri( 2117دراسة) -1
Knowledge Management And Intellectual Capital.    (Michel,2007:135) 

 .))تطوير الميزة التنافسية مف خلاؿ إدارة المعرفة ورأس الماؿ الفكري   

 ؤسسي  .  ىدفت الدراسة إلى بياف اثر رأس الماؿ الفكري بوصفو قوه تنافسيو مؤثره في أداء الشركات الم   

 تناولت نموذجا مف شركات تعمؿ في الشرؽ الأوسط لاختبار خمسة عوامؿ تربط أداء الشركات إذ    

 المؤسسي بإدارة ألمعرفو، وىذه العوامؿ ىي : معرفة العنصر البشري ونموه ، معمومات السوؽ ، التحالفات    

 ة .الأستراتيجيو ، انسياب ألمعرفو لاتخاذ القرار، المعموماتي   
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 توصمت الدراسة إلى أف جميع ىذه العوامؿ ىي مناسبة ويقترح اعتمادىا لتحسيف الأداء المؤسسي 

 معرفة العنصر البشري ونموه والتحالفات الأستراتيجية وانسياب ألمعرفو  تعدوالمعرفي لمشركة و 

 لاتخاذ القرار أىـ شروط نجاح الأداء المؤسسي عمى مختمؼ الأصعدة .

   ".How to Generate Intellectual Capitalبعنواف: " Aino (2005)دراسة  -3

 (Aino,2005:67) كيؼ نولد راس الماؿ الفكري ( ) 

ىدفت الدّراسة إلى أنو يجب التعامؿ مع عنصر المعرفة كأصؿ ميـ والتعرؼ عمى أىميتو في عمميات التحكـ 
ر تحقيؽ أىداؼ الحاكمية لمشركات.و كاف مف مف أىـ عناص دالمؤسسي لمشركات ويجب التركيز عميو لأنو يع

أبرز نتائج ىذه  الدّراسة أنو يجب أف تمتمؾ الشركات ىذا العنصر الفريد الّذي يضمف الميزة التنافسية ليا في 
الأسواؽ المالية، وكذلؾ يجب أف يفيـ كيفية تجديده في كؿّ زماف ومكاف، وأف توضح الاستراتيجيات الخاصة لو 

 حقيؽ أىداؼ الحاكمية المؤسسيةللإسياـ  في ت

 Concept of Intellectual، بعنواف: "Singapore Administrative University, (2004)دراسة  -3
Capital    ( ."Singapore,2004:3) مفيوـ راس الماؿ الفكري( ) 

عرفة فيما يتعمؽ اليدؼ الأساسي لأي شركة ىو أف تكوف رؤيتيا تعبر عف مصدر حيوي لنشر الم هدف الدّراسة:
 بموضوع الحاكمية المؤسسية ورأس الماؿ الفكري.

توصمت الدّراسة إلى أنو عمى الشركات العمؿ عمى إنشاء شبكة فاعمة ومكرسة لوضع إطار كفؤ مف المعرفة 
 طموب في مفيوـ رأس الماؿ الفكري.المتقدمة في كؿّ مف إجراءات الحاكمية والتجديد الم

".     Importance of Intellectual Capital، بعنواف: "Kate Gray, Estelle Sun, (2004)دراسة  -4
(Kate,2004:3)  اىمية راس الماؿ الفكري ( ) 

براز أىمية رأس الماؿ الفكري ب الخالؽ لقيمة الشركة وكذلؾ بياف كيفية اسيامو في  عدهىدفت الدّراسة إلى تقديـ وا 
 اتعممية تقييـ وقياس النّظاـ الخاص بالشرك

توصمت الدّراسة إلى عدة نتائج وتوصيات، مف أبرزىا:التاكيد عمى  أىمية التدقيؽ الداخمي عند تقييـ وقياس رأس 
الأداة الميمة لقياس وتقييـ القيمة الخاصة لأي  عدهالماؿ الفكري لمشركات، وبياف مدى أثر رأس الماؿ الفكري ب

 .منظمة

   ".Samples to measure the intellectual capital، بعنواف: " Skyrme (2003)دراسة  -5

     (Skyrme,2003:5( )عينات لقياس رأس الماؿ الفكري  ) 

كانت الميزانيات العمومية لمشركات  إذىدفت الدّراسة إلى بياف تزايد الاىتماـ بأساليب قياس رأس الماؿ الفكري 
تحتوي عمى بيانات مضممة، لذلؾ تحتاج إلى  تبيف فكرة جزئية عف حالتيا الحقيقية، وكانت في بعض الأحياف
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تدابير كفؤة ولازمة لموصوؿ إلى معرفة القيمة الحقيقية لمشركات وىذا ما يمثؿ رؤى الحاكمية المؤسسية لمشركات 
 المستخدمة لرأس الماؿ الفكري.

مورداً غير  دهعنتائج الدراسة: يجب اف تكوف   إدارة الشركات عمى معرفة كافية  بأثر رأس الماؿ الفكري ب
المدققيف  نو وىذا ممّا قد يؤثر عمى أحكاـممموس، لذلؾ قد يواجو عدـ دقة في عممية القياس والإفصاح ع
القانونية والمحاسبية   رأخذ بنظر الاعتبار الأمو الداخمييف والخارجييف، لذلؾ يجب أف يكوف ىناؾ نموذج قياس ي

 لكيفية الإبلاغ والإفصاح عنو.

(  "اثر تنمية الموارد البشرية عمى تعظيـ قيمة راس الماؿ البشري" 2111موني  ، محمد اقباؿ ،دراسة ) العج -6
 -(:2111) العجموني ،

تناولت الدراسة  اىمية العنصر البشري في تحقيؽ اىداؼ  المنظمات وضرورة الاىتماـ  برفع مستوى العامميف 
 الاكبر بالعنصر البشري . واستثمار قدراتيـ، وخمصت  الدراسة الى ضرورة الاىتماـ

( 2119رضا صالح،  د. -2111نعيمة قويدري،  عاشور مزريؽ، د. دراسات اخرى مثؿ دراسة كؿ مف)د. -7
وف التعرض لمبعد تناولت رأس الماؿ الفكري وعلاقتو بتحقيؽ الميزة التنافسية في منظمات الأعماؿ، ولكف د

زت كميا عمى مفيوـ راس الماؿ الفكري واىميتو بالنسبة مف الواضح اف الدراسات السابقة رك الاستراتيجي لو.
لدعـ كفاءة منظمات الاعماؿ وتحسيف قيمتيا السوقية ونموىا المستقبمي ، وكاف تحميميا عاما وشاملا دوف تحديد 

س الماؿ أمسح موجز ولكنو شاملًا لمفيوـ ر  فضلًا عف لحالة معينة . اما الدراسة الحالية فاف اىـ ما تقدمو ىو 
الفكري ، اضافة الى  انيا اخذت احدى المنظمات التدريبية الوطنية  كحالة لدراسة مدى وعي اداراتيا وفي 

مستوياتيا المختمفة ، لأىمية راس الماؿ الفكري في نشاطاتيا الانتاجية مف حيث تحسيف كفاءتيا ودعـ قيمتيا 
 السوقية . 

 المبحث الثاني / الجانب النظري   

 Intellectual Capital  فكريرأس المال ال   

  The concept of intellectual capital اولآ: مفهوم رأس المال الفكري

كاف الاعتقاد السائد إلى وقت قريب أف ثروات الأمـ تتكوف فقط مف الأصوؿ المادية الممموسة مثؿ       
لعنصر البشري عمى تكويف تمؾ الأراضي و المباني أو المعدات، ولـ يكف يولى أي اىتماـ إلى مدى تأثير ا

في نجاح  الحقيقي الثروات.   ولكف بدخوؿ عصر التكنولوجيا و المعرفة أصبح العنصر البشري ىو المؤثر
المؤسسات والمجتمعات، وتغيرت المفاىيـ الاقتصادية التقميدية وبدأت في الظيور مفاىيـ اقتصادية جديدة تعتمد 

عميو أف لرأس الماؿ الفكري دور كبير في منظمات الأعماؿ في الاقتصاديات ومف المتعارؼ  عمى المعرفة .
الحديثة لاسيما منذ بداية عقد التسعينيات مف القرف الماضي؛ حيث لا يمكف لأية منظمة في أي قطاع كاف وبأي 

    حجـ
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مثلا بالنقد والموجودات رأس الماؿ) متفيو نقطة الارتكاز بعد اف كاف   كانت أف تحقؽ الميزة التنافسية مف دونو
الثابتة  ( ىو أىـ مكونات الشركات والمجتمع، أما الآف فقد حؿ محؿ المصادر الطبيعية والنقد والموجودات 

 (18: 2113المفرجي،) الثابتة رأس الماؿ الفكري الذي يعد أغمى موجودات الشركات.

 Definition of intellectual capital تعريف رأس المال الفكري -ثانيآ :

المعرفة المفيدة التي يمكف توظيفيا واستثمارىا بشكؿ صحيح لصالح  المنظمة (،  رأس الماؿ الفكري ىو)  -1
    (.        76: 2111، العنزي)

 2 رأس الماؿ الفكري ىو: مجموعة مف الأفراد الذيف يستخدموف عقوليـ أكثر مف استخداميـ لأيدييـ لأنيـ -

افة، قدرة عمى الابتكار والإبداع مف اجؿ إيجاد حؿ متخصص أو خمؽ قيمة...الخ ، يمتمكوف خبرات،  قيـ، ثق
.(Chen,2004: 199)  

عمى انو القدرة الذىنية العالية والمعرفة الجيدة التي يمتمكيا الافراد في المنظمة،  والتي تمكنيـ مف  -3
 ( .    52: 2116،قتيبة) ,الإسيامات الفكرية في انجاز ونجاح مياـ المنظمة وتطويرىا

 ( * بأنو القيمة الاقتصادية لفئتيف مف الاصوؿ غير الممموسة ىي  OECDكما عرفتيا منظمة الاوسيد  ) -4

 (  .OECD,1999:43) رأس الماؿ التنظيمي ) الييكمي( ورأس الماؿ البشري ،

لعقمية لدى فئة معينة مف ويرى الباحث في ضوء التعاريؼ السابقة، اف رأس الماؿ الفكري يتمثؿ في القدرة ا  
الموارد البشرية متمثمة في الكفاءة القادرة عمى توليد الأفكار المتعمقة بالتطوير الخلاؽ والاستراتيجي للأنظمة 

 ة تنمية عالية لمواردىا البشرية.والأنشطة والعمميات وبما يضمف  لممنظم

  The importance of intellectual capital أهمية رأس المال الفكري -ثالثآ:

اف المنظمات الناجحة ىى تمؾ التى تقوـ باستقطاب واختيار وتطوير وتنمية الأفراد العامميف بيا والذيف         
يمكنيـ قيادتيا، وىي التى تيتـ بعملائيا وحاجاتيـ ورغباتيـ ، وتستغؿ فرص التقنيات المختمفة الموجودة بالبيئة 

ميزيف وتدريبيـ الماىريف الم رئيسي أماميا اليوـ ىو التأكد مف توافر الأفرادالمحيطة بيا ، ولذلؾ فإف التحدي ال
  ( .Kanter,1999:4)وتطويرىـ وتنمية مياراتيـ، 

يفوؽ فى أىميتو أياً مف الأصوؿ  –كأحد عناصر رأس الماؿ الفكرى  –والجدير بالذكر أف رأس الماؿ البشرى 
ا يعنى ضرورة توفير معمومات ملائمة عف الموارد البشرية المتاحة المادية الأخرى التى تمتمكيا المنظمات ، مم

أحد الموضوعات الرئيسية  عدهتمكف إدارة تمؾ المنظمات مف حسف استخداميا  ، وموضوع رأس الماؿ الفكري، ب
 لمموارد البشرية الذي يركز عمى فئة معينة مف الأشخاص العامميف الذيف يمتمكوف معارؼ وميارات خاصة، يمثؿ

 (   .  43: 2111،كردى)اليوـ موضوعاً حياً بالنسبة لمباحثيف والممارسيف عمى حد سواء، 
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 Characteristics of intellectual capital خصائص رأس المال الفكري -رابعآ:

 ومددأف تكويف رأس الماؿ الفكري في المنظمة ىو ناتج عمميات متتابعة ومعقدة تحتاج إلى استثمارات        
منية طويمة لتكوينيا، فإذا كانت بعض الميارات الفكرية يمكف استقطابيا بشكؿ مباشر مف سوؽ العمؿ أو البيئة ز 

الخارجية فإف المنظمة تحتاج أيضاً أف تجعؿ مف ىذه المعارؼ مدخلات تجري عمييا عمميات التحويؿ المناسبة 
لتراكـ المعرفي كقدرات أساسية ذات أىمية لكي تصبح معارؼ فردية ومنظمية تستند عمييا المنظمة في خمؽ ا

 كبيرة لتكويف الجانب الميـ مف رأس الماؿ وىو رأس الماؿ غير الممموس  .     

ف حرصت عميو وذلؾ   ومف المعموـ أف ىذا ليس بالعمؿ السيؿ عمى إدارة الموارد البشرية في المنظمة وا 
 زه عف غيره مف الأصوؿ أو الموارد في المنشأة.لمخصائص الفريدة لممعرفة ورأس الماؿ المعرفي التي تمي

    -(  :Wiig,1997:34 /)  ولعؿ أىـ ىذه الخصائص 
 .انو رأس ماؿ غير ممموس   -1
 .مف الصعوبة قياسو بدقة -2
 .سريع الزواؿ والفقداف -3
  .يتزايد بالاستعماؿ -4
 فادة منو في مراحؿ وعمميات مختمفة في نفس الوقت.يمكف الا -5
 .جسد في أشخاص لدييـ الاستعداد لحممويت -6
 .لو تأثير كبير عمى المنظمة -7

 لاييمؿ نفسو يمتاز رأس الماؿ الفكري بمثابرة وجيود عالية في العمؿ وبثقة عالية بالنفس وفي الوقت  -8

  خبرات وافكار وتجارب الاخريف .    

 فكر والتخطيط والتنظيـ والقيادة.يرغب رأس الماؿ الفكري بالاستقرارية في العمؿ والاداء وال -9

 يركز رأس الماؿ الفكري عمى التدريب والتنظيـ والتجربة كما يعتمد عمى الحدس والتبصر لأكتساب  -11

 الميارات والخبرات العممية .    

 يتوزع رأس الماؿ الفكري عمى المستويات الاستراتيجية المختمفة وبنسب متفاوتو. -11

 --------------------------------------------------  

 *  OECD, Measuring and Reporting Intellectual Capital :Experience, Issues and  
Prospect Program Notes and Background to Technical Meeting and policy and 

Strategy Forum,Paris,1999. 

 اثيري غير ممموس مما يجعمو صعب القياس والتقييـ ،ليذا تأخر  و بما أف رأس الماؿ الفكري يتسـ بأنو        
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التعامؿ معو عمى انو رأس ماؿ حقيقي لعقود طويمة باستثناء حالات قميمة لـ يكف بالإمكاف تجاىميا وىي تدر 
 موارد مادية واضحة ومحددة.

بطريقة قابمو لمتحديد والقياس. ويمكف ولكي يأخذ ىذا الطرح أبعاده العممية والتطبيقية  لابد مف التعبير عنو      
 (22: 2118،لزيات)ا -اف نشير في ىذا الصدد الى اف ىناؾ رؤيتيف في التعامؿ مع رأس الماؿ الفكري ىما :

رؤية الاصوؿ الفكرية: وىذه الرؤية شاممو وواسعة لكؿ الاصوؿ الفكرية التي تتوزع في كؿ اقساـ  -1
طي المعرفة بأنواعيا الصريحة والضمنية وجعميا المكافئ لرأس ووحدات وانحاء وافراد المنظمة. فيي تغ

 الماؿ الفكري لممنظمة.

رؤية رأس الماؿ غير الممموس : التي تيتـ كثيرآ بالاصوؿ الفكرية لممنظمة وأىمية تحويميا مف اصوؿ  -2
لتالي غير ممموسة ) غير محسوبة وغير مقاسة( الى رأس الماؿ الفكري القابؿ لمتحديد  والقياس. وبا

 تجنب مشكمة عدـ القدرة عمى حصر الاصوؿ الفكرية والنقص في مقاييس احتسابيا . 

ويرى الباحث مع كؿ ما يواجو المنظمة مف مشاكؿ وصعوبات كثيرة و لغرض تشكيؿ رأس ماؿ فكري تستند عميو 
متعددة يأتي في  قدرتيا التنافسية ،فإف المنظمات الرائدة عمييا التغمب عمى ىذه الصعوبات بطرؽ وأساليب

ستراتيجياً يستحوذ عمى اىتماـ خاص مف قبؿ الإدارة العميا  مقدمتيا اعتبار رأس الماؿ الفكري موضوعاً حرجاً وا 
عده في المنظمة، واف تطور ىذه المنظمات مقاييس خاصة لقياس كفاءة الاستثمار في رأس الماؿ الفكري ب

      .تأثير شمولي  امردود بعيد الأمد وذ ااستثمار ذ

 Components of intellectual capital مكونات رأس المال الفكري -خامسآ:

مف المياـ الاساسية لأدارة المعرفة ىو تحديد وقياس وتقويـ رأس الماؿ الفكري في المنظمة. وكونو يعود         
و  ، وأف جانبآ مف ىذا نجاح او فشؿ المنظمة والذي سرعاف ماينعكس  في قيمة المنظمة السوقي في  هالى تأثير 

ة قدميا باحثوف ومختصوف في متعدد( يقدـ تصنيفات 2الاىتماـ يتجمى في مكوناتو وامكاناتو والجدوؿ رقـ )
 -: أتيمجاؿ رأس الماؿ الفكري وىي كما ي

 صنيفات ومكونات رأس الماؿ الفكري( نماذج مف ت2الجدوؿ )

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةالأمثمػػػػػػػػػػ مكونات رأس الماؿ الفكري الباحث

 توماس ستيوارت -1

R.Stewart(  2004) 

 القيادة -الفرؽ        -الأفراد  رأس ماؿ بشري

 قواعد البيانات –البراءات  -الأنظمة-اليياكؿ رأس ماؿ الييكمي

 العلامات –الولاءات  –العقود  رأس ماؿ ألزبوني

القدرات المعرفية ، الوظيفية ، السموكية ، قدرات انشاء  الموارد البشرية جوراف روس   -2
 القيمة
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Goran Roos (2003) الروتينات التنظيمية ، العمميات ، المعمومات ، البرمجيات   الموارد التنظيمية
 ، اليياكؿ

العلاقات مع الزبائف ، المورديف ، المجتمع المحمي ،  الموارد المرتبطة بالعلاقات
 .... الخ الحكومة

 مور  وآخروف  -3

B.Morretal (2004) 

الخبرات ، القدرات عمى حؿ المشكلات ، الابداع،الميارات  الموارد البشرية
 الريادية والادارية

موارد العلاقات ) اصوؿ 
 السوؽ(

العلامات التجارية ،العقود ، الزبائف ،قنوات التوزيع ، عقود 
 الترخيص والامتياز

 التكنولوجيا، الاساليب الفنية ، العمميات البنية التحتية

 اسرار التجارية ، الحقوؽ الممكية الفردية 

ىاميرتيف وفاف  -4
 ( 2115ديرميتر )

المستوى  المستوى الاوؿ
 الثاني

 الامثمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

موارد  رأس ماؿ بشري
غير 

 ممموسة

،الترخيص( الأصوؿ)العلامة،البراءة
 +الميارات)الميارات ، التنظيـ ، الفرؽ(

أنشطة  رأس ماؿ ىيكمي
غير 

 ممموسة

البحث والتطوير ، التدريب، التخطيط ، 
 التسويؽ

   رأس ماؿ علاقات

 

Sources: 

( ثروة المعرفة ، رأس الماؿ الفكري ترجمة علا احمد اصلاح ، الدار الدولية 2114ستيوارت ،توماس أ .) -1
 (33: 2114،ستيوارت)33تثمارات الثقافية ، القاىرة  ص للاس

). www.euintangibles.netG.Roos (2003) : An Intellectual capital primer,( -2 

(G.Roos,2003) 

http://www.euintangibles.net/
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3- B.Moor etal (2004): Defining key performance indicators for organizations 
)) (B.Moor,2004www.emeraldinsight.com,( 

4- J-Merten and j.V.Der Meer(2005) intangibles and intellectual 
Merten,2005)-).( Jhttp://info.worldbank.orgcapital,( 

لرأس الماؿ الفكري  اقرب لمفائدة حيث يحدد ستيوارت    T.Stewartؿ التقسيـ الذي قدمو توماس ستيوارت ولع
 ثلاثة مكونات لرأس الماؿ الفكري والذي تـ اعتماده في بحثنا ىذا  وكما يمي :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مكونات رأس الماؿ الفكري2الشكؿ ) 

دراسة وتقييـ رأس الماؿ الفكري في شركات الاعماؿ، كمية الادارة والاقتصاد المصدر: عبد الستار حسيف يوسؼ، 
 (8: 2115العموـ الادارية، جامعة الزيتونةالاردنية، )عبد الستار،

اذا كاف رأس الماؿ  المالي ىو الذي يصنع الوجود المادي  -:Structural capital رأس المال الهيكمي   -1
ي القيود المحاسبية، فأف رأس الماؿ الفكري ىو الذي يساىـ في صنع القيمة السوقية لممنظمة وقيمتيا الدفترية ف

في السوؽ وىو الاكثر تأثيرآ في صنع مكانة وسمعة المنظمة، فأف رأس الماؿ الييكمي ىو الذي يصنع معرفتيا 
 (H.Oglivie,2007:221الصريحة التي يتـ الاحتفاظ بيا في ىياكؿ وأنظمة وأجراءات المنظمة. 

ممكية المنظمة اللاممموسة في جوانبيا الصمبة التي تبنى وتتطور في المنظمة عبر الزمف لتمكيف الافراد  دويع 
 ( H.Oglivie,2007:221عمى القياـ بمياميا في انشاء المعرفة وتطوير منتجات وخدمات المنظمة وىو يشمؿ )

 للمنظمةالقيمة السوقية 

 المال المالي رأس المال الفكري رأس

 المال الزبوني رأس

 

 العقود-

 الولاء -

 المال الهيكلي رأس

 

 الانظمة -

 البراءات -

 المال البشري رأس

 

 الافراد-

 الفرق -

http://www.emeraldinsight.com/
http://info.worldbank.org/
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ف عناصر الانتاج الاساسية والعناصر وىو عبارة عف تقديـ تشكيمة جديدة م-رأس الماؿ الابتكاري : - أ
 ذات العلاقة بنظاـ  الانتاج في المنظمة.

وىو المعرفة المتصمة بعمميات المنظمة، ويمكف التعبير عنو بنظـ المعمومات  -رأس  الماؿ العممياتي  : -ب 
 د البيا نات، وشبكات التوزيع .  وقواع

 -: Human capital رأس المال البشري      -2

يتمثؿ رأس الماؿ البشري في المعرفة التي يمتمكيا ويولدىا الافراد بضمنيا الميارات والخبرات والابتكارات.        
وبتطور النظريات والتي تقوـ عمى اف الافراد في المنظمة ىـ الذيف يقوموف بتعظيـ الثروة لتوجيو الانظار بشكؿ 

مكوف رأس الماؿ البشري الذي لايقؿ اىمية ودورآ في تحقيؽ غير مسبوؽ الى اف الافراد عاليي الخبرة والميارة يمت
 النتائج النيائية لممنظمة عف رأس الماؿ المادي. ومع ذلؾ فأف رأس الماؿ البشري يظؿ ىو 

 الشكؿ الارقى لرأس المنظمة القائمة عمى المعرفة وىو الاكثر حيوية وقدرة عمى تجديد نفسو وتوليد قيمتو 

ىي الاكثر تيديدآ لممنظمة في حالة النقص او التسرب او عدـ الولاء. ومف اىـ مؤشرات  المتجددة، واف مخاطرتو
  -( :Housel,2001: 24قياسو )

 القيادة الاستراتيجية لادارة المنظمة، مستوى جودة العامميف، قدرة العامميف عمى المشاركة -قدرات العامميف : -أ

 في اتخاذ القرار.     

 قدرات الابداع والابتكار لدى العامميف، الدخؿ المتحقؽ مف الافكار الاصمية لمعامميف. -ابداع العامميف : -ب 

 تطابؽ اتجاىات العامميف مع قيـ المنظمة، درجة رضا العامميف، معدؿ دوراف العمؿ،  -اتجاىات العامميف: -ج

 متوسط خدمة العامميف بالمنظمة.      

  -:Customer  capital رأس المال الزبوني -3

يتمثؿ رأس الماؿ الزبوني بالقيمة المشتقة مف الزبائف الراضيف ذوي الولاء، المورديف المعوؿ عمييـ،        
والمصادر الخارجية الاخرى، التي تقدـ قيمة مضافة لممنظمة جراء علاقاتيا المتميزة بيا واف بناء رأس الماؿ 

 -(  :K.Grieve,2003:45ة ىي / )رئيسالزبوني يقوـ عمى ثلاثة اسس 

 بعد الرؤية التقميدية القائمة عمى أولوية النظاـ الإنتاجي والتكنولوجيا والقيمة الداخمية   -التوجو لمزبوف:-أ 

 لممنظمة التي قد تكوف مف منظور ضيؽ جدآ.    

وف مف اجؿ حيث لـ يعد التوجو لمزبوف كافيآ في بيئة تنافسية جميع المتنافسيف فييا يتدافع -الوعي بالزبوف: -ب
 المزيد مف الاقتراب والفيـ والوعي بالزبوف.

 ت مصدر ذات القيمة الأكبر.      الدلائؿ والحجج الكثيرة التي تؤكد عمى اف العلاقات الزبونية أصبح -ج
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 Roles of intellectual capital سادسآ : ادوار رأس المال الفكري

ىو يعني ذلؾ النمط مف الأفعاؿ المتوقعة مف شخص  ما (  مستمد أساسا مف عمـ الاجتماع ، و  Roleالدور )
ومف خلاؿ ما يقوـ بو مف انشطة تتضمف التفاعؿ مع الاخريف ، وينشأ الدور نتيجة لممركز الذي يشغمو الشخص 

      -( :Harrison,2000:86في البناء الاجتماعي  ، وحددت ادوار رأس الماؿ الفكري بما ياتي / )

 وتشمؿ الاتي:  (Defensive Roles) الادوار الدفاعية -1

 داعات رأس الماؿ الفكري لممنظمةحماية المنتجات والخدمات المتولدة مف اب - أ
 حماية حرية التصميـ والابداع . -ب  - ب

 تخفيؼ حدة الصراعات وتجنب رفع الدعاوى. -ج             

 وتشمؿ الاتي:   (Offensive Roles)الادوار اليجومية  -2

 ائد عف طريؽ :توليد الع -أ 

 المنتجات والخدمات الناجمة عف ابداعات رأس الماؿ الفكري . -

 الممكية الفكرية لممنظمة. -

 الموجودات الفكرية لممنظمة. -

 كيؼ )براعة المنظمة (. –معرفة المنظمة ومعرفة  -

 ابتكار مقاييس للاسواؽ الجديدة ولمخدمات والمنتجات الجديدة. –ب 

 نولوجيا المنافسيف.تييئة منافذ لاختراؽ تك -ج

 تحديد اليات النفاذ الى الاسواؽ الجديدة . -د

 جية تعويؽ دخوؿ المنافسيف الجددصياغة استراتي -ىػ 

 Human Resources Managementادارة الموارد البشرية   ..المبحث الثاني  

                                                                              مفيوـ ادارة المواد البشرية -لآ:او 
ة متعددة يأتي عمى رأسيا تحميؿ وتوصيؼ البشرية ليشمؿ أنشطة رئيسلقد اتسع مفيوـ إدارة الموارد        

الوظائؼ، تخطيط الموارد البشرية، جذب واستقطاب الموارد البشرية، تحفيز الموارد البشرية، تنمية وتدريب الموارد 
ولقد أصبح واضحا  إلى النشاط التقميدي المتعمؽ بشؤوف إدارة الموارد البشرية في المنظمة . فضلًا عفالبشرية، 

بكؿ المعايير أف أي منظمة وىي بسبيؿ تحقيؽ الأىداؼ التي أنشأت مف أجميا لابد أف توفر مجموعة مف الموارد 
رية، و الموارد المالية، و الموارد تساعدىا عمى تحقيؽ ىذه الأىداؼ، وىذه الموارد بصفة أساسية ىي الموارد البش

المادية، و التي يجب توفرىا بما يتناسب ونشاط المنظمة ،  وقد تبنت الإدارة في الكثير مف المنظمات اليوـ مبدأ 
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الاىتماـ بالبشر كأحد المؤثرات القوية التي تعطى ميزة تنافسية خاصة مع دخوؿ القرف الواحد و العشريف والذي 
المعرفة، و يعتبر أف إنتاجية رأس الماؿ البشري أو رأس الماؿ الفكري، ىي المؤثر الرئيسي  يركز عمى اقتصاد

في إطالة بقاء أي منظمة ناجحة تحقؽ أرباحا في السوؽ، وأساس أي اقتصاد ناجح في العالـ. وأصبحت القوة 
 ـ مع متطمبات القرف الحالي.الدافعة لتمؾ المنظمات ىي الأفراد ذوي المعرفة و الذكاء و الميارات التي تتلاء

(John,2003:73)  . 

 أف مستقبؿ منظمات الأعماؿ و بموغ أىدافيا مرىوف بميارات أفرادىا . فمعرفة الأفراد تكوف ما يسمى       

اس بفعاليتو إلا برأس الماؿ المعرفي الذي يصعب حقيقة تقييمو كباقي عناصر أصوؿ المنظمة، ولا يمكف الإحس
 عنصر الإبتكار والإبداع،  وكؿ تصرؼ إيجابي تجاه الافراد يؤدي إلى تخفيض التكاليؼ ،احتراـ  وصفوبفقدانو ب

آوقات التسميـ، وتحسيف نوعية المنتج، وذلؾ بجعؿ العامؿ يشعر بأنو جزء لا يتجزأ مف ىذه المنظمة.و عميو 
بات تطوير إدارة الأفراد بغية تكويف لتبني منيج الإدارة الفعالة في منظمات الأعماؿ العربية عمييا أف تحقؽ متطم

  (:Laurie,2007:116قوة عاممة تتميز بالكفاءة والقدرة عمى الإبداع في العمؿ وىي  )

 والعمؿ عمى   معمومات والبرمجياتالحالية والمستقبمية مف الأفراد المؤىميف في نظـ الالحاجات  تحديد   -1
دارة علاقات الزبائف،والعلاقات مع المورديف عبر الأنترنت...الخالأنترنت بما فييا التسويؽ عبر الأنترن  ت ،وا 

 استقطاب أفضؿ الأفرد المؤىميف في ىذه المجالات ) نظـ المعمومات والبرمجيات والعمؿ عمى الشبكات(. -2

 إيجاد نظـ فعالة لممحافظة عمى الأفراد وتطويرىـ وتحفيزىـ لضماف بقائيـ في المنظمة في المنظمة.ػػػػػػ 3

 يساعد ىؤلاء الافراد عمى تقاسـ  إيجاد الأساليب والعلاقات المرنة والشفافة والتشاركية في العمؿ ، بما  -4
 المعارؼ والخبرات أولا، وتطوير إمكاناتيـ مف خلاؿ تشكيؿ فرؽ العمؿ المشتركة التي تدار وتسير ذاتيا.

اللازمة  تحمميـ المسؤولية ومنح السمطة مف خلاؿ (Empowerment)التمكيف وزيادة صلاحية العامميف  -5
 .  لمموظؼ لغرض زيادة فرص الإبداع و الابتكار

 Definition of Human Resource Managementتعريف ادارة الموارد البشرية  -ثانيآ:

 -ىناؾ تعاريؼ عديدة لآدارة الموارد البشرية اىميا:

 الافراد لممنظمة بالكـ والنوع المناسبيف، وبما يخدـ اغراض بأنيا النشاط الذي يتـ بموجبو الحصوؿ عمى  -1

 .(12: 2111،عقيمي)،وجيودىـ لآنجاحيا وتحقيؽ اىدافياالمنظمة ويجعميـ يبذلوف اكبر قدر ممكف مف طاقاتيـ 

ىي تخطيط وتنظيـ وتوجيو ومراقبة اجتذاب وتنمية وتفويض وتكامؿ وصيانة وفصؿ الموارد البشرية، وذلؾ  -2
 ( .Edwin,2006:3) ؽ اىداؼ الفرد والتنظيـ والمجتمع،لتحقي
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ىي ذلؾ النشاط الاداري المتعمؽ بتحديد احتياجات المشروع مف الموارد البشرية، والعمؿ عمى توفير تمؾ  -3
الموارد البشرية بالأعداد والكفايات التي تتناسب مع احتياجات المنظمة والعمؿ عمى استخداـ تمؾ الموارد 

 (.23: 2111،السممي)عالا في تحقيؽ اىداؼ الكفاءة الانتاجية،  استخداما ف

 ومف ىذا نجد اف ادارة الموارد البشرية تمثؿ المحور الاساس في تنظيـ العلاقة بيف المنظمة والافراد وتسعى   

 الى تحقيؽ اىدافيا واىدافيـ. ويتـ ذلؾ مف خلاؿ مجموعة انشطة وبرامج خاصة بالحصوؿ عمى الموارد 

 بشكؿ فعاؿ. شرية وتنميتيا وتوظيفيا وتقويـ ادائيا وصيانتيا والاحتفاظ بياالب

 The importance of human resource managementاهمية ادارة الموارد البشرية   -ثالثآ :

تعتبر ادارة الموارد البشرية ذات اىمية بالغة في المنظمة شأنيا في ذلؾ شأف باقي الادارات الاخرى           
 الموجودة في المنظمة، والتي تؤثر عمى مردوداتيا المالية، وتظير اىميتيا مف خلاؿ العناصر التالية/

 -( :17: 2117)سمطاف،

 وظيفة ميمة مف وظائؼ المنظمة. عدىا -1

 حياة الفرد والمنظمة وكذلؾ المجتمع.في تنمية دور العنصر البشري في المنظمة وزيادة فعالية تأثيرىا  -2

ة في الانتاج  اذ اف ثروة أي دولة تنبع مف قدرتيا عمى تنمية مواردىا د البشرية مف اىـ العناصر الرئيسالموار  -3
  البشرية.

و الاقتراحات و  ىنية و قدرة فكرية و مصدر لممعموماتإف المورد البشري ىو بالدرجة الأولى طاقة ذ -4
ف الإنساف في منظمة الأعماؿ  الابتكارات ،و عنصر فاعؿ و قادر عمى المشاركة الايجابية بالفكر و الرأي . وا 

يرغب بطبيعتو في المشاركة و تحمؿ المسؤولية ، و لا يقتنع بمجرد لأداء السمبي لمجموعة مف المياـ تحددىا لو 
 ارة ، بؿ ىو يريد المبادرة و السعي إلى التطوير و الإنجاز .الإد

 إف الإنساف إذا أحسف اختياره و إعداده و تكوينو و إسناد العمؿ المتوافؽ مع مياراتو و رغباتو فانو يكفي  -5

 بة   بعد ذلؾ توجييو عف بعد و بشكؿ غير مباشر و لا يحتاج إلى التدخؿ التكميمي مف المشرؼ أو الرقا       

 المستمرة لضماف أداءه لعممو .     
 إف الإنساف يزيد عطاءه و ترتفع كفاءتو إذا عمؿ في مجموعة ) فريؽ( مف الزملاء يشتركوف معا في تحمؿ   -6

 يات العمؿ و تحقيؽ نتائج محددة .مسؤول     
ي ضرورة احتراـ الإنساف و لأىمية ادارة الموارد البشرية الجديدة  يتمثؿ ف ويرى الباحث اف المنطمؽ الأساس

 في العمؿ وليس مجرد عامؿ.   اً شريك عدهالات العمؿ الأنسب لو ، و استثمار قدراتو و طاقاتو بتوظيفو في مج
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 Human resources and some of-تنمية الموارد البشرية وبعض المفاهيم ذات العلاقة بها : -رابعآ:
the related concepts development 

البشرية الباحث في مكونات تنمية الموارد اجؿ ترتيب توجو الدراسة بخصوص المتغيرات التي تناوليا  مف       
 -:أتيفسيكوف ترتيبنا ليذه المتغيرات كما ي

 Administrative Developmentالتنمية الادارية   - 1

كسابيا معارؼ، التنمية: عمؿ مخطط يتكوف مف مجموعة برامج مصممة مف أجؿ تعميـ الموارد ال      بشرية وا 
جديدة، متوقع أف تحتاجيا في أداء مياـ أو وظائؼ جديدة في المستقبؿ، و التأقمـ و التعايش مع أية مستجدات 

            ( .98: 2119،صوشة)أو تغييرات تحدث في البيئة وتؤثر في نشاط المنظمة ، 

 -:يأتيية الادارية وكما الباحثوف لمتنمينطمؽ الباحث بعدة تعاريؼ وفقآ لما جاء بو 

عرفت التنمية الادارية ) انيا تمؾ الجيود التي يجب بذليا باستمرار لتطوير الجياز الاداري في الدولة سعيآ  -1
وراء رفع مستوى القدرة الادارية عف طريؽ وضع اليياكؿ التنظيمية الملائمة لحاجات التنمية، وتبسيط نظاـ العمؿ 

 سموؾ ايجابي لدى الموظفيف تجاه اجيزتيـ والمتعاونيف  واجراءاتو، ومحاولة تنمية

معيا ، وتحسيف بيئة العمؿ التي تؤثر في الجياز الاداري وتتأثر بو، وذلؾ لتحقيؽ اىداؼ خطط التنمية 
 (.319: 2118، درة) الاقتصادية بكفاية عالية وباقؿ التكاليؼ،

لة تستيدؼ تحسيف مستوى الاداء الاداري مف أي محاو  -(:319: 2111يقصد بالتنمية الادارية )ديسمر،.3
 خلاؿ تنمية المعارؼ  وتغيير الاتجاىات وتحسيف مستوى الميارات.  ومف ثـ فأف اليدؼ النيائي مف

نمية الادارية العامة ىذا البرنامج انما يتمثؿ في  دعـ الاداء المتوقع لممنظمة ذاتيا، وليذا السبب فأف عممية الت
 -تتكوف مف:

 مثلا،) لشغؿ الوظائؼ الادارية الشاغرة، أو زيادة القدرات التنافسية لمشركة(.  -يـ حاجات المنظمة:تقو  -أ  

 تقييـ مستوى أداء المديريف. -ب  

 تنمية وتطوير ميارات المديريف، ومديري المستقبؿ. -ج  

وتشمؿ كؿ اوبعض الافراد ىذا وتتسـ بعض برامج التنمية الادارية بأنيا تعقد عمى مستوى المنظمة ككؿ،        
يتناوبوف شغؿ الوظائؼ بيدؼ التعرؼ عمى  إذالجدد ومف ثـ يصبحوف اعضاء في برنامج التنمية الادارية. 

 استعداداتيـ  الادارية واكسابيـ المزيد مف الخبرات في مختمؼ المجالات .

 إلى مستوى عاؿً كافة ات اليادفة العممي ومف ىنا يتضح اف نظاـ تنمية الموارد البشرية يشمؿ الأنشطة و      
مف الكفاءة و الفعالية و القدرة في المورد البشري بما يتناسب مع متطمبات العمؿ المسند إليو و توقعات الأعماؿ 

و لا  أو في مجالات أخرى .نفسة مجاؿ التخصص  عيد إليو في المستقبؿ سواء فيو المياـ التي يمكف أف ت
البشرية ، كما ىو شائع في كثير مف المنظمات عمى التعامؿ  مع الفرد بؿ تمتد تقتصر عممية تنمية الموارد 
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لتشمؿ عنصريف آخريف ميميف ليما تأثير في ناتج عمؿ الإنساف ، و مف ثـ يتأثراف بما يحدث لو مف تنمية ، و 
 .يعمؿ الفرد أو الفريؽ في نطاقو ىما  العمؿ الذي يقوـ بو الفرد أو الفريؽ و التنظيـ الذي 

 -Support and encouragement of selfالدعم والتشجيع الذاتي   -2

تتبمور فكرة نظرية الدعـ والتشجيع الذاتي مف منطمؽ نفسي يبيف باف العامميف يفسروف طريقة تعامؿ        
ة المسؤوليف داخؿ المنظمة عمى انيا مؤشرات لطبيعة علاقة المنظمة معيـ. أي بعبارة اخرى ، فاف المسؤولي

المالية والشرعية والاخلاقية لممنظمة التي تتجسد بافعاؿ صناع القرار داخؿ المنظمة تعكس في اذىاف العامميف 
 (.Achiveve,2005:74 )مدى تفضيؿ او عدـ تفضيؿ المنظمة ليـ ،

لعامميف أف ا ايلقد  تغيرت  النظرة مف مفيوـ )الجيد مقابؿ الأجر( ، الى فكرة الجيد مقابؿ   الدعـ ،        
الشعوري( مف -يقدموف مخرجات عمؿ ايجابية مقابؿ الموارد القيمة التي يحصموف عمييا ) مثؿ الدعـ الاجتماعي

المسؤوليف في المنظمة ،  واف العامميف يبنوف اعتقاداتيـ بخصوص مقدار تقييـ واىتماـ ارباب العمؿ بحسف 
شكيؿ موقؼ معيف في أذىاف العامميف    ولسنوات حاليـ وبمساىماتيـ ، وتعمؿ ىذه المنافع المعنوية عمى ت

عديدة فاف النظريات التنظيمية اشارت باف طبيعة العمؿ داخؿ المنظمة اصبحت مرىونة بالعلاقات التبادلية بيف 
 ( .    (Cloke,2002:257 ما يقدمو العامؿ مف جيد وولاء وما تقدمو المنظمة مف رعاية اجتماعية وعاطفية،

 Empowermentالتمكين    -3

التمكيف ىو مفيوـ يتعمؽ بالطرؽ التي يتصرؼ عمى اساسيا القادة والتي تؤدي الى المزيد مف تحمؿ         
المسؤولية وخمؽ المبادرات والتصرؼ المسؤوؿ عند المرؤوسيف او التابعيف وكذلؾ زيادة تحمميـ لممخاطر وارتكاب 

 (Rhoades,2002:87) الاخطاء التي يتعمموف منيا كدروس مستفادة .

ولعؿ اكثر النماذج التي اقتربت مف مفيوـ التمكيف المستخدـ اليوـ ، ىو النموذج الذي كاف يعرؼ بنظـ        
(TRW وىي النظـ التي استخدمت في مختبرات صناعة الفضاء وتقانتيا التي اشاعت فكرة اف المسؤولية تسبؽ )

عني دائمآ اف القادة قد نجحوا في تمكيف العامميف لدييـ  ( لـ يكف يTRWالسمطة دائمآ، الا اف توظيؼ نظـ )
(Pazy,2007:52 )(، ومما تجدر الاشارة اليو اف التمكيف لايمكف اف يكوف عممية تعمـ فردية ) لشخص واحد

بؿ ىي عممية تبادلية، حيث يتعمـ القادة كؿ شيء عف مرؤوسييـ وبالمقابؿ يتعمـ المرؤوسيف كؿ ما ىو مطموب 
 ، وىذا يعني  اف عمى القادة اف يتعمموا كيفية تحوليـ مف مدراء يصدروف الاوامر الى عف قادتيـ

منسقيف ومشجعيف وداعميف لمرؤوسييـ، وبتطور المنظمات خلاؿ السنوات الاخيرة، فقد اصبحت البيئة 
 صبحت الادارة الاجتماعية والاقتصادية اليوـ اكثر تنافسية بؿ وعدوانية، وازدادت متطمبات الملاؾ البشري وا

 التشاركية ضرورة مف ضرورات نجاح اية منظمة لانيا تقود الى فيـ افضؿ للاىداؼ وتماسؾ اكبر لدى الفريؽ ،
(Cloke,2002:257) . 

 انواع تمكين العاممين: 

 عممية تمكيف العامميف إلى ثلاثة أنواع ىى:  (Swominem, 2005)قسـ  
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والأنشطة  د عمى إبداء رأيو وتوضيح وجية نظره فى الأعماؿالتمكيف الظاىرى:   ويشير إلى قدرة الفر  -أ 
 المشاركة فى اتخاذ القرارات ىى المكوف الجوىرى لعممية التمكيف الظاىرى.  دالتى يقوـ بيا ، وتع

التمكيف السموكى:     ويشير إلى قدرة الفرد عمى العمؿ فى مجموعة مف أجؿ حؿ المشكلات وتعريفيا  -ب 
تعميـ الفرد لميارات جديدة  مف ثـالبيانات عف مشاكؿ العمؿ ومقترحات حميا و وتحديدىا وكذلؾ تجميع 

 يمكف أف تستخدـ فى أداء العمؿ. 

تمكيف العمؿ المتعمؽ بالنتائج:    ويشمؿ قدرة الفرد عمى تحديد أسباب المشكلات وحميا وكذلؾ قدرتو  -ج 
 إلى زيادة فعالية المنظمة.  عمى إجراء التحسيف والتغيير فى طرؽ أداء العمؿ بالشكؿ الذى يؤدى

 The relationship between intellectualالعلاقة بين راس المال الفكري وتنمية الموارد البشرية : 
capital and human resources development    

السابؽ  اف تنمية راس الماؿ الفكري عمى مستوى المنظمة ومواردىا البشرية قد تغيرت عما كانت عميو في       
فالمنظمات الحالية والمستقبمية تواجو تحديات وتعقيدات لـ تكف موجودة مف قبؿ وعمى المنظمات التي تبحث عف 
النجاح اف توظؼ اكبر قدر ممكف مف طاقاتيا الفردية والجماعية لايجاد افكار وحموؿ ابتكارية متجددة تساعدىا 

تحسيف ر وتاىيؿ افرادىا ليكونوا مف المبدعيف ومف خلاؿ في التكيؼ مع متغيرات المحيط الخارجي وتسعى لتطوي
 لنفسويعمميـ ميارات الاصغاء والاستماع وتعزيز الثقة با ظروؼ العمؿ وتقديـ الحوافز

وتحاوؿ ىذه العلاقة التركيز عمى راس الماؿ الفكري وحث جميع الاطراؼ    (25,2115لدييـ.)الطالباني،
يـ في تحفيز الافكار واستخلاص الفائدة مف تجارب الاخريف نساف بما يسمو وتسخيره لخدمة الالمخوض في مفيو 

، لما لمموارد البشرية مف اىمية تتمثؿ في القدرة عمى التجديد والاختراع والتطوير بشكؿ  يمكف المنظمات مف 
تي تسعى جاىدة التغمب عمى ندرة الموارد الطبيعية ، اذ لايمكف تحقيؽ اىداؼ المنظمة بدوف الموارد البشرية وال

للاىتماـ بيا وتنمية مياراتيا وكفاءتيا لتحقيؽ اىدافيا المرسومة ومواجية التحديات التي تطرأ عمييا وبما يسيـ 
 ية الادارات الاخرى في المنظمة. زيادة فاعم  مف ثـفي  تحقيؽ اداء عالي للافراد العامميف و 

لماؿ الفكري ومف خلاؿ تحقيؽ ما ؿ فعاؿ في تنمية راس اويرى) السعيد( اف تنمية الموارد البشرية تساىـ بشك  
 (:95، 2116تي )السعيد،أي

 تصميـ وتحميؿ الوظائؼ بالشكؿ الذي يحقؽ الاثراء الوظيفي ، وبما يضمف اثارة التحدي لدى العامميف نحو   -1

 انجاز مياـ ابتكارية.     

 البشرية ذات القدرات الابداعية والابتكارية. المنظمة مف الموارد حاجاتخطة دقيقة طويمة الاجؿ ل وضع -2

 تييئة المناخ لتنظيـ فرؽ عمؿ بحثية تكوف مسؤولة عف عمميات الابداع والابتكار في المنظمة. -3

 اعداد برامج تدريبية غير تقميدية تساىـ في تنمية ميارات العامميف  وقدراتيـ الابتكارية بما يؤدي في  -4

 ما يسمى بالتراكـ المعرفي.النياية الى تحقيؽ      
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 يـ في تشجيع المبدعيف.ت يسأاؿ للاجور والحوافز والمكافتصميـ نظاـ فع -5

 مف التجارب العالمية في مجاؿ التعمـ التنظيمي. فادةتوفير المتطمبات لمعمـ الذاتي والا-6

 ت التدريب والتعميـ،مع التركيز عمى تطوير الموارد البشرية في الاجؿ الطويؿ وعدـ الاقتصار عمى عمميا -7

 توجيو  نظر الادارة الى اىمية احتكاؾ العامميف بالبيئات العالمية القائمة عمى المعرفة والخبرة وذلؾ مف      

 خلاؿ ارساؿ العامميف في ميمات خارجية.     

شرية وتعظيـ الاستثمار في بيف استراتيجيات تنمية الموارد الب اً ومباشر  اً كبير  اً ويرى الباحث اف ىنالؾ تاثير         
 بيـ الخبرات والمؤىلات والمعارؼ راس الماؿ الفكري بما يسيـ في رفع مستويات الافراد العامميف واكسا

والخصائص الشخصية المطموبة في اداء الاعماؿ عمى مستوى عالي وبشكؿ يحقؽ لممنظمة فرص البقاء في 
تطويرية تعمؿ عمى رفع كفاءتيـ وتطوير قدراتيـ اذ اف سوؽ العمؿ والمنافسة ومف خلاؿ اشراكيـ في برامج 

 التدريب  يتيح لممتدرب فرص اكتساب المعرفة والخبرات الجديدة ويرفع الروح المعنوية للافراد العامميف وىو 

 يصب اخيرا في صالح المنظمة .

  Analysis and discussion المبحث الثالث/ التحميل والمناقشة

 بات :قياس الصدق والث

تـ  )نقلا عف  الخرابشة ( استخراج الصدؽ مف معامؿ الثبات لوجود ارتباط قوي بيف ياولا: الصدؽ:  -1
(، واستخدـ ليذا الغرض معامؿ ارتباط سبيرماف في حساب 93: 2111صدؽ الاداة وثباتيا )الخرابشة،

  ( :3معاملات ارتباط الفقرات بأبعادىا، وجاءت النتائج كما مبينة في الجدوؿ )

  الاختبار والبعد الذي تنتمي لو فقرات مف فقرة كؿ بيف الدلالة ومستوى الارتباط معاملات قيـ ( يبيف3جدوؿ )
 ضمف محاور الدراسة

 مستوى الدلالة معامؿ الارتباط الفقرة البعد

 راس الماؿ الفكري

1 1.917** 0.000 

2 1.884** 0.000 

3 1.915** 0.000 

4 1.926** 0.000 

5 1.871** 0.000 
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 التنمية الادارية

6 1.967** 0.000 

7 1.936** 0.000 

8 1.971** 0.000 

9 1.968** 0.000 

11 1.951** 0.000 

 الدعـ والتشجيع الذاتي

11 1.947** 0.000 

12 1.954** 0.000 

13 1.951** 0.000 

14 1.971** 0.000 

15 1.964** 0.000 

 التمكيف

16 1.965** 0.000 

17 1.972** 0.000 

18 1.969** 0.000 

19 1.974** 0.000 

21 1.962** 0.000 

 انات الاستبانة و نتائج الحاسوب.المصدر: بي            

( (α≤0.01 عند مستوى إحصائيًا دالة ( أف جميع قيـ معاملات الارتباط  بيف الفقرات وابعادىا 3يتضح مف الجدوؿ رقـ )
  الداخمي، الاتساؽ صدؽ مف مرتفعة بدلالات يتمتع فقراتو الاختبار بجميع أف يعني وىذا

 1الكشؼ  عف صدؽ المحتوى في بو الوثوؽ ويمكف

 ثانيا :قياس ثبات مقاييس الدراسة. -2
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ت تـ التأكد مف صدؽ محتويات الاستبياف مف خلاؿ اختبارىا بعد عممية التوزيع والاسترجاع وذلؾ عف طريؽ قياس ثبا     
( و معامؿ ارتباط التجزئة Anastasi,1982:54)  (Cronbach Alfa الاستبياف إذ استخدـ مقياس )كرونباخ ألفا  

  (. 35: 1979( )السيد،Guttman Split-Half Coefficientالنصفية )

جابات أفراد عينة الدراسة حوؿ فقرات الاس(                4الجدوؿ )  تمارة نتائج ثبات مقاييس الدراسة وا 

 عدد الفقرات متغيرات الدراسة ت
معامؿ كرونباخ 

 (rtألفا )
 معامؿ سبيرماف

معامؿ ارتباط 
التجزئة النصفية 

(rh) 

 1.898 1.962 1.961 5 راس الماؿ الفكري 1

 1.952 1.989 1.984 5 التنمية الادارية 2

 1.933 1.985 1.981 5 الدعـ والتشجيع الذاتي 3

 1.932 1.988 1.986 5 التمكيف 4

 انات الاستبانة و نتائج الحاسوب.المصدر: بي

يتضح مف خلاؿ نتائج اختبار ثبات مقاييس الدراسة )الاتساؽ الداخمي لمفقرات( الخاصة باستمارة الاستبانة 
 ( ، ما يأتي:4الواردة بالجدوؿ )

انة تُعد مقبولة بشكؿ إف معاملات الثبات جميعا )معاملات كرونباخ ألفا( لجميع متغيرات استمارة الاستب -1
كبير مف الناحيتيف الإدارية والإحصائية ىذا مف جانب، ومف جانب آخر تشير نسب الصدؽ والثبات 

 إلى دقة مقاييس الدراسة للاستمارة.

تُعد معاملات ارتباط التجزئة النصفية لجميع متغيرات استمارة الاستبانة عالية جداً، وتؤكد ىذه النتائج  -2
 فقرات الاستمارة. عفعينة الدراسة  قة إجابات أفرادد

كما، تعد قيـ معامؿ  0.75تعد قيـ معامؿ كرونباخ مقبولة احصائيا عنما تكوف ىذه القيـ مساوية او أكبر مف 
ية والتربوية ( فأكثر مقبولة احصائيا في البحوث الادارية والسموك0.60الارتباط لمتجزئة النصفية البالغة )

 (.47: 2117)الجمبي،

 Statistical Analysisميل الاحصائي: التح

تمت الاستعانة بمجموعة مف الأساليب الإحصائية مف اجؿ اختبار أنموذج الدراسة وفرضياتو ومف ىذه الأساليب 
)النسب المئوية والتكرارات والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية( والتي افاد منيا الباحث بشكؿ أساسي في 

تغيرات الدراسة ، كما تـ استعماؿ معامؿ ارتباط بيرسوف والاختبار التائي والانحدار وصؼ وتشخيص عينة وم
( عمؿ SPSS Ver.18الخطي البسيط للاستفادة منيـ في اختبار الفرضيات. وقد سيمت البرمجيات الجاىزة )

      أعلاه.والاختبارات , الباحث في إيجاد نتائج الأساليب 
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 الجة البياناتة لمعالأساليب الإحصائية المستعمم

لغرض معالجة البيانات التي تـ الحصوؿ عمييا مف استمارة الاستبانة وتحميميا إحصائياً، تـ استعماؿ الحقيبة 
( ليذا الغرض، وقد تـ استعماؿ Windowsتحت النوافذ ) (SPSS Ver.18الإحصائية لمعموـ الاجتماعية )

 في البرنامج المذكور نذكر منيا: سة والمتوافرةالأساليب الإحصائية التي تنسجـ مع فرضيات الدرا

(، النسب المئوية FDTالأساليب الإحصائية الوصفية: وتتمثؿ ىذه الأساليب بػ )جداوؿ التوزيعات التكرارية )ػػ 1

(، الوسط الحسابي الموزوف )%)


XW( الانحراؼ المعياري ،)±SD( معامؿ ارتباط بيرسوف ،)rpحدار (، الان
 .(،R2الخطي البسيط، معامؿ التفسير أو التحديد )

 (.F(، اختبار )tالأساليب الإحصائية الاستدلالية )الاستنتاجية(، وتتمثؿ ىذه الأساليب بػ )اختبار ػػ 2

 The initial results of the statistical analysisنتائج التحميل الإحصائي الأولي    

ري لمتغيرات الدراسة لاستخداميا في اغراض عممية التحميؿ الاحصائي بيدؼ الحصوؿ عمى تـ عمؿ جداوؿ التوزيع التكرا
 الوسط الحسابي والانحرافات المعيارية والاوزاف المئوية.

كؿ متغير مف متغيرات  واستنادا عمى ذلؾ سيتـ توضيح الوصؼ التفصيمي لاراء واستجابات افراد عينة الدراسة عمى مستوى
 الاستمارة.

 استجابات افراد العينة عمى فقرات الاستبانة

تضمف الجدوليف الاوساط  إذ( ، 111نتائج تحميؿ اراء واستجابات افراد عينة الدراسة البالغ عددىـ ) (6و 5يبيف الجدوليف )
 الحسابية والانحرافات المعيارية والاوزاف المئوية لفقرات كؿ بعد.

 (111راس الماؿ الفكري )ف= ( الاوساط الحسابية والوزف المئوي والاىمية النسبية لفقرات بعد5) جدوؿ

 البعد

 

 الفقرة

الوسط  اجابات افراد العينة
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 الوزف المئوي %

ترتيب 
الاىمية 
أتفؽ  النسبية 

 تماما
لا أتفؽ  لا أتفؽ محايد اتفؽ

  تماما

راس 
 الماؿ 

 الفكري

1 52 36 10 2 0 4.38 0.75 88 2 

2 61 26 8 3 2 4.41 0.91 87 3 

3 25 56 7 7 5 3.89 1.02 81 5 

4 31 50 9 6 4 4.00 0.99 83 4 

5 26 63 11 0 0 4.15 0.59 89 1 

 85.6 0.852 4.17 الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمبعد  ووزنو المئوي
 

0.85 85.6 
 

85.6 85.6 
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 المصدر: بيانات الاستبانة و نتائج الحاسوب.

(، وبوزف مئوي 0.85(، بانحراؼ معياري بمغ )4.17غ )وسطاً حسابياً عاماً بم س الماؿ الفكريأر  حقؽ متغير
أعمى مف ميزاف الاختبار اف الاوساط الحسابية لجميع فقراتو جاءت بقيـ و %(. 85.6قدره )نسبة اتفاؽ( بمغت )

 (. واف اعمى الاجابات تركزت في تقديري )اتفؽ تماما واتفؽ(.3البالغ )

ور تنمية الموارد البشرية ىمية النسبية لفقرات وابعاد مح( الاوساط الحسابية والوزف المئوي والا6جدوؿ )
 (111)ف=

 البعد

 

 الفقرة

الوسط  اجابات افراد العينة
 الحسابي

الانحراؼ 
 الوزف المئوي % المعياري

ترتيب 
الاىمية 
أتفؽ  النسبية 

لا أتفؽ  لا أتفؽ محايد اتفؽ تماما
  تماما

التنمية 
 الادارية

6 33 48 12 6 1 4.06 0.88 81 4 

7 25 57 13 4 1 4.01 0.80 82 3 

8 37 45 11 4 3 4.09 0.95 82 2 

9 30 49 15 5 1 4.02 0.86 79 5 

10 36 51 7 2 4 4.13 0.93 89 1 

 1 82.6 0.88 4.06 لمئويالوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمبعد ووزنو ا

الدعـ 
 والتشجيع

11 42 40 12 6 0 4.18 0.87 82 1 

12 46 27 22 3 2 4.12 0.99 73 3 

13 31 38 23 6 2 3.90 0.98 69 5 

14 36 43 18 3 0 4.12 0.81 79 2 

15 30 41 23 3 3 3.92 0.96 71 4 

 2 74.8 0.92 4.05 الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمبعد ووزنو المئوي

 التمكيف

16 38 39 12 6 5 3.99 1.096 77 2 

17 35 38 17 7 3 3.95 1.038 73 3 

18 29 43 21 4 3 3.90 0.97 71 4 
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 انات الاستبانة و نتائج الحاسوب.المصدر: بي

(، وبوزف مئوي 0.93(، بانحراؼ معياري بمغ )4.03وسطاً حسابياً عاماً بمغ ) تنمية الموارد البشريةحقؽ متغير 
 %(. 77.00قدره )نسبة اتفاؽ( بمغت )

ؤشر مدى مساىمة مؤثرات تنمية المورد البشري في تحقيؽ راس الماؿ الفكري كما تؤكد نتائج ويعكس ىذا الم
التحميؿ تقارب استجابة عيّنة الدراسة لممتغيرات الفرعية لتنمية المورد البشري، إذ جاءت استجابة عيّنة الدراسة 

 وفؽ أىمّيتيا النسبية كما يأتي: لتمؾ المتغيرات عمى

  (، وبوزف مئوي بمغ 0.88( بانحراؼ معياري )4.06أولًا بوسط حسابي قدره ) ة الاداريةالتنميجاء متغير
(82.6 .)% 

  (، وبوزف مئوي 0.92(، بانحراؼ معياري قدره )4.05وسطاً حسابياً بمغ ) الدعـ والتشجيعوحقؽ متغير
 واحتؿ الترتيب الثاني %(.74.8بمغ )

 (، بانحراؼ 3.98لأىمية النسبية بوسط حسابي قدره )بالترتيب الثالث مف حيث ا التمكيف وجاء متغير
 %(. 73.6(، وبوزف مئوي بمغ )1.00معياري قدره )

(. واف اعمى الاجابات 3اعمى مف معيار الاختبار البالغ )اف الاوساط الحسابية لجميع الفقرات جاءت بقيـ 
 تركزت في تقديري )اتفؽ بشدة واتفؽ(.

بياف طبيعة العلاقة بيف راس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري ومعنويتيا تـ ل . اختبار فرضيات الدراسة
 (7استخراج معامؿ ارتباط بيرسوف وكما مبيف في الجدوؿ )

 ( العلاقة بيف راس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري7جدوؿ  )

 تنمية المورد البشري المتغيرات

 راس الماؿ الفكري
  p value المعنوية ( الجدوليةtقيمة ) ( المحسوبةtة )قيم   rمعامؿ الارتباط

0.964 36.048 2. 626 0.000 

 t-test , df (99),P≤0.01                 %        1الارتباط معنوي عمى مستوى  القرار الاحصائي

 نتائج الحاسوب انات الاستبانة والمصدر: بي

19 37 33 23 3 4 3.92 1.04 70 5 

20 41 36 19 4 0 4.14 0.86 77 1 

 3 73.6 1.00 3.98 الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لمبعد ووزنو المئوي

  77.0 0.93 4.03 الوسط الحسابي والانحراؼ المعياري لممحور ووزنو المئوي
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وىذا ما  بيف راس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري اط موجبة قوية ومعنوية( اف ىناؾ علاقة ارتب7نتائج الجدوؿ) تظير
ولبياف وجود تأثير  بيف راس الماؿ الفكري وتنمية المورد البشري علاقة ارتباط معنويةتوجد “يؤكد صحة الفرضية القائمة 

التأثيرات المحتممة كؿ عمى انفراد مف خلاؿ تـ تفسير الماؿ الفكري مف عدمو  راستنمية المورد البشري في معنوي لأبعاد 
  .(Simple Linear Regression Analysis)الاستعانة بنتائج اختبار الانحدار الخطي البسيط 

كؿ عمى انفراد في ترسيخ الأثر مف عدمو في الارقاـ تنمية المورد البشري ( الى دور أبعاد 8تشير نتائج الجدوؿ )
  -بار الانحدار الخطي البسيط الذي يخمص منو إلى معطيات التحميؿ الآتية: القياسية، وعمى وفؽ نتائج اخت

المحسوبة  (F)، إذ كانت قيمة  التنمية الاداريةحقؽ بُعد راس الماؿ الفكري أثرا ذو دلالة معنوية في  -1
 ()(، وبمغت قيمة المعممة    11,1( عند مستوى ) 8.24( أكبر مف الجدولية )1521,375)
 ( 0.908( في بُعد راس الماؿ الفكري يحدث تغييراً مقداره )1وىذا يعني اف تغييراً مقداره ) ( ،0.908)

 ( وىذا يعني اف راس الماؿ الفكري تفسر  0.939. وبمغت قيمة معامؿ التحديد )التنمية الاداريةفي 

 . التنمية الادارية% مف التبايف الحاصؿ في 93.9منفردة             

المحسوبة  (F)، إذ كانت قيمة  الدعـ والتشجيع الماؿ الفكري أثرا ذو دلالة معنوية في  اظير بُعد راس -2
 ()(، وبمغت قيمة المعممة     0.01( عند مستوى )8.24( أكبر مف الجدولية )927.354)
 ( 0.861راس الماؿ الفكري يحدث تغييراً مقداره ) ( في بُعد1( ، وىذا يعني اف تغييراً مقداره )0.861)

تفسر منفردة  الدعـ والتشجيع ( وىذا يعني اف 0.904. وبمغت قيمة معامؿ التحديد )الدعـ والتشجيعفي 
 % مف التبايف الحاصؿ في الدعـ والتشجيع .90.4

المحسوبة  (F)أثرا ذو دلالة معنوية في راس الماؿ الفكري ، إذ كانت قيمة  التمكيف بيف بُعد   -3
 ()(، وبمغت قيمة المعممة     0.01( عند مستوى )8.24( أكبر مف الجدولية )862.250)
( في راس 0.785يحدث تغييراً مقداره )التمكيف ( في بُعد 1( ، وىذا يعني اف تغييراً مقداره )0.785)

( وىذا يعني اف راس الماؿ الفكري تفسر منفردة 0.898الماؿ الفكري. وبمغت قيمة معامؿ التحديد )
 .التمكيفصؿ في % مف التبايف الحا89.8

 ىذه المؤشرات تتأكد صحة الفرضياتوعمى ضوء 
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 .تنمية المورد البشري( نتائج الانحدار الخطي البسيط لمعلاقة بيف راس الماؿ الفكري و 8جدوؿ )

 الدلالة الارقاـ القياسية المؤشرات تنمية المورد البشريأبعاد 
بُعد 

التنمية الادارية
 

  F قيمة
 1521.375 المحسوبة

 %1دالة عمى مستوى 

 8.24 0.01 الجدولية

 1,98 درجات الحرية

 P 0.000قيمة 

 r 0.969معامؿ الارتباط  

 R2   0.939معامؿ التحديد  

  0.908قيمة 

 
بُعد الدعـ والتشجيع

 

 F قيمة 
  927.354 المحسوبة

 

 

 %1دالة عمى مستوى 

8.24 0.01 8.24 

 1,98 يةدرجات الحر 

 P 0.000قيمة 

 r 0.951معامؿ الارتباط  

 R2   0.904معامؿ التحديد  

  0.861قيمة 

بُعد تمكيف العامميف
 

 F قيمة 
 862.250 المحسوبة

 %1دالة عمى مستوى 

8.24 0.01 8.24 

 1,98 درجات الحرية

 P 0.000قيمة 

 r 0.948معامؿ الارتباط  

 R2   0.898تحديدمعامؿ ال  

  0.785قيمة 

 انات الاستبانة و نتائج الحاسوب.المصدر: بي
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 الاستنتاجات والتوصيات

 Conclusionsالاستنتاجات :   –أولا  

مف اجؿ الحفاظ عمى مكانة المنظمة العاممة بالمعرفة ومف ثـ عمى اقتصاد الدوؿ القائمة عمى المعرفة لابد   -1
ـ بكؿ الجوانب المتعمقة بتنمية المورد البشري وبما يضمف حسف اختيار العناصر البشرية ورفع كفائتيـ مف الاىتما

 يصب في رفع كفاءة المنظمة. ومف ثـ

اف التدريب والتنمية اثناء الخدمة يييىء الفرصة اماـ المتدرب لاكتساب المعارؼ والميارات الجديدة   -3
ساب الاتجاىات الايجابية ويرفع الروح المعنوية ويؤدي الى تحسيف الاداء وعمى بالاضافة الى انو يساعد عمى اكت

 المنظة بالمقابؿ اف تستثمر ىذه القيمة المكتسبة لمنيوض بمستوى اداء الافراد العامميف.

المورد البشري ىو الوحيد القادر عمى استخداـ مختمؼ الموارد الأخرى بالكفاءة و الفاعمية المطموبيف في  -4
 .المنظمة

سياسة الاستقطاب و الاختيار ميمة مف مياـ إدارة الأفراد و ىي العممية الإدارية المستمرة التي تقتضي  - -5
 مف الموارد البػػشرية لتمبية الػحاجات المادية و المعنوية.  حاجاتيامف المنظمة تحديد 

تمادىا لتحسيف الأداء ألمنظمي والمعرفي      ويقترح اعة الى اف جميع ىذه العوامؿ ىي مناسب ةتوصمت الدراس -6
وانسياب المعرفة لاتخاذ القرار اىـ    شروط ة ي ونموه والتحالفات الأستراتيجيمعرفة العنصر البشر  دلممديرية وتع

  نجاح الأداء ألمنظمي عمى مختمؼ الأصعدة.

 Recommendationsالتوصيات :  –ثانيا  

 :عة مف التوصيات والتي تشمؿ الآتيالتي توصمت إلييا الدراسة سيتـ صياغة مجمو في ضوء الاستنتاجات      

موضوع  القصوى مف رأس الماؿ الفكري بيدؼ تحسيف دوره في  تطوير و رفع كفاءة المنظمة فادهالا -1
 البحث وقيمتيا  السوقية .

ماؿ واعتبار العامؿ عمى أنو مصدر لمفكر بث روح العزيمة و العمؿ ، و الدافعية ، و التعاوف بيف الع -2
 و رأس ماؿ بشري و ركيزة ىامة لكافة العمميات ، و الأنشطة التي تمارسيا المنظمة.

      عمى المنظمة تنفيذ إجراءات و أساليب اختيار الأفراد بكؿ شفافية و ىذا بدوره يؤدي إلى موضوعية   -3 
 عممية الاختيار.

 ف ادارتو وتنميتو وتطويره لتحقيؽولابد مف العمؿ المتواصؿ لحس اً حقيقي اً ر المورد البشري استثما عدػػػػ 4     
 اىداؼ المنظمة وتحسيف اداءىا وزيادة انتاجيتيا.

 ويعزز     العمؿ عمى دعـ وتشجيع رأس الماؿ الفكري، لأنو يشكؿ ثروة معرفية كبيرة وميزة تنافسية  ػػ5    

 الابتكار والإبداع داخؿ المنظمة . فرص     



 ( 44العدد )  (  11المجلد )  الإداريةالمجلة العراقية للعلوم  

 

811 
 

 رة توفير العديد مف المكافآت والحوافز التشجيعية المناسبة لجذب وتوطيف العماؿ في منظمات ضرو  -6

 الأعماؿ والذيف يممكوف المعرفة العممية والخبرات الإبداعية .    

 في المنظمة المبحوثة عمى ممارسة تخويؿ الصلاحيات والتمكيف بوصفيا آليات داعمة  يريفحث المد - 7

لما لو مف اىمية في بناء الثقة وزيادة الاعتماد عمى الذات وتسريع اتخاذ القرارات وزيادة الشعور لتجسيد التنمية  
 بالمسؤولية .

تبني برامج التدريب البيئي والاداري كثقافة داعمة لتجسيد مبدأ) التعمـ مدى الحياة(وزيادة الوعي بالبيئة  -8
      لقوانيف.وحسف التعامؿ مع مواردىا وضماف تطبيؽ التشريعات وا

 لوسائؿ العممية لصيانتو وتنميتو.يتوجب عمى المنظمات اف تحدد رأس ماليا البشري وتحديد ا -9
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2118  . 

( ثروة المعرفة ، رأس الماؿ الفكري ترجمة علا احمد اصلاح ، الدار 2114ستيوارت ،توماس أ .)  -6   
 الدولية 

 للاستثمارات الثقافية ، القاىرة.        

 . 2117ية، القاىرة، سمطاف ، محمد سعيد، ادارة الموارد البشر  -  7

 ،" ادارة راس الماؿ الفكري كمدخؿ لتنمية القدرات التنافسية لمنظمات  2116السعيد ،ىاني محمد، -8 
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 الاعماؿ " رسالة ماجستير غير منشورة ، كمية التجارة،جامعة قناة السويس ،مصر .      

 . 2111لمعارؼ ، القاىرة، السممي ،د. عمي، ادارة الافراد لرفع الكفاءة الانتاجية، دار ا -9

 ، دار الفكر العربي، 3(، "عمـ النفس الإحصائي وقياس العقؿ البشري"، ط 1979السيد، فؤاد البيي، ) - 11

 القاىرة.        

 صالح ،رضا إبراىيـ ، "رأس الماؿ الفكري ودوره في تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمات"، المؤتمر الدولي  -11

 لإدارية تحت عنواف "نحو أداء متميز في القطاع الحكومي"، معيد الإدارة العامة، الرياض، لمتنمية ا       

 .2119نوفمبر  4-1، في الفترة مف المممكة العربية السعودية       

 صبحي  ،قتيبة، سعاد نوري، علاقة رأس الماؿ الفكري بعمميات القيادة الادارية، بحث مقدـ )لممؤتمر  - 12  

 .(2/8/2116-1العممي الثامف لكمية العموـ  الادارية والمالية، جامعة اربد الاىمية، الاردف،         

 رسالة  ،تنمية الموارد البشرية مدخؿ إستراتيجي لتحقيؽ الميزة التنافسية،صوشة  ،رياض بف  - 13

 .2119لماجستير في إدارة الأعماؿ /جامعػػػة الجػػزائػػر،ا      

 ،اثر راس الماؿ الفكري في الابداع  المنظمي  : دراسة تحميمية 2115الطالباني ،خولة عبد الحميد محمد،  -14

 في جامعة بابؿ ،رسالة ماجستير غير منشورة ،كمية الادارة والاقتصاد ،جامعة كربلاء،العراؽ.        

شور مزريؽ و.نعيمة قويدري، "دور رأس الماؿ الفكري في تحقيؽ الميزة التنافسية لمنظمات الأعماؿ"، عا -15
 الممتقى الدولي الخامس حوؿ "رأس الماؿ الفكري في منظمات الأعماؿ العربية في ظؿ الاقتصاديات 

 ة حسيبة بف بو عمي شمؼ، الجزائر،           الحديثة"، كمية العموـ الاقتصادية والتجارية لعموـ التسيير، جامع           

 .2111ديسمبر  13-14              

 (.2111عقيمي ،د. عمر وصفي، ادارة الموارد البشرية. عماف ، مؤسسة زىراف،)  -  16

 العنزي ، سعد عمي حمود ، رأس الماؿ الفكري : الثروة الحقيقية لمنظمات اعماؿ القرف الحادي  - 17

 . 2111( ، بغداد ، 25شريف ، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية ، المجمد الثامف ، العدد )والع       

  راس الماؿ البشري" ممتقى دولي   العجموني ،محمد اقباؿ  ،"اثر تنمية الموارد البشرية عمى تعظيـ قيمة - 18
 .2111 ديسمبر  14-13ات الحديثة ، حوؿ: راس الماؿ الفكري في منظمات الاعماؿ العربية في الاقتصادي

 ـ .2111كردى ،أحمد السيد، بحث مقدـ لقسـ إدارة أعماؿ ، جامعة بنيا ، - 19

 عادؿ حرحوش  ، احمد عمي صالح، رأس الماؿ الفكري : طرؽ قياسو وأساليب المحافظة المفرجي ، - 21

http://www.aliahmedali.com/forum/showthread.php?t=8604
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 . 2113لعربية لمتنمية الإدارية ، القاىرة ،عميو ، المنظمة ا       

يوسؼ ،عبد الستار حسيف، دراسة وتقييـ رأس الماؿ الفكري في شركات الاعماؿ، كمية الادارة والاقتصاد  - 21
 . 2115العموـ الادارية، جامعة الزيتونة الاردنية، 
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