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 تثمين دور الرأس المال الفكري في دعم أداء المنظمة
 دراسة ميدانية للمشاريع الرائدة في الجزائر

 
  ، بن شوك أمالبـلقوم فريد 

 :ملخصال

تهدف ىذه  الدراسة لتأسيس ابؼفاىيم الأساسية لدور الرأس ابؼال الفكري في دعم أداء ابؼنظمة، فالأساليب ابؼوجهة لتطويره يجب 
أن تتوجو بكو برقيق ىدف معتُ يكون غالبا زيادة الفعالية، وىذا يستدعي تثمتُ القدرات الداخلية وجعلها في وضعية متكيفة مع 

التغتَات التي تفرضها البيئة ابػارجية، فوجود تنظيم مرن، موارد بشرية ذات كفاءة واستجابة سريعة لطلبات العملاء تعتبر من 
، وتوصلت الدراسة لتحديد أثر ايجابي بتُ عناصر الرأس ابؼال الفكري وأداء ابؼنظمة لكن بتفاوت نسب خصائص ابؼنظمة الرائدة

الأثر بتُ العوامل خاصة الرأس ابؼال البشري الذي لد يحظى بنفس درجة الاىتمام من قبل ابؼديرين، وىذا يدعو بؼراجعة نشاطات 
 .إدارة ابؼوارد البشرية من حيث الأولويات وبرديد سياسة تتبتٌ ترقية دور العامل في ابؼنظمة

.  الرأس ابؼال الفكري، الأداء، التنظيم، ابؼوارد البشرية، العملاء:المفتاحيةالكلمات 
Abstract: 

This study aims to establish the basic concepts of the role of the intellectual 

capital in a competitive enterprise, patterns establish destined for its development 

should be directed towards a particular goal is often to increase efficiency, and 

this calls for valuing internal capacity and make it in a position adapted to the 

changes imposed by the external environment, the existence of a flexible 

organization, human resources-efficient and quick response to customer requests 

is one of the leading enterprise characteristics .The study found a positive impact 

between the elements of intellectual capital and the performance of the 

organization, but the difference in the percentage of impact among the factors, 

especially human capital, which did not receive the same degree of attention by 

the managers, which calls for reassess of human resources management activities 

in terms of priorities and define a policy to promote the role of the worker in the 

organization. 

Keywords: intellectual capital, performance, organization, human resources, 

clients. 
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 :تمهيد
تنشط ابؼنظمة اليوم في بيئة متغتَة باستمرار تستدعي تعبئة بصيع قدراتها من أجل التكيف مع الوضعية ابؼناسبة بؽا في 

السوق، فابؼتغتَات ابػارجية ىي التي تفرض الاستعداد وتبتٍ الاستًاتيجيات اللازمة من الداخل لدعم أداء ابؼنظمة، والتي 
 .يأتي في مقدمتها تثمتُ الرأس ابؼال الفكري

من ىذا ابؼنطلق، يتبتٌ ابؼديرون أساليب متعددة من أجل تطوير الرأس ابؼال التنظيمي، البشري والرأس مال العملاء التي 
 .تشكل أعمدة الرأس ابؼال الفكري ومصدر ارتكاز بـتلف سياسات تطوير الأداء

من ىذا ابؼنطلق تهدف الدراسة إلذ برديد دور  الرأس ابؼال الفكري بدختلف مكوناتو بؼعرفة علاقتو بدؤشرات الأداء من 
 أثر تثمتُ الرأس ابؼال الفكري على أداء ابؼشاريع الرائدة في ابعزائر؟ ما ىو :خلال الإشكالية التالية

تم استخدام الأسلوب الوصفي في تقديم بـتلف ابؼفاىيم ابؼتعلقة بالرأس ابؼال الفكري كعامل لدعم الأداء، كما تم 
اعتبار الرأس ابؼال الفكري كأحد  الاستعانة ببعض ابؼؤشرات الإحصائية بغساب وقياس متغتَات الدراسة ابؼتعلقة  بفرضية

أوجو ابؼنظمة ابغديثة، ومكانتو في زيادة فعالية ابؼنظمة تعتبر من ابعوانب التي يعمل عليها ابؼديرون من خلال بـتلف 
 .أساليب الإدارة

 :مفهوم الرأس المال الفكري .1
 :العناصر وىذه بؾتمعة بصورة عناصر تعمل أربعة إلذ نموذج الرأس ابؼال الفكري( 2004وآخرون  (Ghen قُسم

 .العاملتُ ابذاىات إبداعات، قدرات،: البشري ابؼال رأس -أ
 .الزبون ولاء السوق، كثافة التسويقية، القدرة: الزبوني ابؼال رأس -ب
 .الأفكار ثقافة الابتكار، آلية الابتكارات، إبقازات: ألابتكاري ابؼال رأس -ج
 .نظام ابؼعلومات العمليات، التنظيمي، التعلم التنظيمي، ابؽيكل العامة، الثقافة: ابؽيكلي ابؼال رأس -د

 :ىي ثلاث مكونات يتضمن الذي (Stewart)نموذج  وىو شيوعًا الأكثر يعددّ  الذي النموذج أما
 الإبداع والابتكار ،ابؼهارات ،ابػبرات ،ابؼعرفة على يشتمل الذي :البشري المال رأس. 
 مقاييس العلامة التجارية، ،والتأليف النشر وحقوق ،الاختًاع براءات ويتضمن :الهيكلي المال رأس 

 .ابؼعلومات وأنظمة وقواعد ،النوعية السيطرة
 ومشاركتو الزبون بو وبسكتُ والاحتفاظ ، وولاءه الزبون رضا عن يعبردّ  الذي وىو : العملاء المال رأس 

 . معو والتعاون
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 (2003بظية أمتُ علي )القيمة السوقية للمنظمة : (01)الشكل 

 
 

 

 :الأداء التنظيمي .2

 :مفهومه. 2-1
 ,Morgan, et..al)يعبر الأداء التنظيمي عن النتائج التي تسعى ابؼنظمة لتحقيقها على ابؼدى ابؼتوسط والبعيد 

 وتتوقف فعاليتو على درجة العوامل ابؼتعلقة بابؼنافسة، التكنولوجيا، برديد الفرص والتهديدات، رسم ،(2009
 :الاستًاتيجيات والبدائل الإستًابذية من أجل تعظيم ابؼنفعة وفق الأبعاد التالية

 .الذي يقتصر على المحددات ابؼالية مثل الربحية والنمو: الأداء ابؼالر -
يدمج ىذا البعد عنصر الكفاءة الذي يضمن الاستخدام الأفضل للموارد بهدف تعظيم بعض : الأداء ابؼالر والتشغيلي -

 .ابؼؤشرات لتشغيلية مثل ابغصة السوقية وتقديم منتج جديد
 .North Craft & Neal. (1990وتعبر أكثر شمولا وانعكسا للصورة الأمثل للمنظمة  : الفعالية التنظيمية -

P :06) ، وتقتضي برقيق الأىداف على ابؼدى ابؼتوسط والطويل، الاستجابة للاحتياجات ابؼادية والبشرية، التحكم
 (.47: ، ص2009ابػطيب ومعايعة، )في نسب ابؼبيعات ومعدل النمو بدا في ذلك برستُ القيمة ابؼضافة 

 الإداراتوسلوك بصيع الأفراد والعاملتُ وابؼؤسسة في كافة ناتج جهد   التنظيمي على أنوالأداءيدكن تعريف عموما، 
برقيق ابؼخرجات والأىداف ابػاصة بأعمابؽا عبر التفوق في  والذي يحدد مدى قدرة ابؼؤسسة على، والأقسام ابؼوجودة

 (.159: ، ص2007 عادل ىاي البغدادي) .ئهاأدا
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 :الأداء في تحسين المؤثرة العوامل .3

 :وخارجية تتمثل فيما يلي داخلية لعوامل نتيجة الأداء يتحسن

 :ابػارجية العوامل -
 لبعض تنافسية ميزة بزلق قد التكنولوجية والاقتصادية والقانونية، والتي والتغتَات العملاء احتياجات تغتَ في تتمثل

 . نتيجة لاستجابتهم السريعة ابؼؤسسات
من ىذا ابؼنطلق، تظهر قدرة ابؼنظمة على سرعة الاستجابة للمتغتَات ابػارجية، ويعتمد ىذا على مرونة ابؼنظمة وقدرتها 

 .على متابعة ابؼتغتَات عن طريق برليل ابؼعلومات وتوقع التغتَات ووجود نظام معلومات
 :العوامل الداخلية -

ىي قدرة ابؼنظمة على امتلاك مواد وبناء أو شراء قدرات لا تكون متوفرة لدى ابؼنافستُ الآخرين، من بينها الابتكار 
والإبداع اللذين بؽما دور كبتَ في خلق ميزة تنافسية، ولا ينحصر الإبداع في تطوير ابؼنتج أو ابػدمة، ولكنو يشمل الإبداع 

بؿمد ،  الفتوح أبو أمية)في الإستًاتيجية وفي أسلوب العمل أو التكنولوجيا ابؼستخدمة وكذلك في خلق فائدة جديدة 
2007.) 

 ةكشر فرع بذربة مثال عن العوامل الداخلية وتتمثل في السلوك الإداري، حيث أورد (1993، وترك .ب جون)وقد ذكر 
(N.C.R.)ان كفقد ، مشروع لأي النجاح أساس ىو فعالة قيادة وجود أن على الدالة الأمثلة من ا باعتبارىا بإسكتلند 

 قوية ومنافسة جديدة تكنولوجيا ظهور مع ولكن السبعينات، مطلع حتى حسابية وأجهزة صرافة آلات ينتج ةكالشر فرع

 ابؼتطورة التكنولوجيا على تعتمد جديدة إنتاج خطوط بخلق اللازمة التحديث عملية وبدأت، التغيتَ إحداث من لابد انك

بفا  فقط، ألف ستتُ إلذ ألف مائة من العمالة تقليص إلذ؛ ىذه الوضعية أدت العاملة الأيدي على اعتمادىا من ثركأ
 في بفرعها ابؼشكلة ىذه معابعة ةكالشر فحاولت ، العاملتُ بقية بتُ الأداء ومستوى ابؼعنوية الروح ىبوطتسبب في 

 بدأت إذ نسبيا بقاحا وحققت ابؼنتج، اختيار وفي القرارات ابزاذ في ابغرية من مزيدا العاملتُ إعطاء طريق عن اأسكتلند

 الشراء طلبات توقف إلذ أدىالصرافات الآلية وتوزيعها في ابقلتًا، لكن ظهور عيوب فيها  من جديد نوع إنتاج في ةكالشر

 ومعرفتو ابؽندسية خلفيتو حيث من ملائمة بدواصفات يتمتعكة إلذ تعيتُ مدير جديد الشر بإدارة دفع بفا ابؼخزون، وزيادة

 استلمتها التي بالآلات أعطال عن أبلغت التي ابؼختلفة البنوك مواقع إلذ زيارات بعدة بالقيام عملو وبدأ العمل، بظروف

 خلابؽا يتم العاملتُ لك مع شهرية واجتماعات ابؼديرين من بؾموعة مع يومية شبة اجتماعات عقد إلذ بالإضافة حديثا،
 وتعديل النموذج تصميم لإعادة أخرى خطة مع نقلها، من بدلا وجودىا نكأما في يناتكابؼا لإصلاح خطة على الاتفاق

 طلبات تلقي شكل في بشارىا تؤتي ابػطة ىذه بدأت وجيزة فتًة وبعدة، السابق والسلبيات الأخطاءلتجنب  الإنتاج خطوط

 تقوية فيابؼدير ابعديد  بدأ النجاح ىذا برقيق وفور، أخرى مرة السوق في مصداقيتها تستعيد ةكالشر وبدأت جديدة،
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 أنها على وإصراره ابعودة على يزهكلتً انك وقد ابؼعلومات،كافة ب وإبلاغو معو ابؼستمر بالتعاون ومطالبتهم بالعاملتُ صلاتو

 .ابؼيزة التنافسية برقيق في الأكبر الأثر النجاح أساس

 
 

 : يعبر برسن الأداء عنمن الناحية التسويقيةكما أنو 

  قدرة ابؼنظمة على جذب الزبائن وبناء ابؼكانة الذىنية بؽا كمنظمة أو بؼنتجاتها، وزيادة القيمة ابؼدركة من قبلهم 
 .وبرقيق رضاىم

  ابؼنافع ابؼخلفة للمنتج + جودة ابؼنتج والأمان ابؼتحقق منو + التًكيز على جانب السعر = خلق قيمة للزبون +
 .الخ+ ...التلف والأضرار النابصة عن الاستخدام 

ا، ھاستثمار برقيقها من في ترغب القيمة التي إلذ الفكري ابؼال رأس برويل على ابؼنظمة قدرة من ىذا ابؼنطلق، تعتمد
 :أشكال عدة وتأخذ

 الأرباح برقيق.  

 والابتكارية الإبداعية القدرات زيادة خلال من التنافسية ابؼيزة برقيق. 

 ُوابؼوردين العملاء بتُ العلاقات برست. 

 ُالتكلفة وبزفيض الإنتاجية برست. 

 ُابػارجية الذىنية والصورة العاملتُ ابذاىات برست. 

 قوي تنافسي مركز وبناء السوقية ابغصة زيادة. 

 

 :تفصيل مكونات الرأس المال الفكري .4

 :الرأس المال التنظيمي .4-1

 الباحث التعريف
 Schumpeter (1934) طريقة جديدة للتنظيم

مرتبط بالنظام الاجتماعي للمنظمة، بإرساء طرق جديدة لتوظيف العمال، 
 Evan (1966) .بزصيص ابؼوارد، ىيكلة ابؼهام وابؼسؤوليات وابغوافز

 Williamson (1975) .لو مرجعية للتغتَات في ابؽياكل والإجراءات التنظيمية
 Menard (1995) .تغيتَ بؽيكل كبتَ أو لقواعد ومهام ابؼنظمة

 Gosselin (1997) إجراءات، سياسات وىياكل تنظيمية جديدة
 .Birkinshaw et al توفتَ بؼمارسات، ىياكل وتقنيات جديدة من أجل برقيق الأىداف التنظيمية

(2008) 
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تأسيس لتطبيقات، ىياكل وكيفيات جديدة من أجل برستُ الفعالية التنظيمية 
 Volberda et al. (2013) .الداخلية

 
 

 ابؼتغتَات  مع التكيف تستطيعإن تطوير الرأس ابؼال التنظيمي يتطلب وجود بعض ابػصائص في ابؽيكل التنظيمي التي 

(Fulmer 2000)وىى ابغالية: 

 : زيةكاللامر -

 ىذه البيئة ابؼتغتَة باستمرار، ويجب في ابؼنظمة بدتطلبات تفي أن تستطيع لا ابؼركزية ابؽياكل أن ابؼمارستُ من الكثتَ يرى

 .أكبر من ابغرية يرغبون في ىامش ابؼبتكرين فالأفراد لامركزية وجعلها لتفويض السلطة الإرادة تكون أن
 :التمكتُ -

 والقيام وظيفتو أداء من يتمكن أن للموظف ابؽيكل يتيح ابؼناسب حيث القرار ابزاذ من موظف بسكتُ كل بو ويقصد

 يقوم بابزاذ منو أعلى شخص وجود على الاعتماد دون ابؼناسب القرار ابزاذه في يساعده سوف بدسئولياتو كاملة، وىذا

 وبدون ابؼناسبة القرارات من ابزاذ مباشرة العملاء مع يتعاملون الذين الأفراد ابؽيكل يُدكن أن فيجب عنو،  نيابة القرار

 .لرؤسائهم الرجوع

 :التكيف -

 ويجب ىذه التغتَات، نوع معرفة من ابؼوظف ابؽيكل يُدكن أن فلابد المحيطة، البيئية ابؼتغتَات مع التكيف سرعة بو قصديو

 .في البيئة ابػارجية للتغتَ طبقاً  ابؽيكل في تغيتَ أي يكون أن

 :الإشراف نطاق زيادة  -

 .للموظفتُ أكبر حرية نتيح وبحيث ابؼباشر، الإشراف نمنع حتى وذلك

 :ابغديثة لكابؽيا استخدام  -

 . الإنتًنت وغتَىامثل البيئة في يحدث ما مع التفاعل سرعة للمنظمة وتتيح مرونة أكثر ابغديثة فابؽياكل

 : تعريف نظرية الرأس المال  البشري .4-2

نقدية في  يعرف الرأبظال البشري على أندّو بؾموعة القدرات الفكرية وابؼهنية للفرد الدّتي تساعده على برقيق عائدات
 J Y CAPUL &O )ابؼستقبل، ىذا ابؼفهوم يشجع الاستثمار في الرأبظال البشري عن طريق التكوين

GARNIER, 1994). 
 بتُ الرأبظال البشري العام وابؼتمثل عادة في الشهادات ابؼتحصل عليها وكذلك ابػبرة ابؼهنية في سوق Becker وميز 
 (P CALUIC&A ZYLBERBERZ 2003). العمل

 : بنيت نظرية الرأبظال البشري على الأسس 
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 الاستثمار في الرأبظال البشري يرفع إنتاجية العامل، وىذا ما يدثل حافزا للمنظمة والفرد على حد سواء، لأندّ الارتفاع –أ 
 (Denis CLERC  2003) في الإنتاجية ينعكس إيجابيا على ابؼداخيل

 (.02انظر الشكل ) واعتبرت ىذه النظرية أنَ للتعليم والتدريب عوائد مثلو مثل الرأبظال ابؼادي 
 
 
 

 .تكاليف ومنحيات الأرباح في التدريب بابؼنظمة( 02)الشكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 في حالة متابعة CDإلذ  (الفرد وابؼنظمة)يبتُ الشكل تأثر مردودية ابؼنظمة بوضعية تكوين العمال، حيث ترتفع ابؼداخيل 
 .(سنة 40 من فتًة اشتغالو بابؼنظمة ابؼقدرة إبصالا بـ 06 إلذ السنة 04في ىذه ابغالة سنتتُ، من السنة )العامل للتكوين 

، (تكلفة التدريب، أجر العامل ابؼتدرب)أما التكاليف الدّتي تتحملها ابؼنظمة في ىذه العملية فتنقسم إلذ تكاليف مباشرة 
 .وغتَ مباشرة تتمثل في تراجع مستوى ابؼردودية لانشغال العامل بالتدريب

، وفي ىذا الصدد فإندّ ابؼنظمة لا تقدم على بزصيص (CBD)وبابؼقابل تستًجع ابؼنظمة ىذه النفقات وبرقق أرباح أكبر 
 .التدريب لعمابؽا، إلادّ إذا كانت الأرباح أكبر من التكاليف ابؼباشرة وغتَ ابؼباشرة

  P CALUIC&A ZYLBERBERZ). ابؼبالغ ابؼنفقة على التدريب مشروطة بالربح ابؼنتظر منو–ب 
 :، حيث (2003

  سنوات، فإندّ الفرد يتوقع برقيق 09 ىي مدة التعليم، ولتكن n حجم ابؼبلغ ابؼنفق خلال سنة واحدة، وIإذا اعتبرنا أندّ 

 الأرباح  

 منحنى الأرباح بعد الاستثمار في التدريب  التكاليف

 

A 

B 

شرة
ابؼبا

ف 
كالي

الت
 

D 

C 

6 4 40 

 سنوات العمل في المنظمة

 منحنى الأرباح بدون الاستثمار في التدريب
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 .9I أعلى من Gأرباح 
متعلق بحالة ما إذا كانت الأرباح أو ابؼداخيل الإضافية تعادل أو أكبر  (10I= I+9I)وقراره بدواصلة دراستو لسنة أخرى 

 :من التكلفة الإضافية 
G(10I) – G(9I)    I 

 :أي 
G   I   

 بدنحتٌ التكلفة ابغدية للمبلغ ابؼفتًض (D) مع تقاطع منحتٌ ابؼردودية ابغدية للتعليم Beckerوىذا ما يتوافق حسب 
(O)  بدعدل القاعدة t (Alain MINGAT, 1980). 

وباعتبارىا الوظيفة ابؼسئولة عن الاستثمار في الرأس ابؼال البشري، فقد أصبحت وظيفة ابؼوارد البشرية اليوم من الوظائف 
الإستًاتيجية في ابؼنظمة، لدورىا في برقيق الرىانات و تكيفها مع تغتَات البيئة ابػارجية عن طريق استغلال القدرات 

 ,Kang, S. C., Morris, S. & Snell) الفردية و ابعماعية للمستخدمتُ، تطويرىا من أجل مواكبة ابؼنافسة

S.A. 2007) 

 (2005يحضيو،   بظلالر(الرأس ابؼال البشري مقاربة مرتكزات (:03 )الشكل 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

 

 التنافسية والميزة البشرية الموارد مقاربة مرتكزات

 والفكري البشري المال رأس مخزون البشرية للموارد الاستراتيجي التسيير

 للموارد الاستراتيجي التسيير نماذج
 البشرية

 الفكري المال راس تسيير

 الكفاءات إدارة ابؼعرفة إدارة ابعودة إدارة

 المستدامة التنافسية الميزة
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 : رأس المال العملاء .4-3

 ابػدمات الدّتي يقدمها المجهزون أو قناعة العملاء مصدرىا نوعيةما يحققو من قيمة للشركة والتي يكون  وىو يتضمن
، ابػارجية للشركة يسهم في خلق قيمة مضافة للشركة وولائهم، ويكون رأس ابؼال ىذا كاملاً في أي جزء أو مكون للبيئة

 :(2009صالح،  إبراىيم رضا)ويدكن تلخيص مؤشراتو فيما يلي 
 على والقدرة بػدماتهم، القدرات اللازمة توفتَ للعملاء، بيانات قاعدة واستخدام بناء :الأساسية التسويقية القدرات -

 .حاجاتهم برديد

 التجاري والاسم العلامة التجارية العملاء، بظعة عدد الذ ابؼباعة للوحدات المحتملة السوقية ابغصة :السوق كثافة -

 .والتوزيع البيع قنوات بناء للمنظمة

 جدد عملاء كسب مستوى العملاء، العلاقات مع بناء في الاستثمار حجم العملاء، شكاوى رضا  :الزبائن ولاء -

 .حاليتُ عملاء خسارة ومستوى

 

 تقديم أسلوب الدراسة .5

 :عينة الدراسة .4-1
 منظمة تنشط في ولاية وىران، في نشاط البناء والأشغال العمومية وابػدمات، القطاعتُ اللذين 30تم اختيار عينة تضم 

 .يشهدان نمو مستمر منذ العشرية ابؼاضية ويستحوذا على النسبة الأكبر من نسبة التشغيل والاستثمارات
حيث تم اختيار ابؼديرين العاملتُ في ىذه ابؼؤسسات للحصول على وضعية شاملة لستَ ابؼشروع وعلاقتو بالإشكالية 

 36.7 سنوات لـ10 بابؼائة وأكثر من 63 سنوات ل 10-5ابؼطروحة في ىذا البحث، حيث تراوحت خبرتهم ما بتُ 
 . بابؼائة

 .  منها لعدم قيام أفرادىا بالإجابة الكاملة عن بصيع الأسئلة07، واستبعاد 30 إستبانة أعيد منها 37وبعد أن تم توزيع 
 :قياس ثبات الأداة .4-2

 لقياس ثبات الاستبانة فقد أطهرت ثباتا بنسبة ما بتُ  Cronbach Alphaتم استخدام معامل كرونباخ ألفا 
 . بؼختلف عناصر الاستبانة وىي نسبة تعتبر جيدة ومقبولة في التحليل الإحصائي0.76 إلذ 0.70

، دائما، غالبا، أحيانا، نادرا، أبدا: بطس فئات على مقياس ليكرتتضمنت كل فقرة من العناصر الأربعة من الاستبانة 
درجات لأحيانا ودرجتان لنادرا، ودرجة واحدة  (3)درجات لـغالبا، و  (4)درجات لـدائما، و  (5)حيث تم منح 

 .لاختيار أبدا
 :عرض نتائج المتعلقة بعوامل الدراسة .4-3
 متغيرات الرأس المال التنظيمي. 4-3-1

  نتائج إجابات أفراد العينة على متغتَات الأساليب ابؼوجهة لتطوير الرأس ابؼال التنظيمي01يعرض ابعدول رقم 
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 1متوسط الإجابات والابكرافات ابؼعيارية بؼتغتَات الأساليب ابؼوجهة لتطوير الرأس ابؼال التنظيمي: ( 01)الجدول 

 العبارة رقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 961, 4,20 ملاحظة وبرليل البيئة من أجل توقع التغيتَ وتفادي ابؼخاطر 01

 504, 4,56 إبداع دائم من أجل التقدم على ابؼنافستُ 02

 498, 4,60 البحث عن فرص جديدة من أجل التطور 03

 430, 4,76 بناء ابػطط ابؼمكنة للتطور والتحضتَ للتغيتَ 40

 480, 3,90 إستًابذية ابؼنظمة موجهة بكو بصيع ابؼستويات التدريجية 50

 507, 3,53 بصيع العاملتُ على علم بابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼنظمة وخططها  06

 379, 3.83 بصيع العامتُ على دراية بالتحولات ابؼستقبلية للمنظمة وكيفية ستَىا 70

 0.366 4.20 المجموع
 وىي قيمة مرتقعة وتدل على مدى حرصهم على تطوير الرأس 4.20بلغ ابؼتوسط الكلي لردود ابؼديرين أصحاب ابؼشاريع 

البحث "، كما جاء 4.76بصيع العناصر ب " بناء ابػطط ابؼمكنة للتطور والتحضتَ للتغيتَ"ابؼال الفكري، حيث تصدَر 
 و 4.6في أعلى التطلعات ب " إبداع دائم من أجل التقدم على ابؼنافستُ" و " عن فرص جديدة من أجل التطور

 .وتدل على مستويات مرضية (4.2-3.4) على التوالر، كما تراوحت باقي العناصر في الفئة 4.56
 متغيرات الرأس المال البشري: اختبار الفرضية الثانية.4-3-2

 متوسط إجابات ابؼديرين أصحاب ابؼشاريع للإجابات ابؼتعلقة بالأساليب ابؼوجهة بكو تنمية الرأس ابؼال 02يبتُ ابعدول 
 .البشري

  متوسط الإجابات والابكرافات ابؼعيارية بؼتغتَات الأساليب ابؼوجهة بكو تنمية الرأس ابؼال البشري(:02)الجدول 

 العبارة رقم
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

10 
يشارك العاملون من خلال الاجتماعات الدورية في معرفة إشكاليات 

 508, 4,50 .ابؼنظمة وبرديد توجهاتها

 466, 3,30 .يشارك العاملون في ابزاذ القرارات العملية 20

 525, 4,00 يوجد برفيز للعاملتُ من أجل اقتًاح أفكار وحلول جديدة 30

 449, 4,26 .مطالبة العاملتُ بإدارة التحستُ ابؼستمر للإنتاج وطرق العمل 4

 345, 4,13 .يشارك العاملون ضمن بؾموعات من أجل حل مشاكل العمل 5

                                                
  لجميع الجداول SPSS25نتائج الدراسة بناءا على مستخرجات  1
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 312, 4,04 المجموع

 أن ابؼديرين أصحاب ابؼشاريع واعون بأهمية تنمية الرأس ابؼال البري وىذا ما يعكس ابؼستوى ابعيد 02يتضح من ابعدول 
لإجابات أفراد العينة، حيث يشارك العاملون في الاجتماعات الدورية ومطالبون بالتحستُ ابؼستمر لطرق  العمل، 

 .بالإضافة إلذ وجود برفيز متواصل، ما يعكس ابؼستويات ابؼرتفعة للمتوسط ابغسابي
من جانب اخر، يلاحظ مستوى متوسط لعنصر مشاركة العمال في ابزاذ القرارات العملية التي بزص خاصة العلاقة 

 وىي نسبة متوسطة تستدعي إعادة النظر في ىذا 3.3ابؼباشرة مع الزبون ومسار الإنتاج حيث بلغ ابؼتوسط ابغاسب 
 .ابعانب

 متغيرات رأس مال العملاء: اختبار الفرضية الثالثة.4-3-3
 الوسط ابغسابي والابكراف ابؼعياري للأساليب ابؼوجهة لتثمتُ رأس مال العملاء: (03)الجدول 

 
 رقم

 
 العبارة

 
الوسط 

 الحسابي

 
الانحراف 

 المعياري
 764, 2,96 ىناك تغيتَ للنشاطات من اجل مواكبة طلبات العملاء 10

 379, 4,83 البحث عن معرفة توجهات العملاء 20

 430, 4,76 ابؼشاركة في تطوير عروض جديدة للعملاء 30

 449, 4,73 العمل على معرفة توقعات السوق باقتًاح عروض مبتكرة 40

 406, 4,80 إدماج شكاوى العملاء في سياسة ابؼنظمة 50

 479, 4,66 احتًام الآجال ابؼوقعة مع العملاء 60

 340, 4,46 المجموع

 
الذي جاء " ىناك تغيتَ للنشاطات من اجل مواكبة طلبات العملاء" نلاحظ من خلال ابعدول انو باستثناء العنصر الأول 

 تستدعي إعادة النظر في سياسة ابؼؤسسات بؿل الدراسة فان باقي العناصر كانت في 2.96في نسبة متوسطة ب 
مستويات مرتفعة وجيدة، وىذا يدل على مدى حرص ابؼدريتُ على تثمتُ رأس مال العملاء خاصة في ظل ابؼنافسة التي 

 .تدفع إلذ تبتٍ سياسات تشرك الزبون في مشروع ابؼنظمة
 

  مؤشرات الأداء(04)الجدول 
 
 رقم

 
 العبارة

 
 الوسط الحسابي

 
 الانحراف المعياري
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 556, 4,03 ىناك تطور لعدد وكفاءة العاملتُ 10

 490, 4,36 تسجيل تطور لرقم الأعمال 20

 449, 4,73 تزايد مستمر بغصة السوق 30

 660, 4,66 . ارتفاع أرباح ابؼنظمة 40

 401, 4,45 المجموع

 
تم اختيار بعض مؤشرات التي تعبر على مستوى التنافسية في ابؼؤسسات بؿل الدراسة، وقد توصلنا إلذ تسجيل معدلات 

 .جيدة للعناصر الأربعة ابؼذكورة في ابعدول أعلاه
 :اختبار الفرضيات .4-4

 :تناولت الدراسة من خلال الإشكالية المطروحة ما يلي
 :الفرضية الفرعية الأولذ

 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عناصر رأس ابؼال التنظيمي وأداء ابؼنظمة
 برليل الابكدار البسيط بتُ عناصر رأس ابؼال التنظيمي وأداء ابؼنظمة : (05)الجدول 

 الارتباط البيان
R 

 معامل التحديد

R2 
 المحسوبة

T 
 معامل لابكدار

β 
 مستوى الدلالة

Sig. 
رأس ابؼال 

التنظيمي وأداء 
 ابؼنظمة

0.522 0.272 3.237 0.552 0.003 

 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الرأس ابؼال التنظيمي وأداء ابؼنظمة، إذ بلغ معامل الارتباط 05يبتُ ابعدول 

 من التغتَات في أداء ابؼؤسسة ناتج عن عوامل رأس ابؼال 0.272، أي ما قيمتو من 0.272 وبدعامل برديد  0.522
، وىذا يعتٍ أن الزيادة بقيمة واحدة من رأس ابؼال التنظيمي يؤدي إلذ 0.522التنظيمي، كما بلغت قيمة درجة التأثتَ 

وتؤكد عدم قبول الفرضية الصفرية وقبول  (α<0.005)، وىي علاقة ذات دلالة إحصائية عند 0.552رفع الفعالية ب 
 .الفرضية البديلة بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَيتُ

 :الفرضية الفرعية الثانية
 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عناصر رأس ابؼال البشري وأداء ابؼنظمة

 برليل الابكدار البسيط بتُ عناصر رأس ابؼال البشري وأداء ابؼنظمة: (06)الجدول 

 الارتباط البيان
R 

 معامل التحديد

R2 
 المحسوبة

T 
 معامل لابكدار

β 
 مستوى الدلالة

Sig. 
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 البشريرأس ابؼال 
 وأداء ابؼنظمة

0.264 0.07 1.44 0.264 0.159 

 
 لا يظهر وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الرأس ابؼال البشري وأداء ابؼنظمة، إذ بلغ معامل الارتباط 06ابعدول 

، وىي علاقة غتَ دالة إحصائيا عند 0.264، كما بلغت قيمة درجة التأثتَ 0.07 وبدعامل برديد  0.264
(≥α0.005) ُوتؤكد قبول الفرضية الصفرية  بعدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَيت. 

 :الفرضية الفرعية الثالثة
 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ عناصر رأس ابؼال العملاء وأداء ابؼنظمة

  برليل الابكدار البسيط بتُ عناصر رأس ابؼال العملاء وأداء ابؼنظمة(:07)الجدول 

 الارتباط البيان
R 

 معامل التحديد

R2 
 المحسوبة

T 
 معامل لابكدار

β 
 مستوى الدلالة

Sig. 
رأس ابؼال العملاء 

 0.000 0.699 5.17 0.489 0.699 وأداء ابؼنظمة

 
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الرأس ابؼال العملاء وأداء ابؼنظمة، إذ بلغ معامل الارتباط 07يبتُ ابعدول 

 من التغتَات في أداء ابؼؤسسة ناتج عن عوامل رأس ابؼال 0.489، أي ما قيمتو من 0.489 وبدعامل برديد  0.699
، وىذا يعتٍ أن الزيادة بقيمة واحدة من رأس ابؼال العملاء يؤدي إلذ رفع 0.699العملاء، كما بلغت قيمة درجة التأثتَ 

وتؤكد عدم قبول الفرضية الصفرية وقبول  (α<0.005)، وىي علاقة ذات دلالة إحصائية عند 0.699الفعالية ب 
 .الفرضية البديلة بوجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَيتُ

 

 :الاستنتاجات والتوصيات
سعت الدراسة إلذ اختبار مدى تطبيق الأساليب ابؼوجهة لتًقية عناصر الرأس ابؼال الفكري ودوره في دعم ابؼؤسسات من 

خلال عينة من أصحاب ابؼشاريع، وقد افتًضت الدراسة وجود توجهات بكو تطبيق ىذه العناصر للوصول إلذ مستوى 
 .جيد من الأداء خاصة في ظل التغتَ للمستمر للبيئة ابػارجية والتي تستدعي إعداد استًابذيات على ابؼستوى الداخلي
وقد توصلت الدراسة إلذ وجود بفارسات ايجابية فيما يخص ابغفاظ وتثمتُ رأس ابؼال العملاء ى رأس ابؼال التنظيمي 

اللذين ساهما في زيادة فعالية ابؼؤسسات، كما أبرزت الدراسة تراجع دور الرأس ابؼال البشري والذي يعود بالأساس إلذ تبتٍ 
سياسات داخلية لا تراعي الإستًاتيجية العامة، فمشاركة العمال في الاجتماعات الدورية والعمل ضمن بؾموعات عمل لا 
يجب أن تقتصر على جوانب بؿددة من العمل بل يجب أن تشمل بصيع ابؼستويات التدريجية للحصول على نتائج شاملة 

 .بعميع وحدات ابؼنظمة
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 :بؽذا من ابؼهم العمل على
 برديد احتياجات العنصر البشري خاصة من جانب التدريب ومدى ملائمة منصب عملو بدستوى الكفاءة لديو. 

  إشراك العامليتُ في إستًاتيجية ابؼنظمة من خلال العمل على تنظيم اجتماعات دورية تسهم في برسيسهم بدورىم
 .في إرساء أسس ابزاذ القرارات

  بذاوز قاعدة التًقية بابػبرة بؼصلحة الكفاءة باعتبارىا تتعلق بأداء العامل على بـتلف ابؼستويات وفي وضعيات
 .العمل ابغالية وابؼستقبلية

 
 :المراجع باللغة العربية

 :المقالات
 سياسات والصناعة قطاع التجارة الأعمال، وزارة بؼنظمات الأداء ابؼيزة برقيق الفكري في ابؼال رأس بؿمد، دور الفتوح أبو أمية .1

 http://to22to.com/vb/t8297.htmlوابؼتوسطة،  الصغتَة صادرات ابؼشروعات تنمية
للإعلام العلمي،  ، الشركة العربيةالأعمالكتب ابؼدير ورجل : ،قوة التغيتَ، بؾلة خلاصات(1993) وترك .ب جون .2

 .10:ع،القاىرة
 ونماذج حديثة، جدارا للبحث العلمي، ت، الإدارة ابغديثة، نظريات واستًاتيجيا(2009)ابػطيب أبضد، معايعة عادل سالد  .3

 .عمان

 أداء بكو :حول الإدارية للتنمية الدولر ابؼؤبسر للمنظمات، التنافسية ابؼيزة برقيق في ودوره الفكري ابؼال رأس صالح، إبراىيم رضا .4

 .2009السعودية، نوفمبر  العربية ابؼملكة العامة، الإدارة معهد ابغكومي، القطاع متميز في

دراسة برليلية مع لتطبيق على الرأس ابؼال البشري، بؾلة المحاسبة :، المحاسبة عن رأس ابؼال الفكري(2003) بظية أمتُ علي .5

 .60:والإدارة والتأمتُ، كلية التجارة، القاىرة، ع
 دراسة تطبيقية في عينة من الشركات الصناعية العامة،  التنظيمي،الأداءعلاقة و تأثتَ الذاكرة التنظيمية في ، عادل ىاي البغدادي .6

 .2007العدد ابػامس والستون،   و الاقتصاد،الإدارةبؾلة 
 جامعة الأردنية، بؾلة ابؼصارف في الإبداع الفكري في ابؼال رأس ، أثر(2010) العجلوني بؿمد وبؿمود الروسان علي بؿمود .7

 .الثاني العدد - 26 المجلد –والقانونية الاقتصادية للعلوم دمشق

 :الرسائل .8
الاقتصادية  للمنظمة التنافسية ابؼيزة على الكفاءات وتنمية البشرية للموارد الاستًاتيجي التسيتَ أثر، (2005) يحضيو بظلالر .9

 .ابعزائر جامعةالاقتصادية،  العلوم في دولة دكتوراه أطروحة، (ابعودة وابؼعرفة مدخل)
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