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  :ملخص
وأثر ذلك على تطوير  العاملتُ  بسكتُ  استًاتيجيةعلى  2ىدفت الدراسة إلى التعرف على مدى اعتماد جامعة قسنطينة 

وبصعت ابؼعلومات باستخدام الاستبيان  الذي وزع  على ابؼنهج الوصفي التحليلي اعتمد   بؽذا الغرضالرأبظال البشري، برقيقا 
 عامل من العمال الإداريتُ في ابعامعة. 63على عينة عشوائية قدرىا 

بالإضافة إلى ،  و اىتمام متوسط أياا تتطوير الرأبظال البشريبسكتُ العاملتُ استًاتيجيةاعتماد متوسط على خلصت الدراسة إلى 
السلطة تارورة تناء الثقة وتقويض و أوصت  .التمكتُ على تطوير الرأبظال البشري لاستًاتيجيةوجود أثر ذو دلالة إحصائية 

 ابؼعارف وابػبرات  ابؼهارات والاىتمام تتنمية وتطوير
  التمكين، رأسمال، رأسمال البشري، الدهارات، الدعارف ، الخبرات استراتيجية  :الكلمات الدفتاحية

 JEL :M12 ،.M12تصنيف 
Abstract:  

The study aimed at identify the level of reliance on the strategy of empowerment at the 

University of Constantine 2, and the impact of this strategy in development human capital, to 

achieve this objectives we adopted the descriptive analytical method and we distributed 63 

questionnaires to the administrative staff in  the university. 

 the study found a medium availability to strategy Empowerment and average interest in 

human capital, and a statistically significant impact between the strategy of empowerment and 

the development of human capital. It recommended the need to build trust, Delegation the 

authorities and pay attention to the development of skills knowledge and expertise. 

Keys words: Empowerment strategy, capital, human capital, skills, knowledges, 

experiences  
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  :هيدتم
 وفرضت  ، ة وابغداثةيفي غاية ابعدأفرزت برديات  التيفي وقتنا الراىن الكثتَ من التطورات  ؤسساتالبيئة المحيطة بابؼ رفتع

بؿصلة أعمابؽا  في تيئة الثاتت الوحيد فيها ىو  اء ابؼؤسسات ستُ أدلأجل بر توجهات جديدة تعتٌ أكثر بالإتداع والاتتكار 
وتكيف  ، أن تتفاعل مع ىذه ابؼتغتَات ابؼعقدة وابؼتداخلة بأعلى قدر من ابؼرونة وابغساسية بات من الاروري وعليو    التغيتَ.

ىذا  والاستجاتة السريعة للزبائن وابؼسؤولية الاجتماعية والأخلاقية. ،وابؽياكل ابؼرنة  بات عصر ابؼعرفةبفارستها للأعمال مع متطل
من  ا قدرات فطرية ومهارات مكتسبة ومعارف وخبرات بسكنه في بـتلف مواردىا خاصة  تلك التي برمل التكيف يلزمها الاستثمار

 .برقيق التأقلم  ستثمار في رأبظابؽا البشري سبيلأي عليها الا. الإتداع والاتتكار وحل ابؼشكلات
 مشكلة الدراسة: 

 الاعتمادحيث ألزمت   ابؼؤسسات مهما كان نوعها و دورىا التي تواجو  الرأبظال البشري من تتُ أىم برديات تطوير  
 ل إتاحة ابؼعلومات وهارات من خلاابؼتعزيز و الكامنة  طاقاتالكتشاف مكامن ابؼعرفة وتفجتَ ا في تساعد  طرق وأساليب   على 
شاركة في ابزاذ القرارات إلى جانب أجل ابؼللأفراد من  القدرة اللازمة لتمكتُ و منحا عبر والتحفيز و التدريب ابؼستمر . ةثقال تناء 

ابعامعة كغتَىا من  و  .في ذلك اغتنام فرص ومواجهة تهديدات تُمستهدف مابغرية للتصرف الآني إزاء ابؼواقف التي تواجهه ممنحه
 من أجل الرفع من قدرتها على التأقلم مع ابؼتغتَات. تمرار إلى تطوير رأبظابؽا البشريتسعى باسابؼؤسسات 

على تطوير الرأسمال البشري   العاملين  تمكين استراتيجيةما أثر  في التساؤل الرئيسي الذي مفاده: انإشكاليتومن ىنا تبرز معالم 
 ؟ 2قسنطينة جامعة  في

 ويندرج برت ىذا التساؤل الرئيسي بؾموعة من الأسئلة الفرعية:
 ؟  2في جامعة قسنطينة العاملتُ ما مدى الاعتماد على إستًابذية بسكتُ   -
 ؟ 2واقع الاىتمام تتطوير  الرأبظال البشري بدختلف مكوناتو في جامعة قسنطينةما  -
 ؟2بسكتُ العاملتُ  على تطوير الرأبظال البشري  في جامعة قسنطينة ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإستًاتيجية-

  : فرضيات الدراسة
  ناءا على إشكالية الدراسة و الدراسات الساتقة قمنا تصياغة الفرضيات التالية:ت

بسكتُ العاملتُ  على تطوير الرأبظال البشري  عند  لاستًاتيجية :لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H0الفرضية الرئيسية -
 . 2جامعة قسنطينة في  α≤0.05مستوى معنوية 

 ويتفرع عن ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:
مستوى عند على تطوير الرأبظال البشري    لتفويض السلطة  : لا  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةH01الفرضية الفرعية الأولى -

 . 2جامعة قسنطينة  في α≤0.05معنوية 
تطوير الرأبظال البشري   عند مستوى  علىللاتصال الفعال  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  H02الفرضية الفرعية الثانية-

 . 2في  جامعة قسنطينة α≤0.05معنوية 
عند مستوى معنوية  تطوير الرأبظال البشري   على ثقةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لل: H03الثالثة الفرضية الفرعية-

0.05≥α 2جامعة قسنطينة  في.  
ند مستوى معنوية ع تطوير الرأبظال البشريعلى  للتدريبلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H04الرابعةالفرضية الفرعية  -

0.05≥α 2في  جامعة قسنطينة . 
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عند مستوى معنوية  تطوير الرأبظال البشري   على للتحفيزلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية :H05ةامسالخالفرضية الفرعية -
0.05≥α 2جامعة قسنطينة  في . 

 تكمن أهمية الدراسة في : أهمية الدراسة:-
 ؛ تقديم ابػدمات أهمية  ابؼورد البشري بالنسبة للجامعة ودوره الأساسي في - 
 جد فعال في إدارة وتطوير ابؼوارد البشرية؛ أهمية إستًاتيجية التمكتُ كأسلوب -
 .التمكتُ في تطويره  لاستًاتيجية أهمية الرأبظال البشري على ابؼستوى ابعزئي والكلي والدور الكبتَ-
 : تسعى الدراسة ابغالية إلى برقيق بصلة من الأىداف تتمثل في:أىداف الدراسة-
 ؛ 2التمكتُ  في جامعة قسنطينة التعرف على مدى الاعتماد على إستًاتيجية-
 ؛ 2في جامعة قسنطينةو مدى الاىتمام تتطويره  التعرف على واقع الرأبظال البشري  -
 ؛ 2في جامعة قسنطينة إتراز أثر  إستًاتيجية التمكتُ  على تطوير الرأبظال البشري-
 .تطوير الرأبظال البشري فيل استخدام إستًاتيجية التمكتُ تقديم اقتًاحات من شأنها تفعي-
 : منهجية الدراسة-

لتحقيق غاية ىذه الدراسة،اعتمدنا على ابؼنهج الوصفي التحليلي باعتباره ملائم لوصف واستعراض ابؼفاىيم الأساسية لإستًاتيجية 
اسة. أما بالنسبة للجانب التمكتُ والرأبظال البشري من خلال بصع بـتلف ابؼعلومات وبرليلها تغرض الإبؼام بابعوانب النظرية للدر 

في جامعة الإداريتُ  التطبيقي فقد تم الاستعانة بأسلوب دراسة حالة من خلال استقراء ابؼعلومات ابؼتحصل عليها من العاملتُ 
واستخلاص بصلة ،كما تم الاعتماد على الاستبيان للحصول على آراء ووجهات نظر عينة الدراسة بؼعابعتها وبرليلها  2قسنطينة

 النتائج.من 
 :حدود الدراسة

 إلى 2019 برنوفم ابغدود الزمنية: دامت الدراسة في الفتًة ابؼمتدة تتُ؛ 2ابغدود ابؼكانية: أجريت الدراسة في  جامعة قسنطينة 
ابغدود البشرية:   ؛ابغدود ابؼوضوعية : اشتملت الدراسة على متغتَي  إستًاتيجية التمكتُ والرأبظال البشري ؛2020 فيفري

 .2تُ الإداريتُ  في جامعة قسنطينةاقتصرت الدراسة على العامل
 السابقة:  الدراسات 

 الدراسات الأجنبية: 
Dr. Mercy Gacheri Munjuri  Prof. Peter K’Obonyohuman, capital employee 

empowerment and performance of commercial banks and insurance firms in kenya,  

International Journal of Arts and Commerce Vol. 4, No. 6, 2015. 

من ىذه الدراسة ىو برديد تأثتَ رأس ابؼال البشري على الأداء في شركات التأمتُ والبنوك التجارية في كينيا من خلال  الغرض
 45و شركات تأمتُ   وعددىا  43 و عددىابسكتُ ابؼوظفتُ. اعتمد ابؼسح الشامل على بصيع البنوك التجارية ابؼرخصة 

استخدم كأداة بعمع البيانات.  تعد برليل البيانات كشفت النتائج أن  البشرية الذيابؼوارد ابؼستهدفون من الاستبيان ىم مديرو 
وعليو  يجب أن بررص ابؼؤسسات  على زيادة مستوى  ، أداء ابؼؤسسة البشري وتُ رأس ابؼال ت كتُ ابؼوظف لديو تأثتَ الوساطةبس

 .بسكتُ ابؼوظف  لتحستُ الأداء وتناء الرأبظال البشري
Hadi Teimouri   Vahid Fattahi Sarand   Seyed-hasan Hosseini ,  Assessment of the 

relationship between intellectual capital and organizational health through mediator of 

employee empowerment (case study: Islamic Azad University employees Shabestar) , 

International Journal of Learning and Intellectual Capita, Vol. 14, 2017.  
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العينة  موظفي جامعة آزاد شملت    ، التنظيمية من خلال التمكتُىذه الدراسة في تأثتَ رأس ابؼال الفكري على الصحة بحثت  
    .Spssتم برليل البيانات باستخدام ترنامج و  اعتمد  الاستبيان كأداة بعمع ابؼعلومات 132الإسلامية شاتستار البالغ عددىم 

، رأس ابؼال ابؽيكلي ورأس مال العملاء( من  الـتأثتَ الايجابي لأتعاد رأس ابؼال الفكري )رأس ابؼال البشريإلى  النتائج توصلت 
 خلال  التمكتُ على الصحة التنظيمية.

 الدراسات العربية: 
فوزية برسولي، مفيدة يحياوي، تمكين الرأسمال البشري كخيار استراتيجي لتنمية الإبداع وصناعة التميز ،  لرلة العلوم 

 .2017، 18الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، العدد
ىدفت الورقة  البحثية إلى توضيح الدور الذي يقوم تو بسكتُ  الرأبظال البشري في تنمية الإتداع وبرقيق التميز ، الدراسة وصفية 
حاولت عرض العلاقة النظرية تتُ  التمكتُ كأسلوب إداري جد مهم في  تطوير قدرات  ومهارات ابؼوارد البشرية من خلال عرض 

توصلت الدراسة إلى وجود دور جد مهم لتمكتُ الرأبظال البشري في تنمية  .ية بؼختلف متغتَات الدراسةيمفاىالأطر النظرية وابؼ
 الإتداع وصناعة التميز .

 .2018، 11أمينة بلحاجي،  التكوين والتدريب كمدخل لبناء رأسمال البشري، لرلة التنمية البشرية، العدد
و التكوين في تناء رأبظال البشري في ابؼؤسسات فالتدريب يعتبر بدفهومو ابغديث  الغرض من الدراسة ىو معرفة أهمية التدريب

 تخيارا أساسيا لتنمية ابؼوارد البشرية وتطوير مهاراتهم  وخبراتهم بدا يامن مواكبة برديات وتغتَات المحيط، الدراسة وصفية عرض
 التكوين والتدريب في تناء رأبظال البشري. من خلابؽا الأطر النظرية وابؼفاهمية للمتغتَات وتوصلت إلى أهمية

إستًاتيجية بسكتُ العاملتُ   كونها من الدراسات القليلة التطبيقية التي رتطت تتُ ابؼتغتَين: تتميز  دراستنا عن الدراسات الساتقة 
تعاد لقياس  الفرعية كما أعطت دراستنا نفس الأهمية للمتغتَين  و حددت بؾموعة من الأ  ، وتشكل مباشر و الرأبظال البشري

 لقياس ابؼتغتَين.
 الإطار النظري لدتغيرات الدراسة: - 1

 .و الرأبظال البشري يتناول ىذا ابعزء الإطار النظري بؼختلف ابعوانب ابؼرتبطة بدفهوم إستًاتيجية التمكتُ
 : إستراتيجية التمكين-1-1

 حيث  الإداري في التسعينيات ومطلع الألفية الثالثة، يعد موضوع التمكتُ من تتُ ابؼواضيع ابؼهمة التي عزت الفكر  
بفا جعل ابغاجة  تبلور نتيجة قصور نظرية التفويض في الإيفاء بدتطلبات الإدارة ابغديثة و في الاستجاتة للمتغتَات البيئية وابؼوقفية،

تعريف بؿدد  لو تى وقتنا ابغالي لا يوجدحو  .ماسة لظهور إستًاتيجيات وأساليب جديدة قادرة على التكيف مع ابؼتطلبات ابعديدة
 وموحد: 

لعملية التي يساعد عبرىا ابؼدير أو ابؼؤسسة العاملتُ على تعرف بأنها االتمكتُ   إستًاتيجية  schermerhorn 2003  عند 
كونها  كذلك    تعرف  و  ،(15، صفحة 2014)حسام قديح،  اكتساب مهارات وسلطات لابزاذ قرارات سليمة برض عملهم

وىي  ،(91، صفحة 2015)درتوش و عروف،  إجراء يؤدي إلى توطيد ثقة الفرد تقدراتو على ابزاذ القرارات وبرمل ابؼسؤوليات
ابؼعلومات  وفي التدريب والتنمية والتخطيط والرقاتة على ابؼهام   "تلك العملية التي يسمح من خلابؽا للعاملتُ بابؼشاركة في

والوظائف تغية الوصول إلى نتائج إيجاتية  في العمل وبرقيق الأىداف الفردية والتنظيمية وىو من أىم ابؼداخل المحددة لتحستُ  
)أبضد و حستُ،   فاعلية التنظيمية لدى العاملتُ"جودة ابػدمة وبرقيق رضا الزبائن  وبرستُ الرضا الوظيفي  والالتزام الوظيفي وال

 .(105، صفحة 2013
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وبفا سبق يتاح أن التمكتُ يعد من أىم الأساليب الإدارية التي تساعد على تنمية ابؼهارات وتبادل ابؼعلومات وابؼعارف وكذا  
 .لثقة تساعد على تنمية وتطوير العامللابػبرات من خلال  ما تامو من تدريب وبرفيز وتناء 

لم يتم الاتفاق تتُ الباحثتُ تشكل نهائي فيما يتعلق بابؼقاربات التي يعالج انطلاقا منها وابؼكونات التي أبعاد إستراتيجية التمكين: 
عتمد في دراستنا على الأتعاد التالية التي نرى أنها نس. الباحثتُ تلفت تتُاخ لوالأساسية تشكلو فوجهات النظر حول الأتعاد 
 :بؼؤسساتالأكثر أهمية لتنمية الرأبظال البشري في ا

التزاماتو،  القيام  سلطة من الرئيس إلى ابؼرؤوس.  كما بسكن ابؼرؤوس من ىو عملية تنظيمية تسمح تنقل :تفويض السلطة
،  غتَ أن ابؼسؤولية لا تفوض  (Teryima Sev, 2017, p. 139) ابؼوارد وابزاذ الإجراءات  في ابؼهام ابؼوكلة إليو واستخدام

تفويض السلطة.  فلا يدكن لو التهرب من مسؤوليتو  فالتفويض  إذن  ىو حق التصرف وابزاذ  من قبل صاحب العمل أثناء 
 (Al-Jammal, 2015, p. 51) تعض ابؼهام من قبل العاملتُ الذين تثق فيهم الإدارة بقازهلإالقرارات في نطاق معتُ 

بدثاتة التحاتَ النفسي للشخص ىو  و فالعلاقة تتُ السلطة والتمكتُ علاقة متكاملة فالتمكتُ يحتاج تفويض سلطة بؼمارستو
 .(Weshah, 2012, p. 361) الذي سيتم تفويض السلطة لو

ة ابزاذ القرار وفي حل يفي عملالعاملتُ  و يعتمد عليتم تبادبؽا من خلال الاتصال سلاحا ىاما يتعد ابؼعلومة التي الاتصال الفعال: 
ة، فالاتصال الفاعل في ابؼنظمات يالتصرف بحر عاملتُ كن لليدحة أو ابؼعلومة ابؼتجددة، لا يمشاكل العمل، فدون ابؼعلومة الصح

 .(831، صفحة 2017)القيسي و سحاب،  .عزز في مبدأ الإتداع والاتتكار والتمكتُيالناجحة 
أساس عملية التمكتُ ىي الثقة التي تتامن القدرة والتكامل والارتياح ابؼتبادل واستعداد الأفراد لتحمل ابؼسؤولية، فالثقة  الثقة:

)ترني و مستورة،  ؤسسةوأىدافهم يدا يتماشى مع ابؼ وتقييم مهاراتهم تتامن أن يحصل العاملتُ على ابؼعلومة وحرية التصرف
 .(230، صفحة 2018

ىو عملية تزويد العاملتُ تشكل منتظم بابؼهارات وابؼعلومات وابؼعرفة التي بسكنهم من أداء عملهم، وير البعض أن من  التدريب:
)ابؽيتي،  تتُ خصائص ابؼؤسسة  ابؼتمكنة ىو توفتَ ترامج تدريبية للعمال حول مهارات ابزاذ القرار وإدارة الصراع وحل ابؼشكلات

 .(10، صفحة 2005
 & ,Mouneer Alalie, Harada) ىو تلك العملية النفسية التي تدفع وتثتَ السلوك وتوجهو بكو العملالتحفيز: 

Noor, 2019, p. 569)، عليها يحصل التي والتقدير ابؼكافآت رتط يتم أن يجب النجاح التمكتُ بعهود يكتب لكي 
 سيفقد التمكتُ ابذاىات  التمكتُ فبرنامج مع  بؼكافآت التي تتلاءم نظام تصميم طريق عن ابؼؤسسة، وذلك بأىداف لتُالعام

 . (8، صفحة 2015)أبضد البدراني، .ابؼناسبة ابؼكافئات ابؼؤسسة توفر لا عندماابؼناسبة  رضيةالأ
 الرأسمال البشري: -1-2

أصبح  ف Chicago من مدرسة   Mincer and Beckerفكرة رأس ابؼال البشري  في الاقتصاد من طرف طبقت 
وسائل ابؼادية المثل وسيلة إنتاج  رأبظال البشري الفال في ىذا المجمرجعًا قياسيا  1964الذي نشر عام  Beckerكتاب 

 .Souleh, 2014, p) عن طريق التعليم والتدريب  لتحقيق العائد على الاستثماريدكن أن يستثمر فيو   )ابؼصانع والآلات( 
لإنسان االذي اعتبر    (karl marx)يرجع الاىتمام بالرأبظال البشري في  الفكر الغربي إلى الباحثتُ  ولكن وقبل ذلك  ، (83

قبل  ذلك  حث و أن أبشن ضروب الاستثمار ىو ما يستثمر في البشر،  الذي يرى    (alfred marshal )  و  أبشن  رأبظال
وىو دليل على  مرة  28تعدد  سورة  21الفكر الإسلامي إلى الاىتمام تو فقد وردت لفظة تشر في القرآن  الكريم  في بأزمنة 

 . (37، صفحة 2015-2014)موساوي،  أهمية البشر والعقل البشري 
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رأس وتعتٍ الأساسي وابؼال ابؼقصود بها الثروة وبذميع الدخل وابؼصطلح  من كلمتتُ  capitalيتكون مصطلح رأبظال  : لغة
 (151، صفحة 2015)تن ساىل و عبود،   caput/ capitis مشتق من الكلمة اللاتينية

 :وردت عدة تعاريف للرأبظال البشري عبر سنوات الاىتمام تو كل تعريف ركز على جانب معتُ  : اصطلاحا 
  Schultz ، أشار (16، صفحة 2017-2016)مدفوني، القيم الاقتصادية للتعليم كونو    Becker 1964عرفو  

من خلال التدريب والتعليم من أجل زيادة مستويات ابؼعرفة وابؼهارات والقدرات إلا  الاستثمار في الرأبظال البشري يتم  1981
 & Iyere Joseph) الأداء الوظيفي برستُ  لموظف والذي سيؤدي إلى الرضا الوظيفي ول والقيم والأصول الاجتماعية

Aibieyi, 2014, p. 56) و حدد،Brooking 1997  القيادة، ابؼنافسة، بؾموعة من الصفات للرأبظال البشري
  (16، صفحة 2017-2016)مدفوني، ابؼهارات الإدارية، ابؼهارات ابؼهنية، حل ابؼشكلات، الإتداع 

تكون فطرية  و  يتصف بها ابؼورد البشري مهارات معارف قدرات  عن بؾموعة ابؼميزاتيدكن القول أن الرأبظال البشري يعبر وعليو  
 بالاعتماد على بؾموعة من الأساليب.  الإدارة وحسن جديدة عن طريق الاستثمار  أخرى كما يدكن تطويرىا واكتساب

أنو ا إلا عددىصعبة ومعقدة لتداخل عناصرىا وتعملية قياس أو تقدير ما يتعلق بالأفراد أو البشر دائما أبعاد الرأسمال البشري:  
 : لقياس الرأبظال البشري برديد الأتعاد التالية يدكن

 ىي مقدرة ذىنية أو عقلية مكتسبة أو طبيعية وتشتَ ابؼهارة إلى قدرة الفرد على التصرف تطريقة التي يفرضها العمل.الدهارات: 
 (227، صفحة 2018ي، )توحديد و يحياو 

)سعادي و عبود،  ابؼخزون ابؼتًاكم من ابؼعلومات وابؼهارات والتي يتم رتطها بالأفكار ابعديدة وتطوير ابؼنتجاتالدعارف:  
  أي  ابؼعارف ابؼهنية الارورية لتحكم ابؼورد البشري في بؾال عملو ماذا؟ ، حيث ترتبط ىذه ابؼعرفة بدعرفة(233، صفحة 2018

 وىذه ابؼعرفة تطاتق ابؼعرفة الشائعة أو ابؼعرفة الإجرائية وتعتٍ القدرة على تطبيق ابؼعارف بغل مشاكل العمل ابؼختلفة، ؟ معرفة كيف
ويعتٍ أن الاىتمام تبعض ابؼتغتَات أمر  ؟ معرفة الأهمية بؼاذا ابؼتغتَاتوتعتٍ الفهم ابؼنظم للعلاقات السببية تتُ بـتلف  ؟ معرفة بؼاذا 

 . دف توفتَ الدافع إلى العمل والإرادة والإتداع وابؼرونة، إن كل ذلك يدكن من مواجهة التغتَ والتغلب على ابؼنافسةبه ضروري
 (178، صفحة 2017)تيصار، 

ىي تراكم معرفي ناجم عن التجارب ابؼتعددة في ابغياة العملية ومن تعلم الأفراد من تعاهم البعض فيصبحون أكثر الخبرات: 
 (234، صفحة 2018)سعادي و عبود،  استعدادا لتبادل ابؼعلومات وابؼعرفة 

 : التمكين ورأسمال البشري بين إستراتيجيةالنظرية  .العلاقة -1-3
لتنمية مهاراتهم ومعارفهم  ابؼلائمةوالإستًاتيجية للأفراد يتناسب التمكتُ مع تنمية الرأبظال البشري كونو يعد القوة الدافعة 

مهاراتهم  عبر منحهم السلطة والاستقلالية والثقة ابؼتبادلة ومن خلال  تبادل ابؼعلومات الارورية التي تساىم في تطوير خبراتهم و 
تدريبهم يسهل أن كما  (234، صفحة 2018)جزيري و تديسي،  وتعديل سلوكياتهم ومساعدتهم على حل ابؼشكلات ابؼختلفة

)ماني و  بالعملاكتساب سلوكيات جديدة وابذاىات مرغوتة عبر زيادة أفق ابؼعرفة وابؼهارة والتحفيز على رفع القدرات ابػاصة 
 إذن التمكتُ بدختلف مكوناتو أسلوب جد فعال لتطوير مهارات ومعارف وخبرات ابؼورد البشري. (94، صفحة 2017ابؽاشمي، 

 الطريقة و الأدوات:  -2
من الطرق والأساليب في بصع ابؼعطيات  تغية الإحاطة بإشكالية الدراسة وبرقيقا لفرضياتها  وأىدافها تم  اعتماد بؾموع

 : ومعابعتها
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  :لرتمع وعينة الدراسة-2-1
تم اختيار عينة عشوائية تسيطة لتطبيق   ، 430والبالغ عدد  2ملتُ الإداريتُ في جامعة قسنطينةالعا في تمع الدراسة ثل بؾبس

تعد الفحص  استبانة  70 استًجع منهااستبانة  100، وزعت عليهم  من المجتمع %23أي  عامل 100 بقدرت الدراسة 
 .% 63أي ما نسبتو 63تذلك عدد الاستبانات الصابغة للدراسة   لتشكل ، لعدم صلاحيتها   7والتدقيق استبعدت 

 : نموذج الدراسة-2-2
بؼعابعة الإشكالية وبرقيقا لأىدافها، فقد تم تناء نموذج افتًاضي للدراسة الذي يعكس علاقة التأثتَ تتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )  استكمالا

 إستًاتيجية التمكتُ ( وابؼتغتَ التاتع )الرأبظال البشري(

 : نموذج الدراسة 1رقم  الشكل

 
 الدصدر: من إعداد الباحثين اعتمادا على الدراسات السابقة

 ة الدراسة: اأد-2-3
أداة بعمع البيانات عتمد على الاستبيان كا ، استنادا إلى مراجعة الأدتيات النظرية والدراسات الساتقة ابؼتعلقة بدتغتَات الدراسة

 :تكون من جزأين الذي  وابؼعلومات
 : ابعنس، السن، ابؼؤىل العلمي، الأقدمية في العمل اشتمل ابعزء الأول ابػصائص الاجتماعية العامة للمبحوثتُ -
أما ابعزء الثاني فقد اشتمل على بؿورين يام كل منهما بؾموعة من الأسئلة التي بذيب على تساؤلات الدراسة وأىدافها والتي -

 وزعت كما يلي:

 أتعاد:   5موزعة على ( فقرة، 88ويتامن  )إستًاتيجية التمكتُ   : حول  المحور الأول
 .(،4التحفيز ) ، (3التدريب ) (، 4الثقة ) (،4) الفعال ( ، الاتصال3) تفويض السلطات 

 أتعاد: 3موزعة على  ( فقرة ،84 وتامن)رأبظال البشري  : حول لمحور الثانيا
 ( .4ابػبرات ) (، 5ابؼعارف) (، 5) ابؼهارات  

 تعار ال ابػيار إلى ، بساما  موافق ابػامس ابػيار من تنازليا مرتبة ابػماسي ليكارت مقياس حسب فئات بطس إلى الدارسة تقسيم وجرى

 يعرض الاستخدام واسع كأسلوب بساما موافق غتَ ابػيارو أختَا  موافق، غتَ الثاني وابػيار ما، حد إلى موافق الثالث ابػيار إلى موافق،

 الأختَة ىذه متوسط مقارنة خلال من للقياس أداة الدرجات ىذه لتكون سلبية، صياغة ذات وأخرى إيجاتية صياغة ذات تنودا
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 للمقياس طبقا النسبية الأهمية مستويات حددت وقد الاستبيان،فقرات   علىالدراسة   عينةأفراد  لإجابات ابغساتية بابؼتوسطات

 :التالي
 الدستويات عدد / للإجابة الأدنى الحد- للإجابة الأعلى الحد :الفئة طول

  1.33 =3/1- 5 
  5-3366، ومستوى الأهمية ابؼرتفع 3366-3333، ومستوى الأهمية ابؼتوسط 3333-8وبهذا يكون مستوى الأهمية ابؼنخفض أقل من 

 منبؾموعة  على الاعتماد تم قياسها وأساليب ابؼتغتَات وطبيعة وفروضها الدراسة أىداف ضوء في :لأساليب الإحصائيةا-2-4

 ( الاجتماعية للعلوم الإحصائية ابغزمة باستعمال  ترنامج  ) الإحصاء الوصفي و الإحصاء الاستدلالي(   الإحصائية الأساليب

SpssV23 التالية الإحصائية الأساليب استخدام تم الاستمارات( وقد من المحصلة البيانات معابعة و إدخال في:  
 الاستمارة؛  وصدق ثبات درجة من للتحقق كرونباخ ألفا و الصدق معامل -
  ؛ةيملا معل أوالتوزيع الطبيعي بؼعرفة أي الاختبارات سيتم استعمابؽا لدراسة الفرضيات معلمية  اختبار-
 الإحصاء الوصفي في حساب ابؼتوسطات ابغساتية والابكراف ابؼعيارية؛-
 ؛للاقة تتُ ابؼتغتَ التاتع وابؼستقمعامل الارتباط تتَسون للتأكد من وجود ع -
 .اختبارات الابكدار البسيط للتأكد من علاقة الأثر تتُ ابؼتغتَ التاتع وابؼستقل -

 النتائج و مناقشتها:  -3
 تطبيق أداة الدراسة وتوزيع الإستبانة وباستخدام بؾموعة الأساليب الإحصائية ابؼناسبة توصلنا إلى بؾموعة من النتائج: تعد 

 صدق وثبات الدراسة  -3-1

 الإستبانة أن تقيس عباراتها كل ما وضعت لقياسو  وقد تم التأكد من صدقها من خلال:  يقصد تصدق 
 صدق المحكمين:-

قبل توزيع الاستبانة على العينة، تم بركيمها من قبل بؾموعة من الأساتذة المحكمتُ ذوي الاختصاص وذلك لإتداء آرائهم حول 
التي أدرجت برتها والتأكد من سلامتها اللغوية، ودرجة صياغتها ومدى ملاءمتها ومدى انتمائها للمحاور الأداة بالنسبة لعباراتها 

ليتم  نهائيةلقياس ما وضعت من أجلو ووفقا لذلك تم تعديل وإلغاء تعض عبارات الاستبانة، وتذلك خرج الاستبيان في صورتو ال
 تطبيقو على العينة بؿل الدراسة.

 صدق الاتساق الداخلي:-

 تم حساب الاتساق الداخلي للإستبانة من خلال حساب معاملات الارتباط تتُ كل بؿور مع الدرجة الكلية للاستبيان، حيث 
الرأبظال ( وابؼتغتَ التاتع )إستًاتيجية التمكتُ  معامل الارتباط تتَسون لقياس درجة الارتباط تتُ ابؼتغتَ ابؼستقل )من خلال 

 .(البشري
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 تساق الداخلي للاستبيان:صدق الا1رقم  الجدول

 القيمة الاحتمالية معامل الارتباط العبارات

 00000 0. 367 عبارات إستراتيجية التمكين

 00000 00900 عبارات  الرأسمال البشري

 .SPSSالدصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات 

  %50( تفوق الرأبظال البشري  إستًاتيجية التمكتُ( وابؼتغتَ التاتع )يتاح من معامل الارتباط لكل من عبارات ابؼتغتَ ابؼستقل )
وعليو، فإن العبارات التي تتامنها بؿاور ابؼتغتَين ترتبط تعلاقة قوية وىذا دليل على صدق  0.005مع قيمة احتمالية أقل من 

 الاتساق الداخلي بؽا.
  معامل ألفا كرومباخ:-

وىو ستبانة نفس النتيجة لو بست إعادة تطبيقها أكثر من مرة برت نفس الظروف والشروط، ثبات الاستبانة ىو أن تعطي ىذه الا
وعدم تغيتَىا تشكل كبتَ فيما بست إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فتًة زمنية  ها ما يعتٍ الاستقرار في نتائج

 .معينة، وتم التحقق من ثبات استبانة الدراسة تواسطة معامل ألف كرونباخ

 معامل ألفا كرومباخ :2رقم الجدول

 ألفا كرونباخ عدد الفقرات البعـــــــــــد

 001.0 01 إستراتيجية التمكين

 009.3 .0 الرأسمال البشري

 00906 73 الاستمارة ككل

 SPSS الدصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد على مخرجات

، وىذا 0.916على مستوى تعدي الدراسة وعلى ابؼستوى الكلي يقدر ب  يتاح من ابعدول الساتق أن معامل ألفا كرومباخ
تزيد مصداقيتو كأداة بعمع وعليو  ( 0.6يعتٍ أن الاستبيان يتمتع تدرجة عالية من الثبات )معدل ألفا يساوي أو يزيد عن 

 البيانات ما من شأنو الرفع من درجة موثوقية النتائج المحصل عليها.
 الطبيعي:  اختبار التوزيع -3-2

" Kolmogorov-Smirnovبظتَنوف" -لتحقيق افتًاض التوزيع الطبيعي للبيانات، فقد اعتمدنا على اختبار "كوبؼوغورف
الرأبظال  " وابؼتغتَ التاتع " إستًاتيجية التمكتُ   بؼعرفة إذا كانت إجابات مفردات عينة الدراسة على عبارات ابؼتغتَ ابؼستقل "

 .ا طبيعيا" موزعة توزيعالبشري 
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 :  اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات3رقم الجدول

 التوزيع "Kolmogorov-Smirnovسميرنوف"  "  -كلموغروف الدتغيرين

 مستوى الدلالة القيمة الإحصائية
 طبيعي 0.200 0.985 إستراتيجية التمكين  

 طبيعي 0.200 0.977 الرأسمال البشري  
 SPSS بالاعتماد على مخرجات الدصدر: من إعداد الباحثين

( وىو أكبر من 0.200ستوى الدلالة )بد (0.985)تلغت لإستًاتيجية التمكتُ   الإحصائية  أن القيمة نتائج ابعدول يتاح من
للرأبظال البشري   مستوى الدلالة ابؼعتمد في الدراسة وبالتالي فالبيانات تتخذ توزيعا طبيعيا، كما تلغت القيمة الإحصائية 

 ومنو سيتم إجراء الاختيارات  ابؼعلمية  تتخذ توزيعا طبيعيا أياا ( وبالتالي فالبيانات0.200( ومستوى الدلالة )0.977)
 :الخصائص الاجتماعية لعينة الدراسة.34.

 ل تم برليل خصائص عينة الدراسة من خلال: ابعنس، السن، ابؼؤىل العلمي والأقدمية في العم
 الجدول رقم4: الخصائص الاجتماعية لعينة الدراسة

 القيم البيانات الشخصية

  ذكور %9. إناث %10 الجنس

 31 أقل من السن

%1.6 

31-71 

7.09% 

76-.1 

.306% 

.6-11 

0109% 

16-61 

0% 

 اتتدائي الدؤىل العلمي

0% 

 متوسط

0% 

 ثانوي

% 27 

 جامعي

73% 

 سنوات 1أقل من  الأقدمية في العمل

607 % 

 00إلى  1من 

1. % 

 00أكبر من 

% 39.7 

 .SPSSالدصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات 

% ىم ذكور أي أنو لا يوجد تباين في تركيب 49و % من أفراد العينة ىم إناث51تشتَ النتائج أن ما نسبتو  الجنس:حسب  
  من ابؼؤسسات ابؼهمة وابؼطلوتة للعمل من كلا ابعنستُ. لأن ابعامعات  ىيئة العينة من حيث ابعنس

%،  تليها فئة ماتتُ 47.6 النسبة الأكبر ب 45-36تتُ توصف عينة الدراسة بالشاتة حيث تشكل فئة   : حسب السن
التي بردث التعلم والتعامل مع  الرقمنة كما يسهل   الشباب  ةيسهل التعامل مع الطلب الأمر الذي   %،34.9تنسبة   25-35

 في العمل.
% في 27%،  ثم الثانوي تنسبة 73حاز العمال ابغاصلتُ على ابؼستوى ابعامعي ابؼرتبة الأولى تنسبة   :العلمي الدؤىل حسب  

وذوي معظمهم متعلمتُ  2حتُ لم يسجل أي تواجد لباقي الفئات، النتائج تدل على أن العاملتُ الإداريتُ في جامعة قسنطينة 
 . ويتمكنون من فهم موضوع الدراسة  شهادات
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ذوي  ابػبرة  تليها نسبة 54.6سنوات % 10إلى  5ذوي  ابػبرة ابؼتوسطة  تلغت نسبة العاملتُ  : لأقدمية في العملاحسب 
يعطي تدوره ىذا التنوع في ابػبرة   .%6.4سنوات  5فذوي  ابػبرة القليلة  أقل من  .%39سنوات  10من أكثر   الطويلة 

الذي تنوع في الإجابات حول الاعتماد على إستًاتيجية التمكتُ من عدمو وحول أسلوب الإدارة ابؼتبع  وحول الرأبظال البشري 
 يختلف باختلاف الفئات ابؼشكلة لعينة الدراسة.

 الإجابة على أسئلة الدراسة وتحليل النتائج:.34.
   :ولالنتائج الدتعلقة بالإجابة على السؤال الأ-

للإجاتة على ىذا السؤال  ؟  2" ما مدى الاعتماد على إستراتجية  تمكين العاملين في جامعة قسنطينةينص السؤال الأول على 
 ،، الثقة الفعال تم استخراج ابؼتوسطات ابغساتية والابكرافات ابؼعيارية  لإستًاتيجية التمكتُ بأتعادىا تفويض  السلطة، الاتصال

   التدريب، التحفيز. وجاءت النتائج موضحة في ابعدول ابؼوالي:
 : نتائج الإحصاء الوصفي  لدتغير إستراتيجية التمكين 5رقم  الجدول

 الترتيب الاتجاه العام الانحراف الدعياري الدتوسط الحسابي الأبعاد الرقم

 . متوسط 0003 7003 سلطة تفويض ال 1

 0 متوسط 0017 7010 الاتصال الفعال   2

 1 متوسط 0090 3090 الثقة 3

 3 متوسط 00.1 7003 التدريب 4

 7 متوسط 0097 7001 التحفيز 5

 / متوسط 0017 7006 إستراتيجية التمكين /

 .SPSSالدصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات 

وحسب أراء عينة الدراسة    إستراتيجية  التمكين على  2عتماد جامعة قسنطينةبؼستوى العام لااأن أعلاه  توضح نتائج ابعدول 
وىذا يرجع إلى أن الأتعاد ابؼعتمد عليها  جاءت أياا  .3.16 للعبارات  الإبصالي ابؼتوسط  ابغسابيكان متوسط  حيث تلغ 

 متوسطة و مرتبة بالشكل التالي: 
وحسب أراء عينة الدراسة تفتح  وتشكل نسبي فابعامعة وضمن بؾال ابؼتوسط   3.50بدتوسط حسابي قدره    الفعال: الاتصال

 كما أن العاملتُ يتشاركون تعاها دون حواجز  تعيق ذلك.  ،تعض قنوات الاتصال  الارورية لتبادل ابؼعلومات و تدفقها
تقوم تتدريب العاملتُ إذا استدعت ابغاجة لذلك  فابعامعة  وتدرجة متوسطة كذلك، 3.17 قدره  بدتوسط حسابي : التدريب 

غتَ أن عملية التدريب وحسب أراء عينة الدراسة لا تتلاءم و احتياجاتهم كما أنهم لا يشاركون في تصميم و اختيار ترنامج 
 التدريب ابؼناسب.

ابؼمنوحة  فزوافابغ، عملية  التحفيز على مستوى ابعامعة مرتبطة بالقانون   وتدرجة متوسطة أياا 3.15بدتوسط قدره  :التحفيز 
حفيز ابؼعنوي فعينة الدراسة غتَ راضية عن التحفيز . بالنسبة للتومنح شكل علاواتفي القانون  حدود ما يسمح تو  تكون ضمن

 .ابؼوجود  عنويابؼ
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بغرية اللازمة للقيام افابعامعة لا بسنحهم  حسب أراء عينة الدراسة ، 3.05تدرجة متوسطة وبدتوسط تلغ   سلطة:التفويض 
 .ةمرتفع ة عليهمالرقاتة ابؼفروض كما أن درجةبأعمابؽم  

بؽذا فأن درجة ابغرية ابؼمنوحة بؽم  و العاملتُابعامعة لا تثق تشكل كبتَ في  ، 2.91تدرجة متوسطة وبدتوسط تلغ : الثقة
التمكتُ إستًاتيجية  اعتماديحد ما فان  وعليوتشتًطها منخفاة فتفويض الصلاحيات يشتًط نوع من الثقة و كذا عملية التمكتُ 

 .نقص الثقة ابؼمنوحة للعاملتُ ىو
 :  النتائج الدتعلقة بالإجابة على السؤال الثاني-
على  للإجاتة؟ 2واقع الاىتمام بتطوير  الرأسمال البشري بمختلف مكوناتو في جامعة قسنطينة و" ما ىينص السؤال الثاني   

وجاءت  ىذا السؤال تم استخراج ابؼتوسطات ابغساتية والابكرافات ابؼعيارية  للرأبظال البشري بأتعاده ابؼهارات، ابؼعارف وابػبرات 
 النتائج موضحة في ابعدول التالي: 

 : الإحصاء الوصفي لدتغير  الرأسمال البشري6رقم  الجدول

 الترتيب الاتجاه العام الدعياري الانحراف الدتوسط الحسابي الأبعاد الرقم

 0 متوسط 00111 3037 الدهارات 1

 3 متوسط 00903 3061 الدعارف 2

 7 متوسط 00313 3066 الخبرات 3

 / متوسط 00393 3069 الرأسمال البشري /

 .SPSSالدصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات 

جاء من  بدختلف مكوناتو  2في جامعة قسنطينة   بالرأسمال البشرييتاح من خلال نتائج ابعدول الساتق أن مستوى الاىتمام 
 ان أهمية العنصر  البشري و أهمية مفعلى الرغم  م  2.69 عبارات للللإبصالي  حيث تلغ ابؼتوسط ابغسابيإلى ضعيف  متوسط

 فيما تينهالم يسجل تفاوت كبتَ الرأبظال البشري  كوناتلنسبة بؼبا .تتطويره يوجد اىتمام كبتَ  لاف فأنو  بفيزاتمن  يتمتع تو 
 : وجاءت ضمن نطاق ابؼتوسط

تم وفق عملية التوظيف في ابعامعة  لا تأن حيث تدل  نتائج  الإحصاء الوصفي  على   2.73قدره    بدتوسط   :الدهارات
 واءمة تتُ مهارات الفرد ومتطلبات عملو كما أن وصف الوظائف غتَ دقيق.اللازمة للم والعلمية صحيحة الطرق ال
  تطوير  معارف العاملتُأنو لا يوجد  إستًاتيجيات لحيث تدل  نتائج  الإحصاء الوصفي على   2.68قدره  بدتوسط  : عارفالد

 .اختيار ترنامج التدريب ابؼناسب  في موعدمو إشراكهفي قدراتهم  إلى ضعف الثقة نظرا  م ستثمار فيهوللا
حيث تدل  نتائج  الإحصاء الوصفي  على أن ضعف الاىتمام  تتطوير  ابػبرات يعد نتيجة   2.66 قدره بدتوسط: الخبرات

يدكن  وعليو  .خبراتالأمر  الذي يصعب  تناء بـزون     معارفهم تطوير تتنمية وصقل مهارات العاملتُ و   ىتمامالاطبيعية لعدم 
 .بخصائص ابؼنظمة ابؼتعلمةابعامعة لا تتسم القول أن 

 وذلكتطوير الرأبظال البشري   على  لإستًاتيجية التمكتُ التأثتَ فرضيات اختبار على ابعانب ىذا يركز :الفرضيات اختبار-3-5

وتم اختيار  التاتع ابؼتغتَ على ابؼستقل ابؼتغتَ تتأثتَ البسيط للتنبؤ الابكدار اختبار باستخدام معامل الارتباط تتَسون لدراسة العلاقة و 
   .تناءا على نتائج  اختبار التوزيع الطبيعي ىذه الاختبارات
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لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  لإستًاتيجية بسكتُ العاملتُ  على تطوير الرأبظال البشري  عند مستوى  : H0الفرضية الرئيسية 
 .2جامعة قسنطينة  في  α≤0.05معنوية 

 الرئيسيةنتائج اختبار الفرضية  :7رقم الجدول

معامل الارتباط  البيان
(R) 

معامل 
 (R2التحديد )

 معامل الانحدار

Β 

( Fقيمة )
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Sig 

 00000 030093 00603 00061 00.0 إستراتيجية  التمكين 

 SPSSالدصدر: من إعداد الباحثين بناء على مخرجات 
 علىلإستًاتيجية التمكتُ   α≤3.5.من خلال نتائج التحليل أكدت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

تتُ موجب وىو ما يعتٍ وجود ارتباط   .4..( R، حيث تلغ معامل الارتباط )  2جامعة قسنطينة  تطوير الرأبظال البشري  في
في الرأبظال  من ابؼتغتَات  % 86بدعتٌ أن ما قيمتو  3865.( R2تلغت قيمة معامل التحديد)ومن ناحية أخرى فقد  ابؼتغتَين 
إستًاتيجية  زيادة الاىتمام تدرجة واحدة في بفا يعتٍ أن ..Β  6.7وقد تلغت قيمة  التأثتَ إستًاتيجية التمكتُ   امردىالبشري 
المحسوتة التي تلغت  F،حيث يؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة  6.7.. شري ب بتطوير الرأبظال ال  يؤدي إلىة ابعامعفي التمكتُ 
وىو ما يقود    5..3.وىو أقل  من قيمة  8..3.ة فيما تلغ مستوى الدلال ،α≤3.5.وىي دالة عند مستوى معنوية   833.97

لإستراتيجية تمكين العاملين  على ذو دلالة إحصائية  يوجد أثر " وتأكيد الفرضية البديلة H0لعدم قبول الفرضية الرئيسية 
 " 2جامعة قسنطينة  في  α≤0.05تطوير الرأسمال البشري  عند مستوى معنوية 

 الفرضيات الفرعية: 
: لا  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتفويض السلطة  على تطوير الرأبظال البشري   عند مستوى H01الفرضية الفرعية الأولى 

 . 2في  جامعة قسنطينة α≤0.05معنوية 
: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  للاتصال الفعال على تطوير الرأبظال البشري   عند مستوى  H02الفرضية الفرعية الثانية

 . 2في  جامعة قسنطينة α≤0.05معنوية 
عند مستوى معنوية  تطوير الرأبظال البشري   على ثقةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لل: H03الثالثة الفرضية الفرعية

0.05≥α 2جامعة قسنطينة  في.  
ند مستوى معنوية ع تطوير الرأبظال البشريلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على :H04الفرضية الفرعية الرابعة 

0.05≥α 2في  جامعة قسنطينة . 
عند مستوى معنوية  تطوير الرأبظال البشري   على إحصائية للتحفيزلا يوجد أثر ذو دلالة :H05ةامسالفرضية الفرعية الخ

0.05≥α 2جامعة قسنطينة  في . 
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 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية : 8الجدول رقم

 .SPSSالباحثين بناء على مخرجات ر: من اعداد الدصد
 على  تفويض السلطة ل α≤3.5.وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  توصلنا إلى عدم ومن خلال نتائج التحليل 

موجب و وىو ما يعتٍ وجود ارتباط   .337. (R، حيث تلغ معامل الارتباط ) 3جامعة قسنطينة في تطوير الرأبظال البشري 
 و قيمة  ، Β  00371قيمة  التأثتَ   و ..73.( 2Rقيمة معامل التحديد) ومن ناحية أخرى تلغت ابؼتغتَين تتُ ضعيف 

F 3.5.دالة عند مستوى معنوية  غتَ وىي 43794 المحسوتة≥α وىو   5..3.من قيمة أكبر  وىو 3.33.ة فيما تلغ مستوى الدلال
لتفويض السلطة  على تطوير الرأسمال لا  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  " 1H0الفرعية الأولى  قبول الفرضية لما يقود 

 "2في  جامعة قسنطينة α≤0.05البشري   عند مستوى معنوية 
تطوير الرأبظال البشري  على تصال الفعال للا  α≤3.5.أكدت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية وكذلك 

ومن ناحية  تتُ ابؼتغتَين موجب  وىو ما يعتٍ وجود ارتباط  520.0 (R، حيث تلغ معامل الارتباط ) 3جامعة قسنطينة في 
الرأبظال البشري مردىا الاتصال   من ابؼتغتَات في   %37بدعتٌ أن ما قيمتو  52..0 (R2أخرى فقد تلغت قيمة معامل التحديد)

تطوير يؤدي إلى زيادة في   العالفالاتصال زيادة الاىتمام تدرجة واحدة في  يعتٍ أن Β  523.0وقد تلغت قيمة  التأثتَ   الفعال
وىي دالة عند مستوى معنوية  .32.3.المحسوتة التي تلغت F،حيث يؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة   384.. شريبالرأبظال ال

.3.5≥α  2  نيةفرعية الثاوىو ما يقود  لعدم قبول الفرضية ال  5..3.وىو أقل  من قيمة  ...3.فيما تلغ مستوى الدلالةH0 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  للاتصال الفعال على تطوير الرأسمال البشري   عند مستوى معنوية  " وتأكيد الفرضية البديلة

0.05≥α 2في  جامعة قسنطينة" 
ر الرأبظال البشري في  تطوي على للثقة   α≤3.5.وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية عدم  أكدت النتائج كما

ومن  تتُ ابؼتغتَين  موجب وضعيف وجود ارتباط وىو ما يعتٍ  ...52  (R، حيث تلغ معامل الارتباط ) 3جامعة قسنطينة
 المحسوتة Fقيمة  و ،  .Β  5253وقد تلغت قيمة  التأثتَ   52533 (2Rناحية أخرى فقد تلغت قيمة معامل التحديد)

معامل الارتباط   البيان 
(R) 

معامل التحديد 
(R2) 

معامل 
 الانحدار

Β 

( Fقيمة )
 المحسوبة 

مستوى 
 الدلالة

Sig 

 00073 .039. 00371 00037 00330 تفويض السلطة

 52555 .32.3. 523.0 0..52 520.0 الدعلومات والاتصال

 52.00 25.0. .5253 52533 ...52 الثقة

 .5255 3..02. 3..52 3..52 52030 التدريب

 .5.55 .32.0. ...52 .52.0 ..523 التحفيز
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 H03الثالثة قبول الفرضية الفرعيةلوىو ما يقود   5..3.من قيمة   أ كبر  وىو 855..تلغ مستوى الدلالة  فيما 25.0.
 "2جامعة قسنطينة  في α≤0.05عند مستوى معنوية  على تطوير الرأسمال البشري   ثقةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لل"
جامعة  في تطوير الرأبظال البشري  علىللتدريب   α≤3.5.ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  أكدت النتائج وجود أثر و

ومن ناحية أخرى فقد تلغت  تتُ ابؼتغتَين موجب  وىو ما يعتٍ وجود ارتباط  3434. (R، حيث تلغ معامل الارتباط ) 3قسنطينة
وقد تلغت قيمة  التدريب    امردىالرأبظال البشري   من ابؼتغتَات في   %88بدعتٌ أن ما قيمتو 52..3( R2قيمة معامل التحديد)

  ..373بتطوير الرأبظال البشري  يؤدي إلى زيادة  ةامعفي ابعبالتدريب ا يعتٍ أن زيادة الاىتمام تدرجة واحدة بف Β52..3التأثتَ 
فيما تلغ مستوى  α≤3.5.وىي دالة عند مستوى معنوية  3..02.المحسوتة التي تلغت  F،حيث يؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة 

 " وتأكيد الفرضية البديلة 4H0الرابعة  ة فرعيوىو ما يقود  لعدم قبول الفرضية ال  5..3.وىو أقل  من قيمة  8..3.الدلالة 
 ." 2في  جامعة قسنطينة α≤0.05ند مستوى معنوية عيوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب على تطوير الرأسمال البشري 

 في تطوير الرأبظال البشري  علىللتحفيز   α≤3.5.أكدت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  أخيرا  و
ومن ناحية أخرى  تتُ ابؼتغتَين موجب  وىو ما يعتٍ وجود ارتباط ..523  (Rحيث تلغ معامل الارتباط )  ، 3جامعة قسنطينة

وقد التحفيز    ا مردىالرأبظال البشري   من ابؼتغتَات في   %85بدعتٌ أن ما قيمتو   853..( R2قيمة معامل التحديد)فقد تلغت 
تطوير الرأبظال يؤدي إلى زيادة في امعة في ابعالتحفيز   يعتٍ أن زيادة الاىتمام تدرجة واحدة في    ...Β 52تلغت قيمة  التأثتَ 

 α≤3.5.وىي دالة عند مستوى معنوية  .32.0.المحسوتة التي تلغت  F،حيث يؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة   3383.ب  البشري
وتأكيد  5H0الخامسة  فرعية وىو ما يقود  لعدم قبول الفرضية ال  5..3.وىو أقل  من قيمة  3..3.فيما تلغ مستوى الدلالة 

  في α≤0.05عند مستوى معنوية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتحفيز على تطوير الرأسمال البشري   " الفرضية البديلة
 ."2جامعة قسنطينة

 الخلاصة:  -4
بظال البشري في   جامعة ناولت الدراسة ومن خلال التحليل، إستًاتيجية بسكتُ العاملتُ وأثرىا على  تطوير الرأت
لقد مكنت بؾريات الدراسة من الوصول إلى بؾموعة من النتائج، وتناءا عليها تم و وذلك من خلال دراسة ميدانية،  2ةقسنطين

 تقديم بؾموعة من التوصيات وبسثلت أىم النتائج ابؼستخلصة في ما يلي:
وسط نظرا للاعتماد ابؼتوسط  مت  2العاملتُ في جامعة قسنطينة  بسكتُ إستًاتيجية  على عتمادالامستوى  أنأوضحت النتائج  -

 ؛لأتعاد ابؼشكلة بؽااعلى 
 ؛و الإدارة هم وتتُوتين اركة ابؼعلومات تتُ العاملتُالالكتًونية بؼشقنوات الاتصال  أفادت النتائج كون ابعامعة تفتح -
تفوض صلاحيات و سلطات  عملية التفويض فالإدارة لابفا يعيق  في العاملتُ وقدرتهم على الأداء الثقة صالنتائج نقتينت  -

 ؛تثق فيهم لا لعاملتُ
توفر تسيط للتحفيز في  اجات العاملتُ، وعدم فعالية التدريب على مستوى ابعامعة كونو لا يتلاءم مع احتي  النتائج كشفت   -

 ؛حدود ما يسمح تو القانون
سبيل برقيق التميز و التكيف  االبشرية واعتبارى ابؼوارد أهميةرغم  تتطوير الرأبظال البشريالنتائج اىتمام ضعيف إلى متوسط  تينت-

 ؛مع متطلبات العصر الراىن
تتطوير بـتلف مكونات الرأبظال البشري من مهارات معارف و خبرات تنم عن ضعف في أوضحت النتائج   اىتمام متوسط -

 ؛ترامج التنمية و التطوير في  إجراءات التوظيف  وقلة
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وىو  ما يتوافق مع  نتائج  تطوير الرأبظال البشري  وجود أثر ذو دلالة إحصائية لإستًاتيجية التمكتُ على أكدت النتائج -
 وتفجتَ طاقاتو الكامنة كأسلوب إداري أثبت بقاعتو في تطوير ابؼورد البشريالتمكتُ   إستًاتيجيةيعكس أهمية و  الدراسات الساتقة

 ؛
لأتعاد الاتصال الفعال التدريب و التحفيز  على تطوير الرأبظال البشري  لالة إحصائيةوجود أثر ذو دأكدت النتائج وجود أثر -

وجود أثر ذو دلالة بفا يعكس أهمية  تبادل ابؼعلومات و تنمية وصقل القدرات و التشجيع و  ابؼشاركة كما أكدت عدم وجود أثر 
  .بؿل الدراسة  ابعامعةو الثقة نظرا لقلة توفرىم في السلطة لأتعاد تفويض  إحصائية

 التالية: التوصياتمن نتائج نقدم  إليواستنادا بفا توصلنا 
من أجل  تطوير خبراتو  عبر  أهمية تفويض قدرا من السلطة للعامل وفقا بؼسؤولياتو و منحو فرص لابزاذ القرار فيما يخض عملو  -

 ؛ومتعددة   اختبار مواقف  بـتلفة
برقيق الدعم الشخصي والتنظيمي للعامل وشعوره بأهميتو في ودروىا  في  الثقة في قدرات الأفراد ومهاراتهمتوعية ابؼسؤولتُ بأهمية  -

 ؛قدرتو  ابعامعة و
ضوء  في تصميها وإعادة التدريبية العملية وتقييم متاتعة ثم ومن تدريبهم، آليات وتطوير للموظفتُ، ابؼستمر التدريب على التًكيز-

  ؛ابؼخططة الأىداف برقيق في فعاليتهالزيادة  التقييم نتائج

 تهدف إلى مهارة التفكتَ أن يجب وإنما فقط الإدارية الأعمال ابقاز بدهارات ابؼوظف تزويد على التدريبية البرامج تركيز عدم-

 ؛ ابؼرتبطة ابؼشكلات حل في القدرة تفعيل أجل من الإتداعي
 البيئة مع يتوافق بدا ابغوافز نظام وتطوير برستُ على والعمل المحقق، الأداء بدستوى ورتطها ابغوافز ونظم لبرامج ابعيد التخطيط  -

 ؛ ابػارجية
بالاستثمار في مهارات و  على التأقلم مع بـتلف ابؼتغتَات قادرة منظمات ابؼتعلمةفي تناء زيادة الوعي بأهمية الرأبظال البشري -

 ؛معارف و خبرات ابؼورد البشري أبشن ابؼوارد و أهمها
 الدراجع:الذوامش و  -5

 اللغة العربية: 
(، إستًاتيجية بسكتُ ابؼوارد البشرية وعلاقتها تتحقيق الأىداف الإستًاتيجية في البنوك الإسلامية لقطاع غزة)رسالة 2014)،أماني حسام قديح -1

 ماجستتَ(،قسم إدارة الأعمال، كلية التجارة، ابعامعة الإسلامية، فلسطتُ.
(، علاقة التمكتُ الإداري تفرق العمل وأثره في برقيق ابػفة الإستًاتيجية، بؾلة الأنبار للعلوم الاقتصادية والإدارية 2015أبضد البدراني،  ) ايدان-2

 ؛187-161(، الصفحات 14) 7جامعة الأنبار، 
 (،  إدارة ابؼوارد البشرية،  دار وائل للنشر، الأردن.2005ابؽيتي، ) خالد-3
(، التدريب كألية للاستثمار في الرأبظال البشري مقارتة نظرية تأصيلية،  بؾلة درسات في علم اجتماع ابؼنظمات 2017سليم ماني،ومقراني ابؽاشمي، )-4

 ؛105-92(، الصفحات 2) 6جامعة أتو القاسم سعد الله، 
(. دور الاستثمار في الرأبظال البشري في برقيق الأداء ابؼتميز للمؤسسات الاقتصادية تولاية ابؼسيلة، بؾلة العلوم 2017ر، )صابد ابؼطلب تيع-5

 ؛190-176(، الصفحات 17) 10الاقتصادية والتسيتَ والتجارة  جامعة  محمد توضياف،  
دراسة حالة مركب ابؼلح الوطاية. بؾلـة  -(، ر أس ابؼال البشري ودوره في تبتٍ إدارة ابعودة الشاملة في ابؼؤسسة 2018) ،عماد سعادي،وسعاد عبود-6

 ؛249-230(، الصفحات 1) 11العلوم الاقتصادية والتسيتَ والعلوم التجارية  جامعة  محمد توضياف، 
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دارة ابؼواىب في ابؼنظمة، بؾلة الاقتصاديات ابؼالية البنكية وإدارة الأعمال   جامعة محمد (،  التمكتُ كوسيلة لإ2018لطيفة ترني،ويابظتُ مستورة، )-7
 ؛240-218(، الصفحات 2) 4خيار، 

(، 1) 5، -2(، الإتداع الإداري وأثره في تنمية الرأبظال البشري، بؾلة درسات اقتصادية جامعة قسنطينة 2018بؼياء جزيري،وفهيمة تديسي، )-8
 ؛247-227الصفحات 

دراسة حالة،  بؾلة جامعة القدس -(، دور الرأبظال البشري في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة الصناعية2018ليلى توحديد،وابؽام يحياوي، )-9
 ؛234-221(، الصفحات 44) 1ابؼفتوحة للأبحاث والدراسات جامعة القدس، 

اتيجية لتنمية الرأبظال الفكر بابؼنظمات. بؾلة العلوم الإنسانية جامعة منتوري (. التمكتُ كاستً 2015) ،محمد الطاىر درتوش،وراضية عروف-10
 ؛111-89(، الصفحات 44قسنطينة،  أ )

( ) أطروحة 2011-1970حالة ابعزائر -(، الاستثمار في الرأبظال البشري وأثره على النمو الاقتصادي2015-2014محمد موساوي، )-11
 .العلوم الاقتصادية والتسيتَ والتجارة، جامعة ابي تكر تلقايد، ابعزائر دكتورة(،   قسم الاقتصاد، كلية

دراسة استطلاعية لأراء عينة من -(، إستًاتيجية بسكتُ العاملتُ ودورىا في برستُ جودة ابػدمة الصحية 2013ميسون أبضد،وأضواء حستُ، )-12
 ؛119-102(، الصفحات 30) 10لاقتصادية جامعة تكريت، العاملتُ في مستشفى إتن الأثتَ، بؾلة تكريت للعلوم الإدارية وا

(، 93) 22(،  التمكتُ الإداري لرؤساء الأقسام العلمية، بؾلة كلية التًتية الأساسية جامعة باتل، 2017ىناء القيسي،وبؼياء سحاب، )-13
 ؛844-825الصفحات 

دراسة -ستًاتيجي لتحستُ جودة التعليم العالي في ظل اقتصاد ابؼعرفة (، الاستثمار في الرأبظال البشري كمدخل إ2017-2016ىندة مدفوني، )-14
 دي، ابعزائر.حالة تعض ابعامعات ابعزائرية ) أطروحة دكتورة(،  قسم علوم التسيتَ، كلية العلوم الاقتصادية والتسيتَ والتجارة،جامعة العربي تن مهي

فرع -دراسة حالة مؤسسة اتصالات ابعزائر -لداخلي في تنمية الرأبظال البشري (، مساهمة التًوتج ا2015وسيلة تن ساىل،وسعاد عبود،  )-15
 ؛174-145(، الصفحات 1) 16بؾلة دراسات وبحوث جامعة زيان عاشور،  -وسارة
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