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 وعمى ما أخذ.

 
 نتقدم بخالص الشكر والتقدير والعرفان إلى الأستاذ الفاضل          

 " ناية جمولـبن ع د.أ.  "
 

 طيمة فترة إشرافو عمينا.  وتوجيياتو و وا رشادات و أفادنا بنصائح ذيلا  
 

 ساعدنا في إنجاز ىذه المذكرة. وكل من
 

 
 
 



 

 

  
 

روح  إلى يلك الحمد ربي عمى عظيم فضمك وكثير عطائك أىدي ثمرة جيد 
جتي الغالية التي و إلى زو  و أخي الغاليين عمى قمبي، بيأ الطاىرة و إلىاأمي 

 شاركتني حلاوة الدنيا و مرارتيا و إلى الكتكوتتين إيناس و أسيل.
 

 .إلى الأحباب والأصدقاء في درب الدراسة والحياة خاصة    
 

 .جيلالي بونعامة بجامعة العموم الاقتصاديةإلى جميع أساتذة و طمبة معيد 
 
 
 

 
 

 ــة محمدزراول                                           
 
 
 
 



 

 

  
 

         
 لك الحمد ربي عمى عظيم فضمك وكثير عطائك أىدي ثمرة جيدي إلى 

 خواتي.أو خوتي إلى ا  مي و أبي و أ الوالدين العزيزين
 

 إلى الأحباب والأصدقاء في درب الدراسة والحياة خاصة.    
 

 .جيلالي بونعامة إلى جميع أساتذة و طمبة معيد العموم الاقتصادية بجامعة 
 
 
 

 
 

براىمين سميمان



 الملخص

IV 

 ممخص الدراسة:

تناولت ىذه الدراسة "دور التنمية البشرية في  تكويف رأس الماؿ البشرؼ" وىدفت إلى تحديد العلبقة بيف 
بالبميدة ،ومف  ، حيث قمنا بالدراسة الميدانية بمؤسسة نفطاؿبالمؤسسة التنمية البشرية وتكويف رأس الماؿ البشرؼ 

أجل التحقق مف العلبقة بيف المتغير المستقل )التنمية البشرية( والمتغير التابع )تكويف رأس الماؿ البشرؼ( قمنا 
بتصميـ استبياف و إجراء مقابلبت وقد تـ تحميل بيانات الاستبياف بالاعتماد عمى المعالجة الإحصائية وفق برنامج 

(SPSS كما تـ أيضا اختبار ،)المعايير المعتمدة في  الفرضيات، وقد توصمنا إلى جممة مف النتائج نذكر منيا
البشرؼ لدييا، مف خلبؿ ما تـ تحقيقو  التكويف مف طرؼ مؤسسة نفطاؿ  تساىـ  بصفة فعالة في تكويف راس الماؿ

ة قوية تبيف الدور مف الرضا الوظيفي وزيادة الانتاجية. وقد أثبتت الإجابة عمى فرضيات الدراسة أف ىناؾ علبق
 الاساسي والقاعدؼ الذؼ تمعبو التنمية البشرية  في تكويف رأس الماؿ البشرؼ.

 البشرؼ. معايير التكويفالتنمية البشرية. مؤشرات قياس التنمية البشرية. رأس الماؿ  الكممات المفتاحية :

Abstract: 
        This study deals with "the role of human development in the formation of human capital" and 
aims to determining the relationship between human development and the composition of human 
capital where we conducted the field study at the institution *Nftaal* in balida,and in order to verify 
the relationship between the independent variable (human development) and the dependent variable 
(human capital formation),we designed a questionnaire and interviews.The questionnaire data were 
analyzed using SPSS statistical processing,and hypotheses were also tested we have reached a 
number of results, including the standards adopted by the NAFTAAL Foundation contribute effectively 
to the formation of human capital through the achievement of positive satisfaction and increased 
productivity. The answer to the hypotheses of the study has shown that there is a strong relationship 
showing the basic and basic role played by human development In the composition of human capital. 

key words : 

        Human Development.Human Development Indicators.Humancapital. Training Standards: 
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 :مقذمت 

 

  أ

 :توطئة 
 قدرات ينصب عمى الاىتماـ وأخذ الإنساف، ىي لمتقدـ المحركة القوة أف الجديدة النمو نظريات أكدت

 بشرؼ  رأسماؿ أنيـ الناس عمى يعامل الذؼ البشرية الموارد تنمية باسـ يعرؼ ما خلبؿ مف الإنتاجيةالإنساف 
 .الطبيعية والموارد المادؼ الماؿ رأس مع يتساوػ  إنتاجي ومدخل

 مفيوـ فظير جديدة لمتنمية، رؤية في وغيرىا التنموية الأفكار ىذه دمج تـ 1990 عاـ مف وبدءا
 يؤمف و الكاممة، العمالة الذؼ يولد ىو الجيد الاقتصادؼ النمو أف يؤكد متطور كمفيوـ البشرية التنمية
 التنمية ويصوف  الاجتماعي التماسؾ ويعزز توزيعا عادلا، الفوائد ويوزع وتمكينيـ الناس حرية ويعزز الرزؽ،
 بشرية مستدامة. تنمية المستقبل، فيحقق في البشرية

لا تحديات كالتي ، و في الظرؼ الحالي لـ يعرؼ العالـ المعاصر موجة مف التغيرات كالتي يعرفيا
إلى مراجعة الكثير مف يواجييا بشكل أدت معيا إلى انفجار في المفاىيـ و المصطمحات، بل تعدػ الأمر 

سائدة لتحل محميا أخرػ أكثر دلالة و نجاعة، و إذا كانت التنمية الاقتصادية قد شكمت القضايا الالمفاىيـ و 
لعقود خمت طموح الشعوب خاصة دوؿ العالـ الثالث، فإنيا لـ تعد تحظى بذلؾ القدر مف الاىتماـ كوف 

التكنولوجية و  العولمة أفرزت معيا جممة مف التحولات السريعة و العميقة في المجالات الإنتاجية، المالية،
المعموماتية، تفرض عمى الدوؿ تسريع عممية التكيف الايجابي بما يحقق ليا اندماجا فعالا في الاقتصاد 
العالمي، فمقد أصبح التنافس في ظل عالمية السوؽ يعتمد عمى تنمية الكفاءات و القدرات البشرية القادرة 

ر المعمومات و حسف إدارة التغيير مف جية، بما يمكنيا عمى الإبداع و التطوير والتجديد التكنولوجي واستثما
 مف صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات التنافسية الملبئمة لمتحديات الجديدة و المستمرة مف جية أخرػ.

 مما جعل الاىتماـ بالأفراد كرأس ماؿ بشرؼ فاؽ في أىميتو الرأس الماؿ المادؼ، الأمر الذؼ يتطمب ما يمي:
 ة البشرية باعتبارىا مدخلب استثماريا أساسيا لتنمية الأفراد و الكفاءات البشرية.الاىتماـ بالتنمي 
  حتمية الاستثمار فػي رأس المػاؿ البشػرؼ و الكفػاءات البشػرية باعتبارىػا محػددة لمميػزة التنافسػية

 بيف المؤسسات و حتى الدوؿ.
  متطمباتيا.إدراؾ أىمية التنمية البشرية للؤفراد و الكفاءات البشرية و 

ويعد تكويف رأس الماؿ البشرؼ شرط مف شروط تحقيق التنمية الاقتصادية الشاممة، ولا شؾ في أف 
النمو الاقتصادؼ ىو نتاج لمنشاط الاقتصادؼ بشكل عاـ و يتمثل بزيادة الناتج الداخمي الإجمالي الحقيقي 

مية تفاعل بيف الموارد الاقتصادية بنسبة تزيد عف معدؿ نمو السكاف، و النشاط الاقتصادؼ عبارة عف عم
المختمفة حيث تشكل "الموارد البشرية، رأس الماؿ البشرؼ، الموارد الطبيعية" العناصر الثلبثة الرئيسية المتفق 

لتحقيق أعمى إنتاجية  عمييا، ىذه العناصر تعتمد أساسا عمى حسف استخداـ العنصر الأوؿ "الموارد البشرية"
 ممكنة بأقل التكاليف.



 :مقذمت 

 

  ب

ولتحقيق ىذا اليدؼ لابد مف الاىتماـ بيذا المورد الميـ تعميما و تدريبا وتأىيلب، و الاىتماـ أيضا 
بصحتو البدنية وتوفير ما يحتاجو مف غذاء ليكوف قادرا عمى أداء ىذا الدور، وحتى يساىـ مساىمة فعالة في 

و الاقتصادؼ والتنمية البشرية لتحقيق تحقيق النمو الاقتصادؼ المنشود وبالتالي ضماف استمرارية كل مف النم
بخاصة في ضوء ما تعانيو غالبية القصير والطويل، و  التوازف الإنمائي والتنمية البشرية المستدامة عمى المدػ

الدوؿ النامية مف شح في رأس الماؿ والموارد الطبيعية فضلب عف ارتفاع معدلات البطالة في كثير مف 
 صادية، وانخفاض إنتاجية كل مف عنصرؼ العمل ورأس الماؿ بشكل عاـ.الوظائف وبعض القطاعات الاقت

 وبناء عمى ىذه الظروؼ والمعطيات قمنا بطرح الإشكالية التالية:
 كيف يمكن لمتنمية البشرية أن تساىم في تكوين رأس المال البشري؟   

 وتحت ىذه الاشكالية نطرح الاسئمة الفرعية التالية:
  البشرية؟ما ىو مفيوـ التنمية 
 ما ىي مؤشرات قياس التنمية البشرية؟ 
 ما ىي وسائل تكوينو؟ىو رأس الماؿ البشرؼ، و  ما 
 تكويف رأس الماؿ البشرؼ؟سائل تكويف و  يما ى 

 فرضيات البحث :
 :التالية الفرضيات اعتماد ثـ الإشكالية ىذه لمعالجةو     

 عمى ذلؾ انعكس جميع العامميف بيا المؤسسة بالتنمية البشرية و تطبيق أساليبيا عمى اىتمت كمما .1
 .المرسومة لأىدافيا تحقيقيا بالتالي و جودة خدماتيا

الإبداع  أو المؤسسة عمى تكويف رأس ماؿ بشرؼ كفؤ كمما ساعد ذلؾ عمى المنظمة ركزت كمما .2
 .لممؤسسة اكبر تنافسية قدرة ضماف عمى ذلؾ فينعكس الابتكار و 
التنمية البشرية و تطبيقيا عمى العامميف بيا مف أجل تكويف بقياس مؤشرات  المؤسسة اىتمت كمما .3

 تنافسيتيا مقارنة مع المؤسسات الأخرػ. خدماتيا و ارتفاع جودة إلى ذلؾ أدػ رأس الماؿ البشرؼ 
 مبررات اختيار البحث : 

 .ذاتية أخرػ  و أسباب موضوعية في حصرىا أو البحث يمكف الدراسة موضوع اختيار إف مف مبررات
و دورىا في تحقيق وتكويف رأس الماؿ  التنمية البشرية موضوع حوؿ الدراسة تركيز ىو اىتمامنا أثار مما لعل

 مايمي: الإدارية المنظمات داخل البشرؼ 
 عمـ ومنيـ الفكرية بمختمف اتجاىاتيـ الباحثيف قبل مف الموضوع بو حظي الذؼ المتزايد الاىتماـ -

 .الخ....والإدارة البشرية والاقتصاد واليندسة والاجتماع التنظيـ النفس



 :مقذمت 

 

  ث

سعي المنظمات بشكل عاـ إلى إحراز وتكويف رأس ماؿ بشرؼ خاصة تمؾ التي تحاوؿ الحصوؿ  -
عمى ميزة تنافسية مف خلبؿ الأفراد العامميف فييا بشكل خاص بل إف ذلؾ أصبح واحدا مف أىـ 

 التحديات التي يواجييا مدراء القرف الحديث.
 ىذا بالإضافة إلى الأسباب الذاتية والموضوعية التالية:

 
 أسباب ذاتية

طرؽ ت التي تتعمق بالتنمية البشرية و الميل الشخصي إلى زيادة المعرفة والبحث في الموضوعا -1
 تكويف رأس الماؿ البشرؼ.

حداثة موضوع الدراسة في التنمية البشرية و كيفيات تكويف رأس الماؿ البشرؼ وتفرعو عف حقل  -2
 عموـ التسيير.تخصصنا لقسـ العموـ الاقتصادية و 

 أسباب موضوعية
تنميتو باعتباره احد أىـ المداخل الحديثة لتحقيق التنمية أىمية العنصر البشرؼ و  التأكيد عمى -1

 عمى مستوياتيا المختمفة.
تكويف رأس الماؿ البشرؼ في المؤسسة الاقتصادية في معرفة واقع التنمية البشرية و الرغبة  -2

 الجزائرية.
 المساىمة في إثراء المكتبة الجامعية في ىذا الموضوع و لو بالشيء البسيط. -3
 توافق موضوع الدراسة والتخصص. -4

 أىداف البحث و أىميتو :
 أىداف البحث:

ييدؼ البحث إلى دراسة مفيوـ التنمية البشرية و التعرؼ عمى مؤشراتيا و متضمناتيا مف حيث ضرورة    
الاىتماـ بتكويف القدرات البشرية لممجتمع عف طريق تعميميا و تدريبيا بيدؼ تزويدىا بالميارات والقدرات 

ة و الغذاء اللبزـ ليا لدعـ ىذه اللبزمة لاستخداميا في العممية الإنتاجية، فضلب عف توفير الرعاية الصحي
القدرات في تكويف رأس الماؿ البشرؼ لممؤسسات و تحقيق النمو الاقتصادؼ المنشود و في الوقت نفسو 

قدراتو البشرية بعممية متكررة  الاستفادة مف النمو الاقتصادؼ المحقق بتوسيع خيارات المجتمع و تحسيف
 مستمرة.و 

 أىمية البحث:
ىدفيا عل أفراد المجتمع محور التنمية و نمية البشرية مف حيث كونيا المفيوـ الجديد الذؼ يجتأتي أىمية الت   

الأوؿ و الأساسي، فيي تيتـ بتطويرىـ و تنميتيـ مف خلبؿ النظر إلييـ و اعتبارىـ موردا اقتصاديا ميما 
أشارت إلى ذلؾ الكثير مف  تعزػ إليو النسبة الكبيرة مف النمو الاقتصادؼ الذؼ يحقق في الدوؿ المتقدمة كما



 :مقذمت 

 

  د

الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ، و في الوقت نفسو ضرورة استفادة البشر مف ثمار النمو الاقتصادؼ 
المحقق بتحسيف أحواليـ التعميمية و الصحية و رفع مستوػ معيشتيـ، مف أجل تكويف رأس ماؿ بشرؼ كفؤ 

 الميتمة بيذا الجانب. يقدر عمى إحداث الفوارؽ بيف المؤسسات و كذا الدوؿ
 :   البحث حدود
المتمثمة أبعاد الدراسة و ا بوضع محددات و بيدؼ تسيير معالجة الإشكالية محل البحث وتحقيق أىدافو، قمن   

 فيما يمي:
 :الموضوعية الحدود

أف نتعرؼ عمى كل مف مفيومي التنمية البشرية و تكويف رأس الماؿ البشرؼ في المؤسسة  نحاوؿ 
 الاقتصادية وأثر التنمية البشرية عمى تكويف رأس الماؿ البشرؼ وواقع ذلؾ في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية.

 وقع الاختيار عمى مؤسسة نفطاؿ بالبميدة كحالة لدراستنا. الحدود المكانية:
 .2018امتدت ىذه الدراسة مف شير جانفي إلى شير ماؼ مف السنة  ود الزمانية :الحد
 منيج البحث:
 تطمبت فمقد بحثيا المراد باختلبؼ الموضوعات تختمف البحث ومناىج طرؽ  فإف الدراسة منيج وعف
 اختيار: الدراسة منا طبيعة

 في الجانب النظرؼ مف ىذا البحث و ذلؾ لمتعرؼ عمى المفاىيـ التالية: الوصفي المنيج
التنمية البشرية، التنمية البشرية المستدامة، مؤشرات قياس التنمية البشرية، رأس الماؿ البشرؼ، وتطورات ىػذه 

 المفاىيـ.
الأمف الغذائي التعميـ، الصحة و ىي منات التنمية البشرية الأساسية و بالإضافة إلى التعرؼ عمى متض

الاستفادة مف تحقيق النمو الاقتصادؼ المنشود و أىميتيا في تحسيف القدرات البشرية و ذلؾ لاستفادة منيا في و 
ثمرات النمو الاقتصادؼ في تحقيق مزيد مف التنمية البشرية مف أجل تكويف رأس ماؿ بشرؼ يكوف بمثابة 

 ميزة تنافسية بالنسبة لممؤسسة في السوؽ.
لتفريغ  spssفي الجانب التطبيقي مف البحث قمنا باستخداـ البرنامج الاحصائي  لتحميميا الأسموب

 معطيات استمارات البحث و تحميل النتائج المحصل عمييا بطريقة عممية.
 صعوبات البحث :

 الجانبيف النظرؼ و التطبيقي عمى حد سواء في إف مف أىـ الصعوبات التي واجيتنا في بحثنا تركَّزت
 كاف مف أىميا :قد و 

 .قمة الأبحاث و المراجع في المكتبات و ذلؾ نظرا لحداثة موضوع الدراسة 
 مقبولة. التربص لفترة   إجراء صعوبة 
 .عدـ الحصوؿ عمى المعمومات في الوقت المناسب لارتباطات الموظفيف 



 :مقذمت 

 

  ج

 بعض المعمومات وتناقض وتضارب و البيانات، المعطيات بعض عمى الحصوؿ صعوبة 
 .البعض بعضيا مع

 ىيكل البحث :
عمى أساس ما تـ التطرؽ إليو سمفا فقد ضمنا بحثنا فصميف ) فصل نظرؼ، فصل تطبيقي( حاولنا 

الفصل الأوؿ  فييما قدر الإمكاف الاجابة عف الاشكالية العامة و الاسئمة الفرعية المطروحة مف قبل كما يمي
بالتنمية  يتعمق الأوؿ المبحثيخص الجانب النظرؼ مف الدراسة وتـ تقسيمو ىو الأخر إلى ثلبث مباحث و 

فيخص  الثاني المبحث بينما البشرية مف خلبؿ التعرض إلى نشأتيا، مفيوميا ثـ تطور مفيوميا ومؤشراتيا.
، مكوناتو والنظريات المتعمقة  بو بالإضافة إلى دور البحث رأس الماؿ البشرؼ مف حيث الماىية، المفيوـ

لدراسات السابقة مف خلبؿ في المبحث الثالث تطرقنا إلى مختمف او  والتطوير في تنمية الكفاءات البشرية.
عبارة عف دراسة تطبيقية تـ فيو التطرؽ إلى  فيو الفصل الثاني أما تقييميا وموقع دراستنا منيا.عرضيا و 

مى مستوػ دراسة و تطبيق المفاىيـ النظرية المتعمقة بالتنمية البشرية و كيفية تكويف رأس الماؿ البشرؼ ع
تـ  المبحث الثانيبينما  تقديـ مؤسسة نفطاؿ وفيو تـ المبحث الأوؿالى قد تـ تقسيمو مؤسسة نفطاؿ بالبميدة و 

قد تطرقنا فيو إلى دراسة و تحميل نتائج المبحث الثالث .أما   طار المنيجي لمدراسة الميدانيةالإ التطرؽ الى
 الاستبانة التي تـ توزيعيا عمى مختمف مستويات العماؿ و الموظفيف بالمؤسسة.
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  تمييـــد:
البشر ىـ موضوعيا وأدواتيا، وفي نفس ، إقتصادية وسياسية بطبيعتيا، و اجتماعيةالتنمية البشرية ىي عممية 

 يـ و بيـ ومف أجميـ، و مف ىنا تبرز أىمية التنمية البشرية.تالوقت ىـ ىدفيا. فيي تنمي
أشمل مف تنمية الموارد البشرية و التي تقوـ بيا المؤسسية لزيادة ميارة وكفاءة العامميف والتنمية البشرية ىي 

 فييا لزيادة إنتاجيتيـ.
ويمثل العنصر البشرؼ العمود الفقرؼ لعممية التنمية بأبعادىا المختمفة؛ فيو القادر عمى التطوير والتجديد 

اصر الإنتاجية الفعالة. بل إنو يبقى دائما عصب الإنتاج الرئيسي بفکره و إمكانياتو يعد أىـ العن فالإنساف ،والإبداع
فيو الذؼ يممؾ الطاقة غير المحدودة، و التي إذا أحسف استخداميا و توظيفيا وتطويرىا مف خلبؿ التعميـ الواعي 

لبشرية، أمكنو اؿ اىتماـ التنمية اجو و بتوفير احتياجاتو المادية و ىي متوالمحافظة عمى بيئة حياة الإنساف و صح
ة القوة صبح بمثابليالمجتمع كل مف المؤسسة و في  عمى مستوػ رأس الماؿ البشرؼ تحقيق أعمى معدلات التنمية 

 .الرقيالدافعة مف أجل التقدـ و 
ا تشمل تحسيف ظروؼ البشر مف خلبؿ التعميـ والصحة والتغذية يولكف عند التحدث عف التنمية البشرية فإن

 تيـطاق لتمكينيـ مف تقديـ أقصىيشي وا عطائيـ الحريات السياسية والاقتصادية اللبزمة وتحسيف المستوػ المع
 الشاغل الشغل تشكلالتنمية البشرية  أصبحت قدومف خلبؿ ىذا ف فعاؿ،لتكويف رأس ماؿ بشرؼ كفء و  نتاجيةالإ

 مف عرفتو كل الذؼ الممحوظ والتغيير تحقيقيا تـ التي الممموسة النتائج بعد البشرية، خاصة الموارد لباؿ مدراء
 فصل كما يمي:ىذا ال فيفي المؤسسة، كما سنرػ  عامل كل تخص التي والكفاءة المردودية

 مفيوميا ثـ تطور مفيوميا ومؤشراتيا. ،بالتنمية البشرية مف خلبؿ التعرض إلى نشأتيا يتعمق الأول لمبحثا
ممثمو في  ، و أىـ النظريات الدارسة لومكوناتوو  وفيومم فيخص رأس الماؿ البشرؼ مف حيث الثاني المبحث أما

 تنمية وسائلو دور البحث و التطوير في تنمية الكفاءات البشرية ، إضافة إلى نظرية لشولتز والأبحاث المكممة ليا
 .البشرؼ  الماؿ رأس

 .تنا منياتطرقنا إلى مختمف الدراسات السابقة مف خلبؿ عرضيا وتقييميا وموقع دراس الثالث المبحثأما في 
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 المبحث الأول: التنمية البشرية 
البدايات الأولى لصياغة الأفكار والنظريات الاقتصادية تركيزا كبيرا عمى أىمية رأس الماؿ المادؼ في  شيدت

النشاط الاقتصادؼ، وانصب الاىتماـ عمى الثروة المادية بدلا مف الإنساف و تعظيـ الدخل بدلا مف توسيع الفرص 
 1أماـ الناس.

 اليامة التي ما تزاؿ تشغل اىتماـ الكثير مف المفكريف والباحثيفيعتبر موضوع التنمية البشرية مف المواضيع 
والقادة السياسييف لكثير مف الدوؿ خاصة النامية منيا، وذلؾ لأىمية ىذه العممية في إحداث التطور وتحقيق الانتقاؿ 

شرية تعاني مف النوعي والكمي لمجتمع مف حالة سيئة إلى حسنة، وىذا الانتقاؿ لا يمكف إحداثو بواسطة موارد ب
تبرز أىمية التنمية مف  سوء التغذية والأمراض الفتاكة، أو تفتقر إلى الكفاءة العممية والمعرفة والخبرات اللبزمة، و

 كوف العنصر البشرؼ ىو الوسيمة والغاية في عممية التنمية في نفس الوقت.
 المطمب الأول: مفيوم التنمية البشرية 

 الإنمائي البرنامج حيث أصدر البشرية التنمية بمفيوـ المتحدة الأمـ منظمة اىتمت التسعينيات مطمع مع
 ويتضح بيا، والانتفاع البشرية القدرات توسيع بأنيا عممية عرفيا والتي البشرية التنمية حوؿ الأوؿ تقريرىا ليا التابع
 الصحة في الاستثمار طريق عف القدرات تكويف في يتمثل الأوؿ الجانب :جانبيف البشرية لمتنمية بأف التعريف مف

 البشرية استخداـ القدرات أؼ للئنساف، النفع يحقق بما القدرات ىذه مف الاستفادة الثاني والجانب والتعميـ والتدريب،
حدػ التنمية يعد مقصد الذؼ الإنساف ىو التنموية العممية جوىر فإف لذلؾ ، الإنتاج زيادة في  دعاماتيا وا 

الخيارات  ولكف الوقت، بمرور وتتغير نياية بلب تكوف  أف يمكف الناس خيارات توسيع عممية حيث فمف ،2الأساسية
 3ىي: التنمية مستويات جميع عمى الثلبثة الأساسية

 .الأمراض مف خالية وصحية طويمة حياة الإنساف يحيا أف 1-
 .المعرفة يكسب أف 2-
 .كريـ معيشي لمستوػ  اللبزمة الموارد عمى يحصل أف 3-

 بل المياراتالصحة، وتطوير المعرفة و  تحسيف مثل البشرية، القدرات تكويف عند تنتيي لا البشرية فالتنمية
 بوقت أو التمتع الإبداع، فرص توفر مف خلبؿ مجاؿ العمل في سواء بيا الانتفاع حيث ذلؾ مف أبعد إلى تمتد

 الاقتصادية النشاطات في الفاعمة المساىمة أو الإنساف، وضماف حقوؽ  الذات باحتراـ الاستمتاع أو الفراغ،
 المتكاممة الشاممة لمتنمية إنسانيا البشرية توجيا التنمية أصبحت ذلؾ لكل والثقافية والاجتماعية. ونظرا والسياسية
 وشمولا اتساعا أكثر السابق النحو عمى البشرية التنمية مفيوـ جاء وبالتالي فقد بشرية، موارد تنمية مجرد وليست
 والتي كانت الثمانينات، عقد نياية وحتى الثانية العالمية الحرب أعقاب سائدة كانت التي المفاىيـ التنموية تمؾ عف

                                                 
  41، ص 0222د.إبراهيم الدعمة ، التنمية البشرية و النمو الاقتصادي ، دار الفكر ، بيروت ، لبنان -1
 52 ص. القاهرة،  جامعة الإفريقية،  والدراسات البحوث معهد الإفريقي، الاستراتيجي التقرير -2
3

  .23ص. (.0224الفكر،  العربي، )لبنان: دار الوطن في التنمية القصفي، جورج -
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 أف الفرد استطاع كمما إذ وخدمات مادية، سمع مف الفرد عميو يحصل ما كمية عمى تقتصر التنمية أف عمى تستند
 .التنمية تتحقق وىنا رفاىيتو، زادت وبالتالي معيشتو مستوػ ارتفع  كمما والخدمات السمع تمؾ مف المزيد عمى يحصل

 :عاريف لمتنمية البشرية نذكر منياوقد ذكرت عدة ت
": ىو تحسيف الظروؼ البشرية وتوسيع PAUL STREETENكما يرػ بوؿ ستريتف " البشرية التنمية مفيوم. 1

  1و وسائل إنتاج أيضا.خيارات الناس، و النظر إلى الكائنات البشرية كغايات بحد ذاتيا، 
 programme des nations unies. إف التنمية البشرية حسب البرنامج الأممي"برنامج الأمـ المتحدة لمتنمية2

pour le devloppement" "PNUD مف حيث المبدأ  ات المتاحة أماـ الناس" :ىي عممية تيدؼ إلى زيادة الخيار
الناحية العممية فقد تبيف أف جميع مستويات التنمية تركز عمى الخيارات فاف ىذه الخيارات تتغير باستمرار، أما مف 

 2الإنسانية الثلبث و ىي:
 أف يحي الناس حياة طويمة خالية مف العمل و الأمراض. -
 أف يكتسبوا المعرفة . -
 أف يحصموا عمى الموارد اللبزمة لتحقيق مستوػ حياة كريمة. -

  3السياسية، ضماف حقوؽ الإنساف و احتراـ الإنساف لذاتو.وىناؾ خيارات أخرػ مف بينيا الحرية 
أما مكتب العمل العربي فيرػ أف ىذا المفيوـ أصبح يتضمف التركيز عمى أنماط التفكير والسموؾ ونوعية  .3  

التقاليد وثقافة الشعوب  ،العادات، العلبقات الاجتماعية،التعميـ والتدريب ونوعية مشاركة الجماىير في اتخاذ القرار 
  4أساليب العمل والنتاج، أؼ تعبئة الناس بيدؼ زيادة قدراتيـ عمى التحكـ في مصيرىـ وقدراتيـ. طرؽ و و
حسب تقرير التنمية الإنسانية فإف التنمية البشرية ىي: تنمية الناس مف اجل الناس، مف قبل الناس وتشمل  .4  

البشرية، ويعني القوؿ التنمية مف اجل الناس أف مردودية النمو يجب أف يظير  تنمية الناس عف طريق تنمية الموارد
في حياة الناس، والقوؿ أف التنمية مف قبل  الناس يعني تمكينيـ مف اجل المشاركة بفعالية في التأثير عمى 

 5العمميات التي تشكل حياتيـ.
 مف التعاريف السابقة يتضح باف لمتنمية البشرية جانبيف ىما:

 التعميـ والتدريب.، يتمثل في تكويف القدرات عف طريق الاستثمار في الصحة الجانب الأول:
أؼ استخداـ القدرات البشرية في زيادة  يتمثل في الاستفادة مف ىذه القدرات بما يحقق النفع للئنساف، الجانب الثاني:

 الإنتاج، لذلؾ فاف جوىر العممية التنموية ىو الإنساف الذؼ يعد مقصد التنمية واحد دعاماتيا الأساسية. 

                                                 
PAUL STREETEN.humain development :means and ends ,OP,CIT,1994,P 232 -

1
 

2
  527انخمزٌز الاطخزاحٍدً الإفزٌمً ، يعهذ انبحىد و انذراطاث الإفزٌمٍت، خايعت انماهزة ، ص -

3
  2، ص2004انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت ،بعُىاٌ : َحى يُظىر يخكايم نفهى انخًٍُت انبشزٌت ، بىحٍُت لىي، خايعت ورلهت ، -

4
 16د.إبزاهٍى انذعًت ، انخًٍُت انبشزٌت و انًُى الالخصادي ، يزخع طابك ، ص - 
5

 . 16انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك، ص - 
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بمعنى آخر أف التنمية البشرية لا تتوقف عند تكويف القدرات البشرية مثل تحسيف الصحة وتطوير المعرفة 
مف ذلؾ، إلى الانتفاع بيا سواء في مجاؿ العمل مف خلبؿ توفر فرص الإبداع  والميارات، بل تمتد إلى ابعد

 السياسية والاجتماعية المختمفة.، أوالمساىمة الفاعمة في النشاطات الاقتصادية
 المطمب الثاني: تطور مفيوم التنمية البشرية 

ات مقتصرا عمى كمية ما يحصل كاف مفيوـ التنمية منذ الحرب العالمية الثانية و حتى نياية عيد الثمانين
 عميو الفرد مف السمع و الخدمات المادية.

موسعا لمصطمحات متعددة أطمقت نمية البشرية و الذؼ جاء بديلب و لكف مع بداية التسعينات برز مصطمح الت
اؿ البشرؼ ، تنمية رأس المعمى عممية جعل البشر ىدفا لمتنمية مثل: تنمية الموارد البشرية، تنمية العنصر البشرؼ 

 ....الخ
 شولتز تيودورأما الولادة الأولى لنظرية رأس الماؿ البشرؼ فقد تـ الإعلبف عنيا في بداية الستينات مف قبل 

1961"THEODORE W SCHULTZ الذؼ أوضح باف الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ ىو السبب في "
وتطورت الدراسات بعد ذلؾ إلا أنيا بقيت تعالج نفس الأبعاد  1الإنتاجية المرتفعة للؤقطار التكنولوجية المتقدمة.

تحت عناويف مختمفة، ومع بداية السبعينات حدث تحوؿ حاد في تحديد أىداؼ التنمية، فبعد أف كاف جل التركيز 
عمى متوسط نصيب الفرد مف الناتج المحمي الإجمالي كيدؼ لمنمو الاقتصادؼ، تزايدت الدعوات لتبني أىداؼ 

ة الفقر وذلؾ بتحقيق عدالة اكبر في توزيع الدخل، زيادة التوظيف، إشباع ترتبط بالعمل عمى التخفيف مف حد   أخرػ 
 2الحاجات الأساسية وغيرىا.

أما الثمانينات فقد كانت سنوات الأزمات الاقتصادية، حيث كاف الاىتماـ بالإصلبحات والنمو الاقتصادؼ مف 
سياسات الإصلبحية المختمفة اىتماما كبيرا للآثار السمبية المحتممة التي تتركيا أولى الأولويات و لـ يعط واضعو ال

" إلى تبني PNUDىذه الإصلبحات والسياسات عمى الناس، مما حذا بالأمـ المتحدة مف خلبؿ برنامجيا الإنمائي "
 & ENDSلمتنمية "مفيوـ التنمية البشرية كمفيوـ جديد لمتنمية ينظر مف خلبلو إلى الناس كغايات ووسائل 

MEANS 3بعنواف التنمية البشرية. 1990" أكثر مف النظر إلييـ كوسائل لمتنمية فقط، وكاف أوؿ تقرير ليا سنة 
" مف أكثر وأىـ الدراسات توضيحا لمفيوـ التنمية PAUL STREETEN" 1994 بول ستريتنوتعد دراسة 
 وسيمة لزيادة الإنتاج". اؿ الفقر، غاية بنفسيا و"إف تنمية الإمكانيات البشرية واستئص البشرية حيث يقوؿ:

 وقد أطمق عمى الوسائل التي تزيد مف الإنتاجية مثل: التعميـ، التغذية الصحية، الميارات، تنشيط قوة العمل 
المتمثمة " وأطمق عمى الأبعاد الأخرػ و humain resources devlopersتنظيـ العائمة بمنميات الموارد البشرية "

 humanitarians."4البيئة و خفض معدلات الفقر بػػالمحسنات الإنسانية "في 

                                                 
1

 18ص 17د. إبزاهٍى انذعًت ، انخًٍُت انبشزٌت و انًُى الالخصادي ، يزخع طابك ، ص - 
2

،يزكش دراطاث انىحذة انعزبٍت ، بٍزوث نبُاٌ، 1995عثًاٌ محمد عثًاٌ، لٍاص انخًٍُت انبشزٌت "يزاخعت َمذٌت فً َذوة انخًٍُت انبشزٌت فً انىطٍ انعزبً "،  - 

 110ص
3

 3ًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك، صانًهخمى انذونً حىل انخ - 
4

 3انذكخىر إبزاهٍى انذعًت ، يزخع طابك ، ص - 
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وأخيرا أضيف بعد آخر لمتنمية البشرية يجمع بيف محوريف مف محاور التنمية وىو تمبية احتياجات الأجياؿ 
 التنمية البشرية "الحالية بأعدؿ صورة، دوف الإضرار بحاجات الأجياؿ اللبحقة، وأطمق عميو اسـ ومصطمح

 ."المستدامة
مما سبق يتضح جميا أف مصطمح التنمية البشرية عرؼ عدة تطورات منذ ولادتو، إلا أف لبو ومضمونو 
الأصمي بقي نفسو حيث انو ينظر إلى الإنساف كغاية و وسيمة التنمية ،أؼ أف الإنساف ىو مصدر التنمية وذلؾ مف 

 تغذية و ترفيو ....الخ. ،صحة ،خلبؿ الاىتماـ بو بتوفير متطمبات حياة كريمة مف تعميـ
  : التنمية البشرية المستدامة 

تطور مفيوـ التنمية البشرية عبر التقارير الصادرة عف برنامج الأمـ المتحدة الإنمائي الخاصة بمواضيع 
ضافة بعد جديد لممفيوـ وىو بعد الاستدامة.  التنمية، وذلؾ بتفصيل المفيوـ والمعنى الأوؿ لمتنمية البشرية وا 

حيث يعرؼ برنامج الأمـ المتحدة الإنمائي التنمية البشرية المستدامة بأنيا :"التنمية التي تعمل عمى تحقيق 
الإنصاؼ داخل الأجياؿ وكذلؾ الإنصاؼ فيما بيف الأجياؿ، مما يمكف جميع الأجياؿ مف تحقيق أقصى استفادة مف 

 1قدراتيا المحتممة ".
التنمية البشرية المستدامة عمى أنيا: "عممية توسيع لخيارات  1990" في تقريره الصادر سنة PNUDوعرؼ "

الأفراد ،ومف حيث المبدأ فاف ىذه الخيارات يمكف أف تكوف مطمقة ويمكف أف تتغير بمرور الوقت ولكف الخيارات 
تسبوا معرفة الأساسية الثلبثة عمى جميع مستويات التنمية البشرية ىي : أف يعيش الأفراد حياة مديدة وصحية ،أف يك

 مة لمستوػ معيشة لائقة.وأف يحصموا عمى الموارد اللبز 
ولكف التنمية البشرية لا تتوقف عند ذلؾ، فالخيارات الإضافية تتراوح مف الحرية السياسية، الاقتصادية 

  2وبحقوؽ الإنساف المكفولة ".  والتمتع باحتراـ ذاتي شخصي والاجتماعية إلى التمتع بفرص الإبداع والإنتاج 
 وبالتالي فاف ىدؼ التنمية يرتكز عمى تكويف بيئة ملبئمة لحياة مديدة و صحية و قائمة عمى الإبداع.

الحريات و الحقوؽ السياسية كالحريات، لقد وسعت الأمـ المتحدة مفيوـ التنمية البشرية ليشمل مجالات أخرػ، 
الحياة، المساواة بيف الجنسيف، مستويات التكنولوجيا المستيمكة مف طرؼ مشاركة المرأة في جوانب و  الإعلبمية

 الأفراد وحماية البيئة ...الخ.
والثقافية "عامل ميـ في التنمية البشرية لأنيا  والاجتماعية   والسياسية  وتمثل الحرية "الحريات الاقتصادية

اة وتزيد مساىمتيـ في تحسيف التنمية البشرية اعتمادا تزيد مف الإمكانيات الإبداعية للئفراد في مختمف جوانب الحي
عمى العناصر المعرفية، والتي تعتبر مف أىـ مصادر ثروة الدولة في العالـ المتقدـ، والتي تمتمؾ مراكز متطورة 

 لإنتاج المعرفة ونشرىا في المجتمع.
شرتيا الأمـ المتحدة لمتنمية في تقاريرىا ومما يؤكد أىمية المعرفة و العمـ في التنمية البشرية ىي النتائج التي ن

التنمية لدوؿ منظمة التعاوف الاقتصادؼ و  مف الناتج المحمي الخاـ %50كاف أكثر مف  1999السنوية، ففي سنة 
                                                 

1
 12، ص1995حمزٌز انخًٍُت انبشزٌت ، بزَايح الأيى انًخحذة الإًَائً ،  - 
2

 37انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت ، يزخع طابك ، ص- 
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مف جميع براءات الاختراع في  %97وتمتمؾ الدوؿ الصناعية المتقدمة   1يعتمد عمى العمـ و المنتجات المعرفية.
  2استحوذت الو. ـ. أ عمى حوالي نصف عوائد الممكية ورسوـ الترخيص العالمية. 1995العالـ .ففي سنة 

إذف فمفيوـ التنمية البشرية المستدامة ما ىو إلا مفيوـ موسع لمتنمية البشرية، أؼ بالإضافة إلى أف التنمية 
اس نضيف بعد جديد آخر وىو الاستدامة، أؼ تحقيق التنمية في الوقت الراىف البشرية ىي عممية توسيع خيارات الن

 و المستقبل دوف انقطاع.   
 المطمب الثالث: اثر السياسات الاقتصادية عمى التنمية البشرية 

تتأثر التنمية البشرية بكثير مف السياسات والظواىر الاقتصادية سمبا أو إيجابا، لاف البشر ىـ محور وعمود 
ؼ نشاط مف النشاطات الاقتصادية أو السياسية أو الاجتماعية ...الخ. فمع إلقاء نظرة فاحصة عمى العالـ يتبيف أ

 لنا أف ىناؾ تقدما و نموا بشريا ىائلب، يقابمو بؤس بشرؼ لا يوصف في غالبية دوؿ العالـ.
ة البشرية، ىل تكوف بتحقيق العدالة ىذا الواقع المتبايف يحتـ عمينا التعرؼ عمى الوسيمة الأنجع لتحقيق التنمي

الاجتماعية عف طريق تأكيد دور الدولة مف خلبؿ وضع السياسات اللبزمة ليذا الأمر وتوفير التمويل اللبزـ 
أو بتحقيق الكفاءة  3لمكافحة الفقر، خاصة في دوؿ العالـ الثالث الذؼ يعيش ثمث سكانو في حالة فقر مدقع.

نصص عمى تحرير يوفرىا السوؽ، و ىل يمكف ذلؾ في ظل مبادغ العولمة التي تالاقتصادية التي يفترض أف 
 .4المالية والمعموماتيةماـ التدفقات التجارية و العالمية و فتحيا أالأسواؽ الوطنية و 

: في الواقع أف الصمة بيف النمو الاقتصادؼ وتحقيق التنمية البشرية دور الدولة في تحقيق التنمية البشرية -1
تمقائية، ففي حالات كثيرة فشل ارتفاع نمو الناتج المحمي الإجمالي في بمداف كثيرة في إفادة شعوب تمؾ ليست 
  5البمداف.

وىذا يعني أف النمو الاقتصادؼ وحده لا يحقق التنمية البشرية، فمف الخطأ الافتراض أف ىدؼ التنمية 
مكف فقط، أو أف وسائل التنمية البشرية يجب أف البشرية ىو زيادة الإنتاج مف السمع والخدمات إلى أقصى حد م

تعتبر حقوقا إنسانية بغض النظر عف إسياميا في إنتاج السمع والخدمات النافعة، فأىداؼ المجتمع متعددة ولا بد 
 .6مف الربط بيف ىذه الأىداؼ كشرط ضرورؼ لتحقيق ىذه التنمية
قتصادؼ والاجتماعي، وىذه الإستراتيجية تستمزـ تييئة ىذا المفيوـ لمتنمية يتطمب إستراتيجية في المجاليف الا

البني الأساسية المادية والبشرية والاجتماعية اللبزمة ليا، وىذه المرافق الحيوية تحتاج إلى تدخل مباشر مف الدولة 
ـ لا لتوفيرىا لأسباب كثيرة منيا أنيا لا تخضع لمبدأ العوائد والتكاليف، وبعضيا يحتاج إلى رأس ماؿ مادؼ ضخ

يتوفر إلا لدػ الدولة، ونسبة المخاطرة في بعضيا مرتفعة، وبعضيا لا تظير فوائدىا إلا بعد فترة طويمة، أما 
 متطمبات التنمية البشرية فيي في الغالب حاجات عامة، تقسـ إلى قسميف رئيسييف ىما:

                                                 
1

 38انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك ، ص - 
2

 38، ص 1998َبٍم يزسوق ، ححذٌاث انخًٍُت انبشزٌت فً طىرٌا  - 
3

  2، 1ص، 1994بزَايح الأيى انًخحذة الإًَائً ، حمزٌز انخًٍُت انبشزٌت ،  -
4

 5،6، ص1992بزَايح الأيى انًخحذة الإًَائً حمزٌز حىل انخًٍُت انبشزٌت، - 
5

 23حمزٌز انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك ،ص - 
6

 63، ص  1988عزبً نهخخطٍط:انخعهٍى و انثمافت كحاخاث أطاطٍت فً انىطٍ انعزبً، انمًت انثاٍَت عشز ، َىفًبز انًعهذ ان - 
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 :وخدمات يتاح الانتفاع بيا لجميع   وىي تمؾ الحاجات التي يتـ إشباعيا عف طريق سمع حاجات عامة صرفة
 .1الأمف أفراد المجتمع دوف مقابل مباشر، ولا تخضع لمبدأ الاستبعاد، ولا مبدأ المنافسة في الاستيلبؾ مثل

 :إشباعيا عف طريق سمع وخدمات تخضعوىي تمؾ الحاجات التي يتـ  حاجات مستحقة أو جديرة بالإشباع 
 .2مع شبو سوقية مثل التعميـ والصحةلمبدأ الاستبعاد، ويطمق عمييا أيضا س

ىذه السمع والخدمات العامة تحتاج في العادة إلى سياسات حكومية لتوفيرىا، إما مف خلبؿ سياسات انتقائية 
شاممة بطريقة لا تميز بيف الفئات الاجتماعية أو المناطق المختمفة مثل: برامج التعميـ الأساسي وبرامج العملبت 

ما مف خلبؿ سياسات انتقائية موجية لفئات المجتمع كذوؼ الحاجات الخاصة القومية لمتحصيف ضد  الأمراض، وا 
وفئات المجتمع عند خط الفقر أو دونو مثلب ،حيث تأخذ ىذه السياسات عدة أشكاؿ منيا القرار السياسي الاقتصادؼ 

 3أو الإنفاؽ عمى البرامج الاجتماعية، أو إعطاء دعـ لمفئات المحرومة.
ور الدولة في تحقيق التنمية البشرية يأتي أيضا مف عدة جوانب أخرػ تتمثل في الحاجة إلى إعادة و تأكيد د

توزيع الدخل لمصمحة الطبقات ذات الدخل المنخفض وذلؾ لتجنب الصدمات الاجتماعية وتحقيق عدالة أفضل في 
فقيرة لمتقارب مع الأقاليـ الغنية عف ىذا المجاؿ، فضلب عف قدرة الدولة عمى أداء دور ايجابي لمساعدة الأقاليـ ال

 طريق توفير الدعـ اللبزـ و الضرورؼ لتشكيل رأس الماؿ البشرؼ و المادؼ.
فضلب عف ما سبق لا بد مف تدخل حكومي لتحقيق تقدـ في النمو الاقتصادؼ، فالنمو الاقتصادؼ يتحقق 
بوسيمتيف فالوسيمة الأولى تتمثل في تجميع مخزوف كبير مف الأصوؿ المنتجة والميارات البشرية ،والثانية تتمثل في 

 4زيادة إنتاجية ىذه الأصوؿ والميارات والموارد الطبيعية لمبلبد.
لكي تكوف الأسواؽ وسيمة لتحقيق التنمية البشرية وتتمتع بالإنصاؼ . دور السوق في تحقيق التنمية البشرية: 2

يجاد السبل الكفيمة لتوزيع  بدلا مف الكفاءة لا بد ليا مف تحولات جذرية أىميا الاستثمار في الموارد البشرية وا 
يجاد بنية اقتص ادية أساسية وتوفير الاستقرار الاقتصادؼ  وضماف المنافسة الأصوؿ الاقتصادية توزيعا عادلا، وا 

 5التامة، فضلب عف توفير شبكات للؤمف الاجتماعي وخاصة لمفئات المحرومة.
فيدؼ التنمية البشرية ىو تحقيق النمو الاقتصادؼ مع العدالة ،وىذا يعني أف التشغيل الذؼ يؤدؼ إلى الإنتاج ورفع 

نب، وتوفير فرص داخمية وذلؾ لإشباع الحاجات المطموبة لأفراد المجتمع في الإنتاجية يجب أف يكوف في جا
 6الجانب الآخر غاية بحد ذاتيا.

والواقع أف الشروط السابقة لا تتوفر في غالبية الأسواؽ سواء الوطنية أو العالمية حيث تعاني معظـ الأسواؽ مف 
 ( تشوىات ىي:03ثلبثة)

 ماط اللبتنافسية فيو.تشوىات في ىيكل السوؽ وسيادة الأن 
                                                 

1
 70، ص 2005كٍج هارنً ، كهى حٍظذل : انظٍاطت الالخصادٌت اندشئٍت ، حزخًت عبذ انًُعى انظٍذ عهً ، بغذاد - 
2

 380،383، ص 2002ار اندايعٍت ، الإطكُذرٌت حايذ عبذ انًدٍذ دارس ، يبادئ الالخصاد انعاو ، انذ - 
3

 62، 4،ص1991بزَايح الأيى انًخحذة الإًَائً، حمزٌز انخًٍُت انبشزٌت ،  - 
4

 52، 51د. إبزاهٍى انذعًت ، يزخع طابك ، ص - 
5

 31بزَايح الأيى انًخحذة الإًَائً ، حمزٌز انخًٍُت انبشزٌت يزخع طابك ، ص - 
6

 54يزخع طابك ، صد. إبزاهٍى انذعًت ،  - 
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  تشوىات في معارؼ وقدرات الأفراد المتعامميف في ىذه الأسواؽ والذؼ يعود إلى تبايف في المستوػ
 التعميمي.

 .عدـ الأخذ بعيف الاعتبار التكاليف والعوائد الخارجية مف قبل المنتجيف مثل التموث...الخ 
ر القطاع العاـ والخاص لتكويف إرادة مجتمعية قادرة عمى و بشكل عاـ تحقيق التنمية البشرية يحتاج إلى تكامل دو 

 ا.1إطلبؽ عممية التنمية ورعايتيا وحمايتو
 المطمب الرابع: مؤشرات قياس التنمية البشرية

خلبؿ تعريف الأمـ المتحدة لمتنمية البشرية، ندرؾ أف ىذا المفيوـ متشعب ومركب، وبالتالي يصعب قياسو  مف   
 لمقياس بالنسبة لمبمداف الناميةبمؤشر واحد أو مجموعة محدودة مف المؤشرات الكمية، والتي قد تعتبر غير قابمة 

ؼ يركز عمى جوانب التنمية البشرية الأساسية القابمة ومف ىنا تجسدت الأىمية الكبيرة لمؤشر التنمية البشرية.والذ
 لمقياس خلبؿ فترات زمنية معينة، وقابل لممقارنة بيف الدوؿ باختلبؼ مستوياتيا التنموية. 

مؤشرا، ومنيا بعض  180ولذلؾ فقد قامت الأمـ المتحدة بتجديد مجموعة مف المؤشرات المكممة، تجاوزت 
 2 المؤشرات التي نذكرىا كما يمي:

 . مؤشر التنمية البشرية ويتضمف أربع مؤشرات 
 .مؤشر التنمية المرتبط بنوع الجنس ويظـ ثمانية مؤشرات 
 .مؤشرات الفقر البشرؼ ويظـ أحد عشر مؤشرا 
 .الملبمح الأساسية لمصحة ويظـ عشر مؤشرات 
 ...........مؤشرات أخرػ 

التحديد  الدقيق والشامل لمستوػ التنمية البشرية في بمد ىذه المجموعة المتكاممة مف المؤشرات توسع مف إمكانية   
معيف و التطور المحقق و كذا الأفاؽ المستقبمية لتحسيف التنمية البشرية المستدامة، كما انو يعطي صورة واضحة 

أف غياب  حوؿ مستوػ الحياة السياسية و الاقتصادية  والاجتماعية والثقافية، والحقوؽ الفردية والحريات العامة، كما
  3بعض المؤشرات في بمد معيف تبيف مدػ الإخفاؽ و السمبية التي تحد مف دلالة مؤشر التنمية البشرية الكمي.

 

 

 

 

 

 

                                                 
1

   www.arab-api.orgانًعهذ انعزبً نخخطٍط بانكىٌج :  
2
 .38،39انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك ص   

3
 . 38ص انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك   
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I.  مؤشر التنمية البشريةIDH  
مؤشر التنمية البشرية ىو أداة مركبة تيدؼ إلى قياس التنمية البشرية عف طريق دراسة العلبقة بيف  المفيوم:. 1

وذلؾ مف خلبؿ  1و 0ادؼ و مستوػ التنمية الاجتماعية، باستخداـ سمـ يتراوح ما بيف القيمتيف مستوػ النمو الاقتص
  1تحديد إمكانيات التي وفرتيا الدوؿ في ثلبث جوانب ميمة ىي:

  .مدة الحياة و مستوػ الصحة، و ذلؾ اعتمادا عمى تحديد الأمل في الحياة عند الولادة 
 تمقي المعارؼ، اعتمادا عمى معدؿ القراءة و الكتابة بيف البالغيف، والمعدؿ الإجمالي لمتمدرس و  التمدرس

 والتعميـ. 
  .إمكانية الحصوؿ عمى مستوػ حياة رفيع، اعتمادا عمى نصيب الفرد مف الناتج المحمي الخاـ 

لتنمية البشرية كمما اقترب المؤشر حيث ترتفع ا 1و 0تتراوح قيمة المؤشر ما بيف  دلالة مؤشر التنمية البشرية: .2
، وتنخفض كمما اقترب مف القيمة الصفرية، والجدوؿ التالي يوضح دلالة مؤشر التنمية 1مف قيمتو العظمى 

 .البشرية و تصنيفو لمدوؿ إلى ثمانية مستويات و الخصائص المتعمقة بكل صنف
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1
  PNUD , RAPPORT MONDIAL SUR LE DEVLOPMENT HUMAIN. 2003 .P350.  
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 دلالة مؤشر التنمية البشرية.  (:01الجدول رقم)
 الخصائص  التصنيف  مستوػ و أسموب التنمية البشرية 

 . تنمية بشرية مرتفعة جدا –أ 
  الدوؿ ذات الاقتصاد الرأسمالي الصناعي

 القديـ. 
 

3 IDH > 0.9   
 الناتج المحمي الخاـ لمفرد مرتفع جدا.  
  .مستوػ حضرؼ مرتفع 
   .نمو ديموغرافي منخفض 

 تنمية بشرية مرتفعة.  -ب
  .الدوؿ الرأسمالية المصدر لمنفط 

8  0.7< IDH < 0.9   
  .الناتج المحمي الخاـ لمفرد مرتفع 
  .مستوػ حضرؼ مرتفع 
  .مستوػ تعميمي منخفض 

الدوؿ ذات النظاـ الاجتماعي لوسط أوربا و الدوؿ 
 الأورو متوسطية و دوؿ أمريكا الجنوبية. 

1   .الناتج المحمي الخاـ لمفرد متوسط 
  حضرؼ مرتفع.  مستوػ 
  .الأمل في الحياة مرتفع 

 الناتج المحمي الخاـ لمفرد منخفض.   4 النموذج الاجتماعي السوفياتي. 
  .الأمل في الحياة متوسط 
  .مستوػ تعميمي مرتفع 
  .نمو ديموغرافي منخفض 

 . تنمية بشرية متوسطة -ج
  .النموذج الريفي الأسياوؼ 

5 0.5<IDH <0.7   
 الخاـ لمفرد منخفض.  الناتج المحمي 
  .مستوػ حضرؼ منخفض 
  .كثافة سكانية مرتفعة 
  .أىمية كبيرة لمقطاع الفلبحي 
  .مستوػ تعميمي مرتفع 
  .نمو ديموغرافي مرتفع 

النموذج الحضرؼ لمدوؿ أمريكا الجنوبية و الدوؿ 
 العربية و الإسلبمية. 

2    .الناتج المحمي الخاـ لمفرد متوسط 
  حضرؼ مرتفع.  مستوػ 
  كثافة سكانية منخفضة 
  .نمو ديموغرافي متوسط 

 تنمية بشرية منخفضة.  -د
  .الدوؿ الإفريقية الاستوائية 

6 IDH < 0.5   
  .الناتج المحمي الخاـ لمفرد منخفض 
  .الأمل في الحياة منخفض 
  .مستوػ حضرؼ منخفض 
  .مستوػ تعميمي منخفض 
  .نمو ديموغرافي مرتفع جدا 
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 الناتج المحمي الخاـ لمفرد منخفض.  7 الإفريقية الساحمية.  الدوؿ
  .الأمل في الحياة منخفض جدا 
  .مستوػ حضرؼ منخفض جدا 
  .كثافة سكانية منخفضة 
   .نمو ديموغرافي مرتفع جدا 

 , … CLAUDE GRASLAND :le monde dans tous ses états المصدر:
  université  paris 7. 2000.www.univ-paris7.fr. 

 . حساب مؤشر التنمية البشرية3
قبل حساب مؤشر التنمية البشرية ينبغي حساب درجة الأىمية لكل عنصر مف العناصر المكونة لممؤشر، وتحديد  

  ( و يحسب انطلبقا مف العلبقة التالية:0( والقيمة الدنيا )1مؤشر الأىمية ليذه العناصر مرجح بيف القيمة العظمى )
 
 
 

 1 
يمكف حساب مؤشر التنمية البشرية مف خلبؿ حساب المتوسط الحسابي لمؤشرات الأىمية لمعناصر المكونة  ومنو

 ليذا المؤشر، و الجدوؿ التالي يوضح القيمة العظمى و الدنيا لمركبات مؤشر التنمية البشرية.
 القيـ العظمى و الدنيا لمركبات مؤشر التنمية البشرية. (:02جدول رقم) 

 القيمة الدنيا  القيمة العظمى  المركبات 
 25 85 الأمل في الحياة عند الولادة )سنوات ( 

 0 100 معدؿ القراءة و الكتابة عند البالغيف )%( 
 0 100 المعدؿ الإجمالي لمقيد في التعميـ المرجح )%( 

 100 40000 نصيب الفرد مف الناتج المحمي الخاـ *
 2003 .www.un.org(pnud)تقرير التنمية البشرية المصدر: 

II.  مؤشر الفقر البشري 
وىذا المؤشر يختمف عف مؤشر التنمية البشرية، حيث انو يتكوف أو يتركب مف مؤشريف في نفس الوقت وسوؼ     

 يتـ التطرؽ إلييما كما يمي:
  IPH-1مؤشر الفقر البشري لمدول النامية  .1

                                                 
1

 .55، 54انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك، ص -

 انمًٍت انذٍَا ( –انمًٍت انذٍَا ( / ) انمًٍت انعظًى  –لأهًٍت = ) انمًٍت انحمٍمٍت يؤشز ا

INDEX =(actuel value – min value)/(max value – min value) 
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في التقرير العالمي لمتنمية البشرية، و عرؼ عمى أنو: "ما  1997ظير مفيوـ الفقر البشرؼ سنة  المفيوم: 1.1
ة مثل : فرصة العيش حياة طويمة يفرض مف الخارج مف غياب الفرص والخيارات الأكثر أساسية لمتنمية البشري

  1راـ الذات و احتراـ الأخريف.سميمة و بناءة و التمتع بمستوػ معيشي لائق و كذا بالحرية و الكرامة و احتو 
حتاجوف إلييا لمتخمص مف ييتـ مفيوـ الفقر البشرؼ بالإمكانات المتاحة لأكثر الناس حرمانا وبالموارد التي يو 

تراعي أيضا باللبمساواة بيف الجنسيف و الطريقة التي توزع بيا الموارد مف تغذية وتعميـ وخدمات صحية الفقر،و 
 داخل الأسرة الواحدة.

 2وبالتالي فيدؼ مؤشر الفقر البشرؼ يتمثل في قياس تخمف دولة معينة في ثلبث جوانب أساسية ىي:
  مدة الحياة ومستوػ الصحة: وتتمثل في المخاطر التي تحوؿ دوف العيش لأمر معيف و ذلؾ اعتمادا عمى

 تحديد احتماؿ أف لا يعيش المولود حديثا حتى سف الأربعيف.
 ذلؾ اعتمادا عمى معدؿ القراءة  : وتتمثل في حرماف الأفراد مف القراءة و الكتابة والتمدرس و تمقي المعارؼ

 الكتابة بيف البالغيف.و 
 ذلؾ لمحياة و  إمكانية الحصوؿ عمى مستوػ حياة رفيع، ونقيس نسبة السكاف المحروميف مف العناصر الأساسية

 اعتمادا عمى المتوسط الحسابي لممؤشريف التالييف: 
 الذيف لا يحصموف عمى مياه مأمونة. نسبة السكاف -
 نسبة الأطفاؿ المحروميف مف الاحتياجات الأساسية. -

، وذلؾ اعتمادا عمى IDHيتـ حساب المؤشر دوف الحاجة إلى مؤشرات الأىمية المستعممة في  الحساب: 1.2
 الخطوات التالية: 

  ابي غير المرجح سط الحسقياس الحرماف عمى مستوػ معيشي رفيع: يحسب اعتمادا عمى المتو
 وذلؾ مف خلبؿ العلبقة التالية: لمكوناتو،

 
 

 

 3مؤشر الفقر البشرؼ: يحسب مؤشر الفقر البشرؼ لمدوؿ النامية بالعلبقة التالية: حساب  
 

 : احتماؿ أف لا يعيش المولود حديثا حتى سف الأربعيف.  P1        حيث : 
                P2 :  .معدؿ القراءة و الكتابة بيف البالغيف 
               P3                                     المتوسط الحسابي غير المرجح لنسبة السكاف الذيف لا يحصموف عمى مياه مأمونة :

 ونسبة المحروميف مف الاحتياجات الأساسية.  

                                                 
1
 .96، ص1998، 55محمد نٍشٌٍ، حمىق الإَظاٌ و انفمز انًذلع، انًدهض الالخصادي و الاخخًاعً نلأيى انًخحذة، ندُت حمىق الإَظاٌ انذورة  - 

2
-  PNUD, rapport mondial sur le devloppement humain.OPCIT.2003.P  
3
 ..  42انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك،  ص   - 

انًخىطط انحظابً = 
2
) َظبت انظكاٌ انذٌٍ لا ٌحصهىٌ عهى يٍاِ يأيىَت + َظبت 1

 الأطفال انًحزويٍٍ يٍ الاحخٍاخاث الأطاطٍت (. 

IPH -1 = [
3
1 ( P1

α
 + P2

α 
+ P3

α
 )] 

1
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                α =3 . 
III.  مؤشر التنمية المرتبط بالجنسISDH  
إذا كاف مؤشر التنمية البشرية يقيس مستوػ الإمكانيات التي وفرتيا الدولة لمفرد، فإف المؤشر المرتبط المفيوم:  .1

بالجنس يوسع في ىذا المفيوـ مف خلبؿ التركيز عمى الفروقات الاجتماعية بيف الذكور و الإناث اعتمادا عمى 
 :الجوانب التالية
 .مدة الحياة ومستوػ الصحة: و ذلؾ اعتمادا عمى تحديد الأمل في الحياة عند الولادة 
  التمدرس وتمقي المعارؼ: اعتمادا عمى معدؿ القراءة والكتابة بيف البالغيف والمعدؿ الإجمالي لمتمدرس 

 والتعميـ لجميع المستويات .
 ، اعتمادا عمى العمر المتوقع مف العمل. إمكانية الحصوؿ عمى مستوػ حياة رفيع 

إف الدخل المتوقع مف العمل متعدد الأبعاد، فيمكف دراستو كمورد حساب الدخل المتوقع من العمل لمجنسين: . 2
موجو للبستيلبؾ، كما يمكف اعتباره كربح حققو الفرد مف خلبؿ نشاطو، يستخدـ الدخل المتوقع مف العمل لمجنسيف 

ر التنمية البشرية المرتبط بالجنس حيث يستوجب الأمر التفرقة بيف الجنسيف في حساب في حساب كل مف مؤش
 ، حيث نحتاج إلى حساب الاستقلبلية الاقتصادية لممرأة .I.P.Fالدخل، و مؤشر مشاركة المرأة 

 يحسب الدخل المتوقع مف المرأة و الرجل اعتمادا عمى المعطيات التالية:
  ) المرأة إلى دخل الرجل ) عدا الفلبحي (.نسبة دخل ) عدا الفلبحي 
  .نسبة النساء إلى الرجاؿ مف السكاف القادريف عمى العمل 
  مقدرا بػ (الناتج المحمي الخاـ لكل فردPPA.) 

 1يمكف حسابيا مف خلبؿ العلبقة التالية: حساب حصة المرأة من الدخل المتوقع من العمل: 2.1

 
 حيث :   

 SF  حصة المرأة مف مداخيل الأجور :. 
WF / WM) نسبة الدخل ) عدا الفلبحي ( لممرأة إلى دخل الرجل ) عدا الفلبحي :. 

EAF نسبة النساء مف السكاف القادريف عف العمل :. 
EAM الرجاؿ مف السكاف القادريف عف العمل: نسبة. 
 و يمر بالمرحمتيف التاليتيف: ": PPAحساب مداخيل العمل لمنساء و الرجال "مقدرا بـ  2.2
 2العلبقة التالية تمكننا مف حساب الدخل الخاص لممرأة. :حساب مداخيل العمل لممرأة  

 
                                                 

 -
1
 .43،44انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت ، يزخع طابك،ص 

2
 .44انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت ، يزخع طابك،ص - 

SF = WF / WM ( EAF) / ( WF/ WM( EAF ) ) + EAM 

YF = Sf (y) /NF 
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 حيث: 
  :YFالدخل المتوقع مف العمل لممرأة مقدرا بػPPA   . 
Y الناتج المحمي الخاـ مقدرا بػ :PPA . 

NF. العدد الإجمالي لمنساء مف عدد السكاف : 
 : 1العلبقة التالية تبيف كيفية الحساب: حساب مداخيل العمل لمرجال  

 
 
حساب مؤشر التنمية المرتبط بالجنس يمر بثلبث خطوات ، أوليا حساب المؤشر المرتبط بالسكاف  الحساب:  -3

 حسب الجنسيف لكل متغير و ذلؾ اعتمادا عمى العلبقة التالية :
 

 
تتمثل الخطوة الثانية في حساب مؤشر المساواة في التوزيع ، و الذؼ نيدؼ مف خلبلو إلى تحديد الفروقات بيف 

 2الذكور و الإناث حسب المتغيرات المدروسة ، حيث نعبر عنيا رياضيا مف خلبؿ العلبقة التالية:

 
  و عميو تتحوؿ العلبقة الى الشكل التالي: 2...بػ حيث تقدر المعممة

 
 

 تمثل العلبقة أعلبه المتوسط التوافقي لكلب المؤشريف المرتبطيف بالجنسيف .
حساب مؤشر التنمية البشرية المرتبط بالجنس باستخداـ المتوسط الحسابي غير المرجح لممركبات الداخمة في  ويبقى

 مؤشر المساواة في التوزيع و التي تعطى قيميا العظمى و الدنيا حسب الجدوؿ التالي:
 القيـ العظمى و الدنيا لمركبات مؤشر التنمية البشرية حسب الجنس.(: 03الجدول رقم )

 اتػػػػػػػػػػالمركب القيمة العظمى القيمة الدنيا
 الأمل في الحياة عند الولادة للئناث "سنوات". 87.5 27.5
 الأمل في الحياة عند الولادة لدػ الذكور "سنوات". 82.5 22.5

 معدؿ القراءة و الكتابة بيف البالغيف "%". 100 0
 "%".المعدؿ الإجمالي المرجح لمقيد في التعميـ  100 0

                                                 
1
 .44َفض انًزخع،ص - 

2
 .44َفض انًزخع،ص - 

Ym =Y – Sf (Y) / Nm 

 انمًٍت انذٍَا( –انمًٍت انذٍَا ( / )انمظًت انعظًى  –يؤشز الأهًٍت = )انمًٍت انحمٍمٍت 

َظبت E-1 + يؤشز انًظاواة فً انخىسٌع = )َظبت الإَاد *)يؤشز الأهًٍت نلإَاد(

 .E-1/1(E-1انذكىر *)يؤشز الأهًٍت نهذكىر(

 َظبت+1-انًظاواة فً انخىسٌع = )َظبت الإَاد *)يؤشز الأهًٍت نلإَاد(يؤشز 

 1-(1-انذكىر *)يؤشز الأهًٍت نهذكىر(
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 الدخل المتوقع مف العمل "   ". 40000 100
 .2004الممتقى الدولي حوؿ التنمية البشرية المصدر:                             

 ملاحظة: 
سنوات عمى ما ىو عميو  5والدنيا الخاصة بالأمل في الحياة عند الولادة لدػ الإناث تزيد بخمس   القيـ العظمى  

 الحاؿ بالنسبة لمذكور ويرجع ذلؾ إلى الخصائص الفيزيولوجية التي تمتاز بيا الإناث عف الذكور.
IV.  مؤشر التنمية التكنولوجيةIDT 
ظير مفيوـ دور التكنولوجيا في التنمية البشرية لأوؿ مرة في التقرير العالمي لتنمية البشرية لسنة  . المفيوم:1.2

،إذ بيف الأىمية التي تساىـ بيا التكنولوجيا في تحقيق التنمية البشرية، حيث تبرز علبقة تبادلية بيف النمو  2001
 1نحاوؿ توضيحو مف خلبؿ الشكل الأتي:الاقتصادؼ والتنمية البشرية والتطور التكنولوجي، وىذا ما 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1
- PNUD. rapport mondil sur le devloppement humain.2001.www.un.org.P63  
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 العلبقة التبادلية بيف التكنولوجيا و التنمية البشرية.(:01الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 
 

 ارتفاع الإنتاجية                         تمويل الإبداع التكنولوجي
  pnud ،www.un.org. .p63تقرير التنمية البشرية  المصدر:                                 

  مؤشر التنمية البشرية الخاص بالتكنولوجيا ىو مؤشر مركب يقيس قدرة الدولة عمى تعميـ ونشر التكنولوجيا
  1في الأوساط الاجتماعية، و ذلؾ اعتمادا عمى العناصر التالية:

  الإبداع التكنولوجي مقاسا بالاعتماد عمى حجـ براءات الاختراع لكل فرد مقيـ في دولة معينة و كذلؾ
 الامتيازات الممنوحة و رخص الاستخداـ و الإنتاج الواردة مف الخارج لكل فرد .

 درات مف إنتشار التكنولوجيا الراقية مقاسة بعدد الحواسيب المرتبطة بشبكة الإنترنيت لكل فرد وحصة الصا
 المنتجات ذات التكنولوجيا المتوسطة والرفيعة مف مجموع صادرات السمع والخدمات. 

                                                 
1
   64انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك، ص. - 

 حكىٌٍ انمذراث انبشزٌت

 . عٍش حٍاة يذٌذة و صحٍت 

 . انخعهٍى و حكىٌٍ انمذراث الإَخاخٍت 

 . حىفز شزوط انحٍاة انًعٍشٍت انلائمت 

 ٍالأخىاء و انظٍاطٍت و الاخخًاعٍت  ححظ   

 اندًعىٌت .و الالخصادٌت و    

 

 
 

حًىٌم عُاصز انخًٍُت 

 انبشزٌت

 انخطىر انخكُىنىخً

 ًَى الخصادي
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  انتشار التكنولوجيا القديمة و يقاس بعدد اشتراكات الياتف الثابت والمحموؿ لكل فرد، واستيلبؾ الفرد مف
 الطاقة الكيربائية. 

 سنة والمعدؿ  15فراد الذيف يتجاوزوف عمردرجة التأىيل البشرؼ و تقاس بالمدة المتوسطة لمتمدرس للؤ
 الإجمالي لمتسجيل في الشعب العممية و التقنية العميا.

 الحساب:  .2.2
وىذا  0و1يتميز كل مؤشر مكوف لمؤشر التنمية التكنولوجية بدرجة أىمية خاصة، حيث يتراوح قيمة كل مؤشر بيف 

  1ما تبينو العلبقة التالية:
 
 

 والجدوؿ التالي يوضح القيمة العميا والقيمة الدنيا لمعناصر المكونة لمؤشر التنمية البشرية :
 القيـ العظمى والدنيا لمركبات مؤشر التنمية التكنولوجية. (:04جدول رقم)

 

 القيمة الدنيا القيمة العظمى المركبات 
 0 994 براءة الاختراع لكل مميوف فرد. 

 0 272.6 فرد . 1000رخص الاستخداـ و الامتيازات الممنوحة لكل 
 0 232.4 فرد  1000الحواسيب المرتبطة بشبكة الإنترنيت لكل 

 0 80.8 حصة صادرات المنتجات التكنولوجية المتوسطة و المتطورة )%(. 
 1 901 فرد.  1000اشتراكات الياتف الثابت و المحموؿ لكل 

 22 6969 استيلبؾ الطاقة الكيربائية بالكيمو واط ساعي لكل فرد. 
 0.8 12 سنة.  15المدة المتوسطة لمتمدرس للؤفراد الأكثر مف 

 0.1 27.4 المعدؿ الإجمالي لمتسجيل في الشعب العممية العميا )%( .
 PNUD ( 2001 WWW.UN.ORG.  P 64  (المصدر:

يمكف حساب مؤشر التنمية التكنولوجية اعتمادا عمى المتوسط الحسابي لممؤشرات الأربعة المكونة لو والمحسوبة 
بناء عمى الجدوؿ أعلبه، و مف ثمة يمكف الاعتماد عميو مف طرؼ المسؤوليف عند وضع السياسات والاستراتيجيات 

 التكنولوجية و اتخاذ القرارات المرتبطة بيذا الشأف. 
 
 
 

                                                 
1
-  PNUD. RAPPORT MONDIAL SUR LE DEVLOPPEMENT HUMAIN 

 انمًٍت انذٍَا ( –انمًٍت انذٍَا ( / ) انمًٍت انعظًى  –الأهًٍت = ) انمًٍت انحمٍمٍت  يؤشز
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 حث الثاني: رأس المال البشري المب
مف المفاىيـ التي كثر الحديث عنيا، مفيوـ رأس الماؿ البشرؼ والذؼ يعتبر مف المفاىيـ التي لاقت رواجا 
كبيرا واىتماما مف طرؼ الباحثيف والمفكريف الاقتصادييف في مختمف دوؿ العالـ، والذيف ربطوا تحقق النمو والتنمية 

 بو. وا عطائو مكانتو الصحيحة واللبئقةبيذا المفيوـ  والمؤسسة اىتماـ الدولة الاقتصادية والبشرية بمدػ
وىكذا بدأ النظر إلى الإنساف بصفتو موردا ىاما مف الموارد الاقتصادية، و أف تراكـ رأس الماؿ البشرؼ مثمو 
مثل الرأس الماؿ المادؼ يعتبر القوة المحركة لمنمو الاقتصادؼ، ومع مطمع التسعينات بدأ مصطمح التنمية البشرية 

ومحاولات شتى لتعريفو بناءا عمى التطور الذؼ حصل في  يتردد كثيرا في الأدبيات الاقتصادية، وظيرت اجتيادات
 1النظرية الاقتصادية والذؼ جعل الإنساف الغاية الأساسية لمنشاط الاقتصادؼ والمحرؾ الأساسي لو.

 المطمب الأول: مفيوم رأس المال البشري و مكوناتو 
في منتصف الستينات مف  "GARY BEKERإف مفيوـ الرأس ماؿ البشرؼ يشير إلى النظرية التي وضعيا "

القرف الماضي، و كانت الانطلبقة مف الأبحاث التي درست أسباب النمو القوؼ المحقق خلبؿ ما يعرؼ بالثلبثينات 
"، حيث أرجعت نسبة كبيرة مف النجاحات المحققة في تمؾ الحقبة  LES TRENES GLORIEUSESالمجيدة " 

 الفردية.إلى تراكـ الميارات الجماعية و  اإلى التقدـ التقني الحاصل آنذاؾ ، ولكف أيض
إف رأس ماؿ البشرؼ يشير إلى مجموع المعارؼ و الميارات و الخبرات و كل القدرات التي تمكف مف زيادة 

أىمية  –مف رواد نظرية رأس الماؿ البشرؼ  –كما أوضح "شولتز"  2إنتاجية العامل لدػ فرد أو جماعة عمل معينة.
و نظرية الرأسماؿ  3التي قد تفوؽ أىمية رأس الماؿ المادؼ في تحقيق معدلات أسرع لمنمو.رأس الماؿ البشرؼ و 

البشرؼ تقوـ عمى فرضية أف الفرد يقوـ بالاستثمار في ىذا الرأسماؿ و تراكمو مف أجل الحصوؿ عمى إيرادات في 
و التكويف المستمر، وأيضا  شكل أجور إضافية، و تراكـ ىذا الرأسماؿ يكوف مف خلبؿ عمميات التكويف الأساسي

  4مف خلبؿ التربية الأسرية أو الميارات المكتسبة في العمل.
و يتطمب إحداث ذلؾ التراكـ تكاليف مباشرة متمثمة في تكاليف الدراسة والإيواء والنقل... إلخ، و تكاليف غير 

قاضاه الفرد لو عمل خلبؿ تمؾ مباشرة متمثمة أساسا في تكاليف الفرصة أو الأجر الذؼ كاف مف المفروض أف يت
ويقوـ بو  الفترة، وييدؼ الاستثمار في الرأسماؿ البشرؼ إلى الحصوؿ عمى مداخيل أكبر مف التكاليف التي يتطمبيا

إما الفرد ذاتو ) التكويف الأساسي، الخبرات، و التكويف خارج المينة التي يؤدييا الفرد( أو تقوـ بو المؤسسة )مف 
 تمر(.خلبؿ التكويف المس

                                                 

  .41،41، صسابقمرجع ، د.إبراهيم الدعمة  -1
2
 .205،ص2004انكفاءاث انبشزٌت ، خايعت ورلهت،انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت و فزص الاَذياج فً الخصاد انًعزفت و  - 

3
 .64،ص2002-2001د.راوٌت حظٍ،يذخم اطخزاحٍدً نخخطٍط و حًٍُت انًىارد انبشزٌت ، انذار اندايعٍت، الاطكُذرٌت، - 

4
 205انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت ،يزخع طابك ،ص - 
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و بالرغـ مف تركيز دراسات شولتز في مجاؿ الاستثمار البشرؼ عمى التعميـ ، إلا أف الكثير مف المفاىيـ 
 المطبقة في مجاؿ التعميـ يمكف تطبيقيا عمى المجالات الأخرػ مف الاستثمار البشرؼ و خاصة في مجاؿ التدريب

 نوعيف مف الموارد التي تدخل في التعميـ و ىي: وقد حدد شولتز
 الإيرادات الضائعة لمفرد والتي يمكف الحصوؿ عمييا لو أنو لـ يمتحق بالتعميـ.  .1
إلى أف ىيكل الأجور و المرتبات يحدد عمى المدػ  شولتز الموارد اللبزمة لإتماـ عممية التعميـ ، وقد أشار .2

 يب والصحة وأيضا البحث عف معمومات لفرص عمل أخرػ. الطويل مف الاستثمار في التعميـ والتدر 
" فقد اىتـ بدراسة بعض المتغيرات المحدد والمحفزة للبستثمار في رأس الماؿ البشرؼ ومف أمثمة ىذه بيكرأما "

المتغيرات العمر المتوقع لمفرد، الاختلبؼ في الأجور درجة الخطر، السيولة، المعرفة، ويقدـ تحميل الاستثمار 
رؼ تفسيرا موحدا لعدد كبير مف الظواىر التطبيقية مثل شكل العلبقة بيف العمر والإيرادات وتوزيع الإيرادات البش

فتؤدؼ معظـ الاستثمارات في رأس الماؿ البشرؼ إلى زيادة الإيرادات ولكف في عمر وتقدـ نسبيا، لأف العائد المحقق 
ستثمارات في المدػ القصير، لأف التكمفة تضخـ مف مف الاستثمار يعد جزءا مف الإيرادات، وتنخفض ىذه الا

  1الإيرادات في ذلؾ الوقت.
ومنو يمكف الوصوؿ إلى نظرية شاممة و موحدة تساعدنا في تفسير ظواىر عديدة مختمفة مثل شكل 
الإيرادات، وتأثير التخصص عمى مستوػ ميارة الفرد، وىنا يجب التفريق بيف: التدريب العاـ والتدريب 

 2صص.المتخ
" قياس التكمفة والمنفعة الاقتصادية المترتبة عمى الاستثمار في التعميـ والتدريب بالإضافة "مينسر كما حاوؿ

إلى ترجمة ىذه المفاىيـ إلى استراتيجيا لإدارة الموارد البشرية في  –باحث في مجاؿ الإدارة  – أوديورن  إلى محاولة
عمى فكرة أف الأفراد أصوؿ يمكف الاستثمار فييا ، كما قدـ محفظة الموارد البشرية  المنظمة ، فقد ركز أوديورف 

  3عمى غرار محفظة الأوراؽ المالية و وضح كيفية تطبيقيا عمى رأس الماؿ البشرؼ.

يتـ استعماليا في أية مؤسسة(  وفي الأخير فإف الكفاءات المتحصل عمييا في النياية قد تكوف عامة )
" أؼ مجموع القدرات التي يتـ تنميتيا في  qualification spécifiqueإؿ إحداث تأىيل خاص " خاصة تؤدؼأو 

المؤسسة التي ينتمي إلييا الفرد فقط، و العائد المترتب عف ذلؾ يكوف في شكميف : إما في شكل زيادة في الأجر 
 4بالنسبة لمفرد، أو زيادة في إنتاجية العمل بالنسبة لممؤسسة .

 
 
 
 

                                                 
1
 .70، 67د.راوٌت حظٍ، يزخع طابك، ص - 

2
 .8انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك،صانًهخمى  - 

3
 .64د.راوٌت حظٍ، يزخع طابك، ص - 

4
 .205انًهخمى انذونً حىل انخًٍُت انبشزٌت، يزخع طابك،ص - 
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 المطمب الثاني: نظرية رأس المال البشري لشولتز والأبحاث المكممة ليا 
، وأف فكرة تقييـ الأفراد كأصوؿ بشرية شولتز رغـ أف نظرية الاستثمار البشرؼ لـ تتبمور كنظرية إلا بأبحاث

لى القرف الثامف لـ تمق الانتشار الواسع إلا بظيور ىذه النظرية، إلا أف الجذور الحقيقية ليذه المفاىيـ ترجع إ
 1"، فقد وجدت عدة محاولات في ىذه الفترة ىدفت إلى:18عشر"ؽ 
 جذب الانتباه إلى أىمية العنصر البشرؼ.  .1
تحديد ماىية رأس الماؿ البشرؼ و إدخاؿ الفرد كأحد مكوناتو، و التركيز عمى الاستثمار البشرؼ لتحسيف  .2

 ميارات و إنتاجية الفرد. 
شرؼ لتحديد الأىمية الاقتصادية لمخزوف الموارد البشرية ولتحديد القيمة تقدير قيمة رأس الماؿ الب .3

 الاقتصادية للؤفراد بالنسبة لممجتمع. 
إدخاؿ مفيوـ الخسارة في رأس الماؿ البشرؼ الناتجة عف الموت أو العجز أثناء الحروب و الذؼ يقمل مف  .4

 مخزوف الثروة القومية. 
ؿ البشرؼ و الناتجة عف ىجرة العمالة، و الاستثمار في مجاؿ الصحة تحديد الربحية الاقتصادية لرأس الما .5

 والتعميـ والتدريب و فيما يمي عرض لتطور نظرية الاستثمار البشرؼ.
مف رواد نظرية رأس الماؿ البشرؼ التي تحددت  SCHULTZشولتز : يعتبر "SCHULTZنظرية شولتز". 1

أف حقيقة التنمية الاقتصادية يكوف بصفة كبيرة عف طرؽ  حيث يرػ شولتز .2ملبمحيا بوضوح في الستينات
الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ، و لقد أشار إلى أف ميارات و معرفة الفرد شكل مف أشكاؿ رأس الماؿ الذؼ 
يمكف الاستثمار فيو، لأف ىذا النوع مف الاستثمارات حسب شولتز قد حقق معدلات أسرع لمنمو في المجتمعات 

ما حققو الاستثمار في رأس الماؿ المادؼ، ومف ىنا فيو يرػ أف نمو رأس الماؿ البشرؼ يمكف أف يكوف الغربية ع
 مف أىـ السمات المميزة لمنظاـ الاقتصادؼ.

 3و قد بنى شولتز مفيومو لرأس الماؿ البشرؼ عمى ثلبثة فرضيات أساسية ىي :
إف النمو الاقتصادؼ الذؼ لا يمكف تفسيره بالزيادة في المدخلبت المادية، يرجع أساسا إلى المخزوف  -

 المتراكـ لرأس الماؿ البشرؼ. 
 يمكف تفسير الاختلبفات في الإيرادات وفقا للبختلبؼ في مقدار رأس الماؿ البشرؼ المستثمر في الأفراد.  -
 ادة نسبة رأس الماؿ البشرؼ إلى رأس الماؿ التقميدؼ. يمكف تحقيق العدالة في الدخل مف خلبؿ زي -
أبحاثو الأولى للبستثمار البشرؼ عمى الإنتاجية في مجاؿ الزراعة خاصة في الولايات المتحدة  شولتز لقد بدأ

الأمريكية فقد لاحع أف الاستثمار المستمر في الأفراد، وفي تعميميـ مف خلبؿ منح دراسية لممزارعيف ىو الذؼ حقق 
 توافر مياه الرؼ  القفزة في الإنتاجية الزراعية، عمى غرار العوامل الأخرػ كذلؾ مثل : خصوبة الأرض الزراعية
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اىتمامو عمى عممية التعميـ باعتبارىا استثمار لازـ لتنمية  توافر الأساليب الفنية الزراعية ...الخ. وقد ركز شولتزو 
طالما أنو  المال البشري  رأسالموارد البشرية، و بأنيا شكل مف أشكاؿ رأس الماؿ ومف ثـ أطمق عل التعميـ اسـ 

دات  ومف وجية نظر شولتز فانو مف الضرورؼ  دراسة كلب مف التكاليف والإيرا.يصبح جزءا مف الفرد الذؼ يتمقاه.
 المرتبطة بعممية التعميـ، فبالنسبة للئيرادات فيي تمثل أىمية خاصة و يرجعيا إلى: 

  .أىمية الإيرادات الضائعة بالنسبة لمطالب أثناء فترة التعميـ 
 1تجاىل الباحثيف ليذه الإيرادات الضائعة . 

قديرات لقيمة ممتمكات المدرسة أما بالنسبة لتكمفة الخدمات التعميمية التي تقدميا المدرسة فيي عبارة عف ت
 المستخدمة في التعميـ إلى جانب المصاريف الجارية لممرتبات، الأجور والمواد المستخدمة في عممية التعميـ.

يرػ شولتز كذلؾ أف أكبر خطا أو قصور في الطريقة التي تـ التعامل بيا مع رأس الماؿ في التحميل 
ف ىذا التحميل. فالغرض مف التعميـ حسب بعض الباحثيف ىو غرض الاقتصادؼ ىي إلغاء رأس الماؿ البشرؼ م

ثقافي و ليس اقتصادؼ، فالتعميـ في رأييـ ينمي الأفراد لكي يصبحوا مواطنيف صالحيف ومسؤوليف مف خلبؿ 
أف الاعتراؼ بالغرض الاقتصادؼ لمتعميـ لا  ويرػ شولتز إعطائيـ فرصة لمحصوؿ عمى فيـ القيـ التي يؤمنوف بيا.

ينفي الغرض الثقافي لو، فإلى جانب تحقيق الأىداؼ الثقافية ىناؾ بعض أنواع التعميـ التي يمكف أف تحسف مف 
طاقات وقدرات الأفراد اللبزمة لأداء أعماليـ و إدارة شؤونيـ، وأف مثل ىذا التحسف يمكف أف يترتب عميو زيادة في 

 شتركة لعممية التعميـومي وخلبصة القوؿ فإنو يمكف اعتبار كل مف الآثار الثقافية والاقتصادية نواتج مالدخل الق
يعني ىذا وفقا لشولتز أف الإسيامات الثقافية لمتعميـ تؤخذ كمعطيات يبدأ بعدىا تحديد ما إذا كانت ىناؾ بعض و 

 تـ تحديده و تقديره. المنافع الاقتصادية لمتعميـ و التي يمكف اعتبارىا رأس ماؿ ي
 الأبحاث المكممة لنظرية رأس المال البشري :. 2

 ( إسيامات بيكرGARY BECKER: )  يعد بيكر واحدا مف أىـ الباحثيف الذيف أدو بإسياماتيـ وأبحاثيـ
إلى تطوير نظرية رأس الماؿ البشرؼ، حيث بدأ الاىتماـ بدراسة الأشكاؿ المختمفة للبستثمار البشرؼ، مف 

ويعد ىذا الأخير مف  2ـ و ىجرة و رعاية صحية، مع تركيز محور أبحاثو بصفة خاصة عمى التدريب،تعمي
عمى لبشرؼ عمى الإيرادات و العمالة و أكثر جوانب الاستثمار البشرؼ فعالية في توضيح تأثير الرأس ماؿ ا

 المتغيرات الاقتصادية الأخرػ.
فرؽ بيف نوعيف مف التدريب ىما : التدريب العاـ والتدريب وفي محاولة لتحميل الجانب الاقتصادؼ لمتدريب، 

أيضا أمكف  المتخصص كما تناوؿ دراسة العلبقة بيف معدؿ دوراف العمل و تكمفة كل مف نوعي التدريب السابقيف،
التمييز بيف عدد مف الحالات التي يختمف فييا تأثير الاستثمار في التدريب عمى كل مف الأجور و الإنتاجية 

 .ديةالح
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فبالنسبة لمتدريب العاـ فيو ذلؾ النوع مف التدريب الذؼ يزيد مف الإنتاجية الحدية لمفرد في المنظمة التي تقدـ 
لو التدريب، و كذلؾ في أؼ منظمة أخرػ قد يعمل بيا، و يعني ىذا أف الفرد يمكنو أف يفيد منظمتو بنفس المقدار 

عمل بيا. فالأستاذ المتدرب بمدرسة معينة يمكف استخداـ مياراتو الذؼ قد يفيد بيا المنظمات أخرػ المحتمل أف ي
المكتسبة مف ىذا التدريب في أؼ مدرسة أخرػ وكذلؾ الطبيب، وتقدـ المؤسسة مثل ىذا النوع مف التدريب في حالة 

ادؼ أثناء عدـ اضطرارىا لتحمل تكمفتو، فيتحمل الفرد المتدرب التكمفة مف خلبؿ منحو أجرا منخفضا عف المعدؿ الع
فترة التدريب، و يمكف لممؤسسة أف تحقق عائدا مف تقديـ مثل ىذا التدريب إذا زاد الإنتاج الحدؼ لمفرد عف الأجر 

 الممنوح لو مف قبل المؤسسة.
أما بالنسبة لمتدريب المتخصص فيو يزيد مف الإنتاجية الحدية لمفرد في المؤسسة التي تقدـ لو التدريب بدرجة 

 ريف العامل الجديد بعممويتو الحدية إذا ما عمل بأؼ منظمة أخرػ. فالموارد المنفقة في المؤسسة لتعأكبر مف إنتاج
تزداد قيمة الفرد المتدرب تدريبا متخصصا  تقديمو لممؤسسة مثل نوع مف الإنفاؽ عمى التدريب المتخصص، وو 

لمحتمل أف تقدمو أؼ منظمة أخرػ ر ابالمنظمة، فتقدـ لو أجرا عاليا نسبيا ويكوف ىذا الأجر مستقلب عف الأج
ويرجع ىذا إلى أف النوعية المتخصصة مف التدريب قد لا تتناسب مع متطمبات وطبيعة العمل في أؼ منظمة 
أخرػ، أما بالنسبة لمعائد المحتمل فإنو يكوف عاليا نسبيا نظرا للئنتاجية العالية والميارات المتخصصة المكتسبة 

معدؿ دوراف العمل ارتباطا كبيرا بتكمفة التدريب المتخصص، حيث أف ىذا الأخير تكمفتو لممتدرب، و ترتبط تكمفة 
مرتفعة، و منو فإف ترؾ الفرد المتدرب لمعمل يزيد مف مقدار الخسارة مقارنة بحالة التدريب العاـ،كذلؾ مف ناحية 

سة، لأنو مف الصعب أف يجد مؤسسة أخرػ فإف الفرد المتدرب تدريبا متخصصا يكوف لديو دافع البقاء لمعمل بالمؤس
أخرػ يوظف بيا مياراتو المتخصصة المكتسبة، حتى و لو وجد مؤسسة أخرػ فإنو لا يتخل عف مؤسستو القديمة 

 إلا إذا كاف الأجر عاليا و كذلؾ ظروؼ العمل.
المحتممة لتقديـ إذف فنوع التدريب )عاـ أو متخصص(، و معدؿ دوراف العمل يؤثراف في تحديد مقدار التكمفة 

وفي تحديد مف الذؼ يتحمل ىذه التكمفة)الفرد أـ المؤسسة(. ويمكف لممؤسسة أف تواجو الخسارة الناجمة  التدريب،
  عف ارتفاع معدؿ دوراف العمل بإحدػ الطريقتيف:

 ترؾ عائد أكبر مف الأفراد الموجوديف حاليا، بتعويض الخسارة الناجمة عف  أف تحصل المنظمة عمى إنتاج و
 . 1يسمى ىذا " بالعائد عمى النجاح " بعض الأفراد المتدربيف لمعمل و

 وىذا  أف تدرؾ المنظمة مسبقا وجود احتماؿ لترؾ بعض الأفراد ممف حصموا عمى التدريب لمعمل بالمنظمة
 لا محددا، ولكف يرتبط بمستوػ الأجور فييا. الاحتماؿ ليس ثابتا و

يمكف لممنظمة أف تقوـ بتخفيض احتمالات الفشل مف خلبؿ تقديـ أجور أعمى للؤفراد بعد حصوليـ  و بالتالي
 عمى التدريب، بدلا مف اعتمادىا عمى تعويض الخسارة المترتبة عمى ترؾ الفرد لمعمل بعائد النجاح.
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ما أحدث شولتز يتضح مف تحميل بيكر السابق قيمة إسياماتو في تطوير مفاىيـ الاستثمار البشرؼ، فبين
انقلببا في المفاىيـ الاقتصادية بتقديمو نظرية الاستثمار البشرؼ، نجد أف بيكر أوضح بطريق عممية كيفية استخداـ 
ىذه المفاىيـ النظرية كأداة لمتحميل في اقتصاديات الاستثمار في الموارد البشرية، كما حاوؿ بيكر أف يدرس علبقة 

 العمل و تأثيره عمى تكمفة التدريب خاصة التدريب المتخصص.الارتباط بيف تكمفة معدؿ دوراف 
 :مف خلبؿ أبحاثو ودراساتو حدد مينسر ثلبثة أىداؼ ينبغي تحقيقيا في مجاؿ الاستثمار  إسيامات مينسر

 البشرؼ تمثمت في:
 تحديد حجـ الموارد المخصصة لمتدريب. -
 تحديد معدؿ العائد عمى الاستثمار في التدريب.  -
المنفعة المترتبة عمى تحديد التكمفة و العائد عمى التدريب في تفسير بعض خصائص تحديد مدػ  -

 سموؾ القوػ العاممة.
لمتدريب فقد اتسع ليشمل كذلؾ كلب مف التدريب الرسمي وغير الرسمي في  مينسر أما فيما يخص تعريف

إنتاجية الأفراد عف طريق التدريب مجاؿ العمل و أيضا التعمـ بالخبرة، و قد برر ذلؾ بزيادة و تحسيف ميارات و 
 الرسمي و غير الرسمي، بالإضافة إلى أف الفرد يحصل عمى عمل ما نتيجة الخبرة المكتسبة.

 و قد قسـ مينسر تكمفة التدريب إلى نوعيف ىما: 
لمستخدمة في المواد ا، الآلات، التكمفة المباشرة والتكمفة غير المباشرة، بحيث تمثل التكمفة المباشرة تكمفة العتاد

التدريب وأجور المتدربيف، أما التكمفة غير المباشرة فيي التكمفة غير الممموسة والتي تتمثل في تكمفة الفرصة 
 الضائعة.

وفي الأخير فقد توصل مينسر إلى عدد مف الاستنتاجات فيما يتعمق بدراسة أثر الاستثمار في التدريب عمى 
 : 1دخل و سموؾ الأفراد منيا

 ى مزيد مف التدريب في مجاؿ العملمستويات الفرد التعميمية كمما زادت احتمالات حصولو عم كمما زادت -
 وكمما زاد أجره.

 كمما زاد معدؿ دوراف العمل و معدؿ البطالة كمما زادت تكمفة الاستثمار في التدريب.  -
لفرد في المنظمة كمما زاد الاستثمار في التدريب خاصة التدريب المتخصص كمما زادت احتمالات بقاء ا -

 واحتمالات استقرار العاممة.
 المطمب الثالث: دور البحث و التطوير في تنمية الكفاءات البشرية 

بشرؼ متميز تفوؽ قيمتو قيمة رأس الماؿ المادؼ، الأمر الذؼ يستوجب  تمثل الكفاءات البشرية رأس ماؿ
الاىتماـ بو، و تنميتو لتحقيق تنمية مستديمة. إف تأىيل الكفاءات البشرية المحمية يتطمب دعـ وتمويل برامج معرفية 

  2لمبحث و التطوير في المجالات التالية:
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 :إف النجاح عمى الصعيد العالمي يجب أف يبدأ و ينمو مف خلبؿ النجاح  التركيز عمى مراكز التميز المحمية
المحمي، و مف ىنا تأتي أىمية التركيز في تأىيل الكفاءات البشرية عمى احتياجات السوؽ الداخمية مف خلبؿ 

 إيجاد مراكز متخصصة و ذات تميز مبني عمى الإمكانيات المحمية المتاحة.
 :يجب استيداؼ المياديف التي تبرز فييا كفاءة متميزة و قدرة عمى الارتقاء إلى  التركيز عمى مجالات التميز

الطاقة  المياه ،أعمى مستويات العمـ و المعرفة في العالـ، بالتركيز عمى المياديف الحيوية للبقتصاد كالزراعة
 والمعمومات.البرمجيات ، البتروكيمياويةالصناعات الكبرػ ، البيولوجيا الجينية، الشمسية

 :إف الالتزاـ بمتطمبات الانضماـ إلى المنظمة العالمية لمتجارة سوؼ يؤدؼ إلى  التركيز عمى المنافسة العالمية
تخفيض الحماية الاقتصادية لمصناعات المحمية التي ستواجو منافسة قوية ليس فقط في الأسواؽ الإقميمية بل 

الكفاءات البشرية عمى تأىيل السمع و الخدمات الوطنية إلى العالمية، وبالتالي يجب أف تركز برامج تنمية 
 المستوػ العالمي.

 :مقارنة برأس الماؿ المادؼ، ذلؾ أف الميزة التنافسية  التركيز عمى مجالات الاستخدام الكثيف لمعنصر البشري
 تكمف أساسا في توافر العنصر البشرؼ ذو الكفاءة العالية. 

الحفاظ عمييا لا يجب أف يقتصر عمى تمؾ المتاحة في الداخل، بل يجب الاىتماـ إف تنمية الكفاءات البشرية و 
 طواؿ فترة أدائيا في الجامعات أوبالكفاءات البشرية المياجرة، مف خلبؿ ما تممكو مف معرفة و ميارة اكتسبتيا 

لاقتصاديات الدوؿ النامية بشكل المؤسسات الاقتصادية العالمية، و التي يمكف أف تسيل عممية التأىيل الإيجابي 
 1خاص، و اندماجيا في البيئة التنافسية العامة، لذا يتطمب الأمر:

وتوفير  تقوية قنوات الاتصاؿ مع الكفاءات البشرية المياجرة ببمدانيا مف خلبؿ إنشاء قواعد بيانات منظمة -
 يثة.وسائل اتصاؿ دورية و متعددة، و منيا قنوات المعموماتية والاتصاؿ الحد

  إنشاء برامج تحقق الاستفادة مف خبرة تمؾ الكفاءات مف خلبؿ الاستشارات أو زيارات العمل المحدودة
أوالمفتوحة، بحيث التكنولوجيا الحديثة في مجاؿ المعمومات و الاتصاؿ طرؽ مبتكرة تساعد عمى نقل خبرة 

 الكفاءات المياجرة لتثميف جيود التنمية. 
 دماجيا ضمف  الخبرات العربية بالخارج و إبراـ اتفاقيات تعاوف بيف جامعات بمدانيا في مجاؿ التكويف والتأطير وا 

 خلبيا التفكير لإصلبح المنظومة التربوية. 
 البشري  المال رأس تنمية المطمب الرابع: وسائل

 التنمية عف الحديث يمكف لا حيث التنمية، تحقيق في المساىمة الإنتاجية العناصر أىـ البشرؼ  العنصر يعد
 .الوقت نفس في ووسيمتيا التنمية ىدؼ فيو البشرؼ، الماؿ رأس تنمية عف دوف الحديث
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 البشرية الموارد تنمية أف عمىEcsoco  1المتحدة  للؤمـ والاجتماعي المجمس الاقتصادؼ تعريف نص ولقد
 الاقتصادية التنمية في يساىموف  الذيف البشرؼ، الجنس أفراد وقدرات ومعارؼ ميارات تنمية عف عبارة ىي

 عرض سيتـ يمي وفيما والتدريب التعميـ أبرزىا ولعل البشرؼ  الماؿ رأس تنمية وسائل تتعدد ما حيث لبمد والاجتماعية
 :الوسائل تمؾ
 إلى بالإضافة فالعالي فالثانوؼ  الابتدائي التعميـ مف بداية التعميـ، أنواع كافة عمى ىذا المجاؿ : ويشتمل التعميم -1

 العامة التوعية برامج يشمل أف يمكف كذلؾ الذاتية بالجيود يتـ الذؼ والتعميـ الأمية، ومحو الكبار تعميـ برامج
 2البشرؼ  العنصر في للبستثمار المباشرة وغير المباشرة الأىداؼ كل تحقيق في فعاؿ بدور التعميـ والتثقيف ويساىـ

 ويمكف المعرفة تطبيق وىو مسبقا، المحددة التصرفات مف متتابعة مجموعة تعمـ عممية التدريب يعتبر التدريب: -2
 المساىمة في فعالا دورا التدريب ويمعب لسموكيـ، والمرشدة الموجية والإجراءات بالقواعد والوعي الإلماـ الأفراد مف

 .3التنمية لعممية اللبزـ والاجتماعي الفكرؼ  التغيير إحداث لممؤسسة ،وكذلؾ إحداث التقدـ في
وتساىـ  التغذية وتحسيف العامة الصحة وبرامج الطبية البرامج تحسيف تشمل الصحية: و الخدمات الرعاية -3

 يساعد الذؼ الأمر الحياة توقعات لأفراد المجتمع و زيادة الصحي المستوػ  تحسيف في ىذا المجاؿ في الاستثمارات
 .4والإنتاجية زيادة الإنتاج عمى
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1 - 1 United Nations, Development and Utilization of Human Resources in Developing Countries, New York : Economic and 

Social Council, First Part, May 1967, p10. 

 103ص 2014 الإطكُذرٌت، وانُشز، نهطباعت اندايعً انخعهٍى دار ،إطلايٍت الخصادٌت دراطت -انبشزٌت انًىارد فً الاطخثًار- ،انفٍم محمد أحًذ أطايت - 2
3
 148 ص ، 1998 انعاصًت، اندشائز انًحًذٌت، دار ،المؤسسة اقتصاد عذوٌ، دادي َاصز - 

4
 .104 ص طابك، يزخع انفٍم، محمد أحًذ أطايت - 
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  الثالث: الدراسات السابقة المبحث
 عممية تخصصات في الباحثيف مف العديد البشرؼ اىتماـ الماؿ رأس موضوع التنمية البشرية و تكويف لقد ناؿ

 يمي منفصل. وفيما بشكل والتنمية البشرية البشرؼ  الماؿ رأس موضوعي تناولت دراسات حيث توفرت مختمفة،
 ثلبث خلبؿ مف الأقدـ، إلى الأحدث مف الزمني تسمسميا حسب مرتبة الدراسات مف مجموعة بتقديـ نقوـ سوؼ
 رئيسية كما يمي: محاور

 المطمب الاول :عرض الدراسات السابقة.
Ⅱ:الدراسات المتعمقة بالتنمية البشرية 

 الدراسات الوطنية: .1
والنمو بعنواف التنمية البشرية  2004رسالة ماجستير إدارة أعماؿ سنة دراسة بن صوشة رياض:  -1 -1

الاقتصادؼ، وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مفيوـ التنمية البشرية وعناصرىا الأساسية، وكذا التعرؼ عمى 
مفيوـ النمو الاقتصادؼ ومقاييسو، وطبيعة العلبقة بيف النمو الاقتصادؼ و التنمية البشرية، ومعرفة مستوػ التنمية 

 البشرية في الجزائر مقارنة بدوؿ أخرػ.
 2005-1990: التنميػة البشػرية و التنميػة الاقتصػادية دراسػة حالػة الجزائػر  دراسة عمي حميدوش بعنوان -2 -1

أطروحة دكتوراه بجامعة الجزائر وقد ىدفت الدراسة إلى إبراز أىمية العنصر البشػرؼ فػي عمميػة التنميػة  الاقتصػادية 
ة، مػػع إلقػػاء الضػػوء عمػػى نمػػط التنميػػة المتبػػع وتأكيػػد أف و تأكيػػد أىميػػة النمػػو الاقتصػػادؼ لاسػػتدامة التنميػػة البشػػري

الاستراتيجية التنموية التي  لا تعود عوائدىا عمى الإنسػاف ىػي تنميػة لػـ تحقػق الغايػة المرجػوة منيػا ميمػا حققػت مػف 
 إنجازات مادية.

 الدراسات الأجنبية: .2
شكمت التقارير الدورية التي شرع برنامج الأمـ المتحدة الإنمائي التابع لييئة للؤمـ  ثقارير الأمم المتحدة: -2-1

المراجع الأساسية لكل الدراسات التي تناولت أو أضافت بالتحميل موضوع  1990نشرىا بدءا مف عاـ  يالمتحدة ف
فيوـ وقياس التنمية البشرية" الذؼ تناوؿ"م 1990التنمية البشرية في أحد جوانبو، بدءا مف التقرير الأوؿ لعاـ 

"التعاوف الدولي عمى مفترؽ الطرؽ") المعونة والتجارة والأمف  عالذؼ تناوؿ موضو  2005ووصولا إلى تقرير عاـ 
في عالـ غير متساوؼ( ىذه التقارير عمى دوريتيا درست جوانب محددة مف ىذا الموضوع الياـ، بالإضافة إلى 

الأمـ المتحدة الإنمائي للئصدار تقارير سنوية  جلدوؿ العربية بالتنسيق مع برناما ةالمبادرة التي قامت بيا جامع
، مع كـ ىائل مف الدراسات ،البحوث  2002خاصة بالبمداف العربية سمي بتقرير التنمية الإنسانية بدءا مف عاـ 

 ما يمي:والندوات الفكرية التي عقدت في اكثر مف مكاف والتقارير الدورية الإقميمية، ممخصة ك
 اىتـ ب: الاستيلبؾ مف اجل التنمية البشرية 1998تقرير عاـ 

 اىتـ ب: العولمة ذات الوجو الإنساني. 1999تقرير عاـ -
 اىتـ ب: حقوؽ الإنساف والتنمية البشرية 2000تقرير عاـ 
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 اىتـ ب: توظيف التقنية لخدمة التنمية البشرية. 2001تقرير عاـ 
 الديمقراطية في عالـ مجزأ ) مقسـ (. اىتـ ب:تعميق 2002تقرير عاـ 
 تعاىد بيف الأمـ لإنياء الفاقة البشرية.–اىتـ ب: أىداؼ التنمية للؤلفية  2003تقرير عاـ 
 اىتـ ب: الحرية الثقافية في عالمنا المتنوع. 2004تقرير عاـ 
 المعونة والتجارة والأمف في عالـ غير متساو. –اىتـ ب:التعاوف الدولي عمى مفترؽ الطرؽ  2005تقرير عاـ 

تحديات التنمية البشرية المستدامة في المنطقة العربية ورقة بحثية بعنوان  فاعور علي تانيادراسة  -2-2
 لبناف 2013شتاء  3نشرت في مجمة عمراف العدد 

 الثلبث  الركائز ضمف وذلؾ العربية، المنطقة في المستدامة البشرية التنمية تحديات الورقة ىذه قد تناولت
دماج وتنمية المرأة تمكيف في الاجتماعية الركيزة ضمف المنطقة تواجييا التي التحديات أبرز وتتمث ل  كبار الشباب وا 
 مف كثير في الفقر البطالة ومكافحة معدلات تخفيض حوؿ بشأنيا التحديات فتتمحور الاقتصادية، الركيزة أم ا .السف
 في المنطقة ونتناوؿ تواجييا الطويمة الأجل التي التنمية تحديات أخطر عمى البيئية الركيزة وتنطوؼ  .المنطقة بمداف
 التخطيط « الاقتصاد نموذج يتبن ى إلى الذؼ الورقة الغذائي. وتخمص والأمف المائي والأمف المناخ تغير الورقة ىذه

 لمتنمية الثلبث الركائز لتدعيـ مف الأخضر الانتقاؿ ضرورة » التقميدؼ التنموؼ  التخطيط « إلى » الجديد التنموؼ 
 في )السف وكبار والشباب النساء مثل(معي نة  سكانية فئات استيداؼ أىمية يعي الذؼ النموذج وىو المستدامة،
 .عوائدىا مف واستفادتيـ عممية التنمية في السكاف جميع مشاركة ضماف أجل مف بيا خاصة استراتيجيات
Ⅱ الدراسات المتعمقة بتكوين رأس المال البشري 
 الدراسات الوطنية .1

مقاربة  البشرؼ  "الاستثمار التعميمي في رأس الماؿ أطروحة دكتوراه بعنوان 2010 دراسة محمد دىان، -1 -1
  .قسنطينة دراسة تقييمية لحالة الجزائر"، أطروحة دكتوراه في العموـ الاقتصادية جامعة منتورؼ  نظرية و

واستراتيجيا في رأس  تغير نظرة الاقتصادييف إلى التعميـ مف كونو إنفاقا إلى اعتباره استثمارا منتجاوعالجت الدراسة  
 .الماؿ البشرؼ 

 الميزة تحقيق في ودوره البشرؼ  الماؿ رأس في الاستثمار: بعنوان 2012 -2011وىيبة  طبشي دراسة -2 -1
 .المتوسطة و الصغيرة المؤسسات لدػ التنافسية
في  والتحفيز عمى التدريب ركزت كما البشرؼ  الماؿ رأس في الاستثمار أشكاؿ مختمف تقديـ إلى الدراسة ىدفت

 أىميا: نتائج عدة الى الدراسة وتوصمت التنافسية الميزة ودورىا في تحقيق المتوسطة و الصغيرة المؤسسات
نجاحيا  في البشرؼ  المورد يمعبو الذؼ الياـ الدور بعد تدرؾ ولـ التنافسية الميزة ثقافة عف بعيدة مازالت المؤسسات
لتخفيض  أكبر مجيودات يبذلوف  يجعميـ الإنتماء لممؤسسة و بالمسؤولية يحسيـ العماؿ وتحفيز التدريب واستمرارىا.

 .التنافسية الميزة وتحقيق الإنتاج تكاليف
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 الأبحاث مراكز مف الابتكار عمى البشرؼ  الماؿ رأس إدارة أثر) بعنوان ( 2014 صولح، سماح دراسة -3 -1
  .الجزائر في العممي البحث مراكز قضية
 ادارة ونيج الكفاءات خلبؿ مف العممية البحوث مراكز في الابتكار عمى البشرؼ  الماؿ رأس إدارة تأثير دراسة ىدفت
 مف خلبؿ الدراسة بيانات جمع تـ كما الجزائر في العممي البحث مراكز حالة عمى الدراسة اعتمدت حيث المعرفة

 .Spss ببرنامج تحميميا تـ كما واستبيانات المقابلبت
 مايمي إلى الدراسة نتائج توصمت حيث
 يمكف والتي لمباحثيف الحوافز مف قوية برامج تضع أف يجب العممية البحوث مراكز أف إلى الدراسة تشير 

 .والابتكار الاختراع مف تحفيز أنشطتيا
 في الحق إعطائيـ و المناسبيف الأشخاص توظيف خلبؿ مف الذكية المنظمات إنشاء إلى الإدارة ضرورة 

 .المنظمة مف الاستفادة اجل مف المعرفة تمؾ لتبادؿ المعرفة و تزويدىـ بيا
الاقتصادية  دور رأس الماؿ الفكرؼ في تحقيق الميزة التنافسية لممؤسسات 2016، فرحاتي لويزة دراسة -4 -1

 :ظل اقتصاد المعرفة، رسالة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه عموـ في عموـ التسييرفي 
رأس الماؿ البشرؼ، رأس الماؿ الزبوني، رأس الماؿ (ىدفت الدراسة إلى تحديد دور رأس الماؿ الفكرؼ بأبعاده 

 لتوتة محل الدراسة، حيثفي شركة الاسمنت عيف ا )الجودة، التكاليف...(وتحقيق الميزة التنافسية بأبعاده  )الييكمي
توفر أبعاد كلب مف رأس الماؿ البشرؼ والييكمي بدرجة كبيرة تفوؽ توفر أبعاد رأس الماؿ الزبوني  وضحت الدراسة

تحقيق الميزة التنافسية أكثر مف رأس الماؿ الزبوني، وأىـ ما أوصت بو الدراسة زيادة  حيث يسيـ كل منيما في
كما يجب لأنو مصدر ىاـ لتحقيق التميز، وضرورة التعامل معو عمى أنو أىـ  دارتوالاىتماـ برأس الماؿ الفكرؼ وا  

 .مورد استراتيجي تحوز عميو المؤسسة
 الدراسات الأجنبية: .2

الخموية  الاتصالات شركة في البشرؼ  الماؿ رأس واقع: بعنوان 2007 فارة، وآخرون  دراسة أبو -2-1
 )جواؿ(الفمسطينية 

 . المديريف نظر وجية مف جواؿ شركة في البشرؼ  الماؿ رأس واقع عمى التعرؼ الى ىدفت
 :أىميا نتائج عدة الى الدراسة وتوصمت

الأنظمة  مراعاة محور ماليا وىي لرأس الرئيسية المحاور مف بمجموعة جدا كبيرا تولي اىتماما جوالي شركة أف
 ومحور العامل كادر في المطموبة الخصائص ومحور والخارجية الداخمية البيئة قضايا مراعاة ومحور التعميماتو 

كما أنيا   العمل لدوراف المعدؿ منخفضة مستويات تحقيق في نجحت الشركة أف الى الدراسة كما توصمت، الجنس
 الماؿ رأس يدعماف مؤشراف حدودىا الدنيا وىذاف  في الجزئي الدواـ وأسموب المؤقتة العمل عقود تمجأ إلى استخداـ

 .ةالشرك في البشرؼ 
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تحقيق  دور الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ وتطوير الكفاءات في 2016عبد الصمد سميرة،  دراسة -2 -2
 اقتصادية. الأداء المتميز بالمنظمات، رسالة مقدمة لنيل شيادة دكتوراه عموـ

التميز في ىدفت الدراسة إلى تبييف دور كل مف الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ وتطوير الكفاءات في تحقيق 
رفع ميارات الأفراد بالإضافة إلى أف الفئة المتميزة مف رأس الماؿ البشرؼ ذات الكفاءات العالية تساىـ في  و الأداء

 .مف خلبؿ قيادة البيئة والاستجابة لمتطمبات التغيير إحراز التميز
مقدمتيا  ىذه الدراسة مف أوؿ الدراسات التي حاولت الكشف عما إذا كانت مكونات رأس الماؿ الفكرؼ، وفي تعد

 رأس الماؿ البشرؼ، تشكل جوىر وأساس قيمة المؤسسة والمورد الأىـ للؤعماؿ الذؼ يمكف أف يشرح الأداء
 خصوصا رأس ونات رأس الماؿ الفكرؼ والوصوؿ إلى مستويات متميزة منو. وذلؾ مف خلبؿ اختبار العلبقة بيف مك

 مؤسسة موزعة عمى ستة نشاطات اقتصادية 65أداء المؤسسة، وذلؾ باستخداـ عينة مؤلفة مف  الماؿ البشرؼ و
الخدمات الصحية  الصناعات الكيميائية، الاتصالات، النشاطات الالكترونية، الكيربائية، المالية والتأميف(

عف الأداء مف خلبؿ الربحية، الإنتاجية، والقيمة السوقية، ورأس الماؿ الفكرؼ مف  وقد عبر الباحثاف )والاجتماعية
لمكوناتو، وأظيرت نتائج الدراسة وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لرأس الماؿ الفكرؼ  خلبؿ القيمة المضافة

 .الشركات ومختمف مكوناتو عمى أداء وربحية
 الإبداع تحقيق في ودوره الفكرؼ  الماؿ رأس :بعنوان 2012 سميمان وسحر العدوان دراسة عاطف -3 -2

 علبقة وجود مف والتحقق المنظمي الإبداع تحقيق في ودوره الفكرؼ  الماؿ رأس عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 )الزبائف، الييكمي، البشرؼ (الثلبثة الفكرؼ بعناصره الماؿ رأس بيف ما ،ترتبط معنوية تأثير وعلبقة معنوية ارتباط
 رأس الماؿ لمتغيرات النسبية الأىمية وبياف) المنظمة، الجماعة، الفرد(الثلبثة  مستوياتو عمى المنظمي والإبداع
 :أىميا التالية النتائج إلى الدراسة توصمت وقد. المنظمي الإبداع في التأثير حيث مف الفكرؼ 
 المنظمي الإبداع و الفكرؼ  الماؿ رأس بيف ما ارتباط علبقة وجود. 
  المنظمي الإبداع و الفكرؼ  الماؿ رأس بيف ما تأثير علبقة وجود. 
 و الييكمي الماؿ رأس مف أكبر بدرجة المنظمي الإبداع في تأثيرا الفرد مستوػ  عمى البشرؼ  الماؿ رأس حقق 

 . الزبائني
 الماؿ رأس يميو ثـ الأولى المرتبة في الزبائني الماؿ برأس الاىتماـ إلى التأميف شركة في الإدارات توجو 

 .البشرؼ  الماؿ رأس الثالثة المرتبة وفي الييكمي
 واقع رأس الماؿ البشرؼ والميزة التنافسية، دراسة ميدانية عمى )2011(دراسة ىنادي خميل ابودية  -4 -2

 :الجامعات الفمسطينية لمحافظتي الخميل وبيت لحـ، رسالة ماجستير
واقع رأس الماؿ البشرؼ والميزة التنافسية في الجامعات الفمسطينية في محافظتي ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى 

وبيت لحـ مف وجية نظر الموظفيف الأكاديمييف، وتوصمت الدراسة إلى ارتفاع مستوػ كفاءة المبحوثيف في  الخميل
ذا قدرة المبحوثيف عمى ـ عمى فيـ العمل واستيعاب متطمباتو، وكتيأعماليـ، حيث أظيرت النتائج قدر  الجامعات في
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ـ يجيدوف استخداـ الأدوات نيا باستمرار بما أىـ يقوموف بتطوير المسافات التي يدرسو نيأ، مواكبة العمل إذ
ا أعضاء الييئة التدريسية تساعدىـ بي النتائج إلى أف الإنجازات العممية التي يقوـ التكنولوجية الحديثة، كما أشارت

كما أف الجامعة تحاوؿ استقطاب أعضاء الييئة التدريسية ذوؼ الكفاءات ، تكار لدييـفي رفع مستوػ الإبداع والاب
 .التدريسية وذوؼ الكفاءات المينية ليـ تـ بتطوير ميارات أعضاء الييئةتي أيضا الجامعة

عف دراسة ماؿ الفكرؼ والميزة التنافسية" العلبقة والأثر ىي عبارة الرأس  : بعنواندراسة أثير عبد الأمير  -5 -2
ميدانية في المؤسسة العامة لمصناعات الميكانيكية، وىي دراسة جاءت في إطار مجمة القادسية لمعموـ الإدارية 

 ()دورية فصمية عممية محكمة تصدر عف كمية الإدارة والاقتصاد والاقتصادية
  الييكمي )البشرؼ، الثلبث ماؿ الفكرؼ المكونات رأس  ىدفت ىذه الدراسة إلى إيجاد علبقة متينة بيف متطمبات أو

 .والعلبقاتي ( الأداء الكمي لممؤسسات
 :يمي ما إلى الدراسة نتائج توصمت حيث
 ،وجود علبقة مترابطة وأثر بيف عناصر رأس  أف الرأس الماؿ الفكرؼ أصل إدارؼ مف أصوؿ المؤسسات

 .ماؿ الفكرؼ ال
ىي . "رأس الماؿ الفكرؼ ودوره في جودة الأداء المؤسسي بعنوان :دراسة ميسون عمي عبد اليادي  -6 -2

في قطاع غزة وىي  UNRWA عبارة عف دراسة تطبيقية عمى برنامج التربية والتعميـ بوكالة غوث وتشغيل اللبجئيف
   .دراسة جاءت في إطار رسالة ماجستير في القيادة والإدارة

 .ةالمؤسس في الفكرؼ في جودة الأداء ماؿالىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور رأس و   
 :مايمي إلى الدراسة نتائج توصمت حيث
 .وجود علبقة ارتباطيو قوية بيف مكونات رأس الماؿ الفكرؼ والأداء المؤسسي المتطور   
 تقييم الدراسات السابقة : لمطمب الثانيا

 متعمقة بالتنمية البشريةالتقييم الدراسات  .1
 .التنمية البشرية و النمو الاقتصادؼ دراسة بن صوشة رياض: -1 -1الدراسة الاولى 
 .التعرؼ عمى مفيوـ التنمية البشرية و عناصرىا الأساسية: اوجو التشابو

طبيعة العلبقة بيف النمو الاقتصادؼ و التنمية البشرية معرفة مستوػ التنمية البشرية في الجزائر : اوجو الاختلاف
 بدوؿ أخرػ.مقارنة 

 -1990التنمية البشرية و التنمية الاقتصادية دراسة حالة الجزائر  دراسة عمي حميدوش: -2 -1الدراس الثانية 
2005. 

إبراز أىمية العنصر البشرؼ في عممية التنمية الاقتصادية الاستراجية التنموية التي لا تعود عوائدىا : اوجو التشابو 
 .غاية المرجوة منيا ميما حققت مف انجازات ماديةعمى الإنساف تنمية لـ تحقق ال
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تأكيد أىمية النمو الاقتصادؼ لاستدامة التنمية البشرية، مع إلقاء الضوء عمى نمط التنمية المتبع.  : اوجو الاختلاف
 .2005-1990دراسة حالة الجزائر 

 .المستدامة في المنطقة العربيةتحديات التنمية البشرية  دراسة تانيا عمي فاعور: 3-1-الدراسة الثالثة
 دراسة التنمية البشرية ضمف الركيزة الاجتماعية والاقتصادية.: اوجو التشابو

 ة المستدامة في المنطقة العربيةدراسة التنمية البشرية في المنطقة العربية تحديات التنمية البشري :اوحو الاختلاف
وذلؾ ضمف الركائز الثلبث وتتمث ل أبرز التحديات التي تواجييا المنطقة ضمف الركيزة الاجتماعية في تمكيف المرأة 
دماج كبار السف. أم ا الركيزة الاقتصادية، فتتمحور التحديات بشأنيا حوؿ تخفيض معدلات البطالة  وتنمية الشباب وا 

وؼ الركيزة البيئية عمى أخطر تحديات التنمية الطويمة الأجل التي ومكافحة الفقر في كثير مف بمداف المنطقة. وتنط
التخطيط « تواجييا المنطقة. دراسة تغير المناخ والأمف المائي والأمف الغذائي. ضرورة تبن ى نموذج الاقتصاد 

ز الثلبث ضرورة الانتقاؿ مف الأخضر لتدعيـ الركائ» التخطيط التنموؼ التقميدؼ « بدلا مف » التنموؼ الجديد 
 لمتنمية المستدامة.
في  الدورية التي شرع برنامج الأم المتحدة الإنمائي التابع لييئة للأمم المتحدة التقارير 4-1-الدراسة الرابعة 

 .2005وصولا الى تقرير عاـ  1990نشرىا بدءا مف عاـ 
تناولت أو أضافت بالتحميل موضوع التنمية البشرية في أحد جوانبو، بدءا مف التقرير الأوؿ لعاـ  :اوجو التشابو

 .تناوؿ"مفيوـ وقياس التنمية البشرية" الذؼ 1990
ممخصة كما  البحوث والندوات الفكرية التي عقدت في اكثر مف مكاف والتقارير الدورية الإقميمية،: اوجو الاختلاف

 يمي:
 .اىتـ بالاستيلبؾ مف اجل التنمية البشرية 1998تقرير عاـ 

 اىتـ بالعولمة ذات الوجو الإنساني. 1999تقرير عاـ -
 .اىتـ بحقوؽ الإنساف والتنمية البشرية 2000تقرير عاـ  -
 اىتـ بتوظيف التقنية لخدمة التنمية البشرية. 2001تقرير عاـ  -
 مجزأ )مقسـ(. اىتـ بتعميق الديمقراطية في عالـ 2002تقرير عاـ  -
 تعاىد بيف الأمـ لإنياء الفاقة البشرية.–اىتـ بأىداؼ التنمية للؤلفية  2003تقرير عاـ -
 اىتـ بالحرية الثقافية في عالمنا المتنوع. 2004تقرير عاـ  -
 المعونة والتجارة و الأمف في عالـ غير متساو. –اىتـ بالتعاوف الدولي عمى مفترؽ الطرؽ  2005تقرير عاـ -

Ⅱ البشري  رأس المالمتعمقة بالتقييم الدراسات 
الخموية  الاتصالات شركة في البشرؼ  الماؿ رأس واقع" بعنوان 2007 فارة، وآخرون  دراسة أبو:  الاولى الدراسة

 ."الفمسطينية
 .دراسة راس الماؿ البشرؼ في المؤسسة :اوجو التشابو
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استخداـ عقود العمل المؤقتة واسموب الدواـ الجزئي في حدودىا الدنيا وىذاف مؤشراف يدعماف راس  :اوجو الاختلاف
 .الماؿ البشرؼ 

 البشرؼ  "الاستثمار التعميمي في رأس الماؿ أطروحة دكتوراه بعنوان 2010 دراسة محمد دىان،: الثانية الدراسة
 .منتجا لنظرة مف كونو انفاقا الى كونو استثماراالاستثمار في راس الماؿ البشرؼ تغيير ا :اوجو التشابو

 .التركيز عمى الاستثمار التعميمي في راس الماؿ البشرؼ  :اوجو الاختلاف
 تحقيق في ودوره الفكرؼ  الماؿ رأس :بعنوان 2012 سميمان وسحر العدوان دراسة عاطف:  الدراسة الثالثة

 .الإبداع
 .دراسة راس الماؿ الفكرؼ  :اوجو التشابو

قق مف وجود علبقة ارتباط معنوية حفقط الت ،دور رأس الماؿ الفكرؼ في تحقيق الابداع المنظمي :اوجو الاختلاف
الزبائني والابداع المنظمي عمى  ،الييكمي ،البشرؼ  ،وعلبقة تأثير معنوية تربط بيف عناصر راس الماؿ الفكرؼ 

 .المنظمةو  الجماعة ،الفرد ،مستوياتو الثلبث
 تحقيق في ودوره البشرؼ  الماؿ رأس في الاستثمار: بعنوان 2012 -2011وىيبة  طبشي دراسة:  الرابعةالدراسة 
 .المتوسطة و الصغيرة المؤسسات لدػ التنافسية الميزة

 الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ والتركيز عمى التدريب والتحفيز :اوجو التشابو 
 تحقيق الميزة التنافسية لدػ المؤسسات الصغيرة والمتوسطةدور الاستثمار البشرؼ في  :اوجو الاختلاف

 مراكز مف الابتكار عمى البشرؼ  الماؿ رأس إدارة أثر) بعنوان ( 2014 صولح، سماح دراسة:  الدراسة الخامسة
 .الجزائر في العممي البحث مراكز قضية الأبحاث

برنامج دراسة راس الماؿ البشرؼ الاعتماد عمى الاستبياف في جمع المعمومات وتحميميا عف طريق  :اوجو التشابو
 .spssالتحميل الإحصائي 

تاثير ادارة راس الماؿ البشرؼ عمى الابتكار في مراكز البحوث العممية مف خلبؿ الكفاءات ونيج  :اوجو الاختلاف
 .رفةعادارة الم

 .واقع رأس الماؿ البشرؼ والميزة التنافسية )2011(دراسة ىنادي خميل ابودية :  الدراسة السادسة
 .دراسة راس الماؿ الفكرؼ والبشرؼ  :اوجو التشابو 
قوية بيف  التعرؼ عمى راس الماؿ الفكرؼ في جودة الاداء في المؤسسة فقط وجود علبقة ارتباط :اوجو الاختلاف

 .المؤسسي المتطورالاداء  مكونات راس الماؿ الفكرؼ و
 دور رأس الماؿ الفكرؼ في تحقيق الميزة التنافسية لممؤسسات 2016، فرحاتي لويزة دراسة :السابعةالدراسة 

 .الاقتصادية في ظل اقتصاد المعرفة
 .راس الماؿ البشرؼ ىو راس الماؿ الفكرؼ ببعده الاوؿ  :اوجو التشابو
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في تحقيق  )الزبوني ،الييكمي ،راس الماؿ البشرؼ (الثلبث  بأبعادهتحديد دور راس الماؿ الفكرؼ  : الاختلاف اوجو
الميزة التنافسية لممؤسسات الاقتصادية في ظل اقتصاد المعرفة وتحقيق الميزة التنافسية بابعادىا الجودة والتكاليف 

 .في شركة الاسمنت عيف التوتة
 في رأس الماؿ البشرؼ وتطوير الكفاءات في دور الاستثمار 2016عبد الصمد سميرة،  دراسة:  الدراسة الثامنة

 .تحقيق الأداء المتميز بالمنظمات
 .البشرؼ المورد الاىـ في المؤسسة اؿمدور الاستثمار في رأس الماؿ البشرؼ اعتبار رأس :اوجو التشابو

اختبار العلبقة بيف بالمنظمات  دور الاستثمار البشرؼ وتطوير الكفاءات في تحقيق الاداء المتميز :اوجو الاختلاف
اداء المؤسسة استخداـ عينة مكونة مف خمسة وستوف مؤسسة موزعة عمى ستة نشاطات  رأس الماؿ البشرؼ و

اقتصادية الصناعات الكيماوية الاتصالات النشاطات الإلكترونية الكيربائة المالية والتاميف الخدمات الصحية 
 .والاجتماعية

 ."ماؿ الفكرؼ والميزة التنافسيةالرأس  " بعنواند الأمير دراسة أثير عب:  الدراسة التاسعة
 .دراسة ميدانية عف رأس الماؿ الفكرؼ والبشرؼ  :اوجو التشابو

دراسة ميدانية في المؤسسة العامة لمصناعات الميكانيكية ىدفت ىذه الدراسة الى ايجاد علبقة  :اوجو الاختلاف
الاداء الكمي لممؤسسة راس  بيف متطمبات او مكونات راس الماؿ الفكرؼ الثلبث البشرؼ الييكمي العلبقاتي و متينة

 .الاثر الماؿ الفكرؼ والميزة التنافسية العلبقة و
 "رأس الماؿ الفكرؼ ودوره في جودة الأداء المؤسسي "بعنواندراسة ميسون عمي عبد اليادي : الدراسة العاشرة 

علبقة ارتباط قوية بيف احد مكونات راس الماؿ الفكرؼ راس الماؿ البشرؼ والاداء المؤسسي  :التشابواوجو 
 .المتطور

 unrwaف اللبجئي دراسة تطبيقية عمى برامج التربية والتعميـ بوكالة غوث وتشغيل :اوجو الاختلاف
 المطمب الثالث : موقعنا من الدراسات السابقة 

 :من ناحية المضمون 
تعتبر الدراسات المعروضة والمتعمقة بموضوع دراستنا محدودة خصوصا فيما يتعمق بالدراسات المسمطة عمى 
المؤسسات الاقتصادية ومف خلبؿ بحثنا الذؼ اعتمدنا فيو عمى بحث مكتبي وكذلؾ مجموعة مف المواقع الإلكترونية 

 اختمفت ضوع التنمية البشرية تعددت مواضيعيا ووالمجلبت العممية حيث نجد اف الدراسات السابقة التي تناولت مو 
سعت الى تاكيد اىمية  ومنيا ما البشرية، يعة العلبقة بيف النمو الاقتصادؼ والتنميةبسمطت الضوء عمى ط فمنيا ما

البشرية مف خلبؿ ركائزىا الثلبث  واخرػ اىتمت بدراسة التنمية البشرية، النمو الاقتصادؼ لاستدامة التنمية
 الإنساني يمي: العولمة ذات الوجو  الاقتصادية والبيئية. في حيف تناولت تقارير الامـ المتحدة ما الاجتماعية،

الحرية الثقافية في عالمنا المتنوع. ومف ىذا المنطمق يمكف القوؿ وبالرغـ مف  تعميق الديموقراطية في عالـ مجزء،
البشرية وكذا  ىتمت بتحميل اثر السياسات الاقتصادية عمى التنميةتشابو ىذه الدراسات مع دراستنا الا اف دراستنا ا 
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البشرية. بينما دراسات رأس الماؿ البشرؼ ركزت عمى راس الماؿ البشرؼ والاستثمار  دراسة مؤشرات قياس التنمية
وضيح الاثر فيو واثرة الايجابي في تحقيق الميزة التنافسية، الإبداع والاداء المتطور. و قد سعت دراستنا الى ت

التدريب والخدمات الصحية في تكويف راس الماؿ  الايجابي الذؼ تمعبو التنمية البشرية مف خلبؿ وسائميا التعميـ،
بيف ىذيف المتغيريف وكيفية تكويف راس الماؿ البشرؼ في ظل التنمية البشرية  ةالبشرؼ وتشخيص طبيعة العلبق

 ثـ تحميل جدوػ الاعماؿو  ،التدريب ،التعييف، الاختيار :لتاليةوذلؾ مف خلبؿ التطرؽ الى المحاور الأساسية ا
وتطبيقيا وفقا لشروط موضوعية قصد الزيادة في الانتاجية وتحقيق الرضا  الاجورو نظاـ تقييـ الاداء  و التحفيز

الوضيفي حيث يعتبر تكويف راس الماؿ البشرؼ امر ضرورؼ جدا في المؤسسات الاقتصادية خصوصا في الوقت 
 لحالي الذؼ يشيد منافسة قوية وتوفر العديد مف البدائل وطرؽ التكويف.ا

 :من ناحية دراسة الحالة 
الاطار المكاني البميدة ،الاطار الزماني مف شير جانفي الى  ،تمت دراستنا بمؤسسة اقتصادية تجارية نفطاؿ

 عمى مختمف مستويات الموظفيفبياف ما يخص العينة المدروسة تـ توزيع مئة نسخة استيأما ف غاية شير ماؼ،
وباختلبؼ سنوات خبرتيـ بالمؤسسة كما تـ  الاطارات، التقنيوف والتنفيذيوف مع مراعاة نوع الجنس ذكر وأنثى،و 

وتتميز ىذه الدراسة مف خلبؿ الدراسة ،  spssتحميل ودراسة نتائج الاستبياف بواسطة نموذج التحميل الاحصائي 
واقع رأس الماؿ البشرؼ في المؤسسات الاقتصادية الجزائرية، وكيفية تكوينو ومدػ الميدانية الى محاولة معرفة 
 في ضل وجود تنمية بشرية. زيادة الإنتاجية داء و، والرفع في مستوػ الأالوظيفيمساىمتو في تحقيق الرضا 
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 خلاصة الفصل:
البشرية الخاـ الى رأس ماؿ بشرؼ عالي مف خلبؿ ما جاء في ىذا الفصل نستخمص أف  تحويل الموارد 

الماؿ البشرؼ والذؼ يعتبر  سقيـ الاخلبقية ىي عممية تكويف رأمدخلبت فعالة مف التعميـ والصحة وال الانتاجية مع
بالتنمية البشرية. ومف جية أخرػ تطرقنا  لاف رأس الماؿ البشرؼ يرتبط ارتباطا مباشرا اداة لتعزيز التنمية البشرية،

لنظريات التي تناولت موضوع رأس الماؿ البشرؼ وقد لاحظنا انيا ركزت أكثر عمى عممية الاستثمار في لبعض ا
 تطوير وتنمية رأس الماؿ البشرؼ  رأس الماؿ البشرؼ وكيفية ممارستيا، أؼ حددت الوسائل التي نعتمد عمييا في

البشرؼ بالمؤسسة. كما يمكف القوؿ ايضا اف  التنمية  البشرية الركيزة الاساسية لتكويف وتطوير رأس الماؿ وتعتبر
 تطوير رأس الماؿ البشرؼ مف خلبؿ الصحة والتعميـ ونوعية المعيشة مرتبط بمؤشرات التنمية البشرية ،مؤشر العمر

مؤشر التعميـ. عموما نقوؿ انو اذا زاد مؤشر التنمية البشرية يكوف ىناؾ معدؿ اعمى لتكويف رأس الماؿ  المتوقع،
ستجابة لارتفاع مستوػ التعميـ والصحة. كما يتضح اف التنمية البشرية ىي الاساس القوؼ لتكويف رأس البشرؼ ا

 .الماؿ البشرؼ الذؼ يحقق التنمية الاقتصادية
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 :تمييد 
يتميز ىذا الفصل عف الفصل السابق بانو يتضمف دراسة تطبيقية ايف سيتـ إخراج ىذا البحث مف 

والتي تـ اختيارىا مف بيف اطاره النظرؼ الى الاطار الميداني، ويتـ دراسة الاشكالية بالمؤسسة محل الدراسة 
كما  ت القمب النابض للبقتصاد الوطنيباعتبار قطاع المحروقا العديد مف المؤسسات الاقتصادية في الجزائر

الى توفر  بالإضافة للبقتصاد الوطني، تعد المؤسسات الوطنية العامة في ىذا القطاع المحرؾ الأساسي
بالنسبة لقطاع المحروقات  خترنا مؤسسة نفطاؿ بالبميدةإوقد  ،مجموعة مف الخصائص تلبئـ موضوع بحثنا

فرضتيا  مر بجممة مف التطورات والاصلبحات التي ،ات الاقتصادية الاخرػ ععمى غرار القطا في الجزائر
جبر مؤسسة نفطاؿ أالتغيرات البيئية، والتي وضعتو اماـ تحديات تتطمب الاستجابة لمتغيرات المختمفة، مما 

دراسة ميدانية عمى مؤسسة  بإجراءالتغيرات لمحفاظ عمى ادائيا، وفي ىذا الاطار قمنا عمى مواكبة ىذه 
حيث قمنا  س الماؿ البشرؼ،أنفطاؿ بالبميدة، حيث تطرقنا الى دراسة مساىمة التنمية البشرية في تكويف ر 

المؤسسة محل تناولناىـ عمى النحو التالي المبحث الاوؿ: تقديـ  بتقسيـ ىذا الفصل الى ثلبث مباحث و
وتحميل العلبقة بيف التنمية  المبحث الثالث :ابراز ،طار المنيجي لمدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: الإ ،الدراسة

 . الماؿ البشرؼ بمؤسسة نفطاؿ البميدة سوتكويف رأ شريةالب
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 (NAFTALتقديم مؤسسة نفطــال )المبحث الأول : 
% مف مداخيل 98يعتبر قطاع المحروقات بالجزائر القمب النابض للبقتصاد الوطني، باعتبار 

الجزائر تأتي مف صادراتيا البترولية، كما تعد المؤسسات الوطنية العاممة في ىذا القطاع محركا أساسيا 
فطاؿ والتي تختص لاقتصاد الوطني، ومف بيف المؤسسات الوطنية الرائدة في قطاع المحروقات نجد مؤسسة ن

وتوزيع المواد البترولية، غير أف ىذه المؤسسات عرفت مف الناحية التاريخية تحولات عديدة إلى أف  بتسويق
 أصبحت عمى الشكل الذؼ ىي عميو الآف ولتوضيح ذلؾ نقدـ نبذة تاريخية عف مؤسسة نفطاؿ. 

 .لمحة تاريخية عن نشأة شركة نفطالالمطمب الاول : 
مف اجل ىذا فيي تعتمد التقدـ و تنمية اقتصادىا و الدوؿ التي تسعى جاىدة إلى التطور و الجزائر مف 

% مف الدخل 98بقوة عمى قطاع المحروقات ، فمداخيل الجزائر مف العممة الصعبة و التي تمثل حوالي
 ؼ ومف أىـ المؤسسات الوطنية التيالوطني ىي مف قطاع المحروقات الذؼ يعد قطاع استراتيجي وحيو 

المستوػ الوطني في  شركة نفطاؿ التي تعد الرائدة عمىتنميتو نجد ـ بفعالية في تحريؾ ىذا القطاع و تساى
 مجاؿ تخزيف، نقل و توزيع المنتجات البترولية و مشتقاتيا.
توزيع المحروقات مف مياـ مؤسسة  التخزيف و  تاريخيا وبالضبط بعد استقلبؿ الجزائر كاف نشاط

الذؼ اقتضى إنشاء المؤسسة الوطنية و  1980افريل  6في  101/80وـ رقـ مرس سونطراؾ إلى أف اصدر
واىتمت  1982 بدأت المؤسسة نشاطيا في الفاتح مف جانفي (،ERDPلتكرير و توزيع المنتجات البترولية )

أوت  25في  189/187 قسمت فيما بعد وفق المرسوـتكرير وتوزيع المنتجات البترولية، عدلت و بصناعة و 
 إلى مؤسستيف وطنيتيف: 1987

 (.Naftecمؤسسة مختصة في تصفية و تكرير البتروؿ نفطاؾ)  -
تيا عمى مستوػ التراب الوطني مؤسسة مختصة في توزيع و تسويق المنتجات البترولية و مشتقا -

 لي باسـ المؤسسة الوطنية لتسويق ( وعرفت عمى الصعيد الوطني و الدو Naftalعلبمة نفطاؿ ) تحت
 ( مف:Naftalوتوزيع المنتجات البترولية ، يتكوف مصطمح الأجنبي لمؤسسة نفطاؿ )

 - (Naft.مصطمح عربي و يعني النفط ) 
 - (al( اختصار لكممة الجزائر )Algeria.) 

( برأسماؿ مقدر spaأصبحت مؤسسة نفطاؿ مؤسسة مساىمة ) 1998افريل  18بداية مف 
 ير دينار جزائرؼ لكل سيـ تابعملبي 10سيـ أؼ بقيمة  665دج مقسمة إلى  6.500.000.000:بػ

الرئيسي  في السنوات الأخيرة، يقع المقر دج 15650000000، أصبح رأسماليا % لمؤسسة سونطراؾ  10
فرع  ع مؤسسة نفطاؿ وىيخطوط تمثل فرو  5لممؤسسة في الشراقة الجزائر العاصمة ورمزىا يتكوف مف

 .فرع الشراكة و النشاطات الدولية لزيوت، فرع الزفت و العجلبت و أخيراالوقود، فرع الغاز المميع، فرع ا
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مشتقاتيا عبر كامل التراب الوطني الرئيسي لشركة نفطاؿ ىو تسويق وتوزيع المواد البترولية و  الدور
 خل أساسا في المجالات التالية :و تتد

 العجلبت و المواد الخاصة. الزفت،البتروؿ المميع، الزيوت و توزيع، تخزيف و تسويق الوقود، غاز -
لى الزبائف  - نقل المواد البترولية و مشتقاتيا مف مراكز التكرير والتصنيع إلى المراكز الرئيسية وا 

 ، الباخرات و كذا عربات السكؾ الحديدية.لمتمثمة في الأنابيب، الشاحناتعبر وسائل النقل المتاحة و ا
 إمكانيات شركة نفطال:المطمب الثاني: 

لإتماـ المياـ التي تقوـ بيا شركة نفطاؿ ، جيزت ىذه الأخيرة وسائل، وعماؿ يساىموف في توزيع المنتجات 
البترولية، ىذا مف جية ومف جية أخرػ قامت نفطاؿ باستغلبؿ جميع الإمكانيات الضرورية لموصوؿ 

 الأىداؼ المراد تحقيقيا مف خلبؿ وضع قوانيف، مخططات وبرامج التنمية.
 :اليد العاممة-3.1

 موزع عبر كامل التراب الوطني، و ىي مقسمة عمى النحو التالي:عوف و  30.000تتكوف مف حوالي 
 منفذ أو يد عاممة تطبيقية.18000تقني،  3000إطار،  3000

و نشير انو في فصل تعرؼ اليد العاممة نوعا مف الزيادة النسبية وىذا راجع إلى زيادة الطمب عمى المنتجات 
 ولية لاسيما غاز البتروؿ المميع مما يستدعي تشغيل اكثرلميد العاممة.البتر 
 :شبكة التوزيع-2.3

 :وقد جيزت نفطاؿ ليذه الميمة الوسائل التالية:Carburantتوزيع الوقود 
 مركز لتخزيف الوقود. 42-
 GDمحطة مسيرة مباشرة  400محطة لمخدمات منيا 1800-

 جيزت ليا الوسائل التالية::و GPLتوزيع غاز البترول المميع
 وحدة إنتاج غاز البتروؿ المميع. 43-
 مركز تعبئة. 65-
 نقطة بيع. 14000 -
 :/أىم زبائنيا4

الخطوط الجوية الجزائرية، الإدارات المحمية، وزارة الدفاع الوطني، الخطط  و أىميا: سوناطراؾ، سونمغاز،
 الجوية الفرنسية...الخ.
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 :ميام الييئات التنظيمية لشركة نفطال
 ىذه المجنة مكمفة بمساعدة الرئيس المدير العاـ لتسيير ومراقبة أنشطة الشركة .  
  :المديرية التنفيذية البشريةDERH 

 وضع سياسات التسيير الموارد البشرية )برنامج تكويف، قانوف العمل...( . -
 عاـ . تقييـ احتياجات الشركة لمموارد البشرية بشكل -
 وضع أنظمة لمتحفيز كترقية العامل وتقديـ مكافئات . -
حصاء برامج لتكويف إطارات لمختمف مديريات حسب احتياجات الشركة. -  ربط وا 
إجراءات احتياط العماؿ لمتشغيل أو التكويف إطارات الشركة أو القياـ بالترقية وتكوف مضبوطة حسب  -

 القوانيف .
 : الفروع 

  : فرع الوقودCBR 
 ضماف تمويف وتسويق الوقود عبر كافة التراب الوطني . -
 .تغطية الاحتياجات الوطنية بالتمويف وتوزيع الوقود ... في أحسف الظروؼ -
 ربط ومراقبة وظائف التوزيع، التخزيف، النقل، الصيانة، والتمويف في كل أنحاء الوطف. -
  : فرع غاز البترول المميعGPL 
ستراتيجية - خاصة بوظائف التمويف، تخزيف، التوزيع وبيع المنتجات غاز  تحميل ووضع سياسات وا 

  GPLالبتروؿ المميع 
  : فرع التسويقBC 
 ضماف تسويق المنتجات عبر كافة القطر الوطني . -
 ربط ومراقبة وظائف التوزيع، التخزيف، النقل، الصيانة، التمويل في كل أنحاء الوطف. -

 ية لمؤسسة نفطالتراتيجسالميام والأىداف الا: لمطمب الثالثا
 مف خلبؿ مزاولة الشركة لنشاطيا فإنيا تسعى إلى تحقيق ىدؼ مزدوج :   

 مواصمة ميمتيا في توزيع وتسويق المنتجات البترولية المتنوعة.   
 تحسيف جودة خدماتيا     

لذلؾ تسخر الشركة كامل مواردىا البشرية و إمكانياتيا المادية مف اجل بموغ ىذا اليدؼ، إضافة إلى ذلؾ فاف 
 مؤسسة نفطاؿ تقوـ بعدة إجراءات تسمح ليا بتحقيق أىداؼ إستراتيجية متنوعة منيا : 

 تجديد و إعادة تأىيل بنيتيا التحتية لوظيفة التخزيف. -
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التسيير و التي تضمف ليا البقاء في المركز الريادؼ   بالنسبة لتوزيع المنتجات  تنمية و تطوير إستراتيجية-
 النفطية في السوؽ المحمية.

 تحسيف معدؿ الخدمة و التطمع لاحتياجات الزبائف المستقبمية.-
 تطوير الشراكة مع متعامميف مف ذوؼ الخبرة و البحث عف تحالفات إستراتيجية.-
 .ة إلى السيطرة عمى التكاليف و تحسيف نوعية المنتجات و الخدماتتكثيف الإجراءات الرامي -
 توسيع نشاطيا إلى أسواؽ خارجية حيث تسعى إلى دخوؿ أسواؽ مغاربية و افريقية .-
 تصدير غاز البتروؿ المميع لتونس و المغرب. -
 الشركة. تنفيذ برنامج تكويف و تدريب فعاؿ لمموارد البشرية وذلؾ بما يتوافق مع احتياجات -
 تجديد و سائل النقل البرية و كذا معدات المناولة الخاصة. -
 زيادة طاقة النقل عبر الأنابيب. -
 تحديث و توسيع شبكتيا مف مراكز الخدمة. -

أخيرا يمكف القوؿ أف طموح شركة نفطاؿ في أف تصبح خير نموذج لممؤسسات الجزائرية الناجحة ليس فقط 
كف أيضا مف حيث موافقة جميع مرافقيا و منشاتيا   لمعايير الجودة، حماية البيئة في فعاليتيا الاقتصادية ول

 .1و السلبمة في الميداف الصناعي
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1
 -  Revue info-com. Naftal stratégies et perspectives. février.2008. 
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 الييكـــل التنظيمـــي لشـــركة نفطـــال :
 

 الييكـــل التنظيمـــي لشـــركة نفطـــال (:02الشكل )
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 مصمحة الموارد البشرية المصدر:
 

 

 

 
 
 
 
 

 المدير العام 

 المجنة المديرية  رئيس المشروع 

 المستشاروف  المجنة التنفيذية 

 المديرية التنفيذية 
 البشرية  لمموارد

 المديرية التنفيذية 

 الإستراتيجية

 المديرية التنفيذية 

 المالية

 المديرية التنفيذية لأنظمة 

 المعمومات والإجراءات

 المديرية المركزية 
 الصناعي المحيط 

 المديرية المركزية
 لمشؤوف الاجتماعية الثقافية 

 المديرية المركزية
 مراقبة ومراجعة الحسابات

 المديرية المركزية
 لمبحث والتطوير

 مديرية الإعلبـ والعلبقات

 العمومية  

 مديرية الأمف الداخمي 
 لحماية الأملبؾ والتطوير 

 مديرية الإدارة

 العامة  

 فرع الوقود فرع التسويق  GPLفرع الغاز 
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 طار المنيجي لمدراسة الميدانيةالمبحث الثاني: الإ
راحل التي نمر عمييا حتى نصل تتطمب الدراسة الميدانية منيجية معينة وىي تمثل مجموعة مف الم

النتائج والإجابة عمى الإشكالية المطروحة، حيث يتعيف تحديد حدود مجتمع وعينة الدراسة، وكذا اختيار  إلى
الأساليب والأدوات المستخدمة في جمع البيانات التي تتطمبيا الدراسة الميدانية، كما يجب أيضا تحديد 

يات وأخيرا الخروج بنتائج الدراسة الأساليب الإحصائية التي نستعيف بيا في عممية التحميل، واختبار الفرض
 .الميدانية

 ل : حدود ومجتمع الدراسةالمطمب الأو
 تطرقنا في ىذا المبحث إلى حدود الدراسة المكانية و الزمنية ومجتمع البحث الموزع عميو الاستمارة .

 التالية : تبالمجالاتحددت الدراسة التطبيقية  حيث  حدود الدراسة أولا :
 :في ىذه الدراسة عمى موظفي مؤسسة نفطاؿ بولاية البميدة المجاؿاقتصر  المجال البشري. 
 :مؤسسة نفطاؿ بالبميدة.تركزت الدراسة في  المجال المكاني 
 : يقصد بو الوقت الذؼ تـ جمع البيانات فيو، وقد امتدت ىذه الدراسة مف شير  المجال الزماني

 جانفي الى شير ماؼ.

ع البحث المستيدؼ مف جميع مستويات الموظفيف )اطارات، تقنيوف مجتمع البحث يتكوف مجتم ثانيا:
عامل، اما عينة البحث تمثمت في  توزيع  150وتنفيذيوف( بمؤسسة نفطاؿ البميدة والمقدر عددىـ اكثر مف 

نظرا لعدـ 10استمارة وبعد فحصيا تـ استبعاد  100استمارة عمى موظفي المؤسسة وتـ استرجاع  110
 استبانة.100الصالحة لمتحميل الإحصائي ىو جابة الصحيحة وبالتالي كاف عدد الاستباناتتحقيقيا شروط الإ

 المطمب الثاني: طرق جمع البيانات
في ظل خمو المراجع الأكاديمية ومذكرات التخرج مف بعض المعمومات التي بدت لنا جد ميمة في 
مذكرتنا، كالييكل التنظيمي المعموؿ بو اعتمدنا عمى المقابلبت المباشرة مع إطارات الشركة التي زودتنا 

ذلؾ بالاستبياف وسنحاوؿ ببعض المعمومات انطلبقا مف تجاربيـ المينية وبعض الوثائق الداخمية، واستعنا ك
 .توضيح ذلؾ في ىذا المطمب

 ولا : المقابمة أ
 كثرىا استخداما، وقد اعتمدنا عمىتعتبر المقابمة مف أىـ الأدوات المستعممة في جمع المعمومات و أ

والتي لا تستدعي الاعتماد عمى خطة لترتيب الأسئمة التي ستوجو لممستجيب، ويستخدـ ىذا  المقابلبت الحرة 



 بالبليذة" مؤسست نفطــال" الجانب التطبيقي دراست حالت : الفصل الثاني

50 

 

 غالبا لتوضيح بعض القضايا التمييدية والتي تساعد في التحديد الجيد لممتغيرات. النوع مف المقابلبت
وقد تحصمنا عمى البيانات الأولية فيما يخص طريقة سير العمل بالشركة، وأيضا عمى معمومات حوؿ إدارة 

 ة مع اطارات المؤسسة. بالشركة، وتمت المقابم وواقع الاىتماـ وتطوير الكفاءات الموارد البشرية
 ثانيا : الاستبيان 

لأسئمة التي يعد الاستبياف مف أكثر الأدوات استعمالا و يعرؼ عمى أنو "عبارة عف مجموعة مف ا
 :ياف وفق المحاور التالية كالتاليفي موقف مقابمة شخصية ." حيث كانت أسئمة الاستب توجو إلى المبحوثييف

 المحور الأول: اثر نشاط التعيين والاختيار 

 قياس ىذا البعد مف خلبؿ سؤاليف .تـ 
 المحور الثاني : اثر نشاط تحميل الاعمال 

 تـ قياس ىذا البعد مف خلبؿ ثلبثة أسئمة. 
 المحور الثالث :اثر نظام التدريب 

 .ىذا البعد مف خلبؿ اربعة أسئمة تـ قياس 
 لأجورالمحور الرابع: أثر نظام دفع ا 

 .تـ قياس ىذا البعد مف خلبؿ  سؤاليف
 المحور الخامس :اثر نظام التحفيز 

 تـ قياس ىذا البعد مف خلبؿ خمسة أسئمة .
 المحور السادس: اثر نظام تقييم الأداء 

إضافة إلى الجزء الأوؿ مف الاستبانة والذؼ خصصناه لمبيانات  تـ قياس ىذا البعد مف خلبؿ سؤاليف
الشخصية والوظيفة لمعامميف بمؤسسة نفطاؿ محل الدراسة، والمتمثمة في )الجنس، العمر، المؤىل العممي 

 والخبرة( .
 المطمب الثالث: الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات 

  SPSSـ برنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية ابالنسبة لعممية التحميل تـ استخد
(Statistical Package for Social Sciences)  وىو مف الأنظمة المتقدمة التي تستخدـ في إدارة

 وفي دراستنا ىذه سنستخدـ الأساليب التالية :، البيانات وتحميميا في مجالات متعددة
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استخداما في   وىو مف أىـ مقاييس النزعة المركزية وأكثرىا :( Arithmetic Meanالمتوسط الحسابي ) 
استمارة الاستبياف عمى مجوعة مف  ما تـ أيضا عرضك. وزيعات التكرارية المتجانسةوصف البيانات أو الت

عمى  بناءا لدراسة ،حيث تـ تعديل الاستبيافمف درجة صدؽ الاستبياف وصمتو بموضوع ا لمتحققالمحكميف 
 ملبحظات وتوجيو المحكميف.

 المبحث الثالث :دراسة وتحميل نتائج الاستبيان 
اثر التنمية البشرية في تكويف رأس الماؿ البشرؼ إلى التعرؼ عمى  الميدانية تيدؼ ىذه الدراسة

نشاط الاختيار والتعييف تحميل أثر كل مف وعميو سنتطرؽ في ىذا المبحث إلى  -بالبميدة-بمؤسسة نقطاؿ
نظاـ الحوافز و أثر نظاـ الأجور تحميل ، عمى الأداء الوظيفي نظاـ التدريب وكذا تحميل أثر، تحميل الأعماؿو 

 .داء في تحسيف الإنتاجية بمؤسسة نفطاؿالأنظاـ تقييـ  الى تحميلبالإضافة  عمى الرضا الوظيفي للؤفراد
 تحميل الأعمالو  الاختيار والتعيين تقييم فاعمية وجدوى نشاط المطمب الأول:

 تقييم فاعمية وجدوى نشاط الاختيار والتعيين عمى التنمية البشرية بمؤسسة نفطال  -1
يعد تقيـ نشاط الاختيار التعييف ذو أىمية كبيرة فيو يعكس لنا مدػ سلبمة وموضوعية النشاط ومدػ 

 مساىمتو في تحسيف الإنتاجية ، فالتقييـ يوضح لنا عدة أمور لعل أىميا مايمي:
 ىل نجحت إجراءات الاختيار والتعييف وعمى الأخص الاختبارات اتقاء أفضل المتقدميف لطمب العمل ؟ 

وىل استطاعت أف تتأكد باف شروط العمل اللبزمة لمنجاح متوفرة لدييـ وىل روعيت الدقة والعدالة في عممية 
 الخ .......... الاختيار

راءات الاختيار والتعييف ىو قياس مدػ رضى ومف المعايير المستخدمة في الحكـ عمى جدوػ إج
الأفراد الذيف تـ اختيارىـ في الأعماؿ التي عينوا فييا ، وعف مدػ شعورىـ باف قدراتيـ ومياراتيـ يستفاد منيا 

 في العمل، وكذا مدػ إحساسيـ بالانسجاـ والاندماج في العمل داخل القسـ الذؼ عينوا فيو ... الخ.
المعتمدة كمعايير تساىـ في تحسيف أداء الأفراد ومف ثـ بموغ مستويات  ولعل بموغ ىذه الأىداؼ

أفضل مف الإنتاجية، وانطلبقا مف ىذا فإننا سنقوـ بتقييـ مدػ فاعمية ىذا النشاط في تحقيق ىذه الأىداؼ 
 وقد قمنا بطرح مجموعة مف التساؤلات عمى عينة البحث وقد كانت الإجابات كما يمي:
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 تيار والتعيين عمى الأداء الوظيفي للأفراد بمؤسسة نفطالخ( : اثر النشاط والا05) جدول رقم   
 كل العينة المنفذوف  التقنيوف  الإطارات التسػػػاؤلات

 % العدد % العدد % العدد % العدد

ىل أنت راض عف العمل الذؼ تقوـ  -1
 بو

 30 30 33.33 15 28.57 10 25 5 راض

راض 
إلى حد 

 ما 

15 75 20 57.14 25 55.55 60 60 

غير 
 راض

0 0 5 14.28 5 11.11 10 10 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع 

ىل تشعروف بأف قدراتكـ و مياراتكـ  -2
 يستفاد منيا كما ينبغي بالشكل المطموب 

 82 82 84.44 38 82.85 29 75 15 نعـ 

 18 18 15.55 7 17.14 6 25 5 لا 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع 

ىل تحسوف بالانسجاـ و الاندماج مع  -3
 العمل الذؼ تقوموف بو 

 70 70 80 36 62.85 22 60 12 نعـ 

 30 30 20 9 37.14 13 40 8 لا 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع 

 تفريغ استمارة البحث spssمف إعداد الطالبيف بناء عمى مخرجات برنامج :  المصدر        
 يتضح لنا مف الجدوؿ السابق ما يمي : 

% مف إجمالي عينة البحث بأنيـ غير راضوف عمى الأعماؿ التي يقوموف بيا 10لقد أفادت نسبة 
في فئة  5وأف ىذه الأعماؿ لا تتوافق مع ميوليـ الشخصي وعمى رغبتيـ فييا ، وقد توزعت ىذه النسبة إلى 

% مف حجـ العينة بأنيـ راضوف إلى حد ما عمى 60لمنفذوف ، بينما أشارت نسبة في فئة ا 5التقنيوف و
فرد عمى الفئات التالية: لإطارات،  25، 20، 15الأعماؿ التي يقوموف بيا، وقد وزعت ىذه النسبة إلى 

 التقنيوف، المنفذوف وعمى التوالي.
% بأنيـ راضييف تماما عف الأعماؿ التي يقوموف بيا وقد وزعت ىذه النسبة 30كما أشارت نسبة 

 فرد في فئة المنفذوف. 15فرد في فئة التقنيوف و 10أفراد في فئة الإطارات و 5إلى 
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إف ىذه النتائج المتوصل إلييا تؤكد بأف نشاط اختيار وتعييف لا يساىـ مساىمة فعالة في تحقيق 
فرد مف  70ما يدؿ عمى ذلؾ ىو إجمالي عدد الذيف أجابوا بذلؾ حيث بمغ عددىـ الرضا الوظيفي للؤفراد و 

 فرد. 100إجمالي عدد العينة والبالغ عددىـ 
ولموقوؼ عمى مدػ مساىمة نشاط الاختيار والتعييف في الاستفادة مف قدرات الأفراد طرحنا السؤاؿ 

 يمي: ( المبينة في الجدوؿ السابق وقد كانت الإجابة كما 02رقـ )
فرد بأف قدراتيـ ومياراتيـ لا يستفاد منيا  18% مف عينة البحث والبالغ عددىـ 18لقد أشارت نسبة 

 7في فئة التقنيوف و 6أفراد في فئة الإطارات و 5كما ينبغي وبالشكل المطموب وقد وزعت ىذه النسبة إلى 
% مف حجـ العينة بأف قدراتيـ 82أؼ  فرد 82في فئة المنفذوف، كما أشارت النسبة المتبقية والبالغ عددىـ 

وميارتيـ يستفاد منيا في وظائفيـ المختمفة، وتؤكد لنا ىذه النتائج بأف نشاط الاختيار والتعييف يساىـ إلى حد 
 ما إلى تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ الاستفادة القصوػ مف الإمكانيات وقدرات وميارات الأفراد بالمؤسسة.

دػ مساىمة نشاط الاختيار والتعييف في تحسيف الإنتاجية طرحنا السؤاؿ ولموقوؼ أكثر في تقييـ م
 ( المبيف في الجدوؿ السابق وقد كانت الإجابات كما يمي : 03رقـ )

% مف حجـ العينة يشيروف عمى أنيـ منسجموف مع أعماليـ وقد وزع عدد الذيف أجابوا 70إف نسبة 
فرد في فئة المنفذوف، بينما النسبة المتبقية  36التقنيوف وفرد في فئة  22في فئة الإطارات و 12بذلؾ إلى 

فرد مف حجـ العينة أشاروا بعدـ انسجاميـ مع أعماليـ. وتعد ىذه النسبة متوسطة مقارنة  30والبالغ عددىـ 
بالذيف أجابوا بالانسجاـ. إف ىذه النتيجة تؤكد لنا باف نشاط الاختيار والتعييف يساىـ مساىمة محدودة في 

 .يف الإنتاجية في المؤسسةتحس
 تقييم فعالية وجدوى نشاط تحميل الأعمال في تحسين الإنتاجية بمؤسسة نفطال -2

ييدؼ نشاط تحميل الأعماؿ إلى تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ تحقيق نوع مف التوازف بيف متطمبات 
براز  الوظيفة ومتطمبات شغميا ويساىـ تحقيق ىذا التوافق في تنمية أداء الأفراد وتحقيق الرضا الوظيفي وا 

ا مف ىذا فإننا سنحاوؿ تقييـ القدرات الكامنة وىو ما يؤدؼ في الأخير إلى تحسيف إنتاجية المؤسسة ، وانطلبق
مدػ فعالية نشاط تحميل الأعماؿ في تحسيف  الإنتاجية مف خلبؿ قياس مدػ قدرة ىذا النشاط في تحقيق 

 :ىذه الأىداؼ ولأجل ذلؾ طرحنا مجموعة مف التساؤلات عمى عينة البحث وكانت الإجابات كما يمي 
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 أثر نشاط تحميل الأعماؿ عمى الأداء الوظيفي للؤفراد بمؤسسة نفطاؿ ( :06الجدول رقم )
 المجموع المنفذوف  التقنيوف  الإطارات التسػػػاؤلات

 % العدد % العدد % العدد % العدد

ىل تعتقد أف العمل الذؼ  -1
يقوـ بو يتناسب مع قدراتؾ 
 ومؤىلبتؾ العممية وخبرتؾ 

 16 16 15.55 7 14.28 5 20 4 مناسب تماما

يتناسب إلى حد 
 ما 

14 70 22 62.85 30 66.66 66 66 

لا يتناسب 
 إطلبقا

2 10 8 22.85 8 17.77 18 18 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع 

كيف تجد توزيع أعباء  -2
العمل مع فريق العمل الذؼ 

 تعمل معو 

 15 15 13.33 6 14.28 5 20 4 توزيع عادؿ 

 85 85 86.66 39 85.71 30 80 16 توزيع غير عادؿ 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع 

 تفريغ استمارة البحث spssمف إعداد الطالبيف بناء عمى مخرجات برنامج  المصدر: 
 يظير لنا مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه ما يمي : 

% مف إجمالي عينة البحث باف العمل الذؼ يقوموف بو يتناسب مع قدراتيـ 20لقد أفادت نسبة 
% 15.55% مف فئة التقنيوف و14.28% مف فئة الإطارات و20ومؤىلبتيـ وبالتدقيق بيذه النتيجة نجد أف 

ث أجابوا باف ىذه % مف إجمالي عينة البح66مف فئة المنفذوف ارتأوا باف ىذه الأعماؿ مناسبة، بينما نسبة 
فرد  30فرد  22فرد و14المياـ تتناسب إلى حد ما مع قدراتيـ ومياراتيـ وخبراتيـ وتوزعت ىذه النسبة إلى 

% ذكرت باف ىذه المياـ غير مناسبة تماما 18لمفئات السابقة وعمى التوالي أما النسبة المتبقية والتي تمثل 
 لقدراتيـ ومياراتيـ.

بحث أف ىذه الأعماؿ صعبة وشاقة وتتطمب قدرات وميارات عالية لمسيطرة ويرػ بعض أفراد عينة ال
عمييا والتكيف معيا، كما يرػ فريق آخر مف عينة البحث أف ىذه الأعماؿ لا تتوافق مع القدرات التي 
يمتمكونيا فيـ يروف بأنيا اقل مف مستواىـ التكويني، وقد أدت بيـ الظروؼ الاقتصادية والاجتماعية إلى 

 مل في ىذه الوظائف.الع
 إف عدـ التوافق بيف متطمبات الوظيفة ومتطمبات شاغميا يمكف إرجاعيا إلى عامميف:

 سوء أو ضعف تحميل الأعماؿ. -
 سوء الاختيار والتعييف عند توظيف القوػ العاممة. -
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 (2ولأجل تعمق أكثر في تقييـ فعالية نشاط تحميل الأعماؿ في تحسيف الإنتاجية طرحنا سؤاؿ رقـ )
% مف إجمالي عينة البحث رأت بأف 15المبيف في الجدوؿ السابق تشير نتائج ىذا السؤاؿ إلى أف نسبة 

توزيع أعباء العمل يعتبر توزيع عادؿ وبالتدقيق في ىذه النتيجة نجد أف عدد الأفراد الذيف أجابوا بذلؾ 
 يتوزعوف كما يمي :

فئة المنفذوف، وتعتبر ىذه النسبة ضعيفة إذا ما قورنت أفراد في  6في فئة التقنيوف و 5في فئة الإطارات و 4
% مف إجمالي 85بعدد الذيف أجابوا بأف أعباء توزيع العمل  ىو توزيع غير عادؿ حيث بمغت نسبة ىؤلاء 

فرد في فئة  39فرد في فئة التقنيوف و 30فرد في فئة الإطارات و 16عينة البحث وقد وزعت ىذه النسبة إلى 
ع ىذا في رأينا أساسا إلى سوء عممية وصف وتوصيف الوظائف والتي أفرزت مناصب تكوف المنفذوف ، ويرج

فييا مياـ مكثفة ومناصب أخرػ تكوف فييا المياـ قميمة ، ويولد ىذا لدػ الأفراد  شعور بالاستغلبؿ الغير 
سمبا عمى إنتاجية العادؿ ليـ وىو ما يدفعيـ إلى التباطؤ في أداء المياـ المكمفوف بيا ، ولعل ىذا يؤثر 

 المطمب انفط   .المؤسسة  
 نظام التدريب تحميل أثر: انيالمطمب الث

ييدؼ نظاـ التدريب بالمؤسسة إلى تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ تخفيض حوادث العمل والإشراؼ 
 والتغيب ودوراف العمل...الخ 

وبصفة عامة ييدؼ إلى زيادة الميارات والمعارؼ والقدرات للؤفراد أؼ زيادة قابميتيـ الإنتاجية 
وانطلبقا مف ىذا سوؼ نحاوؿ تقييـ مدػ جدوػ وفاعمية نظاـ التدريب في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة مف 

عة مف التساؤلات عمى خلبؿ دراسة مساىمتو في تحسيف وتنمية أداء الأفراد ومف اجل ىذا قمنا بطرح مجمو 
 عينة البحث وكانت الإجابة كما يمي: 
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 يوضح اثر التدريب عمى الأداء الوظيفي للؤفراد بمؤسسة نفطاؿ ( :07جدول رقم )
 كل العينة المنفذوف  التقنيوف  الإطارات التسػػػاؤلات

 % العدد % العدد % العدد % العدد

عممؾ بالمؤسسة  أثناء -1
 ىل تحصمت عمى تدريب

 54 54 42.22 19 57.14 20 75 15 نعـ 

 46 46 57.77 26 42.85 15 25 5 لا 

المجم
 وع 

20 100 35 100 45 100 100 100 

ىل تعتقد أف التدريب  -2
الذؼ حصمت عميو حسف مف 

 أداءؾ لعممؾ 

 51 51 24.22 19 51.42 18 70 14 نعـ 

 49 49 57.77 26 48.57 17 30 6 لا 

المجم
 وع 

20 100 35 100 45 100 100 100 

ىل المعارؼ و الميارات  -3
التي اكتسبتيا كافية لأداء 

 عممؾ بنجاح

 53 53 46.66 21 45.71 16 80 16 نعـ 

 47 47 53.33 24 54.28 19 20 4 لا 
 100 100 100 45 100 35 100 20  موعالمج

ىل تعرضت لحوادث  -4
 عمل بعد التدريب   

 27 27 55.55 25 5.71 2 0 0 نعـ 

 73 73 44.44 20 94.28 33 100 20 لا 
 100 100 100 45 100 35 100 20  المجموع

 تفريغ استمارة البحث spssمف إعداد الطالبيف بناء عمى مخرجات برنامج المصدر :    
 ا يمي : ميتضح مف خلبؿ الجدوؿ السابق    

% مف حجـ عينة ىي  54لقد أشارت النتائج الاستقصائية والخاصة بخضوع الأفراد إلى التدريب بأف نسبة 
% مف إجمالي حجـ العينة لـ تخضع لمتدريب كما تشير نتائج 46التي خضعت إلى التدريب بينما حوالي 

% مف المنفذوف لـ 57.77% مف فئة التقنيوف و 42.85% مف فئة الإطارات و 25الاستقصاء إلى أف 
 يخضعوا لمتدريب.
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ومف اجل الوقوؼ أكثر عمى مدػ تطبيق المؤسسة للؤساليب العممية لمتدريب وفي تحديد الاحتياجات 
التدريبية سألنا بعض أفراد حجـ العينة والذيف خضعوا لمتدريب حوؿ فرص التدريب وكيفية الاستفادة منيا وقد 

 الية: كانت إجابة ىؤلاء في النقاط الت
 وفرة فرص التدريب التي تمنحيا المؤسسة خاصة في السنوات الأخيرة. -
 وجود طرؽ عممية ومعطيات دقيقة في كيفية تحديد الاحتياجات التدريبية. -

ولتقييـ مدػ فاعمية النشاط التدريبي في تحسيف أداء الأفراد ومف ثـ تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة فقد طرحنا 
 ( عمى عينة البحث وقد كانت النتائج كما يمي: 4و) (3و) (2الأسئمة )
% مف إجمالي عينة البحث ترػ أف التدريب الذؼ تحصموا عميو قد حسف مف أدائيـ 51إف نسبة  -

مف فئة  42.22% مف فئة التقنيوف و51.42% مف فئة الإطارات و 70لأعماليـ كما أجابت نسبة 
 أدائيـ.المنفذوف بفاعمية النشاط التدريبي في تحسيف 

كما أشارت عينة البحث باف المعارؼ والميارات التي تعمموىا في التدريب كانت كافية لتأدية أعماليـ  -
% أجابوا باف الميارات 47% مف حجـ العينة بينما 53بنجاح حيث بمغ عدد الذيف أجابوا بالكفاية نسبة 

 غير كافية لتأدية أعماليـ أو مياميـ في وظائفيـ المختمفة.
ما أفادت عينة البحث حوؿ تعرضيا لحوادث عمل بعد تمقييا البرنامج التدريبي باف ىناؾ حوالي ك - 

أفراد مف حجـ العينة أجابوا بتعرضيـ لحوادث عمل بعد تمقييـ البرنامج التدريبي وقد توزع ىذا العدد  27
عينة والبالغ عددىـ في فئة المنفذوف بينما النسبة المتبقية مف حجـ ال 25في فئة التقنيوف و 2إلى 
 فردا أجابوا بعدـ تعرضيـ لحوادث عمل بعد التدريب .73

إف ىذه النتائج المتوصل إلييا مف خلبؿ ىذا الاستقصاء تشير إلى أف التدريب يساىـ مساىمة فعالة  -   
 في تحسيف الإنتاجية.
 للأفرادنظام الحوافز عمى الرضا الوظيفي و أثر نظام الأجور تحميل  المطمب الثالث:

 أثر نظام الأجور لتحقيق الرضا الوظيفي للأفراد بمؤسسة نفطال :  تحميل -1
ييدؼ نظاـ دفع الأجور بالمؤسسات عمى تحقيق نوع مف العدالة في الدفع )العدالة الداخمية والعدالة 

وىو  لممؤسسةمونو مف أعماؿ أو خدمات الخارجية( تحقيق رضا الأفراد عف ما يأخذونو مف أجور لقاء ما يقد
ينعكس عمى أداء الأفراد والإنتاجية بصفة عامة، بالإضافة إلى ىذا تمثل الأجور مركز اىتماـ القوة العاممة 
في مختمف مستوياتيا التنظيمية فيي المحدد الأساسي لمستواىـ المعيشي والاجتماعي، ومف ثمة تحسيف 

للؤجور ودورىا في تنمية وتحسيف أداء الأفراد فإننا قابميتيـ الإنتاجية بالمنظمات وانطلبقا مف ىذه الأىمية 
سنحاوؿ تقييـ مدؼ فاعمية وجدوػ نظاـ دفع الأجور المتبعة في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة مف خلبؿ ىذا 
الاستقصاء الذؼ أجريناه عمى عينة البحث والذؼ ييدؼ مف خلبلو إلى دراسة مدػ مساىمة نظاـ الأجور في 

للؤفراد وزيادة رغبتيـ في العمل، أؼ بعبارة أخرػ فإننا سنحاوؿ أف نجيب عف التساؤؿ  تحقيق الرضا الوظيفي
التالي : ىل يساىـ نظاـ دفع الأجور في تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة مف خلبؿ تحقيق الرضا الوظيفي للؤفراد 
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وقد كانت  وزيادة رغبتيـ في العمل ؟ .. ولأجل ذلؾ طرحنا مجموعة مف التساؤلات عمى عينة البحث
 الإجابات كما يمي:

 اثر نظاـ دفع الأجور عمى الرضا الوظيفي للؤفراد بمؤسسة نفطاؿ . (:08الجدول رقم )
 كل العينة المنفذوف  التقنيوف  الإطارات التسػػػاؤلات

 % العدد % العدد % العدد % العدد

ىل تعتقد أف الأجر الذؼ تتمقاه  -
مناسب لما تقوـ بو مف أعماؿ وما 

 تتحممو مف مسؤولية 

 14 14 8.88 4 14.28 5 25 5 مناسب 

يتناسب إلى حد 
 ما  

5 25 7 20 11 24.44 23 23 

لا يتناسب 
 إطلبقا

10 50 23 65.71 30 66.66 63 63 

10 20 المجموع 
0 

35 100 45 100 100 10
0 

كيف تروف طريق منح مكافآت  -
 المردود الفردؼ و الجماعي 

 22 22 20 9 17.14 6 35 7 مناسبة  

 78 78 80 36 82.85 29 65 13 غير مناسبة 

10 20 المجموع 
0 

35 100 45 100 100 10
0 

  تفريغ استمارة البحث spssمف إعداد الطالبيف بناء عمى مخرجات برنامج المصدر: 
 توصمنا مف خلبؿ الاستقصاء المبيف في الجدوؿ إلى النتائج التالية: لقد

لقد أجمعت النسبة الكبرػ مف عينة البحث أف الأجور التي يتقاضونيا تعتبر غير مناسبة لما يقوموف 
% مف فئة 50% مف إجمالي عينة البحث وبالتدقيق في النتائج نجد أف 63بو مف أعماؿ وقد بمغت نسبتيـ 

بة الأجور للؤعماؿ % مف فئة المنفذوف أجابوا بعدـ مناس66.66% مف فئة التقنيوف و65.71الإطارات و
 التي يقوموف بيا.

% مف إجمالي حجـ العينة باف الأجور مناسبة إلى حد ما وقد توزع عدد الأفراد 23كما أفادت نسبة 
% في فئة 24.44التقنيوف % في فئة 20% في فئة الإطارات ، 25الذيف أجابوا بيذا إلى النسب التالية 

 .المنفذيف
% فقد أجابوا باف الأجور المناسبة لما يقدموف بو مف  14نسبتيا  أما باقي حجـ العينة والتي بمغت

% لمفئات السابقة وعمى التوالي ، إف ىذه 8.88% و 14.28% و25أعماؿ وبالتدقيق في النتائج نجد أف 
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النتائج تؤكد الطبيعة البشرية التي تطمح لممزيد مف الأجر ، فالنتائج جد منطقية وتدؿ أف الأفراد في مختمف 
ويات التنظيمية غير راضيف عمى مستويات أجورىـ الحالية مبرريف ذلؾ بانخفاض الدينار وغلبء المعيشة مست

إلى أجور العماؿ في المؤسسات الأخرػ  ىومف جية ثانية يروف أف أجورىـ الحالية لا ترق مف جية
 .ويطمحوف إلى زيادة أجورىـ لمجاراة تكاليف المعيشة الحالية

الجماعية، ترػ الغالبية العظمى مف عينة  متمثمة في منحة المردودية الفردية وبالنسبة لممكافآت ال
% مف إجمالي عينة 78ة غير مناسب وبمغت نسبة الذيف أجابوا بذلؾ أالبحث أف طريقة منح ىذه المكاف

فئة التقنيوف ونسبة  % مف82.85%مف فئة الإطارات ونسبة 65البحث وبالتدقيق في الإجابات نجد أف نسبة 
% مف حجـ العينة فإنيـ يروف أنيا طريق منح 22% مف المنفذوف يروف بأنيا غير مناسبة. أما نسبة 80

 مكافآت المردود الفردؼ والجماعي مناسبة.
 ويرجع أفراد عينة البحث عدـ مناسبة مكافآت المردود الفردؼ والجماعي إلى العوامل الآتية : 

 مكافآت يتـ بإشراؾ جميع العماؿ حيث لا يتـ التمييز بيف العماؿ النشطيف إف طريقة منح ىذه ال
 وغير النشطيف .

  إف نسبة مكافآت المردود الفردؼ والجماعي ىي نسبة منخفضة جدا لا تشجع الأفراد عمى العمل
 لتحقيق الأىداؼ المخططة .

 إف منح مكافآت المردود الفردؼ يتـ بطرؽ غير موضوعية ولاعتبار شخصية . 
 . إف المعايير المعتمدة عمييا في منح ىذه المكافآت قميمة ولا تعكس الأداء الحقيقي للؤفراد 

ىذه النتائج المتوصل إلييا مف خلبؿ ىذا الاستقصاء تؤكد عدـ فاعمية نظاـ دفع الأجور في تحقيق الرضا 
 الوظيفي وتحسيف أداء الأفراد .  

 اثر نظام الحوافز عمى الرضا الوظيفي للأفراد:  تحميل -1
ييدؼ نظاـ الحوافز إلى تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ خمق الدافعية لدػ الأفراد لمعمل وكذا تحقيق 
شباع حاجاتيـ النفسية والمادية التي يطمحوف إلى تحقيقيا، أؼ بصفة  الرضا عمى الأعماؿ التي يقوموف بيا وا 

فراد في العمل، وانطلبقا مف ىذا سوؼ نحاوؿ تقييـ مدػ فاعمية نظاـ الحوافز في عامة زيادة الرغبة لدػ الأ
تحسيف الإنتاجية بالمؤسسة مف خلبؿ دراسة اثر نظاـ الحوافز عمى الرضا الوظيفي في الأفراد أؼ بمعنى 

لبؿ آخر سوؼ نحاوؿ الإجابة عمى التساؤؿ التالي: ىل يساىـ نظاـ الحوافز في تحسيف الإنتاجية مف خ
تحقيق الرضا الوظيفي للؤفراد بالمؤسسة ؟ ولأجل ذلؾ طرحنا مجموعة مف التساؤلات عمى عينة البحث ولقد 

 كانت الإجابات كالتالي :
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 يوضح اثر نظاـ الحوافز عمى الرضا الوظيفي للؤفراد لمؤسسة نفطاؿ ( :09الجدول رقم )  
 كل العينة  المنفذوف  التقنيوف  الإطارات  

 % العدد % العدد % العدد % العدد التساؤلات

مار أيؾ في الخدامات -1
الاجتماعية المقدمة لؾ مف طرؼ 
المؤسسة )رحلبت، مساعدات 

 مالية، ىبات...الخ(

 65 65 53.33 24 58.57 24 85 17 مرضية

 53 35 46.66 21 31.42 11 15 3 غير مرضية

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

ما رأيؾ في التسييلبت  -2
الاجتماعية المقدمة لؾ مف طرؼ 
المؤسسة )نقل، إطعاـ ، علبج 

 ...الخ(

 68 68 66.66 30 65.71 23 75 15 مناسبة

 32 32 33.33 15 34.28 12 25 5 غير مناسبة

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

كيف ترػ الظروؼ العمل  -3
ضوضاء ،  بالمؤسسة )حرارة ،

 الإنارة ...الخ(

تساعد عمى 
 العمل بةع

15 75 15 42.85 5 11.11 35 35 

تساعد إلى حد 
 ما 

4 20 10 28.57 14 31.11 28 28 

لا تساعد 
 إطلبقا

1 5 10 28.57 26 57.77 37 37 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

ىل تحصمت عمى فرص  -4
 لمترقية 

 62 62 46.44 21 80 28 65 13 نعـ 

 38 38 53.33 24 20 7 35 7 لا

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

كيف ترػ فرص الترقية في  -5
 المؤسسة 

 56 56 37.77 17 30 27 60 12 مناسبة 
 44 44 62.22 28 70 8 40 8 غير مناسبة 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع
  تفريغ استمارة البحث spssإعداد الطالبيف بناء عمى مخرجات برنامج  مف المصدر:
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يتضح لنا مف الجدوؿ السابق والذؼ يبيف لنا مدػ مساىمة الحوافز في تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ خمق 
 يمي :  الرضا للؤفراد ما

أفادت عينة البحث باف الخدمات الاجتماعية المقدمة ليـ كحوافز مادية مرضية، حيث بمغت نسبة  لقد -    
باف ىذه الحوافز غير  %35مف حجـ عينة البحث، كما أفادت نسبة  %65عدد الذيف أجابوا بالرضا 

 مف فئة التقنيوف  %58.57مف فئة الإطارات و %85مرضية، وبالتدقيق في ىذه الإجابات نجد أف 
مف فئة المنفذوف أفادوا بأف الخدمات الاجتماعية المقدمة ليـ مف طرؼ المؤسسة مرضية بينما  %53.33و

مف الفئات السالفة الذكر أجابوا بعدـ الرضا عمى الخدمات  %46.66و %31.42و %15النسب 
 الاجتماعية.

ل والإطعاـ ووسائل كما أشارت عينة البحث إلى التسييلبت الاجتماعية المتمثمة في الخدمات النق
مف إجمالي حجـ  %32بينما نسبة  %68العلبج ...الخ بأنيا مناسبة وبمغت نسبة عدد الذيف أجابوا بذلؾ 

 العينة أجابوا عكس ذلؾ.
، أشارت عينة البحث باف ىاتو الظروؼ لا تساعد مق في ظروؼ العمل المادية كحوافزأما فيما يتع -   

بينما عدد الذيف أجابوا بأنيا تساعد أو تساعد إلى حد ما بمغت نسبتيا  %37عمى العمل حيث بمغت نسبتيا 
 فرد  100عينة البحث والبالغة  يجمالإمف  63%

مف حجـ العينة أشارت  %44كما أشارت نتائج الاستقصاء حوؿ فرص الترقية كحافز معنوؼ باف  -     
وتدؿ ىذه النتائج أف الأفراد راضييف عف  % أنيا مناسبة56إلى أف فرص الترقية غير مناسبة، في حيف يرػ 

 .نظاـ الترقية وانو يتوافق مع طموحاتيـ المينية
وفي الأخير تشير لنا نتائج ىذا الاستقصاء باف نظاـ الحوافز يساىـ في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسة   

 محل الدراسة.     
  داء في تحسين الإنتاجية بمؤسسة نفطالالأنظام تقييم  تحميل المطمب الرابع :

نو مف الضرورؼ أف نقيـ مدػ جدوػ وفاعمية ىذا النظاـ في تحسيف الإنتاجية لممؤسسة، ولغرض ػ أنر    
ـ في تحقيق الرضا الوظيفي للؤفراد أؼ بعبارة آخرؼ سنقوـ اذلؾ فإننا سنقوـ بدراسة مدػ مساىمة ىذا النظ

بتسجيل ردود أفعاؿ الأفراد ونظرتيـ إلى عدالة وموضوعية ىذا النظاـ وقد قمنا بطرح مجموعة مف التساؤلات 
 عمى عينة البحث وقد كانت الإجابة كما يمي : 
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 اثر نظاـ تقييـ الأداء عمى الرضا الوظيفي للؤفراد بمؤسسة نفطاؿ ( :10الجدول رقم )
 كل العينة  المنفذوف  التقنيوف  الإطارات  

 % العدد % العدد % العدد % العدد التساؤلات

كيف ترػ النظاـ المتبع في  -1
 تقييـ أدائؾ 

 38 38 28.88 13 40 14 55 11 مناسبة 

 62 62 71.11 32 60 21 45 9 غير مناسبة 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

ىل أنت راض عف نتائج  -2
 التقييـ 

 46 46 28.88 13 48.57 17 80 16 راض 

 54 54 71.11 32 51.42 18 20 4 غير راض 

 100 100 100 45 100 35 100 20 المجموع

 استمارة البحثتفريغ  spssمن إعداد الطالبين بناء عمى مخرجات برنامج المصدر : 
 يظير لنا مف خلبؿ الجدوؿ السابق مايمي : 

لقد أفادت عينة البحث باف النظاـ المتبع في تقييـ الأداء غير مناسب وقد بمغ عدد الذيف أجابوا بعدـ 
% وبالتدقيق في نتائج 62فرد أؼ نسبة  100فرد مف إجمالي عينة البحث والتي بمغت  62التناسب 

فئة المنفذوف % مف  71.11% مف فئة التقنيوف و60% مف فئة الإطارات و45الاستقصاء نجد أف نسبة 
 أجابوا باف نظاـ تقييـ الأداء غير مناسب.

% مف إجمالي حجـ العينة وقد وزع 38كما بمغت نسبة الذيف أجابوا باف نظاـ التقييـ لأداء المناسب 
 .% مف فئة المنفذوف 28.88تقنيوف و% مف فئة ال40% مف فئة الإطارات و55عدد الذيف أجابوا بذلؾ عمى 

فردا  54أشارت أغمبية عينة البحث بعدـ رضائيـ عف نتائج التقييـ وقد بمغ عدد الذيف أجابوا بذلؾ  كما
فرد أؼ  46% مف إجمالي حجـ عينة البحث، أما عدد الذيف أجابوا بقبوليـ لنتائج التقييـ فقد بمغ 54وبنسبة 
 % مف حجـ العينة.46نسبة 

التقييـ إلى غياب الموضوعية حيث أف التقييـ يكوف  ويرجع أفراد عينة البحث عدـ رضاىـ عف نتائج
في اغمب الأحياف عمى اعتبارات شخصية بيف الإدارة والأفراد وبيف الرؤساء المباشريف والأفراد ف ويؤدؼ 
غياب الموضوعية في التقييـ إلى تحطيـ الروح المعنوية وىوا ما يكوف لدػ الأفراد تعمد الإىماؿ والتباطؤ  

ي أداء أعماليـ اعتقادا منيـ أف الأداء الجيد لا يقابل بالتقييـ العادؿ والموضوعي وىو ما ينعكس واللبمبالاة ف
نتاجيتيـ.  بالطبع عمى مستوػ أدائيـ وا 

بالإضافة إلى ىذا فإف اعتماد نظاـ التقييـ الأداء عمى معايير محددة وقميمة الغياب الكمي والشبو الكمي 
يـ والارتكاز عمى المعايير الكمية فقط، يجعل عممية تقييـ تنحرؼ عف إلى المعايير السموكية في التقي
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الأىداؼ الأساسية ليا، وىي تحديد نقاط القوة في أداء الأفراد والعمل عمى تنميتيا، وتحديد نقاط الضعف 
اد والعمل عمى تصحيحيا، ولاشؾ أف الانحراؼ في تحقيق ىذيف اليدفيف يؤثراف تأثيرا مباشرا عمى أداء الأفر 

 ومف ثمة إنتاجية المؤسسة. 
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 : خلاصة الفصل
لقد حاولنا في ىذا الفصل أف نبيف ونبرز باف التنمية البشرية تساىـ في تحسيف الانتاجية بمؤسسة       

المتوخاة منيا وفي نفطاؿ، واف مساىمتيا تزداد بإتباع أساليب عممية تتسـ بالنجاح والفعالية لتحقيق الأىداؼ 
نا بسياسة التوظيف ثـ انتقمنا أىذا  الصدد قمنا بعرض أىـ ممارسات ىاتو الوظيفة بالمؤسسة محل دراسة، فبد

إلى تحميل النشاط التدريبي بالمؤسسة كما تطرقنا إلى دراسة الأجور وىيكميا وأخيرا تطرقنا إلى الحوافز 
ثـ انتيينا بتقييـ أداء الأفراد وتحديد أىـ القرارات المتخذة عمى  الممنوحة للؤفراد سواء كانت مادية أو معنوية

 .ضوء ىذا التقييـ
وفي إطار تعرضنا إلى تحميل سيرورة كل نشاط مف الأنشطة السابقة الذكر بالمؤسسة محل الدراسة قمنا 

يا حيث استعممنا بتقييـ مدػ فاعميتيا في تحسيف الإنتاجية مف خلبؿ دراسة مدػ تحقيقيا للؤىداؼ المرجاة من
في ذلؾ و الاستقصاء الميداني باختيار عينة مف عماؿ المؤسسة  لتسجيل ردود أفعاليـ حوؿ بعض الأنشطة 

 .عمى الأداء والرضا الوظيفي اانعكاساتيومدػ 
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إف التنمية البشرية مفيوـ قديـ في مجتمعنا استحدثو الغرب وطوره أكثر وىو عمـ يؤكد عمى أف 
الإنساف الإنساف ىو أداة وغاية التنمية، فالتنمية البشرية ىي عممية تنمية وتوسيع لمخيارات المتاحة أماـ 

أؼ أنيا تنمية الناس بالناس ولمناس. أف التنمية البشرية تسمح لمشخص  ،باعتباره جوىر عممية التنمية ذاتيا
ومف  بالتميز وكذا معرفة قدراتو و يكشف عف مياراتو إضافة الى انو يحسف التواصل الفعاؿ مع الآخريف.

في المكاف المناسب حيث أف كل إنساف  جية أخرػ يمكف عمـ التنمية البشرية مف وضع الرجل المناسب
مبرمج وفق بيئتو ودينو ومعتقداتو بالإيجابيات والسمبيات وىنا يظير دور عمـ التنمية البشرية عمى الفرد حيث 
يعمل المدربوف عمى إزالة البرمجة السمبية و تطوير البرمجة الايجابية ليكوف متميزا في كل مراحل حياتو 

 .صية ،الأسرية و الوظيفيةوعمى كل المستويات الشخ
مدخلبت فعالة مف  نستخمص أف  تحويل الموارد البشرية الخاـ الى رأس ماؿ بشرؼ عالي الانتاجية مع

الماؿ البشرؼ والذؼ يعتبر اداة لتعزيز التنمية  سعممية تكويف رأ جوىر قيـ الاخلبقية ىيالتعميـ والصحة وال
. كما يمكف القوؿ ايضا اف تطوير رأس بالتنمية البشرية ارتباطا مباشرالاف رأس الماؿ البشرؼ يرتبط  البشرية،

عموـ نقوؿ و في الالماؿ البشرؼ مف خلبؿ الصحة والتعميـ ونوعية المعيشة مرتبط بمؤشرات التنمية البشرية ،
ع مستوػ انو اذا زاد مؤشر التنمية البشرية يكوف ىناؾ معدؿ اعمى لتكويف رأس الماؿ البشرؼ استجابة لارتفا

 التعميـ والصحة.
الإجابة عمى الاشكالية العامة ليذا البحث والمتمثمة بحثنا المتواضع يمكف لنا  فيمما سبق التطرؽ إليو 

 في كيفية مساىمة التنمية البشرية في تكويف رأس الماؿ البشرؼ، و ىذا كما يمي:
في تكويف رأس الماؿ البشرؼ عمى  تمعب الخيارات الأساسية لمتنمية البشرية الدور الفعاؿ و الجوىرؼ 

 مستوػ كل مف الدولة و المؤسسة.
تعمل التنمية البشرية عمى تغيير القناعات الفردية السمبية إلى أخرػ إيجابية بشكل يضمف تكويف رأس 

 ماؿ بشرؼ إيجابي و كفؤ.
 الأسئمة الفرعية و ىي:اجابات وازاة مع ىذا يمكف لنا استخلبص م

ىي عممية إكساب الفرد أو الجماعة الميارات و المعارؼ و الخبرات، ليس ىذا فقط أف التنمية البشرية 
 بل تمكيف الفرد مف الاستعماؿ الأمثل لتمؾ الميارات عمى أحسف وجو.

أف التنمية البشرية تسعى إلى تمكيف الفرد مف تفجير الطاقات الكامنة فيو لموصوؿ بيا إلى أعمى 
 المؤسسة* الاستفادة القصوػ مف تمؾ الطاقات الابداعية.مستوػ بما يحقق لو و لممجتمع * 
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 أما فيما يخص مؤشرات التنمية البشرية فقد تطرقنا في بحثنا ىذا إلى المؤشرات التالية:
مؤشر التنمية البشرية، مؤشر التنمية البشرية المرتبط بالجنس، و كذا مؤشر الفقر البشرؼ، إضافة إلى 

 ط بالتكنولوجيا.مؤشر التنمية البشرية المرتب
مجموع المعارؼ و الميارات و الخبرات وكل  يمكف القوؿ أنوماؿ البشرؼ الرأس  و كإجابة عمى مفيوـ

أىمية رأس الماؿ و منو تتضح مل لدػ فرد أو جماعة عمل معينة. التي تمكف مف زيادة إنتاجية الع القدرات
 . وىذا مف خلبؿ الاستغلبؿمعدلات أسرع لمنموالتي قد تفوؽ أىمية رأس الماؿ المادؼ في تحقيق البشرؼ و 

الأمثل لوسائل تكويف رأس الماؿ البشرؼ و التي نحصرىا في كل مف التعميـ، التدريب، الرعاية والخدمات 
 الصحية.

 الفرضيات: صحة اثبات
 الفرضية الأولى:

 اىتمت كممارضية أنو مما سبق التطرؽ إليو في كل مف الجانبيف النظرؼ و التطبيقي جاز لنا إثبات صحة ف
 وبالتالي جودة خدماتيا عمى ذلؾ انعكس المؤسسة بالتنمية البشرية و تطبيق أساليبيا عمى جميع العامميف بيا

، لأف الاىتماـ بالتنمية البشرية و تطبيق أساليبيا في المؤسسة يوسع الخيارات المرسومة لأىدافيا تحقيقيا
 المكتسبة أحسف استغلبؿ. لمعامميف و يمكنيـ مف استغلبؿ مياراتيـ

 الفرضية الثانية:
أو المؤسسة عمى تكويف رأس ماؿ بشرؼ  المنظمة ركزت كمما بالنسية لمفرضية الثانية التي فرضنا فييا أنو

، يمكف لنا لممؤسسة اكبر تنافسية قدرة ضماف عمى ذلؾ فينعكس الابتكار الإبداع و  كفؤ كمما ساعد ذلؾ عمى
لتكويف رأس الماؿ  كبيرة مف الصحة، لأف تركيز المؤسسة عمى إعطاء الأىمية البالغةالقوؿ بأنيا عمى درجة 

البشرؼ و اعتباره المورد الأساسي فييا واحاطتو بكل وسائل تكوينو وتنميتو ينعكس ايجابا عمى تفجير طاقاتو 
 الابداعية و الابتكارية، مما يكسب المؤسسة ميزة تنافسية عالية في السوؽ.

 
عمى  مؤشرات التنمية البشريةإف الاىتماـ الجدؼ مف طرؼ المؤسسة بقياس و بتطبيق  الثالثة:الفرضية 

مقارنة مع  عاممييا يضمف ليا تكويف رأس ماؿ بشرؼ يساعد عمى رفع تنافسيتيا و زيادة جودة خدماتيا
 المؤسسات الأخرػ.

 نتائج التالية:تقديمنا لبحثنا ىذا يمكف استنتاج ال خلب فم
 ستنتج ما يمي:ما سبق نمف خلبؿ : الدراسةنتائج 
 والذؼ يعتبر اثمف  ساىمة في تكويف رأس الماؿ البشرؼ التنمية البشرية القاعدة الاساسية الم تعتبر

 ؛مورد لدػ المؤسسة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية عمى الإطلبؽ
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 حيث ييدؼ إلى تعزيز ات إف تكويف رأس الماؿ البشرؼ  يعتبر ركناً أساسياً في غالبية المؤسس
 ؛تحقيق أىداؼ وربح لممؤسسةالقدرات و 

  بشريةإف نجاح أؼ مؤسسة مف المؤسسات الاقتصادية  بالدرجة الأوؿ يعود إلى ما تمتمكو مف موارد 
ل أىـ  فتحقيق أىدافيا لا يمكف أف يحدث في غياب العنصر البشرؼ، حيث أف ىذا الأخير يمث

 الحديثة ورسـ معالـقوػ المؤثرة في تحديد ىوية المؤسسة أعظـ المدخلبت النظاـ الإنتاجي و 
مستقبميا، كما انو يعتبر بمثابة الضابط لإيقاع حركة المجتمع والمحدد لمكانتو بيف الدوؿ، فالموارد 
البشرية تمثل الغاية مف عممية التنمية و أداتيا الرئيسية في ذات الوقت، إف الأفراد ىـ حجر الزاوية 

مية لمحاؽ بركب التقدـ في عالـ يتسـ بسرعة الإيقاع و تعدد المؤثرات و تعقد في الجيود الرا
 ؛ المكونات

  يمكف تطبيق التنمية البشرية عمى مستوػ المؤسسة الاقتصادية إذا لمت ىذه الأخيرة بجميع أبعاد ىذا
 المفيوـ )الاقتصادية، الاجتماعية، البيئية(.

 : الدراسة الميدانيةنتائج 
  70%العماؿ  كوف معظـ   ساىمة محدودة في تحسيف الانتاجيةالاختيار والتعييف يساىـ منشاط 

الى عدـ  اأشارو  %30يشيروف  بانيـ منسجموف مع الاعماؿ التي يقوموف بيا اما الجزء المتبقي 
بينما في تحميل نشاط الاعماؿ نجده يساىـ مساىمة محدودة  انسجاميـ مع الاعماؿ التي يقوموف بيا

وتوصيف الوظائف والتي أفرزت  جع أساسا إلى سوء عممية وصفار ىذا و في تحسيف الانتاجية 
مناصب تكوف فييا مياـ مكثفة ومناصب أخرػ تكوف فييا المياـ قميمة، ويولد ىذا لدػ الأفراد  

ما يدفعيـ إلى التباطؤ في أداء المياـ المكمفوف بيا، ولعل  شعور بالاستغلبؿ الغير العادؿ ليـ وىو
 ؛سة ىذا يؤثر سمبا عمى إنتاجية المؤس

 ف التدريب يساىـ مساىمة فعالة في تحسيف الانتاجية كوف المعارؼ والميارات التي تعمميا العماؿ إ
الى عدـ تعرضيـ لحوادث العمل بعد  بالإضافة ،كانت كافية لتأدية اعماليـ بنجاحاثناء التدريب 

 ؛التدريب
  داء الافراد كوف أوتحسيف  الوظيفيالرضا  تخفيقعدـ فاعمية نظاـ دفع الأجور في: 

 ؛مكافات المردود الفردؼ يتـ بطرؽ غير موضوعية ولاعتبارات شخصية حمن -
 ؛للؤفرادتعكس الاداء الحقيقي  قميمة ولا المكافاةالمعايير المعتمد عمييا في منح   -        
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  أف الأفراد راضييف  كوف  في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسةيساىـ  الحوافز فإنوفيما يخص نظاـ
             ؛عف نظاـ الترقية وانو يتوافق مع طموحاتيـ المينية

 والارتكاز عمى  اعتماد نظاـ تقييـ الاداء عمى معايير محددة  وغياب المعايير السموكية في التقيبـ
 المعايير الكمية فقط يجعل عممية تقييـ الاداء تنحرؼ عف الأىداؼ الأساسية ليا.

      :الاقتراحات 
 مف خلبؿ الاستنتاجات السابقة يمكف اقتراح ما يمي:

عمى الدولة و ىيئاتيا المختمفة أف تضع مجموعة مف القوانيف تمتزـ بموجبيا المؤسسات الاقتصادية  (1
 في منيج لتحقيق التنمية المستدامة.عمى السير 

يجب وضع برامج و تحفيزات لمرقي بالمؤسسات الاقتصادية إلى المستوػ المطموب في المجاؿ  (2
 ؛البيئي و الاجتماعي و الاقتصادؼ بالتحفيز، والتدريب، والاستفادة مف التجارب الخارجية...الخ

مف ابحاث ومناىج تكويف راس الماؿ تعزيز العلبقة بيف الجامعة و المؤسسة و ذلؾ للبستفادة  (3
ذا لـ يكف ليذا البحث مردود حقيقي  ؛البشرؼ لأنو لا فائدة مف البحث إذا لـ تستفد منو المؤسسة وا 

التنمية البشرية ضماف لتحقيق السلبـ الاجتماعي وتحقيق حماية البيئة وضماف استمرار النمو  (4
 ؛وؽ الإنسافللؤجياؿ القادمة، وتحقيق الديمقراطية الحقيقية وحق

اعطاء الأولوية للبستثمار في راس الماؿ البشرؼ  مف خلبؿ اعتماد استراتيجيات ملبئمة وتطبيق  (5
عمى تحسيف أداء أنظمة تدريب وتحفيز و اتصاؿ و تقييـ أداء ووضع خطط و تنفيذ برامج تعمل 

 ؛الطويل، وتمكيف المؤسسة مف تحقيق الميزة التنافسية عمى المدػ راس الماؿ البشرؼ 
الحرص عمى تكويف راس الماؿ البشرؼ في ظل التنمية البشرية بصفة مستمرة ومواكبة لمتطورات  (6

 ؛لمفرد الوظيفيالحاصمة في العالـ الاقتصادؼ ليدؼ تحقيق الميزة التنافسية لممؤسسة والرضا 
مف ما يمعبو نظرا ل الماؿ البشرؼ والاستثمار فيو، سضرورة الاىتماـ والتركيز المستمر وتطوير رأ (7

 حداث النمو الاقتصادؼ  مف خلبؿ زيادة وتطوير وتحسيف الانتاجية.إدور بارز في 
ف تكوف القيمة المضافة لمتعميـ أفلب بد  نظرا لاف التعميـ ىو المكوف الاكبر لرأس الماؿ البشرؼ، (8

 ؛ترتبط بمساىمتو في الاقتصاد
جل الوصوؿ الى الوسائل والطرؽ التي ضرورة تعميق البحث العممي في مجاؿ التعميـ ،وذلؾ مف ا (9

 ؛تساىـ في بناء اقتصاد قوؼ 
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العمل عمى  توجيو الاقتصاد مف الاستثمار في رأس الماؿ المادؼ الى الاستثمار في رأؼ  (10
 ىمية لجعل رأس الماؿ البشرؼ  ىو المحرؾ الاساسي لمنمو الاقتصادؼ.أ واعطاء  الماؿ البشرؼ،

 : اق البحثـــــــــــــــــــفأ
النقائص والعيوب فيي  ميما أنجزنا وحرصنا عمى خموىا مفكل الأعماؿ ميما اكتممت فيي ناقصة و 

والمفاىيـ  تتغير والرؤػ تتبدؿ اتـ والإبتكار و طبيعة البحوث لاف العم ، وكذافي النياية تبدو خلبؼ ذلؾ
مع  ءمعرفي أنساني بدتتشعب  والعمـ لا يقتصر عمى  بحث أو دراسة ولا يتوقف عندىا، إنما ىو تراكـ 

 .الخميقة وينتيي بانتيائيا
في تقرير خاص بالتنمية البشرية  يتـ إنجازكذلؾ ىو أف  ومازلناأف طموحنا الذؼ سعينا لأجمو  غير

بصفة  و جزائر والذؼ يحاكي تقارير التنمية البشرية التي يقوـ بإصدارىا برنامج الأمـ المتحدة الإنمائي ال
الاقتصادية العمومية والخاصة، بشكل يساىـ في تعزيز التنمية البشرية عمى مستوػ ىذه المؤسسات بيا يخدـ 

 الأخيرة باعتبارىا النواة الأساسية للبقتصاد الوطني.
التجديد نقترح مجموعة مف المواضيع التي تعتبر كبحوث مستقبمية لممزيد مف الإثراء و  منو يمكف لنا أفو 

 ونذكر عمى سبيل المثاؿ:
 .لتنافسية لممؤسسة الإقتصاديةموارد البشرية ودورىا في تنمية القدرة اإدارة ال 
-نحو تسيير فعاؿ لمكفاءات في المؤسسة الإقتصادية الموارد البشرية ودورىا في التنمية الإقتصادية  

 .الجزائر -دراسة حالة
 .أىمية الاستثمار في الرأس الماؿ البشرؼ ودوره في النمو الاقتصادؼ 
 .الاستراتيجي لمموارد البشريةالتخطيط  
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 : الملبحق

 

 

 ةـانـيـلـس مـيـمـة خـامـعـونـي بــلالـيـجـة الــعـامـج
ر ـيـيـسـتـوم الـلـة و عـاديـصـتـوم الاقـلـعـة الـيـلـك

 ةـاريـجـتـوم الـلـعـوال

 رـيـيـسـتـوم الـلـم عـسـق

 الـمـص: إدارة أعـصـخـت

 

  ،الأخت الفاضلة... ،الأخ الفاضل...

 السلام علٌكم ورحمة الله و بركاته... 

 الاستبانة المرفقة عبارة عن أداة لجمع البٌانات اللازمة لإجراء دراسة بعنوان:

 " التنمية البشرية و تكوين رأس المال البشري"

. و ذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على شهادة الماستر فً مؤسسة نفطال بالبلٌدةتطبٌقٌة ب دراسة

 إدارة الأعمال فً جامعة خمٌس ملٌانة.

حٌث آن صحة  ،نأمل منكم التكرم بالإجابة على الاستبانة بدقة ،رأٌكم فً هذا المجال ونظرا لأهمٌة

 ،لذلك نرجو منكم أن تولوا هذه الاستبانة اهتمامكم ،النتائج تعتمد بدرجة كبٌرة على صحة إجابتكم

ون فمشاركتكم ضرورٌة ورأٌكم عامل أساسً من عوامل نجاحها. و نحٌطكم علما أن جمٌع إجاباتكم ستك

 سرٌة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمً فقط. 

 فائق التقدٌر و الاحترام.  ا مناولتقب

 

 

 

 

 

 : لبروفيسورراف اـت إشـحـت                                                     : الـطـالـبـيـنداد ـمن إع 

 بن عناية جلول -                                                         زراولة محمد                                                   

 براهمين سليمان 
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 ة: ـيــصــخــشـات الـانـيـبـم الأول: الــسـقـال
 

 أمام الإجابة المناسبة لكم.)×(  ٌرجى وضع إشارة 

 

 :ســــنــالج .1

 أنثى                             ذكر                            

 

 السن: .2

 سنة  00أكثر من                           سنة   00اقل من       

 

 : يـمـــلـل العــؤهـالم .3

  مستوى ثانوي                           مستوى متوسط      

 مهندس، ماستر             لٌسانس                              

 

 : صنف المهنيال .4

                                                            إطار و إطار سامً     

                                                          تقنً/ عون تحكٌم     

  عون تنفٌذ     

 

 :  رةــبـالخ واتـنـس .5

 سنوات. 10إلى اقل من  5من                         سنوات              5من  اقل     

 سنة فأكثر  15من                  سنة.        15إلى اقل من  10من      

 
 
 
 
 
 
 
 



 : الملبحق

 

 

 .الدراسةاور ــحـي : مـانــثـم الــســقـال

ٌلً مجموعة من العبارات و المرجو تحدٌد درجة موافقتك أو عدم موافقتك عنها, و ذلك بوضع علامة  فٌما

 فً المربع المناسب لاختٌارك.)×( 

  ارن والاختيــــــاط التعييــــنشر اث  المحور الأول:
 يتناسب إلى مناسب التساؤلات الرقـ

 حد ما 
 لا يتناسب إطلاقا

 
أن العمل الذي يقوم بو يتناسب مع  تعتقدىل  1

 قدراتك ومؤىلاتك العلمية وخبرتك ؟
   

كيف تجد توزيع أعباء العمل مع فريق العمل  2
 الذي تعمل معو ؟

   

 

 الثاني: أثر نشــــاط تحميـــل الأعمـــال المحور
 راض إلى حد ما لا غير راض نعم راض التساؤلات الرقم

 ىل أنت راض عن العمل الذي تقوم بو ؟ 1
 

   

ىل تشعرون  بان قدراتكم ومهاراتكم يستفاد  2
 منها كما ينبغي بالشكل الدطلوب ؟ 

   
 

ىل تحسون بالانسجام والاندماج مع العمل  3
 الذي تقومون بو ؟ 

   

 
 المحور الثالث: أثـــر نظـــام التــدريب

 لا /غير كافية نعم /كافية التساؤلات الرقم
   أثناء عملك بالدؤسسة ىل تحصلت على تدريب ؟  1

   ىل تعتقد ان التدريب الذي حصلت عليو حسن من آدائك لعملك ؟  2

   ىل الدعارف والدهارات التي اكتسبتها كافية لاداء عملك بنجاح ؟ 3
   ىل تعرضت لحوادث عمل بعد التدريب ؟ 4



 : الملبحق

 

 

 المحور الرابع: اثــر نظــام دفـع الأجـور 
 لا يتناسب يتناسب الى حد ما مناسب تماما التساؤلات الرقم

 إطلاقا 
بو من ىل تعتقد ان الاجر الذي تتلقاه مناسب بما تقوم  1

 اعمال وما تحملو من مسؤولية ؟
   

كيف ترون طريق منح مكافات مردود الفردي  2
 والجماعي ؟

   

 

 المحور الخامس: أثــر نظــام التحفيــز 
 لا/غير مرضية نعم/مرضية التساؤلات الرقم

ما رأيك في الخدمات الاجتماعية الدقدمة من طرف الدؤسسة )رحلات،  1
 ىبات ...الخ ( ؟ مساعدات مالية ،

  

ما رأيك في التسهيلات الاجتماعية الدقدمة من طرف الدؤسسة )خدمات  2
 ، نقل ، علاج      ... الخ(؟

  
 

   ىل تحصلت على فرص للترقية ؟  3
   كيف ترى فرص الترقية في الدؤسسة ؟  4
 

تساعد على  التساؤلات الرقم
 العمل                  

 

تساعد 
 إلى

 حد ما                   

لا تساعد 
 إطلاقا

    كيف ترى ظروف العمل بالدؤسسة ) الحرارة، الضوضاء، الإنارة . الخ ( ؟  5
 

 المحور السادس: أثــر نظــام تقــييم الأداء
 غير مناسب مناسب التساؤلات الرقم

   كيف ترى النظام الدتبع في تقييم أدائك ؟  1
 

 غير راض راض إلى حد ما راض التساؤلات الرقم
    ىل أنت راض على نتائج التقييم ؟  2

 


