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مستخلص:
تناولــت الدراســة دور إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة في تعظيــم رأس المــال الفكــري 

ــواع رأس المــال الفكــري  ومعرفــة العلاقــة  ــة وأن للمصــارف. هدفــت الدراســة إلى معرفــة مفهــوم وأهمي

بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة وتعظيــم رأس المــال الفكــري للمصارف.واتبعــت الدراســة المنهــج 

الوصفــي التحليــي. تمثــل مجتمــع الدراســة في العاملــن بالقطــاع المــرفي بولايــة القضــارف ، بينــا تمثلــت 

عينــة الدراســة في مجموعــة مــن العاملــن بالقطــاع المــرفي بمدينــة القضــارف، ولجمــع بيانــات الدراســة 

تــم تصميــم اســتبانة، كــا تــم تحليــل البيانــات واختبــار الفرضيــات باســتخدام برنامــج الحــزم الإحصائيــة 

ــد مــن النتائــج منهــا: أظهــرت نتائــج التحليــل  ــة )SPSS(، توصلــت الدراســة إلى العدي ــوم الاجتماعي للعل

ــب  ــراتيجية تدري ــن إس ــابي ب ــر إيج ــطة  ذات تأث ــة متوس ــة إحصائي ــة إرتباطي ــود علاق ــاري وج الاختي

ــة وتعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، حيــث بلــغ معامــل الإرتبــاط 0.572 ومعامــل  المــوارد البشري

التحديــد 0.327، عليــه فــإن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة تســاعد عــي تعظيــم رأس المــال الفكــري 

للمصــارف، قيــام المصــارف بتدريــب المــوارد البشريــة بهــدف تطويــر مهاراتهــم الوظيفيــة ســاعد الموظــف 

ــوارد  ــب الم ــارف بتدري ــام المص ــاكل، قي ــل المش ــف وح ــل المواق ــهولة وتحلي ــكل س ــرارات ب ــاذ الق في إتخ

البشريــة بهــدف زيــادة معارفهــم المتعلقــة بوظائفهــم أدي إلي رفــع كفائتهــم في الأداء مــن خــال إكتســاب 

المعــارف والخــرات. أوصــت الدراســة بمجموعــة مــن التوصيــات منهــا: يجــب أن يخضــع العاملــن في كل 

قســم أو دائــرة عــي الأقــل لبرنامــج تدريبــي واحــد ســنوياً. ضرورة توفــر بيئــة محفــزة للمتدربــن لتطبيــق 

مــا تعلمــوه مــن التدريــب في عملهــم.  ضرورة إهتــام إدارة المصــارف بتشــجيع الموظفــن وزيــادة الإهتمام 

بالمعرفــة العلميــة اللازمــة للقيــام بعملهــم عــي أفضــل وجــه مــن خــال حســهم عــي تحويــل المعــارف 

التــي يمتلكونهــا إلي برامــج.

الكلــات المفتاحيــة: التدريــب ، العاملــن ، تعظيــم رأس المــال الفكــري ،  رأس المــال البــري ، رأس المــال 

الهيــكلي، المصــارف.
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The Role of Human Resources Training Strategy In Maximizing 
The Intellectual Capital of Banks 

(applied to employees in the banking sector in Gedaref State- Sudan 
2024AD)

Dr. Alyan Ali Rahama Alyan
A.Yasmen Ismail Abass           
Abstract:

The study addressed the role of human resources training strategy 
in maximizing intellectual capital of banks. The study aimed to know 
the concept, importance and types of intellectual capital and to know 
the relationship between human resources training strategy and maxi-
mizing intellectual capital of banks. The study followed the descriptive 
analytical approach. The study population was represented by employ-
ees in the banking sector in Gedaref State, while the study sample was 
represented by a group of employees in the banking sector in Gedaref 
City. To collect the study data, a questionnaire was designed, and the 
data were analyzed and hypotheses were tested using the Statistical 
Package for Social Sciences (SPSS). The study reached several results, 
including: The results of the optional analysis showed the existence of 
a moderate statistical correlation with a positive impact between the 
human resources training strategy and maximizing the intellectual cap-
ital of banks, as the correlation coefficient reached 0.572 and the coeffi-
cient of determination reached 0.327. Accordingly, the human resourc-
es training strategy helps maximize the intellectual capital of banks. 
Banks’ training of human resources with the aim of developing their job 
skills helped employees make decisions easily, analyze situations, and 
solve problems. Banks’ training of human resources with the aim of 
increasing their knowledge related to their jobs led to raising their effi-
ciency in performance through acquiring knowledge and experience. 
The study recommended a set of recommendations, including: Workers 
in each department or division should undergo at least one training pro-
gram annually. The necessity of providing a stimulating environment 
for trainees to apply what they have learned from training in their work. 
The necessity of the bank management to encourage employees and 
increase interest in the scientific knowledge necessary to do their work 
in the best way by encouraging them to convert the knowledge they 
possess into programs.
Keywords:Training - Staff - Maximizing Intellectual Capital - Human 
Capital - Structural Capital – Banks).
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المقدمة:
إن الإتجاهــات المعــاصرة في الإدارة الحديثــة تتجــه نحــو معــالم موضــوع جديــد يهتــم بالموجــودات 

الفكريــة أكــر مــن الموجــودات الماديــة، لان التعظيــم في الموجــودات الماديــة يــأتي بفعــل توافــر الموجــودات 

ــه  ــال إهتمام ــن خ ــات م ــلع والخدم ــاج الس ــداع في إنت ــة الإب ــالم إلي مرحل ــل الع ــث إنتق ــة، حي الفكري

بتطويــر رأس المــال الفكــري؛ ولقــد شــاع إســتخدام مفهــوم رأس المــال الفكــري أو المعــرفي في التســعينيات 

مــن القــرن المــاضي بإعتبــاره يمثــل حقيقــة عــن قــدرة المؤسســات عــي المنافســة وتحقيــق النجــاح فقبــل 

هــذا التاريــخ كان الإعتــاد عــي المصــادر الطبيعيــة كأســاس للــروة أمــا في الوقــت الحــاضر فيتــم النظــر إلي 

المعرفــة عــي أنهــا المــورد الأســاسي لإنتــاج وإنشــاء الــروة، لقــد أصبحــت المعرفــة أقــوي قــوة إســراتيجية، 

فالمنظــات تحتــاج إلي رأس المــال الفكــري لتحقيــق الريــادة في أعمالهــا في ظــل أقتصــاد المعرفــة وتطــور 

تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــال وإشــتداد المنافســة، أصبــح لزامــاً عــي منظــات الإعــال الحديثــة خلــق 

وإعتــاد ســبل ووســائل معــاصرة لمواجهتهــا وضــان بقائهــا وإســتمرارها في عــالم الأعــال المتغــر ولعــل 

أهــم هــذه الســبل المعــاصرة هــو تنميــة المــوارد البشريــة التــي تســاهم في تحقيــق رأس المــال الفكــري، 

هــذا الأخــر الــذي أصبحــت تعتمــد عليــه المنظــات المعــاصرة في تحقيــق الإبتــكارات والمزايــا التنافســية 

وإســتدامتها.  وتعتــر المــوارد البشريــة مــن المقاييــس الأساســية التــي تقــاس بهــا ثــروة الأمــم باعتبــار أن 

هــذه المــوارد وعــى رأســها المكونــات الرأســالية والأصــول البشريــة هــي المؤثــرة في الوضــع الاقتصــادي 

والاجتماعــي للــدول، حيــث أصبــح العنــر البــري ودرجــة كفاءتــه وخبرتــه هــو العامــل الحاســم لتحقيق 

التقــدم.  وقــد أكــد علــاء الاقتصــاد منــذ وقــت طويــل أهميــة تنميــة المــوارد البشريــة في تحقيــق النمــو 

الاقتصــادي، حيــث ذكــر » آدم ســميث  A . SMITH » في كتابــه الشــهير » ثــروة الأمــم » أن كافــة 

ــال  ــوم رأس الم ــيا في مفه ــا أساس ــر ركن ــع تعت ــاء المجتم ــائر أعض ــدى س ــة ل ــبة والنافع ــدرات المكتس الق

ــذه  ــد ه ــك تع ــع ذل ــة  وم ــات مالي ــف نفق ــم يكل ــاء التعل ــدرة أثن ــاب الق ــة أن اكتس ــت، والحقيق الثاب

ــذي  ــروة المجتمــع ال ــي تشــكل بدورهــا جــزءا رئيســيا مــن ث ــروة الفــرد الت المواهــب جــزءا هامــا مــن ث

ــة ودورهــا في  ــوارد البشري ــاول إســراتيجية إســتقطاب الم ــع الباحــث لتن ــك مادف ــه. ولعــل ذل ينتمــي إلي

تعظيــم  رأس المــال الفكــري للمصــارف وذلــك مــن خــال تنــاول أثــر هــذه الإســراتيجية في زيــادة قــدرة 

المصــارف عــي الإحتفــاظ بالــكادر البــري المؤهــل علميــاً وعمليــاً، وكذلــك زيــادة القيمــة الســوقية لهــذه 

المصــارف. 

مشكلة الدراسة:
تمثــل المــوارد البشريــة في المنظــات مــورد مــن أهــم مواردهــا، وأصــل مــن أهــم أصولها التــي يمتلكها 

حيــث لا يمكــن تحقيــق أهدافهــا بــدون المــوارد البشريــة التــي يجــب عــي المنظمات أن تســعي للاهتــام بها 

والاســتثمار في تنميــة مهاراتهــا وكفاءاتهــا بالتدريــب لتكــون قــادرة عــي تحقيــق أهدافهــا بفعالية وتســاعدها 

في مواجهــة التغــرات والتحديــات. وعليــه أتــت هــذه الدراســة لتجيــب عــي التســاؤل التالي:

     ما هو دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تعظيم رأس المال الفكري للمصارف؟.
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أهمية الدراسة:
ســتعطي هــذه الدراســة المجتمــع نظــرة شــاملة عــن أهميــة تنميــة المــوارد البشريــة باعتبــار أن 

ــة  ــالات الإقتصادي ــة المج ــاملة في كاف ــة الش ــق التنمي ــية لتحقي ــزة الأساس ــل الركي ــري يمث ــال الفك رأس الم

والثقافيــة والاجتماعيــة، بالإضافــة إلي معرفــة كيفيــة تعظيــم هــذه المــوارد والتــي قــد تشــكل حافــز لبــذل 

ــوارد  ــة الم ــة إلي إطــاع المهتمــن عــي دور تنمي ــن هــذه الدراســة. بالإضاف ــود أفضــل للاســتفادة م مجه

البشريــة في تحقيــق وتعظيــم رأس المــال الفكــري والحصــول عــي معلومــات موثوقــة علميــا بالإضافــة إلي 

أنهــا بدايــة علميــة لأبحــاث أخــري.

أهداف الدراسة:
      تهدف الدراسة لتحقيق الأهداف التالية:

معرفة مفهوم وأهمية وأنواع رأس المال الفكري.

معرفة العلاقة بين إستراتيجية تدريب الموارد البشرية وتعظيم رأس المال الفكري للمصارف.

فرضيات الدراسة: 
     بقصد الإجابة علي سؤال الدراسة المطروحة في المشكلة تم صياغة الفرضية التالية:

هنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة و تعظيــم رأس المــال 

ــري للمصارف. الفك

منهج الدراسة:

     لتحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي.

حدود ومجال الدراسة:

الحدود المكانية: السودان _ ولاية القضارف.

الحدود الزمانية: 2024م.

الحدود البشرية:  بعض المهنيين والأكاديميين المختصين.

الحــدود الموضوعيــة: تتنــاول الدراســة العلاقــة بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة وتعظيــم 

رأس المــال الفكــري للمصــارف دون التعــرض للعوامــل الآخــري التــي يمكــن أن تعظيــم رأس المــال الفكــري 

للمصارف.

مصادر جمع البيانات:
    تم جمع البيانات من مصدرين:

المصادر الأولية: تتمثل في عينة الدراسة والتي يتم جمع البيانات منها بإستخدام الإستبانة. 

المصادر الثانوية: تتمثل في الكتب والمراجع والمجلات العلمية والدراسات السابقة.

مخطط الدراسة:
ــذ في  ــع الأخ ــة، م ــاور الدراس ــن مح ــة ب ــنّ العلاق ــة يب ــط للدراس ــاء مخط ــث ببن ــام الباح       ق

ــاه: ــكل )1( أدن ــا في الش ــا، ك ــة وأهدافه ــكلة الدراس ــار مش الإعتب
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الشكل )1(

مخطط الدراسة

المخطط من إعداد الباحثان من واقع الدراسة النظرية )2024م(

إستراتيجيية التدريب:
ــن  ــر م ــاط آخ ــة نش ــر أهمي ــة تظه ــوارد البشري ــن الم ــتقطاب وتعي ــة إس ــم عملي ــد أن تت      بع

أنشــطة الإدارة للمــوارد البشريــة ألا وهــو تنميــة هــذه المــوارد، فمــن الــروري ولفائــدة الفــرد والمنظمــة 

إعــداد برنامــج لتنميــة هــذه المــوارد البشريــة حيــث أن فائــدة التدريــب تظهــر لإكتســاب الفــرد لمهــارات 

ومعــارف جديــدة وتطويــر المهــارات، والمعــارف الموجــودة لديــه مســبقا، الــيء الــذي يولــد للفــرد دافــع 

أقــوى للعمــل وهــذا ينعكــس بالإيجــاب عــى تحقيــق أهــداف المؤسســة)1(.

أولًا: مفهوم التدريب:
      يقصــد بتدريــب الأفــراد الزيــادة في المهــارات والمعرفــة المحــددة في مجــالات معينــة بالإضافــة 

ــرى  ــارة أخ ــا، وبعب ــون به ــي يعمل ــة إلت ــداف المؤسس ــن بأه ــي المتدرب ــادة وع ــة في زي ــه محاول إلى كون

ــراد في أداء  ــة الأف ــؤدي إلى تغــرات في قابلي ــدة ت ــارف وســلوكيات جدي ــم المع ــة تعل ــب هــو عملي التدري

ــه  ــح أكــر لمفهــوم التدريــب يمكــن القــول بأن ــه. ولتوضي ــوا علي أعمالهــم عــى مســتوى أحســن مــا كان

ــة في الفــرد)2(: ــة النواحــي التالي يتضمــن العمــل عــى تنمي

1. تنمية المعارف والمعلومات لدى المتدرب.

2. تنمية المهارات والقدرات للمتدرب.     

3. تنمية الإتجاهات للمتدرب.

ــم  ــراد بجعله ــلوك الأف ــر س ــة لتغي ــه محاول ــب بأن ــف التدري ــن وص ــه يمك ــان أن ــري الباحث  وي

يســتخدمون طرقــا وأســاليب مختلفــة في أداء أعمالهــم أي يجعلهــم يســتخدمون أســاليب تختلــف بعــد 

التدريــب عــا كانــوا يتبعونــه قبــل التدريــب وتكــون محصلــة هــذا التغيــر هــي تحقيــق نتائــج إيجابيــة 

ــة إلى  ــؤدي في النهاي ــي ت ــة الأعــى والأداء الأفضــل والنظــام الإداري الأحســن والت ــل الإنتاجي للمنشــأة مث

ــاح للمنشــأة. ــادة الأرب ــة أفضــل وزي ــج اقتصادي ــق نتائ تحقي

 

تعظيم رأس المال الفكري 
 للمصارف 

الموارد البشرية تدريبإستراتيجية   

  دور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية في تعظيم رأس المال الفكري للمصارف
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ثانيأ: أهمية تدريب الأفراد    
      تتمثل أهميته في الجوانب التالية )3(:

1. الأهمية بالنسبة للمنظمة والتي تتمثل في:
تنميــة كفــاءات وخــرات العاملــن وزيــادة مهاراتهــم واكتســابهم مهــارات ســلوكية معينــة تزيــد 

مــن قدراتهــم عــى تطويــر العمــل بمنشــآتهم.

ــل  ــل داخ ــتويات العم ــع مس ــى جمي ــة ع ــف القيادي ــغل الوظائ ــراد لش ــن الأف ــال م ــداد أجي إع

ــأة. المنش

ــة التطــور العلمــي  ــة ومواكب ــة والاجتماعي ــي تحــدث في النظــم الاقتصادي ــة التغــرات الت مواجه

ــة. ــة المتقدم ــة والتجاري ــات الصناعي ــائد في المجتمع ــي الس والتكنولوج

2. الأهمية بالنسبة للأفراد العاملين والتي تتمثل في:
إكتساب الفرد خبرات جديدة تؤهله إلى الإرتقاء وتحمل مسؤوليات أكبر من العمل.

إكتساب الفرد الصفات التي تؤهله لشغل المناصب القيادية.

ــا  ــدة م ــدرات جدي ــرات وق ــات وخ ــاب معلوم ــة لإكتس ــهم نتيج ــن بأنفس ــة العامل ــادة ثق زي

يــؤدي إلى رفــع روحهــم المعنويــة، ومــا يترتــب عليهــا مــن إحــداث تغيــر في إتجاهاتهــم وســلوكهم داخــل 

منشــأتهم.

3 - الأهمية الإستراتيجية للتدريب وتنمية الموارد البشرية:
ــا،  ــاف أنواعه ــى إخت ــات ع ــن المنظ ــة ب ــة والعالمي ــة المحلي ــة المنافس ــم ونوعي ــد حج ــع تزاي م

وتســابقها لتقديــم الجديــد والأجــود فى الســلع والخدمــات لتحقيــق الرضــا لــدى زبائنهــا وتوســيع حصتهــا 

ــب  ــه التدري ــن أن يلعب ــذى يمك ــدور الإســراتيجي ال ــى ال ــا ع ــن قبله ــد م ــام والتأك الســوقية، زاد الإهت

ــة المســتوى، لتمكينهــا مــن  ــة، فى جعــل مواردهــا البشريــة ذات قــدرات ومهــارات ومعــارف عالي والتنمي

الإبتــكار والإبــداع وتقديــم الجديــد والأجــود فى منتجاتهــا. لقــد وجــدت المنظــات فى التدريــب والتنميــة 

الوســيلة الفعالــة مــن أجــل رفــع مســتوى إدارة مواردهــا البشريــة إلى أعــى المســتويات، وجعلهــا قــادرة 

ــات  ــى حاجــات ورغب ــى تلب ــة الت ــد ذي الجــودة العالمي ــم الجدي ــد، وتقدي ــداع والتجدي ــق الإب عــى تحقي

زبائنهــا وتفــى بتوقعاتهــم )4(.

لقــد أصبــح التدريــب والتنميــة حاجــة ملحــة في المنظمــة المعــاصرة، وســاح تســتخدمه في مواجهــة 

ــذه  ــوم، فه ــالم الي ــهدها الع ــي يش ــاليبة الت ــل وأس ــزات العم ــا وتجهي ــة في التكنولوجي ــات المذهل التحدي

ــة  ــددة ومتنوع ــارات متع ــاج إلي مه ــدة تحت ــت معق ــل أصبح ــيطة، ب ــد بس ــاليب لم تع ــزات والأس التجهي

وبمســتوي عــالي، وهــذا لا يمكــن تلبيتــه إلا مــن خــال التدريــب والتنميــة، فالمنظــات اليــوم،  تحتــاج إلى 

مــوارد  بشريــة تمتلــك تشــكيلة مــن المهــارات الحديثــة، تمكنهــا مــن التعامــل مــع التكنولوجيــا الحديثــة، 

والمعرفةالاداريةالمعــاصرة، وأســاليب وطــرق العمــل الجديــدة، والعمــل في عــدة مواقــع او وظائــف.

فعــي ســبيل المثــال فقــد اســتوجب تغــر اســلوب تنفيــذ الاعــال في المنظمــة المعــاصرة مــن فــردي 

ــن  ــذي ســمة م ــق، ال ــارات ليعمــل ضمــن الفري ــدة مه ــرد ع ــن الف ــا، ان يتق ــدار ذاتي ــق عمــل ي الي فري
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ســاته الاساســية تبــادل المهــام بــن اعضائــه، فــاذا لم يتوفــر لــدي عضــو الفريــق ذلــك، لــن يتمكــن مــن 

العمــل فيــه. فهــذا التوجــه المعــاصر في اســلوب تنفيــذ العمــل، خلــق حاجــة ملحــة للتدريــب والتنميــة، 

لاكســاب المــوارد البشريــة مهــارات متنوعــة وحديثــة لتلبيــة حاجــات العمــل الحاليــة، ومواجهــة حاجاتــه 

المســتقبلية في ظــل التغــرات السريعــة التــي يشــهدها العــالم اليــوم.

لقــد أصبــح التدريــب والتنميــة أحــد الركائــز التــي تقوم عليهــا منهجيــة إدارة الجــودة الشــاملة، التي 

تمثــل الإدارة الحديثــة في منظــات اليــوم لقــد فرضــت هــذه المنهجيــة عــي المنظــات إحــداث تغيــرات 

جذريــة في كل شــئ فيهــا، رســالتها، ثقافتهــا التنظيميــة، أنظمتهــا، سياســاتها، إدخــال التحســينات المســتمرة 

عــي منتجاتهــا. ..الــخ. أن إدخــال هــذه التغيــرات التنظيميــة ألــزم المنظــات الحديثــة تبنــي إســراتيجية 

ــذه  ــتيعاب ه ــم، لإس ــكل دائ ــدة بش ــياء الجدي ــم الاش ــاس تعل ــي أس ــة ع ــتمرة، قائم ــة مس ــب وتنمي تدري

الجوانــب المتغــرة ووضعهــا موضــع التطبيــق الفعــي الصحيــح. لذلــك لم يعــد التدريــب أثناء العمل البســيط 

يلبــي حاجــات العمــل الاســراتيجية، التــي أصبحــت تتطلــب تنوعــا كبيرا وحداثــة في مهــارات المــوارد البشرية، 

ــاتها  ــت سياس ــد حول ــوم ق ــأن منظــات الي ــك نجــد ب ــة. لذل ــاز إســراتيجية المنظم ــا إنج ــون بمقدوره ليك

التدريبيــة الي إســراتيجيات تعلــم وتدريــب وتنميــة مســتمرة، وإلى تبنــى إتجاهــات جديــدة ومعــاصرة فى 

هــذا المجــال الهــام، تماشــيا مــع كل تغيــر يحــدث فى البيئــة وينعكــس أثــره عــى نشــاط المنظــات.

     تبرز أهمية التدريب من عدة جوانب أهمها)5(:
التدريب صفة المنظمات التي تسعى إلي مواكبة التطور والتفكير بأسس عملية حديثة.

ــتوى  ــن المس ــهم في تحس ــا يس ــم، م ــي مهاراته ــن وينم ــدرات الموظف ــن ق ــن م ــب يحس التدري

ــي. ــان الوظيف ــادة الأم ــن وزي ــي للموظف ــادي والإجتماع الإقتص

التدريب مهم لكافة الموظفين في المنظمة.

التدريب يساعد علي تحسين أداء الموظفين وجودة المنتج والخدمة.

التدريــب يزيــد الكفــاءة الإنتاجيــة للمنظمــة، إذ أن تعزيــز مهــارات الأفــراد في أدائهــم لأعمالهــم 

ــة  ــاءة الإنتاجي ــع الكف ــؤدي إلي رف ــدوره ي ــم، هــذا ب ــوط به ــل المن ــم في أداء العم ــع قدراته ــؤدي إلي رف ي

ــالي للمنظمــة ككل. للموظــف، وبالت

التدريب يعزز من المسؤولية ويزيد من إحتمالية الأجر والترقية.

ثالثاً: إعداد برامج التدريب:
      يقــوم المســئولون عــن التدريــب بالمنشــأة بإعــداد برامــج التدريــب اللازمــة للعاملــن بالمنشــأة، 

والتســاؤل هنــا هــو كيــف تعــد هــذه البرامــج بحيــث تكــون قابلــة للتنفيــذ دون مشــاكل تعرقــل تقدمها أو 

تحــد مــن نتائجهــا ولا يمكــن تقديــم شــكل نموذجــي لبرامــج التدريــب يمكــن أن يطبــق في جميــع المنشــآت، 

إذ أن الشــكل الــذي يتخــذ البرنامــج يتأثــر بعوامــل كثــرة تتعلــق بظــروف المنشــأة إلا أنــه يمكــن القــول 

بصفــة عامــة بــأن إعــداد برامــج التدريــب وتنفيذهــا يمــر بمجموعــة مــن الخطــوات أو المراحــل.

       وفيما يلي توضيح مختصر لهذه المراحل الخمسة)6(:
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المرحلة الأولى: جمع وتحليل المعلومات:
مــن الــروري أن يقــوم المســؤول عــن إعــداد الخطــط، بوضــع خطــة ســليمة تفــي بإحتياجــات 

العاملــن، وتتناســب مــع ظــروف وإمكانيــة المنشــأة، ويمكن إســتخلاص بعــض المــؤشرات من هــذه المعلومات 

التــي لهــا تأثيرهــا عــى الخطــة التدريبيــة مثــل التعديــات المحتملــة في الهيــكل التنظيمــي، وجود مشــاكل في 

الإتصــالات في التنظيــم، إنخفــاض الــروح المعنويــة للعاملــن، إنخفــاض معــدلات الأداء الفعليــة.

المرحلة الثانية: تحديد الاحتياجات التدريبية:
ــة المشــاكل  ــوب تدريبهــم لمواجه ــراد المطل ــد الأف ــة تعــر عــن تحدي      إن الإحتياجــات التدريبي

التــي قــد تتعــرض لهــا المنشــأة، وتتحــدد هــذه الإحتياجــات بالتعــاون بــن مســؤول التدريــب والرؤســاء 

أو المديريــن بالمنشــاة ويمكــن بلــورة الإحتياجــات بالتعــاون مــع مســؤول التدريــب والرؤســاء أو المديريــن 

في الآتي:

إحتياجات تتعلق بتطوير المعارف والمعلومات لدى بعض العاملين.

إحتياجات تتعلق بتطوير المهارات والقدرات لدى بعض العاملين.

إحتياجات تتعلق بتطوير سلوك بعض العاملين وطريقة تعاملهم مع مرؤوسيهم.

المرحلة الثالثة: تصميم البرامج التدريبية

    تتضمن عملية تصميم البرامج التدريبية عدة عناصر أهمها:
تحديد موضوعات التدريب.

تحديد أساليب التدريب )مثال ذلك أسلوب المحاضرات، الحالات العملية، الندوات...(.

تجهيز المعدات والمستلزمات التدريبية )مثال ذلك وسائل الإيضاح السمعية والبصرية...(.

إعداد المدربين المناسبين والذين تتوافر فيهم خصائص ومقومات رئيسية.

المرحلة الرابعة: تنفيذ البرامج التدريبية

وتشمل هذه المراحل على:

إعداد الجدول الزمني للبرامج وتنسيق التتابع الزمني للبرامج والموضوعات.

تجهيز و إعداد مكان التدريب.

متابعة المتدربين والمدربين.

المرحلة الخامسة: تقييم البرامج التدريبية

   إن فعاليــة التدريــب لا تتحقــق بحســن التخطيــط فقــط، وإنمــا تعتمــد عــى دقــة التنفيــذ ومــن 

ثــم لا بــد مــن القيــام بتقييــم النشــاط التدريبــي بشــكل عــام في المنشــأة. 

وتعتــر مشــكلة تقييــم التدريــب وقيــاس فعاليتــه مــن أهــم المشــاكل التــي توجــه الممارســن لهــذه 

الوظيفــة ويرجــع ذلــك إلى:

عدم الإتفاق على ما يجب قياسه على وجه التحديد. 

تعقد عملية القياس نتيجة لوجود الكثير من العوامل المطلوب قياسها.

عدم توافر الأساليب الإحصائية الدقيقة للقياس.
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     وتتحقــق فعاليــة التدريــب إذا توفــرت عوامــل مثــل الدافــع الفــردي عــى التدريــب، وجــود 

بيئــة العمــل المناســبة، أن يتــم تنفيــذ البرامــج بكفــاءة وقــد أجريــت دراســة ميدانيــة لإختيــار مــدى صحــة 

هــذا الإتجــاه عــى المســتويات الإداريــة المختلفــة بالمنشــأة )الإدارة العليــا، المتوســطة، التنفيذيــة( وعــى 

الرغــم مــن إختــاف المســتويات الإداريــة للمتدربــن وتعــدد المنشــآت المشــاركة في البرنامــج، فقــد أثبتــت 

النتائــج أن هنــاك إجــاع عــام عــى أهميــة الدافــع الفــردي عــى التدريــب لــدى المتــدرب، وكذلــك بيئــة 

العمــل ولا شــك أن هــذه النتائــج تــأتي عكــس مــا هــو ســائد في الأذهــان عــن تقييــم فاعليــة التدريــب، 

فحيــث يركــز المفهــوم الســائد عــى أهميــة العمليــة التدريبيــة ذاتهــا وطريقــة إدارتهــا، فقــد جــاءت هــذه 

النتائــج مؤكــدة تفــوق الدافــع للمتــدرب عــى التدريــب.

رابعاً: طرق التدريب: 
      تختلــف الطــرق المســتخدمة في التدريــب بإختــاف الظــروف والمواقــف المختلفــة ومــن هــذه 

ــب،  ــن التدري ــرض م ــاف الغ ــم، إخت ــم تدريبه ــن يت ــراد الذي ــي للأف ــاف المســتوى الوظيف الظــروف إخت

وإختــاف عــدد الأفــراد المــرد تدريبهــم، وإختــاف خــرات وثقافــات المتدربــن ثــم أخــراً إختــاف تكاليــف 

التدريــب. ويمكــن أن نصنــف طــرق التدريــب إلى مجموعتــن هــا:

1. التدريب الفردي:
     ويعنــي تدريــب كل موظــف عــى حــدة، ويتــم هــذا النــوع مــن التدريــب بطــرق أهمهــا مــا 

يــي)7(:

التدريــب أثنــاء العمــل: ويقــوم الرئيــس المبــاشر أو المــرف بتدريــب الموظــف الجديــد، وبموجــب 

هــذه الطريقــة يتــم تدريــب الموظفــن في نفــس مــكان العمــل خــال أوقــات العمــل الرســمية، وعــى ذلــك 

يتــم التدريــب في بيئــة طبيعيــة ســواء مــن الناحيــة الماديــة أو المعنويــة فمــكان العمــل هــو ذاتــه هــو 

مــكان التدريــب، والمــرف أو الرئيــس المبــاشر هــو نفســه المــدرب.                           

ويؤخــذ عــى هــذه الطريقــة عــدم إهتــام الرئيــس المبــاشر أو المــرف بتدريــب الموظفــن الجــدد، 

ــه الأصــي عــن  ــة التدريــب، وقــد يشــغله عمل ــكافي لأهمي ــر ال ــه الدواعــي أو التقري أو قــد لا يكــون لدي

ــذي  ــد ال ــة يتوقــف عــى الجه ــك فنجــاح هــذه الطريق ــب الســليم، وعــى ذل ــب مرؤوســيه التدري تدري

يبذلــه المــرف وإســتخدامه.

نقــل الوظائــف بصفــة مؤقتــة لأداء أعــال أخــرى: يتــم تدريــب الموظــف في هــذه الطريقــة عــن 

طرائــق إلحاقــه بعــدد مــن الوظائــف عــى فــرات مؤقتــة للإلمــام بــكل وظيفــة، وتتيــح هــذه الطريقــة 

للموظــف فرصــة زيــادة قدراتــه العامــة ودرايتــه بالأعــال الأخــرى المتصلــة بوظيفتــه ووقوفــه عــى أوجــه 

الترابــط بــن أنشــطة المنشــاة المختلفــة.

 تكاليــف الموظــف بأعــال ذات مســتويات أعــى: ويكلــف الموظــف بالقيــام بمســؤوليات أكــر مــن 

مســؤولياته الحاليــة، وذلــك بتكليفــه بــالإشراف عــى قســم أو إدارة بالمنشــأة لفــرة معينــة، وتصلــح هــذه 

الطريقــة لتدريــب العاملــن المرشــحين للترقيــة إلى وظائــف إشرافيــة وذلــك لإكســابهم مهــارات قياديــة.
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2. التدريب الجماعي: 
ويقصــد بذلــك تدريــب أكــر مــن موظــف معــاً، وفي أوقــات العمــل الرســمية وقــد يتــم في مراكــز 

التدريــب بالمنشــأة – إذا وجــد- أو في مركــز تدريــب خــارج المنشــأة وعــادة مــا يعفــى الأفــراد خــال فــرة 

ــدوام الرســمي ويعمــل هــذا النــوع مــن التدريــب عــى إفــادة المتدربــن مــن خــرات  التدريــب مــن ال

ــب  ــب،  ومــن أهــم طــرق التدري ــاء فــرة التدري بعضهــم البعــض نتيجــة وجودهــم في مــكان واحــد أثن

الجماعــي مــا يــي:

المحــاضرات: وتعتمــد المحــاضرة عــى قيــام المــدرب بإلقــاء المــادة التدريبيــة بشــكل رســمي ومباشر 

في مواجهــة المتدربــن، وتســتخدم هــذه الطريقــة إن كانــت هنــاك معلومــات يــراد توصيلهــا للحاضريــن 

ــي  ــوع الت ــن الن ــت م ــات، أو إذا كان ــاً في عــرض المعلوم ــاشر وبشــكل يســتوجب أســلوبا معين بشــكل مب

يحتـــاج إلى شرح وتوضيــح مــن شــخص أكــر درايــة وفهــا للمعلومــات ويتوقــف نجــاح هــذه الطريقــة 

عــى كفــاءة المحــاضر وتمكنــه مــن الموضــوع. ولكــن لهــذه الطريقــة عيــوب منهــا أنهــا تفشــل في تحقيــق 

عنــر الممارســة والتطبيــق أثنــاء المحــاضرة، وعــدم المشــاركة الجماعيــة مــن قبــل المتدربــن، كــا أنهــا لا 

تعطــي ضمانــا كافيــأً عــى أن جميــع الحاضريــن يتابعــون المحــاضرة ويفهمــون موضــوع المحــاضرة.

 المؤتمــرات: المؤتمــر إجتــاع يشــرك فيــه عــدد مــن الأعضــاء لدراســة موضــوع معــن لــه أهميتــه 

لكافــة الأعضــاء وتعتــر هــذه الوســيلة شــائعة لتدريــب رجــال الإدارة العليــا بصفــة خاصــة حيــث تفيــد في 

إســتعراض التجــارب والخــرات المختلفــة للأعضــاء.

النــدوات أو حلقــات الدراســة: بموجــب هــذه الطريقــة يشــرك مجموعــة مــن الدارســن في بحــث 

موضــوع معــن، ويقــوم كل مشــرك في النــدوة بدراســة جانــب معــن مــن الموضــوع ويكتــب تقريــر عنــه 

ــدوة  ــرض في الن ــج تع ــر كل مشــرك نتائ ــد تقري ــث يع ــر حي ــن أراء الغ ــتفادة م ــدوة فرصــة للإس وفي الن

للمناقشــة وتبــادل الــرأي مــن جانــب كافــة الأعضــاء.

ــة  ــة عملي ــن بطريق ــل مع ــأداء عم ــدرب ب ــوم الم ــة يق ــق العمــي: بموجــب هــذه الطريق التطبي

ســليمة أمــام المتدربــن موضحــاً لهــم طريقــة وإجــراءات الأداء والعمليــات، وتصلــح هــذه الطريقــة بصفــة 

خاصــة في الأعــال الحرفيــة أو التــي تحتــاج إلى مهــارات يدويــة أو إســتخدام الآلات، والأجهــزة الميكانيكيــة.

تمثيــل الأدوار: تقــوم هــذه الطريقــة عــى أســاس تصــور المــدرب موقفــا معينــا مــن المواقــف التــي 

تحــدث عــادة ويطلــب مــن المتدربــن تمثيــل هــذا الموقــف حتــي يحــدد لــكل منهــم دوره، وفي النهايــة  

يطلــب المــدرب مــن كل فــرد أن يبــدي رأيــه في الطريقــة التــي تــرف بهــا زميلــه وأن يقــرح مــا يــراه مــن 

حلــول في هــذا الصــدد ويتمثــل دور المــدرب هنــا في ترشــيد ســلوك المتدربــن نحــو التصرفــات الســليمة 

والتنبيــه إلى الأخطــاء التــي وقعــوا فيهــا وإرشــادهم إلى الســلوك الرشــيد في ضــوء الموقــف القائــم.

خامساً :معوقات إستراتيجية التدريب:
ــات  ــن المعيق ــدداً م ــاك ع ــب إلا أن هن ــا إســراتيجية التدري ــع به ــى تتمت ــا الت ــن المزاي ــم م بالرغ

ــدم  ــا، وع ــداد الإســراتيجيات وصياغته ــا بإع ــزام الإدارة العلي ــة إلت ــا: قل ــا منه ــل دوره ــق تفعي ــى تعي الت

ــة الداعمــة  ــة الثقافي ــر البيئ وضــع الأهــداف والإســراتيجيات والسياســات العامــة للمنظمــة، وعــدم توف
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لإســراتيجية التدريــب، وعــدم توفــر النظــم الداعمــة لإســراتيجية التدريــب، كنظــم المعلومــات، ونظــم 

الإتصــالات، والأنظمــة التكنولوجيــة الحديثــة، وضعــف إيمــان الإدارة العليــا بالــدور الإســراتيجى للتدريــب، 

وضعــف مشــاركة مديــرى المجــالات الوظيفيــة فى إعــداد وصياغــة الإســراتيجيات، وضعــف نشــاط تحليــل 

الوظائــف وتصميمهــا فى المنظمــة، ووجــود معيقــات متعلقــة بجمــع وتحليــل ومعالجــة البيانــات الخاصــة 

ــاك ايضــا مُعيقــات تتعلــق بجمــود القوانــن والتعليــات الخاصــة  بإعــداد وصياغــة الإســراتيجيات. وهن

ــة المتاحــة، والتســهيلات اللازمــة للتدريــب، ونقــص عــدد المدربــن  ــات المالي بالتدريــب، وضعــف الإمكان

المهــرة)8(.

رأس المال الفكري:
أولًا: مفهوم رأس المال الفكري: 

ــال الفكــري  ــح راس الم ــا الفكــري، وفي مصطل ــة للمنظمــة تكمــن في رأس ماله إن القيمــة الحقيق

نجــد كلمــة فكــر مــن الكلمتــن اللاتينيتــن Inter وتعنــي بــن، وضمنــا تعنــي العلاقــات وLectio وتعنــي 

ــون  ــوع، يتك ــي مجم ــي تعن ــال Capital الت ــة رأس ــة كلم ــد إضاف ــبة، وعن ــة المكتس ــراءة والمعرفع الق

ــة  ــة عــي المعرفــة التركيبي ــذي يشــر إلي مفهــوم العلاقــات المكثفــة المبني مصطلــح رأس المــال الفكــري ال

والكفــاءات التــي لهــا قــدرة كامنــة عــي توليــد القيمــة والتنميــة.

ــذ القــدم عــي شــكل  هنالــك مــن يعتــر أن الإســتثمار في مجــال رأس المــال الفكــري معروفــاً من

تفعيــل دور الحكــاء والنشــاطات الإستشــارية أو في لجــوء العلــاء إلي العزلــة والتفــرغ للإنجــاز العلمــي 

عــي غــرار مؤسســات البحــث العلمــي القائمــة حاليــاً في معظــم بلــدان العــالم المتقدمــة. وقــد أثمــرت هــذه 

الســلوكيات وســاهمت في جعــل الإســتثمار الفكــري مجــالاً رحبــاً للإبــداع والتطويــر المســتمر مــع تحقيــق 

إنعكاســات تطبيقيــة لمســتخلصاته عــي أرض الواقــع  المعــاش وإدارة المجتمعــات الإنســانية.

كــا أن هنــاك مــن يعتــر هــذا الموضــوع حديــث نســبياً في الفكــر الإداري حيــث بــدأ الإهتــام بــه 

وبشــكل خــاص في فــرة التســعينيات والمتتبــع للكتــاب والباحثــن في هــذا المجــال ســوف يجــد إن نتائجــه 

غــر مكتملــة وغــر متبلــوره وإنمــا هــي في مرحلــة التطــور والبنــاء والإستكشــاف. ولقــد وردت تعاريــف 

كثــرة وعديــدة لــرأس المــال الفكــري نتيجــة لتبايــن آراء الكتــاب والباحثــن والمنظــات المهنيــة بدرجــة 

كبــرة حــول مفهــوم رأس المــال الفكــري، وفيــا يــي يســتعرض الباحــث أهــم الآراء بهــدف التوصــل إلى 

مفهــوم لــرأس المــال الفكــري كأحــد متغــرات موضــوع الدراســة.

حيــث يــري Stewart إن مهــارات العاملــن ومعلوماتهــم ومعرفتهــم تعــد رأس مــال فكــري فقــط  	

ــارات أو  ــك المه ــزة حيــث لايوجــد مــن يمل ــق عليهــا شرطــن أساســيين هــا: أن تكــون متمي ــا أنطب إذا م

المعلومــات نفســها في المنظمــة، وأن تكــون إســراتيجية بحيــث أن هــذه المهــارات والمعلومــات لهــا قيمــة 

يمكــن أن يدفــع الزبــون ثمنــاً للحصــول عليهــا عــر شرائهــم الســلعة أو الخدمــة المتميــزة)9(. وأيضــا قــام 

ــة  وتتضمــن  ــدة للمنظم ــة المفي ــواد الفكري ــن الم ــارة ع ــه: عب ــال الفكــري بأن ــف رأس الم Stewart بتعري

مهــارات العاملــن، بــراءات الاخــراع، المعلومــات، العمــاء، المورديــن والمســاهمين التــي يمكــن اســتخدامها 

في خلــق وتوليــد الــروة )10(.
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عــرف Hamel & Heene رأس المــال الفكــري عــى انــه : قــدرة منفــردة تتفــوق بهــا المنظمــة عــى 

جميــع المنافســن وذلــك نتيجــة لوجــود مهــارات متميــزة تســاعد في زيــادة القيمــة المقدمــة للمســتثمرين 

وهــي مصــدر مــن مصــادر الميــزة التنافســية)11(.

ــة  ــك هيكلي ــدرة عــى تفكي ــم الق ــن له ــن العامل ــزة م ــة متمي ــه: نخب ــهSpender بأن ــا عرف ك 	

ــز   )12(. ــكل متمي ــا بش ــادة تركيبه ــة وإع ــه الأولي ــي إلى مكونات ــل الإنتاج ــود للعم ــدوق الأس الصن

كــا قدمــت Brooking تعريفــاً لــرأس المــال الفكــري بقولهــا : هــو مصطلــح يطلــق عــى الأصــول 

غــر الملموســة التــي تمكــن المنشــاة مــن أداء وظائفهــا وتتضمــن هــذه الأصــول المعرفــة ســواء كانــت في 

صــورة صريحــة أو ضمنيــة، بحيــث يمكــن تحويــل المعــارف إلى منتجــات نهائيــة مثــل: بــراءات الاخــراع- 

العلامــات التجاريــة- والأصــول الأخــرى التــي تحتــوي عــى حقــوق الملكيــة الفكريــة )13( .

كــا قــدم Sullivan  تعريفــا لــرأس المــال الفكــري بأنه:)مقــدار المعرفــة التــي يمتلكهــا العاملــن 

ــزة تنافســية  )14( .ويمكــن  ــاح، وتســاعد المنظمــة في تحقيــق مي بالمنظمــة ويمكــن تحويلهــا إلى قيــم وأرب

ــر الإقتصــادي ــاء عــى التعريــف الــذي قدمتــه منظمــة التعــاون والتطوي تعريــف رأس المــال الفكــري بن

  Organization for Economic Co- operation and Development) OECD( 

بأنــه »القيمــة الاقتصاديــة لفئتــن مــن الأصــول غــر الملموســة لمنظمــة معينــة: رأس مــال تنظيمــي 

هيــكلي، ورأس مــال بــري«، ويقصــد بــرأس المــال الهيــكلي المعرفــة التــي تظــل باقيــة في المؤسســة بعــد أن 

يتركهــا أعضاؤهــا ســواء بشــكل مؤقــت أو بشــكل نهــائي، ويكــون مخزنــاً في قواعــد البيانــات، والمســتندات، 

ــال  ــن رأس م ــا يتضم ــة، ك ــاكل التنظيمي ــب الآلي والهي ــة للحاس ــات المادي ــزة، والمكون ــج الجاه والبرام

العمــاء، والــذي يعــر عــن المعرفــة والعلاقــات المتصلــة بالعمــاء.  أمــا رأس المــال التنظيمــي والــذي يمثــل 

الجانــب الآخــر مــن رأس المــال الهيــكلي، فيشــمل رأس المــال الابتــكاري مثــل بــراءات الاخــراع، وتراخيــص 

ــال  ــا رأس الم ــة، أم ــات المنظم ــة بعملي ــة المتصل ــه المعرف ــذي يقصــد ب ــات وال ــال العملي ــاج، ورأس م الإنت

البــري  فيقصــد بــه العاملــن ومــا يملكونــه مــن معــارف. وعــى ذلــك يظهــر الاختــاف بــن رأس المــال 

البــري ورأس المــال الهيــكلي، فالمعرفــة والمهــارات في عقــول الأفــراد تمثــل رأس المــال البــري، وتتحــول إلى 

رأس مــال هيــكلي فقــط إذا تــم نقلهــا وتحويلهــا وتوكيدهــا في مســتندات متنوعــة بالمنظمــة)15(.

وهنــاك اتجــاه مــن الدراســات والبحــوث قــد ركــز عــى المزايــا والنتائــج التــي تتحقــق مــن رأس 

ــزة  ــة والمي ــوة الحقيقي ــو: الق ــري ه ــال الفك ــة Drucker( إن رأس الم ــرى دراس ــث ت ــري حي ــال الفك الم

التنافســية للمنظــات في المســتقبل، وذلــك مــن خــال مــا يقدمــه العاملــون مــن أفــكار وابتــكارات حديثــة 

تضيــف منافــع وقيمــة غــر متوقعــة للمنتجــات والخدمــات التــي تقدمهــا المنظمــة  )16(. 

 في حــن يــرى اتجــاه آخــر مــن البحــوث إن رأس المــال الفكــري يمثــل عمليــة تحويــل المعرفــة التــي 

تمتلكهــا المنظمــة الى قيمــة مضافــة.

فــإن  Sveiby يــرى أن رأس المــال الفكــري يمثــل: المعرفــة التــي مــن الممكــن أن تــؤدي الى خلــق 

ــة  ــر المــواد الأولي ــي تعت ــة الت ــل تشــكيلة مــن المعرف ــة تمث ــة ذهني ــاره عــن طاق ــو عب ــة، فه قيمــة مضاف

ــا)17(.  ــة والتكنولوجي ــم عــى المعرف ــوم القائ الرئيســية لاقتصــاد الي
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من خلال التعريفات السابقة لرأس المال الفكري يمكن للباحثين استخلاص الآتي:

إن رأس المال الفكري وما يقابله من أصول فكرية ماهو إلا مجموعة من الأصول غير الملموسة.

ــة  ــع إلي المعرف ــة يرج ــول فكري ــن أص ــه م ــري ومايقابل ــال الفك ــن رأس الم ــاس في تكوي إن الأس

ــن.  ــع الأخري ــل م ــي التعام ــة ع ــدرة المنظم ــداع وق والإب

إن رأس المــال الفكــري ومايقابلــه مــن أصــول فكريــة يمثــل أحــد مصــادر دعــم القــدرة التنافســية 

للمنظمــة في ظــل بيئــة تنافســية شرســة.

ــا  ــا وعلاقته ــارات عامليه ــن مه ــاً ع ــة فض ــة للمنظم ــا المملوك ــرة والتكنولوجي ــة والخ إن المعرف

ــري. ــال الفك ــن رأس الم ــاس في تكوي ــي الأس ــا ه ــا ومورديه بعملائه

إن رأس المــال الفكــري قــد نشــأ نتيجــة إنتقــال المنظــات مــن الإقتصاديــات المعتمــدة عــي كثافــة 

رأس المــال إلي الإقتصاديــات المعتمــدة عــي كثافــة العمــل والتكنولوجيــا والمعرفــة.

ــات  ــة إلي أصــول العلاق ــة بالإضاف ــة وأصــول هيكلي ــري يتضمــن أصــول بشري ــال الفك إن رأس الم

ــودات المنظمــة. ــاً نتيجــة مجه ــدت داخلي ــي تول الت

ثانيا: أهمية رأس المال الفكري:
يتمتع رأس المال الفكري بأهمية كبيرة يمكن بلورتها في النقاط الآتية)18( :

يعــد رأس المــال الفكــري الســاح الأســاسي للمنظمــة في عــالم اليــوم، لأن الموجــودات الفكريــة تمثــل 

القــوة الخفيــة التــي تضمــن البقــاء للشركــة، فقــد تبــن أن )ثلثــي الــركات المدرجــة في قائمــة الــركات 

ــري  ــل بذك ــرة إلي درجــة لتحتف ــد كب ــد إختفــت أو لم تع ــغ عددهــا )500( في ســنة 1954، ق ــة البال الثري

ــة  ــركات الأمريكي ــر ال ــتخدمين في أك ــخاص المس ــدد الأش ــإن ع ــي 1979 و1994 ف ــن عام ــها(، وب تأسيس

تراجــع بنســبة الثلــث مــن 16.2 مليــون إلي 6.11 مليــون وحــل محــل هــذه الــركات المتداعيــة شركات 

صغــرة معتمــدة عــي الموجــودات المعرفيــة أكــر مــن إعتــاده عــي الموجــودات الماديــة الأخــري وأبســط 

مثــال عــي ذلــك شركــة)nike( للأحذيــة التــي لاتصنــع الأحذيــة ويقتــر عملهــا عــي البحــث والتطويــر 

ووضــع التصاميــم والتســويق وتقديــم الخدمــات المعرفيــة التــي تحقــق)334( ألــف دولار مبيعــات لــكل 

مســتخدم مقابــل )248( ألــف دولار مبيعــات لــكل مســتخدم في الــركات الغنيــة.

 Jerome Adanes( ( يعــد رأس المــال الفكــري في المنظمــة بمثابــة ميــزة تنافســية، وهــذا مادعــي

المديــر الرئيــي للتعلــم في شركــة )Shell( النفطيــة بالقــول: نحــن ملتزمــون لأن نصبــح منظمــة متعلمــة 

ونعتقــد أن الميــزة التنافســية تكمــن في قابليــة المســتخدمين عــي التعلــم بشــكل أسرع وعــي هــذا الأســاس 

ــاء ، تقــي  ــد الكهرب فــإن منظمــة )Gemini( الإستشــاريةو والمتخصصــة بإعــادة هندســة محطــات تولي

ــزة  ــد مي ــري يع ــال الفك ــاركة في رأس الم ــن أن المش ــا تؤم ــارة ، لأنه ــهر في الإستش ــتة أش ــة إلي س ــن ثلاث م

تنافســية ، ويقــول )Jim Noble( نحــن نتحــدث عــن التنافــس مــن خــال الكفــاءة والكفــاءة هــي المعرفــة، 

وأن زبائــن منظمــة )Gemini( هــم شركات موبيــل وســيجنا وامبيريــال الكيميائيــة ومونســانتو.

يمثــل رأس المــال الفكــري مصــدراً لتوليــد الــروة للمنظمــة ويقــول )Quinn( عــن ذلــك :«إن ثــاث 

أربــاع القيمــة المضافــة تشــتق مــن المعرفــة ، والأكــر مــا ســبق فــإن التعلــم يســفر عــن قــوة في الربــح. 
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إن المواطنــن الذيــن أكملــو دراســاتهم العليــا يكــون لهــم دخــل يزيــد بنســبة %130 عــن أقرانهــم الذيــن 

لم يكملــو الدراســات العليــا ».

 كما قد لخص بني حمدان أهمية رأس المال الفكري في النقاط الآتية)19(:
الإدارة الفعالــة لــرأس المــال الفكــري قــد تكــون المحــدد النهــائي لأداء المنظمــة إذ أنــه ومــن أجــل 

النجــاح في البيئــة الحاليــة لابــد مــن إمتــاك أفــراد يتمتعــون بقــدرات ومهــارات تفــوق المنافســن.

يعــد رأس المــال الفكــري مــن أهــم مصــادر الميــزة التنافســية إذ أنــه ومــن أجــل تحقيق إســراتيجية 

التمييــز لابــد مــن البحــث والإبــداع والتطويــر وتقديــم كل ماهــو جديد. 

في القــرن الواحــد والعشريــن تســعي إدارات مختلــف المنظــات إلي زيــادة إنتاجيــة العمــل المعــرفي 

والفــرد العامــل المثقــف فالأصــول الفكريــة أكــر الأصــول قيمة. 

      كما حدد حازم علي بدرانة أهمية رأس المال الفكري في الأتي)20(:

رأس المــال الفكــري هــو الإســتثمار الحقيقــي للمعرفــة والمعلومــات التــي لهــا القــدرة عــي خدمــة 

النظــام المتكامــل.

هو القوة العلمية القادرة علي الإبداع والتغيير والتجديد 

هــو المعرفــة المفيــدة والمهــارة التــي يمكــن توظيفهــا والإســتفادة منهــا في المنظمة،وهــو إســتثمار 

مهــم عائــده طويــل الأجــل ويحتــاج إلي الإهتــام والرعايــة.

         مــا ســبق يــري الباحثــان أن رأس المــال الفكــري يتمتــع بأهميــة كبــرة يمكــن بلورتهــا فيــا 

 : يلي

ــاج إلي  ــدة تحت ــة ومعق ــات متتابع ــاج عملي ــو نت ــة ه ــري في المنظم ــال الفك ــن رأس الم أن تكوي

ــتقطابها  ــن إس ــة يمك ــارات الفكري ــض المه ــت بع ــإذا كان ــا ف ــة لتكوينه ــة طويل ــرات زمني ــتثمارات وف إس

بشــكل مبــاشر مــن ســوق العمــل أو البيئــة الخارجيــة فــإن المنظمــة تحتــاج أيضــاً أن تجعــل مــن هــذه 

المعــارف مدخــات تجــري عليهــا عمليــات التحويــل المناســبة لــي تصبــح معــارف فرديــة ومنظميــة تســتند 

عليهــا المنظمــة في خلــق التراكــم المعــرفي كقــدرات أساســية ذات أهميــة كبــرة لتكويــن الجانــب المهــم مــن 

رأس المــال وهــو رأس المــال الغــر ملمــوس. 

يعــد رأس المــال الفكــري للمنظمــة الســاح الأســاسي في عــالم اليــوم ، لان الموجــودات الفكريــة تمثــل 

القــوة الخفيــة التــي تضمــن بقــاء وإســتمرارية المنظمة.

أن رأس المــال الفكــري قــادر عــي خلــق ثــروة خياليــة مــن خــال قدرتــه عــي تســجيل بــراءات 

الإخــراع وهــذا مــا أكدتــه البحــوث والدراســات التــي تناولــت رأس المــال الفكــري.

ثالثاً: مكونات رأس المال الفكري: 
كــا كان هنــاك تضــارب حــول تعريــف رأس المــال الفكــري فهــاك أيضــاً تضــارب حــول مكونــات 

رأس المــال الفكــرى فهنــاك مــا افترحــه Tonywal حــول رأي المــال الفكــري، وذلــك أنــه رأى أن رأس المــال 

Customer Cap�( ورأس المــال التســويقى ،)Human Capital )الفك�ـرى يتك�ـون م�ـن رأس الم�ـال البرشي) 

ital( ورأس المــال التنظيمــي )Organizational Capital( وقــد أعطــى أمثلــة عــى تلــك المكونــات منهــا 
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ــادة،  ــاون وجــودة القي ــكارات وروح التع ــارات والخــرات والابت ــة والمه ــال البــرى هــو المعرف أن رأس الم

ورضــاء العاملــن، والتعليــم والتدريــب. أمــا عــن رأس المــال التســويقي أو رأس مــال العمــاء فهــو عبــارة 

عــن رضــاء العميــل والســمعة، والقنــوات التســويقية والحصــة الســوفية، أمــا عــن رأس المــال التنظيمــى 

فكانــت مــن أمثلتــه براءاتالاخــراع، والبحــوث والتطويــر والحقــوق الفكريــة والعلامــات التجاريــة وقاعــدة 

ــن  ــه Bernadette ع ــيم اقترح ــد تقس ــة)21(. ويوج ــة المنظم ــة الداخلي ــفة الإدارة والثقاف ــات، وفلس البيان

ــات رأس المــال الفكــري وهــو أن رأس المــال الفكــرى ينقســم إلى رأس المــال البــرى ورأي مســائل  مكون

العلاقــات )Relational Capital( ورأس المــال البيكنــى أو التنظيمــي )Structural Capital( وقــد عــرف 

رأس المــال البــرى عــى إنــه مخــرون المعرفــة والمهــارات والخــرات الكامنــة داخــل أعضــاء المنظمــة وقــال 

أن رأس المــال البــري بعــد أصعــب أنــواع أو أجــراء رأس المــال الفكــرى بالنســبة للقيــاس والحســاب وذلــك 

لأنــه يخالــف قاعــدة التكلفــة التاريخيــة أيضــاً قــام Bernadette بتعريــف رأس مــال العلاقــات عــى إنــه 

ــن مــن  ــن المنشــاة والموردي ــة وب ــن المنشــأة والعمــاء مــن ناحي ــة ب القيمــة الناتجــة عــن جــودة العلاق

ــع الأشــكال الأخــرى مــن رأس  ــه جمي ــه عــى ان ــكلي فيعــر عن ــال الهي ــا عــن رأس الم ــة أخــرى، وأم ناحي

المــال الفكــرى مثــل الأنظمــة التشــغيلية داخــل المنظمــة، وثقافــة مــا تملكــه المنشــأة مــن ملكيــة فكريــة، 

وقــد أضــاف Bernadette أن رأس المــال الهيــكلي هــو النــوع الوحيــد الــذي تمتلكــه المنشــأة وبعــد تحــت 

ســيطرتها ولكــن رأس المــال البــري أو رأس مــال العلاقــات فيمكــن أن يذهــب إلى منظمــة أخــرى حيــث أن 

العاملــن يمكــن أن يذهبــوا إلى أماكــن أخــرى بأجــور أعــى، وبالنســبة المورديــن والعمــاه فقــد يذهبــوا إلى 

منظمــة أخــرى تعــود عليهــم بالنفــع أكــر مــن المنظمــة الحاليــة. لذلــك ينبغــي عــى المنظمــة أن تحافــظ 

عــى رأس مــال العلاقــات ورأس المــال البــري وذلــك بتحويلــه مــن طبيعتــه الانتقاليــة إلى الطبيعــة الثابتة.

ــيء إلا أن  ــض ال ــت بع ــا وإن اختلف ــتخلصا أن الآراء جميعه ــن أن يس ــن للباحث ــبق يمك ــا س م

الأغلــب اعتــر أن رأس المــال الفكــرى يتكــون مــن رأس المــال البــرى والــذي يبعــد العنــر الرئيــى فى 

جميــع الأراء ورأس المــال الهيــكلي الــذي أســاء البعــض رأس المــال التنظيمــى ورأس مــال التســويقي أو 

رأس مــال العلاقــات ويــرى الباحــث أن تســمية رأس مــال العلاقــات تعــد الأكــر شــمولاً مــن رأس المــال 

التســويقي وذلــك لأنــه يجمــع بــن علاقــة المنشــأة وجميــع الأطــراف الأخــرى، فــا يمكــن المنشــأة أنتهتــم 

ــد ســوى  ــة لا تع ــك لأن المنظم ــن والأطــراف الأخــرى وذل ــا بالموردي ــاء وتتجاهــل علاقته ــا بالعم بعلاقته

ــال  ــا رأس م ــاصر أم ــى العن ــا أن تكــون مرتبطــة بباق ــة، ويجــب عليه ــاصر سلســلة القيم ــن عن ــر م عن

ــم بالعلاقةبالمســتهلك فقــط)22(. ــو يهت المســتهلك )التســويقي( فه

ويمكن للباحثان يقسما رأس المال الفكري كالآتي:

:Human Capital 1 - رأس المال البشري
لقــد فضــل الخالــق جلــت قدرتــه ، بنــي البــر عــي ســائر المخلوقــات الأخــرى ومنحهــم نعمــة 

العقــل والتفكــر ، وأفــرد لأصحــاب العقــول والألبــاب في القــرآن الكريــم موقعــاً مهــاً، إذ ذكــرت هاتــان 

الكلمتــان في )61( آيــة موزعــة عــي )43( ســورة كريمــة ، أي بنســبة )%38( مــن مجمــوع ســور القــرآن 

الكريــم البالغــة )114( ســورة ، وهــي نســبة ليســت بالقليلــة ، وتشــر إلي أهميــة الــدور الــذي يؤدونــه 
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وحجــم  المســئولية الملقــاة عليهــم إزاء الديــن والدنيــا. ولتأكيــد هــذا التفصيــل يبــن الجــدول )2-3(عــدد 

مــرات تكــرار كلــات )البــر ، بنــي أدم ، الإنســان( في القــرآن الكريــم ، ولعــل تلــك الحقائــق الدامغــة هــي 

A. Mar�  الت�ـي دفع�ـت بع�ـض الكت�ـاب والمنظري�ـن وفي مقدمته�ـم الاقتصادي�ـة  المعروف)الفري�ـد مارش�ـال 

 Human ( أن يعــود البــر رأس مــال يجــب أن يســتثمر ، وأطلقــوا عــي ذلــك )رأس المــال البــريshall

Capital(، للإفــادة مــن إمكانيــة وطاقــة للبنــاء والاكتشــاف والتحليــل وإعــادة التركيــب والابتــكار والإبــداع 

في اســتثمار باقــي رءوس الأمــوال الماديــة.

الشكل )2(

عدد مرات كلمات )البشر، بني أدم ، الإنسان( في سور القرآن الكريم وآياته الفاضلة

النسبة المئوية للآياتعدد الآياتعدد السورالكلمة

212851البشر

172036الإنسان

3713بني أدم

4155100المجموع

المصــدر: المفرجــي وصالــح، 2003م رأس المــال الفكــري – طــرق قياســه وأســاليب المحافظــة عليــه، المنظمــة 

العربيــة للتنميــة الإداريــة ، القاهــرة.

ــي  ــة الت ــة البشري ــة الطاق ــه مجموع ــي أن ــع ع ــري للمجتم ــال الب ــرف )Schultz( رأس الم يع

يمكــن اســتخدامها لاســتغلال مجمــل المــوارد الإقتصاديــة)23(. وأيضــاً يعــرف بأنــه يمثــل المجمــوع الــكلي ، 

الكمــي والنوعــي مــن القــوي البشريــة المتاحــة في المجتمــع ، فالجانــب النوعــي يمثــل الكفــاءات الذهنيــة 

والمســتويات العلميــة للســكان ، ومــن خــال المســتوى التعليمــي يتــم تحديــد الجانــب النوعــي المرتبــط 

بالخــرة والمعرفــة ، أمــا الجانــب الكمــي فيحتســب مــن خــا الحجــم الــكلي للســكان)24(. 

أمــا رأس المــال البــري المنظمــي فيعرفــه  بأنــه يمثــل جميــع القــوى البشريــة القــادرة عــي شــغل 

ــون  ــن يمتلك ــاس الذي ــة الن ــي مجموع ــة)25(. وفي رأي )Youndt.Et. At.( يعن ــة والفني ــف الإداري الوظائ

ــادة القيمــة الاقتصاديــة للمنظــات)26(.  مهــارات ومعــارف وقابليــات تســهم في زي

ويعــرف أيضــاً بأنــه قــوة عقليــة مصادرهــا المعرفــة والمعلومــات والــذكاء والخــرة ، وتؤثــر في زيــادة 

القيمــة الســوقية والتشــغيلية والتطويريــة للمنظمة)27(.

وكذلك يعرف بأنه مجموع مهارات وخبرات ومعرفة العاملين في الشركة)28(.

:Structural Capital 2 - رأس المال الهيكلي
وهــو المكــون الرئيــي الثــاني مــن مكونــات رأس المــال الفكــري ، ويعــر هــذا النــوع مــن رأس مــال 

عــن الجــدارة الجوهريــة للمنظمــة ، ومعرفتهــا الصريحــة التــي يتــم الاحتفــاظ بهــا داخــل هيــاكل وأنظمــة 

المؤسســة ، وهــي كل مــا نعرفــه ونســتطيع التعبــر عنــه ، ويمكــن أن يقــال أو يكتــب أو ينقــل ليتحــول 

وفــق قواعــد معينــة إلي بيانــات وتدابــر وأســاليب والعمــل وبرمجيــات.. . الــخ، وبالتــالي فهــو يمثــل القيــم 

التــي تبقــى في المنظمــة. ولذلــك يؤكــد )McElroy( إلي أن رأس المــال الهيــكلي هــو عبــارة عــن كل الأشــياء 
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ــون إلي  ــم ويذهب ــراد شركته ــرك الأف ــا ي ــة عندم ــى في الشرك ــة يبق ــري ولكن ــال الب ــم رأس الم ــي تدع الت

بيوتهــم)29(. 

أمــا )Lothgren( فيعطــي مفهومــاً شــمولياً لــرأس المــال الهيــكلي بأنــه أي شــئ في منظمــة يدعــم 

العاملــن في أداء عملهــم، ويتمثــل رأس المــال الهيــكلي بالبنيــة التحتيــة  والدعامــة للعاملــن ، ويمتلــك رأس 

المــال الهيــكلي مــن قبــل المنظمــة ويبقــى معهــا حتــي مغــادرة العاملــن لهــا ، ويتضمــن  رأس المــال الهيكلي 

ــراع  ــراءة الاخ ــات وب ــات والعمالي ــابات والبرمجي ــة للحس ــزاء المادي ــات والأج ــة كالبيان ــياء التقليدي الأش

والعلامــات التجاريــة ، فضــاً عــن نظــام المعلومــات الخــاص بهــا)30(. 

أمــا )Grantham( فأشــار إلي مفهــوم رأس المــال الهيــكلي بأنــه مجموعــة الاســراتيجيات والهيــاكل 

والنظــم والإجــراءات التــي بموجبهــا تتمكــن المنظمــة مــن إنتــاج وتســليم المنتجــات إلي زبائــن فضلاً عــن كونه 

يعــزز مــن قــدرة الشركــة للاســتجابة للمتغــرات الحاصلــة في البيئــة)31(. ومــن خــال اســتعرض التعريفــات 

المتعلقــة بــرأس المــال الهيــكلي فــإن الباحثــن يمكنهــا إجــال الأبعــاد المكونــة لــه وهــي : تنظيــم المعلومــات 

وقواعــد البيانــات والسياســات والإجــراءات والعمليــات الإداريــة والهيــكل التنظيمــي للمنظمــة.

:Relational Capital  3 - رأس مال العلاقات
وهــو يمثــل قيمــة العلاقــات التــي تقيمهــا المنظمــة مــع الزبائــن مــن خــال زيــادة رضــاء الزبــون  	

ــة  ــن قبلي ــة م ــكاوي المقدم ــتماع إلي الش ــا ولاس ــام بمقترحاته ــق الاهت ــن طري ــه ، ع ــاظ ب ــدى الاحتف وم

وإيجــاد الحلــول الناجعــة لهــا بالسرعــة الممكنــة ، ومشــاركته في أعمالهــا وصفقاتهــا أو إقامــة علاقــة تعــاون 

ــة  ــا المنظم ــي تقيمه ــراتيجية الت ــات الإس ــي التحالف ــا ع ــة م ــات لمنظم ــال العلاق ــون رأس م قوية.ويتك

بالإضافــة إلي العلاقــات التــي تربطهــا بزبائنهــا ومورديهــا. أمــا )Mazlan( فقــد حــدد مكونــات رأس مــال 

ــل  ــا مث ــح لديه ــاب المصال ــة بأصح ــط المنظم ــي ترب ــات الت ــع العلاق ــي جمي ــتمل ع ــا تش ــات بأنه العلاق

المورديــن والجهــات حكوميــة والمســتثمرين والزبائــن وقنــوات التوزيــع ، والتحالفــات الإســراتيجية التــي 

ــا المنظمــة)32(. تقيمه

رابعاً: قياس رأس المال الفكري: 
 :Skandia(  نموذج شركة Botis 1999  ) 1 - نموذج

وضــح الباحــث Botis  في عــام 1999 نموذجــاً لقيــاس رأس المــال الفكــري، وقــد وضعــه في أثنــاء  	

عمليــة في شركــة Skandia  للتأمــن، ويعتمــد هــذا النمــوذج عــي أربعــة نظــام هــي)33(:

:Human Resource Accounting أ- نظام محاسبة الموارد البشرية
يشــر )Sackmann , Famholz , and Bullen(  إلي أن بدايــات اســتخدام نظــام محاســبة المــوارد 

البشريــة Human resource Accounting System  يعــود إلي الباحــث Hermanson عــام 1964م، 

ويهــدف هــذا النظــام  إلي تقديــر قيمــة الأفــراد داخــل المنظمــة، وهــذا يســاعد في جعــل القيمــة أســاسً 

لاتخــاذ القــرارات الإداريــة والماليــة، ويعمــل نظــام محاســبة المــوارد البشريــة عــي قيــاس وتقــوم قيمــة 

رأس المــال البــري Human Capital في صــورة ماليــة، ويجــري اســتخدام هــذا النظــام بصــورة كبــرة في 

.Service Organizations ــة ــات الخدمي المنظ
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:Economic Value Added System ب-  نظام القيمة الاقتصادية المضافة
ــة  ــط المــالي والموازن ــن التخطي ــط ب ــأداء يرب ــاس شــامل ل ــة هــي مقي ــة المضاف القيمــة الاقتصادي

الرأســالية وتحديــد الأهــداف والعلاقــة والاتصــال مــع حملــة الأســهم وقيــاس الأداء ونظــم التعويضــات 

والتحفيــز، وكيــف يمكــن أن تقــود هــذه المتغــرات مجتمعــة إلي زيــادة قيمــة المنظمــة وهــذا النظــام لا 

يتعلــق مبــاشرة بقيــاس رأس المــال الفكــري، غــر أنــه يؤكــد ضرورة مراعاتــه إذا إن ذلــك ســيؤدي إلي زيــادة 

القيمــة الاقتصاديــة المضافــة.   

:Balanced Scorecard (BSC) System ج-  نظام بطاقة الأداء المتوازن
ــة إلي  ــة إدارة المنظم ــد حاج ــام يؤك ــذا النظ ــث )Kaplan & Norton( وه ــذا الباح ــرح ه اق 	

إعتــاد نظــام قيــاس ذي أبعــاد متعــددة يكــون قــادراً عــي قيــاس الأداء مــن خــال التركيــز عــي قيــاس 

المتغــرات والعنــاصر الماليــة وغــر الماليــة، وهنــا تجــدر الإشــارة إلي أن الباحــث لم يتطــرق إلي مفهــوم رأس 

ــاصر غــر  ــر العن ــأداء يراعــي تقدي ــة ل ــات المتوازن ــال الفكــري بصــورة واضحــة، غــر أن نظــام البطاق الم

ــة ورضــا المســتهلك وغيرهــا. ــم والمعرف ــات التعل ــل عملي الملموســة داخــل المنظــات مث

 :Navigate Model System د-  نظام نموذج المستكشف لرأس المال الفكري
هــذا النمــوذج جــرى تطويــره في التســعينات عــي يــد الباحــث )Leif Advinssos( وهــو  	

مديــر شركــة Skandia الســويدية للتأمــن، ووفقــاً لهــذا النمــوذج فقــد جــرى تقســيم رأس المــال الهيــكلي. 

ويعتمــد نظــام نمــوذج المستكشــف عــي أكــر مــن مائــة مــؤشر في قيــاس وتقســيم رأس المــال الفكــري، 

غــر أن هنــاك انتقــادات توجــه إلي كثــر مــن هــذه المــؤشرات إذ يجــري التشــكيك في قــدر بعــض المــؤشرات 

عــي القيــاس الدقيــق لــرأس المــال الفكــري، ويؤكــد Chen Zhu Xie, ضرورة إجــراء تعديــات عــي هــذا 

ــال يجــري  ــة ) عــي ســبيل المث ــال الفكــري بصــورة دقيق ــاس رأس الم ــه عــي قي ــل قدرت ــا يكف النظــام بم

Structural Capi�  إعتامد م�ـؤشرات ع�ـدد أجه�ـزة الحاس�ـوب بالمنظم�ـة كم�ـؤشرات ل�ـرأس الم�ـال الهي�ـكلي 

tal, غــر أن هــذا المــؤشر لا يعكــس بالــرورة مســتوى المعرفــة بالمنظمــة ولا يعكــس بالــرورة اســتخدام 

العاملــن لهــا بصــورة تعــزز الميــزة التنفســية للمنظمــة(.

الدراسة الميدانية:
ــاولاً  ــة متن ــة التطبيقي ــان في الدراس ــا الباحث ــي إتبعه ــراءات الت ــي الإج ــث ع ــذا المبح ــتمل ه يش

تحديــد مجتمــع الدراســة التطبيقيــة، واختبــار مفــردات العينــة الممثلــة لهــذا المجتمــع ووصــف خصائصهــا. 

مــع بيــان  الأداء المســتخدمة لجمــع البيانــات وكيفيــة التوصــل إليهــا، وإجــراء إختبــارات الثبــات والصــدق 

لهــا للتأكــد مــن صلاحيتهــا للدراســة. كــا يتــم توضيــح المقاييــس والأســاليب الإحصائيــة التــي تســتخدم 

للدراســة وتحليــل البيانــات وذلــك عــي النحــو التــالي: 

1. ثبات المقياس )الإستبانة(:  
يقصــد بالثبــات اســتقرار المقيــاس وعــدم تناقضــه مــع نفســه. أي أن المقيــاس يعطــي نفــس النتائــج 

باحتــال مســاوي لقيمــة المعامــل إذا أعيــد تطبيقــه عــي نفس العينــة.)34( 
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استخدم الباحثان طريقة  ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة والجدول التالي يوضح ذلك: 

الجدول )1(

معاملات ألفا كرونباخ لكل محور من محاور الإستبانة

معامل ألفا كرونباخعدد الفقراتمحتوي المحور

100.81إستراتيجية تدريب الموارد البشرية

100.92تعظيم رأس المال الفكري للمصارف

150.86إجمالي العبارات 

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

ــي  ــدل ع ــذا ي ــوق )0.60( وه ــا ف ــاخ جميعه ــا كرونب ــات ألف ــن الجــدول )1( أن معام ــح م يتض

أن الإســتبانة تتمتــع بدرجــة عاليــة مــن الثبــات  الداخــي لعبارتهــا مــا يمكننــا مــن الاعتــاد عــي هــذه 

ــا.  ــل نتائجه ــق أهــداف الدراســة وتحلي ــات في تحقي الاجاب

 :Validity :)2. صدق المقياس )الإستبانة
ــت  ــا وضع ــاس م ــاز وقي ــي أنج ــادرة ع ــة ق ــتبانة الدراس ــون إس ــتبانة أن تك ــدق الإس ــد بص يقص

ــة: ــن خــال الطــرق الآتي ــتبانة م ــاس صــدق الإس ــم قي ــد ت ــه.)35( وق لأجل

أ- صدق المحكمين:  
ــوم  ــة المفه ــم صلاحي ــن خــال تقيي ــس م ــارات المقايي ــوي لعب ــار صــدق المحت ــم إجــراء اختب ت 	

وصلاحيــة أســئلة مــن حيــث الصياغــة والوضــوح حيــث قــام الباحــث بعــرض الإســتبيان عــل عــدد مــن 

المحكمــن الأكاديميــن والمختصــن في تخصــص الدراســة والبالــغ عددهــم )8( محكمــن، لتحليــل مضامــن 

عبــارات المقاييــس ولتحديــد مــدي التوافــق بــن عبــارات كل مقيــاس تــم قبــول وتعديــل بعــض العبــارات، 

وبعــد اســتعادة الاســتبيان مــن المحكمــن تــم إجــراء التعديــات التــي اقترحــت عليــه، ولذلــك تــم تصميــم 

الإســتبانة في صورتهــا النهائيــة )أنظــر الملحــق( .

ب-  معامل الصدق:  
تــم إجــراء معامــل الصــدق )Validity( لعبــارات الاســتبانة المســتخدمة في جمــع البيانــات عــن  	

طريــق حســاب الجــزر التربيعــي لمعامــل الثبــات كــا يتضــح مــن الجــدول التــالي: 

جدول )2(

معامل الصدق الداخلي لمحاور الدراسة

معامل الصدقمعامل الثباتعدد العباراتالمحاور

100.810.90المحور الأول

100.820.91المحور الثاني

150.800.89جميع العبارات

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م
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يوضــح الجــدول )2( أن درجــات الصــدق لمحــاور الاســتبانة  تنحــر قيمتهــا بــن  )0.90 -  0.91( 

وهــي قيمــة كبــرة جــداً مــا يعنــي صــدق الاســتبانة لقيــاس مــا وضعــت لقياســه. 

3 - مجتمع وعينة الدراسة :
ــي يســعي الباحــث إلي أن يعمــم  ــاصر الت ــن العن ــة م ــة الكلي يقصــد بمجتمــع الدراســة المجموع

ــن  ــن العامل ــة م ــاسي للدراس ــع الأس ــون المجتم ــة، ويتك ــكلة المدروس ــة بالمش ــج ذات العلاق ــا النتائ عليه

بالقطــاع المــرفي، تــم اختيــار مفــردات عينــة البحــث بطريقــة العينــة العشــوائية البســيطة وهــي أحــدي 

العينــات الإحتماليــة وقــد تــم توزيــع )250( إســتمارة وتــم اســرداد )247( إســتمارة، أي بنســبة اســرداد 

ــالي يوضــح عــدد الإســتبيانات الموزعــة والمعــادة بعــد تعبئتهــا: بلغــت %98.8، والجــدول الت

الجدول )3(

الإستبانات الموزعة والمعادة

النسبةالعددالبيانات 

98.8%247إستبانات تم إعادتها 

31.2إستبانات لم يتم إعادتها 

--إستبانات غير صالحة للتحليل

%250100إجمالي الإستبانات الموزعة 

المصدر: إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

من الجدول )3( يتضح أن معدل الاستجابة بلغ %98.8 من الإستبيانات الموزعة. 

4 - تحليل بيانات محاور الدراسة:
ــي وردت في محــاور الدراســة  ــات الت ــل البيان ــاس وتحلي ــاول الباحــث قي        في هــذا الجــزء يتن

وذلــك بتحليــل عبــارات كل محــور عــي حــدا وذلــك عــي النحــو التــالي: 

أ- تحليل بيانات محور إستراتيجية استقطاب الموارد البشرية

i. التوزيع التكراري لعبارات محور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية:
       فيــا يــي التوزيــع التكــراري لإجابــات الوحــدات المبحوثــة لجميــع عبــارات محــور إســراتيجية 

تدريــب المــوارد البشرية:
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الجدول )4(

التوزيع التكراري لعبارات محور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية

العبــــــارة
لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

نسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

يتــم وضــع خطــة إســراتيجية 
وتطويــر  لتدريــب  ســنوية 
ــى  ــاء ع ــة بن ــوارد البشري الم

الاحتياجــات.

9036.411144.9229166.583.2

تقــوم مؤسســتكم بتدريــب 
المــوارد البشريــة بهــدف زيــادة 
معارفهــم المتعلقــة بوظائفهم.

9739.311446.22510.172.841.6

تقــوم مؤسســتكم بتدريــب 
بهــدف  البشريــة  المــوارد 
ــة. ــر مهاراتهــم الوظيفي تطوي

10140.911245.3218.583.252

برامــج  مؤسســتكم  تربــط 
ــف  ــة الوص ــب بطبيع التدري

للموظفــن. الوظيفــي 
8534.410642.93815.4166.520.8

تتوفــر في مؤسســتكم بيئــة 
للتدريــب. محفــزة 

6325.510944.14317.4228.9104

تعمــل مؤسســتكم عــى وضع 
لتدريــب  مناســبة  خطــط 
وفــق  العاملــن  جميــع 
معــدة. وخطــط  دراســات 

7028.310843.737152510.172.8

تزيــد البرامــج التدريبيــة مــن 
للمــوارد  الإنتاجيــة  معــدل 

البشريــة في مؤسســتكم.
8032.411245.34317.483.241.6

برامــج  المؤسســة  تعتمــد 
منتظمــة لتدريــب وتطويــر 
العاملــن الجــدد لاكتســاب 

المهــارات اللازمــة لهــم 

7831.610642.93815.4176.983.2

تتناســب برامــج التدريــب مع 
طبيعــة العمــل في مؤسســتكم 

مــن وجهــة نظــرك.
6827.511948.23815.4176.952

يتــم تقييــم المتدربــن بعــد 
الانتهــاء مــن البرامــج التدريبية. 

6827.511044.53413.8249.7114.5

95229.6142544.449615.42477.7912.8إجمالي العبــــــارات

المصدر: إعداد الباحثان بالإعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م.
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يتضح من الجدول )4( ما يلي :

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الأولي: يتــم وضــع خطــة إســراتيجية ســنوية 

لتدريــب وتطويــر المــوارد البشريــة بنــاء عــى الاحتياجــات حيــث بلغــت نســبتهم )81.3(% بينــا بلغــت 

نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )9.7(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت 

نســبتهم )9(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثانيــة: تقــوم مؤسســتكم بتدريــب المــوارد 

ــت  ــا بلغ ــبتهم )85.5(% بين ــت نس ــث بلغ ــم حي ــة بوظائفه ــم المتعلق ــادة معارفه ــدف زي ــة به البشري

نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )4.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت 

نســبتهم )10.1(%.

ــة: تقــوم مؤسســتكم بتدريــب المــوارد  ــارة الثالث ــن يوافقــون عــي العب ــة الذي ــة أفــراد العين إن غالبي

البشريــة بهــدف تطويــر مهاراتهــم الوظيفيــة حيث بلغــت نســبتهم )86.2(% بينما بلغت نســبة غــر  الموافقين 

عــي ذلــك )5.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )8.5(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الرابعــة: تربــط مؤسســتكم برامــج التدريب 

بطبيعــة الوصــف الوظيفــي للموظفــن حيــث بلغــت نســبتهم )77.3(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقين 

عــي ذلــك )7.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقد بلغــت نســبتهم )15.4(%.

ــة  ــتكم بيئ ــر في مؤسس ــة: تتوف ــارة الخامس ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

محفــزة للتدريــب بلغــت نســبتهم )69.6(% حيــث بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )13(% 

أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )17.4(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة السادســة: تعمــل مؤسســتكم عــى وضــع 

خطــط مناســبة لتدريــب جميــع العاملــن وفــق دراســات وخطــط معــدة حيــث بلغــت نســبتهم )72(% 

بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )13(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة 

فقــد بلغــت نســبتهم )15(%.

ــة  ــتكم بيئ ــر في مؤسس ــابعة: تتوف ــارة الس ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

محفــزة للمتدربــن لتطبيــق مــا تعلمــوه مــن التدريــب في عملهــم حيــث بلغــت نســبتهم )64.8(% بينــا 

بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )13.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد 

بلغــت نســبتهم )21.9(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثامنــة: يخُضــع العاملــن في كل قســم أو 

دائــرة عــي الأقــل لبرنامــج تدريبــي واحــد ســنوياً حيــث بلغــت نســبتهم )59.5(% بينــا بلغــت نســبة غــر  

الموافقــن عــي ذلــك )20.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.%)20.2(
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ــة مــن  ــد البرامــج التدريبي ــارة التاســعة: تزي ــن يوافقــون عــي العب ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

معــدل الإنتاجيــة للمــوارد البشريــة في مؤسســتكم حيــث بلغــت نســبتهم )77.7(% بينــا بلغــت نســبة 

ــت  ــد بلغ ــددة فق ــات مح ــدوا إجاب ــن لم يب ــة الذي ــراد العين ــا أف ــك )4.9(% أم ــي ذل ــن ع ــر  الموافق غ

نســبتهم )17.4(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة العــاشرة: تعتمــد المؤسســة برامــج منتظمــة 

ــث بلغــت نســبتهم )74.5(%  ــم حي ــة له ــارات اللازم ــن الجــدد لاكتســاب المه ــر العامل ــب وتطوي لتدري

ــات  ــدوا إجاب ــن لم يب ــة الذي ــراد العين ــا أف ــك )10.1(% أم ــي ذل ــن ع ــر  الموافق ــبة غ ــت نس ــا بلغ بين

ــد بلغــت نســبتهم )15.4(%. محــددة فق

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الحــادي عــر: تســاعد برامــج التدريــب في 

خفــض معــدل الــدوران الوظيفــي في مؤسســتكم حيــث بلغــت نســبتهم )65.9(% بينــا بلغــت نســبة غــر  

الموافقــن عــي ذلــك )12.6(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.%)21.5(

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثانيــة عــر: تتناســب برامــج التدريــب 

ــت  ــا بلغ ــبتهم )75.7(% بين ــت نس ــث بلغ ــرك حي ــة نظ ــن وجه ــتكم م ــل في مؤسس ــة العم ــع طبيع م

نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )8.9(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت 

ــبتهم )15.4(%. نس

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثالثــة عــر: يتــم تقييــم المتدربــن بعــد 

الانتهــاء مــن البرامــج التدريبيــة حيــث بلغــت نســبتهم )72(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي 

ذلــك )14.2(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )13.8(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي جميــع عبــارات محــور إســراتيجية تدريــب المــوارد 

البشريــة بلغــت نســبتهم )74(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )10.2(% أمــا أفــراد العينــة 

الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )15.4(%.

ii. إختبار دلالة الفروق الإحصائية لعبارات محور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية:

ــراتيجية  ــور إس ــارات مح ــة لعب ــروق الإحصائي ــة الف ــار دلال ــع كآي لإختب ــج مرب ــي نتائ ــا ي   في

ــة: ــوارد البشري ــب الم تدري
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الجدول )5(

اختبار دلالة الفروق الإحصائية لعبارات محور إستراتيجية تدريب الموارد البشرية

العبـــــــــــــارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي%

 t قيمة
المحسوبة

مستوي 
الترتيبالتفسيرالدلالة

خطــة  وضــع  يتــم 
ســنوية  إســراتيجية 
لتدريــب وتطويــر المــوارد 
عــى  بنــاء  البشريــة 

. ت جــا لاحتيا ا

3أوافق4.051.00298163.450.000

مؤسســتكم  تقــوم 
بتدريــب المــوارد البشرية 
ــم  ــادة معارفه بهــدف زي

بوظائفهــم. المتعلقــة 

2أوافق4.190.849383.877.470.000

مؤسســتكم  تقــوم 
بتدريــب المــوارد البشرية 
بهــدف تطويــر مهاراتهــم 

الوظيفيــة.

أوافق4.200.87788475.220.000
1بشدة

مؤسســتكم  تربــط 
برامــج التدريــب بطبيعة 
الوظيفــي  الوصــف 

. ظفــن للمو

5أوافق4.040.912180.869.550.000

مؤسســتكم  في  تتوفــر 
ــة محفــزة للتدريــب. 10أوافق3.781.051975.656.500.000بيئ

تعمــل مؤسســتكم عــى 
وضــع خطــط مناســبة 
لتدريــب جميــع العاملين 
ــط  ــات وخط ــق دراس وف

ــدة. مع

8أوافق3.851.03627758.330.000

ــة  ــد البرامــج التدريبي تزي
الإنتاجيــة  مــن معــدل 
في  البشريــة  للمــوارد 

. مؤسســتكم

4أوافق4.040.880480.872.060.000

تعتمــد المؤسســة برامــج 
لتدريــب  منتظمــة 
وتطويــر العاملــن الجــدد 
المهــارات  لاكتســاب 

لهــم.  اللازمــة 

6أوافق3.931.017578.660.660.000
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العبـــــــــــــارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي%

 t قيمة
المحسوبة

مستوي 
الترتيبالتفسيرالدلالة

تتناســب برامــج التدريب 
مــع طبيعــة العمــل في 
ــة  ــن وجه ــتكم م مؤسس

ــرك. نظ

7أوافق3.920.940478.465.570.000

المتدربــن  تقييــم  يتــم 
بعــد الانتهــاء مــن البرامج 

ــة.  التدريبي
9أوافق3.811.082176.255.330.000

أوافق3.900.70597886.900.000إجمالي العبــــــارات

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

قيمة t الجدولية عند مستوي معنوية 0.05 و درجة حرية 246 تساوي 1.96

ــة  ــة الداخلي ــل البيئ ــارات محــور تحلي ــب عب ــان أن ترتي ــن خــال الجــدول )5( يلاحــظ الباحث م

ــار الفــروق بــن  ــة الواحــدة لإختب ــار tللعين ــوزن النســبي وإختب بإســتخدام الوســط الحســابي المرجــح وال

ــتجوبين كان كالأتي : ــات المس إجاب

ــر  ــدف تطوي ــة به ــوارد البشري ــب الم ــتكم بتدري ــوم مؤسس ــارة: تق ــاءت العب ــب الأول ج في الترتي

مهاراتهــم الوظيفيــة بوســط حســابي 4.20 وإنحــراف معيــاري 0.8778 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة 

%84 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )75.22(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان 

ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن بشــدة.

ــادة  ــدف زي ــة به ــوارد البشري ــب الم ــوم مؤسســتكم بتدري ــارة: تق ــاني جــاءت العب ــب الث في الترتي

ــبي  ــوزن النس ــغ ال ــاري 0.8493 وبل ــراف معي ــابي 4.19 وإنح ــط حس ــم بوس ــة بوظائفه ــم المتعلق معارفه

ــن  ــل م ــو أق ــة )0.000( وه ــتوي دلال ــاوي )77.47( ومس ــوبة تس ــة t المحس ــارة %83.8 وقيم ــذه العب له

)0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح 

الموافقــن.

ــر  ــب وتطوي ــنوية لتدري ــراتيجية س ــة إس ــع خط ــم وض ــارة: يت ــاءت العب ــث ج ــب الثال في الترتي

ــوزن  ــغ ال ــاري 1.0029 وبل ــاء عــى الاحتياجــات بوســط حســابي 4.05 وإنحــراف معي ــة بن المــوارد البشري

النســبي لهــذه العبــارة %81 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )63.45(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل 

مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة 

ــح الموافقــن. لصال

في الترتيــب الرابــع جــاءت العبــارة: تزيــد البرامــج التدريبيــة مــن معــدل الإنتاجيــة للمــوارد البشرية 

في مؤسســتكم بوســط حســابي 4.04 وإنحــراف معيــاري 0.8804 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة 80.8 

وقيمــة t المحســوبة تســاوي )72.06(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك 

يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.
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ــف  ــة الوص ــب بطبيع ــج التدري ــتكم برام ــط مؤسس ــارة: ترب ــاءت العب ــس ج ــب الخام في الترتي

الوظيفــي للموظفــن بوســط حســابي 4.04 وإنحــراف معيــاري 0.9121 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة    

ــه  ــل مــن )0.05( وعلي ــة )0.000( وهــو أق 80.8 %وقيمــة t المحســوبة تســاوي )69.55(  ومســتوي دلال

فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح أفــراد العينــة 

لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب الســادس جــاءت العبــارة: تعتمــد المؤسســة برامــج منتظمــة لتدريــب وتطويــر العاملين 

الجــدد لاكتســاب المهــارات اللازمــة لهــم بوســط حســابي 3.93  وإنحــراف معيــاري 1.0175 وبلــغ الــوزن 

النســبي لهــذه العبــارة %78.6 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )60.66(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل 

مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة 

لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب الســابع جــاءت العبــارة: تتناســب برامــج التدريــب مــع طبيعــة العمــل في مؤسســتكم 

مــن وجهــة نظــرك بوســط حســابي3.92 وإنحــراف معيــاري 0.9404 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة 

%78.4 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )65.57( ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان 

ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب الثامــن جــاءت العبــارة: تعمــل مؤسســتكم عــى وضــع خطــط مناســبة لتدريــب جميــع 

ــوزن  ــغ ال ــاري 1.0362 وبل ــراف معي ــابي3.85 وإنح ــط حس ــد بوس ــط مع ــات وخط ــق دراس ــن وف العامل

النســبي لهــذه العبــارة %77 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )58.33(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل 

مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة 

لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب التاســع جــاءت العبــارة: يتــم تقييــم المتدربــن بعــد الانتهــاء مــن البرامــج التدريبيــة 

 t ــة ــارة 76.2 وقيم ــذه العب ــبي له ــوزن النس ــغ ال ــاري 1.0821 وبل ــراف معي ــابي3.81 وإنح ــط حس بوس

المحســوبة تســاوي )55.33(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي 

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب العــاشر جــاءت العبــارة: تتوفــر في مؤسســتكم بيئــة محفــزة للتدريــب بوســط حســابي 

3.78 وإنحــراف معيــاري 1.0519 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة %75.6 وقيمــة t المحســوبة تســاوي 

)76.50(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات 

دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

ب- تحليل بيانات محور تعظيم رأس المال الفكري للمصارف

i. التوزيع التكراري لعبارات محور تعظيم رأس المال الفكري للمصارف

       فيــا يــي التوزيــع التكــراري لإجابــات الوحــدات المبحوثــة لجميــع عبــارات محــور تعظيــم 

رأس المــال الفكــري للمصــارف:
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الجدول )6(

التوزيع التكراري لعبارات محور تعظيم رأس المال الفكري للمصارف

العبــــــارة

لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

نسبةددعنسبةعددنسبةعددنسبةعددنسبةعدد

القيمة الســوقية لمؤسستكم 

في تزايد مســتمر.
6827.5116474016.2176.962.4

يتــم  مؤسســتكم  في 

التكنولوجيــا  اســتخدام 

كبــر. بشــكل 

9940.19739.33614.6114.541.6

لــدي مؤسســتكم هيــكل 

تنظيمــي جيــد.
84349538.53715239.383.2

نظــم  مؤسســتكم  لــدي 

متطــورة. معلومــات 
86349538.53715145.772.8

تهتــم مؤسســتكم بالبيانات 

والمعلومــات والمنشــورات.
7731.2121493313.4114.552

ثابتــة  إجــراءات  هنالــك 

ومعروفــة لجميــع الأنشــطة 

مؤسســتكم. في 

9136.810843.7371510410.4

لمؤسســتكم علاقــة طيبــة 

مــع العمــاء.
11144.911446.2176.931.220.8

لمؤسســتكم القــدرة عــي 

جــدد،  عمــاء  كســب 

الاحتفــاظ  عــي  والقــدرة 

الحاليــن. بالعمــاء 

9839.710944.12710.9114.520.8

بمؤسســتكم  للعاملــن 

مهــارات للتفــاوض وبنــاء 

الآخريــن. مــع  علاقــات 

9538.512249.4197.772.841.6

رؤيــة  تملــك  مؤسســتكم 

واضحــة،  إســراتيجية 

ــزة  ــق مي ــتطيع أن تحق تس

ــن  ــا م تنافســية عــي غيره

المؤسســات.

9438.19940.12911.7187.372.8

90336.7107643.731212.71255461.9إجمالي العبــــــارات

المصدر : إعداد الباحثان بالإعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م.
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يتضح من الجدول)6( ما يلي :

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثانيــة: القيمــة الســوقية لمؤسســتكم في 

تزايــد مســتمر حيــث بلغــت نســبتهم )74.5(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )9.3(% أمــا 

أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )16.2(%.

ــتخدام  ــم اس ــتكم يت ــة: في مؤسس ــارة الثالث ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

التكنولوجيــا بشــكل كبــر حيــث بلغــت نســبتهم )79.4(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك 

)6(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )14.6(%.

ــكل  ــتكم هي ــدي مؤسس ــة: ل ــارة الخامس ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

تنظيمــي جيــد حيــث بلغــت نســبتهم )72.5(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )12.5(% 

ــد بلغــت نســبتهم )15(%. ــات محــددة فق ــدوا إجاب ــن لم يب ــة الذي ــراد العين ــا أف أم

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة السادســة: لــدي مؤسســتكم نظــم معلومات 

متطــورة حيــث بلغــت نســبتهم )72.5(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )12.5(% أمــا 

أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )15(%.

ــات  ــتكم بالبيان ــم مؤسس ــابعة: تهت ــارة الس ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

والمعلومــات والمنشــورات حيــث بلغــت نســبتهم )80.2(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك 

)6.4(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )13.4(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة الثامنــة: هنالــك إجــراءات ثابتــة ومعروفــة 

لجميــع الأنشــطة في مؤسســتكم حيــث بلغــت نســبتهم )80.5(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي 

ذلــك )4.5(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )15(%.

ــة مــع  ــارة التاســعة: لمؤسســتكم علاقــة طيب ــن يوافقــون عــي العب ــة الذي ــة أفــراد العين إن غالبي

العمــاء حيــث بلغــت نســبتهم )91.1(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )2(% أمــا أفــراد 

العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )6.9(%.

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي العبــارة العــاشرة: لمؤسســتكم القــدرة عــي كســب 

عمــاء جــدد، والقــدرة عــي الاحتفــاظ بالعمــاء الحاليــن حيــث بلغــت نســبتهم )83.8(% بينــا بلغــت 

نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )5.3(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت 

نســبتهم )10.9(%.

ــتكم  ــن بمؤسس ــر: للعامل ــادي ع ــارة الح ــي العب ــون ع ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

مهــارات للتفــاوض وبنــاء علاقــات مــع الآخريــن حيــث بلغــت نســبتهم )87.9(% بينــا بلغــت نســبة غــر  

الموافقــن عــي ذلــك )4.4(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم 

.%)7.7(

ــة  ــك رؤي ــة عــر: مؤسســتكم تمل ــارة الثاني ــون عــي العب ــن يوافق ــة الذي ــراد العين ــة أف إن غالبي

ــت  ــث بلغ ــات حي ــن المؤسس ــا م ــي غيره ــية ع ــزة تنافس ــق مي ــتطيع أن تحق ــة، تس ــراتيجية واضح إس
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نســبتهم )78.2(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )10.1(% أمــا أفــراد العينــة الذيــن لم 

ــبتهم )11.7(%. ــت نس ــد بلغ ــددة فق ــات مح ــدوا إجاب يب

إن غالبيــة أفــراد العينــة الذيــن يوافقــون عــي جميــع عبــارات محــور تعظيــم رأس المــال الفكــري 

للمصــارف حيــث بلغــت نســبتهم )80.4(% بينــا بلغــت نســبة غــر  الموافقــن عــي ذلــك )6.9(% أمــا 

أفــراد العينــة الذيــن لم يبــدوا إجابــات محــددة فقــد بلغــت نســبتهم )12.7(%.

ii. إختبار دلالة الفروق الإحصائية لعبارات محور تعظيم رأس المال الفكري للمصارف:

ــم رأس  ــارات محــور تعظي ــة لعب ــة الفــروق الإحصائي ــار دلال ــع كآي لإختب ــج مرب ــي نتائ ــا ي   في

المــال الفكــري للمصــارف:

الجدول )7(

اختبار دلالة الفروق الإحصائية لعبارات محور تعظيم رأس المال الفكري للمصارف

العبـــــــــــــارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي%

 t قيمة
المحسوبة

مستوي 
الترتيبالتفسيرالدلالة

يتــم الاحتفــاظ بالخــرات 
11أوافق3.781.141975.651.990.000في مؤسســتكم.

الســوقية  القيمــة 
تزايــد  في  لمؤسســتكم 

. مســتمر
6أوافق4.061.666681.223.910.000

يتــم  مؤسســتكم  في 
التكنولوجيــا  اســتخدام 

كبــر. بشــكل 
أوافق 4.281.701585.624.870.000

4بشدة

تتبنــي  مؤسســتكم 
وعمليــات  التفكــر 
والابتــكار. الإبــداع 

12أوافق3.691.042573.855.540.000

لــدي مؤسســتكم هيــكل 
10أوافق3.911.072378.257.260.000تنظيمــي جيــد.

لــدي مؤسســتكم نظــم 
متطــورة. 9أوافق4.000.99188063.380.000معلومــات 

مؤسســتكم  تهتــم 
والمعلومــات  بالبيانــات 

. ت لمنشــورا وا
7أوافق4.030.899080.670.430.000

ــة  ــراءات ثابت ــك إج هنال
لجميــع  ومعروفــة 
ــتكم. ــطة في مؤسس الأنش

4.281.671985.625.200.000
أوافق 
بشدة

3

لمؤسســتكم علاقــة طيبــة 
مــع العمــاء.

2أوافق4.330.729186.693.380.000
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العبـــــــــــــارة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي%

 t قيمة
المحسوبة

مستوي 
الترتيبالتفسيرالدلالة

لمؤسســتكم القــدرة عــي 
جــدد،  عمــاء  كســب 
والقــدرة عــي الاحتفــاظ 

بالعمــاء الحاليــن.

5أوافق4.170.854283.476.790.000

بمؤسســتكم  للعاملــن 
مهــارات للتفــاوض وبنــاء 
علاقــات مــع الآخريــن.

أوافق 4.614.635992.215.620.000
1بشدة

ــة  ــك رؤي ــتكم تمل مؤسس
واضحــة،  إســراتيجية 
تســتطيع أن تحقــق ميــزة 
غيرهــا  عــي  تنافســية 

المؤسســات. مــن 

8أوافق4.031.023680.661.910.000

أوافق4.100.89588271.880.000إجمالي العبــــــارات

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

قيمة t الجدولية عند مستوي معنوية 0.05 و درجة حرية 246 تساوي 1.96

مــن خــال الجــدول )7( يلاحــظ الباحثــان أن ترتيــب عبــارات محــور تعظيــم رأس المــال الفكــري 

ــار  ــدة لإختب ــة الواح ــار tللعين ــبي وإختب ــوزن النس ــح وال ــابي المرج ــط الحس ــتخدام الوس ــارف بإس للمص

ــات المســتجوبين كان كالأتي : ــن إجاب ــروق ب الف

ــع  ــات م ــاء علاق ــاوض وبن ــارات للتف ــن بمؤسســتكم مه ــارة: للعامل ــب الأول جــاءت العب في الترتي

الآخريــن بوســط حســابي 4.61  وإنحــراف معيــاري 4.6359 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة 92.2% 

وقيمــة t المحســوبة تســاوي )15.62(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك 

يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن بشــدة.

ــاء بوســط حســابي4.33  ــع العم ــة م ــة طيب ــارة: لمؤسســتكم علاق ــاني جــاءت العب ــب الث في الترتي

ــاوي  ــوبة تس ــة t المحس ــارة %86.6 وقيم ــذه العب ــبي له ــوزن النس ــغ ال ــاري 0.7291 وبل ــراف معي وإنح

)93.38( ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات 

ــح الموافقــن بشــدة. ــات أفــراد العينــة لصال ــة بــن إجاب ــة إحصائي دلال

في الترتيــب الثالــث جــاءت العبــارة: هنالــك إجــراءات ثابتــة ومعروفــة لجميــع الأنشــطة في 

مؤسســتكم بوســط حســابي 4.28 وإنحــراف معيــاري 1.6719 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة 85.6% 

وقيمــة t المحســوبة تســاوي )25.20(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك 

يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن بشــدة.
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في الترتيــب الرابــع جــاءت العبــارة: في مؤسســتكم يتــم اســتخدام التكنولوجيــا بشــكل كبــر بوســط 

حســابي 4.28 وإنحــراف معيــاري 1.7015 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة %85.6 وقيمــة t المحســوبة 

ــك يشــر إلي وجــود  ــان ذل ــه ف ــل مــن )0.05( وعلي ــة )0.000( وهــو أق تســاوي )24.87(  ومســتوي دلال

فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن بشــدة.

في الترتيــب الخامــس جــاءت العبــارة: لمؤسســتكم القــدرة عــي كســب عمــاء جــدد، والقــدرة عــي 

الاحتفــاظ بالعمــاء الحاليــن بوســط حســابي 4.17 وإنحــراف معيــاري 0.8542 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه 

العبــارة %83.4 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )76.79(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليه 

فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

ــط  ــتمر بوس ــد مس ــتكم في تزاي ــوقية لمؤسس ــة الس ــارة: القيم ــاءت العب ــادس ج ــب الس في الترتي

حســابي 4.06 وإنحــراف معيــاري 1.6666 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة %81.2 وقيمــة t المحســوبة 

ــك يشــر إلي وجــود  ــان ذل ــه ف ــل مــن )0.05( وعلي ــة )0.000( وهــو أق تســاوي )2391.(  ومســتوي دلال

ــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن. فــروق ذات دلال

في الترتيــب الســابع جــاءت العبــارة: تهتــم مؤسســتكم بالبيانــات والمعلومــات والمنشــورات بوســط 

حســابي4.03 وإنحــراف معيــاري 0.8990 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة %80.6 وقيمــة t المحســوبة 

ــك يشــر إلي وجــود  ــان ذل ــه ف ــن )0.05( وعلي ــل م ــة )0.000( وهــو أق تســاوي )70.43( ومســتوي دلال

فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

ــة إســراتيجية واضحــة، تســتطيع أن  ــك رؤي ــارة: مؤسســتكم تمل ــن جــاءت العب ــب الثام في الترتي

تحقــق ميــزة تنافســية عــي غيرهــا مــن المؤسســات بوســط حســابي 4.03 وإنحــراف معيــاري 1.0236 وبلــغ 

ــة )0.000(  ــتوي دلال ــاوي )61.91(  ومس ــوبة تس ــة t المحس ــارة %80.6 وقيم ــذه العب ــبي له ــوزن النس ال

وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد 

العينــة لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب التاســع جــاءت العبــارة: لــدي مؤسســتكم نظــم معلومــات متطورة بوســط حســابي4.00 

وإنحــراف معيــاري 0.9918 وبلــغ الــوزن النســبي لهــذه العبــارة %80 وقيمــة t المحســوبة تســاوي )63.38(  

ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات دلالــة 

إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

في الترتيــب العــاشر جــاءت العبــارة: لــدي مؤسســتكم هيــكل تنظيمــي جيــد بوســط حســابي3.91 

ــاوي  ــوبة تس ــة t المحس ــارة %78.2 وقيم ــذه العب ــبي له ــوزن النس ــغ ال ــاري 1.0723 وبل ــراف معي وإنح

)57.26(  ومســتوي دلالــة )0.000( وهــو أقــل مــن )0.05( وعليــه فــان ذلــك يشــر إلي وجــود فــروق ذات 

دلالــة إحصائيــة بــن إجابــات أفــراد العينــة لصالــح الموافقــن.

5 - إختبار فرضيات الدراسة:
لتحقيــق الهــدف مــن الدراســة وهــو: معرفــة العلاقــة بــن إســراتيجية اســتقطاب المــوارد البشريــة 

وتعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، يتــم أختبــار الفرضيــة والتــى تنــص عــى: توجــد علاقــة ذات دلالــة 
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إحصائيــة بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة وتعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف ولاختبــار هــذه 

ــل الإنحــدار الخطــى البســيط  ــم بشــكل أســاسي إســتخدام أســاليب الإحصــاء الخاصــة بتحلي ــة ت الفرضي

والتــي تهــدف للتعــرف عــي تأثــر إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة عــي تعظيــم رأس المــال الفكــري 

للمصــارف، وفى ذلــك تــم الإعتــاد عــي معامــل )Beta( لمعرفــة التغــر المتوقــع في المتغــر التابــع بســبب 

 )R2( التغــر الحاصــل في وحــدة واحــدة مــن المتغــر المســتقل، كــا تــم الإعتــاد عــي معامــل التحديــد

للتعــرف عــي قــدرة النمــوذج عــي تفســر العلاقــة بــن المتغــر المســتقل والمتغــر التابــع )التعــرف عــي 

النســبة التــي يؤثــر بهــا المتغــر المســتقل عــي المتغــر التابــع( بالإضافــة إلي إســتخدام إختبــار)F( للتعــرف 

عــي معنويــة نمــوذج الإنحــدار، وقــد تــم الإعتــاد عــي مســتوي الدلالــة )0.05( للحكــم عــي معنويــة 

ــد )0.05(  ــة المعتم ــتوي الدلال ــة مس ــع قيم ــب م ــة المحتس ــتوى المعنوي ــة مس ــم مقارن ــث ت ــر، حي التأث

والعكــس صحيــح.

فرضيــة نمــوذج الإنحــدار: أثــر إســراتيجية إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة عــي تعظيــم رأس 

المــال الفكــري للمصــارف.

الجدول )8(

نتائــج الإنحــدار الخطــي البســيط بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة وتعظيــم رأس المــال 

الفكــري للمصــارف )حجــم العينــة: 247(

المتغير المستقل
 β معامل الإنحدار

)قيمة بيتا(

 t مستوي دلالة

المحسوبة
Sig المعنوية

0.5724.7890.000إستراتيجية تدريب الموارد البشرية

المؤشرات الإحصائية

Constant( 1.263( الثابت

R0.572  معامل الإرتباط

R20.327 )معامل التحديد(

Error of the Estmate0.7362 )الخطأ المعياري(

Adjusted R20.325  )قيمة معامل الإرتباط المعدل(

F  change119.180 )قيمة F المحسوبة(

Sig F  change0.000 )مستوي دلالة F المعنوية المحسوبة(

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

تنــص الفرضيــة الثالثــة عــي: توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن إســراتيجية تدريــب المــوارد 

البشريــة وتعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف. لإختبــار هــذه الفرضيــة وبنــاءاً عــي مــا جــاء في الجــدول 

ــال  ــم رأس الم ــي تعظي ــتقل( ع ــر المس ــة )المتغ ــوارد البشري ــب الم ــراتيجية تدري ــر إس ــاس أث )8( في قي

ــر إيجــابي  ــة ذات تأث ــة إحصائي ــج وجــود علاق ــرت النتائ ــد أظه ــع(، لق ــر التاب ــري للمصــارف )المتغ الفك

لإســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة عــى تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف حيــث كانــت مســتوي 
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الدلالــة )0.000( أصغــر مــن مســتوى الدلالــة المعتمــد )0.05(، ومــن الجــدول)9( الخــاص بتحليــل التبايــن 

الأحُــادي للفرضيــة الأولي يمكــن توضــح مــدي تأثــر إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة عــى تعظيــم رأس 

المــال الفكــري للمصــارف.

الجدول )9(

تحليل التباين الأحُادي للفرضية الثالثة

المصادرالمتغير المستقل
مجموع 

المربعات

درجة 

الحرية

متوسط 

المربعات

 F قيمة

المحسوبة

مستوي 

الدلالة

ــب  ــراتيجية تدري إس

ــة ــوارد البشري الم

الإنحدار
64.3594164.3594

119.18
0.000 132.7872450.542

197.381246المجموع

المصدر:  إعداد الباحثان بالاعتماد علي بيانات الإستبانة 2024م

 مــن الجدولــن )8( و )9( لتحليــل التبايــن يتضــح أن قيمــة المعنويــة Sig هــي 0.000 وهــي أقــل 

مــن 0.05 المســتوي المعتمــد في هــذه الدراســة، وقيمــة F تبلــغ )119.18(، بالتــالى فــأن معنويــة النمــوذج 

مقبولــة بوجــود علاقــة إحصائيــة ذات تأثــر إيجــابي للمتغــر المســتقل وهــو إســراتيجية تدريــب المــوارد 

 )R( البشريــة عــي المتغــر التابــع تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، كــا أن قيمــة معامــل الإرتبــاط

بلغــت )0.572( أي أن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة مرتبطــة إرتباطــاً إيجابيــاً متوســطاً بتعظيــم 

رأس المــال الفكــري للمصــارف، إلا أنــه ومــن خــال قيمــة معامــل التحديــد )R2( والتــى بلغــت )0.327( 

 )R2( عــي المتغــر التابــع، ولإختبــار دلالــة معامــل التحديــد )أي أن المتغــر المســتقل يؤثــر بنســبة )%32.7

والتــي يســتدل مــن خلالهــا عــي نســبة التبايــن الــذي يفــره المتغــر المســتقل إســراتيجية تدريــب المــوارد 

البشريــة في معادلــة الإنحــدار مــن تبايــن المتغــر التابــع تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، فيســتخدم 

تحليــل تبايــن الإنحــدار الموضــح بالجــدول)4/3/22( والــذي يتضــح مــن خلالــه أن قيمــة مســتوي الدلالــة 

الإحصائيــة البالغــة )0.000( هــى أصغــر مــن )0.05( وبالتــالي فــأن النتيجــة معنويــة، أي أن المتغير المســتقل 

ــوارد  ــب الم ــاد عــي إســراتيجية تدري ــذا يمكــن الإعت ــع، ل ــر التاب ــن في المتغ ــر التباي يفــر وبشــكل كب

البشريــة للتأثــر عــى تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، وأيضــاً يمكننــا الوصــول إلي خلاصــة تحليــل 

الإنحــدار الخطــي البســيط والمتمثــل فى معادلــة التنبــؤ بقيمــة المتغــر التابــع تعظيــم رأس المــال الفكــري 

للمصــارف وهــى كــا يــي: 

تعظيم رأس المال الفكري للمصارف =  1.263 + 0.572  إستراتيجية تدريب الموارد البشرية

ــب  ــراتيجية تدري ــن إس ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــد علاق ــي: توج ــص ع ــي تن ــة الت ــل الفرضي ــه نقب علي

ــارف. ــري للمص ــال الفك ــم رأس الم ــة وتعظي ــوارد البشري الم
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 النتائج :
بعــد دراســة دور إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة في تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف 

في إطارهــا النظــري وإجــراء الدراســة الميدانيــة توصــل الباحثــان إلي النتائــج الآتيــة:

أظهــرت نتائــج التحليــل الاختيــاري وجــود علاقــة إرتباطيــة إحصائيــة متوســطة  ذات تأثــر إيجــابي 

ــغ معامــل  ــم رأس المــال الفكــري للمصــارف، حيــث بل ــة وتعظي ــن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشري ب

الإرتبــاط 0.572 ومعامــل التحديــد 0.327، عليــه فــإن إســراتيجية تدريــب المــوارد البشريــة تســاعد عــي 

تعظيــم رأس المــال الفكــري للمصــارف.

قيــام المصــارف بتدريــب المــوارد البشريــة بهــدف تطويــر مهاراتهــم الوظيفيــة ســاعد الموظــف في 

إتخــاذ القــرارات بــكل ســهولة وتحليــل المواقــف وحــل المشــاكل.

ــادة معارفهــم المتعلقــة بوظائفهــم أدي إلي  ــة بهــدف زي ــام المصــارف بتدريــب المــوارد البشري قي

رفــع كفائتهــم في الأداء مــن خــال إكتســاب المعــارف والخــرات.

وضــع خطــة إســراتيجية ســنوية لتدريــب وتطويــر المــوارد البشريــة بنــاء عــى الاحتياجــات أدي 

إلي وضــع أهــداف واضحــة ومحــددة وتوجيــه جهــود التدريــب بفعاليــة وضــان تحقيــق النتائــج المرجــوة.

ــام المصــارف بوضــع البرامــج التدريــب حســب طبيعــة الوصــف الوظيفــي للموظفــن ســاعد  قي

ــن الأداء  ــوب وتحس ــو مطل ــا ه ــا ك ــام به ــؤوليات والقي ــام والمس ــح للمه ــل واض ــار عم ــر إط ــي توف ع

ــي. ــم الداخ والتنظي

التوصيات 
في ضوء النتائج التي توصل إليها الباحثان يوُصيان  بالآتي:   	

يجب أن يخضع العاملين في كل قسم أو دائرة علي الأقل لبرنامج تدريبي واحد سنوياً.-	

ضرورة توفر بيئة محفزة للمتدربين لتطبيق ما تعلموه من التدريب في عملهم. -	

ضرورة إهتــام إدارة المصــارف بتشــجيع الموظفــن وزيــادة الإهتــام بالمعرفة العلميــة اللازمة -	

للقيــام بعملهــم عــي أفضــل وجــه مــن خــال حســهم عــي تحويــل المعــارف التــي يمتلكونهــا 

برامج. إلي 

ضرورة تركيــز إدارات المصــارف عــي التطويــر المســتمر لمهــارات وقــدرات الموظفين بالتشــجيع -	

والحوافــز المختلفــة ماديــاً ومعنويــاً والتشــجيع عــي مشــاركة الموظفــن ذوي المهــارات 

ــة متخصصــة  والكفــاءات في صناعــة القــرار، الإهتــام بتدريــب الموظفــن في مجــالات إداري

متعلقــة بدقــة العمــل والتعــاون بــن الموظفــن بمــا يخــدم بيئــة العمــل.
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