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 واقع الاستثمار في رأس المال البشري والمحافظة عليو

 -دراسة حالة بمؤسسة اتصالات الجزائر-

 بداد فوزية،  زلماط مريم

عليو حيث اعتمدنا في ىذا  وتطويره وكيفية المحافظةوآليات بناءه الداؿ البشري  رأستهدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ على  ملخص :
وتحليل  إظهارقد تم اختيار مؤسسة اتصالات الجزائر لرتمعا للبحث لزاولنٌ ، البحث على الدنهج الوصفي التحليلي في عرض الدفاىيم

المحددات التنافسية  أىمعتبر م  ي أنهاكما   ثلل الووة الخفية الي  تمم  بواء واستمرارية الدؤسسةيد ذيالواقع الحالي للرأس الداؿ البشري ال
استثلمار في رأس  فأشارت نتائج الدراسة أنو يوجد .عامل425م  أصل  105 على، حيث قامت الباحثلنٌ بتوزيع استبياف للمؤسسة

 .الداؿ البشري  بشكل موبوؿ وتسعى مؤسسة الاتصالات الجزائر في المحافظة عليو

 

   الداؿ البشري، الاستثلمار في راس الداؿ البشري، اتصالات الجزائرالرأس :  الكلمات المفتاحية

 JEL  :M12 ،O34تصنيف

The reality of investing in and maintaining human capital in Algerie Telecom 

 

  Abstract:This study aims to identify human capital, the mechanisms of building and 
developing it, and how to preserve it, as we relied in this research on the descriptive 
and analytical approach in presenting the concepts. The Algerian Telecom 
Corporation was chosen as a research community, trying to show and analyze the 
current reality of human capital, which represents the hidden force that includes The 
survival and continuity of the institution is also considered one of the most important 
competitive determinants of the institution, as researchers distributed a questionnaire 
to 105 out of 425 workers. The results of the study indicated that there is an 
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acceptable investment in human capital and the Algerian telecom operator seeks to 
preserve it. 

Keywords: human capital ,Investing in human capital , Algeria Telecom 

JEL Classification: M12. O34 

 مقدمة  .1

تسعى الدنظمات الدعاصرة في ظل بيئة شديدة التنافسية إلى كسب ميزة تنافسية على غنًىا م  الدنظمات العاملة في نفس النشاط      
 ع  طريق استغلاؿ الطاقة الفكرية والعولية للأفراد.وذلك م  خلاؿ اضافة قيمة للعميل وتحويق التميز 

وتؤدي آلية بناء وتطوير راس الداؿ البشري دورا ىاما في جعل الدورد البشري ميزة تنافسية م  خلاؿ تدعيم الامكانيات       
اؿ البشري ويركز والطاقات البشرية، ومساعدتهم على اكتشاؼ وتدفق امكانياتهم المحتملة، وىناؾ جدؿ كبنً حوؿ راس الد

 ىذا الجدؿ بشكل اساسي على عدد م  الأمور الدتعلوة بآليات الاستثلمار فيو والمحافظة عليو. 

،ظهر مع التغنًات الحالية الي  يشهدىا العالم و ىو  تستمد ىذه الدراسة اهميتها م  خلاؿ تناولذا لدوضوع يتسم بالحداثة     
المحافظة عليو ومساهمتو في خلق قيمة ممافة وإعطاء ميزة تنافسية للمؤسسة ،كما تبرز الاستثلمار في راس الداؿ البشري وأهمية 

 اهمية الدراسة في انها تناولت دراسة ميدانية لدؤسسة اتصالات الجزائر،والي  تعتبر أقوى مؤسسة اتصالات لزليا.

 انطلاقا م  خلفيات ىذه الدراسة نطرح الإشكالية التالية:

 الات الجزائر في رأس مالها البشري وتعمل على المحافظة عليو ؟ىل تستثمر مؤسسة اتص

 لذلك فإف الدراسة الحالية، تحاوؿ سد جزء م  ذلك الفراغ ع  طريق الإجابة على التساؤلات التالية:

 ما ىو راس الداؿ البشري؟  -

 ما ىو الفرؽ بنٌ الرأس الداؿ البشري وادارة الدوارد البشرية؟ -

 الرأس الداؿ البشري؟ ما مفهوـ الاستثلمار في -

 ما ىي نظريات الاستثلمار في راس الداؿ البشري؟ -

 ما ىي آليات بناءه ومتطلبات تطويره والحفاظ عليو؟ -

 ما ىو واقع استثلمار رأس الداؿ البشري داخل مؤسسة اتصالات الجزائر؟ -

 م  خلاؿ مشكلة البحث والأسئلة تم صياغة الفرضيات التالية:فرضيات الدراسة  -
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 الأولى: الفرضية -
لا يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ وجود استثلمار لرأس الداؿ البشري في مؤسسة  :العدمفرضية  -

 اتصالات.
يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ وجود استثلمار لرأس الداؿ البشري في مؤسسة  :البديلةالفرضية  -

 اتصالات الجزائر.
 الفرضية الثانية: -
لا يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ حفاظ مؤسسة اتصالات الجزائر على رأس  :العدم فرضية -

 مالذا البشري.
يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ حفاظ مؤسسة اتصالات الجزائر على راس  :البديلةالفرضية  -

 مالذا البشري.

 الدراسات السابقة:

( بعنواف: )الاستثلمار في الرأس الداؿ الفكري ( الذدؼ م  الدراسة: اعطاء الدفاىيم 2011دراسة )عيسى دراجي،  .1
الأساسية للراس الداؿ الفكري، وتوضيح علاقة الرأس الداؿ الفكري ببعض التحديات الادارية الدعاصرة، والاستثلمار 

 ائج الي  توصلت اليها الدراسة:في الرأس الداؿ الفكري والمحافظة عليو.و م  اىم النت
 الاستثلمار في التكوي  لأهميتو واثر ذلك على حس  سنً الدنظمة. -
 الاستفادة م  خبرات العاملنٌ م  أجل تكوي  باقي الفئات. -
ضرورة تفعيل ومشاركة كافة الأفراد في وضع لسططات التكوي  الدستوبلية، خصوصا الدشرفوف لعلاقتهم الدباشرة مع  -

 .التنفيذيوف
 استثلمار في البشرية الدوارد إدارة لشارسات الدائم( بعنواف:) دور عبد السلاـ عبد علي طاىر، جميل دراسة )فاضل .2

تأثنً أنشطة الدوارد  مدى على ( الذدؼ م  الدراسة التعرؼ7201الصحة وزارة في تطبيوي بحث البشري الداؿ رأس
في الدؤسسات الصحية العراقية وم  أىم النتائج الدتوصل اليها  البشري الداؿ لرأس الأفمل الاستثلمار في البشرية
 حدوث وعدـ ، البشري الداؿ رأس الدتغنً الدستجيب في )التحفيز،التوييم التدريب،( للأبعاد تأثنً يوجد العملية
  البشري. الداؿ رأس الاستجابي الدتغنً في )التوظيف(لدتغنً معنوي تأثنً

، Corine Boon, Rory Eckardt, David P. Lepak & Paul Boselieدراسة ) .3
 Integrating strategic human capital and strategic) (human( بعنواف: 2018

resource management 
تهدؼ ىذه الدراسة إلى زيادة الدعرفة حوؿ رأس الداؿ البشري داخل الدنظمات م  خلاؿ دمج اثننٌ م  الأبحاث 
الي  تركز مباشرة على رأس الداؿ البشري ، ولكنها اقتربت م  رأس الداؿ البشري بطرؽ لستلفة: رأس الداؿ البشري 
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والبحوث الاستراتيجية  SHCية. حيث تصف كل م  ( ، وإدارة الدوارد البشرية الإستراتيجSHCالاستراتيجي )
لإدارة الدوارد البشرية واقتراح لرالات التكامل ، والاتجاىات للبحث في الدستوبل حوؿ رأس الداؿ البشري في 

 الدنظمات.
 ( بعنواف:Matthew R. Marvel  ،Justin L. Davis ،Curtis R. Sproulدراسة )  .4

) Human Capital and Entrepreneurship Research: A Critical Review and 
Future Directions 2016) 

موالات في المجلات الرائدة في لراؿ الإدارة وتنظيم الدشاريع على مدى عودي   109ىذه الدراسة يتم مراجعة  في 
م  الزم . ويتم تنظيم مناقشة م  حيث الدناىج والأساليب والتحليلات متعددة النظريات والبنى والتركيز على 

ة للتحويق. لزاولنٌ تطوير تصنيفًا لرأس الداؿ البشري الدراسة. يتم طرح عدد م  الفجوات البحثلية والمجالات الواعد
ومناقشة كيف يدك  للبحوث الدستوبلية في أنواع رأس الداؿ البشري الدرتبطة بعملية تنظيم الدشاريع أف تفيد الأبحاث 
والدمارسات.وذلك بفك البناء الرأسمالي البشري ووضع نموذجًا لاستثلمارات رأس الداؿ البشري )أي التعليم 

 والتدريب / الخبرة والتوظيف( ونتائج رأس الداؿ البشري )أي الدعرفة والدهارات والودرات(.
 
 :  مفهوم راس المال البشري .0

يستخدـ مصطلح الراس الداؿ البشري على مستوى المجتمع ككل ليعبر ع  الادراؾ الاجتماعي لأهمية تطوير كافة الووى 
لحد الاقصى م  الاستغلاؿ الأمثلل لودرات وإمكانات جميع الافراد الدشاركنٌ في تركيبها. العاملة الحالية والدستوبلية لتحويق ا

اما على الدستوى التنظيمي فيمك  الووؿ باف الراس الداؿ البشري ىو اجمالي قيمة الدعارؼ، الدهارات، الودرات، الكفاءات، 
الكفاءات المحورية وتحويق الديزة التنافسية، مع العلم باف الخبرات والدؤىلات الدتوفرة في الدنظمة ومدى مساهمتها في تكوي  

عوامل التخصص والندرة في الدوارد البشرية تزيد م  درجة إسهامها النسبي في مواجهة الدنافسنٌ. كما يدك  تعريف الرأس الداؿ 
س الذي يبنى عليو الرأس الداؿ البشري كويمة مركبة م  كفاءة وقدرات الفرد واتجاىات العمل ورضا الدوظف الذي يعتبر الأسا

.  و يرى ستيوارت باف راس (220، صفحة 2012)ب  صلاح ابو الجدائل،  الذيكلي والعلائوي، الإبداع والتحسنٌ الدستمر
لاستغلاؿ الودرة الذىنية للعاملنٌ الداؿ البشري ىو قيمة معرفة مهارات العامل بالنسبة لتكوي  ثروات الدنظمة، وأفمل طرؽ 
 .A.Stewart, 1997, p) ىي منحهم مكانا آمنا يدكنهم م  الدشاركة في أفكارىم، دوف تدخل البنًوقراطينٌ والوسطاء

11). 

 

 الفرق بين الراس المال البشري وادارة الموارد البشرية: .3
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 mercer humaneللتمييز بنٌ الدفهومنٌ قدمت لنا مؤسسة منًسر الاستشارية للموارد البشرية           
ressource consulting) ( إطارا فكريا يديز بنٌ إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية وإستراتيجية الرأس الداؿ البشري فلكل

 منهما ىدفها الاستراتيجي والي  تسعى خططو لتحويوو:

ة إدارة الدوارد البشرية: ىي نمط م  العمليات تمع لسطط للموارد البشرية ولرموعة م  الأنشطة الي  إستراتيجي -1
 .Boon, Eckardt, P.lepak, & Boselie, 2018, p) تهدؼ إلى تدكنٌ الدنظمة م  تحويق أىدافها

ة على إدارة التكاليف أكثلر م  تركيزىا على تحويق الويمة الدمافة للمنظمة، ،  تركز إستراتيجية إدارة الدوارد البشري(36
،عمليات ووظائف إدارة الدوارد البشرية. ويتم ذلك ع  طريق ىندرة  ،ىياكل م  خلاؿ التركيز على استراتيجيات

تونية الدعلومات كما تووـ عمليات ادرة الدوارد البشرية، الذيكلة التنظيمية، وتبسيط الإجراءات، زيادة الاستثلمار في 
 بإسناد بعض وظائف إدارة الدوارد البشرية إلى متعهد خارجي)التوريد الخارجي(.

إستراتيجية إدارة الرأس الداؿ البشري: أما إستراتيجية الرأس الداؿ البشري فتووـ بالتركيز على إيجاد وتحويق  -2
لإستراتيجية الدنظمة، ويتم ذلك بمجموعة م  الآليات الذادفة الويمة م  خلاؿ النظر إلى الدوظفوف على أنهم مكملوف 

في البرامج والسياسات، وتحويل الثلوافة  والدتمثللة فيما يلي: قياس تأثنً راس الداؿ البشري)الووى العاملة( للمنظمة
سية وبالتالي أداء التنظيمية وربط الدكافآت بالأىداؼ الإستراتيجية للمنظمة. كما انو يساىم في تحويق الديزة التناف

 (Boon, Eckardt, P.lepak, & Boselie, 2018, p. 38) متفوؽ على مستوى الشركة
وىناؾ بعض الآليات الدشتركة بنٌ كل م  إستراتيجية إدارة الدوارد البشرية وإستراتيجية الرأس الداؿ البشري مثلل: الطلب        

 .(12، صفحة 2011ديسمبر  14-13)فرعوف و ليفي،  لعاملة وإدارة الدواىبعلى الووى ا

 . مفهوم الاستثمار في راس المال البشري:4

مكونات الجودة فوط مثلل الدهارة والدعرفة والسمات  انو الانفاؽ علىعلى الاستثلمار في راس الداؿ البشري  يدك  تعريف
الي  تؤثر على قدرات بشرية معينة تطوير قدرات ومهارات الفرد الي  تحس  اداءه وترفع م  انتاجيتو. والي  سوؼ  الدماثلة

بانو لرموعة م  الدفاىيم والدعارؼ والدعلومات م  جهة  وىناؾ م  يرى. (Schultz, p. 8) تسفر ع  معدؿ عائد إيجابي
والدهارات والخبرات وعناصر الأداء م  جهة ثانية، والاتجاىات والسلوكات والدثلل والويم م  جهة ثالثلة الي  يحصل عليها 

ك  تعريف الاستثلمار في الانساف ع  طريق نظم التعليم الرسمية والغنً رسمية، والي  تساىم في تحسنٌ اداءه وانتاجيتو، كما يد
راس الداؿ البشري بأنو استخداـ جزء م  مدخرات المجتمع والأفراد في تطوير قدرات ومهارات، معلومات وسلوكيات الفرد 
لذدؼ رفع طاقتو الانتاجية وبالتالي طاقة المجتمع الكلية لانتاج الدزيد م  السلع والخدمات إلى تحويق الرفاىية للمجتمع ويرى 

وبيكر أنو يدك  اف تكوف ىناؾ  كفاءات فردية لك  تول قيمتها مع الوقت، واكتسابها مكلف ويتطلب وقتا لك  شولترز 
 .(rions, 2001, p. 44) ىا مستداـتأثنً 
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 . نظريات الاستثمار في راس المالى البشري:5

 ستثمار في راس المال البشري:الاستثمار في التعليم وفق نظرية شولتز للا 1.5

بانها شكل م  اشكاؿ راس الداؿ، ثم اطلق يرى عملية التعليم واعتبرىا استثلمار لازـ لتنمية الدوارد البشرية، و ب شولتز  ىتما
 او، تريوشف نايعو او اف نبانو سيصبح جزءا م  الفرد الذي يتلواه، والذي لايدك  بما عليم اسم راس الداؿ البشري على الت

ذلك فاف التعليم يعد شكلا م  اشكاؿ راس الداؿ طالدا انو يحوق خدمة منتجة ذات  معاملتو كحق لشلوؾ للمنظمة، ورغم
 قيمة.

رغم تركيز شولتز في لراؿ الاستثلمار في راس الداؿ البشري على التعليم، الا انو حدد نوعنٌ م  الدوارد الي  تدخل في     
 التعليم ىي:

 ة للفرد الي  يدكنو الحصوؿ عليها لو انو لم يلتحق بالتعليم.الايرادات المائع 
 .الدوارد اللازمة لاتداـ عملية التعليم ذاتها 

م  خلاؿ الاستثلمار في التعليم، التدريب وذلك الأجل البعيد  فيف ىيكل الأجور والدرتبات يحدد كما اشار شولتز إلى ا     
 فمل.والصحة وايما البحث ع  الدعلومات لفرص عمل ا

ولشا تودـ لصد اف العلاقة بنٌ التعليم والدخل تستند إلى لرموعة م  الدبادئ والدسلمات العملية الي  تشكل نظرية راس     
الداؿ البشري وىي اف التعليم يزود الووة العاملة بالخبرات والدهارات العلمية والودرات الي  تزيد م  مواىبهم وسلوكياتهم في 

 .(17، 2011ديسمبر  14-13)فرعوف و ليفي  الانتاجتحسنٌ الأداء وجودة 

 الاستثمار في التدريب وفق نظرية بيكر للاستثمار في راس المال البشري: 0.5

 يتعامل التدريب بمنطق الاستثلمار وىو ما يجعلنا نرجع إلى الدفهوـ الاقتصادي للاستثلمار والذي يتميز بأنو:

 يجب اف يزيد م  الودرة الانتاجية انفاؽ 
 .انفاؽ يتراكم على شكل راس ماؿ قابل للامتلاؾ في الانتاجية الدستوبلية 
 .انفاؽ لو قيمة ذاتية قابلة للتحويل إلى السوؽ 

 في لزتوى التعريف التوليدي للاستثلمار فللتدريب بعض الخصائص تجعل منو استثلمارا: كما اف   

 ترىنظرية راس الداؿ البشري  خلاؿ انو انفاؽ حالي م  اجل عائد متوقع مستوبلا، في ىي دورة انتاجية جيدة، م  -
نفسو، فهذا تكلفة بالنسبة لو في اذا استثلمر الفرد اي انو باف التدريب يعتبر كاستثلمار منتج للفرد والدنظمة: 

لراتب(، اما اذا الدنظمة )تكلفة التدريب+ فود الدخل الذي كاف سيكسبو( على امل الحصوؿ على عائد )زيادة ا
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م  نشاط الدوظف(على الدنظمة استثلمرت في الفرد، فهذا ايما يدثلل تكلفة )تكلفة التدريب+فود ما كانت تكسب 
 امل الحصوؿ على عائد )زيادة الانتاجية(.

ر غنً تدريب يساىم كاستثلمافي تحسنٌ لشتلكات الدنظمة، مثللما ىي مويمة في السوؽ وبالتالي فالالتدريب يساىم  -
 والتطوير، الاستثلمارات التجارية )الاشهار، دراسة السوؽ...( وبرامج التدريب. لبحثامثلل مادي، 

 تشبيو التدريب بالاستثلمار يواجو بعض الصعوبات:غنً اف   اف تعتبر م  لشتلكات الدنظمة. يدك 

 .التدريب ليس وسيلة انتاج 
 ظمة لا تدلك الأفراد الذي  تووـ بتدريبهم، التدريب لا يدك  اف يكوف م  اصوؿ الدنظمة، لاف الدن

 فالاستثلمار في التدريب قد يفود بمغادرة الفرد الدتدرب.
وقد افترض بيكر وجود بعض الدتغنًات المحددة والمحفزة للاستثلمار في راس الداؿ البشري، كالعمر الدتوقع للفرد، الاختلافات في 

 . (18، صفحة 2011ديسمبر  14-13)فرعوف و ليفي،  الأجور، درجة الخطر، السيولة والدعرفة

 رأس المال البشري ومتطلبات تطويره: . آليات بناء6

العنزي و )علي  عدة طرؽ تستطيع الدنظمة م  خلالذا جذب العووؿ الدوتدرة وتحفيزىم لخلق الدعرفة بشكل افمل منها: يوجد
 (273، 2009علي صالح 

 استقطاب الراس المال البشري:  1.6
 لود تم حصر عدد م  الاستراتيجيات الدلائمة لآلية الاستوطاب وىي:

او لجاف  ادارة الدوارد البشرية م  طرؼ متابعة العووؿ البراقة والنادرةم  خلاؿ شراء العووؿ م  سوؽ العمل: وذلك  (1
لغرض جلبها واستوطابها كمهارات وخبرات متودمة تستفيد منها الدنظمة بشكل كبنً ،  متخصصة في ىذه الادارة

 في زيادة رصيدىا الدعرفي الذي ينعكس في زيادة عمليات الابتكار والابداع وبشكل مستمر.
كوف الدالدكوف الدعرفي ، ف و الدكوف السلوكيشجرة الكفايات: اف الكفاية او الأىلية تتمم  مكوننٌ رئيسينٌ هما:  (2

الدكوف ، اما السلوكي فيتمم  سلوؾ الفرد م  حيث ما يووـ بو اثناء تأدية العمل والذي يدك  ملاحظتو وتوويدو
فتعد احد تونيات ادارة الدوارد البشرية الالكترونية  . اما شجرة الكفاياتاىيم النظرية والدعلوماتالدعرفي يتمم  الدف

ارؼ الي  تحتاجها الدنظمة فملا ع  سنًتهم الذاتية م  اجل تحديد وتدثلل لسطط يوضح الدهارات والخبرات والدع
م  الأفراد الدطلوبنٌ. وتؤكد رؤية ىذه الاستراتيجية على اف شجرة الكفايات تسهل والدلائم الدزيج الصحيح 

 استخداـ اسواؽ الدوارد البشرية ) الاستوطاب الالكتروني( ، ع  طريق شبكة الحواسيب الي  تودـ:
  الدوارد البشرية في الشبكة.حمور 
 عرض قابليات وقدرات للموارد البشرية في الشبكة 
 عرض الأنشطة الدتميزة للموارد البشرية في الشبكة 
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 .امكانية المحادثة والتراسل بنٌ الدتودـ والشركة 
  .امكانية الشركة م  تحديد الأشخاص الدلائمنٌ بسرعة 

اتيجية تركز على الدنظمات التعليمية )مدارس، معاىد، جامعات( الي  مراجعة منظمات الدعرفة والتعلم: ىذه الاستر  (3
 .لاكتشاؼ الدواىب واستوطابهم م  مصادر الدنظمة همم تعد مصدر

 

 صناعة الراس المال البشري:  6.2
 :ىيالاسترتيجيات الخاصة بصناعة الراس الداؿ البشري  م  اىم

الدؤدية الى تحويق الأىداؼ الاستراتيجية، ثم تركز على نوع الدعرفة الي  خريطة الدعرفة: ىي توديم عرض مرئي للمعرفة الحيوية 
تأمل بمشاركتها، ومع م ؟ وأي  يدك  اف لصدىا؟ وعلى ىذا الأساس فالدنظمة ترسم خريطة الدعرفة للتعرؼ على المحفظة فيها، 

 ومستوى الفجوة بداخلها.

الى قيادة ذكية لأف الددير  يتطلب الناس الأذكياء)الراس الداؿ البشري(صنع الدعرفة والتعامل مع اف عملية الويادة الذكية: 
الذكي يركز اىتمامو على التعلم الدنظمي، ويكوف مساعد للتعلم اكثلر لشا يكوف مشرفا، ومعطيا للأوامر فملا عما تودـ فاف 

 .(273، صفحة 2009)علي العنزي و علي صالح،  الددير الذكي ىو الوادر على لشارسة اسس التودير الفعاؿ

 تنشيط راس المال البشري: 3.6

 وتتمثلل ىذه الطرؽ فيمايلي:   

تهدؼ ىذه الطريوة إلى اثارة الودرة الابداعية للأفراد لتوليد اكبر عدد م  الأفكار دوف انتواد    عصف الأفكار: -
وسخرية، لأف الجماعة تؤدي دورا كاملا في مساعدة الفرد على اطلاؽ قدراتو الابداعية لأنها تدلك معلومات ومعارؼ 

( Brownراس الداؿ الفكري حسب براوف)  اكثلر لشا يدلكو افرادىا بشكل مستول، ويلائم ىذا الأسلوب تنشيط
يووؿ:" اف استخداـ الذكاء الدعرفي الشخصي بمفرده لا يكفي لأف ىناؾ الكثلنً م  الأسئلة الي  لابد منها، لذا فتكوي  

 المجموعة سيجعل العول الدفكر ينظر إلى الأمور م  زوايا متعددة".
 حلوات السيطرة النوعية: -
وتتمثلل في لرموعة م  العاملنٌ في  1961( سنة K.Ishikwaناعة اليبانية ىو)  اوؿ م  ادخلها إلى الص     

 اختصاصات متشابهة يعملوف طواعية ويلتووف بمحض ارادتهم ساعة في الأسبوع لدناقشة مشاكل العمل وايجاد الحلوؿ الدناسبة.

لى استخداـ الدعلومات ىو اسلوب حديث في الادارة وطريوة جديدة للتفكنً تهدؼ إ :الادارة على الدكشوؼ -
الدوجودة في ذى  الأفراد وذلك م  خلاؿ شح  الودرات الذىنية لذم لتوفنً الجو الدلائم لتوليد الأفكار م  خلاؿ 
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الاجتماعات واللواءات، كما تتمم  الدصارحة بالأرقاـ بنٌ اعماء الدنظمة ويفهموف علاقاتها بحيث يتمكنوف م  اطلاؽ 
 .س  الاقتراحاتطاقاتهم ومعرفة اختيار اح

 . المحافظة على راس المال البشري:7

عملية بناء راس الداؿ الفكري وتطويره م  خلاؿ استوطابو، صناعتو، وتنشيطو قد يعتبر كلفة بالنسبة للمنظمة واستثلمارا  اف
لذا يجب المحافظة عليو، لذلك يجب على الدنظمة اتباع استراتيجيات عمل ذات قواعد عولانية تدكنها م  حماية كيانها م  

 ستوبلا في ظل الدنافسة الشديدة وىذه الاستراتيجية يدك  اف تبنى على الوواعد التالية:الصعوبات المجهولة الي  قد تواجهها م
 (16، 2011ديسمبر 14-13)دراجي 

الفرد وتدفعو لأداء الأعماؿ  فزوالدؤثرات الخارجية الي  تح ىي لرموعة م  العوامل تنشيط الحافز المادي الاعتباري:  1.7
الدوكلة اليو على اكمل وجو م  خلاؿ اشباع حاجاتو ورغباتو الدادية والدعنوية والاجتماعية وترشده إلى سلوؾ معنٌ 

 ويتمح م  ىذا الدفهوـ اف الحافز الدادي والاعتباري يؤكد:
 وافز الابداعية.الحوافز الدادية: مثلل الأجور، الدكافئات، الدشاركة بالأرباح والح     

 الحوافز الدعنوية: وتشمل اشعار العاملنٌ باهميتهم واشراكهم في الادارة واتخاذ الورارت، منح الأوسمة، الترقية، كتب الشكر.

 الحوافز الاجتماعية: تمم احتراـ العاملنٌ وتعزيز مكانتهم في المجتمع.

جراءات والوسائل الي  تتخذىا الدنظمة م  اجل تطوير جميع الا دـالتصدي للتواب نعني التصدي للتقادم التنظيمي:0.7
قدرات وامكانيات وخبرات ومهارات العاملنٌ فيها باستمرار، لشا يجعلهم قادري  على مواكبة آخر التطورات الجارية. وىناؾ 

 .عدة انواع م  التوادـ التنظيمي يجب التصدي لو:توادـ الدعرفة، توادـ الودرات، التوادـ الثلوافي

الاحباط التنظيمي ىو حالة نفسية تنشا م  جراء فشل الفرد في الصاز او تحويق اىداؼ  مواجهة الاحباط التنظيمي: 3.7
معينة بسبب وجود عوائق وعوبات مادية: كالاعتداء الشخصي، تخريب الآلات والدعدات، وعوائق نفسية كعدـ الرضا، 

 اخرى تنظيمية لا يدك  مواجهتها والسيطرة عليها او التحكم فيها. الاستياء، التوتر، الولق، الانطواء، الاكتئاب وعوائق

: ىو حالة الشعور بعدـ الاندماج والابتعاد ع  المجتمع والثلوافة حيث تبدو الويم تقليل فرص الاغتراب التنظيمي 4.7
يا وتوليل فرص الاغتراب والدعاينً الاجتماعية الي  يشترؾ فيها الآخروف، عديدة الدعنى بالنسبة للشخص الدغترب اجتماع

الوادرة على احتواء جميع  (كالتحفيز، الثلوة، التكيف، الكرامة والاندماج  :)ب اف يكوف م  خلاؿ وسائل لستلفة التنظيمي يج
انواع الاغتراب داخل الدنظمة وىي: اغتراب ثوافي، اغتراب اجتماعي واغتراب حماري، حيث اف الدبتكري ، الدبدعنٌ 

 واصحاب الودرات الدميزة ىم اكثلر احساسا بالاغتراب م  الآخري .
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شانها زيادة الدساهمات الفكرية للعاملنٌ بالدنظمة  جميع الوسائل والاساليب الي  م  اوصد بهنو  تعزيز التميز التنظيمي: 5.7
م  خلاؿ امتصاص الدعرفة الدفيدة للأفكار الجديدة الدوجودة في عوولذم ع  طريق تشجيع الابداع، الابتكار والعمل بروح 

الدتميزي  في الدنظمة ثم الفريق واحتراـ الآراء وزيادة الحوارات الدفتوحة بنٌ جميع مستويات الادارة في الدنظمة، حيث يكثلر عدد 
 يدنحها سمة الووة، البواء والاستمرارية.

 . واقع استثمار رأس المال البشري في مؤسسة اتصالات الجزائر:8

 التعريف بالمؤسسة: 1.8

(، مؤسسة عمومية جزائرية اقتصادية ذات أسهم حديثلة النشأة،  برأس ماؿ Algérie Télécom) اتصالات الجزائر
شبكة وخدمات الاتصالات السلكية واللاسلكية بالجزائر)الذاتف الثلابت والنواؿ موبيليس وخدمات تنشط في سوؽ ال

المحدد  2000أغسطس أوت سنة  05الدؤرخ في  2000/03الإنترنت والاتصالات الفمائية(. تأسست وفق قانوف 
 2001مارس  01بتاريخ  (CNPE) لةللوواعد العامة للبريد والدواصلات ، فملا ع  قرار المجلس الوطني لدساهمات الدو 

الذي نص على إنشاء مؤسسة عمومية اقتصادية أطلق عليها إسم " اتصالات الجزائر". وفق ىذا الدرسوـ الذي حدد نظاـ 
مؤسسة عمومية إقتصادية تحت صيغة قانونية لدؤسسة ذات أسهم براسماؿ اجتماعي دينار جزائري والدسجلة في الدركز السجل 

  02B 0018083تحت رقم   دج . 50.000.000.000الدودر ب   2002ماي  11التجاري يوـ 

ع  استولالية قطاع البريد والدواصلات حيث تم بموجب ىذا الورار  2000أوت  05الدؤرخ في  03/2000نص الورار 
مؤسسة اتصالات الجزائر الي  حملت على عاتوها  إنشاء مؤسسة بريد الجزائر والي  تكفلت بتسينً قطاع البريد، وكذالك

مسؤولية تطوير شبكة الاتصالات في الجزائر، إذ وبعد ىذا الورار أصبحت اتصالات الجزائر مستولة في تسينًىا ع  وزارة 
 .البريد ىذه الأخنًة أوكلت لذا مهمة الدراقبة

اؿ اجتماعي تنشط في لراؿ الاتصالات. بعد أزيد م  لتصبح اتصالات الجزائر مؤسسة عمومية اقتصادية ذات أسهم برأس م
، أضحت اتصالات 03/200عامينٌ وبعد دراسات قامت بها وزارة البريد وتكنولوجيات الإعلاـ والاتصاؿ تبعت الورار 

 .2003الجزائر حويوة جسدت سنة 

بدأ الشركة في إتداـ مشوارىا الذي لكي ت 2003كاف على اتصالات الجزائر و إطاراتها الانتظار حتى الفاتح م  جانفي سنة
بدأتو مند الاستولاؿ. لك  برؤى مغايرة تداما لدا كانت عليو قبل ىدا التاريخ ، حيث أصبحت الشركة مستولة في تسينًىا 

تح يرحم فيو الدنافسة شرسة، البواء فيها للأقوى والأجدر خاصة مع ف على وزارة البريد، ولربرة على إثبات وجودىا في عالم لا
 .(2019)الجزائر،  سوؽ الاتصالات على الدنافسة
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 منهجية الدراسة وإجراءاتها: 7.2
 انطلاقا م  طبيعة الدوضوع الدراسة و الأىداؼ الي  تسعى إلى تحويوها، فود استخدمت الباحثلاف الدنهج الوصفي التحليلي.

 حدود الدراسة :أولا:

تنحصر الدراسة في ايجاد واقع استثلمار مؤسسة اتصالات الجزائر في رأس الداؿ البشري والحفاظ المجاؿ الدوضوعي:  -
عليو، ومعرفة آليات بناء رأس الداؿ البشري وتطويره وكيفية الحفاظ عليو الدطلوبة منهم تبنيها، سعيا لأف تكوف 

 الدؤسسة متطورة ومبدعة .
 اتصالات الجزائر مع الاشارة إلى اف طريوة التوزيع كانت الكترونية المجاؿ الدكاني:  ترتكز الدراسة على الدؤسسة -
 .2019 جانفي شهر في أجريت الدراسة أف إلى ونشنً شهر، الدراسة ىذه الصاز مدة استغرقتالمجاؿ الزماني:  -
اعي )الدنهج أداة الدراسة وإجراءاتها: نظرا للطبيعة الوصفية للدراسة الي  تدت م  خلاؿ مدخل الدسح الاجتمثانيا: 

الوصفي(، فود استخدمت الباحثلتاف )الاستبانة( كأداة لجمع البيانات اللازمة لتحويق أىداؼ ىذه الدراسة، حيث قامتا 
 بإعدادىا وإخماعها للأسس العلمية في بناء واختبارات الصدؽ والثلبات وفق الدراحل التالية:

اف  بتصميم الاستبانة وبنائها انطلاقا م  موضوع الدراسة بناء أداة الدراسة: لتحويق أىداؼ الدراسة قامت الباحثلت -
وأىدافها وتساؤلاتها، وطبيعة البيانات والدعلومات الدراد الحصوؿ عليها، وذلك بالاستخداـ كتب وبحوث ودراسات 

 علمية ورسائل جامعية تجيب ع  أسئلة الدراسة وتحوق أىدافها. 
الصدؽ التالية: قد بلغ عدد عبارات الاستبانة في صورتها صدؽ أداة الدراسة: أخدت الباحثلاف اختبارات  -

( عبارات في 07( عبارات في المحور الأوؿ، )05( عبارات خاصة بالدعلومات الشخصية، و)8النهائية )
 المحور الثلاني م  الدراسة. 

 ( Cronbach’s Alpa (α)) تودير الثلبات باستخداـ معامل الاتساؽ ألفا  كرونباخ ثالثا:

( إلى أف قيمة Miller, 1995لتحوق م  ثبات الدوياس استخدمت الباحثلاف طريوة معامل الارتباط ألفا كرونباخ ويشنً)
(أوأكثلر  لمجموعة م  العبارات حتى تعبر ع  الدوياس، لك  البعض 0.80الفا الدوبولة بشكل واسع في علم الاجتماع ىي)

 في بعض الأحياف  موبولة. نتائج ألفا كرونباخ موضحة في الجدوؿ التالي: ( تعتبر60يعتبر أف قيمة الفا اكبر أو تساوي )

 قيمة ثبات معامل المقياس ألفا كرونباخ 1جدول :

 لزاور عدد الفورات قيمة معامل الثلبات دلالة
 للاستثلمار في رأس الداؿ البشري 05 0,923 جوىرية
 المحافظة على رأس الداؿ البشري 7 0,833 موبولة
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 كافة متغنًات الاستبانة 12 0.931 موبولة
 Spssم  لسرجات مصدر: 

(، وللمحور الثلاني 0.923( بلغت قيمة الدعامل للمحور الأوؿ للاستثلمار في رأس الداؿ البشري )1يتمح م  الجدوؿ رقم )
( وىذا يعني أف الدواييس 0.60أف كل قيم معامل الثلبات أكبر م  ) (، أي0.833المحافظة على رأس الداؿ البشري )

 الدستخدمة تتمتع بالثلبات والصدؽ والثلوة.

 إخراج أداة الدراسة ووصفها  اشتملت الاستبانة على ما يلي:رابعا: 

 فراد الدراسةالجزء الأوؿ: ويشتمل البيانات الأولية )الشخصية، العمر، الدؤىل العلمي، سنوات الخبرة في العمل( لأ -
الجزء الثلاني: و يشمل متغنًات الدراسة الأساسية الي  م  خلالذا يتم استطلاع على آراء أفراد الدراسة حوؿ لزاور  -

الدراسة، وقد اعتمد الباحثلاف في إعداد ىذا الجزء بكاملو على الشكل الدغلق، الاستجابات المحتملة لكل سؤاؿ، 
( غنً موافق 1(، وفق ما يلي: )12ياس درجة موافوة لذذه العبارات الػ )وفق موياس ليكرت الدتدرج الخماسي لو

 ( موافق تداما. 5( موافق، )4( لزايد، )3( غنً موافق، )2مطلوا، )
 لرتمع الدراسةخامسا:

امت الباحثلاف بتوزيع أداة الدراسة قكاف اختيار العينة الدراسة  عشوائي لعماؿ الدؤسسة اتصالات الجزائر، حيث  
( استبياف 150( م  أصل )105جهة إلى أفراد الدراسة الكترونيا، حيث بلغ عدد الاستبيانات الدعادة والصالحة للتحليل )الدو 

 (.   70%تم استرجاعو، أي بنسبة استرداد بلغت نسبة)

 عرض البيانات الدراسة وتحليلها: 3.8
  :أولا: توزيع أفراد العينة بحسب الخصائص الشخصية و الوظيفية

 توزيع أفراد العينة وفقا للخصائص الشخصية والوظيفية للعينة :0الجدول 

  %النسبة العدد الخصائص الشخصية والوظيفية %النسبة  العدد الخصائص الشخصية والوظيفية
 
 

 النوع الجنس 

  87.7 91 ذكر 
المؤىل 
 العلمي

 20.95 22 توني سامي
 أنثلى
 

 64.4 67 ليسانس 12.4 14
 14.4 16 ماجستنً/ ماستر

 100 125 المجموع  100 125 المجموع
 38.09 40 علوـ إدارية  4.8 5 25أقل م   

 17.14 18 إعلاـ آليالتخصص  62.5 65  35-25
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 العمر

 37.14 39 ىندسة  العلمي 31.7 33  50-36
سنة 51م 

 فأكثلر
 7.61 8 تخصص آخر 1 1

 100 125 المجموع 100 125 المجموع
 

 المستوى 
 الوظيفي

  61.90 65 إطار
سنوات 
 الخبرة

 38.5 40 سنوات  5أقل م  
 35.6 46 سنوات 10 - 5م   28.57 30 متحكم
 19.04 9 سنة20 -11م   9.52 10 منفذ

 7.7 15 سنة 20أكثلر م   100 125 المجموع 
 100 125 المجموع 
 

 طبيعة
 العمل 

  61.90 65 روتيني 
 الدورات
 التدريبية

 

 59.04 62 دورة تدريبية واحدة 
 20.95 22 دورتاف تدريبيتاف  38.09 40 غنً روتيني 
 14.28 15 ثلاث دورات تدريبية 100 125 المجموع

   
 5.71 6 أربع دورات تدريبية

 100 125 المجموع
 Spss: م  لسرجات مصدر

 التحليل :

(، وبذلك تكوف نسبة 14( بينما عدد الإناث )91( يتبنٌ ما يلي بلغ عدد الذكور في العينة )2الجدوؿ رقم ) باستوراء
(. وبالتالي فود عكست النتائج نسبة الذكور في تولي 12%(، ونسبة الإناث )88%الذكور م  إجمالي عدد العينة )

( م  لرموع أفراد 62%الإدارة الوسطى )إطارات( بنسبة ) ، مثلل مسؤولنٌ مناصب الإدارة العليا والوسطى أكثلر م  الإناث
( 15%سنوات( و ) 10إلى أقل م   5( لديهم خبرة م  ) 65%العينة. أغلب أفراد العينة ىم م  حملة شهادة ليسانس )

( م  لرموع أفراد 63%سنة( بنسبة ) 35سنة إلى  25سنة فأكثلر، بأعمار معظمها تتراوح )م   20لديهم خبرة م  
عينة، و يتمح م  الجدوؿ أف التخصصات العلمية الشائعة ما بنٌ أفراد الدراسة ىي ىندسة و علوـ الإدارية بنسبة ال
( م  لرموع 59%( علي التوالي، يليها أغلب عدد الدورات التدريبية ىي دورة تدريبية واحدة بنسبة )39%( و )%17)

 .(62%أفراد العينة بطبيعة العمل روتيني بنسبة )

 : ا: تفسير وتحليل اتجاىات أفراد العينةثاني

 تحليل اتجاىات أفراد العينة :
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المحافظة على رأس الداؿ ( ومتغنً )واقع الاستثلمار في رأس الداؿ البشريلدعرفة اتجاىات عينة الدراسة فيما يخص متغنً )
 وىذا موضح في الجداوؿ التالي:(استخدمنا الدتوسطات الحسابية والالضرافات الدعيارية لدتغنًات الدراسة البشري

 الاستثمار في رأس المال البشري :  -1
 الاستثمار في رأس المال البشري حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير : 3جدول 

المؤىلات  
 القدرات الذىنية  والخبرة 

المستجدات 
 العلمية 

مقترحات 
 العاملين 

المنافسة بين 
 العاملين 

 

3,28 3,36 2,91 2,81 2,55 
المتوسط  

 الحسابي

1,347 1,329 1,394 1,449 1,461 
الانحراف 

 المعياري

 spss: لسرجات مصدر 

 واقع الاستثمار رأس المال البشري : المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير1شكل 

 

 

 SPSS:م  إعداد الباحثلتنٌ بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  مصدر

3,28 3,36 
2,91 2,81 

2,55 

1,347 1,329 1,394 1,449 1,461 

   المنافسة بين العاملين   مقترحات العاملين المستجدات العلمية    القدرات الذهنية   المؤهلات  والخبرة
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 تسعى إلى استثلمار أكثلر في تعزيز الودرات الذىنية للعاملنٌ فيها يبنٌ الشكل أعلاه أف مؤسسة  اتصالات الجزائر   
(، ثم يليها  الاستثلمار م  خلاؿ استوطاب  أصحاب  الدؤىلات والخبرة عند متوسط حسابي 3.36عند متوسط حسابي )

 ( .2.55سة بنٌ العاملنٌ عند متوسط حسابي )تشجيع على الدناف(، وأخر باستثلماراتها و 3.28)

 المحافظة على رأس المال البشري:  -2
 المحافظة على رأس المال البشري :حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير 4جدول 

تكوين 
 العمال

الحوافز المادية 
 والمعنوية

 الثقة

الحفاظ على    
أصحاب 

الاختصاص 
 والخبرة

العاملين تقييم 
على أساس 

 جهد علمي

تقييم العاملين 
على أساس 

 جهد علمي

تقييم العاملين 
على أساس 

 جهد عملي
 

2,88 2,82 3,12 2,93 2,52 2,77 2,88 
المتوسط  

 الحسابي

1,391 1,453 1,389 1,443 1,421 1,496 1,374 
الانحراف 

 المعياري

 spss: لسرجات مصدر    

 المحافظة على رأس المال البشري الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير : المتوسطات0شكل 

 

 SPSS: م  إعداد الباحثلتنٌ بالاعتماد على البرنامج الإحصائي مصدر

2,88 2,82 
3,12 

2,93 
2,52 

2,77 2,88 

1,391 1,453 1,389 1,443 1,421 1,496 1,374 

الحوافز المادية    تكوين العمال
   والمعنوية

الحفاظ  على     الثقة
أصحاب الاختصاص 

    والخبرة

تقييم العاملين على 
 أساس جهد علمي

قييم العاملين على 
 أساس جهد علمي

قييم العاملين على 
 أساس جهد عملي
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رأس الداؿ البشري  م  خلاؿ الحفاظ  يبنٌ الشكل أعلاه أف مؤسسة اتصالات الجزائر تسعى إلى المحافظة  على     
( ثم يليها المحافظة على أصحاب 3.12على بعد الثلوة  بنٌ  العاملنٌ ذوي الودرات الدتميزة عند متوسط حسابي )

 ( .2.93الاختصاص والخبرة عند متوسط حسابي )

لمحافظة على رأس المال الاستثمار في رأس المال البشري و المتغير ا بين المتغيراختبار فرضيات الدراسة  4.8
 :البشري

قامت الباحثلاف في ىذا الجانب على اختبار الفرضيات،  حيث تركزت على اختبار مدى قبوؿ أو رفض فرضيات الدراسة م  
في الدؤسسة اتصالات  الاستثلمار في رأس الداؿ البشري والدتغنً المحافظة عليوبنٌ الدتغنً واقع  t testخلاؿ استخداـ اختبار 

 ئرالجزا

 اتجاىات أراء العينة:

 نتائج اختبار الفرضيات: -1
 : نسبة الموافقة5جدول 

 موافق بشدة موافق لزايد غنً موافق غنً موافق بشدة الإجابة

 5-4.23 4.23-3.43 3.42-2.62 2.61-1.81 1.8-1 المجاؿ

 م  إعداد الباحثلتنٌ المصدر:

 الفرضية الأولى:

لا يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ وجود استثلمار لرأس الداؿ البشري في مؤسسة اتصالات  :العدمفرضية 
 .sig= 0.05الجزائر عند مستوى الدلالة 

يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ وجود استثلمار لرأس الداؿ البشري في مؤسسة اتصالات  :لبديلةالفرضية ا
 .sig= 0.05الدلالة الجزائر عند مستوى 

 لعينة واحدة:  t testاختبار -
لعينة واحدة و   t testمفردة فإف البيانات تتبع التوزيع الطبيعي و منو يدكننا إجراء اختبار  30بما أف عدد أفراد العينة يفوؽ 

 الدرافق لدرجة "موافق". 4ذلك بموارنة إجابات أفراد العينة بالدؤشر 



 ) 0201(1العدد    ،6المجلد                                                    المجلة الجزائرية للموارد البشرية

21 
 

 لعينة واحدة  t test: نتائج اختبار6الجدول 

 )موافق( 4قيمة الاختبار= 
 الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي قيمة ت مستوى الدعنوية عدد العينة البياف

الاستثلمار في رأس 
 1.21 2.98 8.55- 0 105 ماؿ البشري

 SPSSم  إعداد الباحثلتنٌ بالاعتماد على البرنامج الإحصائي  مصدر:

في حنٌ أف  8.55-قد بلغت  tلعينة واحدة أف قيمة  t test( الدتعلق بنتائج اختبار 06يتمح لنا م  الجدوؿ رقم )
و الووؿ بأف ىناؾ  بديلةو ىذا ما يعني قبوؿ الفرضية ال 0.00بمساواتها لل 0.05كانت قيمتو أقل م    sigمستوى الدلالة 

ر لرأس ماؿ البشري في مؤسسة اتصالات الجزائر أي إجابات الأفراد تختلف اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ وجود استثلما
و ىو  2.98الدرافوة لدرجة "الدوافق" و لدعرفة أرائهم الحويوية نلاحظ في نفس الجدوؿ أف متوسط الإجابات كاف  4ع  

عى الدؤسسة إلى الاستثلمار في رأسماؿ الدرافق لمجاؿ إجابة )لزايد( أي "نوعا ما" أي أف أفراد العينة يروف أف ىناؾ نوعا ما س
البشري م  خلاؿ استوطاب الكفاءات وصناعة رأس الداؿ البشري، والتوفر على الويادة الذكية، وإثارة الودرات الإبداعية ع  

 طريق عصف الأفكار والإدارة بالشفافية.

 الفرضية الثانية:

لا يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ حفاظ مؤسسة اتصالات الجزائر على راس مالذا البشري عند  :عدمفرضية ال
 .sig= 0.05مستوى الدلالة 

يوجد ىناؾ اختلاؼ في أراء أفراد العينة حوؿ حفاظ مؤسسة اتصالات الجزائر على راس مالذا البشري عند  :بديلةالفرضية ال
 .sig= 0.05مستوى الدلالة 

 لعينة واحدة  t test:  نتائج اختبار 7الجدول 

 )موافق( 4قيمة الاختبار= 
 الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي قيمة ت مستوى الدعنوية عدد العينة البياف

المحافظة على رأس الداؿ 
 البشري

105 0 -9.49 2.84 1.24 

 SPSSبالاعتماد على البرنامج الإحصائي  م  إعداد الباحثلتنٌمصدر: 
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في حنٌ أف  9.49-قد بلغت  tلعينة واحدة أف قيمة  t test( الدتعلق بنتائج اختبار 07يتمح لنا م  الجدوؿ رقم )
و الووؿ بأف ىناؾ  البديلةو ىذا ما يعني قبوؿ الفرضية  0.00بمساواتها لل 0.05كانت قيمتو أقل م    sigمستوى الدلالة

 4في أراء أفراد العينة حوؿ لزافظة الدؤسسة اتصالات الجزائر على رأس مالذا البشري أي إجابات الأفراد تختلف ع   اختلاؼ
و ىو الدرافق  2.84الدرافوة لدرجة "الدوافق" و لدعرفة أرائهم الحويوية نلاحظ م  نفس الجدوؿ أف متوسط الإجابات كاف 

أفراد العينة يروف اف ىناؾ نوعا ما سعى الدؤسسة إلى المحافظة على رأسمالذا البشري لمجاؿ إجابة )لزايد( أي "نوعا ما" أي أف 
وذلك ع  طريق تنشيط الحوافز الدادية، الدعنوية والاجتماعية والتصدي للتوادـ ع  طريق التربصات والتدريبات لدواكبة 

 ـ والثلوة وتعزيز التميز التنظيمي.التطورات ومواجهة الإحباط التنظيمي والاىتماـ بالكفاءات وتوديم الاحترا

 . خاتمة:9

وعلى ضوء ما تم ذكره ، يتمح أنو يوجد استثلمار في رأس الداؿ البشري وتسعى مؤسسة الاتصالات الجزائر في المحافظة عليو 
اء دراساتهم ، إذ أف الاستثلمار في رأس الداؿ البشري ناجح موبوؿ إذ يفسره وجود تدريبات وتربصات وترؾ المجاؿ للعماؿ بإنه

والاىتماـ بالدورد البشري بصفة عامة م  حيث التحفيزات الدادية والدعنوية وحسب الدؤسسة فاف الاستثلمار فيو يعطي عائد 
ومردود كبنً، كما نرى داخل ىذه الدؤسسة أف الأسباب الأساسية لدورات التدريب ىي لحدوث مشكلات طارئة في العمل 

، كما أنها تهتم أيما بالبحث والتطوير م  خلاؿ تخصيص ميزانية مناسبة. إلا في الآونة ولإكساب العاملنٌ مهارات جديدة
إشكالية الإبداع التكنولوجي والابتكار والبحث والتطوير والتغينً التكنولوجي ضم  أولوياتها في  -الأخنًة استدركت الدؤسسة 

صصة أو الجامعات أو مراكز البحث والدشاركة في لستلف المجالات م  حيث الكم والكيف، باعتماد على أكاديدية متخ
 حركية الدعرفة العلمية والنظرية، ودفع بعجلة النمو م  أجل تحويق التفوؽ والتميز في لراؿ الاتصالات.
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