
 

 
 
 
 
 
 

 
 الدستخهص

يسعى البحث إلى استنباط المضامين الفكرية لرأس المال البشري، ورأس المال الاجتماعي في  :الغرض
تحديد  وصف(مستوى المنظمات الإعمال، وسيتم إنجاز ذلك عمى ثلاثة مستويات، المستوى الأول )

جية في الفكر الإداري الحديث متمثلًا الفمسفي لإدارة الموارد البشرية الإستراتيالمضمون  ياوعرض ياوتشخيص
مدى تأثير تحميل وبيان ( مستوى التحميلالمستوى الثاني ). برأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي 

ورأس المال الاجتماعي في القوة التنظيمية لممنظمات . المستوى الثالث  الموائمة بين رأس المال البشري،
توقعات محددة بشان ووضع  عزيز القوة التنظيمية في منظمات الإعماللت مخططصياغة  التنبوء( مستوى)

 طبيعة العلاقة المناسبة بين المتغيرات المبحوثة.

ىل توجد علاقة بين رأس المال  :أىميابمجموعة من التساؤلات، وكان  البحثتمخص مشكمة : مشكمة البحث
بر نظيره الاجتماعي في القوة التنظيمية، تأثيراً البشري ورأس المال الاجتماعي؟ ىل يؤثر رأس المال البشري ع

 اكبر إزاء تأثير رأس المال الاجتماعي عبر نظيره البشري في القوة التنظيمية؟ أم العكس بالعكس؟

لمعالجة التحدي المتمثل في  مات الإعمالالمديرين في منظبمساعدة  البحثتعيد ىذه : يالقيمةاو الأصالة 
 . من خلال الموائمة بين رأس المال البشري، ورأس المال الاجتماعي ،تعزيز القوة التنظيمية

 
السموك  -القوة التنظيمية -رأس المال الاجتماعي -رأس المال البشري /الدصطهحاث انرئيسيت نهبحث

 أدارة الموارد البشرية. -التنظيمي
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 الدمذمت
في ىذه الأيام ىو كيفية الحصول عمى التمويل  الأعماليشغل منظمات  الذي الأساسيلم يعد اليم 

ىذا  أىميةلمحصول عمى الموارد المادية والمالية، عمى الرغم من  اللازمةالمناسب، او البحث عن السبل 
نة عنيا، تاركا المكا والمسؤولين الأعمالمنظمات  مديرينالأ انو بات يشغل الحيز الثاني في تفكير  ،الموضوع
وىو رأس المال البشري  اليوم ألا الأعمالالموجودات بالنسبة لمنظمات  وأندر أثمنيعد  أصبحلما  الأولى

(Human Capital( ورأس المال الاجتماعي ،)Social Capital ومكوناتيما وما ينتج عنو من قوة )
 ( .organizational powerتنظيمية )

لسموك التنظيمي بكونو يتداخل في طروحاتو وتوجياتو مع مجال نظرية المنظمة وا والشيء المميز في
مثل عمم الاجتماع وعمم النفس وغيرىا، بحيث يستعير العديد من المفاىيم  الأخرى،العديد من العموم 

حجاميا أنواعياوالطروحات منيا ليطبقيا عمى دراسة المنظمات بمختمف   البحث، ولا يخرج موضوع ىذه وا 
حيث برز مفيوم رأس المال الاجتماعي نتيجة جيود عدد من الباحثين في مجال عمم التوجو،  ابعيدا عن ىذ

من  أول ان كانيمذلوغيرىما من عمماء الاجتماع ا (Jacobs:1961) ،(Hainfan:1916) أمثال الاجتماع
بيا عمماء السموك التنظيمي والمختصين  ابديتناول ىذا الموضوع بالدراسة والاستقصاء، ليقع الموضوع بين 

وقد انتقد تطوير المنظمات في  ليتحول الى احد المواضيع الميمة والحيوية التي تدرس في حقل عمم المنظمة.
الماضي لعدم اىتمامو بالقوة في المنظمات، لكنو اليوم أقل صحة حيث شيدت السنوات الأخيرة تدفقاً كبيراً في 

إلى يشير تطوير المنظمات  (Warner, 1982: 127)النظرية والبحث عن القوة التنظيمية. وكما لاحظ 
 التغيير ولكي يحدث التغيير في منظمة ما فلا بد من ممارسة القوة. 

إن الورقة الحالية ىي محاولة لمعرفة كيفية تعزيز القوة التنظيمية وأحد أىدافو ىو زيادة الفيم لدور القوة 
في وضعية القوة . فالقوة التنظيمية تعد  تماعيرأس المال الاجو  في تنمية المنظمات ودور رأس المال البشري،

من الحقائق التي لا جدال فييا فى حياة المنظمات، والتي يجب فيميا إذا ما أراد فرد ان يكون فعالًا في 
 المنظمات، وذلك من خلال الخوض في تنفيذ المتطمبات البحثية آلاتية:

 مشكهت انبحث ومنهجيت الحم -أولا
منطقية تنسج ومبررات دوافع  من خلال ورهويحاالواقع الذي يشعر بو الباحث  تتأتى مشكمة البحث من

ومما لا شك  ،في حميا بعد تأطيرىا مفاىيمياً وميدانياً  الإسيامحاولة وم ،المشكمةىذه في طياتيا ملامح وجو 
عضمة محاور أساسية، الم ةلذا تتضمن منيجية البحث ثلاث .إن فيم المشكمة ىو نصف الطريق إلى حميا

الفكرية لموضوع البحث، والأسباب التي دعت الباحثان لمبحث فيو من حيث الأىداف والأىمية التي يسعى 
 لتحقيقيا، والذي في ضوئو ستتحدد منيجية البحث .
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 مشكهت انبحث .1

إلا وحدات  فيي ليست سوىتعد القوة جانباً اساسياً في المجتمع، وفي المنظمات بشكل خاص، 
بط بيا ارتباطاً وثيقاً، إذ إنيا أفضل من يجسد القـوة من خلال مخرجاتيـا التي غزت بيا العالم. اجتماعية، ترت

(Warren Bennis, 2000ف )ي دراسة لو بخصوص خصال وسمات القادة الفاعمين والمؤثرين من خلال ف
نتج ان ىؤلاء الإفراد ( فرداً يعدون بأنيم من أكثر القادة المؤثرين في المجتمع، استٜٓمقابمة أجراىا مع )

يشتركون بصفة ميمة واحدة: فيم يجعمون الآخرين يشعرون بالقوة والنفوذ، لأنيم تعمموا كيف يبنون قاعدة 
. ان الميول في المنظمات الأمريكية (Whetten & Cameron, 2007:287)نفوذ قوية في منظماتيم 

قوة، الا ان ىناك العديد من الأسباب الثقافية التي متوجو نحو وجيو النظر المعتمدة عمى الفرد فيما يتعمق بال
ن ان الثقافة الشرقية تشجع وتجعل المنظمات الأخرى تفضل التوجو المعتمد عمى المنصب . فقد اظير الباحث

عمى العلاقات الاجتماعية " ىو حصل عمى ترقية لأنو تعرف عمى الكثير من الناس إثناء عممو في المنظمة"، 
 الغربية تشجع عمى القضايا الفردية " ىو حصل عمى ترقية لأنو ميندس ذكي في المنظمة". في حين الثقافة

بين الباحثين في مجال عمم المنظمة بخصوص الأىمية ذات الصمة ليذه  اً واضح اً ولوحظ بان ىناك اختلاف
التمييز بين  ناقضان لبعضيما تخضع تفسيرات كل منيما الىتالمصدرين لمقوة، فيما في حقيقتيما توجيان م

 (، ورأس المال الاجتماعي Human Capitalرأس المال البشري )
(Social Capital في توضيح ىذه الطروحات المتناقضة، فرأس المال البشري ىو مجموع العاممين داخل )

لدى المنظمة الذين يمتمكون القدرات والخبرات والميارات والمعارف، او ىو الكفاءة والقدرة الفردية للأداء 
مختمف العاممين . في حين يشير رأس المال الاجتماعي الى الارتباطات الاجتماعية لمفرد داخل المنظمة او 

 ه في الثقة والالتزام والتعاون، التي ليا التأثير الكبير في تسييل العمل الجماعي.ؤ خارجيا، ويتمثل بنا
لزيادة  ان يبحثو لممديرين ايمكن  أذن، أصبح من الواضح انو ىناك اختلاف بين الباحثين حول كيف 

 قوتيم في المنظمة، من خلال مصدري النفوذ الشخصي والنفوذ المعتمد عمى المنصب. 
وىذا يعني أن كل من التوجيين الشرقي والغربي بالتناقض القائم بينيما، يييئ لبديل لو مزايا وكمف 

ى حساب منافع البديل الأخر وتحمل كمف متوقعة يصعب الاختيار بينيما، فتفضيل احد البديمين سيكون عم
البديل الحالي، اذ ينحاز التوجو الغربي الى التسميم بوجود تأثير مباشر لرأس المال البشري في القوة 
التنظيمية، واخر غير مباشر عبر تفسير التباين في رأس المال الاجتماعي، وفي المقابل عن ذلك، يميل 

تأثير مباشر لرأس المال الاجتماعي في القوة التنظيمية وأخر غير مباشر  المنظور الشرقي الى التسميم بوجود
عبر نظيره البشري، مما يولد جدلا فكريا لو بعده التطبيقي والحاجة الماسة الى التركيب بين المنظورين 
ر والتوليف بين رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي، ودراسة تأثيرات كل منيما بصورة مباشرة وغي

مباشرة في تفسير تباين القوة التنظيمية، وىكذا، تتضح الملامح الرئيسة لممعضمة الفكرية لمبحث، والتي كانت 
 دافعاً لمباحث لمخوض في ىذه الموضوعات، ويمكن بمورة ىذه المشكمة عبر تأطيرىا بالتساؤلات الآتية:

 
 
، رأس المال البشريالفكري بينيما ) البحث والجدل لمتغيراتما ىي الاتجاىات الفمسفية والمفاىيمية  - أ
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 (؟رأس المال الاجتماعي

 لمنظمة الإعمال؟ القوة التنظيميةفي رأس المال البشري ما ىو دور  - ب

 لمنظمة الإعمال؟ القوة التنظيميةفي رأس المال الاجتماعي  كيف يسيم - ت

 ىل ىناك علاقة ارتباط بين رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي؟ - ث

  ثأهميت انبح .2
يقدم البحث الحالي مناقشة فكرية لمواضيع غاية في الأىمية في الفكر الإداري وليا دور كبير في 

لاسيما يتمثل في استعراض ثلاث منظورات واقعية تحاكي الفكر الإداري و الارتقاء بأداء منظمات الإعمال، 
 برأس المال الاجتماعي،وتمر  ي،برأس المال البشر تبدأ  والسموك التنظيمي . حقمي إدارة الموارد البشرية،

 ومن خلال ما تقدم.  ومدرك لمفاىيميا وأغراضيا ي، لتحقيق فيم واعالقوة التنظيمية للإدارةوتنتيي بمخرجات 
 البحث : ايمكن تحديد أىمية ىذ

يقدم البحث الحالي مناقشة فكرية لمواضيع غاية في الأىمية في الفكر الإداري وليا دور كبير في  - أ
 بأداء منظمات الإعمال. الارتقاء

أصبحت المنظمات اليوم قميمة اليرمية او مسطحة، اذ أنيا قمصت من المستويات الادارية، وبدأت  - ب
تعتمد عمى مصادر العمل الخارجية التي تكون ارخص كمفة . فبدلًا من ان تضيف عمال دائمين 

(Full-time) ذه المنظمات الرشيقة ، توجيت بشكل متزايد نحو استخدام العمال المؤقتين. وى
(Leaner Organizations)  كيفية تحقيق  االذين يجب أن يتعممو  المديرينتتضمن عدداً قميلًا من

 التأثير في العاممين بالمستويات الإدارية الدنيا من اجل انجاز اعماليا ومياراتيا.
رسمية بحيث تصل  المعمومات مثل الحواسيب في جعل تدفق المعمومات عممية غير اتساعد تكنولوجي - ت

الى المستويات الدنيا في اليرم التنظيمي، وىذا لا يعطي فقط العاممين في المستويات الادارية الدنيا 
نما يزيد من مرونتيم، فاليوم الكثير من العاممين يعممون خارج منظماتيم في  الكثير من التأثير، وا 

فون، والحواسيب والفاكس وغيرىا. ومثل بيوتيم ولكنيم يبقون في اتصال مع منظماتيم من خلال التم
 الآخرين يشعرون بالقوة والنفوذ. اان يجعمو  المديرينىكذا موقف، فانو يتطمب من 

أصبحت الحدود بين المنظمات مشوٌشة، والمنظمات التي ليس ليا حدود أضحت قضية شائعة ىذه  - ث
الكيانات المختمفة. ومثل ىكذا الأيام، وخير مثال ىو المنظمات الافتراضية التي تتألف من شبكة من 

منظمات سوف تكون موجودة فقط خلال حياة المشروع، ومن ثم تحل بعد أكماليا لو. وىذه التغيرات 
 الييكمية غيرت طبيعة علاقات السمطة، كذلك من خلال رأس المال الاجتماعي. 

الة ازدياد. وفي ( عاملًا ىي في ح100ان النسبة المئوية لقوى العمل في الشركات مع اقل من ) - ج
الإعمال الصغيرة حيث أن بقاء المنظمات يعتمد عمى علاقات الزبون الجيدة، والأفكار الخلاقة والتخيمية 
لممنتجات الجديدة ىي مرىونة برأس المال البشري لممنظمة، ولذلك فان السمات الشخصية تكون غالباً 

 المصدر السائد لمقوة. 
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، من خلال بناء مخطط ديناميكي لتفسير التباين في متغيرات ثلاثع جم اً بحثبوصفو  بحثال ااختمف ىذ - ح

القوة التنظيمية عمى وفق العلاقة التبادلية بين رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي ودراسة 
 ي:أتتأثيرات كل منيما بصورة مباشرة وغير مباشرة في القوة التنظيمية، وكما ي

البشري في القوة التنظيمية وأخر غير مباشر عبر رأس المال  قياس التأثير المباشر لرأس المال .ٔ
 الاجتماعي

قياس التأثير المباشر لرأس المال الاجتماعي في القوة التنظيمية وأخر غير مباشر عبر نظيره  .ٕ
 البشري. وكما موضح في الشكل الأتي:

 
 
 
 
 
 

 أهذاف انبحث .3
ىذا الإسيام العممي المتواضع تناغماً مع الاىتمامات التي أظيرىا الفكر الإداري بدور رأس المال البشري  يأتي

رأس المال الاجتماعي في تحقيق القوة التنظيمية لمنظمات الإعمال. وعميو يطمح البحث الحالي إلى تحقيق و 
 الأىداف الآتية:

لبشري، ورأس المال الاجتماعي لتحديد القوة يسعى البحث إلى استنباط المضامين لرأس المال ا - أ
 -التنظيمية في منظمات الاعمال ، وسيتم إنجاز ذلك عمى ثلاثة مستويات، وكالآتي:

الفمسفي لإدارة الموارد البشرية الإستراتيجية : تحديد وتشخيص وعرض المضمون وصفمستوى ال .ٔ
مال الاجتماعي، وعلاقتيما بالقوة في الفكر الإداري الحديث متمثلًا برأس المال البشري ورأس ال

 . التنظيمية

مدى تأثير الموائمة بين رأس المال البشري متمثلًا : تحميل وبيان )التفسير( مستوى التحميل .ٕ
ورأس المال الاجتماعي متمثلَا بإبعاده الثلاثة الإدراكي والمعرفي  بالمعرفة والقدرات والميارات،
 والعلاقاتي في القوة التنظيمية.

لتعزيز القوة التنظيمية في منظمات  مخطط: صياغة )التنبوء(ى الاستشراف المستقبميمستو  .ٖ
 توقعات محددة بشان طبيعة العلاقة المناسبة بين المتغيرات المدروسة.ووضع  الإعمال

 

برأس المال البشري، رأس المال تأطير معرفي متكامل لموضوعات البحث الأساسية المتمثمة  - ب

رأس انًال 

  انبشرٌ

 

 

 انقىة انخُظًُُت

 

رأس انًال 

 الاجخًاعٍ
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 من خلال الاطلاع عمىو ، (Individual Level)  عمى مستوى الفرد تنظيميةالاجتماعي، والقوة ال

، والسموك التنظيمي أىم الطروحات العممية الخاصة بيذه الموضوعات في حقل إدارة الموارد البشرية
محاولة جادة لتقديم الإجابات الملائمة عن دوافع المعضمة الفكرية بوتأطير المعرفة الموجودة فييا، 

 الحالي. لمبحثت المعضمة الميدانية وتساؤلا

 .منظمات الإعمالفي  رأس المال البشري، رأس المال الاجتماعي، والقوة التنظيمية،تشخيص مستويات  - ت

من خلال الاستفادة لمنظمات الاعمال،  القوة التنظيميةفي خمق رأس المال البشري  إبعادتقييم تأثير  - ث
 . وة المنصب، والقوة الييكمية في منظمات الإعمالتعزيز قوة السمات لشخصية، قمنيا في مجال 

من خلال لمنظمات الإعمال ،  القوة التنظيميةفي خمق رأس المال الاجتماعي  إبعاد مدى أسيامتقييم  - ج
 . تعزيز قوة السمات لشخصية، قوة المنصب، والقوة الييكمية فيياالاستفادة منيا في مجال 

دراك وتعميق الوعي و معرفة مدى فيم  - ح مميتمين في حقل إدارة الموارد البشرية والسموك التنظيمي لا 
 بطبيعة العناصر التي تحقق أىداف البحث، وكيفية الاستفادة من نتائجيا وتوصياتيا.

زالت ما، إذ بناء القوة التنظيميةرفد المكتبة العراقية والعربية بإسيام معرفي متواضع واستباقي في مجال 
 . لمغاية عمى مستوى البحث الإداري والعراقي والغربي والإقميميلقضية محدودة الاىتمامات المعرفية بيذه ا

 مفهىو رأس الدال انبشري -ثانيا  
قد تم تناولو  (HC)( والذي يرمز لو اختصاراً (Human Capitalالمال البشري  رأسإن مصطمح 

عام  (ٕٓٓ)أثره إلى أكثر من قَدْ يقتفى  ،المال البشري إذ إن أصل مفيومِ رأس ليست بالقصيرة، مدةمنذ 
وقد استخدم  ،( أىمية المياراتَ الإنسانيةَ كمحدد لثروةِ الفرد والمجتمعٙٚٚٔ، فقد أدرك آدم سمث )مضى

(، إذ ٜٓٙٔفي كتابات شودور شولتز )  (ٜٓٙٔ)وتحديداً عام  من القرن العشرين المصطمح في الستينيات
 Afrooz et al., 2010نسان، لأنوُ يصبح جزءا من المتمقي لو )أقترح ضرورة التعميم بوصفو استثماراً في الإ 

كتاباً بعنوان )رأس المال البشري(، والذي أصبحَ إشارة قياسية  (Becker)نشر  (ٜٗٙٔ)عام (، وفي 47 :
خاصة تتعامل مع رأس المال البشري بوصفو وسيمة من وسائل  فيو وجيةِ نظر ، والذي يرىلعدّة سَنَوات
    (. Wikimedia, 2006: 1والمكائن ) يعية كالمعاملالإنتاج الطب

مال  البشر رأس (Alfred Marshal, 1890)ومنذ بداية القرن العشرين عدَّ الاقتصادي المعروف 
ينبغي استثماره للإفادة من قابمياتو وطاقاتو البناءة ومياراتو المتنوعة، ومعارفو في الاكتشاف والتحميل  اميم

 & Theodor)بالكثيرين أمثال:  -فيما بعد -دفعل رأس المال المادي. وىذا ما حاكوالإبداع، حالو 

Schultz, 1961) والذي مثلاه، عمى أنو إجمالي  (رأس المال البشري المجتمعي) تسمية عميو اأن يطمق
 . (ٛ: ٕٙٓٓالطاقات والقابميات البشرية، التي يمكن استخداميا لمحصول عمى مجموع الموارد الاقتصادية )العنزي، 
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ومع نياية القرن العشرين ومطمع القرن الحادي والعشرين، فقد ظيرت لرأس المال البشري عدة 
مسميات تصفو منيا: "رأس المال الحقيقي أو الكنز الدفين أو رأس المال غير المرئي"، إلا أن جميعيا تصف 

لبشري ىو محدد ميم جدا لمتقدم ، فرأس المال ا(Stewart,1999:2ىو رأس المال البشري) اً واحد اً مورد
الفردي والاجتماعي، وحتى أكثر أىمية في ظل اقتصاد عالمي تنافسي وكثيف المعرفة، وان المصدر الأساسي 

 . (Marshall ,  2005 : 1)لزيادة الإنتاجية ىو أحـلال الافكـار والميـارات والمعـرفة محـل المـوارد الطبيـعية 
يف التي تناولت المفيوم الأسـاسي لرأس المال البشــري اذ يتفق العديد من وقد وردت العديد من التعـار 

عمى تعريف رأس المال  (، Westphalen, 1999 : 10( ،)Burger , 2004 : 2الكتاب  والباحثين   )
ت البشــري عمى انو " المعرفة والقدرات والميارات والكفاءات والخصـائص الأخرى المتجسدة في الأفراد أو فئا

 معينة من الأفراد  "    
 People as "human) بشريالمال الرأس ىم  ( بأن الأفرادBeer,1984:32وىذا ما أكده )

capital"( إذ طور ،)Beer ) بكممة و أصول بدلًا منْ تكاليف متغيرة، ك الأفراد عديجبُ القائمة بأنو الفكرة
 بشريالمورد الفمسفة إدارة ( بأن Karen Legge,1995وكما تقول ) . بشريالمال الرأس ال عدىمأخرى 

 . "مميزة التنافسيةلالموارد البشرية شيء ثمين ومصدر  تنص عمى "أن
من خلال تعزيز ، والخبرةقدرات الومياراتيم الجماعية،  الأفرادبأنّ  (Armstrong & Baron,2002وصرح )

( ليس كل Hitt et al.,2007:18يشير )و .  مميزة التنافسيةلمنجاح التنظيمي مصدر ىامّ لالميمة مساىمة ال
ات لأن تكون مصدراً لمميزة التنافسية، وىذه الاحتمالات تتحقق عندما تمتاز الموارد بما يالموارد لدييا الإمكان

 يأتي:
  يجب أن تكون الموارد ذات قيمة عالية - أ
 يجب أن تكون الموارد نادرة - ب

 يجب أن تكون الموارد صعبة التقميد - ت

 لارد غير قابمة للاستبدايجب أن تكون المو  - ث
، فإن الموارد والقابميات تصبح مقدرات جوىرية وىذه آنفاً المذكورة وعندما يتم الإيفاء بالمعايير الأربعة 

 المقدرات ىي الموارد والقابميات التي تستخدم كمصدر لمميزة التنافسية لممنظمة مقارنة بمنافسييا.
( كان الأفراد وما زالوا دائماً ىم محور 2014:428عنزي،ومما يعزز القول السابق، ما أشار إليو )ال

ارتكاز منظمات الأعمال، ولكن تزداد أىميتيم ويتقدم دورىم في صناعات اليوم المعتمدة عمى المعرفة، إذ 
عندما يساعدون في  ولاسيمايعتمد نجاحيا بشكل كبير عمى المعرفة، والميارات والقدرات التي يتمتعون بيا، 

عة المقدرات الجوىرية التي تميزىا عن منافسييا، وعندما تكون مواىبيم قيمة، ونادرة الحدوث، تثبيت مجمو 
وصعبة التقميد، فإنيا تستطيع تحقيق ميزة تنافسية مستدامة من خلال العاممين أنفسيم. ويرى كل من 

(Edvinsson & Malone,1997:8أن رأس المال البشري ىو مجموعة المعارف والميارات وا ) لإبداع
 ومقدرة العاممين لإنجاز ميام المنظمة، ويتضمن قيم المنظمة وثقافتيا وفمسفتيا. 

 
( رأس المال البشري ىو كل معرفة موجودة في عقول 2014:716كما عرفو كل من )القيسي والطائي،
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معرفة الضمنية أنو لكل منيم مساحة من ال يرعاممي المنظمة، سواء كانوا من المبدعين أو الأفراد العاديين، غ

مكانياتو . كما عرفو كل من )العنزي وصالح، ( ىو مجموع الأفراد العاممين الذين 2009:239تتناسب وا 
 يمتمكون معارف وميارات وقدرات نادرة وذات قيمة لمشركة في زيادة ثروتيا المادية والاقتصادية.

ي المنظمة بمثابة الموارد التي يمكن أن وفي وقتنا الحالي، يعدُّ رأس المال البشري الذي يممكو الموظفون ف
تسيم في العممية التنافسية والإنتاجية العالية طالما أن الإدارة في المنظمة سوف تعرف كيفية تدريب الموارد 

 &Felı´cio)والاستفادة منيا من خلال وضعيا في سياقات داخمية إيجابية لممنظمة. ويفضل  

Couto,2014:355) قات الداخمية الإيجابية" لأنيا ليست مقتصرة عمى توفير فرص العمل "السيا تسميتيا بــ
الأكثر ملائمة فحسب، بل أنيا تشمل: تعمم ومشاركة القيم والمعايير المشتركة، لتطوير الموارد البشرية؛ 

 والتدريب الفعال لمتعامل مع التغييرات التي يتطمبيا العمل أو المنظمة.  
ىناك الكثير من الباحثين قد عرفوا رأس المال البشري نجد أن  ،مراجعة المفاىيم السابقة لدى

رأس المال البشري يصنف ، فيما رأى آخرون بمكوناتو، وآخرين اتجيوا إلى تشبييو ببعض السمات المنظورة
رأس المال البشري ىو أحد عوامل  ، واتجو آخرون بأنويَذْىبُ ما وراء المفيومِ التقميديِ لمموارد البشرية

وفي ىذا السياق يتفق اح الحاسمة لبناء المنظمة المعرفية بالاعتماد عمى الموجودات غير الممموسة النج
بانو " مجموع المعرفة والقدرات  ،في تعريفو لرأس المال البشري ( Westphalen , 1999 ;10)الباحثان مع  

سواء" أكانت فطرية، ام  ،لافرادوالميارات والكفاءات والخصائص الاخرى المتجسدة في الافراد او فئات من ا
 مكتسبة والتي تسيم في زيادة القيمة الاقتصادية لممنظمة " 

 هميت رأس الدال انبشريأ -ثانيا
تنبثق أىمية رأس المال البشري في المنظمات، بوصفو يمثل النخبة من الموارد البشرية، والتي تعمل 

ستجابة لااعمى التي تسيم في تعزيز قدرة المنظمات عمى تقديم الأفكار الجديدة والابتكارات والإبداعات 
( بقولو "إنَّ رأس المال Beckerأىميتو أشار إليو )عمى لمتغييرات التي تحدث في بيئتيا الخارجية، وتأكيدا 

، والتي وخبراتيم ومياراتيم الموظفين البشري ىو استثمار المنظمات في مجال التعميم والتدريب لزيادة معارف
 لمديرين اللاحقةوالأقوال (. Khasawneh,2011:535تعظيم إنتاجية المنظمة ومخرجاتيا")تؤدي إلى 

 :(Bohlender&Snell ,2004 :14) الأىميةتنفيذيين بارزينِ يُصوّرونَ ىذه 
 اً جداً كأجزاء الكمفِ. البقية فكر  "إذا نظرت إلى أشباهِ موصلاتنا وانصيارىا أسفل السيميكونِ، ذلك ضئيل - أ

 جوردن مور، إنتيل(  . )وأخطاءً 

 المنظمةِ في التَعَمّم، وترجمُة ذلك التَعَمّم إلى العملِ بسرعة، ميزة أعمال تنافسيةِ جوىرية"  قدرة" - ب
 )جاك ويمتش، جينيرال إلكتريك(  

أولئك الذين يَعممونَ أفضل الوظائفِ  ستكون بفضلنِ ري"شركات ناجحة مِنْ القرنِ الحادي والعش - ت
 نَ" )لوبلات، ىيولت باكارد(يالمعروف العاممينيدعمون سيأسرون ويحتفظون  و 

 
( عمى أن الاستثمار في البشر مسألة Barton & Dellbridge,2011:466، أكد )ونفسالصدد ب
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جداً ميمة بالنسبة لممنظمات لأنو يحقق مجموعة من الفوائد منيا تحسين نوعية العمل، حصول الأفراد عمى 

دراك المنظمة شكل دخل إضافي، ارت عمىعوائد  فاع الأجور، زيادة الأمن الاقتصادي، زيادة فرص العمل، وا 
 لمفوائد الاقتصادية.  
( عمى أىمية رأس المال البشري من خلال دورىا الرئيس في صنع Pedrini,2007:347كما يؤكد )

س الكفاءة، فضلًا الأىداف الإستراتيجية ورصد وتحميل البيئة الخارجية والإشراف عمى العمميات الداخمية وقيا
مموارد البشرية لكسب الميزة التنافسية لتحقيق الاستخدام المنظم ومن ثم عن دوره المباشر في زيادة الإنتاجية 

 لممنظمة ضد المنافسين الآخرين في السوق.   
( أن تركيزات الأفراد Becker,1964; Glaeser,2005لقد برىن منظرو رأس المال البشري مثل )

دي عمى المدى الطويل. نباً إلى جنب مع التدريب سوف تنتج مستويات عالية من النمو الاقتصاالمتعممين ج
بحث رأس المال البشري بأن الأفراد إذا حصموا عمى مزيد من التعميم، فأنيم سيحصمون عمى  وبرىن مؤديو

لمال البشري في ( عمى أىمية رأس اSchultz,1999:543أعمى معدل لمعائد من خلال أجورىم. وبرىن كذلك )
 منفعة عامة بوصفو السياسة العامة حيث يقول: "يُنظر إلى التعميم عمى نطاق واسع 

)مع العوامل الخارجية الإيجابية(، والذي يزيد من كفاءة المؤسسات الاقتصادية والسياسية والتعجيل من وتيرة 
مى أنو نوع من "المدخلات الاجتماعية" التقدم العممي". وعالجت الكتابات الحديثة مفيوم رأس المال البشري ع

بصفتيا وكيل الترابط الاقتصادي في تشكيل مجموعات العمل وآلية تكميمية من خلال جمب العمال الميرة في 
 الصناعات. 

 وتم توثيق أىمية رأس المال البشري في النمو الاقتصادي الإقميمي، فقد أشار كل من 
(Hoyman &Faricy,2009:317 ) تس المال البشري يرتبط مع النمو الحضري في اقتصادياأن رأالى 

( حول ىجرة رأس المال البشري، وجدا أن الابتكار ىو Glaeser,2000:11الخدمة والمعرفة، وفي دراسة )
 وظيفة لعدد من المثقفين المقيمين في المنطقة. 

ناطق الجغرافية إلى مكان وأيضاً وجدا أن الولايات المتحدة انتقمت من فترة توزيع الميارات عبر الم
عمى أساس مستوياتيا من رأس المال البشري".  اً تختمف فييا المناطق الحضرية بشكل متزايد عن بعضيا بعض

( أن الوكلاء العقلاء الذين يسعون إلى زيادة معرفتيم الحالية Jovanovic & Rob,1989لقد أوضح )
لك ىم أكثر عرضة لاكتساب معارف جديدة من خلال في بيئتيم وبناءً عمى ذ ةسوف يبحثون عن روابط جديد

في  ونشرىا العشوائية أو الصدفة. وان زيادة احتمالية اجتماعات الفرصة لمعمال الميرة يُعجل نمو المعرفة
تمديد نظرية رأس المال ان ( Nahapiet & Ghoshal,1998منطقة حضرية متكاممة اقتصادياً. ويرى )

رأس المال الفكري" والتي تفترض أن كثافة المؤسسات مثل الجامعات تجذب البشري من خلال تشجيع فكرة "
 السكان المتعممين وتؤدي إلى مجموعات من رأس المال البشري.

 
 

 مكىناث رأس الدال انبشري -ثانثا  
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أختمف الكتاب والباحثون في تحديد مكونات رأس المال البشري فمنيم من حدده بثلاث مكونات ىي: 

 (. أما Laroche & Mekinny,2005:2، وميارة التميز، وميارة التعمم )ميارة الإبداع
(Chang & Chen,2010:9)  ،فقد حددا مكونات رأس المال البشري بالقدرات، والمعرفة، والإبداع

مكونات رأس المال البشري بثلاث مكونات  ا( فقد حددو Cabrales et al.,2010:345والميارات. أما )
أن أىم الى ( Chaudhry & Roomi,2010:179، والخبرات، والقدرات. كما أشار )مختمفة ىي: الأفكار

 مكونات رأس المال البشري ىي: المعرفة، والقدرة، والميارة، والخبرة.  وبالمقابل يشير كل من 
( إلى أن رأس المال البشري يتكون من جميع القدرات والخبرات والميارات العاممة 2003:9المفرجي وصالح،)

 المنظمة .  في
( أن مكونات رأس المال البشري، ىي في الغالب غير 2009:204ويذكر كل من )العنزي وصالح،

يلاحظ في الدراسات التطبيقية  قد ومن ثممحسوسة أو غير مرئية، ومما يصعب عرضيا ووصفيا وتصنيفيا. 
ة، عدد سنوات الخدمة في تمثيميا ببدائل أخرى غير مناسبة مثل عدد سنوات الدراسة في المعيد أو الكمي

الوظيفة، مدى حصول الفرد عمى شيادة عميا مينية بعد البكالوريوس. ولذلك، أن وصف العلاقات بين أياً من 
تمك التي ذكرت ومكونات رأس المال، يكاد يكون معقداً من الناحية التطبيقية، لكونيا قد تختمف في حسابتيا 

 حتى للأغراض الاستثمارية لممنظمة نفسيا.    عمى مستوى الأفراد العاممين أنفسيم أو 
 

إن العرض السابق يقود الباحثان الى حقيقة مفادىا ان مكونات رأس المال البشري الأساسية ىي 
أن المدخل الذي أعتمد في البحث يمزم فلذا  ( .ٕالقدرات، وكما موضحة في الشكل )و  المياراتو  المعرفة

ذه المكونات، وبحسب أىميتيا بالنسبة لرأس المال البشري، وعمى النحو الباحثان أن يتناول بشكل تفصيمي ى
 الأتي:

 

 ( مكونات رأس المال البشريٕشكل )
 انمن إعداد الباحث المصدر:

  
 Knowledgeالدعرفت  .1
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أطمق كثير من المفكرين والباحثين عمى العصر الحالي بعصر المعرفة او عصر ثورة المعرفة بعد ان 

وتعد المعرفة في ظل التوجيات  . معرفة ومجالاتيا في جميع الجوانب الحياتية المعاصرةتداخمت انواع ال
تبرز أىمية . و  (114:2001الفكرية المعاصرة المادة الفاعمة لتوليد الثروة الصافية لمنظمة الأعمال )العنزي،

ليا أولًا وبالدور الذي تؤديو وانما بما تشكمو من إضافة قيّمة  ،نفسياالمعرفة لمنظمات الأعمال ليس بالمعرفة 
والذي بات يعرف باقتصاد المعرفة ، في تحول المنظمة إلى الاقتصاد الجديد المعتمد عمى المعرفة

(Knowledge Economy)  والذي يتم التأكيد من خلالو عمى رأس المال الفكري والتنافس من خلال
ويأتي ذلك عن طريق تحديد ما  ،ي منظمات الأعمالثانياً، فإنيا الموجود رقم واحد ف، وأما القدرات البشرية

يحتاجو السوق الحالي والمحتمل؟ وبماذا يرغب الزبائن؟ وما مستوى المنافسة؟ ، وىذا بحد ذاتو يعد السبب 
( مميون دولار ٕالعديد من المنظمات العالمية إلى زيادة إنفاقيا عمى إدارة المعرفة من ) حفّزالرئيس، الذي 

فيرى  ( Romer 2003). وأما  (Rowley, 2006: 3( )ٖٕٓٓ( مميون دولار عام )ٕٔى )( إلٜٜٜٔعام )
ان المعرفة  قد أصبحت ثالث عنصر إنتاجي في قيادة الاقتصاد العالمي، ولمتأكيد عمى ذلك فقد اشار 

(Romerإل )( من الاقتصاد الأمريكي ىو اقتصاد معرفة، والذي نعني بو الاقتصاد الذي تمعب60أن ) ى% 
 فيو  المعرفة الدور المسيطر لخمق الثروة .

حسب الأدبيات المتخصصة، منيا ما جاء بو كل من بىناك تعاريف عدة لممعرفة وتختمف 
(Vetscheva & Kosegi,2000:5 عمى أنيا حقيقة لإدراك شيء ما يتم اكتسابو من خلال الخبرة أو )

ضمني أو ظاىري يستحضره الأفراد لأداء أعماليم  ( بأنيا كل شيء2002:48الاحتكاك . وينظر ليا )الكبيسي،
( أن المعرفة تشكل أحد Harris and Henderson,1999) بإتقان أو لاتخاذ قرارات صائبة. كما يرى

ثم إلى  (Data)وتتدرج إلى البيانات  (Signals) العناصر الأساسية ضمن سمسمة متكاممة تبدأ بالإشارات
التي تعدّ  (Wisdom)إلى الحكمة  وأخيرىا ((Knowledgeالمعرفة  ثم إلى Information))المعمومات 

 (. ويتضح أن المعرفة الفاعمة ىي جوىر الحكمة والإبداع والابتكارInnovation)أساسا فاعلا للابتكار 
 (Bellinger & Mills,2004:2) ىرم المعرفة (ٖ)ويوضح الشكل 

 
 
 
 
 
 
 

 ( هرو انًعرفت3شكم )
., Castro, D.& Mills, A., (2004), " Data Information, Knowledge, : Bellinger, GSource

and Wisdom",www.genebellinger.com. P; 2 . 
 

 

فالمعرفة ىي معمومات مفيومة قادرة عمى دعم الفعل في ما يكون الفعل والعمل تطبيقاً ليا 

 البيانات

 المعلومات

 

 المعرفة

 

 مةالحك
 

 

 
 

 

http://www.genebellinger.com/
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(Saffady, 2000:4)ناول . وت(Howell, 1998, 35)  مفيوم المعرفة من زاوية التفوق المعرفي الذي عد

الطريق الوحيد لمتميز من خلال الموجودات الفكرية، لكن اليوم ليست المعرفة ىي التي تنطوي عمى القوة بل 
 . ىي القدرة عمى استعمال التقنية لربط أجزاء لا تحصى من المعمومات بطريقة مفيدة

 المعرفة الظاىرة ،لعمماء والمفكرين، بأن ىناك نوعين رئيسين من المعرفة، ىمايتفق اغمب ا
 (Explicit Knowledge) ، ًوالمعرفة الأخرى ىي الضمنية (الصريحة، الواضحة، المرمّزة)وتسمى أيضا ،(Implicit 

Knowledge)( 1966، ويُعد الفيمسوف الينكاري Polanyi ,أول من استخدم مفيومي المعرفة )  ،الظاىرة والضمنية
(، إذ وضع المعرفة الضمنية Beizorese, 1999 : 100( ) ٗومثّل الصمة بينيا بالجبل الجميدي الموضح في الشكل )

وصف المعرفة الظاىرة و ، (We can know more than we can tellشعار نحن نعرف أكثر مما نخبر بو ) ضمن
ىذا الجزء من الجبل الجميدي سيل الإيجاد والتعرف والمشاركة وتحت السطح المييكمة بالقيمة المرئية بالجبل الجميدي، و 

 ( .McAdam.R، (2007:44  الجزء اللامرئي
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 Polanyi( المعرفة الضمنية والظاىرة كما وضحيا ٗشكل )
Source : Beizorese, R.,( 1999)," Questions In Knowledge Management : Defining And 

Conceptualizing A Phenomenon", Journal Of Knowledge Management ,Vol.3,No.2 . P;100. 
 

وذىب القمّـة من المفكرين إلى ما ىو ابعد من ذلك إذ أضافوا لممعرفة شيئاً جديداً من خلال التعمق 
، (Tacit Knowledge) الدفينةأن ىناك معرفة تسمى المعرفة  ,2007)بالمعرفة الضمنية، فقد أفاد )العنزي

وىي المعرفة التي من الصعوبة اكتشافيا، كونيا متجذّرة في أعماق حامميا، وليس من السيولة الحصول 
وبالاتجاه عمييا من قبل الغير، إلا بالمناقشة والحوار والمصارحة، فضلًا عن رعاية صاحبيا لموصول إلييا . 

أن قيمتيا تزداد من خلال و المعرفة من الموارد غير الممموسة،  ( أن2014:702ذكر )القيسي والطائي،نفسو 
المشاركة بيا، وكذلك يمكن أن تستخدم معرفة واحدة لأغراض مختمفة، وأن المعرفة يمكن أن تنتقل من فرد 

 .إلى آخر مع بقائيا في عقل الفرد الذي نقمت منو، كما إنيا لا يعاد امتلاكيا

  انًعرفت انظاهرة    

 

 

 

 

 انًعرفت انضًُُت   
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( إلى أىمية معرفة رأس المال البشري في خمق الإبداع Perez & Pablos,2003:82وكما أشار )

والتميز التنافسي، إذ تمس الحاجة لمبحث عن الكيفية التي يمكن لمتركيبات المختمفة من المعرفة أن تقود إلى 
الإبداع والتنافسية، وأفصحا عن أن المنظمات تبدع وتتنافس في مناطق معقدة ودينامكية في ظل الاقتصاد 

أن قيمة وتميز قاعدة معرفة المنظمة من المحتمل أن تتغير أيضاً، وعندىا يمكن أن تتعقد فد ولذلك الجدي
 & Power)( أن المعرفة ىي قوة وثروة في آن واحد 2008:15ميمة إدارة قاعدة معرفتيا. ويؤكد )حسن،

Fortuneلفاعمة في إيجاد أو تكوين ( قوة بوصفيا أكثر أىمية من مورد رأس المال وقوة العمل، وأنيا الأداة ا
( الوحيد الذي لا يخضع لقانون تناقض الغمة، Source(، وأنيا المورد )Value Addedالقيمة المضافة )

يتناقص بالاستخدام، بل المورد الوحيد الفريد الذي يبنى بالتراكم ولا  بوصفياأنيا لا تعاني من مشكمة الندرة 
 ر أفكار جديدة بكمفة أقل أو بدون تكمفة إضافية.  بالعكس يمكن استخداميا في توليد وتطوي

دارتيا ستكون ذات تعدد في  مما تقدم، يمكن أن نستخمص أن منظمات الأعمال التي تيتم بالمعرفة وا 
الميارات والثقافة وتسعى إلى التميز من خلال التعمم والإبداع المستمرين، ويتم التوظيف فييا لمعاممين ذوي 

 من جية والذين يتميزون بروح الابتكار والدافعية من جية أخرى. الميارات والمعرفة 
 Skillsالدهاراث   .2

( يتم إيجاد رأس المال البشري إذا ساىمت الميارات والقدرات الجديدة Coleman,1988وفق )عمى 
 في جعل المرء قادراً عمى التصرف بطرائق جديدة أو قادراً عمى تحسين الإنتاجية. وأن اكتساب المعرفة
والميارات ىي أحدى أكبر العوامل المحفزة لبرنامج تدريب الموظفين. ويتم الحصول عمى المعرفة والميارات 
من خلال التدريب وتبادل الزيارات، والتفاعل مع الموظفين الآخرين. ولكن ىل أن اكتساب المعرفة والميارات 

( إذا كان اكتساب المعرفة David & Asamoah,2011وفق )عمى يعدُّ استثمار في مجال رأس المال 
ن المعرفة لأ والميارات يُحسن الإنتاجية والابتكار في العمل، والدخل، والصحة، فان ذلك يعدُّ استثمار. 

والميارات المكتسبة من قبل الموظفين تمكنيم من تحسين عممية الإنتاج في منظمات الأعمال من حيث جودة 
 (.Kiptot &  Franzel,2014:239-240)رباحيا ، والذي بدوره يزيد من أتووكمي الإنتاج

إلى وجود مجموعة من الميارات التي تتوافر في رأس المال  (67-2014:61العنزي،وبدوره أشار )
 البشري المبدع وىي كالآتي:

: يمثل الترابط أو القدرة عمى الربط الناجح بين الأسئمة غير المترابطة أو القضايا، Associationالترابط  - أ
 فكار في مجالات معينة ومختمفة أحد أىم الأمور الحيوية لرأس المال البشري المبدع. أو الأ

 ( عام مضت تقريباً وصف عالم الإدارة ٓ٘: قبل أكثر من )Questioningالتساؤل  - ب
(Peter Drucker قوة الأسئمة المثيرة بقولو "إنَّ العمل الميم والصعب، ليس في إيجاد الأجوبة )

ل في طرح أو صياغة السؤال الصحيح". فالمبدعون من رأس المال البشري دائماً الصحيحة فحسب، ب
( السيد Tataيطرحون الأسئمة التي تتحدى الحكمة المألوفة، أو كما يقول مدير مجموعة شركة )

(Ratan Tata  ."عميك أن تسأل السؤال الذي لا يمكن سؤالو" ) 

الأفكار غير المألوفة في العمل، بيدف تعزيز  الى تقديم المديرينالابتكار  يدفع: Observingالملاحظة  - ت
 لاسيما اتجاه سموك الزبائن المحتممين. و الفيم نحو الظاىرة المألوفة أو الشائعة، 
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البدلات  ي: عندما نفكر جمياً في التجريب، نحن نفكر في العمماء ذو Experimentingالتجريب  - ث

الحال بالنسبة لمعمماء، فإن رجال  ي(. وكما ىThomas Edisonالبيضاء وكبار المخترعين أمثال )
 دلالة ومعنى.   ذاتلون وبفاعمية تجربة أفكار جديدة تخمق نماذج و الأعمال المبدعين يحا

: إنَّ تكريس الوقت والطاقة في إيجاد واختبار الأفكار ضمن شبكة عمل Networkingالعمل الشبكي  - ج
نح المبدعين تصورات ورؤى مختمفة وجذرية. فرجال الأعمال مكونة من الأفراد ذوي الخبرات المتنوعة، يم

الأفكار والرؤى والمعارف  يالمبدعون يخرجون عن أسموبيم في العمل، بحيث يقابمون الأفراد ذو 
لى حد أنيم يبذلون جيداً كبيراً في الوصول إلييم حتى لو كانو  في جبال السند واليند، وذلك  االمتنوعة، وا 

 الحصول عمى كل ما ىو يمنح عمميم القيمة المضافة.   بيدف تعزيز مينيم و 
( أن من أصعب وأىم القضايا التي يمكن عمميا من قبل المنظمات 2014:348العنزي،وقد ذكر )

لتحسين أداء قسم إدارة الموارد البشرية ىو تحسين وتطوير ميارات الأفراد العاممين فيو. فالمنظمات الناجحة 
الأعمال ويفيمون النظريات الخاصة بالموارد البشرية وممارساتيا العممية لكي يمكنيم بحاجة إلى أفراد يعرفون 

نَّ بناء وبقاء خزين من الميارات البشرية في المنظمة يتطمب العمل  إدارة الثقافة وتحقيق التغيير المطموب. وا 
 (: Becker & Huselid,1998:60عمى ما يمي )

 ز أداء المنظمة بشكل شمولي. ربط عمميات الاختيار والتحفيز لتعزي - أ
 الميارات المطموبة لتنفيذ إستراتيجيات المنظمة. الى تطوير إستراتيجيات تسند بشكل فاعل  - ب

 تفعيل نظام التعويضات وسياسات الأداء الجاذبة والحاثة باتجاه أداء عالي لمعاممين.   - ت

ميا وتطويرىا الأصيل عمى يد أكبر ( بأن المنظمات العريقة بكبرىا وتقد2014:206العنزي،وىذا ما اكده )
الذين يممكوا ما يمكن أن يطمق  نالعقول، تبقى في حاجة ماسة ودائمة إلى استقطاب دائم للأفراد الموىوبي

عمييم بالميارات فوق العادة، لأىمية تكميفيم بميمات خاصة عمى مستوى الأنشطة التصنيعية والإدارية 
 والتسويقية والمالية . 

      Capabilities انمذراث .3

تؤكد العديد من الدراسات والاتجاىات البحثية المعاصرة أن القدرات البشرية ستكون سلاحاً إستراتيجياً 
 ;Noe et al.,1994:2; Ross,1999:136حرجاً لمنظمات القرن الحادي والعشرين )

Schuler,1995:552 الجوانب التشغيمية (، إذ شيدت السنوات الأخيرة تحولًا في اىتمامات الباحثين من
 (. 2009:121)الصمبة( إلى الجوانب الإنسانية )المرنة()الدوري وصالح،

ذا كانت الدافعية ىي أحد المتغيرات الحاسمة في تفسير الأداء، فإن القدرة ىي المتغير الأىم في  وا 
التدريب الذي يعدُّ  المعادلة وىي دالة لممعرفة والميارات المكتسبة خلال المسار الوظيفي سواء كان من خلال

منيجية نظمية لمتأثير في الأدوار والسموكيات أو من خلال التطوير وأعداد العاممين لأدوار جديدة أو التعمم 
 & Decenzoونشر المعرفة وجميعيا تسيم في إعادة صياغة ذىنية الإدارة والعاممين )

Robbins,1999:42 .) 
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ورة أن يقوم المديرين بجذب الأفراد الذين تكون لدييم ( عمى ضر 2014:200العنزي،ومن جانبو يؤكد )

 ومن ثمالمقدرة العالية في التعامل مع الحالات الطارئة والظروف المتغيرة التي تستدعي الإبداع والابتكار، 
الحصول عمى مخرجات معرفية وفكرية عالية المستوى. وىكذا، فأنو من يقع تحت لواء رأس المال الفكري ىم 

 لذين تدربوا وتكونت لدييم الخبرة المتراكمة ليصبحوا الصفوة المختارة والنخبة الممتازة في المنظمة.   الأفراد ا
الموارد البشرية دور  مديروأن يشغل إنَّ القدرات التي يتمتع بيا المورد البشري والذي من المتوقع 

يمتازون بمجموعة  مديرينحتاج إلى فأن العديد من ىذه المنظمات ست ،قيادي في إستراتيجية المنظمة العامة
 :  (Arthur,1994:682) يأتي( وكما ٕٓيمكن تمخيصيا في الشكل ) القدراتمن 
الموارد البشرية معرفة مميئة  مديرويجب أن يعرف : Business Masteryبراعة )إجادة( الأعمال  - أ

يتمكنوا من الالتحاق بفريق  بأعمال منظماتيم، وىذا يتطمب فيماً لاقتصاد المنظمة وقدرتيا المالية لكي
 زبائنيم. فيعمل. وكذلك يتطمب منيم تطوير الميارات في العلاقات الخارجية التي تؤثر مديري ال

الموارد البشرية خبراء العمم  مديري: يعدُّ  Human Resources Masteryبراعة الموارد البشرية - ب
يم والمكافآت وبناء الفريق والاتصالات يجب السموكي في المنظمة، ففي مجالات التوظيف والتطوير والتقي

 مع التغييرات الجديدة.  ةً عمى ىؤلاء المدراء أن يطوروا من كفاءاتيم مواكب

: يجب عمييم أن يكونوا قادرين عمى إدارة تغيير العمميات لكي يتم Change Masteryبراعة التغيير  - ت
ياجات العمل في المنظمة وىذا يشمل حل حتاوفق عمى إنجاز فعاليات الموارد البشرية بصورة فعالة، 

 المشاكل الشخصية والميارات وكذلك الإبداع والتطوير.

: يجب أن يتمتع مدراء الموارد البشرية بمكانة عالية  Personal Credibilityةالشخصيمصداقية ال - ث
تكتسب  الآخرين يمكن أن فيمن الصدق في عيون المستيمكين حيث أن عممية الوثوق بالذات والتأثير 

نتيجة تطوير العلاقات الشخصية مع الزبائن، وذلك بواسطة توضيح قيم المنظمة ورسم المعتقدات 
 الشخصية والعدالة في التعامل مع الآخرين. 

 مفهىو رأس الدال الاجتماعي  -رابعا  
( ان الآراء والأفكار قد تنوعت حول مفيوم رأس المال الاجتماعي، وذلك Boas, 2007يصف )

ة المفيوم وعمى غياب تعريف موحد أو تعريف يمقي موافقة غالبية الباحثين في عمم الادارة، وان رأس لمطاطي
 المال الاجتماعي ليس إستراتيجية إعمال ولا خطة تسويقية، أو أي مكون من مكوناتيما 

ة التي ( . ويمكن القول ان مصطمح رأس المال الاجتماعي في الأصل يشير الى الميز ٕٖ: ٕٚٓٓ)العنزي، 
 تتوافر لدى الفرد بحكم موقعو في شبكة العلاقات الاجتماعية المتصمة بو. وىذا ما اكده 

(Jones & Taylor,2012:61 بإنَّ تعريفات رأس المال الاجتماعي عديدة جداً؛ إلّا إن الفرضية الأساسية )
 فيقات الاجتماعية تؤثر لرأس المال الاجتماعي ىي أن الشبكات الاجتماعية تمتمك قيمة، وأن ىذه العلا

النتائج الاقتصادية، وقد اتخذ مفيوم رأس المال الاجتماعي في غضون النظرية الاقتصادية والسياسية وخاصة 
 (. Jerabek,2011:55العممية والبحثية )

بما دراستو في مستويات متعددة،  تفي الفكر الإداري وتم اً متزايد اً وتمقى مفيوم رأس المال الاجتماعي اىتمام
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(. عمى المستوى الفردي، تم Dakhli &  Dirk,2004:111في ذلك المستويات الفردية والتنظيمية، والاجتماعية )

تعريف رأس المال الاجتماعي كموارد لا تتجزأ من علاقات الفرد مع الآخرين. والتركيز في ىذه القضية ىي حول الفوائد 
(. وثانياً، Burt,1992) ت الفرد الرسمية وغير الرسمية مع الآخرينالفعمية أو المحتممة التي تتراكم من شبكة علاقا

عمى المستوى التنظيمي، فقد تم تعريف رأس المال الاجتماعي عمى أنو قيمة المنظمة من حيث العلاقات التي شكميا 
دراسة  ت(. وثالثاً، تمNahapiet & Ghoshal,1998; Freel,2000أعضائيا لغرض الانخراط في العمل الجماعي )

دور رأس المال الاجتماعي عمى المستوى الكمي من حيث تأثيره عمى رفاه المناطق أو المجتمعات 
(Bourdieu,1986;Coleman,1990;Putnam, 1993.)  

كما يمكن استعراض مفيوم رأس المال الاجتماعي بأنو أقرب إلى رأس المال المالي لأنو يمكن أن يتولد 
الأشياء مثل الدعم الاجتماعي أو المساعدة. ويمكن أن يتولد رأس المال في المستقبل، ويستخدم لشراء 

الاجتماعي من خلال شعور مشترك بيوية تبادل الامتيازات )أو الشعور بالانتماء والتضامن( وقواعد التعاون 
 التي تحفز عمى الشعور بالالتزام بمساعدة الآخرين، والتأكد أن مثل المساعدة سوف تسترد في يوما ما

(Gachter et al.,2011:510.) 
يم في "بان رأس المال" كشيء متراكم يس (Narayan and Pritchett,1997:3وىذا ما اكده )

زيادة الدخل المرتفع أو نتائج أفضل. وىذا "الشيء" يمكن توضيحو فقط بواسطة الاتصالات والروابط الأفقية 
يات رئيسة يستطيع فييا رأس المال الاجتماعي ، وصف الباحثان خمسة عممومن ثمدون مزيد من التعريف. 

( رأس المال Burt,1992:9أن يغير النتائج نحو الأفضل من خلال تسييل التعاون الواسع. كما عرّف )
الاجتماعي بأنو الأصدقاء والزملاء، والاتصالات العامة الكثيرة التي يستطيع الفرد من خلاليا استلام الفرص 

 رأس المال. لاستخدام أشكال أخرى من 
( رأس المال الاجتماعي عمى أنو الشبكات Coleman,1990:302وفي المقابل، يُعرف الكاتب )

( رأس المال Nisbet,2007:528والمعايير، والثقة، وروابط التبادل التي تسيل التعاون والتنسيق . ووصف )
ت او فيما سيل التعاون داخل الجماعاالاجتماعي بأنو "الشبكات والمعايير المشتركة والقيم والتفاىمات التي ت

( فأن رأس المال الاجتماعي ىو "مجموع الموارد الفعمية أو Jerabek,2011:38". ومن وجية نظر )بينيا
 -المحتممة التي ترتبط بحيازة شبكة دائمة من العلاقات المؤسسية القائمة عمى التعارف المتبادل والاعتراف 

والتي توفر لكل عضو من أعضائيا دعم رأس المال الممموك  -جموعة أو بعبارة أخرى، ترتبط بعضوية م
 لمجماعة، وىو "الاعتماد" الذي يؤىموىم الحصول عمى الثقة بكل معاني الكممة المختمفة.

( بأنو حصة المنظمة من الارتباطات الفاعمة بين العاممين فيما بينيم 2014:334وقد عرفو )العنزي،
شبكات وفرق العمل عمى الالمشتركة التي تربطيم، والسموكيات التي تمزم أعضاء والفيم المتبادل في النظم 

( بأنو عبارة عن علاقات 2014:726النشاط التعاوني الممكن لمغاية. كما عرفو كل من )القيسي والطائي،
عية اجتماعية تساعد الأفراد عمى المشاركة والتفاعل مع الآخرين، ويتضمن ىذا التصور المنظمات الاجتما

 وعلاقات الثقة والمشاركة التبادلية ويشمل ذلك الفرد والمجموعة والمجتمع .  
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( من قبل Smithsonوىناك تعريف أخر لرأس المال الاجتماعي يتفق مع التعريف المقبول لمكاتب )

 Robison etالاقتصاديين، والذي يؤكد عمى أن الدافع كأساس لتحقيق ماىية رأس المال الاجتماعي )

al.,2000:3 إذ يعدُّ رأس المال الاجتماعي ىو انسجام وتعاطف الفرد أو المجموعة نحو فرد آخر أو :)
مجموعة أخرى وىذا ينتج فائدة محتممة، وميزة، ومعاممة تفضيمية لصالح فرد آخر أو مجموعة من الأشخاص 

 وراء ما ىو متوقع في العلاقة التبادلية.
(، والذي يحدد ٘في الشكل ) سي لرأس المال الاجتماعي( الفكر الأساLock,2008:37وقد لخص )

المواضيع الرئيسة )ممثمة عمى شكل مربعات( معترف بيا في فكر رأس المال الاجتماعي . وتم الإشارة إلى 
 العلاقات باستخدام الأسيم التي تربط الموضوعات التي تم تحديدىا. 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لرأس المال الاجتماعي في الفكر الإداري( المواضيع الأساسية ٘الشكل )
Source: Lock, Lee, Laurence, (2008), "Corporate Social Capital and Firm Performance in 
the Global Information Technology Services Sector", dissertation submitted in partial 
fulfillment of the requirements for the degree of Doctor of Philosophy, The University of 
Sydney, P;37. 

 

رأس انًااااااال الاجخًاااااااعٍ 

 –كًفهاااىو يخعااادد الابعااااد 

 ,Burt)انروابظ وانجضىر

2000; Rowley et al, 

2000) . 

حاااااالاُر الا خُاااااار انعقلاَاااااٍ 

 الاقخصااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااادٌ

(Becker,1996) 

رأس انًال الاجخًاعٍ كىظُفات 

يخضًٍ فٍ انهُكام الاجخًااعٍ 

وَحفااااااااااااااااااااااااز انعًاااااااااااااااااااااااام 

 ,Coleman)الاقخصاااااادٌ

1988; 1975; Lin, 1982; 

Granovetter,1985 ) 

حعرَااااااا رأس انًااااااال 

الاجخًااااااااعٍ كًاااااااىرد 

 اقخصااااااااااااااااااااااااااااااااااااادٌ

(Bourdien,1980; 

1986) 

َضااااااااااخ ُ  رأس 

انًااال الاجخًاااعٍ 

اٌ َُفااااااااااااااااااااااااااا  

الاقخصااااااااااااااادَاث 

 دة. انجدَ

حُااااااااااق  رأس 

انًاااااااااااااااااااااااااااااال 

الاجخًااااعٍ هااام 

هاااااى رواباااااظ أو 

 جضىر؟
 

كاام انًعايهاات 

الاقخصاااااادَت 

يخضًُت فاٍ 

انهُاكاااااااااااااام 

 الاجخًاعُت.

رأس انًاااال الاجخًااااعٍ 

يًثاام بىاصاا ت انخاارابظ 

انًخااااااااٍُ نهشاااااااابكاث او 

 انًجخًعااااااااث انًغهفااااااات

(Coleman,1988)   

رأس انًاااااااال الاجخًااااااااعٍ نهشاااااااركت 

 & Leaders) وانًضؤونُت انقاَىَُات

Gabbay,1999) 

رأس انًااااااااااااااااااااااااااال 

الاجخًاااااااعٍ يبُااااااٍ 

عهاااً أصااااس رواباااظ 

 ضعُفت ونُضج قىَات

Granovetter, 

1973;1982) 

رأس انًااااااااااااااااااااااااااااال 

الاجخًااااااااعٍ يبُاااااااٍ 

عهااااً أصاااااس جضاااار 

َاااربظ باااٍُ انفخحااااث 

 انهُكهُااااااااااااااااااااااااااااااااااات

(Burt,1992) 

رأس انًاااااااااااااااااااااال 

الاجخًاااااااااااااااااااااااعٍ 

انروابظ  –انضُاقٍ 

 وانجضىر

 

انخركُاااااااااز عهاااااااااً 

 ح بُقاث انشركت
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 أطار مفاهيني للعلاقة بين رأس المال البشري 
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( أن مفيوم رأس المال الاجتماعي 371-2009:370العنزي وصالح،في ضوء ما تقدم، يؤكد كل من )

ىو مفيوم متطور من مفاىيم السموك التنظيمي، يعكس طبيعة العلاقات الاجتماعية السائدة بين العاممين 
ا في المجتمع المحيط بيم، والثقة المتبادلة فيما بينيم التي ينبغي أن تركز عمى قاعدة داخل المنظمة وخارجي

القيم والمعايير الصحيحة الحاكمة لعمل الجماعة، وبما يؤمن تحقيق حالة الالتزام الأخلاقي الذي يجعل من 
إلى زيادة مشاعر الولاء  أعضائيا متآلفين متآزرين فيما بينيم في السراء والضراء، في الخير والشر، وصولاً 

 لممنظمة، بشكل أكثر من كونيم متعاقدين معيا. 
 أهميت رأس الدال الاجتماعي -خامسا  

اكتسب مفيوم رأس المال الاجتماعي عمى نحو متزايد اىتمام كبير بين الأكاديميين في مختمف 
، والشبكة، ومستويات المجالات. وقد تم تحميل المفيوم عمى مستويات مختمفة من التحميلات )الفردي

المجتمع( وتم استخدامو في مختمف التخصصات مثل عمم الاجتماع والأنثروبولوجيا والعموم السياسية، 
 (.Jerabek,2011:40والاقتصاد، والدراسات التنظيمية )

وأنشأ عدد المناىج المختمفة لدراسة رأس المال الاجتماعي جنباً إلى جنب مع استخدام المفيوم في 
التخصصات المتعددة وعمى كافة المستويات التباس كبير بين العمماء. أضف إلى ذلك، أدى العدد  مختمف

المتزايد لممقالات التي تناولت مسألة رأس المال الاجتماعي في الدراسات التنظيمية إلى نتائج مثيرة لمجدل 
(Alguezaui & Filieri,2010:892.) 

( مع الكاتب Serageldin & Dasgupta,2001ق )وفي دراستيم لرأس المال الاجتماعي، اتف
(Coleman,1990 عمى دور رأس المال البشري في خمق رأس المال الاجتماعي. وقد درس أحد البحوث )

تأثير ىيكل الصناعة عمى التنمية الإقميمية والمجتمعية وشرح كيفية تمثل "المناطق الصناعية" التكوينات 
لاجتماعي لأنيا تتميز بالثقة المتبادلة، والتعاون وروح المبادرة وكذلك تممك المحمية المرتفعة في رأس المال ا

العديد من المنظمات المحمية الصغيرة )عمى عكس المنظمات الكبيرة( التي تتمتع بالكفاءات التكميمية 
النشطة المتخصصة. وبعبارة أخرى، اقترح بعض العمماء أن المناطق ذات العدد الكبير من المنظمات الصغيرة 

بشكل مكثف )والمنظمات الكبيرة ربما تكون جزء لا يتجزأ من ىذه الشبكات في المنظمات الصغيرة( تكون أكثر 
عرضة للاستمتاع بالازدىار الاقتصادي والمشاريع الحيوية بالمقارنة مع المناطق التي تييمن عمييا المنظمات 

 (.Granovetter,1973:65الكبيرة )
( رأس المال الاجتماعي كميزات لممنظمات الاجتماعية Putnam,1993a,b,2000وتصور الكاتب )

مثل ىياكل الشبكة والمعايير، والثقة التي تيسر التنسيق والتعاون من أجل المنفعة المتبادلة داخل المجتمع. 
بية ليذا وفي أطروحتو الأخيرة حول تدىور رأس المال الاجتماعي في الولايات المتحدة الأمريكية، والآثار السم

( مناقشة مكثفة تتعمق بأىمية رأس المال الاجتماعي وعلاقتو برفاه Putnamأثار الكاتب )و التراجع، 
 (.Dakhli &  Dirk,2004:111المجتمعات )
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رأس المال الاجتماعي ( بين أنو حيثما يكون Cohen & Prusak,2001:10من وجية نظر )و 

  أبرزىا ما يأتي: موجوداً فأنو يخمق العوائد الاقتصادية التي
اقتسام أفضل لممعرفة المنسوبة إلى مستويات عالية من الثقة الراسخة وشبكات العمل الفاعمة والأطر  - أ

 والأىداف المشتركة.
كمف أقل لمصفقات التي تتحقق من المستوى العالي لمثقة وروح التعاون سواء كان داخل المنظمة،  - ب

 أو بين المنظمة وزبائنيا وشركائيا. 
ت دوران أقل تقمباً، وىذا بدوره يقمل من كمف التغير وتدريب العاممين واستخداميم والمحافظة معدلا - ت

 عمى المعرفة التنظيمية القيمة لدييم.
 اتخاذ قرارات مستقرة متأتية من الفيم المشترك لمموضوع. - ث

ة من جراء في ضوء كل ما تقدم، يمكن أن يتحقق لممنظمة بعض الجوانب الإيجابية والمنافع المحتممو 
إيجاد قاعدة صمدة متماسكة لرأس المال الاجتماعي. ومثل ذلك الوضع، إذا ما أرادتو المنظمة، فلا يمكن أن 
يتحقق بشكل مجاني، لأن الحصول عمى ىذا النوع من رأس المال لم يعد بالأمر اليين، قياساً بالحصول عمى 

لًا عن أنو يتطمب مسألة المحافظة عميو، من خلال الموجودات الممموسة مثل المكائن والمعدات، ىذا فض بقية
عمميتي الإدامة والتدعيم المستمرين. وىاتين العمميتين قد تكمف المنظمة أموالًا عالية في البداية، ولكنيا قد 
تنخفض إلى الحد الذي تصبح صفراً من نقطة بعيدة من الزمن، عندما تترسخ العلاقات الاجتماعية الطيبة بين 

 ، وتتوطد المعايير السموكية الناجحة في إطار نظام العلاقات الإنسانية السميم. العاممين
ي، تمك الحواجز والمعيقات ليكون أداة تعمم فردية وزيادة عمى ذلك، قد يخرق رأس المال الاجتماع

وجماعية لموضوع إدخال وتطوير الأساليب الجديدة في العمل، ويكون مسؤولًا عن اتخاذ القرارات الحاسمة 
 لممنظمة ذات الصمة بقبول التجديدات والابتكارات والإبداعات لمعمل بمرونة كافية.

 مكىناث رأس الدال الاجتماعي -سادسا  
نما ما ييمنا ىنا ىو أن ىذا التعريف يمثل لس نا بصدد العودة إلى تعريف رأس المال الاجتماعي، وا 

، فقد تم تعريف رأس المال الاجتماعي من قبل 1أبعاد رأس المال الاجتماعي والتي تبنتيا دراستنا الحالية
(Lopez-Fernandez & Sanchez-Gardey,2010:493بوصفو "مورد ذو قيمة يتألف م ) ن ثلاثة

الشبكة أو الأفراد بالارتباط بو،  أبعاد رئيسة مترابطة )الييكمي، العلاقاتي، والإدراكي(، ويسمح لأعضاء
والوصول إلى موارد معينة )عمى سبيل المثال، المعمومات، والسمعة، والتعاون والتضامن( وبخلاف ذلك لا 

( Fussell et al ,2006:150( و )Kuo-Jen Su et al ,2005:94)يمكن تحقيقيا". كما تطرق الباحثون 
إلى أن أبعاد رأس المال الاجتماعي، ىي البعد الييكمي، والبعد العلاقاتي، والبعد الإدراكي. وفيما يأتي توضيح 

 ليذه الأبعاد: 
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 (Cognitive Dimensionانبعذ الإدراكي ) .1

والرؤية المشتركة والقيم، وىي يشير ىذا البعد إلى المغة المشتركة والاعتقادات والطموحات والرموز  
ن زيادة التفاعل يمكن أن تؤدي إلى أن تكون الرموز والمغة  تشكل نوعاً مؤثراً في رأس المال الاجتماعي، وا 

 Bushnell et(. ويؤكد Kuo- jen su et al 2005: 94المشتركة والمعايير مفيومة ومقبولة بشكل أكبر )

al ,2002:18)ن أيضاً القبول والتوافق العام لأسموب القيادة والإدارة الذي يعّد ردُ ( إن البعد الإدراكي يتضم
 فعل لمعوامل الثقافية المشتركة المكونة لمبعد الإدراكي . 

( إن وجود البعد الإدراكي بنسبة عالية يؤدي إلى ارتفاع رصيد مخزون رأس Milani, 2006:7ويرى )
من نفسو العضو في الجماعة امتلاك الآخرين المستوى  المال الاجتماعي بنسبة عالية أيضاً، إذ سيتوقع

الإدراك، بما يوفر إمكانية المشاركة والتعاون وتبادل الخبرات، وقد تكون النتيجة عكسية في حالة عدم إيمان 
مع وجود إدراك بعدم العدالة، ليتولد الشعور بالشك والعدائية أحياناً وىي  ولا سيما، بالمدركات نفسوالجماعة 

 ت المجتمعات المفككة.صفا
يتضح لمبحث الحالي مما سبق إن البعد الإدراكي لرأس المال الاجتماعي يشير إلى الرموز والقصص 
والاعتقادات والطموحات والمغة المشتركة، والتي يتم إدراكيا من خلال زيادة التفاعل بين أعضاء الجماعة، 

جوده بنسبة عالية يؤدي إلى ارتفاع رصيد رأس المال ويوثر ىذا البعد في حالات الانسجام والمشاركة وان و 
الاجتماعي، وتتشكل المجتمعات العدائية بسبب ضعف البعد الإدراكي لدييا مما يؤدي إلى ضعف رأس ماليا 

 الاجتماعي الذي يُكوّن منيا مجتمعات ضعيفة ومفككة.
 ( Structural Dimensionانبعذ الذيكهي  ) .2

البعد الييكمي لرأس المال الاجتماعي يغطي الارتباطات بين الأفراد ذوي إن  (Silkoset,2012:4)يؤكد 
الرغبات المتماثمة من خلال الاشتراك في الشبكة الاجتماعية، إذ إن جماعات الممارسة تعمل داخل شبكة 
ا العلاقات الاجتماعية، لمساعدة الأفراد للارتباط مع الآخرين، وتمكينيم من تقييم المعرفة التي يمتمكي

الأعضاء الآخرين بسرعة ومن دون الاتصال بكل فرد منيم، وتمك الممارسات تؤدي إلى بناء رأس المال 
 الاجتماعي، وبالتالي نمو المنظمة وازدىارىا. 

( إن ىذا البعد يشير إلى الروابط بين الأفراد التي تستخدم Whittaker et al ,2003:4وأضاف )
الأفراد عمى الألفة والدرجة العالية من التفاعل والتكوين الكثيف والمستمر لنشر المعرفة، إذ تدل الروابط بين 

لممشاعر، وتُبنى الروابط الاجتماعية من خلال التفاعلات نتيجة المشاركة باستخدام قنوات الاتصال الكفوءة 
قات ( فقد أشاروا إلى إن البعد الييكمي يتضمن العلاKuo-Jen Su et al. ,2005:94والفعالة. وأما )

الاجتماعية والتفاعل الاجتماعي والمواقع الشبكية كمجيز لممعمومات، والروابط الاجتماعية لتحديد كمية 
 المعمومات المطموبة ونوعيا. 

يتضح مما سبق إن البعد الييكمي يتجسد في الروابط القوية بين الأفراد، التي تتسم بالمشاعر الكثيفة 
 ثافة الاتصالات نتيجة المشاركة باستخدام قنوات الاتصال .والألفة والتفاعل، التي تتأسس من ك
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  (Relational Dimensionانبعذ انعلالاتي ) .3

( إن البعد العلاقاتي يتضمن الإحساس بالثقة والالتزام الحقيقي Lesser&Prusak , 1999: 7يؤكد )
ناء رأس المال الاجتماعي والاحترام المتبادل، إذ تتبنى جماعات الممارسة ضرورة التفاعلات الشخصية لب

إن البعد الى ( Fussell et al ,2006:150القادر عمى الخمق والمشاركة في المعرفة ذات العلاقة. ويشير)
 العلاقاتي يتكون من ثلاث عناصر أو مكونات جوىرية ىي:

رد بتسديد الدين، (: يبرز عندما تتشكل الارتباطات بين الأفراد، إذ يجب أن يمتزم الفObligationالالتزام ) -أ
وعرض الدعوة التي تحدد مسبقا، إذ إن الالتزام والمشاركة مع الآخرين توضحان المشاركة المعرفية في الأفكار 

 (.Common Sense of Purpose)بما يؤدي إلى إحساس قوي بالغاية 
 Hitt)ا المجال (: ىي التوقع لعرض الأفراد السموك المنسجم مع التوقعات. ويؤكد في ىذTrustالثقة ) -ب

et al.,2007:118ن الثقة ىي قدرات يصعب عمى المنافسين إدراكيا فيي تؤدي إلى تحقيق الميزة ( إ
التنافسية المستدامة لأنيا صعبة التقميد والإحلال والإبدال، إذ يصعب تأسيسيا من قبل المنافسين بوصفيا 

تؤدي إلى تخفيض الكمف وتحسين الخدمة والأداء مركبا تنافسياً غامضاً، كما تعّد ميمة لنجاح المنظمات إذ 
 في النتيجة النيائية. 

(: وتشير إلى قوة الترابط بين الأفراد أو الجماعات أو Strong Connectionsالروابط القوية ) -جـ
المنظمات، والتي تتضمن التوقيت وقوة المشاعر والألفة الحميمة والتبادلية. وعمى المنظمات أن تعمل عمى 

ة العلاقات بين أفرادىا من خلال توفير الوقت والمكان،لان رأس المال الاجتماعي ينمو من خلال ترابط تقوي
العلاقات وتبني شبكات عمل قويو تعمل عمى انسجام الأفراد، من خلال اشتراكيم في مجال معين وتقاسميم 

 المعمومات بوصفيم أعضاء في الجماعة.
عد العلاقاتي لرأس المال الاجتماعي بالتفاعل الاجتماعي الذي ( البTsai &Ghoshal,1998:465وربط )

 ( يوضح أبعاد أو مكونات رأس المال الاجتماعي وكما يمي:ٙوالشكل )يوفر مزايا معينة لمفاعل. 
رأس انًال الاجخًاعٍ 

 انعلاقاحٍ

رأس انًال  رأس انًال الاجخًاعٍ الادراكٍ

 الاجخًاعٍ انهُكهٍ

 
هت انخعرَا انًفاهًٍُ يٍ وج

 & Nahapietَظر )

Ghoshal,1998 أصاس .)

قاعدة انُظرَت انخضًُُُت 

انخعرَفاث انخشغُهُت )انىكلاء 

 (.وانخفىَ 

ح ىرث  قىة انعلاقاث انخٍ

عهً يدي حارَخ يٍ 

 انخفاعلاث

انًىارد انخٍ حىفر انخًثُم، وانخفضُر، 

 وَظى انًعًُ  انًشخرك بٍُ الأطراف.

انًُظ انعاو نهروابظ بٍُ 

 ضاء انشبكت عدد أع

 وعدد انروابظ.

 هُكهٍ. يجخًعٍ أو اجخًاعٍ. علائقٍ أو َفضٍ

 َظرَت انشبكت. َظرَت انخًالام الاجخًاعٍ. َظرَاث الانخزاو أو الارحباط

حب انخشابه ويُم الأفراد نلارحباط ي   قىة انعلاقت.

 أيثانهى

 انكثافت.

 كثرة حىاحر انخفاعم. انًعخقداث انًشخركت الانخزاو.

 يدة انعلاقت. انخشابه. انثقت.

 مكونات رأس المال الاجتماعي  (ٙالشكل )
Source: Jones, Tim & Taylor, Shirley, (2012),"Service loyalty: accounting for social capital", 

Journal of Services Marketing, Vol. 26 Iss: 1 p:62. 
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ي الذي يربط بين العوامل الفاعمة والميمة في المجتمع والذي إنَّ البعد الييكمي وىو الأنموذج الكم

يتكون من روابط وشبكات العمل وىيئة وشكل الشبكة، وكذلك وجود المنظمات التي تعمل فييا ىذه الروابط 
(. أما البعد الإدراكي والذي يقوم بالتأويل والتفسير لكل المعاني بين 2014:727القيسي والطائي،والييئات )

العلاقة، ويستخدم أدوات مثل المغة والرموز والقصص وغير ذلك. في حين البعد الثالث وىو بعد  أطراف
العلاقات، والذي يوضح العلاقات الشخصية بين الإفراد التي تتطور عبر الزمن، وينتج عنيا الثقة والمعايير 

 والاحترام والتشخيص.
عمل البنك الدولي، أربع فئات لرأس المال  وقد أنشأت "مبادرة رأس المال الاجتماعي"، وىي مجموعة

 Grootaert et) ( لشرح العلاقة بين ظواىر التنمية ورأس المال الاجتماعيٚالاجتماعي، أنظر الشكل )

al.,2002:341-4 (. وتم رسم الفئات عمى محور "كمي" )مناطق متعددة الجنسيات خارج البمد( مقابل محور
 ل البمد( ومحور "الييكل" مقابل محور "الادراك"."جزئي" )المجتمعات، والمناطق داخ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 فئات رأس المال الاجتماعي (ٚالشكل )

Source: Minamoto, Yuriko, (2010), "Social capital and livelihood recovery: post-

tsunami Sri Lanka as a case", Disaster Prevention and Management, Vol. 19 No. 

5, pp. 549. 

إنَّ رأس المال الاجتماعي الييكمي ىو شيء ممموس ويسيل فيمو وىو يشمل المنظمات الإقميمية، 
والمنظمات المجتمعية. ومن ناحية أخرى، يتحدى رأس المال الاجتماعي الإدراكي القياس الكمي والقياس 

تفاعلات الأفراد مع بعضيم بعض  المباشر، بما في ذلك أشياء مثل الثقة، والمعايير، والقيم، وكميا ولدت من
  .وفيميا بشكل غير مباشر من خلال منظور تصورات الأفراد

 قوانين الدولة لحاكميةا

 انًحىر
 انهُكهٍ

 شبكات المنظمات الاجتماعية الثقة، معايير البلد، القيم 

 انكهٍ

 انجزئٍ

 انًحىر
 الإدراكٍ
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ويرى الباحثان إنَّ الأبعاد المذكورة تتفاعل مع مكونات الجمع، والمشاركة، وتوقع القيمة والتحفيز، 

 ن قوة المنظمة.والقدرات المتاحة للإفراد لتولد رأس مال فكري جديد عمى مستوى المنظمة، مما يعزز م
ؤكد أن رأس المال الاجتماعي لا يمكن وضعو بتشريعات إدارية، وأنو يتطمب نمط من المداخمة التي ن، ناىو  

من شأنيا تشجيع التطور الطبيعي لمعمل الجماعي وبتوجيات لا تحمل بين طياتيا مضامين الأنظمة والموائح 
ا ومن ثم ىذن، فإن كل شيء في المنظمة يجرى عممو، والتعميمات. وبوجود رأس المال الاجتماعي بقدرٍ معي

 ما سيحدد تقدميا حتماً.
 انروابط  بين رأس الدال انبشري ورأس الدال الاجتماعي -سابعا  

تتناول ىذا الفقرة العلاقات التي تربط بين كل متغير من متغيرات البحث، ىذا من جية أو تربط متغير 
بدأ الباحثان من خلال ىذا الفقرة علاقة متغير رأس المال البشري فرعي مع متغير رئيس من جية أخرى. وي

 مع رأس المال الاجتماعي، وكالآتي:   
إنَّ أول خطوة في عممية بناء رأس المال البشري الأمثل ىو رقابة المدخلات، ونقصد بو استقطاب 

كفوءة ىي التي تعطي الدور واختيار الفرد المناسب . وأن التأكيد عمى أىمية وقيمة عمميات الاستقطاب ال
الفعال لممدير من أجل استقطاب المرشحين الجدد لموظيفة . وخير مثال عمى ذلك )جاك وليج( مدير شركة 

( متقدم لمعمل وىو بحد ذاتو استثمار رائع لوقتو وجيده ٓٓ٘جنرال إلكتريك الذي قابل شخصياً أكثر من )
(Dess & Lumpkin,2003:133 .) 

مواىب عالية جداً ونتوقع بأن ىذه الميارات والقابميات ليؤلاء  يستقطب موظفين ذو ليس كافياً أن ن
(. إذ يجب أن نعتمد عمى Hamel & Prahalad,1996:238) العاممين سوف تبقى طوال مدة توظيفيم

 عمميتي التطوير والتدريب والذي ينبغي أن يحدث في كل مستويات المنظمة. 
لى حد  ن"لقد قيل سابقاً بأن العاممين الموىوبي (Anonymous,1997:232وقد ذكر ) يشبيون وا 

بعيد )الضفادع النضادة في بركة الماء( إذ ىم يستطيعون أن يقفزوا إلى الخارج متى شاءوا، وكذلك تستطيع 
المنظمة أن تركز عمى القوة العاممة بالبقاء في المنظمة، أو تحاول أن تحافظ عمييا من الذىاب إلى مكان 

 لك بتوفير الحافز لمعاممين الموىوبين". أخر، وذ
( أنو من البدييي أن توجد ىناك منافسة قوية بين المنظمات في ظل 2011:78العبادي،كما ذكر )

ولذا فإن المنظمات بدأت تفكر كيف تحسن أدائيا وعممياتيا. وفي  تنوع التغيرات السريعة في بيئة الأعمال،
المصدر الرئيس لممنظمات من أجل تعزيز ميزتيا التنافسية. والذي يعدُّ ىذا الجانب، يصبح رأس المال البشري 

 أىمية رئيسة لأداء المنظمات. 
( إن المنظمات يجب أن تركز عمى جميع العاممين لدييا بغض Armstrong,2009:170ولقد أشار )

وىذا م أداء المنظمة، النظر عن مستويات الموىبة لدييم، ومن ثم تحاول تعظيم أدائيم وبشكل يتكامل مع تعظي
يتطمب التركيز عمى إدراك حاجات مختمف الأفراد في المنظمة وعدم إىمال الحاجات التطويرية للأفراد العاممين ككل والتركيز عمى 

 فاعمة خاصة برأس المال تحديد وتطوير حاجات الأفراد ذوي الإمكانيات العالية فقط. وعندما ترغب المنظمات عمى وضع استراتيجيات
 (:www.refineryleadership.com) فيمكن ليا من خلال الآتيالاجتماعي 
 

http://www.refineryleadership.com/
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 Defining what theتحديد ما تحتاجو المنظمة من أفرداىا من أجل النجاح والفوز ) - أ

organization requires from its people in order to win لممشيد التنافسي يمكن (: لا
ولمعوامل التنافسية المتغيرة والمنظمات أن تعتمد عمى الثقة في أن تسفر عن المقدرات الجوىرية 

 رأس المال البشري)التفوق( التي لدييا قدرة عمى تحقيق الميزة التنافسية. ويجب أن تبدأ إستراتيجية 
 اتيجيتيا.تحتاجو المنظمة من أفرادىا من أجل تنفيذ إستر بفيم عميق لما 

 Linking required organizationalربط التفوق التنظيمي المطموب مع التفوق الفردي ) - ب

excellence to individual excellence :) َّالخطوة الثانية في عمميتنا ىي ربط احتياجات إن
حن بحاجة . فعمى سبيل المثال: "نمن أجل الفوز والمعرفة، والمياراتالمنظمة مع السموكيات الفردية 

تطوير الأعمال... ونحن نتأخر عن المنافسة من حيث المبيعات" إلى "ونحن نحتاج جدية لمحصول عمى 
نحتاج إلى عقمية تركز الأفراد في ىذه المنظمة عمى اتخاذ المسؤولية المطموبة لتطوير الأعمال" أو "نحن 

 عمى المبيعات".

(: وىذه الخاصية ىي العرض الفريد ellenceFind the pockets of excالبحث عن مواقع التفوق ) - ت
من نوعو. فينبغي عمى المنظمة أن تكتشف "مقدراتيا". وبيذه الطريقة، يعتمد إطار المقدرة أو إطار 

عمى ما يقوم بو الفرد أيضاً. ثم تقارن الناتج مع ما تحتاجو المنظمة. ولكن  رأس المال البشريتخطيط 
من عمل جيد من أجل وائمة بين ما يفعمو الفرد وبين ما يحتاج إليو ىل توجد ىناك مأين تقع الفجوات؟ و 

 النجاح بالربح؟.

طار الأداء - ث or/and framework competency Formulate ) صياغة إطار المقدرات وا 

framework performance :)  .تعدُّ المقدرة كممة شائعة في التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية
نما عمى ما وينبغي عمى المنظ مات أن تشجع عملائيم عمى التفكير ليس فقط عمى مفيوم "المقدرات" وا 

. إذ إن المقدرة لا تنجح في كثير من الأحيان. فنحن نريد منك وضع ؟ىو مطموب منيم لتحقيق التفوق
تفعمو،  لى الأقل عمى ماايستند جزئياً وبما أن إطار الأداء إستراتيجية حول كيفية تنمية الأداء المتفوق. 

 إلا أن الإطار ربما يختمف عند تطبيقو في المنظمة.

talent Map طار الأداء )التعاقب والتوظيف( لإو خطط خريطة تطوير المواىب )التدريب  - ج

 performance the) to recruitment, succession, training( plans development

framework :)المنظمة. وتشمل شجيع نمو التفوق في وأخيراً، يمكن تصميم الخطط التكتيكية لت
الخطط التكتيكية القرارات المتتالية، والاختيار، والتدريب والتطوير. ويجب تنسيق ىذه الخطط مع التفوق 

 الذي ترغب في تطويره.

(: ينبغي عمى المنظمات اتخاذ أنموذجاً خاص بيا. إذ regularly do-Reإعادة العمل بشكل منتظم ) - ح
لا ترىق إدارة المنظمة في واقع الأمر، لأن وتيرة التغيير التنافسية سريعة  ال البشريرأس المإن إدارة 

من  ومتزايدة في العديد من القطاعات. ويجب تغيير الامتياز الخاص بالمنظمات بسبب تغير الظروف
نتجات التي تفكر في الم يانفسبالطريقو  رأس ماليا البشريحوليا. ومن الميم التفكير في إستراتيجية 

 أساسي يبقي المنظمات في مقدمة المنافسة.  موردوىو  والخدمات الخاصة بالمنظمات.
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 وىنا لابد عمى ىذه المنظمات أن تطرح عمى نفسيا وبانتظام السؤال الآتي: "ىل يمكننا الفوز بيذا التفوق؟".

رة الإستراتيجية المحدد ( أن رأس المال البشري يعدُّ مفتاح الإدا2003:9المفرجي وصالح،وقد أكد كل من )
 رؤوس الأموال  وبقيةلتطوير عمل المنظمات، وعندما تحدث فجوة بين رأس المال البشري 

)الطبيعي والمادي، والاجتماعي( فلابد أن ينصب التفضيل والاىتمام عمى البشر إعداداً وتدريبياً وتكريساً 
ري يصبح من السيل والميسور زيادة القدرة التنموية لمخبرة ودعماً لمقدرة الإدارية، وحين يتكامل الإعداد البش

رؤوس الأموال أفضل استخدام . ولذلك فإن الدول الناشطة في مجال التنمية تضع أماميا  بقيةفي استخدام 
( رأس المال البشري، خاصةً وأن رأس المال الاجتماعي Competenciesىدفاً إستراتيجياً ىو تطوير مقدرات )

 لتي تعكس خاصية العلاقات الاجتماعية وشبكات العمل داخل المنظمة.يمثل الموجودات ا
 ( عندما ذكر أن المقدرة الاجتماعية Lothgren,1999:15، )المذكور آنفاً ومما يعزز القول 

(Social Competence ) تمثل القدرة عمى التفاعل والاقتران مع الآخرين، وىي ضرورية لتعاون الفرد مع
، أن عممية الباحثينالمنظمة لتحقيق الأداء المرغوب بو . وىذا يعني من وجية نظر  الأفراد الآخرين في

استقطاب رأس المال البشري لطالما ىي تعني جذب الفكرة وتدريب الميارة والقيمة المستحصمة من جراء 
ب العاممين استخدام الشبكات الاجتماعية لجذب رأس المال البشري، لذا ينبغي عمى الشركات أن تقوم باستقطا

 الذين يتمتعون بقدرة التعاون مع الآخرين لكي يعطوا أىمية لمجيود التعاونية نحو تشكيل فريق أو قوة ميمة.  

تطوير والمحافظة عمى الموىبة )رأس المال البشري( التدرك جميع الشركات الناجحة بأن استقطاب و 
 ( . Dess & Lumpkin,2001:34ية )ىي حالة ضرورية ولكنيا ليست كافية لإيجاد الميزات التنافس

أصدقاء نثق بيم في إطار  أوعادة ما يتم الاستعانة بأناس مقربين ( أنو 2013:189ويؤكد )العنزي،
سيارة(، وقد يكون  أومعقد )دار  أوالتعاملات الحياتية الخاصة، مثلًا عند شراء شيء معين بسيط )كتاب(، 

المتعاونين لتقديم النصيحة والمشورة. وفي عالم الاقتصاد  الإفرادأولئك الأفراد المستعان بيم من ضمن شبكة 
( توجد شبكة علاقات داعمة موثوق بيا تكون جاىزة لتحقيق تآلفاً Knowledge economyالمعرفي )

ففي تمك الحالة  ،في تقديم خدمات مميزة لزبائنيا تفيد منظمات الأعمال أنمجتمعياً في كل المجالات يمكنيا 
حتى مَنْ  أو(، Human capitalالمطموب ىنا بالضبط ىو ماذا تعرف؟ "رأس المال البشري" ) يكون ليس

؟ بشكل يفي (، بل المطموب ىو مَنْ الذي تعرفو جيداً Relational capitalتعرف؟ "رأس مال العلاقات" )
فاءة، وىذا ما تتعاون معو لمحصول عمى الأشياء بكل فاعمية وك أويقدم لك النصيحة الميمة،  أنلتثق بو 

 (. Social capitalرأس المال الاجتماعي" ) ـيطمق عميو ىنا بـ
مدى أىمية جمعو والمحافظة الميم خزين رأس المال البشري ميماً بل  دففي اقتصاد المعرفة لا يع

عميو، وفي ىذا المعنى أصبح التطوير والمحافظة عمى رأس المال البشري أقل أىمية وذلك بسبب اللاعب 
 اسي )المحترف الموىوب( قد أخذ دور الوكيل الحر وجمب معو الميارة المطموبة في عدة قضايا. الأس
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وبالعكس فإن تطوير رأس المال الاجتماعي، يعني الصداقات والعلاقات العممية بين الأفراد الموىوبين 

ت عالية لزملائيم ربط عمال المعرفة بالشركة. وغالباً ما يتمتع عمال المعرفة بولاءا عمىمما يساعد 
ووظيفتيم، مقارنة بموظفي المنظمة الآخرين والذين لا يبدون أي رابط أساسي يجمعيم بالشركة وكأنيا كيانيم 

 (.   Capelli,2000:23الخاص )
وىكذا ينبغي عمى الشركات أن تجد طرائق لإيجاد )الروابط( بين عمال المعرفة. ولكي نوضح ىذه الفكرة 

 (: Peteraf,1993:121ل الافتراضي الآتي )دعنا ننظر إلى المثا
في مختبرات المنظمة،  الو استطاعت منظمتان طبيتان أن توظف عمماء فازوا بجائزة نوبل لكي يعممو 

وفي أحد الحالات سيتم عرض مبمغ مغري لمعالم مع تسييلات كثيرة، ومعدات واسعة ويتم إخبار العالم بإنجاز 
 نفسيا فضلًا عن التسييلات والمعداتو  ويتم أعطاء العالم تقريباً الراتب نفسالميمة. أما في الحالة الثانية 

بروح حب العمل  احافز أضافي أخر، وسيعمل العالم في المختبر مع عشرة عمماء ماىرين آخرين، يتمتعو 
(Dess & Lumpkin,2001:35 فجزء من الوظيفية ىو التعاون مع ىؤلاء العمماء والاندماج لتطوير .)

ك شكُ ضئيل فيما إذا أدى ىذا السيناريو إلى احتمالية عالية في ت الدواء من أجل عقار أفضل. وىنامكونا
المحافظة عمى العالم. ومن الواضح فإن التفاعل والمشاركة والتعاون سوف يخمق حالة يستطيع العالم من 

 & Dessعرض الراتب العالي) خلاليا تقوية وتطوير روابط المنظمة المعينة وتقميل احتمالية النظر فقط إلى

Lumpkin,2003:135 .) 
إنَّ مثل ىذه الروابط ىي روابط أساسية لأن المعرفة تعتمد عمى موارد تميل إلى أن تكون ضمنية في 
الطبيعة. ولذلك فإن ىذه الروابط تعد أكثر صعوبة لمحماية ضد الخسارة من الأنواع الأخرى لرأس المال 

  كالمعدات والمكائن والأرض.
وىناك طريقة أخرى لاستعراض ىذا الموقف باستخدام مصطمحات بالاعتماد عمى المورد الأساسي 

 نفسو لمشركة وىذا يعني المزايا التنافسية التي تؤدي إلى زيادة صعوبة المنافسين في استنساخ الموارد
(Wernerfelt,1984:76 .) 

مموا من بعضيم الأخر شاركوا معرفتيم ويتعفمو كان الموظفون يعممون بصورة فعالة، وبروح الفريق، وي
يم في عممية تقميل مغادرتيم لممنظمة بسبب ولائيم المطمق ليا والروابط الاجتماعية التي فإن ذلك سيس

سوف تصبح المنظمة أكثر قيمة. وبالتالي سوف نخاطب مفيوماً جديداً في  ومن ثمطوروىا عبر الزمن، 
وىو عبارة عن مجموعة من الأفراد المحترفين  Pied Piperمح تأثير الاقتصاد الجديد، وىو ما يسمى بمصط

 (.    Dess & Lumpkin,2003:140الذين التحقوا أو تركوا المنظمة في وقت ما )
 )الدزمار الدرلط(:  The Pied Piperتأثير    - 1

رصةً كبيرةً لممنظمات في وقتنا تخمق أىمية الروابط الاجتماعية بين الأفراد الموىوبين المحترفين تحدياً ميماً وف
( الانتشار Bernard Wysocki)وصف برنالد وايسكي  Wall Street)الحالي. ففي جريدة وول ستريت )
والذي يقصد بو ترك مجموعة من الأفراد، أو الفرق، أو  Pied Piperالمتزايد لمنوع المعروف بتأثير 

 ( Wysocki,2000:3الشبكات، لشركة ما وينتقمون إلى شركة أخرى )
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إنَّ الاتجاه نحو استقطاب متقدمي جدد لموظائف من خلال شبكات اجتماعية في المنظمات، وخصوصاً 
إذا كانوا ذوي قيمة عالية فإن ىذه الطريقة يطمق عمييا أسم الاستئجار بواسطة الشبكات الشخصية. وىناك 

تأثير عميو. وىي ىجرة الفرد الموىوب مثال آخر لشبكات الاجتماعية التي تسبب حركة رأس المال البشري و 
من المنظمة إلى المنظمات مبتدئة في عمميا وخير مثال عمى ىذه الظاىرة شركة مايكروسوفت العملاقة 

(Buckman,2000:65.) 
فغالباً ما يترك الأفراد الموىوبون شركة مايكروسوفت عمى مر الوقت لكي يكونوا شركة جديدة خاصة بيم ذات 

( في ولاية Ignitionدئة مستعانةً بفريق عمل من مطوري البرمجيات. وكمثال عمى ذلك منظمة أنكتون )تكنولوجيا مبت
سابقين عمموا  مديرين( وىو نائب رئيس إدارة شركة مايكروسوفت حيث كون مع ثمانية Bradواشنطن والتي أسسيا )

 (. Dess & Lumpkin,2003:137في شركة مايكروسوفت ىذه الشركة )
 Creating Effective Teamsانفرق الدؤثرة )انفعانت(: خهك  -2

إنَّ أي دراسة حول مؤسسات الخدمة المحترفة سوف توصمنا إلى العديد من الاكتشافات الميمة. وأن 
معظم الموجودات الميمة ليذه الشركات ليست الخبرة الفنية للأفراد بل الحكمة المتراكمة لمفرق التي تنجز 

من الشركات، أضف إلى ذلك اكتشفت البحوث أن معدل أداء الفرد يعتمد عمى الخبرة  اً زءج دالوظائف والتي تع
الفردية في حل المشاكل الفنية المتراكمة من جانب ومن جانب أخر تتجاوز الأداءات العالية في استخدام مزيج 

المنافسون من المعرفة من خلال الفرق وخصوصاً لحل المشاكل المعقدة بسرعة وكفاءة لا يمتمكيا 
 (.Kuedtjam et al.,1997:64الآخرون)

 The Potential Downside of Social Capitalانتراجع انضمني نرأس الدال الاجتماعي:  -3

لقد تضررت بعض الشركات من جراء استخداميا مفيوم رأس المال الاجتماعي الذي يركز عمى مفيوم 
(. فعندما ينخرط )يندمج( Prusak & Cohen,2001:42تذكير المجموعة ولا يؤمن بمعتقدات مشتركة )

انخفاض درجة المشاعر الدافئة بين  فضلًا عنالأفراد بقوة في المجموعة فمربما يطرح أفكاراً خاطئة أو غير متفائمة. ىذا 
والتي لا تشجع الأفراد في الاحتواء  أعضاء المجموعة والتي تمنع الأفراد من تحدي بعضيم البعض بأسئمة صعبة

 (.             Leonard & Straus,1997:53) لاندماج( في الإبداع الذي يوصف بأنو مصدراً للابتكار)ا
أضف إلى ذلك يعتقد البعض بأن العمميات الاجتماعية والتي من خلاليا يعتبر الأفراد اجتماعين في 

العمميات الاجتماعية أن  الأعراف والقيم وطرق العمل الموروثة في المنظمات وورش العمل، والتي يمكن ليذه
تكون ذات قيمة غالية في مصطمحات الموارد المالية والالتزام الإداري. أن مثل ىذه التكاليف ربما تقدم فرصة 
ميمة لمكمفة التي يجب أن تحسب عن طريق الكمف والمنافع ومن الواضح إذا أصبحت ىذه المصاريف فائضة 

 (. Leane & Van,1999:11عن الحد تدخل في سياق الربحية)
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وعموماً تعدُّ تأثيرات رأس المال الاجتماعي العالي نقاطاً إيجابيةً جداً في الاحتواء والتعاون والولاء 
والحضور والتكريس والإىداء ىي فوائد ميمة. وقد قامت شركات عدة مثل شركة خدمة البريد المتحدة وشركة 

(SASباستثمارات كبيرة في مجال رأس المال الاجتما ) عي والتي مكنيا من استقطاب والمحافظة عمى الموىبة
وساعدتيا في إنجاز عمميا عمى أكمل وجو والقميل من ىذه الشركات قد يواجو خطراً ضمنياً جراء الاىتمام 

 (. Prusak & Cohen,2001:43) الفائض بالأشياء الجيدة
المال الاجتماعي، كون الأول نستخمص مما سبق من العلاقة الترابطية بين رأس المال البشري ورأس 

يعدُّ أحد أىم مكونات رأس المال الفكري ويتمثل بالقوى العاممة في المنظمة التي تمتمك المقدرة عمى التفكير 
والإبداع، فضلًا عن المعرفة الموجودة في أذىان العاممين والمتجسدة بالميارات والخبرات اللازمة لتقديم 

 ساعد الأول ويطور من مياراتو في المنظمة. منتجات متميزة، بينما الثاني ي
الاىتمام برأس المال الاجتماعي التنظيمي في منظمات الأعمال ( ان 2013:200وعميو، اكد )العنزي،

ضرورة حتمية وحاجة ممحة تفرضيا طبيعة التقمبية العالية في البيئة، والتعامل بافتراضية مع يعد  المعاصرة 
فييا. كما أن تطوير قدرات ىذه المنظمات عمى الانتماء الاجتماعي، وخمق درجات مصادر الثروة ودعائم القوة 

من أىم الأسمحة التي عمييا البمدان والشعوب  عالية من الثقة المتبادلة، وتقوية أواصر التعاون، تعدُّ 
 المتماسكة في خندق الصراع العالمي الراىن.

بينية بين متغيرات الدراسة ليا دلالات معرفية وعممية ومن الجدير بالذكر، يؤكد الباحثان أن الروابط ال
مستمدة من العموم كالفمسفة والاجتماع وعمم النفس الاجتماعي وعمم الإنسان والسياسية ولكل ىذه العموم 
تأثيراً واضحاً عمى مكونات نظرية المنظمة والتي تبدأ من الجزء )سموك الفرد(، ومن ثم المجاميع )فرق 

عمى مستوى )المنظمة( ككل. وبالتالي فأن المكون الأول والمتمثل بالأفراد عندما يطور  العمل(، وأخيراً 
مكانياتيم ومعرفتيم يتحولون إلى نجوم لامعة يطمق عمييم )رأس المال البشري  مياراتيم وقابمياتيم وا 

 المتميز(. 
المال الاجتماعي، والذي أما المجاميع، فيمكن دراستيا وتطويرىا أيضاً لترقى إلى أن تتحول إلى رأس 

 بدوره يعزز من مساندة رأس المال البشري من جية، وتحقيق أىداف المنظمة من جية أخرى. 
إلى رأس المال الاجتماعي عمى عندما أشارا ( Cohen & Fields,1999:16)وىذا ما أكده كل من 

طار العمل أنو شبكة عمل شاممة تحوي جماعات وفرق العمل، لا يمكن تجزئتيا، وتوفر ال جو المناسب وا 
 (.Human Capitalالدلالة والمغزى برأس المال البشري ) يالمتناسق ذ

وأخيراً، فأن المنظمات تدرس من خلال القوة والسياسة التنظيمية بعد أن يديرىا رأس المال البشري 
التنظيمي. كما ىو  وبالتعاون مع رأس المال الاجتماعي. وكل ىذه العوامل ىي بدورىا تتمثل بدراسة السموك

  -واضح من الشكل الآتي:
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 الربط بين متغيرات البحث في ضوء فمسفة السموك التنظيمي (ٛالشكل )

 ن يمن إعداد الباحث المصدر:
وانطلاقاً من ذلك، يؤكد الباحثان عمى ضرورة تبني منظمات الأعمال مفيوم )التكامل الإستراتيجي 

 -رأس المال الاجتماعي – رأس المال البشري( والذي ينشأ من تلاحم ثلاثة عوامل تشمل: )لمتغيرات البحث
العامل الأول  تعزيز( دوراً رئيساً في رأس المال الاجتماعي(. حيث يمعب العامل الثاني )القوة التنظيميةوأخيراً 

جية، ويساند العاممين الأول والثالث ( من القوة التنظيمية(، بالاعتماد عمى العامل الثالث )رأس المال البشري)
 (. ٛباتجاه مواجية البيئة الخارجية والحد من مخاطرتيا. أنظر الشكل )

 الخلاصت -ثامنا  
إنَّ أول خطوة في عممية بناء رأس المال البشري الأمثل ىو رقابة المدخلات، ونقصد بو استقطاب 

عمميات الاستقطاب الكفوءة ىي التي تعطي الدور  واختيار الفرد المناسب . وأن التأكيد عمى أىمية وقيمة
الفعال لممدير من أجل استقطاب المرشحين الجدد لموظيفة، وخير مثال عمى ذلك )جاك وليج( مدير شركة 

( متقدم لمعمل وىو بحد ذاتو استثمار رائع لوقتو وجيده ٓٓ٘جنرال إلكتريك الذي قابل شخصياً أكثر من )
(Dess & Lumpkin,2003:133 .) مواىب عالية جداً ونتوقع بأن ىذه  يوليس كافياً أن نستقطب موظفين ذو

(. إذ يجب Hamel & Prahalad,1996:238الميارات والقابميات ليؤلاء العاممين سوف تبقى طوال مدة توظيفيم )
 أن نعتمد عمى عمميتي التطوير والتدريب والذي ينبغي أن يحدث في كل مستويات المنظمة.

 الأفراد 

 المجاميع  

 المنظمات   

رأس المال 
 البشري  

رأس المال 
 الاجتماعي   

انقىة 

وانضُاصت 

 انخُظًُُت    

 الفلسفة

 الاجتماع

انُفش 

 الاجخًاعٍ

 علم الإنسان  

 علم السياسة



 

 

 

 

 

  
 

 

 

 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية 31

 3126(  لسنة 45(  العدد )32المجلد  )

 أطار مفاهيني للعلاقة بين رأس المال البشري 

 ورأس المال الاجتناعي

 
لى حد  ن( "لقد قيل سابقاً بأن العاممين الموىوبيAnonymous,1997:232وقد ذكر ) يشبيون وا 

بعيد )الضفادع النضادة في بركة الماء( إذ ىم يستطيعون أن يقفزوا إلى الخارج متى شاءوا، وكذلك تستطيع 
اب إلى مكان المنظمة أن تركز عمى القوة العاممة بالبقاء في المنظمة، أو تحاول أن تحافظ عمييا من الذى

  أخر، وذلك بتوفير الحافز لمعاممين الموىوبين". 

في مختبرات المنظمة،  اولو استطاعت منظمتان طبيتان أن توظف عمماء فازوا بجائزة نوبل لكي يعممو 
وفي أحد الحالات سيتم عرض مبمغ مغري لمعالم مع تسييلات كثيرة، ومعدات واسعة ويتم إخبار العالم بإنجاز 

 نفسيا فضلًا عن التسييلات والمعدات وما في الحالة الثانية يتم أعطاء العالم تقريباً الراتب نفسالميمة. أ
بروح حب العمل  احافز أضافي أخر، وسيعمل العالم في المختبر مع عشرة عمماء ماىرين آخرين، يتمتعو 

(Dess & Lumpkin,2001:35فجزء من الوظيفية ىو التعاون مع ىؤلاء العمماء وا .) لاندماج لتطوير
مكونات الدواء من أجل عقار أفضل. وىناك شكُ ضئيل فيما إذا أدى ىذا السيناريو إلى احتمالية عالية في 
المحافظة عمى العالم. ومن الواضح فإن التفاعل والمشاركة والتعاون سوف يخمق حالة يستطيع العالم من 

 & Dessتمالية النظر فقط إلى عرض الراتب العالي)خلاليا تقوية وتطوير روابط المنظمة المعينة وتقميل اح

Lumpkin,2003:135 .) 
إنَّ مثل ىذه الروابط ىي روابط أساسية لأن المعرفة تعتمد عمى موارد تميل إلى أن تكون ضمنية في 
الطبيعة. ولذلك فإن ىذه الروابط تعد أكثر صعوبة لمحماية ضد الخسارة من الأنواع الأخرى لرأس المال 

 دات والمكائن والأرض. كالمع
نستخمص مما سبق من العلاقة الترابطية بين رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي، كون الأول 
يعدُّ أحد أىم مكونات رأس المال الفكري ويتمثل بالقوى العاممة في المنظمة التي تمتمك المقدرة عمى التفكير 

ن العاممين والمتجسدة بالميارات والخبرات اللازمة لتقديم والإبداع، فضلًا عن المعرفة الموجودة في أذىا
 منتجات متميزة، بينما الثاني يساعد الأول ويطور من مياراتو في المنظمة. 

 الدصادر:
(، إســتراتيجيات الإدارة المعرفيــة فــي منظمــات الأعمــال، دار إثــراء لمنشــر ٕٛٓٓحســن، حســين عجــلان، ) .ٔ

 الأردن.  -والتوزيع، عمان
 -(، الفكر الإستراتيجي وانعكاسو عمى نجاح منظمات الأعمـالٜٕٓٓزكريا، صالح، أحمد عمي، )الدوري،  .ٕ

 الأردن.  -قراءات وبحوث، دار اليازوري لمنشر والتوزيع، عمان
ـــوراق لمنشـــر ظيمـــنالت الفكـــر(، )ٖٕٔٓالعنـــزي، ســـعد عمـــي حمـــود، ) .ٖ ـــي إدارة الأعمـــال(، مؤسســـة ال ي ف

 الأردن.  -والتوزيع، عمان
(، " إبداعات الأعمال/ قراءات في التميز الإداري، والتفوق التنظيمي"، الطبعـة ٕٗٔٓ، سعد عمي، )العنزي .ٗ

 الأردن . –الأولى، مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع، عمان 

ــي، ) .٘ ــي، وصــالح، احمــد عم ــزي، ســعد عم ــال"، ٜٕٓٓالعن (، "إدارة رأس المــال الفكــري فــي منظمــات الأعم
 الأردن. –ي لمنشر والتوزيع، عمان الطبعة العربية، دار اليازور 
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أمثمـة  -مـداخل –(، الإدارة الإسـتراتيجية: نظريـات ٕٗٔٓالقيسي، فاضل حمـد، والطـائي، عمـي حسـون، ) .ٙ

 الأردن.   -وقضايا معاصرة، مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع، عمان

دارة الموىبة في (، تشخيص مؤشرات القصور الذاتي لصياغة إستراتيجية إٕٔٔٓالعبادي، ىاشم فوزي، ) .ٚ
متعــددة المسـتويات لعينــة مـن الشــركات فـي وزارة الصــناعة  اختباريـودراســة  -ظـل المجـال الحيــوي لـلإدارة

 جامعة بغداد.  -والمعادن، أطروحة دكتوراه غير منشورة، كمية الإدارة والاقتصاد
اسـة اسـتطلاعية مقارنـة در  -(، إدارة المعرفة وأثرىا في الإبـداع التنظيمـيٕٕٓٓالكبيسي، صلاح الدين، ) .ٛ

 -كميـة الإدارة والاقتصـاد -لعنية من شركات القطـاع الصـناعي المخـتمط، أطروحـة دكتـوراه غيـر منشـورة، 
 الجامعة المستنصرية. 

(، الثـــروة الحقيقيـــة لمنظمـــات القـــرن الحـــادي والعشـــرين، مجمـــة العمـــوم ٕٔٓٓالعنـــزي، ســـعد عمـــي، ) .ٜ
 جامعة بغداد.  -(، كمية الإدارة والاقتصادٕ٘د )(، العدٛالاقتصادية والإدارية، المجمد )

ـــي، ) .ٓٔ ـــل كمفـــة رأس المـــال البشـــري وأســـتثماره "ٕٙٓٓالعنـــزي، ســـعد عم ـــوم  ،(، " فمســـفة تحمي ـــة العم مجم
 .(41)، العدد (12) بغداد، المجمد  –دارة والاقتصاد دارية، كمية الإالاقتصادية والإ

، مجمـة العمـوم الإداريـة والاقتصـادية، كميـة "سـتراتيجيتعزيـز رأس المـال الا"(، ٕٚٓٓالعنزي، سعد عمي، ) .ٔٔ
 .ٛٗ، عدد ٖٔجامعة بغداد، مجمد  –الإدارة والاقتصاد

(، رأس المــال الفكــري، طــرق قياســو وأســاليب ٖٕٓٓالمفرجــي، عــادل حرحــوش، وصــالح، أحمــد عمــي، ) .ٕٔ
 المحافظة عميو، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة.
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A conceptual Framework For the Relationship between Human and 

Social Capital 
Abstract 

Purpose: The research seeks to develop the implications of intellectual 
human capital, and social capital in business organizations, and will be 
accomplished on three levels, the first level (the level of description) to identify, 
diagnose and display content philosophical Strategic Human Resource 
Management at the thought of modern administrative represented by human 
capital and Ras social capital. The second level (level of analysis) and the analysis 
of the extent of the impact of alignment between human capital, and social capital 
in the organizational strength of the organizations. The third level (Level predict) 
the formulation of a plan to strengthen the organizational strength in business 
organizations and to develop specific predictions about the nature of the 
appropriate relationship between the variables researched.  
Find a problem: the problem of summarizing a set of research questions, and it 
was the most important: Is there a relationship between human capital and social 
capital? Does human capital through social counterpart in organizational 
strength, the biggest impact at the impact of social capital across the human 
counterpart in organizational strength? Or vice versa? 
Originality / value: undertake this research with the help of managers in business 
organizations to address the challenge of strengthening the organizational 
strength, through the alignment between human capital, and social capital.  
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