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 في رأس المال البشري وتأثيرها الثقافة التنظيمية

 بحث تحليلي في الشركة العامة لإنتاج الطاقة الكهربائية/ المنطقة الوسطى

 1رؤى نصير حمود عبد المجيد  م . م . 

roaanaseer@uomustansiriyah.edu.iq 

 

 المستخلص

تلعب الثقافة التنظيمية دوراً هاماً في تطوير رأس المال البشررررر  في المنظمايم ويملق القول لث الثقافة المنظمية ا ارررراس ال   يبني             

ما  يما فيعليه نجاح المنظمةم تعد الثقافة التنظيمية أحد أهم العوامل الجوهرية التي تؤثر بطريقة مباشرر  ويير مباشرر  في أداا المنظمايم وس ار

ه ارلوف ا فرادم ويؤثر في د افعيتهم يتعلق بتطوير رأس المال البشرر . ل  أث القيم والمعتقداي التي تورود دا ل المنظمة تشرلل ا  ار ال   يّو س

تعزيز رأس وتحفيزهم م ويدعم تنمية مهاراتهم و قدراتهم. يهدف ه ا البحث للى أاررتلشرراف الليفية التي تورراهم مق  للها الثقافة التنظيمية في 

  المال البشررر م اررواا على  ررعيد المعرفة والمهاراي ول لص على  ررعيد الوسا التنظيمي وا بتلار والتعلم الموررتمر. وتشررير ا دبياي للى أث

ما يعزز مق  المنظماي التي تتمتع بثقافة تنظيمية مرنة ومحفز م تتيح فر رراً ألبر للتعلم التنظيميم وتشررجع على  تحمل الموررؤولية والمبادر  م م

 تطوير رأس المال البشر  بو فه أحد أهم ا  ول اساتراتيجية للمنظمة.

م وتحفيز المو فيق على تحقيق التميزم وهو بردورُّ مرا ينعلإ ليجرابيراً على أدا هم لمرا ويبرز دور الثقرافرة التنظيميرة في تعزيز ا نتمراا الو يفي

يبم الفرد  والجماعي. واشررراري درااررراي متعدد  للى أث و ود ثقافة تنظيمية داعمة تعزز مناة الثقة والتعاوثم وتوفر بيةة لمنة للتعلم والتجر

الحا لة.أضافة على  لصم فإث ا بعاد المختلفة للثقافة Denison) التليف مع التغيرايوالتي توهم في بناا رأس مال بشر  قادر على ا بتلار و

 .المنظمةالتنظيميةم مثل ثقافة ا داام التمليقم وثقافة المشارلةم تلعب دوراً محورياً في أاتقطاب وتطوير وا حتفا  باللفاااي البشرية دا ل 

 ويتضرررح أث العلقة بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشرررر  ليورررا علقة أحادية ا تجاُم بل هي علقة تبادلية م حيث يوررراهم رأس المال

البشررر  بدورُ في تشررليل الثقافة التنظيمية مق  لل تجورريد القيم المشررترلة وتطبيق الممارارراي ا يجابية. ويو رري الباحث بضرررور  أدما  

جياي الثقافة التنظيمية ضرمق  ط  تنمية الموارد البشررية م لضرماث أارتدامة ا داا المؤاروري ورفع القدر  التنافورية للمنظماي في بيةة  لارتراتي

  العمل المعا ر  .

م  Kالشرررلة العامة  نتا  الطاقة اللهربا ية ا المنطقة الواررطى النجاح المنظمي م الثقافة التنظيمية م رأس المال البشررر مالكلمات المفتاحية:  

 .ا حتفا  باللفاااي البشرية دا ل المنظمةم تعزيز ا نتماا الو يفي

 المقدمة

  ا فراد دا ل المنظماي وتو يههم نحو تحقيق ا هداف الإارتراتيجية  يايوراهم في تشرليل ارلوليمية أحد الرلا ز ا اراارية التي تعد الثقافة التنظت

والتي تؤثر بشلل مباشر في الطريقة التي   التي يتشارلها أعضاا المنظمة المعتقدايم وا فتراضاي م. فهي تمثل نظام مق القيمم التي توعى اليها

 .يّنظر بها للى العمل وليفية تنفي ُ

ايم حيث يشررررمل اللفاااي منظمالعتبارُ أحد ا  ررررول الإاررررتراتيجية ا لثر قيمة في أنظر للى رأس المال البشررررر  بوفي ه ا الورررريا م ي 

لمال البشررر  ليإ تفاعلً  لث التفاعل بيق الثقافة التنظيمية ورأس ا  والمهارايم التي يمتللها ا فراد والتي تّورراهم في تحورريق ا داا المؤاررورري

لتمليقم وا بتلار تّحفسز تطوير رأس المال ثقافة التنظيمية الداعمة للتعلمم وا. فالبينهما   م بل هو علقة ديناميلية تقوم على التأثير المتبادلعشوا ياً 

مؤهل يورراهم في ترارريم قيم مبدع وتوفر رأس مال بشررر    أث. وفي المقابلم فوررية الموررتدامةالبشررر  وتعزز مورراهمته في تحقيق الميز  التنا

 .ومتجدد ليجابية تدفع نحو بيةة عمل مرنة تنظيمية 

 

 
 للية الإدار  وأقتصادا الجامعة الموتنصرية.  م. وحد  ا نظمة الدرااية. –مدرس مواعد في قوم لدار  ا عمال باحثة: ال 1
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أهمية فهم العلقة بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشر م في  ل بيةاي العمل المعا ر  التي تتوم بالتغير الوريع والتحدياي  ومق هنام تبرز  

هها نحو تحقيق ا هداف   ضرمق ل ار ثقافي يعزز مق لملانياتالتلنولو ية المتزايد م مما يتطلب لعاد  النظر في لارتثمار العنصرر البشرر ه ويّو س

 الإاتراتيجية للمنظمة.

البحثمشكلة    

في تطوير رأس المال البشررريتمثلا مشرللة الدراارة          لدراف العديد مق المؤاروراي  همية رأس مق  ريم  بالم  في دور الثقافة التنظيمية 

في تحقيق الميز  التنافورريةم لس أث هناف تفاوتاً ملحو اً في فعالية لاررتراتيجياي تطوير ه ا المورد الحيو .    ومهم  المال البشررر  لعامل حااررم

ا دبيراي للى أث الثقرافرة التنظيميرة تّعرد مق أبرز العوامرل المؤثر  في تشررررليرل اررررلوليراي ا فرادم نحو التعلمم وا برداعم وا نتمراا    حيرث تشررررير

الآتي: ) ليفَ  للبحث  ينعلإ الباً او ايجاباً على تنمية رأس المال البشر . ومق ه ا المنطلق تما  ياية التواؤل الر يوي وال   قدالمؤاويم  

  :ؤسي الآتيةم وتتفرع منه مجموعة التواواهم في تطوير رأس المال البشر (يملق للثقافة التنظيمية أث تّ 

 

 علقة بيق أبعاد الثقافة التنظيمية وموتوى تنميية رأس المال؟هل تو د  .1

 في تعزيز قدراي العامليق وتملينهم مق ا بتلار والتحويق الموتمر؟أث تؤثر التنظيمية  للثقافةليف يملق  .2

 ماهي أهمية الثقافة التنظيمية في تطوير رأس المال البشر ؟ .3

 ماهي العلقة بيق دور الثقافة التنظيمية في تطوير رأس المال البشر ؟ .4

 

 البحثأهمية  

لتعزيز    بينما تز ر ا دبياي ا  نبية بتطبيق البحوث في ه ا المجالم س تزال الدراارراي العربية محدود  م مما يجعل ه ا البحث  ا أهمية علمية

ة  فيما يلي عرضراً  همية تتأثير دور الثقافة التنظيمي ا نتا  المعرفي المحلي وتقديم تو رياي قابلة للتطبيق في ارياقنا التنظيمي و الثقافي العربي 

 في  مإ نقا  :تما  يايتها في تطوير رأس المال البشر ” 

 . ةاتراتيجياي الموارد البشريلملموس للثقافة التنظيمية في  ياية الغير تولي  الضوا على الدور  .1

 . تفوير العلقة بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشر  .2

 . اتدامة الموارد البشريةأتدعم  التي مؤاويةالوياااي الالمواهمة في تطوير  .3

 . للقياداي التنظيمية في بيةة العمل المعا ر  و نظر  توفير ل ار تطبيقي .4

 . بحثية في ا دبياي العربية حول التفاعل بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشر الفجو  الاد  .5

 

 البحثأهداف  

 تقييم موتوى رأس المال البشر  مق حيث المهاراي مالخبراي مالمعارف موالولولياي التنظيمية لدى العامليق. .1

 تحليل أبعاد الثقافة التنظيمية ) التعلمم التمليقم القيم التنظيمية ...( دا ل المؤاوة. .2

تحديد العلقة بيق المتغيراي الثقافة التنظيمية وتطوير رأس المال البشررررر  مق  لل درااررررة تاثير بيةة ا عمال الثقافية على التعلم  .3

 الموتمر  والنمو المهني.

 الثقافية التنظيمية في تمليق المو فيق وتعزيز مشارلاتهم في تحقيق أهداف المؤاوة. أاتلشاف مدى التأثير للممارااي .4

 أقتراح تو ياي لاتراتيجية لتو يف الثقافة التنظيمية في تنمية راس المال البشر  وأاتثمارُّ بشلل موتدام. .5
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 المخطط الفرضي للبحث( 1شكل رقم)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضيات البحث

دور الثقافة التنظيمية في تما  رياية فرضرياي الدراارة بشرلل يتوافق مع تو هاي الدراارة مق  لل قياس علقة ا رتبا  وأ تبارعلقة  

 :وبهدف ا  ابة عق التواؤسي تم وضع مجموعة مق الفرضياي والتي تتبلور في ا تي رأس المال البشر  تطوير

م وقد أنبثقا منها  ية  اي دسلة معنوية بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشرر الفرضرية الر يورية ا ولى: تو د علقة أرتبا  لحصرا  -1

 :الفرضياي الفرعية ا تية

 .ا نتماا التنظيمي ورأس المال البشر   تو د علقة أرتبا  معنوية  اي دسلة احصا ية بيق -أ

 .الترليز على النتا ج ورأس المال البشر   تو د علقة أرتبا  معنوية  اي دسلة احصا ية بيق -ب

 .ا بتلار والمخا ر  ورأس المال البشر   تو د علقة أرتبا  معنوية  اي دسلة احصا ية بيق -ي

 .التمليق والمشارلة ورأس المال البشر   تو د علقة أرتبا  معنوية  اي دسلة احصا ية بيق -ث

م وقد أنبثقا منها الفرضرياي الفرعية  ورأس المال البشرر  تنظيمية  الثقافة الالفرضرية الر يورية الثانية: يو د تأثير  و دسلة معنوية بيق   -2

 :ا تية

 .بيق ا نتماا التنظيمي ورأس المال البشر  يو د تأثير معنو   و دسلة أحصا ية  -أ

 بيق الترليز على النتا ج ورأس المال البشر  .يو د تأثير معنو   و دسلة أحصا ية  -ب

 .بيق ا بتلار والمخا ر  ورأس المال لبشر  يو د تأثير معنو   و دسلة أحصا ية  -ي

المستقل  المتغير 

التنظيمية  الثقافة 

 المتغير التابع

 رأس المال البشري

التنظيمي  الأنتماء 

 التمكين والمشاركة

والمخاطرة  الأبتكار 

 التركيز على النتائج

 القدرات

 المهارات

 المعرفة

 الخبرة

 المصدر: من أعداد الباحثة بالأعتماد على الأدبيات



Al-Mansour Journal/ Issue (43)                                         5202                                      ( 43مجلة المنصورا العدد)   

 

69 

 .بيق التمليق والمشارلة ورأس المال البشر يو د تأثير معنو   و دسلة أحصا ية  -ث

 

 

 البحثعينة  

 .فرداً مق مجتمع الدرااة 117التي وّزعا على عينة قوامها  مة الواطى قتمثلا عينة الدرااة بالشرلة العامة لإنتا  الطاقة اللهربا ية ا المنط

 المتغير المستقل: الثقافة التنظيميةالمبحث الأول 

 مفاهيم الثقافة التنظيمية

1Schein, E. H. (2010).   2ه الولالواحد   منظومة مق القيم والمعتقداي التي يتشارلها أعضاا المنظمة ا فراد وتفويراتهم  يايم والتي تّو س

 .للأحداث

2Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019).  3  الى أنظمة  ارمة مق للجوا وايلة يير رامية لضب  الولياي ا فراد دوث الحا ة

 .وا عراف المشترلةالتوقعاي  ا فراد مق  لل و يفتها تو هالرقابةم 

 4Barney, J. B. (1991).  3م 

 للمنظمة. لاتراتيجياً يواهم في تحقيق ميز  تنافوية تّمثل مورداً يصعب تقليدهام وهي  نادر م متماالة دا ليامًثقافة 

4 Schein, E. H. (2010). حيث تّشلسل الثقافة  زااً مق الهوية الجماعية التي  مالنمو الحا لة وتحقيقاي قدر  على التليف مع التغييرالهي

 .نتماا المنظميتميز المنظمة عق ييرهام وتّعزز مق وسا العامليق وشعورهم با 

والقدرة على التكيف مع التغيرات الحاصة   كما تعرفت الباحثة الثقافة التنظيمية: هي هوية الشركة لتحقيق ميزة تنافسية في مجال عملها

 .هافي

على رأس المال البشري  Becker, L., & Jaakkola, E. (2020 5) تأثير الثقافة التنظيمية 

داعمة ومحفسز م حيث تشرلل عاملً لارتراتيجياً حاارماً   عمل  ر رأس المال البشرر  مق  لل توفير بيةةي ود م وتطو  على  الثقافة التنظيمية  تؤثر

عد الثقافة التنظيمية أحد العوامل يوية في ا دبياي الإداريةم ل  تويعد  مق المواضريع الح.  في لارتثمار قدراي ا فراد لتحقيق ا هداف المؤارورية

  م مق العوامل المؤثر  على رأس المال البشر :أاتثمار رأس المال البشرم تنميةم و في المؤثر  

 و تعزيز الج ب ا حتفا   بالمواهب.  1

م والتفليربيةة العمل التي تدعم ا بداعم أث الثقافة التنظيمية الإيجابية بيةة عمل  ا بةم مما يورراعد في لاررتقطاب اللفاااي وا حتفا  بها.  تشررلل 

 ..حيث تواهم في  فض معدسي الدوراث الو يفي والعمل الحيا والتوازثم بيق 

 تحفيز التعلم والتطوير الموتمر.  2

تّورررراهم في تعزيز قدراي المو فيق وزياد  رأس المرال البشررررر     حيرث تبرادل المعرفةوالتطوير ال اتي م  تشررررجع الثقرافة على التعلم التنظيميم  

 .. حيث تعد الثقافة الداعمة للتعلم مفتاحاً بارزاً لرفع  ود  رأس المال البشر المعرفيو

  تعزيز الوسا التنظيمي وا نتماا.  3

  على المدى القيم التنظيمية هي التي تدعم العدالةم الشفافيةم والتمليقم وتلوث شعوراً با نتماا وا لتزام م مما يرفع مق قيمة رأس المال البشر

.الطويل  

 دعم ا بداع وا بتلار.  4

م  توراهم في تطوير رأس المال البشرر  المبدعم وهو أاراس ا بتلار المؤاروريل لص على المخا ر  والتجريب و  الثقافة التنظيمية المرنة  تشرجع

 حيث يواهم المناة الثقافي الداعم للأبداع في تنمية القدراي ا بتلارية للأفراد.

 اتراتيجيةمواامة رأس المال البشر  مع الإ. 5

 
2.Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership (4th ed.). Jossey-Bass. 
3.Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational Behavior (18th ed.). Pearson. 
4.Barney, J. B. (1991). “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage.” Journal of Management, 17(1), 99 –120. 
5.Becker, L., & Jaakkola, E. (2020). Customer experience: fundamental premises and implications for research. Journal of the Ac ademy of Marketing Science, 48, 

630-648. 
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رأس المال  ارتفاد  الفعالة مق ا يّملسق مق افي مواامة ارلولياي ومهاراي ا فراد مع أهداف ولارتراتيجية المؤارورةم مم  الثقافة التنظيمية  تّوراهم

التي توعى اليها المنظمةم حيث أث رأس المال البشر  س يلوث  و قيمة تنافوية لس ل ا لاث منوجماً مع   البشر  في تحقيق ا هداف الإاتراتيجية

 الموضوعة . الثقافة والإاتراتيجية

 Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). 6  أبعاد الثقافة التنظيمية

 (Clan Culture / Organizational Affiliation)  البعد ا ول: ا نتماا التنظيمي

م حيث تعتبر الروح الجماعية  با نتماا للى بيةة العمل للأفراد دا ل المنظمةم ومدى شرررعورهم   تماعية  يّشرررير ه ا البعد للى  بيعة العلقاي ا 

يشرعر المو فوث بأنهم مقدسروثم وتّمنح علقاي الثقة والتفاهم اهتماماً واضرحاً م يّشرججع   حيث.والجوهرية    والتعاوث الدا لي مق القيم ا اراارية

في  فض معدل   تهتم بشرررلل لبيرالو يفي. لث ه ُ الثقافة والوسا القاد  على تبني أدوار لرشرررادية ألثر مق ا دوار الرقابيةم مما يّعزز ا لتزام  

 . للمنظماي التي ترلز على رأس المال البشر  لأ ل لاتراتيجي لبير  ا ة  دوراث العامليق وزياد  الرضا الو يفيم لما أنها مناابة بشلل  

 (Results Orientation / Performance Orientation)  البعد الثاني: الترليز على النتا ج

م مثل لفاا  التي ترمي الى تحقيقها  التي توررررعى لليها والنتا ج الملمواررررة  المر و  يعبسر ه ا البعد عق مدى تو يه المنظمة نحو تحقيق ا هداف

  . في ه ُ الثقافةم يّشرررجاع المو فوث على ا داا العاليم وتّرب  الملافبي بالحصرررول على النتا جم ا رباح الحصرررة الوررروقية  العملياي م وزياد 

تخا  قراراي فعسالة. أث الترليز  أ. وتّعتبر المقاييإ اللمية أدا  ر يوررررية في التقييمم حيث يتم تدريب العامليق على التفلير التحليلي والموضرررروعة

لث  حيث  .   لقيةو القيم ا  على النتا ج قد ينشررررئ بيةة تنافورررريةم لس أنه يتطلب توازناً مع أبعاد أ رى لضررررماث الحفا  على العلقاي الدا لية

 .اتجابة للأاوا  وألثر قدر  على البقاا في البيةاي التنافويةأالمنظماي  اي الثقافة قا مة على ا داا عاد  ما تلوث ألثر 

 (Innovation and Risk-Taking)  بتلار والمخا ر البعد الثالث: ا 

التفلير ا بتلار م والمخا ر  المّنظسمة. في مثل ه ُ الثقافايم  على  تشجيعا  اليقيإ ه ا البعد مدى لاتعداد المنظمة على تبني ا فلار الجديد م  

بيةة لمنة للتجريبم مما يّحفز المو فيق على في على العمل  يشجعوثبدورهم للى الفشل لفر ة امام المنظمة للتعلم س لعقوبة. اث القاد  يّنظر 

تّعدس بالغة ا همية في بيةاي العمل اريعة التغير مثل الخدماي الرقمية  حلول مبتلر . اث مثل ه ُ الثقافاي تقديم أفلار  ديد  وتطوير

 .والتلنولو يا . لما أنها ترتب  بقو  بالقدر  على التليفم وا اتجاية الفعالة للفرص والتهديداي في البيةة الخار ية

 (Empowerment and Participation)  البعد الرابع: التمليق والمشارلة

الثقافة التنظيمية  أث  م وتملينهم مق أداا مهامهم بأارررتقللية . دا ل المنظمةيتناول ه ا البعد مدى لشرررراف المو فيق في عملياي لتخا  القراراي  

بالمورؤولية. في مثل ه ُ البيةايم يّشرجع المو فوث على التعبير   ا فراد وتعزز شرعورهم  في قدراتهم  التي تدعم التمليق تمنح المو فيق ثقة عالية

قوالوررياارراي.  الخط  وعق لرا هم والمشررارلة في تطوير   ا داا  لثيراً مق  يّورراهم  لص في تعزيز الرضررا الو يفي والوسا التنظيميم لما يّحوررس

ر  المؤاروري مق  لل ا ارتفاد  مق ا فلار المتنوعة. ويّعد ه ا البّعد رليز  أاراارية في المنظماي التي تعتمد على رأس المال البشرر  لعنصر

 .لنتا ي أاااي

 رأس المال البشريالمتغير التابع:  المبحث الثاني 

والقدراي التي محورياً في ميداث الإدار  الحديثةم ويقّصرررد به مجموع المعارف والخبراي و  هاماً   عد رأس المال البشرررر  عنصرررراً يّ             

أبرزها نظرية رأس المال البشر  التي تؤلد على ضرور     مق دا ل المنظمة. ويتأثر ه ا المفهوم بعدد مق النظريايم  العامليقا فراد يمتللونها  

بداع في ا داا دا ل بيةة العملم حيث تّملسق  للتميز وا ويّعتبر رأس المال البشررر  قو  دافعة  ماررتثمار المؤاررورراي في تنمية مهاراي مو فيهاأ

اتراتيجية  حتفا  بهام وتعزيز ثقافة ا داا العاليم وتحقيق أهدافها الإوا   ا اتثنا يةاتقطاب اللفاااي أالفعسالة المنظماي مق  اتراتيجياي لدارتهّل

  .بلفاا

 أولاً: مفهوم رأس المال البشري

 م هو المحرف الر يورري  المادد الطبيعية أو رأس المال على أث العنصرررر البشرررر م وليإ الموار  يتفقوث يالبية الباحثيق والمختصررريق اليومأث 

ف رأس المال البشر  بأنه مزيج مق   تماعية وا للتنمية ا  المهاراي والمعارف التي يمتللها العاملوثم والتي تملنهم  الخبراي م قتصادية. ويّعرس

هر ا التو ره يتمراشررررى مع تعريف منظمرة التعراوث  أث مق توليرد الرد رل وتحقيق منرافع تعود عليهمم وعلى مؤاررررورررراتهمم وعلى المجتمع برألملره.  

 
6. Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on the Competing Values Framework. Jossey-Bass. 
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ترالم القدراي الطبيعية والمهاراي التي    على أنه  يعرفوال     7 .(Kuzminov et al., 2019 : 20)قتصراد  والتنمية لرأس المال البشرر   ا 

 لتورررراب المهرارايأيلتورررربهرا ا فراد وينمونهرا على مردار حيراتهم. وتّعتبر القردراي الفطريرة أحرد ا اررررإ التي تحردد قردر  الفرد على تعلم و

) (Ruggeri & Yu, 2023 : 3. 8  بداعي مصردراً  وهرياً مق مصرادر المنظمة )الوروداني  تشرلل القوى العاملة المتميز  بالتفلير ا التي  و

2102  :28.) 9 

 كما تعرف الباحثة رأس المال البشري: ماتمتلكه المنظمة من كوادر وقدرات بشرية مدربة ومؤهلة تساهم في نجاح عمل المنظمة.

رأس المال البشري   ثانياً: أهمية 

المعرفة والورماي التي م مجموعة مق المهاراي على في تعزيز أداا المؤارورايم حيث يشرمل  و وهرياً  يّعد رأس المال البشرر  عاملً أاراارياً  

بدر ة   تلص المهارايارتيعاب وتو يف  أتعتمد قدر  الشررلاي على  حيث  يملق تحويلها للى قيمة لنتا ية فعلية. التي  العامليق و ا فراد تتجورد في

  لبير  على  ود  رأس مالها البشرر . وقد رلز العديد مق الباحثيق والمنظريق على  انب المعرفة ضرمق مفهوم رأس المال الفلر  عند تناولهم

 10 . (Lenihan et al., 2019 : 1) له ا الموضوعم لس أث ه ا الترليز س يغطي بالضرور  لل  وانب رأس المال البشر 

في تحوريق لفاا  ا فراد دا ل المؤارورايم مما يملنهم مق تقديم موراهماي    لارتراتيجي لصم تلعب لدار  رأس المال البشرر  دوراً  أضرافة الى

 11.   (Kucharčíková et al., 2015 : 52)نتا ية الشاملة للمنظمة. ينعلإ ليجاباً على موتوى ا وال   ألبر للنظام العامم 

 ثالثاً: أهداف إدارة رأس المال البشري 

للى أبرزها فيما  12( 48:   2017تهدف لدار  رأس المال البشرررر  للى تحقيق مجموعة مق الغاياي الجوهريةم وقد أشرررار )الورررعيد  ومعار م 

 :يلي

 .القيمة دا ل المؤاوة لنشاافي العملية التنظيمية وقياس مدى مواهمتهم في  الفردتحليل دور  -1

 .اتثمار في اللوادر البشريةبراز ليفية مواهمة ممارااي الموارد البشرية في تحقيق عا د ملموس يملق قيااه على ا أ -2

 .اتراتيجياي العمل والموارد البشريةلتقديم تو يهاي بشأث التو هاي الموتقبلية في  -3

 .اتراتيجياي تهدف للى تعزيز فعالية لدار  ا فراد دا ل المؤاوةلتوفير بياناي تحليلية وتنبؤية تدعم تصميم وتطبيق  -4

 

رأس المال البشري   رابعاً: تصنيفات 

قتصادية. ومع تطور الدرااايم والتدريب العملي  اي القيمة ا  المهاراي مجموعة مق   على أنهرأس المال البشر   مفهوم  تم في البداية تعريف  

 ارها  أمتدي نظرية رأس المال البشررر  لتتضررمق عنا ررر لضررافية  ار   أتواررع المفهوم ليشررمل القدراي  اي ا ثر في رياد  ا عمال. وقد 

 13 .(Marvel et al., 2016 : 615) الإاتراتيجية واتخا  القراروالرؤية الموتقبلية التقليد  مثل الحلم الرشيد 

   (Estrin et al., 2016 : 451)15 :م يملق التمييز بيق نوعيق ر يوييق مق رأس المال البشر    14Baker (1964)ووفقاً لتصنيف 

  .مختلفة  رأس المال البشر  العام: وهو القابل للتو يف في مجاسي و ناعاي •

يّورتخدم في ارياقاي محدد  ويلّحأ أث رأس المال البشرر  العامم نظراّ لطابعه  حيثّ رأس المال البشرر  الخاص:  و  ابع تخصرصريم   •

  تماعيةم  صو اً في ضوا تنوع أهدافهم وتعقيد أنشطتهم.المعرفي المتنوعم قد يلوث ألثر فا د    حاب المشاريع ا 

 خامساً: خصائص رأس المال البشري 

 
7. Kuzminov, Y., Sorokin, P., & Froumin, I. (2019). Generic and specific skills as components of human capital: New challenges f or education theory and practice. 
Форсайт, 13(2 (eng)), 19-41. 
8.Ruggeri, G. C., & Yu, W. (2023). On the Dimensions of Human Capital : An Analytic Framework.  
والسوداني ،)2021(. دور تطوير رأس المال البشري في إدارة الأزمات  .9  .الساعدي 
10. Lenihan, H., McGuirk, H., & Murphy, K. R. (2019). Driving innovation: Public policy and human capital. Research      policy, 48(9), 103791. 
11.Kucharčíková, A., Tokarčíková, E., & Blašková, M. (2015). Human capital management–aspect of the human capital efficiency in university education. Procedia-
social and behavioral sciences, 177, 48-60 
المجلد )23(، العدد  101، 202-178 .12 ادارته، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية،  ومعارج، هديل سعدون،  2017، تطوير رأس المال البشري عبر ممارسات   .السعيدي، يعرب عدنان 
13. Marvel, M. R., Davis, J. L., & Sproul, C. R. (2016). Human capital and entrepreneurship research: A critical review and futur e directions.         Entrepreneurship 
Theory and Practice, 40(3), 599-626. 
14. Becker, L., & Jaakkola, E. (2020). Customer experience: fundamental premises and implications for research. Journal of the Ac ademy of     Marketing Science, 

48, 630-648. 
15. Estrin, S., Mickiewicz, T., & Stephan, U. (2016). Human capital in social and commercial entrepreneurship. Journal of busines s venturing, 31(4), 449-467. 
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قه عق أشررررلال رأس المال ا  رىم لما بيسق  Bong, 2009 :-(Dae  16    15)يتميز رأس المال البشررررر  بجملة مق الخصررررا ف التي تفرس

 :م وتتمثل ه ُ الخصا ف فيما يلي 17 (17:  2010و)الجبور م 

ملانية المشارلةم مما  أوالقدر  على التجددم   التواع ال اتيم  منهام يتمتع رأس المال البشر  بخصا ف   (Crawford, 1991)وفقاً لرررر -1

 .يوهم في تنمية المخزوث المعرفي لدى ا فراد

 .ملانية نقل المعرفة التي يمتللونها للى الآ ريقم مما يتيح توايع نطا  رأس المال البشر أيتمتع ا فراد ب -2

 .بموتوياي مختلفة في الهيلل الإدار  للمنظمةيتوا د رأس المال البشر   أث -3

 .ليإ مق الضرور  أث يلوث الفرد حا لً على مؤهل ألاديمي ليعد  زااً مق رأس المال البشر  -4

 .رأس المال البشر  بالمهاراي المتقدمة والخبر  العالية  و  يتوم ا فراد -5

 .موتوى  لاا مرتفع وثيمتللأث هؤسا ا فراد  -6

 .بوهولة او تقليدها تّعتبر المهاراي المتخصصة نوعاً مق المو وداي الفلرية التي يصعب نقلها -7

 سادساً: أبعاد رأس المال البشري 

م حيث حدسد    (Tjahjadi et al., 2020)18  رأس المال البشرر  مق  لل نما   متنوعةم ومق بينها ما أشرار لليه  تناولا العديد مق الدرااراي

 مق ه ُ ا بعاد: والقدراي. وفيما يلي تفصيل للل بعدمالمهار  م الخبر  : المعرفةم منها أبعادُ بأربعة ملوناي ر يوية

 المعرفة -1

. فالنترا ج التي تثبرا ليف توررررهم  في مرحلرة التعقيرد  اررررعى البراحثوث للى تحرديد ا ثر الفعلي للمعرفة دا ل المنظمرايم لس أث ه ا ا مر  ل      

م فإث الفهم س يتحقق لس عندما يتم   . وفقاً لنظرية المعرفة19  (Papineau, 2021 : 5313)المعرفة في تحورررريق ا داا التنظيمي تظل محدود 

 .20( 24: 2014  تجاوز التفلير الميتافيزيقي لصالح تفوير واقعي للمعرفة ) اللبيوي

 المهارات -2

لتوراب  أأث عملية         ويضريف   الجوردية الملتوربة مق  لل التدريبالعقلية والقدر  على أداا مهمة ما بلفاا م وتشرمل المهاراي  هيالمهار      

تعد المهاراي عنصرراً مهاراي معرفية ونفورية حرلية حيث  المهاراي تمر بمراحل متعدد  تبدأ بالتعلم ا ارااري وتنتهي بالتملق العاليم وتشرمل

 .21 (35: 2001  قتصادية الحديثة )الولميهتمام متزايد في التحليلي ا أحااماً في  نع القرار دا ل المنظمايم وهي محور 

 الخبرة  -3

أث والخبر  أحد عوامل التفو  التنظيميم ل  تتيح للعامليق توايع مدارلهم مق  لل التدريب والتفاعلم مما يعزز مق موتوى ا داا الجماعي 

نتا اً للتفاعل بيق    تعد  الخبر  أث أ حاب الخبراي اللبير  قد يمثلوث عبةاً مالياً على المؤاوايم نظراً لمتطلباتهم مق حيث الرواتب والترقياي.  

22(Becker & Jaakkola, 2020  : 630) المعرفة والممارااي التنظيميةم وهي ضرورية لتقدم المنظمة مقارنةً بالمنظماي المنافوة.   .  

 القدرات -4

  ملاناي ال هنية والمهنية التي تتيح للعامليق التعلم الموررررتمر وتطبيق المعارفم ويقصررررد به ا   مع بداياي ا لفية الجديد  برز مفهوم القدراي أث

م لس أنه شررهد تطوراً ملحو امً  ا ررة في ارريا  بناا القدراي التنظيمية مق    و ود يموض في المفهوم مق  ريمبالفي بيةاي متغير  و  الملتورربة

ول النامية   لل التليف مع البيةة وتحديث البنى التحتية. وتعود أ ررول ه ا المفهوم للى المورراعداي التنموية التي قدمتها الدول المتقدمة لدعم الد

 .23 (Susskind & Kim, 2022 : 594في منتصف القرث العشريق )

 

 

 
16. Dae-Bong, Human Human capital and its measurement, kwon, dae-bong, The 3rd OECD World Forum on "Statistics, Knowledge and Policy" Charting Progress", 
Building Visions, Improving Life Busan, Korea OF Business Logistics Vol. 25, No.1. 
، الدار العربية للعلوم ناشرون ، لبنان .17  .الجبوري ، حسني )2010( التخطيط الاستراتيجي في التعليم تخطيط معاصر في عالم متجدد 
18. Tjahjadi et al., 2020 Human capital readiness and global market orientation in Indonesian Micro-, Small- and-Medium-sized Enterprises business performance  
19. Papineau, D. (2021). The disvalue of knowledge. Synthese, 198(6), 5311-5332. 
 الكبيسي ، صلاح الدين عواد كريم ،)2014( إدارة المعرفة ، دار المغرب بغداد .20
للطباعة والنشر والتوزيع ، القاهرة .21  .السلمي ، علي ، )2001( إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ، دار غريب 
22. Becker, L., & Jaakkola, E. (2020). Customer experience: fundamental premises and implications for research. Journal of the Ac ademy of Marketing Science, 48, 
630-648. 
23. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 22(5), 593 -606. 
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 الدراسات السابقة

 24 (2021درااة )الواعد  والوودانيم  الباحث والونة

 دور تطوير رأس المال البشر  في لدار  اسزماي عنواث الدرااة

يهدف البحث الحالي الى التعرف على دور تطوير راس المال البشر  في لدار  ا زماي بأبعادها )التشاف   هدف الدرااة 

 اشاراي التنبيه المبلرم التأهب م احتواا الضررم النشا  م والتعلم(.

 ( مق اعضاا مجلإ النواب العراقي.110) مجتمع الدرااة

 الو في التحليلي. منهج الدرااة 

 ا اتبانة. اداُ  مع البياناي 

 أثبتا النتا ج و ود علقة أرتبا  معنوية  اي دسلة أحصا ية بيق تطوير رأس المال البشر  ولدار  ا زماي. النتا ج

 

 25 (2020) أاماا يواف م   الباحث والونة

 أثر الثقافة التنظيمية على ا داا التنظيمي في المؤاوة عنواث الدرااة

 التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على ا داا التنظيمي في المؤاوة محل الدرااة. هدف الدرااة

 ( عاملً مق مؤاوة تيولوبا لنويج الغطية بالقرار .60) مجتمع الدرااة

 و في تحليلي. منهج الدرااة

 ا اتبانة. اداُ  مع البياناي

 و د أثر  و دسلة أحصا ية بيق الثقافة التنظيمية وا داا التنظيمي والعلقة أيجابية قوية. النتا ج

 26 (2022) لبراهيمم هاشم محمد هاشم حوقم وعبد العليمم محمد محمود.  الباحث والونة

 درااة ميدانية في وزار  الطيراث المدني المصرية -أثر رأس المال البشر  على الداا الإاتراتيجي عنواث الدرااة

 تحديد أثر رأس المال البشر  على ا داا الإاتراتيجي في الوزار . هدف الدرااة

 ( أاتبياث. 234مو فيق في الإدار  المرلزية للقوم الماليم الموارد البشريةم الجود  والتنفي  في الوزار ) مجتمع الدرااة

 و في تحليلي. منهج الدرااة

 ا اتبانة. اداُ  مع البياناي

 و ود علقة أيجابية  اي دسلة أحصا ية بيق رأس المال البشر  وا داا الإاتراتيجي. النتا ج

 

 27 (2019العنويم محمد عليم والنشميم مراد محمدم  الباحث والونة

 أثر رأس المال البشر  في ا داا المنظمي:درااة ميدانية في شرلاي الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية.  عنواث الدرااة

 تحديد أبعاد رأس المال البشر  وأثرها هدف الدرااة

 في ا داا المنظمي . 

) مجتمع الدرااة عينة متلونة مق  اليميق  النقال في  للهاتف  شرلاي  أربع  مق  ميع الموتواي 327مو فوا  مو فاً   )

 الإدارية.

 و في تحليلي. منهج الدرااة

 ا اتبانة. اداُ  مع البياناي

 و ود أثر أحصا ي لرأس المال البشر  في ا داا المنظميم مع أولوية بعد المرفة لأقوى ا بعاد تأثيراً  النتا ج

 

 
24. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 22(5), 593 -606. 
25. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 22(5), 593 -606. 
26. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 22(5), 593 -606. 
27. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 22(5), 593 -606. 
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 الجانب العملي: المبحث الثالث

 :مقدمة

 117مها يّعد ه ا المحور مق الدراارة هو الجانب العملي والتطبيقي ال   يتضرمق تحليل البياناي المنتقا  مق ا ارتبانة التي وّزعا على عينة قوا

ورير فرداً مق مجتمع الدراارة. يهدف ه ا التحليل للى تو ريف الخصرا ف العامة للأفراد المشرارليقم وتقديم قاعد  بياناي لحصرا ية تورهم في تف

 .العلقاي اللحقة بيق متغيراي الدرااة وتفوير نتا جها بصور  ألثر دقة وواقعية

لأفراد العينة  أولاً: السمات الشخصية 

 تماعيم الفةة العمريةم والتحصرريل الدراارريم مع بياث التلراراي للنوع ا  اً اي الشررخصررية للمبحوثيقم موزعة وفقالوررم (1) يعرض الجدول

 .والنوب المةوية للل فةة

 (N = 117) (: الوماي الشخصية لعينة البحث1الجدول )

 % النوبة المةوية التلرار الفةة الومة

  %97 114  لر النوع اس تماعي
 %3 3 أنثى

 %100 117 المجموع               

  %14 16 انة فأقل 25 العمر                
  %36 42 انة 35 – 26
  %29 34 انة 45 – 36
  %13 15 انة 55 – 46

 %9 10 انة فألثر 56

 %100 117 المجموع           

  %2 2 دلتوراُ التحصيل الدرااي
  %3 3 ما وتير
  %3 3 دبلوم عالي
  %72 84 بلالوريوس

أ رى )دبلوم أو لعدادية 

 فأقل(

25 21% 

 %100 117 المجموع          

 SPSSعتماد على مخرجات بالأ  ةالمصدر: من اعداد الباحث

 : (1) يتضح مق الجدول

 114م أ  ما يعادل  %97.4يتبيق مق نتا ج الجدول أث ال لور يمثلوث النوربة الوراحقة مق أفراد العينة بنوربة بلغا  :النوع اس تماعي •

يعلإ ه ا التوزيع و ود هيمنة واضررررحة لل لور في بيةة   .أفراد فق    3م أ  ما يعادل%2.6فرداًم في حيق لم تتجاوز نورررربة الإناث 

العمل التي أ ريا فيها الدراارررةم وهو ما قد يّعزى للى  بيعة الو ا ف في ه ُ المؤارررورررةم التي تتطلب  رررفاي أو مهام ميدانية أو 

 .تنظيمية يغلب عليها الطابع ال لور 

فرداً(م  42) %35.9اررنة تمثل النورربة ا لبر ضررمق العينةم حيث بلغا  35 – 26تشررير البياناي للى أث الفةة العمرية   :الفةة العمرية •

فرداً(م مما يدل على أث الشرريحة الغالبة مق العامليق تقع ضرمق الفةة العمرية المتوارطةم   34) %29.1ارنة بنوربة   45 – 36تليها فةة 

فرداً(م في حيق   16) %13.7ارنة فأقل( فقد بلغا   25والتي يالبًا ما تلوث في  رو  ا داا المهني والإدار . أما الفةاي ا  رغر ارنًا )

أفراد(.   10) %8.5انة فألثر ا قل تمثيلً بنوبة   56فرداً(م وتبقى فةة  15) %12.8انة حوالي   55 – 46بلغا نوبة مق هم في اق 

 .لوادر الشابة والخبر  المترالمةم مع ميل نحو فةاي العمر المنتجة والفعالة لداريًامق ال اً التوزيع مزيج يعلإ ه ا
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فرداًم وهو ما   84م ما يعادل %71.8يتضرح أث حملة شرهاد  البلالوريوس يشرللوث النوربة ا لبر مق العينة بنوربة  :  التحصريل الدرااري •

يعلإ اعتماد المؤارورة على اللفاااي ا لاديمية مق حملة الشرهاداي الجامعية ا ولية. في حيق أث نوربة حملة شرهاداي الدبلوم العاليم 

أفراد(م وهو تمثيل محدود نوررربيًا للمؤهلي العليا. أما فةة رأ رىرم التي تشرررمل  8)   %6.9الما ورررتيرم والدلتوراُ مجتمعة بلغا 

فرداً(م ما يشرررير للى و ود نوررربة ملحو ة مق اللوادر الفنية أو الإدارية ممق لم  25) %21.4الدبلوم أو الإعدادية فأقلم فقد شرررللا  

 .مر متوقع في بعض التخصصاي التنفي ية أو التقنيةيحصلوا على تعليم  امعي متقدمم وهو أ

 ثانيًا: اختبار الثبات

(م وهو مؤشرر لحصرا ي يقيإ Cronbach's Alphaلضرماث موثوقية أدا  القياس ودقة نتا ج الدراارةم تم ل راا ا تبار الثباي باارتخدام معامل )

للتحقق در ة استورا  الدا لي بيق فقراي المقياس التي تورتهدف نفإ البعد المفاهيمي. يّعد ه ا المؤشرر مق ا دواي ا اراارية في البحوث اللمية  

اي. بو ره عرامم تّعتبر القيمرة دلس  لرص على موررررتوى أعلى مق الثبر 1م وللمرا اقتربرا القيمرة مق 1و  0مق ثبراي البيرانرايم حيرث تتراوح قيمتره بيق  

 ُ   تماعية والإدارية أث تتجاوز ه ُ العتبة لضرماث مصرداقية النتا ج. في هفما فو م ويفّضرل في البحوث ا  0.70المقبولة لمعامل لرونباة هي 

لليم لما هو  الدراارررةم تم تطبيق ا تبار الثباي على فقراي لل مق متغير الثقافة التنظيمية ومتغير رأس المال البشرررر م لضرررافة للى المقياس ال

 (:2موضح في الجدول )

 Cronbach’s Alpha( قيم الثباي لمقاييإ الدرااة بااتخدام 2الجدول )

 (α) قيمة الثباي عدد الفقراي المتغيراي والمقياس

 0.804 16 الثقافة التنظيمية

 0.846 16 رأس المال البشر 

 0.918 32 المقياس الللي

 

 

(م حيث حقق مقياس الثقافة التنظيمية معاملً قدرُ 0.70تشررررير نتا ج الجدول للى أث  ميع معاملي الثباي تجاوزي القيمة المعيارية المقبولة )

م مما يدل على و ود ثباي قو  0.918م في حيق اررررجل المقياس الللي قيمة مرتفعة بلغا 0.846م ومقياس رأس المال البشررررر  بل  0.804

 اتبانةم ويّعزز مق  لحية ااتخدامها في قياس المتغيراي قيد الدرااة بشلل علمي وموثو .ا لي مرتفع  دا  ا واتوا  د

 ثالثًا: اختبار التوزيع الطبيعي

  تباراي الإحصررررا ية المل مةم ل  تعتمد  ررررلحية تطبيق ا ارررراليب المعلميةتّعد معرفة نم  توزيع البياناي  طو  أاررررااررررية في ا تيار ا 

(Parametric Tests) ارميرنوف -على مدى اتباع البياناي للتوزيع الطبيعي. ولغرض فحف ه ا التوزيعم تم اارتخدام ا تبار لولمويوروف 

(Kolmogorov-Smirnov Test)م ال   يّوتخدم للتحقق مما ل ا لانا البياناي تنحرف عق التوزيع الطبيعي أم س. 

.  (3) فرداًم لما هو موضررح في الجدول 117لعينة ملونة مق    تبار على متغير  الدرااررة الثقافة التنظيميةم رأس المال البشررر وقد أّ ر  ا 

م مما يدل على  0.05للل مق المتغيريق لانا ألبر مق مورتوى الدسلة الإحصرا ية المقبول وهو   (.Sig) أ هري النتا ج أث قيمة معنوية اس تبار

 .أث البياناي تتبع التوزيع الطبيعي

 Kolmogorov-Smirnov ( ا تبار التوزيع الطبيعي لمتغيراي الدرااة بااتخدام3الجدول )

 .Sig قيمة عدد المفرداي لحصا ية اس تبار المتغير

 0.076 117 0.088 الثقافة التنظيمية

 0.061 117 0.092 رأس المال البشر 

 SPSSالمصدر: مق اعداد الباحثة باسعتماد على مخر اي 

تباع البياناي نم  التوزيع الطبيعي.   تباراي الإحصرا ية المعلمية في تحليل العلقة بيق المتغيرايم و لص  تّعزز ه ُ النتا ج لملانية اارتخدام ا 

 .( أث شلل توزيع البياناي يوضح اتباعها للتوزيع الطبيعي3( و)2وتّظهر ا شلال البيانية )

 

SPSS  المصدر مق أعداد الباحثة با عتماد على مخر اي 
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( التوزيع الطبيعي لبياناي المتغير الثقافة 2الشلل )

 التنظيمية

( التوزيع الطبيعي لبياناي المتغير رأس المال 3الشلل )

 البشر 

  
 SPSSعتماد على مخر اي با  ةالمصدر: مق اعداد الباحث

 

 رابعًا: التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

ويّورتخدم ل لص الوا    .يرلز ه ا الجزا مق الدراارة على التحليل الو رفي لفهم  صرا ف بياناي متغير  الثقافة التنظيمية ورأس المال البشرر 

تجاُ العام والتبايق في ل اباي العينة. يوضرررح التحليل مورررتوى استفا  بيق المشرررارليق ومدى تشرررتا  نحراف المعيار  لقياس ا الحورررابي وا 

 لرا هم. 

 

( التحليل الو في  بعاد متغيراي الدرااة4الجدول )  

 الترتيب معامل الاختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي البعُد / المتغير ي

%10.72 0.430 4.011 الانتماء التنظيمي 1  1 

%11.72 0.460 3.924 التركيز على النتائج 2  3 

%12.11 0.470 3.880 الابتكار والمخاطرة 3  4 

%11.45 0.450 3.930 التمكين والمشاركة 4  2  
%11.56 0.455 3.936 الثقافة التنظيمية    الأول 

%10.04 0.370 3.687 المعرفة 1  1 

%11.95 0.400 3.348 المهارات 2  3 

%11.06 0.390 3.525 الخبرة 3  2 

%12.96 0.420 3.240 القدرات 4  4  
%11.48 0.396 3.450 رأس المال البشري  الثاني 

 SPSSالمصدر: مق اعداد الباحثة باسعتماد على مخر اي 

 

( يتبيق أث متغير الثقافة التنظيمية في الشررررلة العامة لإنتا  الطاقة اللهربا يةا المنطقة الوارررطى قد حقق وارررطًا حورررابيًا قدرُ 4مق الجدول )

م ما يدل على تشرررتا منخفض في لراا 0.455نحراف المعيار  فبل  م مما يشرررير للى توافر مرتفع له ا المتغير دا ل بيةة العمل. أما ا 3.936

ارررتجاباي ا فراد. وب لص احتل ه ا المتغير الترتيب أم وهو ما يعلإ در ة  يد  مق التجانإ في %11.56العينة. لما ارررجل معامل اس تلف  

تعلإ ه ُ النتا ج أث العامليق في الشرررررلة يدرلوث بدر ة  يد  و ود ثقافة تنظيمية واضررررحة تقوم على قيم و  .ا ول بيق متغيراي الدرااررررة
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وفيما يلي تحليل أبعاد   .نخرا  الفعسال في العمللتزام التنظيمي وا نتماام والتمليقم والترليز على النتا جم وهو ما يهيئ بيةة مشرررجعة على ا ا 

 :ه ا المتغير

نتماا لدى العامليق. ولاث  م مما يدل على توافر مرتفع  داً للشعور با 4.011حقق ه ا البعد أعلى وا  حوابي بل   :اسنتماا التنظيمي •

في  م وهو ما يعلإ تجانوراً لبيراً %10.72 تلف  للى تشرتا منخفضم في حيق ارجل معامل ا   اً م مشرير0.430نحراف المعيار   ا 

رتبا  عميق بالمؤارررورررةم ما يعزز وساهم أيشرررير  لص للى أث المو فيق يشرررعروث ب و  .ارررتجاباي العينةم ليأتي في الترتيب ا ولأ

 .وااتعدادهم للعمل بروح الفريقم وهو مؤشر على و ود بيةة تنظيمية موتقر  وداعمة

م 0.450نحراف المعيار  فبل  م مما يدل على توافر مرتفع له ا البعد. أما ا 3.930اررجل واررطًا حوررابيًا قدرُ   :التمليق والمشررارلة •

تعلإ هر ُ النترا ج اهتمرام الإدار  بتمليق  و  .م ممرا يردل على تجرانإ مقبولم ليرأتي في الترتيرب الثراني%11.45 تلف ومعرامرل ا 

 .تخا  القرارم وهو ما يوهم في رفع موتوياي الموؤولية والثقة التنظيميةأالمو فيق ولشرالهم في عملياي 

للى   م مشريراً %11.72 تلف  أم ومعامل  0.460نحراف معيار   أم مع 3.924حصرل على وار  حورابي قدرُ   :الترليز على النتا ج •

نجازايم مما يشررررير ه ا البعد للى أث الشرررررلة تّولي أهمية لتحقيق النتا ج وا و  .توافر  يد وتجانإ معتدلم ليأتي في الترتيب الثالث

 .ينعلإ على أداا المو فيق مق  لل تحديد ا هداف بوضوح ومتابعة التنفي 

م مما يشرير للى توافر مرتفع %12.11م ومعامل ا تلف 0.470م وانحراف معيار   3.880 اا بوار  حورابي   :بتلار والمخا ر ا  •

وفر  للى حد مام لس أث هناف  بتلار والمبادر  بالمخا ر  متيدل ه ا على أث ثقافة ا و .نورررربيًا مع تجانإ مقبولم ليحتل الترتيب الرابع

 .تخا  قراراي  ريةة مدرواة في العملأبداع ولتعزيز التشجيع على ا مجاسً 

م ما يشرير 3.450بل  الوار  الحورابي الللي لمتغير رأس المال البشرر  في الشررلة العامة لإنتا  الطاقة اللهربا يةا المنطقة الوارطى  

م مما يعلإ  %11.48 تلف  م ومعامل ا 0.396نحراف المعيار  فلاث للى توافر معتدل يميل للى اسرتفاع في ه ا الجانب. أما ا 

تشرير ه ُ النتا ج للى أث و  .ارتجاباي. وقد  اا المتغير في الترتيب الثاني بيق متغير  الدراارةدر ة  يد  مق التجانإ النوربي في ا 

المؤارورة تمتلص قاعد  معقولة مق رأس المال البشرر  مق حيث المعرفة والمهاراي والخبر م لس أث هناف حا ة للى اارتثمار ألبر في  

 .المؤاويتنمية القدراي لضماث ااتدامة ا داا 

 :ا بعادله ُ وفيما يلي تحليل 

م ما يدل على  %10.04م ومعامل ا تلف  0.370م مع انحراف معيار   3.687اررجل أعلى وارر  حوررابي بيق ا بعاد بل   :المعرفة •

يشررير  لص للى أث العامليق يمتللوث موررتوى معرفيًا  يداً في مجاسي عملهمم و .وتجانإ لبيرم ليحتل الترتيب ا ول  اً توافر مرتفع  د

 .وهو ما يّعد رليز  أاااية لتطوير ا داا المؤاوي وتعزيز لفاا  اتخا  القرار

مع تجرانإ     يرداً اً م ممرا يعلإ توافر%11.06م ومعرامرل ا تلف 0.390م وانحراف معيرار   3.525 راا بوارررر  حوررررابي   :الخبر  •

توضررح النتا ج أث الخبراي الترالمية للعامليق تشررلسل أحد مصررادر القو  في المؤارروررةم لس أث نقل و .موررتقرم ليأتي في الترتيب الثاني

 .اً اي يمثل تحديًا يجب تعزيزُ لداريالمعرفة بيق ا  يال والخبر

م مما يشير للى توافر متوا  مع %11.95م ومعامل ا تلف  0.400م وانحراف معيار   3.348حصل على وا  حوابي   :المهاراي •

يعلإ  لص الحا ة للى تحوريق المهاراي العملية والفنية مق  لل برامج تدريب وتطوير مهني  و .تبايق نوربيم ليأتي في الترتيب الثالث

 .موتمرم بما يدعم فعالية المو ف في تنفي  المهام اليومية

م مما يدل على  %12.96م ومعامل ا تلف 0.420م مع انحراف معيار   3.240 اا بأدنى واررر  حورررابي بيق ا بعاد بل    :القدراي •

عامليقم مما يتطلب تد لً يشررررير للى و ود تفاوي في القدراي الفردية بيق الو .توافر أقل وتبايق نورررربي ألبرم ليحتل الترتيب الرابع

 .لإعاد  التوزيع ا مثل للمهامم وبناا القدراي التنظيمية بشلل ممنهج لدارياً 

 

 خامسًا: اختبار الفرضيات البحثية

ورأس المال البشري :اختبار الفرضية الرئيسية الأولى ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية   .توجد علاقة أرتباط إحصائية 
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 رتبا و ود علقة ارتبا  مو بة قوية بيق متغير الثقافة التنظيمية ومتغير رأس المال البشررررر م حيث بلغا قيمة معامل ا  (6) يبيق الجدول

(Pearson) 0.683م وهي قيمرة مرتفعرة تعلإ و ود علقرة ارتبرا  قويرة. وبمرا أث قيمرة احتمراليرة الخطرأ (Sig.)  م وهي أقرل مق  0.000بلغرا

 .وبنااً عليهم يملق قبول الفرضية الر يوة ا ولى .م فإث العلقة تّعد دالة لحصا ياً (0.05موتوى الدسلة المعتمد )

 :وتتفرع عق ه ُ الفرضية الفرضياي الفرعية الآتية

التنظيمي ورأس المال البشري :اختبار الفرضية الفرعية الأولى ذات دلالة احصائية بين الأنتماء   .توجد علاقة أرتباط معنوية 

م وهي قيمة تّشررير للى و ود علقة ارتبا  مو بة  0.408يشررير الجدول للى أث قيمة اسرتبا  بيق اسنتماا التنظيمي ورأس المال البشررر  بلغا 

نتماا  يدل  لص على أث شررعور العامليق با   .م يملق قبول ه ُ الفرضررية(Sig. = 0.000) ومع تحقق شررر  الدسلة الإحصررا ية .متواررطة القو 

 .يجابيةلتزام وترالم المعرفة والولولياي التنظيمية ا للمؤاوة يوهم بشلل معتدل في تنمية رأس المال البشر م مق  لل رفع ا 

 .توجد علاقة أرتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين التركيز على النتائج ورأس المال البشري  :اختبار الفرضية الفرعية الثانية

م تّعد  (Sig. = 0.000) ومع تحقق الدسلة الإحصررا ية ًً اد علقة ارتبا  مو بة وقوية نورربيم وهي تشررير للى و و0.495رتبا   بلغا قيمة ا 

نجاز يرتب  بشررلل مباشررر بتحفيز ا فراد يؤلد  لص أث ترليز المؤارروررة على تحقيق النتا ج وتحفيز ا   .العلقة معنويةم ما يتيح قبول الفرضررية

 .وتطوير مهاراتهم وقدراتهم لتحقيق ا هداف المؤاوية

ذات دلالة احصائية بين الأبتكار والمخاطرة ورأس المال البشري :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  .توجد علاقة أرتباط معنوية 

وب لص تقّبل ه ُ   .(Sig. = 0.000) م وهو ما يّشررير للى علقة قوية و اي دسلة لحصررا ية عالية0.602أ هري النتا ج أث معامل اسرتبا  بل  

بتلار واتخا  المبادرايم حيث لث تبني المخا ر  المحوررروبة يؤد  للى رفع تعلإ ه ُ النتيجة أهمية توفير بيةة تشرررجع ا   .الفرضرررية الفرعية

 .موتوى المعرفة والخبر  والتجربة لدى العامليقم مما يعزز مق رأس المال البشر 

والمشاركة ورأس المال البشري  :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة ذات دلالة احصائية بين التمكين   .توجد علاقة أرتباط معنوية 

تؤلد دسلتها الإحصررررا ية. وعليهم تقّبل ه ُ   Sig. = 0.000 م وهي علقة مو بة قوية نورررربيًام لما أث قيمة0.551تشررررير قيمة اسرتبا  للى 

تؤلد ه ُ العلقة أث لشررراف المو فيق في اتخا  القراراي ومنحهم  ررلحياي أواررع يوررهم في تنمية رأس المال البشررر م مق  لل   .الفرضررية

 .تعزيز الثقة وتنمية القدراي ال اتية والمهارية

( العلقة بيق أبعاد متغير الثقافة التنظيمية ومتغير رأس المال البشر 6الجدول )  

 قيمة احتمالية الخطأ عدد المفرداي قيمة اسرتبا  البّعد أو المتغير ي

 0.000 117 0.408 اسنتماا التنظيمي 1

 0.000 117 0.495 الترليز على النتا ج 2

 0.000 117 0.602 اسبتلار والمخا ر  3

 0.000 117 0.551 التمليق والمشارلة 4
 

 0.000 117 0.683 الثقافة التنظيمية

 SPSSعتماد على مخر اي با  ةالمصدر: مق اعداد الباحث

 

الثانية ورأس المال البشري  :اختبار الفرضية الرئيسية   .يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية 

م وهي أقل قيمة تمثل الحد ا دنى المتوقع لرأس المال البشرررر  في حال يياب  1.111بلغا   (α) م يتضرررح أث قيمة الحد الثابا(7) مق الجدول

بل   (β) ترأثير الثقرافرة التنظيميرة. أمرا الميرل الحرد  م ممرا يردل على و ود ترأثير  رد  ومتزايرد للثقرافرة التنظيميرة على رأس المرال 0.594فقرد 

وقد بل    .وحد  0.594البشررررر م بمعنى أث أ  زياد  بمقدار وحد  واحد  في الثقافة التنظيمية تؤد  للى زياد  في رأس المال البشررررر  بمقدار 

 لما أ هر ا تبار .مق التبايق الحا رل في رأس المال البشرر  %46.7م مما يعني أث الثقافة التنظيمية تفّورر 0.467قيمة  (R²) معامل التحديد

F  وبنرااً على  لصم يملق قبول  .مق قو  النمو   الإحصررررا ي ودسلتره  م ممرا يعزز0.000عنرد موررررتوى معنوية   100.721قيمرة مرتفعرة بلغرا

 .الفرضية الر يوة الثانية

 :وتنبثق عنها الفرضياي الفرعية
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 .يوجد تأثير معنوي ذو دلالة أحصائية بين الأنتماء التنظيمي ورأس المال البشري :الفرضية الفرعية الأولى

نتماا التنظيمي في تنمية  م مما يدل على و ود تأثير  رد  متوار  للأ0.300 (β) م في حيق لاث الميل الحد 2.299يتضرح أث الحد الثابا بل  

مق التبايق في رأس المال  %16.7نتماا التنظيمي يفوررر  م مما يشررير للى أث ا 0.167قيمة   (R²) رأس المال البشررر . لما بل  معامل التحديد

 .م مما يدعم قبول الفرضية الفرعية ا ولى0.000بمعنوية  22.980قيمة  F وبل  ا تبار .البشر 

 .يوجد تأثير معنوي ذو دلالة أحصائية بين التركيز على النتائج ورأس المال البشري  :الفرضية الفرعية الثانية

م مما يعلإ و ود تأثير  رد  واضررررح له ا البعد. أما معامل β = 0.344 م بينما لانا قيمة2.074أ هر النمو   أث قيمة الحد الثابا بلغا  

عند   F = 37.373وبلغا قيمة  .مق التغير في رأس المال البشرررر  %24.5م أ  أث الترليز على النتا ج يفورررر 0.245فقد بل   (R²) التحديد

Sig. = 0.000م مما يبرر قبول الفرضية الفرعية الثانية. 

 .يوجد تأثير معنوي ذو دلالة أحصائية بين الأبتكار والمخاطرة ورأس المال لبشري :الفرضية الفرعية الثالثة

وقرد بل   .م ممرا يردل على و ود ترأثير  رد  قو  نورررربيرًاβ = 0.339 م بينمرا لراث معرامرل الترأثير2.203مق الجردول نلحأ أث الحرد الثرابرا بل  

م وهو  و دسلة  F = 65.531وبل  ا تبار   .مق التبايق في رأس المال البشرررر  %36.3م أ  أث ه ا البعد يفورررر  R² = 0.363 معامل التحديد

 .وب لص يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة .(Sig. = 0.000)معنوية عالية 

 .يوجد تأثير معنوي ذو دلالة أحصائية بين التمكين والمشاركة ورأس المال البشري  :الفرضية الفرعية الرابعة

م مما يشررررير للى تأثير  رد  متوارررر  يميل للى 0.376 (β) م في حيق لانا قيمة الميل الحد 1.940بلغا قيمة الحد الثابا في ه ا النمو   

وبلغا  .مق التبايق في رأس المال البشررر  %30.3م وهو ما يعني أث التمليق والمشررارلة يفوررراث  R² = 0.303 لما بل  معامل التحديد .القو 

 .وبالتاليم يملق قبول الفرضية الفرعية الرابعة .م مما يؤلد قو  النمو   ودسلته الإحصا يةSig. = 0.000عند  F = 50.095 قيمة

( علقة تأثير الثقافة التنظيمية وأبعادها في رأس المال البشر 7الجدول )  

 t معنوية t (β) ا تبار α  Β المتغير ي

(β) 

 معامل التحديد

R² 

 F معنوية F ا تبار

 0.000 22.980 0.167 0.000 4.794 0.300 2.299 اسنتماا التنظيمي 1

الترليز على  2

 النتا ج

2.074 0.344 6.113 0.000 0.245 37.373 0.000 

اسبتلار  3

 والمخا ر 

2.203 0.339 8.095 0.000 0.363 65.531 0.000 

التمليق  4

 والمشارلة

1.940 0.376 7.078 0.000 0.303 50.095 0.000 

 
 0.000 100.721 0.467 0.000 10.036 0.594 1.111 الثقافة التنظيمية

 SPSSعتماد على مخر اي با  ةعداد الباحثالمصدر: مق ا

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 أوسً: ا اتنتا اي

يتضرررح أث الثقافة التنظيمية تشرررلل عنصرررراً مرلزياً في بيةة العملم حيث يدرف العاملوث و ود منظومة قيم واضرررحة تدعم ا لتزام  .1

 .وا نتماام وهو ما يعزز ا اتقرار الو يفي والتلامل التنظيمي

يتمتع العاملوث في الشرررلة بموررتوى معرفي  يد في مجاسي تخصررصررهمم ما يشررير للى  اهزية معرفية يملق البناا عليها في تطوير   .2

 .ا داا المؤاوي

 .الخبراي المترالمة تمثل مصدر قو  للمنظمةم وهو ما يشير للى نضج و يفي قابل للأاتثمار مق  لل برامج تو يه وتدريب دا لي .3

نحو لشررراف العامليق في عملياي اتخا  القرارم ما يوررهم في ترارريم الثقة والموررؤولية   اً اً لداريتّظهر نتا ج التمليق والمشررارلة تو ه .4

 .التنظيمية

في     ضررررعف    بتلار والمخا ر   اا في المرتبة ا  ير م مما يشررررير للى على الريم مق و ود ثقافة تنظيمية ليجابيةم لس أث بّعد ا . 5

 .تشجيع التجريب والتفلير الإبداعي
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فجو  في التو يف  بّعد القدرايم مما يدل على و ود   في اً مقارنة بالثقافة التنظيميةم  صرو ر  اً  نوربياً يّظهر رأس المال البشرر  ترا ع .5

 .الفعال للمهاراي اللامنة لدى ا فراد

المهراراي المهنيرة والتطبيقيرة ليوررررا برالموررررتوى المرأمولم مرا ينعلإ على لفراا  التنفير  في مواقع العمرلم ويؤثر على مرونرة ا داا  .6

 .المؤاوي

تفاوي القدراي بيق العامليق قد يؤد  للى  لل في توزيع المهامم وزياد  العبا على  و  اللفاااي المرتفعةم مما يورتو ب لعاد  تقييم  .7

 .شاملة للمهام والتو يفاي الو يفية

يتضرررح مق ا تبار ا رتبا  للى و ود علقة مو بة دالة لحصرررا ياً بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشرررر م ارررواا على مورررتوى   .8

المتغير الللي أو أبعادُ الفرعيةم مما يعني أث ارتفاع مورتوياي الثقافة التنظيمية دا ل الشررلة يّرافقه تحورق ملحو  في عنا رر رأس 

ي العلقاي أث أبعاد الثقافة التنظيميةم  صررو رراً ا بتلار والتمليق والترليز على النتا جم ترتب  بشررلل وثيق  المال البشررر . وأ هر

ببناا المعرفة وتطوير المهاراي وتعزيز القدراي. ه ا يعلإ وعياً تنظيمياً عاماً بأث القيم والممارارررراي الثقافية ليوررررا مجرد مباد   

 .  في تطوير رأس المال البشر دا ليةم بل أدواي لاتراتيجية مؤثر

تفور تبيق مق ا تبار التأثير و ود علقة اببية دالة لحصا ياً بيق الثقافة التنظيمية ورأس المال البشر م حيث تبيق أث الثقافة التنظيمية   .9

نورربة مهمة مق التبايق في رأس المال البشررر  دا ل الشرررلة. وأ هري  ميع ا بعاد الفرعية للثقافة التنظيمية تأثيراً  ردياً مباشرررامً  

ر اي متفاوتةم في تنمية المعرفة والمهاراي والخبر  والقدراي لدى العامليق. ويؤلد  لص أث ا ارررتثمار في بناا ثقافة تنظيمية فعسالة  بد

 .س يوهم فق  في ضب  الولولياي دا ل المنظمةم بل يّعد رليز  لتحويق  ود  المورد البشر  وتعزيز ااتدامة أدا ه

 

 ثانيًا: التوصيات

 .اتفاد  مق القيم التنظيمية القا مة وتوايع نطا  تطبيقها عبر المبادراي المؤاوية والإرشاد المهنيتعزيز ا  .1

 .اتراتيجي مق  لل لنشاا قواعد بياناي معرفية وتوثيق الخبراي العمليةلاعتماد المعرفة المؤاوية لأ ل  .2

 .اتمرار في تمليق المو فيق وزياد  مشارلتهم في  نع القرارم مع رب   لص بمؤشراي ا داا التحفيزيةا  .3

 تو يه  هود التطوير الإدار  نحو ااتثمار الخبراي الملتوبة مق لبار المو فيق عبر برامج التو يه الو يفي  .4

 .ونقل المعرفة       

بتلرار والمبرادر م مق  لل تخصرررريف وقرا وموارد لتجريب  على ا  ر في بيةرة العمرل لتلوث ألثر تحفيزاً ضرررررور  لعراد  النظ .5

 .ا فلار وتقبسل المخا ر 

 .تنفي  برامج تطوير فردية تّعالج الفروقاي في القدراي بيق العامليقم بما يضمق توازث ا داا وتحقيق العدالة في توزيع الجهود .6

 . مباشراً اً تشغيلية التي تتطلب أدااً تطبيقيفي ا قوام اللتدريبية المهارية العمليةم  صو اً تلثيف البرامج ا .7

 .اتثمار ال اتي في اللفاا رب  تقييم ا داا والترقياي بمدى تطور المهاراي والقدراي لدى المو فم لتشجيع ا  .8

بتلارم  نتماا والتمليقم والتواع في ممارااي تشجيع ا يتطلب مق الإدار  تعزيز الثقافة التنظيمية القا مة مق  لل ااتدامة قيم ا  .9

 .لما ل لص مق أثر مباشر في تنشي  المهاراي والخبراي وتحفيز العامليق على تطوير أنفوهم بشلل موتمر

يتطلب مق الإدار  العليا بتر مة ملوناي الثقافة التنظيمية للى مماراراي تنفي ية واضرحة ضرمق الوريااراي التدريبيةم والتطويريةم   .10

ارررتراتيجياي تنمية رأس المال البشرررر  وتحقيق  للتو يه    حيث تلوث الثقافة التنظيمية مصررردراً فاعلً ولعاد  تصرررميم الو ا فم ب

 .التفو  التنافوي

 المصادر 

 ( التخطي  اساتراتيجي في التعليم تخطي  معا ر في عالم متجدد م الدار العربية للعلوم ناشروث م لبناث .2010الجبور  م حوني ) .1

(م ر دور تطوير رأس المال البشررر  في لدار  اسزماي رم بحث 2021الورراعد م  ررلح حوررق مالحم والوررودانيم علي موايم ) .2

 .34م العدد 17منشورم مجلة ابحاث ميواثم المجلد 

مجلة العلوم اسقتصرادية  م تطوير رأس المال البشرر  عبر مماراراي ادارتهم  2017الورعيد م يعرب عدناث ومعار م هديل ارعدوثم   .3

 .202-178م 101(م العدد 23والإداريةم المجلد )



Al-Mansour Journal/ Issue (43)                                         5202                                      ( 43مجلة المنصورا العدد)   

 

81 

 ( لدار  الموارد البشرية اساتراتيجية م دار يريب للطباعة والنشر والتوزيع م القاهر .2001الولمي م علي م ) .4

 ( لدار  المعرفة م دار المغرب بغداد.2014اللبيوي م  لح الديق عواد لريم م) .5

 .س المال البشر  في لدار  ا زمايدور تطوير رأ (.2021)الواعد  والووداني م .6

(. أثر الثقافة التنظيمية على ا داا التنظيمي في المؤاروراي الخا رة: دراارة ميدانية في مؤارورة تيورلوبا  2020لبراهيمم يوارف أارماا. ).7

 .57–32(  3)4القرار  يرداية. مجلة العلوم الإدارية والماليةم  –لنويج ا يطية والقلع 

(. أثر رأس المال البشرر  في ا داا المنظمي: دراارة ميدانية في شررلاي الهاتف  2019العنوريم محمد علي    النشرميم مراد محمد. ) .8

 .101–71(  1)25النقال بالجمهورية اليمنية. مجلة الدراااي اس تماعية  

درااررة   –(. أثر رأس المال البشررر  على ا داا اساررتراتيجي  2022لبراهيمم هاشررم محمد هاشررم حوررق   عبد العليمم محمد محمود. ).9

 .421–380(  1)13ميدانية بالتطبيق على وزار  الطيراث المدني المصرية. المجلة العلمية للدراااي التجارية والبيةية  

10. Allen, N. J., & Meyer, J. P. (1990). “The Measurement and Antecedents of Affective, Continuance and 

Normative Commitment.” Journal of Occupational Psychology, 63(1), 1–18. 

11. Amabile, T. M. (1996). Creativity in Context: Update to the Social Psychology of Creativity. Westview 

Press. 

12. Barney, J. B. (1986). “Organizational Culture: Can It Be a Source of Sustained Competitive 

Advantage?” Academy of Management Review, 11(3), 656–665. 

13. Barney, J. B. (1991). “Firm Resources and Sustained Competitive Advantage.” Journal of Management, 

17(1), 99–120. 

14. Becker, L., & Jaakkola, E. (2020). Customer experience: fundamental premises and implications for 

research. Journal of the Academy of Marketing Science, 48, 630-648. 

15. Cameron, K. S., & Quinn, R. E. (2011). Diagnosing and Changing Organizational Culture: Based on 

the Competing Values Framework. Jossey-Bass. 

16. Dae-Bong, Human Human capital and its measurement, kwon, dae-bong, The 3rd OECD World Forum 

on "Statistics, Knowledge and Policy" Charting Progress", Building Visions, Improving Life Busan, 

Korea OF Business Logistics Vol. 25, No.1. 

17. Deal, T. E., & Kennedy, A. A. (2000). Corporate Cultures: The Rites and Rituals of Corporate Life. 

Perseus Books. 

18. Denison, D. R. (1990). Corporate Culture and Organizational Effectiveness. Wiley. 

19. Edmondson, A. (1999). “Psychological Safety and Learning Behavior in Work Teams.” Administrative 

Science Quarterly, 44(2), 350–383  .  

20. Estrin, S., Mickiewicz, T., & Stephan, U. (2016). Human capital in social and commercial 

entrepreneurship. Journal of business venturing, 31(4), 449-467. 

21. -17 Hatch, M. J., & Schultz, M. (1997). “Relations between organizational culture, identity and image.” 

European Journal of Marketing, 31(5/6), 356–365. 

22. Kotter, J. P., & Heskett, J. L. (1992). Corporate Culture and Performance. Free Press. 

23. Kucharčíková, A., Tokarčíková, E., & Blašková, M. (2015). Human capital management–aspect of the 

human capital efficiency in university education. Procedia-social and behavioral sciences, 177, 48-60. 

24. Kuzminov, Y., Sorokin, P., & Froumin, I. (2019). Generic and specific skills as components of human 

capital: New challenges for education theory and practice. Форсайт, 13(2 (eng)), 19-41. 



                                                                                            .Roaa Naseer Hamood Assistance Lect                                                                                       رؤى نصير حمودم . م .       

82 

 

25. Lenihan, H., McGuirk, H., & Murphy, K. R. (2019). Driving innovation: Public policy and human 

capital. Research policy, 48(9), 103791. 

26. Marvel, M. R., Davis, J. L., & Sproul, C. R. (2016). Human capital and entrepreneurship research: A 

critical review and future directions. Entrepreneurship Theory and Practice, 40(3), 599-626. 

27. O’Reilly, C. A., & Chatman, J. A. (1996). “Culture as social control: Corporations, cults, and 

commitment.” Research in Organizational Behavior, 18, 157–200. 

28. O’Reilly, C. A., Chatman, J. A., & Caldwell, D. F. (1991). “People and Organizational Culture: A 

Profile Comparison Approach to Assessing Person-Organization Fit.” Academy of Management 

Journal, 34(3), 487–516. 

29. Papineau, D. (2021). The disvalue of knowledge. Synthese, 198(6), 5311-5332. 

30. Robbins, S. P., & Judge, T. A. (2019). Organizational Behavior (18th ed.). Pearson. 

31. Ruggeri, G. C., & Yu, W. (2023). On the Dimensions of Human Capital : An Analytic Framework. 

32. Schein, E. H. (2010). Organizational Culture and Leadership (4th ed.). Jossey-Bass. 

33. Senge, P. M. (1990). The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning Organization. 

Doubleday. 

34. Spreitzer, G. M. (1995). “Psychological Empowerment in the Workplace: Dimensions, Measurement, 

and Validation.” Academy of Management Journal, 38(5), 1442–1465. 

35. Susskind, L., & Kim, A. (2022). Building local capacity to adapt to climate change. Climate Policy, 

22(5), 593-606. 

36. Tjahjadi et al., 2020 Human capital readiness and global market orientation in Indonesian Micro-, 

Small- and-Medium-sized Enterprises business performance. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Al-Mansour Journal/ Issue (43)                                         5202                                      ( 43مجلة المنصورا العدد)   

 

83 

Organizational Culture and its Impact on Human Capital: An Analytical 

Study at the General Company for Electric power Production/Central 

Region 

 

 
Assistant Lecturer Ruaa Naseer Hammoud Abdul-Majid 

roaanaseer@uomustansiriyah.edu.iq28 

 

Abstract 

             Organizational culture plays a significant role in developing human capital in organizations. It can be argued that 

organizational culture is the foundation upon which an organization's success is built. Organizational culture is one of 

the most important factors that directly and indirectly influence organizational performance, particularly with regard to 

human capital development. The values and beliefs that prevail within an organization form the framework that guides 

individual behavior, influences their motivation and incentives, and supports the development of their skills and 

capabilities. This research aims to explore how organizational culture contributes to enhancing human capital, both in 

terms of knowledge and skills, as well as organizational loyalty, innovation, and continuous learning. Literature indicates 

that organizations with a flexible and stimulating organizational culture provide greater opportunities for organizational 

learning and encourage responsibility and initiative, which enhances the development of human capital as one of the 

organization's most important strategic assets). 

Organizational culture also plays a key role in fostering employee loyalty and motivating employees to achieve 

excellence, which in turn positively impacts their individual and collective performance. Several studies have indicated 

that a supportive organizational culture fosters a climate of trust and cooperation and provides a safe environment for 

learning and experimentation, which contributes to building human capital capable of innovation and adapting to change. 

Furthermore, the various dimensions of organizational culture, such as performance culture, empowerment, and 

participation culture, play a pivotal role in attracting, developing, and retaining human talent within the organization. It 

becomes clear that the relationship between organizational culture and human capital is not a one-way street, but rather 

a reciprocal one, whereby human capital, in turn, contributes to shaping organizational culture by embodying shared 

values and implementing positive practices. The researcher recommends integrating organizational culture strategies into 

human resource development plans to ensure sustainable institutional performance and enhance organizations' 

competitiveness in the contemporary work environment. 
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