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Abstract 
Today, the importance of investing in human resource development to increase the quality 

of human capital and create a sustainable competitive advantage is increasing day by day. 

The concept of human resource development has a distinct place in theories of 

organizational behavior, human resource management and strategic management. On the 

other hand, the focus on knowledge staff has provided the foundation for the creation of 

knowledge-based organizations in recent years. This new class of employees, described as 

golden-collar workers, epistemologists, or intellectual workers, has begun to be a dynamic 

replacement for other employees. With the increasing need for knowledge workers 

resulting from widespread changes in the economic, social and technological fields and the 
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transition from the industrial age to the information age, the battle for talent has become a 

vital issue. With the rapid development of the economy, knowledge and technology have 

increasingly become the main factors of companies' competitiveness, meaning that 

knowledge employees have gained an important position and the level of competition of 

companies often depends on the quantity and quality of their knowledge employees. 

Knowledge staffs have high overall quality and outstanding personal abilities. Knowledge 

employees can be defined through their activities that focus on thinking, problem solving, 

collaboration, and networking. Through an extensive review of the knowledge management 

literature, Reinhart et al. have identified a list of knowledge staff activities including 

analysis and monitoring, data collection, learning, and networking. The comprehensive 

development of human resources in the present age requires the provision of opportunities 

to acquire knowledge. Knowledge in the true sense of the word is a set of human skills and 

abilities that are accompanied by knowledge and information of better production methods. 

The application of such an understanding of knowledge has become very widespread in 

industries, and the tourism industry in particular seeks to properly and timely use of its 

knowledge forces. Knowledge human resource development is a new approach in human 

resource management that designs and implements the main activities of human resource 

management based on improving and developing the knowledge of the organization. In 

other words, the development and management of knowledge human resources includes 

those activities that are purposefully designed to promote knowledge processes in the 

organization. According to this approach, every human resource management activity 

focuses on the development and promotion of organizational knowledge. Knowledge 

exchange in organizations is considered as a very effective factor in achieving 

organizational goals. The development of knowledge human resources with a knowledge 

exchange approach is the basis for the integration of information systems, which begins 

with full integration, ie the integration of systems. The purpose of this study is to design a 

model for the development of knowledge human resources with an approach to the 

exchange of Islamic knowledge in the Institute of Humanities and Cultural Studies. The 

present research is developmental-applied in terms of purpose and descriptive-exploratory 

in terms of the nature of the method. Interview tools were used to collect qualitative data. 

To design this model, grounded theory strategy with Strauss-Corbin approach was used. 

Participants in this study include managers and officials of the Institute of Humanities and 

Cultural Studies who were familiar with the concepts of knowledge human resource 

development, knowledge exchange and Islamic knowledge in the organization. Based on 

the results of open and centralized coding in grounded theory strategy, the categories of 

organizational change, environmental change, technology dynamics and changes in human 

resource approaches were placed in the category of causal factors of knowledge human 

resource development with Islamic knowledge exchange approach. Also, the categories of 
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flexible organizational structure, infrastructure of new technologies, Islamic organizational 

culture, ring organizational communication, competencies of knowledge workers, were 

among the background factors. On the other hand, the categories of knowledge staff 

recruitment, knowledge staff training, knowledge staff performance evaluation, knowledge 

staff service compensation, knowledge staff career path and communication channel 

development, constitute model strategies. The categories of sustainable development of 

knowledge workers, development of participation in the organization and development of 

productivity of knowledge workers are the consequences of the development of knowledge 

human resources with the approach of Islamic knowledge exchange. 

Keywords: Knowledge Human Resources Development, Knowledge Staff, Islamic 

Knowledge Exchange, Grounded Theory. 
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  الملخص
الغــرض مــن هــذه الدراســة هــو تقــديم نمــوذج لتنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة مــع Ĕــج 
ــــة. هــــذا  لتبــــادل المعرفــــة الإســــلامية في معهــــد العلــــوم الإنســــانية والدراســــات الثقافي

استكشافي من حيث طبيعة  -البحث تطويري تطبيقي من حيث الغرض ووصفي 
المنهج. تم استخدام أدوات المقابلة لجمع البيانـات النوعيـة واسـتخدمت إسـتراتيجية 
النظرية المتجذرة مع Ĕج شتراوس وكوربين لتقـديم هـذا النمـوذج. كـان المشـاركون في 

الإنسـانية والدراسـات الثقافيـة ممـن هذه الدراسة من مديري ومسـؤولي معهـد العلـوم 
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هم على دراية بمفاهيم تنمية الموارد البشـرية المعرفيـة والمعرفـة الإسـلامية في المؤسسـة. 
بنــاءً علــى نتــائج الترميــز المفتــوح والمركــزي، وبــالنظر إلى تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة 

ت التغيـير التنظيمـي، مع Ĕـج التبـادل المعـرفي الإسـلامي كظـاهرة مركزيـة، فـإن مقـولا
والتغـير البيئـي، وديناميكيــات التكنولوجيـا والتغــيرات في منـاهج المــوارد البشـرية، تقــع 
في فئة العوامل السببية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بمـنهج تبـادل المعرفـة الإسـلامية.  

، والثقافة كما أن مقولات الهيكل التنظيمي المرن، والبنية التحتية للتقنيات الجديدة
ـــة، وكفـــاءات العـــاملين في مجـــال  ـــة الحلقي ـــة الإســـلامية، والعلاقـــات التنظيمي التنظيمي
المعرفــــة، كانــــت مــــن بــــين عوامــــل الخلفيــــة. مقــــولات تحــــديات العمليــــة في المنظمــــة، 
والتحـــديات الهيكليـــة في المنظمـــة، وتحـــديات الملكيـــة القانونيـــة وتحـــديات تقيـــيم أداء 

هــي العوامــل المتدخلــة. مــن ناحيــة أخــرى، فــإن مقــولات  العــاملين في مجــال المعرفــة
اســتقطاب مــوظفي المعرفــة، وتــدريب مــوظفي المعرفــة، وتقيــيم أداء مــوظفي المعرفــة، 
وتعويضات خدمة موظفي المعرفة، والمسار الوظيفي لموظفي المعرفة، وتطـوير قنـوات 

، وظفي المعرفةالتواصل، تشكل استراتيجيات النموذج. مقولات التنمية المستدامة لم
وتطــوير المشــاركة في تنظــيم وتطــوير إنتاجيــة مــوظفي المعرفــة هــي نتــائج تطــوير المــوارد 

  البشرية المعرفية مع Ĕج التبادل المعرفي الإسلامي. 
تنمية الموارد البشرية المعرفيـة، الموظفـون المعرفيـون، تبـادل المعرفـة  ة:رئيسالكلمات ال

  الإسلامية، النظرية المتجذرة.
  

  المقدمة. 1
أصــــبحت المــــوارد البشــــرية اليــــوم لأي منظمــــة مــــوردا اســــتراتيجيا ومــــن أهــــم أصــــول الشـــــركة أو 
المؤسســـة. حصـــل البـــاحثون في الـــداخل والخـــارج علـــى نتـــائج بحـــث قيمـــة حـــول المـــوارد البشـــرية 
والإدارة وتنميـــة المـــوارد البشـــرية. أنظمـــة المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة هـــي Ĕـــج جديـــد في المؤسســـات 

المنظمـــات الـــتي تصـــمم وتنفـــذ أنشـــطة المـــوارد البشـــرية عـــن قصـــد وتعـــزز عمليـــات المعرفـــة مثـــل و 
اكتساب المعرفة والتعلم داخـل المنظمـة. إن لاسـتخدام Ĕـج المـوارد البشـرية المعرفيـة في المنظمـات 
ن تــأثير كبــير علــى الــتعلم التنظيمــي. تعــد القــدرات البشــرية والتواصــلية والهيكليــة لهــذه الأنظمــة مــ
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بـــين العوامـــل الـــتي تم أخـــذها في الاعتبـــار بشـــكل كبـــير مـــن قبـــل البـــاحثين في مجـــال القـــدرة علـــى 
  ).2: 2021(آزاده، التعلم التنظيمي 

ومـــــن المشـــــاكل ونقـــــاط الضـــــعف الـــــتي تواجههـــــا الدراســـــات العلميـــــة والتنظيميـــــة في مجـــــال 
د البشــرية للمــوظفين المنظمــات القائمــة علــى المعرفــة عــدم وجــود تعريــف وتخطــيط لوحــدات المــوار 

المعرفين. يتم النظر إلى الموظفين المعرفيين وغير المعرفيين من الموارد البشرية للمؤسسـة بالتسـاوي، 
بطريقـة لا يــتم تحديـد الفــرق بـين هــذين النـوعين في المنظمــة وحـتى في عمليــات تعـويض الخدمــة. 

قـادرين علـى تـوفير نظـام تتـوفر  بينما ينبغـي للمنظمـات القائمـة علـى المعرفـة ومـديريها أن يكونـوا
فيــــه القــــدرة علــــى تقيــــيم أنشــــطة العــــاملين في مجــــال المعرفــــة في المنظمــــة. قــــد يــــتم التغاضــــي عــــن 
الأنشطة المعرفية في أقسام الموارد البشرية بالمنظمة بسبب حداثة المفهوم وصعوبة تقييمـه. ولكـن 

قــف عمليــة إدارة المعرفـــة في بمــرور الوقــت، وبســبب عــدم وجــود دافــع لــدى مــوظفي المعرفــة، تتو 
المنظمـــات القائمـــة علـــى المعرفـــة. في الســـنوات الأخـــيرة، أجريـــت دراســـات مختلفـــة حـــول تكامـــل 
مفهـــوم إدارة المعرفـــة وتطـــوير المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة، وكـــان الجهـــد الرئيســـي لهـــذه الدراســـات هـــو 

بــاو وآخــرون. ، )2015نــدزيون (إقامــة علاقــة بــين تنميــة المــوارد البشــرية والمعرفــة في المنظمــة. لا
ســــــــينا حســــــــن وصــــــــديقي ، )2011تــــــــومي (، )2021عــــــــدوان (، )2021آزاده (، )2021(
)، 2019باســــكوال ولاتــــر (، )2020)، كافالــــدي (2021ســــوكاردي وآخــــرون. (، )2020(

ليســـــــكو ، )2021تـــــــان وآخـــــــرون. (، )2021أورتيـــــــل وآخـــــــرون.(، )2017عزمـــــــت مـــــــاير (
)، نيكولتـــــا 2020جونــــوس (، )2020بــــيرج وآخــــرون. (دان ، )2010إنجلــــيرت (، )2021(
هــم مــن بــين البــاحثين الــذين حــاولوا في الســنوات الأخــيرة حــل المشــكلات المتعلقــة ، )2021(

  بالعاملين في مجال المعرفة وتطورهم في المنظمات القائمة على المعرفة.  
فيــة الافتقــار إلى المعالجــة مــن أهــم الثغــرات في الدراســات المتعلقــة بتنميــة المــوارد البشــرية المعر 

الشاملة لمفهوم تنمية المـوارد البشـرية المعرفيـة ككلمـة مفتاحيـة مسـتقلة. كمـا هـو الحـال في معظـم 
ـــة المـــوارد البشـــرية وإدارة المعرفـــة. بينمـــا تمـــت دراســـة ، الأبحـــاث حـــاول البـــاحثون الـــربط بـــين تنمي

إلا أنــه لم يــتم إجــراء دراســة  مفهــوم مــوظفي المعرفــة كمفهــوم مســتقل في الدراســات والأبحــاث،
  شاملة تدرس نمط تطوير الموارد البشرية المعرفية. 
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ترجــع الضــرورة الموضــوعية لتطــوير المــوارد البشــرية المعرفيــة إلى حقيقــة أن المعرفــة ومــوارد المعرفــة 
اليــوم أصــبحت بســرعة مــوردًا رئيســيًا للمنظمــات. المعرفــة هــي أحــد العناصــر الأساســية للمــوارد 

ة لأي منظمـــة. يعـــد دمـــج المعرفـــة مـــع المواقـــف والمهـــارات عنصـــراً أساســـيًا في رأس المـــال البشـــري
البشري لأي منظمة. من ناحية أخرى، الموظفون هم أسـاس أنظمـة إدارة المعرفـة في المنظمـات. 
ويرجــع ســبب ذلــك إلى حقيقــة أن المــوظفين مســؤولون عــن العمليــات المتعلقــة بتحديــد وإنشــاء 

حمايـــة ونقـــل المعرفـــة في المنظمـــة. ومـــن ثم، فـــإن المـــوارد البشـــرية لأي منظمـــة واكتســـاب وتفســـير و 
    ).Lendzion,2015:2تشارك باستمرار في الأنشطة المعرفية في المنظمة (

الضــرورة الموضــوعية الأخــرى لتنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة هــي الــدور المهــم والحيــوي للمعرفــة 
مـــــــع التطـــــــور الســـــــريع للاقتصـــــــاد العـــــــالمي، تعـــــــد المعرفـــــــة  والتكنولوجيـــــــا في الاقتصـــــــاد العـــــــالمي.

والتكنولوجيا عـاملاً محوريـًا للميـزة التنافسـية للمنظمـات، حيـث يلعـب موظفـو المعرفـة دوراً مهمًـا 
وعــادة مــا تعتمــد الميــزة التنافســية للمنظمــات علــى كميــة ونوعيــة مــوظفي المعرفــة لــديهم. يتمتــع 

ءة بالإضــافة إلى المهــارات الشخصــية والبصــيرة. ولــديهم موظفــو المعرفــة بمســتوى عــالٍ مــن الكفــا
رغبـــة قويـــة في تحديـــد قـــيمهم. بمعـــنى آخـــر، فهـــم ليســـوا فقـــط متحمســـين لتلقـــي المكافـــآت في 
المنظمة، ولكنهم أيضًـا يولـون اهتمامًـا خاصًـا لاحتياجـاēم الروحيـة. علـى الـرغم مـن أن أنشـطة 

القيمــة في المنظمــة، إلا أنــه لا يمكــن الاســتهانة  العــاملين في مجــال المعرفــة تخلــق مســتوى عــالٍ مــن
đــذه القــيم ويصــعب علــى المنظمــات تقيــيم وتحليــل إنجــازات العــاملين في مجــال المعرفــة. ومــن ثم، 
يحتاج المدراء إلى أساليب إدارة متقدمة لتقـدير وتقيـيم المـوظفين المعـرفيين. ويحتـاج مـدراء المنظمـة 

درة مـوظفي المعرفـة مـن أجـل أن يكونـوا دؤوبـين في الأنشـطة إلى حلول مفيدة وفعالة لتحفيز مبا
  ). Tan & other:2021,1ليكتسبوا إحساسًا بالهوية وبالتالي خلق المزيد من القيمة للمؤسسة (

في ســياق المنظمــات المعاصــرة، يتــأثر الموقــف التنافســي بــين المنظمــات المختلفــة بقــدرēا علــى 
إلى ميـزة تنافسـية. بمعـنى آخـر، يعـد الـتعلم التنظيمـي ميـزة إنشاء معرفة جديدة، ممـا يـؤدي بـدوره 

متكاملــة لمعظــم المؤسســات، والــتي يســتخدمها الــبعض لإنشــاء أداء محســن. علــى الــرغم مــن أن 
المعرفــة التنظيميــة تــرتبط بــإدارة المعرفــة، إلا أن كلاهمــا يعتمــد إلى حــد كبــير علــى المــوارد البشــرية. 

ناجحــة تخلــق بيئــة تنظيميــة تجمــع بــين الــتعلم التنظيمــي وإدارة وبالتــالي، فــإن مؤسســات الــتعلم ال
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المعرفـــة. فضـــلاً عـــن ذلـــك، في حـــين أن الـــتعلم التنظيمـــي يتعلـــق بشـــكل أساســـي بإنتـــاج المعرفـــة 
الجديـــدة باســـتمرار، فـــإن إدارة المعرفـــة تـــدور في المقـــام الأول حـــول إضـــفاء الطـــابع الرسمـــي علـــى 

اركتها وتنســـيقها في جميـــع أنحـــاء المنظمـــة. تتمثـــل إحـــدى أصـــول المعرفـــة الموجـــودة وتخزينهـــا ومشـــ
الســــمات المتأصــــلة في هــــذه الظــــاهرة في مشــــاركة الأفكــــار لإنشــــاء وتطــــوير معرفــــة جديــــدة يــــتم 
تعزيزها من خلال الهياكل التنظيمية والثقافة المواتية وتدعمها أنظمة المـوارد البشـرية لكـل منظمـة 

)Advan,2021:3(  
مة ما هو عملية تفاعلية تتضـمن تبـادل المعرفـة بـين منتجـي المعرفـة تبادل المعرفة في منظ

ـــــة  والمســـــتخدمين علـــــى المســـــتويين الفـــــردي والتنظيمـــــي. يـــــؤدي تبـــــادل المعرفـــــة إلى الإنتاجي
والازدهار الاقتصادي واستدامة المنظمات. كما يمكن أن يكـون تبـادل المعرفـة ضـمن إطـار 

صـــناعة والأوســـاط الأكاديميـــة، أو في شـــكل منظمـــة خارجيـــة، والـــتي تشـــمل العلاقـــة بـــين ال
معرفـــة، بمـــا في ذلـــك تبـــادل المعرفـــة بـــين منتجـــي المعرفـــة ومســـتخدمي المعرفـــة داخـــل المنظمـــة 

)Weerasinghe & Dedunu,2020:1 .(  
مــن ناحيــة أخــرى، فــإن الحفــاظ علــى مقــدرات ديــن الإســلام في إدارة المجتمعــات البشــرية في 

 الاســــتجابة لحاجــــات النــــاس بالشــــكل المناســــب. والأداة ظــــل انتشــــار العلــــم هــــو أمــــر مهــــم في
المناســــبة لتحقيــــق هــــذا الهــــدف هــــي اســــتخدام إدارة المعرفــــة، لأن اكتســــاب المعرفــــة والعلــــم في 
الإسلام له أهمية كبيرة. إن المعرفـة الـتي أكـد عليهـا الإسـلام هـي معرفـة فعالـة في حيـاة الإنسـان، 

المعلومـــات غـــير المفيـــدة. علـــى الـــرغم مـــن أن الآيـــات وليســـت كميـــة كبـــيرة مـــن البيانـــات الخـــام و 
ا للحالـــة وأثنـــاء الأحـــداث القرآنيـــة نزلـــت تـــدريجياً علـــى الرســـول والأمـــة الإســـلامية الجديـــدة تبعًـــ

الخاصـــة في بدايـــة الإســـلام لحـــل مشـــكلة مـــا أو الكشـــف عـــن مجاهيـــل، ولكـــن مـــع ذلـــك، مـــن 
ـــا للمتطلبـــات والمواقـــ ف المحيطـــة واســـتخراج الأحكـــام وحلـــول الممكـــن التفكـــر والتـــدبر فيهـــا وفقً

المشـــاكل منهـــا في أي وقـــت. وهـــذا يـــدل علـــى أن تركيـــز إدارة المعرفـــة الإســـلامية ينصـــب علـــى 
  ).  5: 2020، السعادة العملية للأفراد، وخاصة عند الاستجابة لاحتياجاēم (دلبري وهويدا

تقــديم نمــوذج لتنميــة المــوارد  وفقًـا لمــا تقــدم ذكــره، يتمثــل الموضــوع الرئيسـي للدراســة الحاليــة في
البشرية لموظفي المعرفة في المنظمة من خلال Ĕج تبادل المعرفة الإسـلامي. بـالنظر إلى أهميـة دور 
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مــوظفي المعرفــة في المنظمــة وكــذلك اهتمــام مــديري المــوارد البشــرية مــن أجــل تعزيــز قــدرات ورضــا 
ظمــة في تبــادل المعرفــة الإســلامية مــوظفي المعرفــة، ēــدف هــذه الدراســة إلى مســاعدة مــديري المن

  لتطوير مصادر المعرفة في مكان العمل.  
  

  الأسس النظرية للبحث. 2
  موظفو المعرفة 1.2

يمكن تعريف موظفي المعرفة وفقًا لأنشطتهم. تؤكد أنشطة موظفي المعرفة على التفكير وحـل 
فـإن العـاملين ، ة المعرفـةعلى مراجعة شـاملة لأدبيـات إدار  المشكلات والتعاون والتواصل. بناءً 

بمـــا في ذلـــك الكتابـــة والـــتعلم ، في مجـــال المعرفـــة لـــديهم مجموعـــة متنوعـــة مـــن المهـــام في المنظمـــة
) أن 2016والتقيــــــيم وجمــــــع المعلومــــــات والبيانــــــات والتواصــــــل. يعتقــــــد دي بــــــين وآخــــــرون (

التفـــــاعلات في مكـــــان العمـــــل تســـــاعد علـــــى مشـــــاركة المعرفـــــة الضـــــمنية. يمكـــــن أن تســـــاعد 
ا لوجـه في الانخـراط في الإبـداع والابتكـار في العمـل. تظهـر بعـض الدراسـات أن لتفاعلات وجهًـا

 الأفـــراد يشـــاركون المزيـــد مـــن المعرفـــة أثنـــاء التفـــاعلات غـــير الرسميـــة أكثـــر مـــن الاجتماعـــات الرسميـــة
)Den Berg & others,2020:2 .(  

يجــب فحـــص وتقيـــيم ، نظمـــةمــن أجـــل تقيـــيم مســتوى العمـــل المعـــرفي في وظيفــة معينـــة في الم
  الجوانب التالية في الدور المطلوب:

  ؛درجة سيطرة الموظفين على كيفية القيام بعمل ماالاستقلال  - 
درجــــة القواعــــد أو السياســــات أو الاســــتراتيجيات المحــــددة المتعلقــــة  الهيكــــل أو البنيــــة: - 

  ؛بكيفية القيام بعمل ما
قة وتنفيــذ العمليــات المعرفيــة جــزءًا مــن الدرجــة الــتي تكــون عنــدها المعرفــة المســبالمعرفــة:  - 

  ؛الوظيفة
درجـــة تشـــير إلى حجـــم الصـــعوبة في فهـــم مهـــام العمـــل أو الخلـــط بـــين المهـــام  التعقيـــد: - 

  ؛المتشابكة
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الدرجــة الــتي تكــون فيهــا المهمــة جــزءًا مــن عمليــة منتظمــة ومتســقة الــروتين والتكــرار:  - 
  ؛تحددها العادة أو الوظيفة الميكانيكية

الدرجــة الــتي تتطلــب القــوة البدنيــة والتكامــل والمهــارات البدنيــة  جســدية:الإجــراءات ال - 
  ).  ACT,2020:4لأداء المهام (

) هـــو أحـــد البـــاحثين الـــذين حللـــوا مفهـــوم العـــاملين في مجـــال المعرفـــة. 2019سوراوســـكي (
ن ). وفقًا لـدافنبورت، فـإ2005يعتقد أن أبرز تعريف للعاملين في مجال المعرفة قدمه دافنبورت (

ــــالعــــاملين في مجــــال المعرفــــة هــــم أفــــراد مــــدربون تــــدريبً  ا وذوو خــــبرة يشــــاركون في ممارســــات ا عاليً
وآليـــات المعرفـــة. وتشـــمل هـــذه الأســـاليب تنميـــة المعرفـــة وتوزيـــع المعرفـــة وتطبيـــق المعرفـــة. في هـــذا 

، يضـــع بـــاحثون مختلفـــون عـــاملين معـــرفيين في مهـــن ووظـــائف مختلفـــة حســـب طبيعـــتهم، الصـــدد
  ):Lliescu,2021:6رة في الجدول أدناه (والمذكو 

  )Lliescu,2021:6مهن العاملين في مجال المعرفة ( 1الجدول 

  المؤلف / السنة  المجالات المهنية لموظفي المعرفة

  العلوم الصيدلانية أو التكنولوجيا الحيوية
  )1996دافنبورت (

  )2013سالم ويوسف (
المستوى العالي من مناصب هرمية عالية في المنظمات بناءً على 
  التدريب الرسمي والمهني والخبرة

  )2005دافنبورت (
  )2006برينكلي (

  )2017إيجلسكي (  فرص النمو الاستراتيجي أو السوق في المنظمات
متخصصو تكنولوجيا المعلومات والاتصالات القادرين على اتخاذ 

  القرارات الفردية والإدارة الذاتية
  )2015زيليس (
  )2008ون (روزنتال وآخر 

  
  تنمية الموارد البشرية المعرفية 2.2

تعد تنمية المـوارد البشـرية مـن أهـم القضـايا الـتي جـذبت انتبـاه المـديرين النـاجحين والمتطلعـين إلى 
المسـتقبل اليــوم. التأكيـد علــى وجــود مـوظفين مهــرة هــو مفتـاح نجــاح العديــد مـن المنظمــات وهــو 

ـــه في مجـــال الابتكـــار وتحســـين الجـــودة والنمـــو ، تدائمًـــا أحـــد التحـــديات الرئيســـية للمنظمـــا لأن
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المســــتمر وغيرهــــا مــــن البيانــــات المهمــــة الــــتي تعتــــبر مهمــــة للبقــــاء في المنافســــة و عــــالم الأعمــــال 
  ).  5: 2020، فإن هؤلاء الأشخاص هم من يصنعون الأفكار (شيربكي وآخرون، الحديث

ر معرفـــة المـــوظفين في المنظمـــة، تنميـــة المـــوارد البشـــرية هـــي عمليـــة تحفـــز الـــتعلم وتســـهل ظهـــو 
بالإضـــافة إلى التـــدريب الرسمـــي، تشـــمل تنميـــة المـــوارد البشـــرية الـــتعلم غـــير الرسمـــي مثـــل ، لـــذلك

عمليات التعلم غير المنظمة والتجريبيـة وغـير التنظيميـة. يمكـن تعريـف تنميـة المـوارد البشـرية علـى 
ر التنظيمـي وتـدريب المـوظفين وتطـوير أĔا عملية تطـوير وتحفيـز الخـبرة البشـرية مـن خـلال التطـوي

يمكــن اعتبــار تنميــة المــوارد البشــرية بأĔــا عمليــة أو نشــاط قصــير الأجــل ، الأداء. في تعريــف آخــر
أو طويل الأجـل لتطـوير المعرفـة والخـبرة والإنتاجيـة والرضـا الـوظيفي علـى مسـتويات مختلفـة فرديـة 

ات التحليــل في تنميــة المــوارد البشــرية إلى أو فريقيــة أو تنظيميــة أو وطنيــة. يمكــن تقســيم مســتوي
ثلاثة مستويات: الفرديـة والتنظيميـة والاجتماعيـة. علـى المسـتوى الفـردي، غالبـًا مـا يـتم التأكيـد 
علــى الجانــب البشــري لتنميــة المــوارد البشــرية. يفحــص هــذا المســتوى مــن التحليــل مفــاهيم مثــل 

التحفيز من خلال التوقعات. المسـتوى الثـاني مـن الكفاءة الذاتية والثقة بالنفس والدافع للتعلم و 
التحليــل في تنميــة المــوارد البشــرية هــو المســتوى الاجتمــاعي الــذي تركــز فيــه تنميــة المــوارد البشــرية 
ـــا مـــا يؤكـــد المســـتوى التنظيمـــي  ـــة وتســـهيل التواصـــل. غالبً ـــة المجتمـــع، والمنافســـة الوطني علـــى تنمي

وارد، حيــث تــوفر المنظمــة الســياق والحــافز الضـــروريين للتحليــل علــى جانــب المــوارد في تنميــة المــ
  ).  3: 2020للأداء البشري والمنهجي (بحريني وآخرون، 

يشــمل تطــوير المــوارد البشــرية الــبرامج والأنظمــة والأنشــطة المصــممة لتحســين أداء المــوظفين. 
ـــة المـــوارد البشـــرية حـــل مشـــاكل الأداء الحاليـــة، ومنـــع مشـــاكل الأ داء تشـــمل أهـــم أهـــداف تنمي

وتحدياتـــه في المســـتقبل، وتطــــوير معرفـــة الموظـــف. تنميــــة المـــوارد البشـــرية هــــي إحـــدى العمليــــات 
والمهام الرئيسية والمهمة في إدارة الموارد البشرية. تنمية الموارد البشرية تعـني تـوفير القـدرات اللازمـة 

 المنظمــة إلى في المــوظفين لتمكيــنهم مــن خلــق قيمــة مضــافة في المنظمــة ولعــب دور ومســؤولية في
  ).  3: 2010جانب الكفاءة والفعالية (جزني وآخرون، 

يجــب أن تتضــمن أنظمــة المــوارد البشــرية المعرفيــة مــن أجــل النهــوض بأهــداف إدارة المعرفــة في 
  المنظمة الميزات التالية:



 41   )آخرونو  فتحي ديناه( ... تقديم نموذج لتطوير الموارد البشرية المعرفية بنهج التبادل

ربــــــط اســــــتراتيجيات وبــــــرامج المــــــوارد البشــــــرية بالأهــــــداف الناتجــــــة عــــــن اســــــتراتيجيات  - 
  المعرفة.  إدارة

عيـــين وتوظيـــف مـــوظفين موهـــوبين في النظـــام وإنشـــاء قاعـــدة بيانـــات لمواهـــب المـــوظفين ت - 
  ؛ومعارفهم

مرونة الهيكل التنظيمي من خلال الحد من الإجـراءات الشـكلية وتفـويض الصـلاحيات  - 
  ؛وتسوية الهيكل التنظيمي وتنفيذ نموذج الفريق وإعادة تصميم نظام مشاركة الموظفين

المؤسســـة اعتمـــادًا علـــى اســـتراتيجيات المعرفـــة وحجـــم المؤسســـة تحديـــد وســـيط المعرفـــة في  - 
  ؛بحيث يمكن للمستخدمين الوصول إلى المعرفة المطلوبة

  ؛تعديل أو تكييف برامج نظام إدارة المعرفة للموظفين المعينين حديثاً - 
  ؛يجب أن يؤمن نظام التعليم في المنظمة بأن التعلم ضروري في أي مكان وزمان - 
يجـب  م تـدريب المـوظفين شـبكة منظمـة مـن الأسـاليب المسـتخدمة.يجب أن يصبح نظا - 

والتـــدريب ، أن يصـــبح الـــتعلم الـــذاتي مـــن خـــلال الـــتعلم الإلكـــتروني أو الـــتعلم الجمـــاعي
والـــتعلم العملـــي والتعليمـــات المقدمـــة مـــن قبـــل المـــوظفين ، والتوجيـــه الرسمـــي وغـــير الرسمـــي

  ؛ذوي الخبرة عناصر مهمة في المنظمة
تطبيــق المعــايير في نظــام تقيــيم الموظــف بتقيــيم مــدخلات المــوظفين في يجــب أن يســمح  - 

  ).  Lendzion,2015:5أنظمة إدارة المعرفة بالمنظمة (
  
  تبادل المعرفة 3.2

يعتبر تبادل المعرفة في المنظمات عاملاً فعالاً للغاية في تحقيق الأهـداف التنظيميـة. تبـادل المعرفـة 
ــــدأ بالتكامــــل الكامــــل، أي تكامــــل هــــو حجــــر الأســــاس لتكامــــل أنظمــــة المع ــــذي يب لومــــات ال

الأنظمــة. يســاعد تبــادل المعرفــة والتعــاون الاســتراتيجي المشــترك علــى تطــوير التخطــيط والابتكــار 
والـــترويج للمنتجـــات والخـــدمات الـــتي يمكـــن أن تشـــمل جميـــع العمليـــات داخـــل المنظمـــة. يـــؤدي 

كة والتعـــاون مـــع المـــوردين وفي النهايـــة التكامـــل إلى تبـــادل المعلومـــات وتطـــوير العلاقـــات والشـــرا 
  ).3: 2019إصلاح وتحسين عمليات الإنتاج وتقديم الخدمات (يكانه فرد وآخرون، 



  .ق  ه 1445-1444 الربيع والسيف، 1، العدد 26السنة ، الإسلامية الحضارة  آفاق    42

ــــادل الأفكــــار والمعلومــــات  ــــائي الاتجــــاه لتب ــــه تبــــادل ثن يمكــــن تعريــــف تبــــادل المعرفــــة علــــى أن
ومــا ، والمبتكــرين، حثينوالخــبرات والمهــارات. يشــير تبــادل المعرفــة إلى الاتصــال بــين المنتجــين (البــا

وذلــــك في المقــــام ، إلى ذلــــك) والمســــتهلكين (صــــانعي السياســــات والمشــــاركين في تنفيــــذ المعرفــــة)
الأول لتوفير سبل الوصول إلى الأساليب المبتكرة التي تخلـق فرصـة للتغيـير. في الممارسـة العمليـة، 

 وغـــيرهم لتعزيـــز التغيـــيرات تبـــادل المعرفـــة لا يقـــدر بـــثمن، لأنـــه يـــوفر فرصـــة للمبتكـــرين والبـــاحثين
المفيــدة في اقتصــادهم أو مجــتمعهم أو ثقــافتهم أو سياســتهم أو خــدماēم العامــة أو الصــحة أو 
البيئة أو جودة الحياة العملية. يشير تبادل المعرفة إلى Ĕج منظم لمشاركة المعرفـة الضـمنية والمعرفـة 

  ).  SIDS,2021:9(حديات التي يكتسبها الأفراد من خلال التجارب والنجاحات والت
تبــادل المعرفــة هــو جــزء مــن إدارة البحــث الــذي ينقــل ويطبــق المعرفــة الــتي تم الحصــول عليهــا 
مـــن البحـــث علـــى مجـــال الممارســـة. تشـــير الدراســـات إلى أن نقـــل المعرفـــة وتبادلهـــا يتـــأثران بعـــدة 

افـــــة التنظيميـــــة يلعـــــب تحديـــــدها đـــــا وإدارēـــــا دوراً مهمًـــــا في نقلهـــــا الفعـــــال. تعـــــد الثق، عوامـــــل
وتكنولوجيــا المعلومــات والهيكــل التنظيمــي مــن بــين العوامــل المــؤثرة في عمليــة نقــل المعرفــة وتبادلهــا 
وتســـهيلها. يمكـــن لمجموعـــة العوامـــل الـــتي تـــؤثر علـــى تبـــادل المعرفـــة أن تلقـــي بظلالهـــا علـــى كميـــة 

  ).  9: 2021ونوعية إنتاج المعرفة (رحمتي بور وآخرون، 
  
  سلاميةالمعرفة الإ 4.2

العلــم في ديــن الإســلام منــارة ووســيلة لتمييــز الحــق عــن الباطــل ووســيلة لمعرفــة الــذات واالله. تعــبر 
آيات الوحي السماوي الأولى في الإسلام عـن قيمـة القلـم وتعلـيم العلـم والمعرفـة باعتبارهـا واحـدة 

ات مختلفـــة، علـــى مـــن نعـــم االله الهامـــة. أشـــار المعصـــومون وكبـــار الإســـلام إلى إدارة المعرفـــة بتفســـير 
ســبيل المثــال وجهــة نظــر الرســول الكــريم (صــلى االله عليــه وســلم) في مراحــل عمليــة إدارة المعرفــة. 
يقـــــول الرســـــول الكـــــريم صـــــلى االله عليـــــه وســـــلم: الصـــــمت هـــــو الخطـــــوة الأولى لـــــتعلم العلـــــوم. ثم 

لأخـيرة هـي الاستماع. بعد ذلك الحفظ. والخطـوة التاليـة هـي ممارسـة مـا حققـه الفـرد، والخطـوة ا
فــإن عمليــة إدارة المعرفــة مــن المنظــور الإســلامي تتكــون ، تعلــيم العلــوم للآخــرين ونشــرها. لــذلك
وتطبيـــــق المعرفـــــة ونشـــــر المعرفـــــة وتبادلهـــــا ، حفـــــظ المعرفـــــة، مـــــن أربـــــع مراحـــــل: اكتســـــاب المعرفـــــة

  ).  ٦م: ٢٠٢٠هويدا،   و  (دلبري
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. في الكلمـــات القصـــار رقـــم لبلاغـــةكمـــا تمـــت مناقشـــة أهميـــة المعرفـــة وإدارة المعرفـــة في Ĕـــج ا
ــمُ يَـهْتِــفُ باِلْعَمَــلِ «قــال الإمــام علــي (ع):  366 ــمَ عَمِــلَ وَ الْعِلْ ــمُ مَقْــرُونٌ باِلْعَمَــلِ فَمَــنْ عَلِ الْعِلْ

. المعـــنى: العلـــم والمعرفـــة يرتبطـــان بالعمـــل. ولكـــل مـــن لديـــه علـــم »فــَـإِنْ أَجَابــَـهُ وَ إِلاَّ ارْتحََـــلَ عَنْـــهُ 
ــ ، ه بالعمــل. فــإذا لم يقــترن العلــم بالعمــل فــلا فائــدة منــه. عنــد تفســير هــذا الــنصيجــب أن يقرن

يمكـن القــول أن المعرفـة موجــودة في المنظمــة، ولكـن إذا لم تــتم إدارة عمليـة المعرفــة في المنظمــة ولم 
  فستفقد تلك المعرفة في المنظمة. ، تصل إلى مستوى العمل

ة العلـم والمعرفـة وإدارēـا.  إن مرتبـة العلـم ومكانـة يناقش القـرآن الكـريم أهميـ، من ناحية أخرى
لأنـه مـن خـلال اكتسـاب المعرفـة يصـل الإنسـان إلى الإيمـان بـاالله. يقـول ، العالم في نظر االله عالية
: ﴿إنمّــــا يخشــــی االله مــــن عبــــاده العلمــــاء﴾، المعــــنى: أي أن 28الآيــــة  35تعــــالى في ســــورة فــــاطر 

ن معهـــا االله ويتقـــوه. أمرنـــا االله تعـــالى في القـــرآن الكـــريم أن العلمـــاء بلغـــوا درجـــة مـــن المعرفـــة يخشـــو 
إنّ فــی ﴿: 4و  3الآيتــان  45نتأمــل في آياتــه في الســماء والأرض. يقــول تعــالى في ســورة الجاثيــة 

، المعــــنى: أي أن المــــؤمنين يتــــدبرون في آيــــات الســــموات ﴾رض لايــــات للمــــؤمنينالسّــــموات والأ
: 191و  190الآيتـــــــان  3لى في ســـــــورة آل عمـــــــران والأرض ليكتشـــــــفوا مكنوĔـــــــا. يقـــــــول تعـــــــا

، المعــنى: في ﴾فــی خلــق الســموات والارض واخــتلاف الليــل والنّهــار لايــات لأولي الألبــاب  إنّ ﴿
  توجد علامات لمن يتمتع بالحكمة. ، الواقع، في خلق السماوات والأرض وتعاقب الليل والنهار
وخاصـة المعرفـة العمليـة. ، ة علـى المعرفـةالحضارة الإسلامية من الناحيـة النظريـة حضـارة قائمـ

نجـــد أن المعرفـــة في ، عنـــدما ننظـــر إلى التسلســـل الهرمـــي للقـــيم في المجتمـــع الإســـلامي، في الواقـــع
المقـــام الأول خاليـــة مـــن الخصـــومات والصـــراعات. حكـــم الإســـلام في مجـــال الفكـــر والمعرفـــة هـــو 

المجتمــع. ومــن ثم فــإن العلــم والمعرفــة حكومــة العلــم والعلمــاء لاســتنباط وتطبيــق قواعــد الــدين في 
شرط أساسي في الحضارة الإسلامية تتفـق عليـه المـذاهب الإسـلامية المختلفـة. لا توجـد مدرسـة 

ولا يوجــد ديــن مثــل ديـن الإســلام يحــذر النــاس مــن ، تقـدر العلــم والمعرفــة والــوعي بقـدر الإســلام
لمعرفة أساس كـل القـيم والجهـل هـو خطر الجهل. يعتبر الرسول الكريم صلى االله عليه وسلم أن ا

أصـــل كـــل الانحرافـــات والفســـاد الفـــردي والاجتمـــاعي. إن الدراســـة المتأنيـــة لاســـتخدام كلمـــات 
العلـــم والمعرفـــة في المصـــادر الإســـلامية تبـــين أن المعرفـــة بشـــكل عـــام لهـــا معنيـــان: أحـــدهما يســـمى 
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لمعرفـة حقيقـة وجـوهر ومظهـر الحقيقة ومبدأ المعرفة والآخر هـو مظهرهـا وفرعهـا. في الإسـلام، ل
وقشرة. في العصر الحالي، يؤكـد العديـد مـن فلاسـفة العلـم أن أي مجتمـع يحتـاج إلى مجموعـة مـن 
المعــارف الــتي تتناســب مــع الــذاكرة التاريخيــة والثقافيــة وبشــكل عــام، وتتوافــق مــع البيئــة المعيشــية 

  ).  3: 2020، لذلك المجتمع (موفق وآخرون
مبـــــادئ الإدارة الإســـــلامية مثـــــل العدالـــــة، والاعتمـــــاد علـــــى القـــــيم  تشـــــير الدراســـــات إلى أن

ــــة ــــز، واتخــــاذ القــــرار، الإســــلامية والإنســــانية والعلمي ــــيم تحــــدد ، والجــــدارة، والتحفي والرصــــد والتقي
ــــات وإجــــراءات الإدارة والتطبيــــق الســــليم لهــــذه التقنيــــات، مثــــل الإدارة التشــــاركية والقيــــادة  تقني

مــاعي والتخصــيص الأمثــل للمــوارد وإدارة العلاقــات الفعالــة يعــزز والتحفيــز وتشــجيع العمــل الج
القـــــيم الـــــتي تحكـــــم المجتمـــــع. كمـــــا أن الاهتمـــــام بـــــالقيم الدينيـــــة الأساســـــية واعتمـــــاد أســـــاليب 

والإجـــــراءات الـــــتي تتـــــأثر đـــــا ســـــيؤدي إلى تحقيـــــق وتطـــــوير المعرفـــــة الإداريـــــة الإســـــلامية   الإدارة
  ).6: 2021وبابلي،   (شفيعي

  
  سات التجريبية السابقةالدرا. 3

في مجــال تنميــة المـــوارد البشــرية المعرفيــة، تم إجـــراء القليــل مــن الأبحـــاث داخــل الدولــة وخارجهـــا. 
فقــد تم إجــراء بحــث أيضًــا يحــاول ربــط أنظمــة المــوارد البشــرية بأنظمــة إدارة المعرفــة في ، ومــع ذلــك

بشـــرية في أنظمـــة إدارة المعرفـــة ) دراســـة بعنـــوان إدارة المـــوارد ال2015المنظمـــة. أجـــرى لندســـيون (
) دراســـة حـــول تـــأثير إدارة المـــوارد البشـــرية علـــى إدارة المعرفـــة 2021التنظيميـــة. وأجـــرى أدفـــان (

بالشــــركات الصــــغيرة، والــــتي ركــــزت علــــى دراســــة تنميــــة المــــوارد البشــــرية في المؤسســــات الصــــغيرة 
لبشــرية في الاقتصــاد القــائم ) دراســة بعنــوان تنميــة المــوارد ا2011والمتوســطة. كمــا أجــرى تــومي (

على المعرفة والخدمات، والتي يبدو أĔا مرتبطة ارتباطـًا وثيقًـا بمفهـوم تنميـة المـوارد البشـرية المعرفيـة 
ـــة. أجـــرى ســـوكردي وآخـــرون ( ـــأثير تـــدابير إدارة 2021في الخلفيـــات التجريبي ـــوان ت ) دراســـة بعن
الــدور الإيجــابي للإجــراءات علــى أنظمــة  المــوارد البشــرية علــى نضــج إدارة المعرفــة، والــتي أظهــرت

) دراســـة بعنـــوان تكامـــل إدارة المعرفـــة 2017إدارة المعرفـــة في المنظمـــة. كمـــا أجـــرى أزمـــات مـــير (
وتنميــة المــوارد البشــرية قــدم فيهــا نموذجًــا لتنميــة المــوارد البشــرية القائمــة علــى المعرفــة. يعــد مفهــوم 
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فة البشرية ظاهرة جديدة في البحـث الأكـاديمي، لكـن المعرفة الإسلامية وكذلك تنمية موارد المعر 
) دراسـة 2016لم يتم إجراء سوى القليل من الدراسات في هذا المجال. أجـرى دلـبري وهويـدا (

بعنـــوان شـــرح أهميـــة مشـــاركة المعرفـــة في التعـــاليم الإســـلامية، حيـــث تمـــت مناقشـــة كلمـــة المعرفـــة 
) بدراسـة بعنـوان "دراسـة 2016موفق وآخـرون ( الإسلامية وكذلك إدارة المعرفة الإسلامية. قام

توطين إدارة المعرفـة في المنظمـات الحكوميـة علـى أسـاس تعـاليم الإسـلام والثقافـة الإيرانيـة". كمـا 
) دراسة بعنوان "تقديم نموذج لتنميـة المعرفـة الإداريـة القائمـة علـى 2021أجرى شفيعي وبابلي (

) 2019 مــدراء محافظــة كرمانشــاه". أجــرى بــاقر زاده (الفضــائل الأخلاقيــة والتعــاليم الدينيــة بــين
 ا شــاملاً ا المبــادئ الــتي يمكــن اعتبارهــا بحثـًـا بعنــوان "نظريــة إدارة المعرفــة الإســلامية"، موضــحً بحثـًـ

) مــن البــاحثين 2013وجديــدًا في مجــال إدارة المعرفــة الإســلامية. وكــان أخــوان وخــادم الحســيني (
مجــال إدارة المعرفــة الإســلامية. تم إجــراء بحــثهم تحــت عنــوان الآخــرين الــذين أجــروا دراســات في 

  شرح إدارة المعرفة من منظور الإسلام. 
ـــة في مجـــال تطـــوير المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة  ـــة المحليـــة والأجنبي ـــا لدراســـة الخلفيـــات التجريبي وفقً

نهجيـــــة فقـــــد تم تحديـــــد الفجـــــوات في الأقســـــام الم، ومـــــوظفي المعرفـــــة وتبـــــادل المعرفـــــة الإســـــلامية
يمكـن ، والمحتـوى لهـذا البحـث. في قسـم المراجعـة النقديـة للخلفيـات التجريبيـة في الدراسـة الحاليـة

  ذكر الثغرات التالية:
عــدم التطــرق إلى مفهــوم تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة كمفهــوم مســتقل، لــذلك حاولــت  - 

  ؛رة المعرفةالعديد من الدراسات الربط بين مفهومي تنمية الموارد البشرية وإدا
ضـــعف اســـتخدام الأســـاليب النوعيـــة لمعالجـــة مفهـــوم مـــوظفي المعرفـــة أو تبـــادل المعرفـــة أو  - 

  ؛تنمية الموارد البشرية المعرفية، حيث أجريت معظم الدراسات بأساليب المراجعة التحليلية
إن أهم نقاط ضعف البحوث التي تم إجراؤها في مجال التبادل المعـرفي هـي عـدم معالجـة  - 

فهــوم بطريقــة منهجيــة، بحيــث لم يــتم تحديــد مكونــات ومؤشــرات التبــادل المعــرفي هــذا الم
بشــــــكل جيــــــد واختلافهــــــا مــــــع المفــــــاهيم مثــــــل تبــــــادل المعرفــــــة ونقــــــل المعرفــــــة. في هــــــذه 
الدراســـات، تم اعتبـــار مفهـــوم التبـــادل المعـــرفي كـــأداة للتواصـــل بـــين الصـــناعة والأوســـاط 

  ؛ت المفاهيمية لتبادل المعرفة التنظيميالأكاديمية، وهو أهم نقطة ضعف في الأدبيا
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ولم ، تناولت الأبحاث حول العاملين في مجال المعرفة هذا المفهـوم بشـكل سـطحي وعـابر - 
تحــدد أي دراســة كفــاءات العــاملين في مجــال المعرفــة أو سمــاēم الســلوكية أو التنظيميــة أو 

  الشخصية. 
  

  أسئلة البحث. 4
  السؤال الرئيس 1.4
 ية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ما هي مقولات تنم - 

  
  الأسئلة الفرعية 2.4
  ما هي العوامل السببية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ - 
  ما هي العوامل الأساسية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ - 
  عوامل التدخلية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ما هي ال - 
  ما هي استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ - 
  ما هي نتائج تنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية؟ - 

  

  منهج البحث. 5
ة الحاليــة في فئــة البحــث التفســيري مــن حيــث  منهجيــة البحــث. مــن أجــل تنــدرج الدراســ

تم اسـتخدام أسـلوب البحـث النـوعي. تشـمل أدوات جمـع البيانـات ، إجراء الدراسة الحاليـة
في البحــث النــوعي المقــابلات والتوثيــق والملاحظــات التشــاركية ودراســات المكتبــة والمزيــد.. 

 علـــى نمـــوذج بصـــلة البحـــث العلمـــي لســـوندرز يوضـــح الشـــكل التـــالي طبقـــات البحـــث بنـــاءً 
)Saunders & others,2009 في هذا النموذج، يتم فحص منهجيـة البحـث للطبقـة النموذجيـة .(

   لأدوات جمع البيانات.
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  )Saunders & others,2009. نمط بصلة البحث العلمي لسوندرز (1الشكل 

ليـة تقـع في الطبقـة التفسـيرية. كمـا أن استنادًا إلى نموذج سوندرز المنهجي، فإن الدراسـة الحا
هــذا البحــث هــو بحــث تنمــوي مــن حيــث الهــدف. مــن حيــث القيــاس أو الاســتقراء، فهــو بحــث 

نظــراً لأنــه ، اســتقرائي. إنــه أيضًــا بحــث نــوعي بســبب تحليــل البيانــات النوعيــة. مــن ناحيــة أخــرى
فهـو ، ات التجريبيـةيتم البحث عن المصادر ذات الصلة مـن أجـل جمـع الأسـس النظريـة والخلفيـ

يعتــــبر دراســــة مكتبــــة وبســــبب حقيقــــة أن أدوات المقابلــــة تســــتخدم لجمــــع البيانــــات النوعيــــة في 
فهــو مــن الأبحــاث الميدانيــة. تتمثــل الإســتراتيجية المنهجيــة لهــذا البحــث في ، المجتمــع الإحصــائي

دخليــــــة تنظــــــير البيانــــــات الأساســــــية حيــــــث يــــــتم فيــــــه تحديــــــد العوامــــــل الســــــببية والســــــياقية والت
  والاستراتيجيات والنتائج المترتبة على النموذج. 

إستراتيجية النظرية المتجذرة مع Ĕـج شـتراوس وكـوربين لهـا ثـلاث مراحـل هـي الترميـز المفتـوح 
  والمحوري والانتقائي، وكل مرحلة من هذه المراحل موصوفة أدناه:

الوحـدات المفاهيميـة في في مرحلة الترميز المفتوح، يحدد الباحث أصغر  الترميز المفتوح - 
الــنص مــن خــلال عمليــة تحليــل المقارنــة المســتمرة. تســتمر هــذه العمليــة حــتى تــتم إزالــة 
الرمــوز المكــررة ولا يــتم اكتشــاف مفهــوم جديــد لتحديــد الهويــة، وتصــل عمليــة التشــفير 
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). في هــذه الخطــوة، يــتم ترميــز 2012المزعومــة إلى التشــبع النظــري (شــتراوس وكــوربين، 
علومات. في كـل مرحلـة مـن مراحـل إنشـاء الكـود، يمكـن للباحـث كتابـة وصـف جميع الم

، مــوجز لكــل رمــز أولي واســتخدامه لإنشــاء مقــولات رئيســية. في عمليــة الترميــز المفتــوح
يجب علـى الباحـث اتبـاع المفـاهيم القائمـة علـى الحساسـية النظريـة الـتي لهـا تمثيـل وتحليـل 

  ):12: 2019، بو الحسنيأكثر في عملية تحليل القيمة (طيبي أ
في الترميــــز المحــــوري، يــــتم تصــــنيف المفــــاهيم المســــتخرجة في مرحلــــة الترميــــز المحــــوري  - 

الترميز المفتوح، بحيث يتم وضع المفاهيم المسـتخرجة في فئـات أكـبر (شـتراوس وكـوربين، 
يمكــــن اكتشــــاف المزيــــد مــــن القواســــم ، ). مــــن خــــلال مقارنــــة المفــــاهيم المختلفــــة2012

ينهــا، ممــا سيســمح بتصــنيف المفــاهيم المتشــاđة في إطــار التصــنيفات نفســها. المشــتركة ب
وقــــد أطلــــق مبتكــــرو إســــتراتيجية النظريــــة المتجــــذرة أيضًــــا علــــى عمليــــة المقارنــــة المســــتمرة 
للمفـــاهيم مـــع بعضـــها الـــبعض طريقـــة المقارنـــة المســـتقرة أو المســـتمرة (مهـــرابي وآخـــرون، 

مـــن المفـــاهيم الأساســـية أو الرمـــوز، يـــتم  ). عنـــدما يـــتم اســـتخراج مجموعـــة17: 2011
تصنيف المفـاهيم المشـتركة إلى فئـات رئيسـة بنـاءً علـى المقارنـات المسـتمرة وأوجـه التشـابه 

  ):13: 2019وهي عملية الترميز المركزي نفسها (طيبي أو الحسني، ، والاختلاف
ئي هـو الاختيـار ، فـإن الترميـز الانتقـا2012وفقًـا لشـتراوس وكـوربين الترميز الانتقـائي:  - 

المنتظم للمكونات الرئيسـية وربطهـا بالمكونـات الأخـرى، والتحقـق مـن صـحة العلاقـات 
الفجــوات بالفئــات الــتي تحتــاج إلى مزيــد مــن التعــديل والتوســع. في المرحلــة الأخــيرة  وســدّ 

مـــن الترميـــز، والـــتي تعُـــرف باســـم الترميـــز الانتقـــائي، يـــولي الباحـــث مزيـــدًا مـــن الاهتمـــام 
م والمكونــات وفقًــا للمراحــل الســابقة. في هــذه المرحلــة، يفحــص الباحــث كيــف للمفــاهي

تـــــؤثر عوامـــــل محـــــددة علـــــى الظـــــاهرة وتـــــؤدي إلى اســـــتخدام اســـــتراتيجيات محـــــددة ذات 
مخرجــــات محــــددة. في هــــذه المرحلــــة، وفي مقولــــة أكثــــر عموميــــة، يــــتم وصــــف البيانــــات 

  ).  18: 2011، المنظمة في شكل سرد عام ومتماسك (مهرابي وآخرون
يشــــتمل نمــــوذج اســــتراتيجية النظريــــة المتجــــذرة القائمــــة علــــى Ĕــــج شــــتراوس وكــــوربين علــــى 
مخرجــات مثــل العوامــل الســببية والعوامــل الســياقية والعوامــل التدخليــة والاســتراتيجيات والنتــائج. 

  ا للمفهوم المستخرج من إستراتيجية النظرية المتجذرة. مخططاً بيانيً  1- 3يوضح الشكل 
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  . نموذج النظرية المتجذرة القائمة على نهج شتراوس وكوربين 1شكل ال

  م)2019(دانايي فر وآخرون، 

وفقًا لذلك، تعتبر إستراتيجية النظرية القائمة على Ĕج شتراوس وكـوربين بمثابـة نظـام اتصـال 
  يمكن للباحث من خلاله اختبار طبيعة العلاقات المتبادلة بين الأحداث.

  
  البحث صحة وموثوقية. 6

)، في النظريـــة 1998في قســـم التحقـــق مـــن صـــحة البحـــث، وبنـــاءً علـــى مـــا يعتقـــده كروســـويل (
المتجـــذرة، يعـــد إثبـــات الصـــحة جـــزءًا نشـــطاً مـــن عمليـــة البحـــث. هـــذا هـــو الســـبب في أن أهـــم 
الاستراتيجيات المقترحة لإجراء عمليات تدقيق البحوث هي في صميم عمليـات هـذه الطريقـة. 

  تحقق من صحة بيانات النظرية المتجذرة ممايلي:تتكون معايير ال
في عمليـــة إجـــراء المقـــابلات وكـــذلك الترميـــز في هـــذا البحـــث، حـــاول حساســـية الباحـــث: 

الباحث توجيه الإجابات المكررة إلى المفاهيم الأحدث بناءً علـى عمليـة تحليـل المقارنـة المسـتمرة 
  ؛وأيضًا لإزالة الرموز المماثلة أو المكررة

 النتائج

 خلةالمتدا العوامل

 الخلفية

 السببية العوامل المقولة المرکزية ستراتيجياتالا
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يضــمن الاتســاق المنهجــي التوافــق بــين ســؤال البحــث وعناصــر مــنهج المنهجــي:  الاتســاق
ا مــع أســلوب البحــث. يتطلــب تــرابط مكونــات البحــث النــوعي أن يكــون ســؤال البحــث متوافقًــ

البحــث الــذي ينســق البيانــات وإجــراءات التحليــل. بــالنظر إلى أن الأســئلة الــتي تمــت صــياغتها 
اوس كـــوربن في إســـتراتيجية النظريـــة المتجـــذرة، وأن كـــل للمقـــابلات تســـتند إلى إطـــار عمـــل شـــتر 

 واســتراتيجيات ونتــائج، لــذلك ســؤال يعــالج علــى الأقــل عــاملاً واحــدًا ســببيًا وســياقيًا ومتــداخلاً 
  هناك توافق بين الأسئلة وكذلك منهج البحث.

في عينـــة البحـــث النـــوعي، يجـــب اســـتخدام الاختبـــارات الـــتي لـــديها أفضـــل تناســـب العينـــة: 
ة بالموضــوع. هــذا يضــمن كفــاءة وفعاليــة تشــبع المقولــة مــع تحســين جــودة البيانــات. بمــا أن معرفــ

موضــوع تنميـــة المــوارد البشـــرية المعرفيـــة مــع مـــنهج تبــادل المعرفـــة الإســـلامية قــد تم تناولـــه في هـــذا 
البحث، لذلك حاول الباحث أن يجري المقابلات مع مديري ومسؤولي معهد العلـوم الإنسـانية 

ات الثقافيـة الـذين هـم علـى علـم بالقضـايا المتعلقـة بتنميـة المـوارد البشـرية المعرفيـة والمعرفـة والدراس
  الإسلامية في مكان العمل ولديهم الخبرة اللازمة في هذا المجال.

التفاعــل المتبــادل بــين البيانــات والتحليــل هــو جمــع وتحليــل البيانــات فــي وقــت واحــد: 
قــام الباحــث بعمــل الترميــز ، بعــد كــل مقابلــة، هــذه الدراســةجــوهر تحقيــق الصــحة والموثوقيــة. في 

المتعلــق đــا وحــاول توجيــه الأســئلة في المقــابلات اللاحقــة بطريقــة يمتنــع فيهــا مــن تمــت مقــابلتهم 
عــن الإجابــات المتكــررة مــن أجــل تشــبع النظريــة في نمــوذج تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة بشــكل 

  ).  128: 2017الإسلامية (دانايي فرد وآخرون، أفضل من خلال Ĕج تبادل المعرفة 
لتأكيــــد موثوقيــــة البحــــث، تم اســــتخدام الطريقــــة الــــتي قــــدمها شــــتراوس ، مــــن ناحيــــة أخــــرى

) أربعــــة 1992) في إســــتراتيجية النظريــــة المتجــــذرة. درس شــــتراوس وكــــوربين (1992وكــــوربين (
  والتي تشمل ما يلي:، تمعايير عامة لتقييم موثوقية عملية البحث الخاصة بتنظير البيانا

  
  المطابقة

  هل نشأت المفاهيم من المعطيات التي تمت دراستها؟
بالنسبة لمعيار المطابقة فقد اسـتخلص الباحـث كافـة المفـاهيم الـتي حـددها في مرحلـة الترميـز 

  المفتوح من خلال مقابلات مع مديري معهد العلوم الإنسانية والدراسات الثقافية. 
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  قابلية الاستيعاب
  هل المفاهيم محددة đا ومتصلة بشكل منهجي؟

بالنظر إلى أن إستراتيجية النظرية المتجذرة القائمة على Ĕج شـتراوس وكـوربين، تتمتـع بإطـار 
منهجـــي ومـــنظم، لـــذلك تم إجـــراء محاولـــة لتقـــديم أســـئلة المقابلـــة في الهيكـــل المـــذكور مـــن أجـــل 

  لتدخلية والاستراتيجيات والنتائج. استخراج الرموز في المستويات السببية والسياقية وا

  قابلية التعميم
  هل النظرية مصممة لتشمل تغيير الظروف المختلفة؟

  هل تم وصف الظروف الكلية التي قد تؤثر على الظاهرة قيد الدراسة؟
حــاول الباحــث في هــذا البحــث النظــر في التغــيرات المحيطيــة أو العوامــل البيئيــة الكليــة علــى 

  ة بنمط تنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج التبادل المعرفي الإسلامي. المستويات المتعلق

  المراقبة
  هل تبدو النتائج النظرية مهمة؟

بـــالنظر إلى أنـــه في نمـــوذج تنميـــة المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة بـــنهج تبـــادل المعرفـــة، تم ذكـــر رمـــوز 
لقـول أن النتـائج النظريـة ومقولات جديدة في هذا المجال وعنوان البحث نفسه مبتكر، فـيمكن ا

  للبحث مهمة. 
  

  المشاركون في البحث. 7
تشــمل بيئــة البحــث في هــذه الدراســة مــدراء معهــد العلــوم الإنســانية والدراســات الثقافيــة الــذين 

  عرفة الإسلامية في مكان العمل.لديهم خبرة في الإلمام بتنمية الموارد البشرية المعرفية والم
ظرية المتجذرة، فإن أسلوب أخـذ العينـات في هـذا البحـث هـو أخـذ بناءً على إستراتيجية الن

مقابلـــــة مـــــع المشـــــاركين في البحـــــث ووصـــــل  20العينـــــات النظريـــــة. في هـــــذا الصـــــدد، تم إجـــــراء 
  وذج المطلوب إلى التشبع النظري.النم
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  نتائج البحث. 8
الإســلامية، فقــد تم مــن أجــل تقــديم نمــوذج لتنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة مــع Ĕــج تبــادل المعرفــة 

، اســـتخدام إســـتراتيجية النظريـــة المتجـــذرة القائمـــة علـــى Ĕـــج شـــتراوس وكـــوربين. في هـــذا الـــنهج
يتضــمن الترميــز ثــلاث مراحــل هــي الترميــز المفتــوح والمحــوري والانتقــائي. يــتم عــرض نتــائج تحليــل 

  وعية لهذه الاستراتيجية أدناه.البيانات الن
  

امل السببية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج السؤال الأول: ما هي العو  1.8
  تبادل المعرفة الإسلامية؟

فـإن العوامـل السـببية هـي تلـك المفـاهيم ، في النظرية المتجذرة، استنادًا إلى Ĕج شـتراوس وكـوربين
الـــتي تـــؤثر بشـــكل عـــام علـــى الاســـتراتيجيات والعوامـــل الســـياقية والعوامـــل التدخليـــة والنتـــائج في 

وعة من الرموز المحددة. يسـعى السـؤال الأول مـن البحـث إلى تقصـي العوامـل المسـببة شكل مجم
) بالعوامــــل Aلتنميــــة المــــوارد البشــــرية المعرفيــــة بمــــنهج التبــــادل المعــــرفي الإســــلامي. يــــرتبط الرمــــز (

ــــه ( ــــتم تحديــــدها مــــن الشــــخص الأول الــــذي تمــــت مقابلت ) إلى الشــــخص A1الســــببية، والــــتي ي
ح الجدول التالي نتـائج الترميـز المفتـوح والمحـوري للعوامـل السـببية في تنميـة ). يوضA20العشرين (

  نهج التبادل المعرفي الإسلامي.الموارد البشرية المعرفية بم

  . نتائج الترميز المفتوح والمحوري للعوامل السببية2الجدول 

  الرموز المفتوحة الترميز
الرموز 
  المحورية

A2   البشرية حول كيفية إجراء التغييراتاختلاف آراء مدراء الموارد  

التغييرات 
  التنظيمية

A5  تزامن تغييرات الموارد البشرية مع التغييرات التنظيمية  
A1  التوازن بين أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين في المنظمة في وقت التحول 
A4  المقاومة النفسية للتغيير  

A15  التصور الصحيح أو الخاطئ للتغيير  
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الرموز   الرموز المفتوحة الترميز
  المحورية

A19  ضرورة مراعاة التغيير التنظيمي في استراتيجيات الموارد البشرية  
A6  ثقافة التحول في المنظمة من أجل قبول التغيير التنظيمي  
A8  حدوث أزمات طبيعية وبشرية وأثرها على السياسات التنظيمية  

التغيرات 
  المحيطية

A18  عد المتعلقة بالإستراتيجيات التغييرات في التعليمات والمبادئ التوجيهية والقوا
  التنظيمية

A15  ضغوط مؤسسات المنبع  
A7  ظهور منافسين أقوياء في بيئة العمل الإلكترونية  
A5  قدرة سوق الموارد البشرية المعرفية خارج المنظمة  

A7   ظهور أنواع جديدة من الأنشطة الوظيفية مثل العمل عن بعد والمؤسسة
  الافتراضية

A13  تطابق بين رواتب العاملين في مجال المعرفة والوضع الاقتصاديعدم ال  
A8  النمو السريع لتقنيات الاتصال الناشئة  

ديناميكية 
التقنيات 
  الجديدة

A7  الحاجة إلى مواكبة قدرات العاملين في مجال المعرفة للتطورات التكنولوجية  
A18  قدرة المنظمة على توفير أدوات رقمية جديدة  
A18  قتداء بالمنظمات العالمية الناجحة في مجال التقنيات الجديدةالا  

A19   نقاط الضعف والقوة في المنظمة في المنافسة مع المنظمات الناجحة في دعم
  موظفي المعرفة

A6  توفير الاحتياجات المعرفية للموظفين في مجال التقنيات التنظيمية الجديدة  
A18  اط التقليدية لتنمية الموارد البشريةميل المدراء التنظيميين للأنم  

التطورات 
في Ĕج 
الموارد 
  البشرية

A18  تقييم أو عدم تقييم أنماط تنمية الموارد البشرية الموجودة في المنظمة بخبرة  
A19  الذوق أو النهج المهني في اختيار أنماط تنمية الموارد البشرية المعرفية  

A1  نمية الموارد البشرية في البحث الأكاديمي النشر السريع والمستمر لأنماط ت
  والتنظيمي

A1  حيرة مدراء الموارد البشرية في اختيار نماذج شاملة لتنمية الموارد البشرية المعرفية  
A2  رغبة أو عدم رغبة مدراء المنظمة في توطين أنماط تطوير الموارد البشرية المعرفية  

A5  راء تجاه مناهج تنمية الموارد المواقف الكلاسيكية والتنموية للمد  
  البشرية المعرفية
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تظهـــر نتـــائج الترميـــز المفتـــوح والمحـــوري النـــاتج عـــن اســـتراتيجية النظريـــة المتجـــذرة أن مقـــولات 
التغيـــير التنظيمـــي والتغـــير البيئـــي وديناميكيـــات التكنولوجيـــا والتغـــيرات في منـــاهج المـــوارد البشـــرية 

  مع Ĕج تبادل المعرفة الإسلامي.ية الموارد البشرية المعرفية تقع ضمن فئة العوامل السببية لتنم
  
السؤال الثاني: ما هي العوامل الأساسية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج  2.8

  تبادل المعرفة الإسلامية؟
فـــإن العوامـــل الأساســـية هـــي مجموعـــة ، في النظريـــة المتجـــذرة، اســـتنادًا إلى Ĕـــج شـــتراوس وكـــوربين

ات والســياقات الــتي تــوفر البيئــة اللازمــة لتنفيــذ النمــوذج. أمــا الســؤال الثــاني مــن البحــث المتطلبــ
ــــادل المعــــرفي  فيســــعى إلى تقصــــي العوامــــل الكامنــــة في تنميــــة المــــوارد البشــــرية المعرفيــــة بمــــنهج التب

) إلى العشـرين B1) يتعلـق بالعوامـل السـياقية المحـددة مـن الشـخص الأول (Bالإسـلامي. الرمـز (
)B20 من الذين أجريت المقابلات معهم. يوضح الجدول التالي نتائج الترميـز المفتـوح والمركـزي (

  نهج التبادل المعرفي الإسلامي.للعوامل الكامنة في تنمية الموارد البشرية المعرفية بم

  . نتائج الترميز المفتوح والمحوري للسياقات3الجدول 

 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة  الترميز
B2  انخفاض بيروقراطية المنظمة  

هيكل تنظيمي 
  مرن

B4  انخفاض الشكليات  
B11  خلق بيئة غير رسمية لإنتاج المعرفة الإسلامية وتبادلها  
B14  إنشاء فرق  
B17  تقليل التعقيد في مهام العمل  
B15  تأسيس علاقات شبكية في المنظمة  
B13  قلة التركيز على المخططات التنظيمية  
B13  إقامة تواصل ودي بين المدراء وموظفي المعرفة  
B18  تقليل التسلسل الهرمي التنظيمي  
B20  بنية تحتية   الدعم الاقتصادي لتطوير البنية التحتية التكنولوجية
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 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة  الترميز
B2  تكنولوجية جديدة  الدعم المالي لزيادة سرعة الإنترنت في المنظمة 

B2  
ن خلال التقنيات توفير ظروف العمل عن بعد إذا لزم الأمر م

  الرقمية الجديدة
B1  دعم برامج التعلم عبر الإنترنت الجديدة  
B8  الموقف الإيجابي للمدراء التنظيميين في دعم التقنيات الجديدة  

B15  تقليل تكاليف أجهزة الشبكة  
B13  النشاط الرامي لاكتساب الرضا الإلهي  

الثقافة التنظيمية 
  الإسلامية

B13  والتباهي في الأنشطة التنظيمية تجنب النفاق  
B1  السعي بصدق للتعلم والإثراء  

B10  الجهد المزدوج والطوعي  
B13  العدالة المركزية في المنظمة  
B18  احترام الزملاء والرؤساء  
B20  المشاركة في تولي الشؤون واتخاذ القرارات  
B2  المعالجة المزدوجة لطلبات المراجعين  
B2  نب الغيابالصراحة وتج  

B19  تطوير أهداف سامية  
B17  تبادل المعرفة والمعلومات بين جميع أعضاء المنظمة  

العلاقات 
  التنظيمية الحلقية

B15  شفافية المعلومات في المنظمة  
B13  شبكة اتصالات لا مركزية في المنظمة  
B13  تعزيز الإدارة الذاتية والقيادة الذاتية في المنظمة  
B18  العلاقات الحلقية لأداء مهام جديدة تعزيز  
B20  إنشاء مراكز فكرية أثناء فترات الراحة بين الشركات  

B17  
نقل سريع للمعلومات من خلال الشبكات الافتراضية داخل 

  المنظمة
B10  كفاءات طاقم   التحكم الذاتي

  نشيط ومجتهد  B13  المعرفة
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 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة  الترميز
B18  مبدع وخلاق  
B20  لقرارقوة المشاركة في صنع ا  
B2  الإدارة الذاتية  
B2  الجهد التطوعي  

B17  النمط والروح الاجتماعية  
B10  الإيمان بالعدالة والمساواة في المنظمة  
B13  الإيمان باالله  
B19  تقبل النقد  
B17  الخبرة والتخصص  

ن مقــولات أظهــرت نتــائج الترميــز المفتــوح والمحــوري النــاتج عــن اســتراتيجية النظريــة المتجــذرة أ
ـــة للتكنولوجيـــا الجديـــدة، الهيكـــل التنظيمـــي المـــرن ، والثقافـــة التنظيميـــة الإســـلامية، والبنيـــة التحتي

هــي الأســس اللازمــة لتطــوير المــوارد ، والعلاقــات التنظيميــة، وكفــاءات العــاملين في مجــال المعرفــة
  البشرية المعرفية مع Ĕج تبادل المعرفة الإسلامية. 

  
ما هي العوامل التدخلية لتنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج السؤال الثالث:  3.8

  تبادل المعرفة الإسلامية؟
كــوربين، فــإن العوامــل التدخليــة -في اســتراتيجية النظريــة المتجــذرة علــى أســاس Ĕــج شــتراوس 

هـــي مجموعـــة مـــن العوامـــل الـــتي تـــؤثر بشـــكل غـــير مباشـــر علـــى الاســـتراتيجيات. تظهـــر هـــذه 
شـكل تحـديات أو عقبـات. يسـعى السـؤال الثـاني مـن البحـث إلى تقصـي  العوامل عادة علـى

العوامل التدخلية في تنميـة المـوارد البشـرية المعرفيـة مـع مـنهج التبـادل المعـرفي الإسـلامي. يـرتبط 
) إلى الشــخص C1) بالعوامــل التدخليــة، والــتي يــتم تحديــدها مــن الشــخص الأول (Cالرمــز (

ـــذيC20العشـــرين ( ن تم إجـــراء المقـــابلات معهـــم. يوضـــح الجـــدول التـــالي ) مـــن الأشـــخاص ال
بمـــنهج نتــائج الترميـــز المفتـــوح والمحـــوري للعوامــل الـــتي تتـــداخل في تنميـــة المــوارد البشـــرية المعرفيـــة 

  تبادل المعرفة الإسلامي.
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  . نتائج الترميز المفتوح والمحوري للعوامل التدخلية4الجدول 
 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة الترميز

C1  الاختلافات بين المدراء التنظيميين في تنفيذ الأفكار  

تحديات العملية 
  في المنظمة

C1  عدم تحديث معلومات ومعرفة المدراء بالتطورات البيئية  
C1  الدعم غير الكافي للموظفين المعرفيين من قبل المدراء  
C1   موظفي المعرفةالقرار الخاطئ لكبار المدراء في تسويق أفكار  
C2  نظرة سطحية وضحلة للمدراء على الأفكار التي يطرحها موظفو المعرفة  
C2  عدم وجود دعم وظيفي لموظفي المعرفة وبالتالي قلة الحافز لديهم  
C3  عدم توافق الأفكار مع الأهداف التنظيمية  

التحديات 
الهيكلية في 
  المنظمة

C3  يكلتهاتبعثر أفكار موظفي المعرفة وعدم ه  
C13  قصور وعدم كفاءة قسم البحث والتطوير في المنظمة  
C4  تضر البيروقراطية بعمليات التواصل بين موظفي المعرفة  
C4  القواعد المرهقة للمنظمة  
C4  عدم كفاية السرعة في نقل وتبادل المعرفة والمعلومات بين أعضاء المنظمة  
C4  ر العاملين في مجال المعرفةعدم الوضوح والشفافية في تسجيل أفكا  

تحديات الملكية 
  القانونية

C5  عدم الشفافية في مكافأة أداء العاملين في مجال المعرفة  
C15  عدم كفاية نظام تقييم أداء العاملين في مجال المعرفة  
C5  عدم حظر نسخ الأفكار وسرقتها  

C4  مة الموارد البشرية وعدم عدم وجود تعريف لحقوق العاملين في مجال المعرفة في أنظ
  وضوح الحدود بين الموظفين العاديين والموظفين المعرفين

C5  عدم وجود حماية قانونية للعاملين في مجال المعرفة  
C16  النقل أو البيع غير القانوني للأفكار والمعارف التي ينتجها الموظفون للمنافسين  
C10  نقص المقيّمين الخبراء  

تحديات تقييم 
ء العاملين أدا

  في مجال المعرفة

C11  عدم إلمام أخصائيي التقييم بمفهوم موظفي المعرفة والتعريف الخاطئ لهذه الظاهرة  
C11  استخدام الأساليب التقليدية لتقييم الأداء في تقييم العاملين في مجال المعرفة  
C10  لمعرفةاستحالة تقييم جدوى الأفكار المطروحة من قبل العاملين في مجال ا  
C11  فخ موضة موظفي المعرفة وإدارة المعرفة في المنظمة  
C10  عدم حاجة المؤسسة لإنتاج المعرفة التي ينتجها الموظفون  
C11  عدم وجود استجابة لموظفي المعرفة  
C11  عدم وجود أنظمة حوافز مناسبة  
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يـــة المتجـــذرة أن مقـــولات تظهـــر نتـــائج الترميـــز المفتـــوح والمحـــوري النـــاتج عـــن إســـتراتيجية النظر 
تحـــــديات العمليـــــة في المنظمـــــة، والتحـــــديات الهيكليـــــة في المنظمـــــة، وتحـــــديات الملكيـــــة القانونيـــــة 
وتحــديات تقيــيم أداء العــاملين في مجــال المعرفــة تقــع في فئــة عوامــل المعرفــة التدخليــة لتنميــة المــوارد 

  البشرية مع Ĕج التبادل المعرفي الإسلامي. 
  

ابع: ما هي استراتيجيات تنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج تبادل السزال الر  4.8
  المعرفة الإسلامية؟

في النظريـــــة المتجـــــذرة، واســـــتنادًا إلى Ĕـــــج شـــــتراوس وكـــــوربين، فـــــإن الاســـــتراتيجيات هـــــي نفـــــس 
الاســــــتراتيجيات اللازمــــــة لتطبيــــــق النمــــــوذج. يســــــعى الســــــؤال الرابــــــع مــــــن البحــــــث إلى دراســــــة 

) Fميــة المعرفيــة للمــوارد البشــرية بمــنهج التبــادل المعــرفي الإســلامي. يشــير الرمــز (اســتراتيجيات التن
) إلى العشــرين F1إلى الاســتراتيجيات المحــددة مــن الشــخص الأول الــذي أجريــت معــه المقابلــة (

)F20 يوضح الجدول أدناه نتائج الترميـز المفتـوح والمحـوري لاسـتراتيجيات تنميـة المـوارد البشـرية .(
  منهج إسلاميرا لتبادل المعرفة.ة باستخدام المعرفي

  . نتائج الترميز المفتوح والمحوري للاستراتيجيات5الجدول 

  الرموز المحورية  الرموز المفتوحة الترميز
F5  إجراء اختبارات المنطق والذكاء العاطفي  

استقطاب موظفي 
  المعرفة

F6  التوظيف على أساس التخصص والخبرة  
F1   في التصور والإبداع في جلسة المقابلةالدرجة العالية  
F1  استعراض القضايا والتحديات التي تتطلب التصور والابتكار في جلسة المقابلة  
F1  إجراء الاختبارات المتعلقة بمستوى إلمام المتقدمين بالثقافة الإسلامية في المنظمة  
F1  إجراء اختبارات مهارات التواصل والقيادة  
F1  بارات التخصصية للمرشحين للوظيفةإجراء الاخت  
F1  التنشئة الاجتماعية للموظفين في الفضاء المعرفي للمنظمة  

تدريب طاقم 
  ترسيخ ثقافة المعرفة الإسلامية لدى العاملين  F12  المعرفة

F15  عقد دورات تدريبية في إدارة المعرفة في المؤسسة  
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  الرموز المحورية  الرموز المفتوحة الترميز
F16  ميةعقد دورات تدريبية في إدارة المعرفة الإسلا  
F1  أخذ مؤهلات الموظفين الأكاديمية بعين الاعتبار في الراتب الذي يتلقونه من المنظمة 
F1  التقييم المبدئي وتحليل أفكار موظفي المعرفة  

تقييم أداء موظفي 
  المعرفة

F12  التقييم الفني والمالي لأفكار موظفي المعرفة  
F12  تشكيل فرق لتقييم أفكار موظفي المعرفة  
F10  دراسة جدوى تنفيذ أفكار موظفي المعرفة  
F1  تقييم الكمي والنوعي للأفكار والتصاميم  
F12  رعاية الأفكار التي يتم تقييمها من قبل موظفي المعرفة  
F15  تصنيف وغربلة أفكار موظفي المعرفة  
F20  تحليل التكلفة والفائدة للأفكار والتصاميم  
F12   والروحية للموظفين ذوي المعرفة المتفوقينتحديد المكافآت المادية  

تعويض خدمات 
  الموظفين المعرفيين

F10  إقامة مراسم تقديرية للمميزين من موظفي المعرفة  
F20  تشكيل اجتماعات وفرق فكرية للتعويض عن خدمات طاقم المعرفة  
F15  دفع الرواتب والمزايا المتعلقة بالعمل المعرفي حسب احتياجات الموظفين  
F15  ترتيب طاقم المعرفة على أساس المعايير الصحيحة  
F16  درجات موظفي المعرفة  
F10  التخطيط للمستقبل الوظيفي للموظفين المطلعين  

مسار التقدم 
الوظيفي لموظفي 

  المعرفة

F20  إنشاء سيرة ذاتية قوية لموظفي المعرفة  
F12  تحديد خريطة المسار الوظيفي لموظفي المعرفة  
F10  توفير فرص الترقية للميزين من موظفي المعرفة  
F20  ضمان جزء من الأمن الوظيفي لموظفي المعرفة  
F10  خلق ظروف عمل أفضل من المنافسين  
F10  توفير مرافق الإنترانت في المنظمة  

تطوير قنوات 
  التواصل

F20  إنشاء شبكات افتراضية داخل المنظمة  
F15  ضية خلال الساعات خارج الدوامإنشاء مراكز فكرية افترا  
F15  توفير ظروف العمل عن بعد للموظفين المعرفيين إذا لزم الأمر  
F16  تشجيع الأفكار المتفوقة لتطوير قنوات التواصل  
F10  تعاون وإجماع المديرين وموظفي المعرفة في دائرة حلقة التواصل  
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اســتراتيجية النظريــة المتجــذرة أن مقــولات أظهــرت نتــائج الترميــز المفتــوح والمحــوري النــاتج عــن 
وتعويضــات ، وتقيــيم أداء مــوظفي المعرفــة، وتــدريب مــوظفي المعرفــة، اســتقطاب مــوظفي المعرفــة

وتطــوير قنــوات الاتصــال هــي مــن بــين ، والمســار الــوظيفي لمــوظفي المعرفــة، خدمــة مــوظفي المعرفــة
  الإسلامية.  استراتيجيات تنمية الموارد البشرية مع Ĕج تبادل المعرفة

  
الســؤال الخــامس: مــا هــي نتــائج تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة بــنهج تبــادل  5.8

  المعرفة الإسلامية؟
تكـون النتـائج مماثلـة لنتـائج وإنجـازات ، في استراتيجية النظرية المتجذرة مع Ĕج شـتراوس وكـوربين

المـوارد البشـرية المعرفيــة  تنفيـذ النمـوذج. يهـدف السـؤال الخـامس للبحــث إلى تقصـي نتـائج تنميـة
) إلى النتـائج المحـددة مـن الشـخص الأول الـذي Eبمنهج التبادل المعرفي الإسلامي. يشير الرمـز (

). يبـــين الجـــدول التـــالي نتـــائج الترميـــز المفتـــوح E20) إلى الشـــخص العشـــرين (E1تمـــت مقابلتـــه (
  المعرفي الإسلامي. نهج التبادلوالمحوري لنتائج تنمية الموارد البشرية المعرفية بم

  . نتائج الترميز المفتوح والمحوري للنتائج6الجدول 

 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة  الترميز
E1  تحسين الثقة بين كبار المدراء وموظفي المعرفة  

التنمية المستدامة 
  لموظفي المعرفة

E10  تحسين منصات إدارة المعرفة لدعم موظفي المعرفة بشكل مستمر 
E1   يادة القدرة الاقتصادية للمنظمة في دعم موظفي المعرفةز  
E20  إحلال موظفي المعرفة في المناصب الإدارية  
E19  الدعم المستمر والمستقبلي لإدارة المعرفة في المنظمة  
E12  نشر ثقافة المعرفة الإسلامية في المنظمة  
E12  إنشاء تواصل فعال مع مجموعات وفرق المعرفة  

شاركة تطوير الم
  في المنظمة

E16  إشراك موظفي المعرفة في القرارات التنظيمية  
E16  القدرة على المشاركة علانية وطوعية في حل المشكلات  
E16  اتخاذ قرارات جماعية على أعلى مستويات المنظمة  
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 الرموز المحورية  الرموز المفتوحة  الترميز
E10  شفافية المعلومات في المنظمة  
E19  المنظمةرضا الموظفين المعرفيين حول المساواة والعدالة في   
E20  الاستخدام الأمثل لفرق إنشاء الأفكار وحل المشكلات  

تنمية إنتاجية  
  كادر المعرفة

E20  تنمية قدرات الكادر المعرفي في حل المشكلات  
E4  تطوير التواصل الفعال بين موظفي المعرفة  
E8  زيادة سرعة حل المشكلات في المنظمة  
E5  زيادة كفاءة العمل في المنظمة  
E5  التشجيع على بذل المزيد من الجهد والنشاط  

أظهــرت نتــائج الترميــز المفتــوح والمحــوري النــاتج عــن اســتراتيجية النظريــة المتجــذرة أن مقــولات 
وتطوير المشـاركة في المنظمـة وتطـوير كفـاءة مـوظفي المعرفـة هـي ، التنمية المستدامة لموظفي المعرفة
  رفية مع Ĕج تبادل المعرفة الإسلامية. نتائج لتطوير الموارد البشرية المع

اســتخدام إســتراتيجية النظريــة المتجــذرة بمــنهج شــتراوس وكــوربين لتقــديم  في هــذه الدراســة، تمّ 
نمـــوذج لتنميـــة المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة بـــنهج تبـــادل المعرفـــة الإســـلامي. هـــذا النمـــوذج متماســـك 

ولات، كمــا يــوفر مــن ناحيــة أخــرى فهمًــا ويمكــن اســتخدامه لتقيــيم العلاقــات المحتملــة بــين المقــ
شـاملاً نسـبيًا للظـاهرة، لأنــه يضـم العوامـل الســببية والسـياقية الـتي تقــود الفاعـل إلى نشـاط معــين 
وهـــو المقولـــة المركزيـــة، والاســـتراتيجيات المعتمـــدة لإدارة الموقـــف وتحقيـــق المقولـــة المركزيـــة، وعوامـــل 

ل الســــببية والســــياقية في الفئــــة المركزيــــة، ونتــــائج التــــدخل الــــتي تلعــــب دوراً صــــعبًا بســــبب العوامــــ
  ستراتيجيات المعتمدة. فيما يلي النموذج الخاص بالدراسة الحالية:الإ
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  . نموذج تنمية الموارد البشرية المعرفية بنهج التبادل المعرفي الإسلامي3الشكل 

يــد العوامــل الســببية والعوامــل الســياقية كمـا يتضــح مــن نمــوذج شــتراوس وكــوربين، فقــد تم تحد
والعوامــل التدخليــة والاســتراتيجيات الفعالــة والنتــائج المتعلقــة بتنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة بنــاء 

  لى Ĕج تبادل المعرفة الإسلامي.ع

 النتائج
 التنمية المستدامة

 لموظفي المعرفة
 تطوير المشاركة

 في المنظمة
 تنمية كفاءة

 موظفي المعرفة
 

 الاستراتيجيات
 استقطاب موظفي

 المعرفة
تدريب طاقم المعرفة 
 تقييم أداء موظفي

 المعرفة
 تعويض خدمات

 فين المعرفيينالموظ
مسيرة التقدم المهني 
تنمية قنوات التواصل 

(الظاهرة 
 ة)الرئيس

(تنمية الموارد  
البشرية المعرفية 
بمنهج التبادل 

المعرفي 
 الإسلامي)

 العوامل السببية
التغييرات التنظيمية 
التغيرات المحيطية 
 ديناميكية التقنيات

 الجديدة
 جĔ التطورات في

 الموارد البشرية
 

 عوامل السياقيةال
هيكل تنظيمي مرن 
بنية تحتية تكنولوجية جديدة 
الثقافة التنظيمية الإسلامية 
العلاقات التنظيمية الحلقية 
كفاءات طاقم المعرفة 

 العوامل التدخلية
تحديات العملية في المنظمة 
التحديات الهيكلية في المنظمة 
تحديات الملكية القانونية 
في مجال المعرفةتحديات تقييم أداء العاملين  



 63   )آخرونو  فتحي ديناه( ... تقديم نموذج لتطوير الموارد البشرية المعرفية بنهج التبادل

  المناقشة والاستنتاج. 9
يجية النظريــة المتجــذرة وفي بعــد تحديــد مفــاهيم الظــاهرة المطلوبــة في مرحلــة الترميــز المفتــوح في اســترات

مرحلـــة الترميـــز المحـــوري لتصـــنيف الرمـــوز المســـتخرجة، في المرحلـــة النهائيـــة وفي الترميـــز الانتقـــائي، تم 
تقديم وصف سردي متماسك للعلاقة بـين مقـولات ظـاهرة تنميـة المـوارد البشـرية المعرفيـة بنـاءً علـى 

فحـــص العلاقـــة المفاهيميـــة بـــين المقـــولات  Ĕـــج تبـــادل المعرفـــة الإســـلامي. كمـــا تم في هـــذه المرحلـــة
والمقولـة المحوريــة للنمـوذج، وهــي تنميـة المــوارد البشـرية المعرفيــة حسـب Ĕــج تبـادل المعرفــة الإســلامية. 
فيما يلي، وبناءً على مرحلة الترميز الانتقائي في استراتيجية النظرية المتجذرة، حسب Ĕج شتراوس 

  سك للعلاقة الدلالية للمقولات مع بعضها البعض:وكوربين، يتم تقديم وصف سردي متما
، نظــراً لأهميـــة إدارة المعرفـــة ومـــوظفي المعرفـــة في ســـياق تطـــوير التقنيـــات التنظيميـــة الجديـــدة

الإيرانيـة يعتـبر فإن بحث تطوير الموارد البشـرية المعرفيـة وتـوطين المعرفـة الإسـلامية في المنظمـات 
  ذا أهمية خاصة.

ظــروف الســببية لتنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة بنــاءً علــى Ĕــج التبــادل فــإن ال، في هــذا الصــدد
والتغـير المحيطـي، وديناميكيـات التقنيـات ، المعرفي الإسلامي تشمل عوامل مثـل التغيـير التنظيمـي

الجديـدة والتغــيرات في توجهــات المــوارد البشــرية. تــؤثر هــذه العوامــل بشــكل مباشــر علــى الظــاهرة 
  التنمية المعرفية للموارد البشرية بنهج تبادل المعرفة الإسلامية. المركزية في نمط 

مــــن ناحيــــة أخــــرى، ومــــن أجــــل تطــــوير مــــوارد المعرفــــة البشــــرية حســــب Ĕــــج التبــــادل المعــــرفي 
هنــاك عوامــل تدخليــة تلعــب دوراً صــعبًا. تــؤثر هــذه العوامــل التدخليــة علــى كــل مــن ، الإســلامي

لمــوارد البشــرية المعرفيــة. تضــم العوامــل التدخليــة في تنميــة الظــروف الســببية واســتراتيجيات تطــوير ا
، تحــــديات العمليــــة في المنظمــــة، المــــوارد البشــــرية المعرفيــــة حســــب Ĕــــج التبــــادل المعــــرفي الإســــلامي

  وتحديات الملكية القانونية وتحديات تقييم أداء موظفي المعرفة. ، والتحديات الهيكلية في المنظمة
ديات والعوائــــق تــــؤثر أيضًــــا علــــى اســــتراتيجيات تنميــــة المــــوارد فــــإن هــــذه التحــــ، كمــــا ذكرنــــا

البشــرية المعرفيــة مــن خــلال Ĕــج تبــادل المعرفــة. تتضــمن هــذه الإســتراتيجيات جــذب المــوظفين 
المعـــــرفيين، وتـــــدريب المـــــوظفين المعـــــرفيين، وتقيـــــيم أداء المـــــوظفين المعـــــرفيين، وتعـــــويض خـــــدمات 

  لموظفين المعرفيين، وتطوير قنوات التواصل. الموظفين المعرفيين، والتقدم الوظيفي ل
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مــــن ناحيــــة أخــــرى، مــــن أجــــل تطــــوير المــــوارد البشــــرية المعرفيــــة حســــب Ĕــــج تبــــادل المعرفــــة 
الإسلامية، يجب توفير السياقات والمتطلبات لتمهيد الطريـق أمـام إنشـاء مسـاحة ملائمـة لتنميـة 

يجيات نمـوذج المـوارد البشـرية المعرفيـة بـنهج الموارد البشرية المعرفية. تـؤثر هـذه العوامـل علـى اسـترات
التبــادل المعــرفي الإســلامي. تضــم العوامــل الســياقية في تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة حســب Ĕــج 

والثقافــة ، والبنيــة التحتيــة للتكنولوجيــا الجديــدة، التبــادل المعــرفي الإســلامي الهيكــل التنظيمــي المــرن
  التنظيمية وكفاءات العاملين في مجال المعرفة. التنظيمية الإسلامية، والعلاقات 

فــــإن اســـتراتيجيات تنميــــة المــــوارد البشــــرية المعرفيـــة  بــــنهج تبــــادل المعرفــــة ، مـــن ناحيــــة أخــــرى
لها آثار وإنجـازات تـوفر القـدرة علـى قيـاس وتقيـيم هـذا المفهـوم. وتشـمل هـذه الآثـار ، الإسلامية

وتطــــوير إنتاجيـــــة ، لمشـــــاركة التشــــاركية في المنظمـــــةوتطــــوير ا، التنميــــة المســـــتدامة لمــــوظفي المعرفـــــة
  موظفي المعرفة. 

وفقًا لنتائج اسـتراتيجية النظريـة المتجـذرة حسـب Ĕـج شـتراوس وكـوربين لتقـديم نمـوذج لتنميـة 
المــوارد البشــرية المعرفيــة حســب Ĕــج تبــادل المعرفــة الإســلامية، يــتم اقــتراح الحلــول العمليــة التاليــة 

  العلوم الإنسانية والدراسات الثقافية: لمديري ومسؤولي معهد
يجـب علــى مـديري معهــد العلـوم الإنســانية  الاقتراحـات علــى أسـاس العوامــل الســببية: - 

إبقـاء المنظمـة علـى اطـلاع ، وإذا لـزم الأمـر، والدراسات الثقافية مراقبة التغيرات البيئيـة باسـتمرار
لمـــــديرين حـــــول كيفيـــــة إجـــــراء فـــــإن تجاهـــــل خـــــلاف ا، دائـــــم đـــــذه التطـــــورات. في هـــــذا الصـــــدد

، والتــوازن بــين أصــحاب المصــلحة الــداخليين والخــارجيين في المنظمــة في وقــت التغيــير، التغيــيرات
ومواكبــة مــوظفي المعرفــة للتطــورات في ، بمــا في ذلــك التغيــيرات التنظيميــة في اســتراتيجيات الإدارة

، نظمـات في مجـال التقنيـات الجديـدةوالاقتداء بالتجارب العالمية الناجحة للم، مجال التكنولوجيا
وتقيــيم الخــبراء لأنمــاط ، وتــوفير احتياجــات مــوظفي المعرفــة في مجــال التقنيــات التنظيميــة الجديــدة

تنميــة المــوارد البشــرية المعرفيــة، والــنهج المتخصــص لأنمــاط تطــوير المــوارد البشــرية المعرفيــة ومــا إلى 
  ؛ستكون حلولاً مفيدة، ذلك

يمكـن القـول أن ، اسة الحالية في قسم العوامل السببية مـع الخلفيـة التجريبيـةبمقارنة نتائج الدر 
أشـــاروا إلى ، )2021ســـوكاردي وآخـــرون (، )2011تـــومي (، )2021البـــاحثين مثـــل أدفـــان (
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أهمية مكون التواصل مع البيئة الخارجية لتطوير كفاءة وتـأثير أنظمـة تنميـة المـوارد البشـرية المعرفيـة 
  م المعرفة ووضع معايير لأنشطة المعرفة. ومسألة تقييم طاق

مـن أجـل تحقيـق هـدف تطـوير وتنميـة المـوارد  الاقتراحات المتعلقة بالعوامـل السـياقية: - 
البشــرية المعرفيـــة مـــن خـــلال Ĕــج تبـــادل المعرفـــة الإســـلامي، يقــترح علـــى معهـــد العلـــوم الإنســـانية 

في الخطـوة الأولى. كلمـا كـان الهيكـل والدراسات الثقافيـة إصـلاح السـياقات والهياكـل التنظيميـة 
يقـترح الحـد ، كان من الأسهل إدارة وتطـوير فريـق المعرفـة. في هـذا الصـدد،  التنظيمي أكثر مرونة

من البيروقراطية في العمليات الإدارية، وتقليـل الشـكليات، وخلـق بيئـة غـير رسميـة لإنتـاج وتبـادل 
، لتعقيـد في مهـام العمـل، والتواصـل في المنظمـةوتقليـل ا، وإنشـاء فـرق جماعيـة، المعرفة الإسلامية

وخلـق تواصـل وثيـق بـين المـديرين والمـوظفين المعـرفيين ، وتقليل التركيز على المخططـات التنظيميـة
  والتسلسل الهرمي التنظيمي المنخفض. 

بمقارنــة نتــائج الدراســة الحاليــة في مجــال العوامــل الســياقية مــع الخلفيــة التجريبيــة، يمكننــا 
إلى أحد الأبحاث التي ناقشت على وجه التحديـد الأبعـاد الأساسـية لتطـوير المـوارد  الرجوع

تشمل الأبعاد السياقية الأكثـر أهميـة لتطـوير المـوارد البشـرية ، البشرية المعرفية. في هذه الدراسة
   يــــــةوالتــــــدابير الماد، والروتينيــــــة والتكــــــرار، والتعقيــــــد، والمعرفــــــة، والبنيــــــة، المعرفيــــــة: الاســــــتقلالية

)ACT ،2020 .(  
لأن العــــاملين في مجـــــال المعرفـــــة في المنظمـــــات مرتبطــــون بقـــــوة مـــــع التقنيـــــات الإلكترونيـــــة  - 

يجب على مديري ومسؤولي معهد العلوم الإنسانية والدراسات الثقافيـة تقـديم ، والرقمية الجديدة
الإنترنـت في المنظمـة.  الدعم المالي اللازم لتطوير البنية التحتية التكنولوجية. يمكنهم دعم تسـريع

تــوفير ظــروف العمــل عــن بعــد للمــوظفين المعــرفيين مــن خــلال التقنيــات الرقميــة الجديــدة. دعــم 
  برامج التعلم الجديدة عبر الإنترنت أو دعم التقنيات الرقمية الجديدة مادياً ومعنويا؛ً

الثقافـــة القضـــية الأخـــرى المهمـــة في تنفيـــذ النمـــاذج الجديـــدة في أي منظمـــة هـــي مناقشـــة  - 
التنظيميـــة. يتطلـــب تطـــوير المـــوارد البشـــرية المعرفيـــة مـــع Ĕـــج تبـــادل المعرفـــة الإســـلامية في المنظمـــة 
وجود ثقافة تنظيمية تدافع عن قيم الإسلام. يمكن لمديري معهـد الدراسـات الإنسـانية والثقافيـة 

، ة التنظيميـــةوتجنــب النفــاق والتبــاهي في الأنشــط، تعزيــز ثقافــة النشــاط مــن أجــل الرضــا الإلهــي
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، وتطبيـق العدالـة في المنظمـة، والجهود المضاعفة والتطوعية، والجهود الدؤوبة للتعلم وتعزيز المعرفة
وتعزيـــز ، واحـــترام الـــزملاء والرؤســـاء وتحقيـــق ذلـــك مـــن خـــلال المشـــاركة في الشـــؤون واتخـــاذ القـــرار

وتطـــوير ، عمـــلوالتحلـــي بالصـــدق وتجنـــب التغيـــب في مكـــان ال، التعامـــل مـــع طلبـــات العمـــلاء
  ؛الأهداف السامية

يمكــن القــول ، بمقارنــة نتــائج الدراســة الحاليــة في مجــال العوامــل الســياقية مــع الخلفيــة التجريبيــة
فـــــإن لندســـــيون ، أنـــــه عنـــــد مناقشـــــة أهميـــــة الثقافـــــة التنظيميـــــة في تنميـــــة المـــــوارد البشـــــرية المعرفيـــــة

) 2020قي () ســــــــنا حســــــــن وصــــــــدي2011تــــــــومي ( ، )2021بــــــــاو وآخــــــــرين. (، )2015(
) قـد أشـاروا إلى أهميــة مـدخلات وسـياقات الثقافــة التنظيميـة لتطـوير مــوظفي 2020وكفالـدي (

  المعرفة في المنظمة. 
يحتاج موظفو المعرفـة في معهـد العلـوم الإنسـانية  الاقتراحات المتعلقة بالاستراتيجيات: - 

ن للمدراء تحقيق هـذا الأمـر والدراسات الثقافية إلى إنشاء شبكة وحلقة اتصال في المنظمة. يمك
المهم من خلال تبادل المعرفة والمعلومـات بـين جميـع أعضـاء المنظمـة، وإنشـاء شـفافية المعلومـات 
في المنظمة، وإنشاء شبكة اتصالات لامركزيـة في المنظمـة، وتعزيـز الإدارة الذاتيـة والقيـادة الذاتيـة 

وإنشـــاء مراكـــز الفكـــر أثنـــاء فـــترات ، في المنظمـــة، وتعزيـــز الاتصـــال الحلقـــي لأداء مهـــام جديـــدة
  الراحة ونقل المعلومات بسرعة من خلال الشبكات الافتراضية داخل المنظمة . 

بمقارنـة نتــائج الدراسـة الحاليــة بالخلفيـة التجريبيــة في مجـال اســتراتيجيات تطـوير المــوارد البشــرية 
والـــتي تم ، الإدارة الذاتيـــة) أهميـــة مســـألة الاســـتقلالية و ACT ،2020(المعرفيـــة، فقـــد تنـــاول بحـــث 

ذكرهــا أيضًــا في الدراســة الحاليــة مــن خــلال الترميــز. مــن ناحيــة أخــرى، ركــز دان بــرغ وآخـــرون 
  ) بشدة على عملية إدارة الشبكات الافتراضية. 2020(

يقُــترح أن يــولي مــديرو المنظمــة اهتمامًــا خاصًــا لكفــاءات المــوظفين ، مــن ناحيــة أخــرى -
د تميــزهم عــن المــوظفين العــاديين. يمتلــك موظفــو المعرفــة كفــاءات مثــل المعــرفيين مــن أجــل تحديــ

، والإدارة الذاتيـة، وسـلطة اتخـاذ القـرار، والإبداع والتفكير، والنشاط والاجتهاد، ضبط النفس
، والتقــــوى، والإيمــــان بالعدالــــة والمســــاواة في المنظمــــة، والمــــزاج الاجتمــــاعي، والجهــــد التطــــوعي

  والخبرة. والنقد
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نتــائج الدراســة الحاليــة بــالبحوث الســابقة حــول الاســتراتيجيات الفعالــة في كفــاءات  بمقارنــة
) قــد أشــاروا إلى كفــاءات العــاملين 2020العــاملين في مجــال المعرفــة، تبــين أن دان بــرغ وآخــرين (

في مجال المعرفة من حيث التفكير وحـل المشـكلات والتعـاون والتواصـل والـتعلم والتقيـيم وتجميـع 
  ومات وبناء الشبكات. جمع المعل

من الأفضل أن يتبـع مـديرو ومسـؤولو معهـد العلـوم الإنسـانية والدراسـات الثقافيـة أنظمـة  - 
مختلفة في أعمال المـوارد البشـرية المعرفيـة. علـى سـبيل المثـال، في النظـام الفرعـي لتوظيـف مـوظفي 

، قـــي والـــذكاء العـــاطفيالمعرفـــة، يقـــترح اتخـــاذ اســـتراتيجيات مثـــل إجـــراء اختبـــارات التفكـــير المنط
، والتوظيـف علـى أسـاس الخــبرة والتخصـص، والنتـائج العاليـة للتصــور والإبـداع في جلسـة المقابلــة

وتقـديم القضـايا والتحـديات الــتي تتطلـب توليـد الأفكـار والابتكــار في جلسـة المقابلـة الشخصــية 
وإجـــــراء ، المنظمـــــةوإجـــــراء اختبـــــارات تتعلـــــق بمســـــتوى إلمـــــام المرشـــــحين بالثقافـــــة الإســـــلامية في 

وإجــراء اختبــارات متخصصــة للمرشــحين للوظــائف. مــن ، اختبــارات مهــارات التواصــل والقيــادة
هنـــــاك اســـــتراتيجيات مثـــــل التنشـــــئة ، ينبغـــــي النظـــــر في تـــــدريب مـــــوظفي المعرفـــــة، ناحيـــــة أخـــــرى

وترســـــيخ ثقافـــــة المعرفـــــة الإســـــلامية بـــــين ، الاجتماعيـــــة للمـــــوظفين في الفضـــــاء المعـــــرفي للمنظمـــــة
وعقـــــد دورات تدريبيـــــة في إدارة ، وعقـــــد دورات تدريبيـــــة في إدارة المعرفـــــة في المنظمـــــة، وظفينالمـــــ

  المعرفة الإسلامية و غيرها؛
يقـترح أن يسـتخدم مــديرو المنظمـة في مجــال تقيـيم أداء مـوظفي المعرفــة اسـتراتيجيات مثــل  - 

وتشــكيل فــرق ، الي للأفكــاروالتقيــيم الفــني والمــ، التقيــيم والتحليــل الأولي لأفكــار مــوظفي المعرفــة
واسـتخدم ، والتقييم الكمي والنوعي للأفكـار والخطـط، ودراسة جدوى الأفكار، تقييم الأفكار

وتصــنيف الأفكـــار، وتحليــل التكلفـــة والعائـــد ، الأفكــار الـــتي يــتم تقييمهـــا مــن قبـــل طــاقم المعرفـــة
  للأفكار والخطط. 

استراتيجيات مثل تحديـد المكافـآت يجب أن يكون تعويض الموظفين المعرفيين من خلال  - 
وتكريم المـوظفين المعـرفيين، وتشـكيل اجتماعـات ، المعنوية والمادية للموظفين ذوي المعرفة المتفوقة

وفرق فكرية لتعويض الموظفين المعرفيين، وترتيب المـوظفين المعـرفيين بنـاءً علـى المعـايير الصـحيحة 
  وتصنيف الموظفين المعرفيين. 
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المنظمة أيضًا إلى التخطيط الدقيق للمستقبل الـوظيفي للمـوظفين المعـرفيين. يحتاج مديرو  - 
ـــة  ـــة قويـــة لهـــم. تحديـــد مســـارهم الـــوظيفي وتزويـــدهم بفـــرص الترقيـــة. مـــن ناحي إنشـــاء ســـيرة ذاتي

، يجــــب إنشــــاء شــــبكات افتراضــــية داخــــل المنظمــــة وتــــوفير مرافــــق الإنترانــــت في المنظمــــة، أخــــرى
ـــزم الأمـــر، عـــد لمـــوظفي المعرفـــةوكـــذلك تـــوفير ظـــروف العمـــل عـــن ب للمســـاعدة في تطـــوير ، إذا ل
  قنوات التواصل المعرفي في المنظمة. 

، بمقارنــة نتــائج الدراســة الحاليــة ببحــوث ســابقة في مجــال اســتراتيجيات تنميــة مــوارد المعرفــة - 
أهميـــــة إقامـــــة علاقـــــات بـــــين اســـــتراتيجيات وبـــــرامج المـــــوارد البشـــــرية ، )2015بحـــــث لندســـــيون (

الحـــــد مـــــن الشـــــكليات، تفـــــويض الصـــــلاحيات، تســـــطيح الهيكـــــل ، يـــــة، المرونـــــة التنظيميـــــةالمعرف
  وتكييف برامج نظام إدارة المعرفة وما في حكمها. ، التنظيمي

تمـت ، يمكـن الإشـارة إلى أنـه في هـذا البحـث، من أجـل دراسـة الابتكـار النظـري للبحـث - 
المعرفـة والنظـر في اهتمامـات المنظمــات  دراسـة مفهـوم تنميـة المـوارد البشـرية للتركيـز علـى مـوظفي

القائمـة علــى المعرفــة حــول إدارة المعرفــة. تم فحــص جانـب التجديــد في هــذه الدراســة مــن حيــث 
أĔا تناولت طاقم موظفي المعرفة كنوع مختلـف عـن المـوظفين غـير المعـرفيين في المنظمـات القائمـة 

مختلفــة في اسـتخراج مكونــات تنميــة  علـى المعرفــة، ومـن ناحيــة أخـرى، فقــد تم تقـديم وجهــة نظـر
  الموارد البشرية المعرفية وإنشاء أنماط لتنمية الموارد البشرية في المنظمات. 
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  چكيده
هدف از انجام اين پژوهش، طراحي الگوي توسعه منابع انساني دانشي با رويكـرد مبادلـه   

در پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي بوده است. پژوهش حاضر از  مي دانش اسلا
اكتشافي است. جهت گردآوري  –لحاظ هدف، توسعه اي و از لحاظ نوع روش، توصيفي 

هاي كيفي از ابزار مصاحبه استفاده شده است. مشاركت كنندگان در اين پژوهش شامل  داده
مديران و مسئولين پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگي بـوده انـد كـه بـا مفـاهيم      

طراحي اين در سازمان آشنايي داشته اند. جهت  مي توسعه منابع انساني دانشي و دانش اسلا
الگو از استراتژي گراندد تئوري با رهيافت استراوس و كـوربين اسـتفاده شـده اسـت. بـر      

هـاي تغييـرات سـازماني، تغييـر و      مقولـه اساس نتايج حاصل از كدگذاري باز و محوري، 
تحولات محيطي، پويايي فناوري و تحولات در رويكردهاي منابع انساني، در طبقه عوامل 
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همچنـين،  گيرند.   مي قرار   مي انساني دانشي با رويكرد مبادله دانش اسلاعلي توسعه منابع 
هـاي نـوين، فرهنـگ     هـاي فنـاوري   هاي ساختار سازماني انعطاف پذير، زيرسـاخت  مقوله

هـاي كاركنـان دانشـي، در زمـره      سازماني اسلامي، ارتباطات سازماني حلقه اي، شايستگي
هـاي   هـاي فرآينـدي در سـازمان، چـالش     چـالش  هـاي  گيرند. مقوله مي عوامل زمينه قرار 

هاي ارزيابي عملكرد كاركنـان   هاي مالكيت حقوقي و چالش ساختاري در سازمان، چالش
دانشي در دسته عوامل مداخله گر توسعه منابع انساني دانشـي بـا رويكـرد مبادلـه دانـش      

ركنـان دانشـي،   هاي جذب كاركنان دانشـي، آمـوزش كا   مقولهاز طرفي،  باشند. مي   مي اسلا
ارزيابي عملكرد كاركنان دانشي، جبران خدمات كاركنان دانشـي، مسـير پيشـرفت شـغلي     

از هاي ارتباطي، تشكيل دهنـده راهبردهـاي الگـو هسـتند.      كاركنان دانشي و توسعه كانال
هاي توسعه پايدار كاركنان دانشي، توسـعه مشـاركت پـذيري در سـازمان و      مقولهسويي، 

اركنان دانشي، پيامدهاي توسعه منابع انساني دانشي با رويكـرد مبادلـه   توسعه بهره وري ك
  باشند.  مي  مي دانش اسلا
توسـعه منـابع انسـاني دانشـي، كاركنـان دانشـي، مبادلـه دانـش اسـلامي،           هـا:  كليدواژه
  تئوري.  گراندد


