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  المستخلص
الم وارد  لإدارةبعض السیاسات الوظیفی ة المعرفة في  تحولثیر تحدید تأ إلىیھدف البحث 

خ  ذ أافتراض ي ینم وذج أم ن  منطلق اً  ،ف ي محافظ ة نین وى الص ناعیة الش ركاتالبش ریة ف ي بع ض 
وبع ض دارة المعرفة المتمثلة بتح ول المعرف ة إبعاد العلاقات بین متغیرات أبنظر الاعتبار طبیعة و

الم  وارد  لإدارةلت  ي تمثل  ت بالممارس ات الأساس  یة الم  وارد البش ریة وا لإدارة السیاس ات الوظیفی  ة
تقی  یم  ةوسیاس  ، التعویض  ات ةوسیاس  الت  دریب والتط  ویر،  ةسیاس  التوظی  ف، و ةكسیاس  البش  ریة 

نم   وذج ت   م بن   اء مجموع  ة م   ن الفرض   یات الرئیس   ة بھ  ذا الأ ش   اداً واستر. الع   املین الأف  رادداء أ
المجمع  ة م  ن خ  لال والفرعی  ة الت  ي ت  م اختبارھ  ا باس  تخدام بع  ض الاس  الیب الاحص  ائیة للبیان  ات 

اجات اس  تنت إل  ىالبح  ث  ، وتوص  لاس  تمارة اس  تبیان ع  ن المنظم  ات المبحوث  ة ف  ي محافظ  ة نین  وى
 تح ولثب ات فرض یاتھ واقت راح مجموع ة م ن التوص یات الت ي ترك ز عل ى م دى ت أثیر مھمة منھا إ
    .الموارد البشریة لإدارة ت الوظیفیةابعض السیاسالمعرفة في 
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ABSTRACT 
The research aims to specify the impact of knowledge conversion in the functional policies for 

the management of human resources in some industrial companies at Ninevah Province. This has 

been done by applying theoretical model via considering the natural and the connection between the 

knowledge conversion variables. The conversion variables are expressed by knowledge changing 

and the functional policies for the management of human resources. They have basic brattices of 

human resources management such as employment policy and the policy of evaluating individual's 

performance. A hypothetical model established, reflected the nature of the industrial interception 

among variables. This is clarified by main and sub hypotheses of applying some statistical tools of 

the data collected by means of questionnaire some organizations; the community of the study in 

Ninevah Province. The study concluded into several results as improving the hypothesis and 

suggesting a number of recommendations that concentrated the impact of knowledge conversion in 

functional policies for the management of human resources. 

  المقدمة
وم  ا یمی  ز عص  رنا ، عص  ورلك  ل عص  ر ق  واه الخاص  ة الت  ي تمی  زه ع  ن بقی  ة ال

ل م یس تحوذ عنص ر المعرف ة ف ي أي وق ت  إذ، ن قوتھ تتمثل ف ي المعرف ةأالراھن ھو 
ل  ذلك تح  اول ، مض  ى عل  ى الاھمی  ة والاھتم  ام الكبی  رین كم  ا یس  تحوذ علیھ  ا الی  وم

فة الموج ودة ل دیھا والممتلك ة م ن المنظمات الیوم وبشكل مستمر السیطرة على المعر
قب ل الجمی ع والجماعات داخل المنظمة بحیث تص بح معرف ة مملوك ة م ن  الأفرادقبل 

  .لیھاإویمكن للجمیع الرجوع 
دارة المعرف  ة ذات التركی  ز عل  ى نظ  م المعلوم  ات إونتیج  ة لع  دم نج  اح ب  رامج 

، ف ةدارة المعرإي ف ي نعلى الجانب الانسا كافٍ  وتقانة المعلومات التي لم تركز بشكلٍ 
الانتب اه  فتل قد لكونھخیرة ونة الأھمیة كبیرة في الأأفقد نال موضوع تحول المعرفة 

  .دارة المعرفةإضمن  تھھمیأالعنصر البشري و إلى
الظ اھرة  إل ىیھتم تحول المعرفة بضمان تحوی ل المعرف ة م ن حالتھ ا الض منیة 

 ،ب داعالإ إل ىالت ي ت ؤدي بالنتیج ة  منظمةبحیث تستمر ھذه العملیة داخل ال ،وبالعكس
و أن ك ل ف رد إ إذ ،الع املین ف ي المنظم ة الأف رادن عملیة التح ول تح دث ب ین إعلیھ ف

یج  ب العم  ل عل  ى تحوی  ل ھ  ذه المعرف  ة فیم  ا ب  ین  ل  ذا ،مجموع  ة تمتل  ك معرف  ة معین  ة
  .في المنظمة الإداریة الأنشطةتلف ستفادة منھا في مخللأوالمجموعات  الأفراد

ً  ،للمورد البشري في المنظمة من دور مھم في عملیة تحول المعرفة ولما فضلا
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المتعلق  ة  نش  طتھاأف  ي مج  ال ممارس  ة  لاس  یمامھ  م ف  ي المنظم  ة كك  ل وال ع  ن دوره
داء أیم ی  وظی  ف وت  دریب وتط  ویر وتعویض  ات وتقالمختلف  ة م  ن تب  الموارد البش  ریة 

ص بح ینظ ر أو ،دارت ھ بش كل كبی رإقد ازداد الاھتمام بھذا المورد وف، العاملین الأفراد
ً، أما لیھ إ ً استراتیجیا   .ستراتیجي مھم في المنظمةإدور  فلھا الإدارةبوصفھ بعدا

ي تناول ت العلاق ة ب ین لمحدودیة الدراسات الت وفي ضوء ھذه المعطیات ونظراً 
س  ب القی  ام ن  ھ م  ن المناأوج  دنا ، ف  ي البیئ  ة العراقی  ة لاس  یماو ،و انع  دامھاأالمتغی  رین 

  .الموارد البشریة لإدارة السیاسات الوظیفیةثره في أراسة تحول المعرفة وبد
  

  البحث منھجیة -أولاً 
 مشكلة البحث

تعد الموارد البشریة في منظمات الیوم أكثر الموارد أھمی ة وق درة عل ى تحقی ق 
  .فائض القیمة والمیزة التنافسیة المستدامة التي تمكنھا من تحقیق أھدافھا بكفاءة عالیة

دارة الم   وارد البش   ریة ف   ي مختل   ف أن   واع الت   ي تعتم   دھا إ وتش   كل السیاس   ات
المنظمات المرتكز الرئیس في تحقی ق ھ ذه الأھ داف ع ن طری ق التوظی ف والت دریب 

  .یم الأداء، فضلا عن تقیوالتطویر وتحدید التعویضات
الاس  تطلاع المی  داني التمھی  دي لمعرف  ة آف  اق  الباحث  انوبموج  ب م  ا تق  دم اعتم  د 

لاختب ار ت أثیر  وق ع الاختی ار علیھ ا می داناً  لت يف ي المنظم ات ا تاالسیاس بیق ھ ذه تط
ن ھ   ذه ین أدارة المعرف   ة وبخاص   ة نش   اط تح   ول المعرف   ة، وتأك   د للب   احثأنش   طة إ

نش  طة ب  الخبرة والممارس  ة والمھ  ارة ف  ي أداء أ المنظم  ات تض  م م  وارد بش  ریة تتس  م
  .لفةتتخصصیة مخ

  :الآتیةبالتساؤلات  تمحورت البحثعلیھ فإن مشكلة 
الخاص  ة ب الموارد البش  ریة  سیاس  اتھا الوظیفی ةھ ل تعتم  د المنظم ات المبحوث  ة ف ي  .١

 .على خزین المعرفة التي تمتلكھا

دارة تح  ول المعرف  ة المرتك  ز ال  رئیس ف  ي أداء الوظ  ائف الخاص  ة ب  إھ  ل یش  كل  .٢
 .)یم الاداءتقی التعویضات، التدریب والتطویر، ف،التوظی( الموارد البشریة

نش اط ب وارتباط اً  كثر ت أثراً ة الخاصة بإدارة الموارد البشریة الأیالوظیف السیاسة ما .٣
 .تحول المعرفة

  
  ھدافھ البحث وأھمیة أ

على وفق المس توى الأك ادیمي والمی داني وعل ى النح و  البحثیمكن تحدید أھمیة 
  :الآتي

عرف  ة ماھی  ة الم ف  يتتجل  ى أھمی  ة البح  ث عل  ى المس  توى الأك  ادیمي ب  التعرف 
 .في التفوق التنافسي للمنظمات ورفع مستوى أدائھا مھماً  أسلوباً  بوصفھاوإدارتھا 

الم وارد  لإدارة ت الوظیفی ةاوالسیاس فضلا عن التعری ف بماھی ة تح ول المعرف ة 
 یق دمأما أھمی ة البح ث عل ى المس توى المی داني فإن ھ . ھات الباحثینتوجل اً البشریة وفق

ن تستند إلیھا المنظمات المبحوثة في ض وء توض یح إدارة الأسس العملیة التي یمكن أ
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ت الوظیفی  ة االسیاس   بع  ض ف  ي ھ  اتأثیروتح  ول المعرف  ة  وعواملھ  ا وتحدی  داً  المعرف  ة
  .الموارد البشریة لإدارة

وتشخیص  ھ  البح  ثتحدی  د العلاق  ة التأثیری  ة ب  ین متغی  ري  إل  ى البح  ثس  عى وی
ً عوإظھاره على مستوى المنظمات المبحوثة    :نفضلا

 .الكشف عن مجالات تحول المعرفة في المنظمات المبحوثة. أ

 .الموارد البشریة لإدارةالسیاسات الوظیفیة ثر تحول المعرفة في تنشیط بیان أ. ب

  
 بحثالأنموذج 

طارھا النظري ومض امینھا ة المنھجیة لمشكلة البحث في ضوء إتتطلب المعالج
العلااقة المنطقیة بین متغیرات  إلىر یشی ١الشكل و ،نموذج فرضيأالمیدانیة تصمیم 

س ئلة البحثی ة للإجابة على الأ الباحثانعن الحلول المؤقتة التي اقترحھا  تعبیراً  البحث
  .المثارة في مشكلة البحث
ع  د تح  ول  إذ ،نم  وذج ض  من المتغی  رات المس  تقلة والمعتم  دةوق  د اعتم  د ھ  ذا الأ

ً ومعب راً  المعرفة بعداً   لإدارة السیاس ات الوظیفی ةی ؤثر ف ي  دارة المعرف ةع ن إ مستقلا
  .التأثیر وبافتراض وجود اتجاه واحد لذلك معتمداً  الموارد البشریة لكونھا بعداً 

  .وتنطلق مبررات اختیار الأنموذج ووضعھ بالصیغة التي ھو علیھا
   

 .اتفاق القسم الأكبر من الخبراء عنتعبر المتغیرات التي احتواھا الأنموذج . أ 

لمتغیرات الرئیسة التي وردت في ص یغة الأنم وذج عل ى أھ م المتغی رات تحتوي ا. ب
  .الفرعیة التي لھا علاقة بحیاة المنظمات المبحوثة
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  ١ الشكل
  البحثنموذج أ

  
   البحثفرضیات 

عل ى مجموع ة  البح ثفق د اعتم د  ھلانموذج  اً واختب ار البحثھداف أتماشیا مع 
   :تية والفرعیة ونعرضھا على النحو الآلفرضیات الرئیسمن ا

  
   ولىالفرضیة الرئیسة الأ

السیاس  ات و بدلال  ة متغیرات  ھ توج  د علاق  ة ارتب  اط معنوی  ة ب  ین تح  ول المعرف  ة(
  ). الموارد البشریة لإدارة الوظیفیة

  .  الآتیةوتنبثق عنھا الفرضیات الفرعیة 
التوظی ف  سیاس ةو بدلال ة متغیرات ھ المعرف ة ھناك علاقة ارتباط معنویة بین تحول .أ 

   .الموارد البشریة لإدارة
الت دریب  سیاس ةو بدلال ة متغیرات ھ ھناك علاقة ارتباط معنویة بین تحول المعرف ة .ب

  . الموارد البشریة  لإدارةوالتطویر 

  

  تالتذوی

  تحول المعرفة 

  الظاھرة عند الجماعة 

  الى معرفة ضمنیة عند 

  فرد     

  التجسید   

  تحول المعرفة من  

  حالة الضمنیة عند فرد الى  

  معرفة ظاھرة عند        

   جماعة                 

  الخلیط       

  تحول المعرفة من الحالة 

  الظاھرة الى معرفة

  ظاھرة جدیدة بین  

  الجماعات 

 

  تحول

  ةـــالمعرف

  الموارد البشریة ارةلإد الوظیفیة السیاسات

  
  

   تقویم اداء سیاساتلتعویضات            اا   سیاسات       التدریب        سیاسات      التوظیف سیاسات
  ملینالعا لافرادا                                                        والتطویر                             

                                               

  ) الاجتماعیة ( التنشئة         

تحول المعرفة من الحالة الضمنیة 

  عند فرد الى معرفة ضمنیة 

  خر آ عند فرد
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 سیاس   ةو بدلال   ة متغیرات   ھ ھن   اك علاق   ة ارتب   اط معنوی   ة ب   ین تح   ول المعرف   ة .ت
   .الموارد البشریة دارةلإالتعویضات 

داء أیم ی تق سیاس ةو بدلال ة متغیرات ھ بین تحول المعرف ة ةھناك علاقة ارتباط معنوی .د
   .العاملین الأفراد

  
  الفرضیة الرئیسة الثانیة 

 لإدارة ت الوظیفی  ةاالسیاس  ف  ي  معنوی  اً  بدلال  ة متغیرات  ھ ی  ؤثر تح  ول المعرف  ة(
   ).الموارد البشریة

   :ت الاتیةتفرع عنھا الفرضیاتو
الم  وارد  لإدارةالتوظی ف  سیاس ةف ي  معنوی اً  بدلال ة متغیرات ھ ی ؤثر تح ول المعرف ة. أ

  . البشریة
 لإدارةالت دریب والتط ویر  سیاس ةفي  معنویاً  بدلالة متغیراتھ یؤثر تحول المعرفة. ب

  .الموارد البشریة
الموارد  لإدارة التعویضات سیاسةفي  معنویاً  بدلالة متغیراتھ یؤثر تحول المعرفة. ج

  .البشریة
  .العاملین الأفرادداء أیم یتق سیاسةفي  معنویاً  بدلالة متغیراتھ یؤثر تحول المعرفة. د
  

  البحثحدود 
في الفترة الزمنیة التي تمت فیھا الدراسة  البحثانحصرت حدود  :الحدود الزمنیة .١

   .٢٠٠٥كانون الاول  ولغایة ٢٠٠٤والتي امتدت من تشرین الاول 
م ن  ش ملت الدراس ة ع دداً  إذ ،ف ي محافظ ة نین وى البحث أجري :الحدود المكانیة .٢

  .محافظة نینوىم في االتابعة للقطاع الع الصناعیةالمنظمات 
العاملین في بعض منظمات  الأفرادعلى مجموعة من  البحثتم : الحدود البشریة .٣

   .في محافظة نینوى العام القطاع الصناعي
  

  اناتسالیب جمع البیأ
سالیب أفي تغطیة بیاناتھ المطلوبة لتنفیذ الجانب النظري والمیداني  البحثوظف 

في الجانب النظري بما تیسر من مرجعی ات علمی ة  الباحثانفقد استعان ، بحثیة عدیدة
ذات الص  لة ) ، وم  ؤتمرات، وبح  وث، ومق  الاتدراس  اتو، كت  ب(نبیة ـعربی  ة واج  

 إل ى المھتم ین بھ ذا المج ال وص ولاً م ن  ، فضلا عن مراجع ة العدی دالبحثبموضوع 
س  لوب أ انوف  ي الجان  ب المی  داني اعتم  د الباحث   ،البح  ثط  ار علم  ي واض  ح لمعالج  ة إ

المقابل   ة م   ع ع   دد م   ن الس   ادة الم   دراء بص   فتھم ص   انعي الق   رارات ف   ي المنظم   ات 
، وذلك بھدف التعرف على طبیعة نشاطات منظماتھم والوقوف على الحقائق المبحوثة
داة رئیس ة ف ي أص فھا ان بویجانب ذلك اعتم دت اس تمارة اس تب إلى. البحثم التي تخد



حمد ر  ال و ي ادكت جر ر ي وال   ]١١٧[ن

 

 

المعتم دة، وت م  البح ثى متغی رات ل روعي في ص یاغتھا ش مولھا ع إذ، جمع البیانات
الجانب النظ ري والرج وع  إلىبالاستناد  وفرضیاتھ البحثھداف أخدم ی ماب اصیاغتھ

ثن اء الزی ارات أمقابلات الشخصیة ف ي فادة من العن الإ فضلاً ، الدراسات السابقة إلى
اس تمارة عل ى مجموع ة ) ١٤٧(ت م توزی ع  إذ. المبحوث ة المیدانیة لقسم من المنظمات

  .المبحوثة العاملین في المنظمات الأفرادمن 
ی اس فق  رات قس  تخدام مقی اس لیك رت الخماس ي ف ي ان ھ ت م وم ن الج دیر بال ذكر أ

ارات قب ل ب خض عت ل بعض الاختس تمارة أا أن الا، كم )متغی رات الدراس ة(الاستبیان 
الظاھري من خلال عرض الاس تمارة  دقفراد العینة، مثل اختبار الصتوزیعھا على أ

كم ا ت م التأك د م ن ص دق محتوی ات . الإداری ةعلى مجموع ة م ن الخب راء ف ي العل وم 
. الاستمارة من خلال اختبارھا بع د عملی ة التوزی ع ع ن طری ق قی اس ثب ات الاس تبانة

الاتساق الداخلي بین الفق رات المعب رة ع ن متغی رات الدراس ة، وق د ت م تحلی ل  وقیاس
اس   تخدمت الاس   الیب  إذ "SPSS"البیان   ات باس   تخدام البرن   امج الاحص   ائي الج   اھز 

  : الاحصائیة الاتیة
 .وساط الحسابیة والانحراف المعیاريالنسب المئویة والأ .١

 .معامل الارتباط البسیط .٢

 .تحلیل الانحدار البسیط .٣

 .المتدرجتحلیل الانحدار  .٤
 

  خلفیة نظریة/تحول المعرفة -أولاً 
  مفھوم تحول المعرفة  

 اءً بت دوا، راجع ة الادبی ات ف ي ھ ذا المج الیستلزم تحدید مفھوم تح ول المعرف ة م
 إل ىالتغیی ر م ن حال ة (ص طلح یعن ي ن ھ ذا المأ) ٢٠٠٠الم ورد ( یلاحظ من ق اموس

خرى وما یرافقھ من تغییرات ف ي أ إلىحالة  و یعبر عن الانتقال منوبذلك فھ) خرىأ
   . المضمون والشكل

خ ر آ إل ىخ رى وم ن ش كل أ إل ىتحول المعرفة ھو انتقال المعرف ة م ن حال ة  نإ
ة مس اندة ی منظم وثقاف ةیبات تنظیمیة تتر إلىولكن ھذا التحول بحاجة  ،داخل المنظمة

  . لكي تتم
ف  ة ف   ي المنظم  ة ھ   ي تقریب   ا م  ن المعر% ٨٠ن أ )٩، ٢٠٠٤حس  ین، (ویؤك  د 
والت ي ) الع املین الأف رادل ي المعرف ة الت ي تكم ن ف ي عق وأ(یة أو فردیة معرفة ضمن

ة لكي ت تم الاس تفادة یمعرفة ظاھرة أو منظم إلىن تعمل المنظمة على تحویلھا أیجب 
دارة إط ار عملی ات إن ت تم ض من أن عملیات التح ول ھ ذه یمك ن أو ،لعامنھا بشكل ف

  .المعرفة
نش اء المعرف ة ھ ي عملی ة إ( أن  إل ى )Nonaka and Konno, 1998, 42(ویش یر 

ن إ إذحلزونی  ة تتك  ون نتیج  ة التفاع  ل ب  ین المعرف  ة الض  منیة والمعرف  ة الظ  اھرة ، 
ن جمع ھذین النوعین من أخلق معرفة جدیدة، و إلىالتفاعل بین ھذین النوعین یؤدي 

  :تتمثل بما یاتيول المعرفة نماط لتحأربعة أمعرفة یشكل مفاھیمیة معینة توضح ال
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معرف ة ض منیة وعل ى  إل ىتحول المعرفة من معرف ة ض منیة  :الاجتماعیة التنشئة .١
  . فرد إلىمستوى فرد 

 دنموذج تحول المعرفة فقأالعملیات الاساسیة في  أولى) الاجتماعیة( التنشئة دتع
تب ادل  الاجتماعی ة تتض من التنش ئة نأب  (Nonaka and Takuech , 1995 , 63) ب ین

ي أ، یصال المعرفة والخب رة الشخص یةإجل أوذلك من  الأفرادلضمنیة بین المعرفة ا
 الأف رادخل ق معرف ة ض منیة ك ان یش ترك  م ن ث مو ،نھا عملیة المش اركة ب الخبراتأ

 ,Nonaka and Konno)ویض یف . ج ذھنیة معینة ومھ ارات فنی ة م ا إذمنن بوالعامل

ن تب ادل المعرف ة الض منیة أتي للتركی ز عل ى أت  ن الناحی ة الاجتماعی ةأب  (42 ,1998
الع املین ال ذین یقض ون الوق ت ف ي  الأف رادالمش تركة ب ین  الأنش طةیكون من خلال 

م أولیس تبادل المعرفة الضمنیة من خلال التعلیمات سواء كانت ش فویة  نفسھا البیئة
 ،الع املین ادالأفرمشترك فیما بین )) ∗با(( خلق مجال  إلىوھذا ما یؤدي  ،تحریریة

وم ن  ،رب م نھمخ رین والتق بملاحظة سلوك الآ العامل قیام الفرد إلىوھذا ما یؤدي 
 ،٢٠٠٢ني، االعلو(مع ھذا الجانب فقد اشار  واتفاقاً  ،ثم استنساخ سلوكھم ومعتقداتھم

الت  ي ی  تم م  ن خلالھ  ا خل  ق معرف  ة  الاجتماعی  ة ھ  ي العملی  ة التنش  ئة نأ إل  ى) ٣١٤
 الأف رادی ق تب ادل الخب رات والافك ار والمھ ارات الفنی ة ب ین ضمنیة تولیفی ة ع ن طر

  . البعض مع بعضھم العاملین
معرفة ضمنیة  منن الخبرة المشتركة عادة تنتج أ) Andreas, 2002, 11(كد أوقد 

ومن الناحیة العملیة، یمكن  ،مشتركة مثل القیم المشتركة أو المھارات الفنیة المشتركة
لمث ال الحص ول عل ى معرف ة شخص یة وحدس یة م ن خ لال ن یعني ذلك عل ى س بیل اأ

تي م ن أح د ق درات ال تعلم الانس اني ت أن أم ن الملاح ظ فالتقارب المادي أو الجس مي، 
  .  خلال الناحیة الاجتماعیة

ف  ي  دوراً  ت ؤدي نوالع امل الأف رادلبیئ ة الت ي یعیش ھا ان ن وع أمم ا تق دم نلاح ظ ب 
ن المش اركة بالمعرف ة أو، ال ذات الواح دة لا ظلت حبیس ةإو ،ظھور مھاراتھم الضمنیة

بیئ ة الع املین ف ي  الأف رادالتفاعل م ع بقی ة  العامل ا استطاع الفردإذ لاّ إالضمنیة لاتتم 
  .  فیھا یعملون تيالعمل ال

معرف  ة ظ  اھرة وعل  ى مس  توى  إل  ىتح  ول المعرف  ة م  ن معرف  ة ض  منیة  :التجس  ید. ٢
  .مجموعة إلىالفرد 

 Nonaka and) شارأفقد نموذج تحول المعرفة أضمن  نيالثا الشكلالتجسید  دویع

Takenchi, 1995,64) ن التجس  ید عملی  ة جوھری  ة ف  ي كونھ  ا تجع  ل المعرف  ة أ إل  ى
ننا نستخدم ك ل إھاننا للغیر فإذعند التعبیر عن صور معینة في  الضمنیة ظاھرة، مثلاً 

المعرفة  عن عبیرنھ طالما یصعب التأ وأكد ،یصالھا للغیرإق والوسائل لغرض ائالطر
م  ا ی  تم دعمھ  ا باس  تعمال  ن عملی  ة التح  ول غالب  اً إالض  منیة ف  ي كثی  ر م  ن الاحی  ان ف  

                                           

  .علاقات الافراد مع بعضھم البعض یعني المكان أو الفضاء الذي تتم فیھ –با  )∗(
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القص ص، وك ذلك ع ن طری ق الجوانب البلاغیة والقیاسات واللغ ة الغنی ة بالص ور أو 
، ءةمناقشة بنا إلىجل الوصول أج، والرسوم، من إذدوات المرئیة مثل النماستعمال الأ
ن م ا أ) ٣١٤ ،٢٠٠٢العل واني، ( یبین بالاتجاه نفسھ اجات خلاقةتاستن إلىوالوصول 

معرفة ظاھرة ویتم ذلك م ن  إلىنعنیھ بالتجسید ھو تجسید المعرفة الضمنیة وتحویلھا 
  .جماعيلغة في الحوار والتفكیر الخلال الاتصال الذي یستخدم ال

احی ة ن ھ یص ف عملی ات التح ول، فم ن نأالتجس ید ب إل ى) Aho, 2004, 4( ویشیر
 خ  رى تب  ادلأمعرف  ة ظ  اھرة وم  ن ناحی  ة  إل  ىیعن  ي ذل  ك تح  ول المعرف  ة الض  منیة 

وتتم ھذه العملیة عن دما یك ون ھن اك تواص ل ب ین  .والمجموعات الأفرادالمعرفة بین 
  .رائھمآبداء أم ویتعلمون كیفیة تھیتبادلون افكارھم ومعتقدا فھم ،الاشخاص

ملی  ة جع  ل المعرف  ة الض  منیة ن  ھ عأالتجس  ید بع  ن ) ٨٦ ،٢٠٠٥،س  ندي( ویعب  ر
الأول یتمثل في التعبیر اللفظي الواضح م ن قب ل : خذ اتجاھینأمعرفة ظاھرة، وھنا ت

الث اني ومثل ة، الشخص للمعرفة الضمنیة المتمثل ة بالافك ار والص ور والمج ازات والأ
 إل ىخ رین مث ل الزب ائن أو الخب راء وترجمت ھ ثل انت زاع المعرف ة الض منیة م ن الآیم

ورة وس  یلة فعال  ة ومھم  ة ف  ي ك  لا االمح   دتع  و، ھ  وم م  ن المعرف  ة الظ  اھرةش  كل مف
ورة م  ن خ  لال الاتص  ال المباش  ر ب  ین اوت  تم المح   ،الاتج  اھین ض  من عملی  ة التجس  ید

فیم  ا بی  نھم  لونالع  ام الأف  رادوب  ذلك یتش  ارك ) لوج  ھ ي وجھ  اً أ(والجماع  ات  الأف  راد
فض ل ش كل وذل ك ع ن طری ق أویتعلم ون كیفی ة ص یاغة طریق ة تفكی رھم ب ،قناعاتھم

 یض اً أمثل ة وخ ذ ش كل الأأالتغذیة العكسیة التي یكونھا الفرد العامل في عقل ھ، والت ي ت
 الأف رادوالتجس ید عملی ة تح دث ب ین ، س اس محاك اتيأفكار على عن طریق تبادل الأ

   .العاملین وضمن مجموعة
رى وعل  ى خ  أظ  اھرة  معرف  ة إل  ى الص  ریحةتح  ول المعرف  ة م  ن المعرف  ة  :الخل  یط.٣

م ن  (Nonaka and Takeuchi ,1995,67)  ویع دھا. جماع ة إل ىجماع ة  مس توى
ن ، وذل ك لأالمعلوم ات مس اعدة ج داً  قان ةلوفة الت ي تك ون فیھ ا تأكثر العملیات المأ

 س  سألكترون  ي وقلھ  ا ع  ن طری  ق الوث  ائق والبری  د الأالمعرف  ة الظ  اھرة یمك  ن ن
تلف ة للمعرف ة ع دة مج الات مخ ن ھ م ن الض روري خل طأوھن ا یلاح ظ . المعلوم ات

وم   ات الموج   ودة م   ن خ   لال الف   رز ع   ادة تص   ویر المعلإ، والظ   اھرة فیم   ا بینھ   ا
وذلك لجعلھا معرفة جدیدة متوفرة  ،ضافة والخلط والتصنیف للمعرفة الظاھرةوالإ

ً عن، ساس واسعأعلى  ن ذلك یزید من قیمة المعرف ة الموج ودة ویزی د م ن أ فضلا
رس اتم دراس تھا ف ي الم دت ، وھ ذه العملی ة الع املین الأف رادیع جم إلىنقلھا مكانیة إ

 . جراءات تصامیم جدیدة إوكذلك في تطور 

الخل یط یعتم د عل ى ث لاث  أن إل ى (Nonaka and Konno, 1998, 45)ر اش أوق د 
  :ھي عملیات

ویشمل جمع المعرفة سواء من  جوھریاً  اً امر دویع ،لتقاط المعرفة وجعلھا متكاملةإ. أ
معرف ة  إل ىومن ثم خلطھا مع بعضھا البعض للوصول  ھاخارج مأ المنظمة داخل

   .جدیدة
نشر المعرفة الجدیدة التي تم التوصل الیھا بشكل مباش ر ع ن طری ق اللق اءات أو . ب
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   .الاجتماعات
مث ل الوث ائق (  كث ر اس تخداماً أتحریر المعرفة الظاھرة أو معالجتھا، مما یجعلھا . ت 

 .)وتقاریر وبیانات خذ شكل خططأالتي ت

 كث ر ش یوعاً العملی ة الأ بأن ھ الخلیط) ٨٧ ،٢٠٠٥،سندي(وضح ی وبالاتجاه نفسھ
ویض مھا المعرف ة الظ اھرة الت ي تتص ف بالوض وح  یأخذ الف رد إذفي حیاتنا الیومیة، 

ویمك  ن تش  بیھ ھ  ذه العملی  ة . معرف  ة ظ  اھرة جدی  دة لیك  ونخ  رى أمعرف  ة ظ  اھرة  إل  ى
ج  راءات والتص  امیم العلمی  ة ی  تم تك  وین الإ إذ ،تعلیمی  ةبالدراس  ة ف  ي المؤسس  ات ال

   .الجدیدة
معرف ة ض منیة وعل ى مس توى  إل ىتحول المعرفة من المعرفة الظ اھرة  :تالتذوی .٤

  . فرد إلىمجموعة 
ن تحول المعرفة من مجموع ة م ا أ) Nonaka and Takeuchi, 1995, 68( یؤكد

عل ى الاعت راف  ن یك ون ق ادراً أ عام لال یتطلب م ن الف رد عامل فرد إلىأو تنظیم ما 
 بالمعرفة الوثیقة الصلة داخل االمنظمة، ف التعلم المس تمر وجم ع خب رة الف رد شخصیاً 

نھ یتم أي أ. تسوف یدعم عملیات التذوی )التعلم بالعمل(خاصة بھ من خلال ال العامل
 دل  ة،أداء المھم  ة وع  ن طری  ق اس  تخدام ارش  ادات، وأالتح  ول ھن  ا م  ن خ  لال تك  رار 

 ،ج فكری ةإذنم  وی تم التح ول بص یغة ،ق در الامك ان ولھا شفویاً اوالقصص التي یتم تد
  . وھو ما یعرف بالاسلوب الفني

ت  تم ع  ن طری  ق  تی  ة الت  ذویلمن عأب  ) ٣١٤ ،٢٠٠٢، العل  واني(یب  ین  ھك  ذاو
دلة التي یحصل علیھ ا الف رد رشادات والأتستخدم المعرفة الظاھرة مثل الإ إذ التعلم،

داء وك  ذلك م  ن خ  لال الأ لتص  بح معرف  ة ض  منیة لدی  ھ، ھوبھا ف  ي ذات  لعام  ل وی  ذا
لیھ  ا إوالت  دریب یمك  ن الحص  ول عل  ى المعرف  ة الموج  ودة عن  د الجماع  ة الت  ي ینتم  ي 

عملیة فھم واستیعاب  وھ تن التذویأ إلى )٨٨ ،٢٠٠٥،سندي( ویشیر .العامل الفرد
ن المعرف ة ل دى أ .عام لفة الظاھرة بحیث تكون معرفة ضمنیة یمتلكھ ا الف رد ال المع

دائھ  ا، أمكان  ھ إي یك  ون بأالف  رد العام  ل ف  ي ش  كلھا الض  مني تك  ون قابل  ة للتطبی  ق، 
ق الت ي ت م ائ وذل ك بھ دف تفعی ل المف اھیم والطر ،غلبھ یك ون تجریبی اً أفي  تالتذویو

المحاك اة، ویلاح ظ  ی ق القی ام الفعل ي بھ ا أو ع ن طری قما عن طرإ ،الحصول علیھا
 الف رد إل ىتحول المعرفة الظاھرة م ن مجموع ة م ا أو تنظ یم م ا  تین عملیة التذوأب

ن المعرف  ة الض  منیة أب   (Nonaka and Takeuchi,1995,68)ویؤك  د . الواح  د العام  ل
م  رة  س اس ف ردي یمك  ن تقاس مھا م ن جدی دأ والخب رة الت ي ت م الحص ول علیھ  ا عل ى

ف ة المعر وبذلك یك ون م ن الممك ن وض ع حل زون خرى من خلال عملیات التحول،أ
لذلك  ،دون توقف من عملیة مستمرة والمعرفة ھ نون حلزأي أ في العمل من جدید،

 ٢والش  كل  .دون توق  ف م  ن ن  ھ مس  تمرلأ ،نموذج حل  زون تح  ول المعرف  ةأس  میت ب  
  .نماط لتحول المعرفةأربعة أیوضح 
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    Externalizatio          التجسید      
  

    socialization                  الاجتماعیة

  ombination                   الخلیط  
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  خلفیة نظریة/ الموارد البشریة لإدارة وظیفیةالسیاسات ال -ثانیاً 

  التوظیف ةسیاس .١
 الأف رادمجموعة من النشاطات والممارسات التي تحدد مواص فات  انھأعرف بتو

  ). ١٢١ ،٢٠٠٠الطائي، (جراءات الاختبار أقدمین للوظیفة الذین تطبق علیھم المت
ملیة التي ی تم م ن تلك الع انھأالتوظیف ب سیاسة یعرفف) ٢٦ ،٢٠٠٠ماھر، (ما أ

لی   ھ م   ن الم   ؤھلات إدارة الم   وارد البش   ریة بم   ا تحت   اج إخلالھ   ا تجھی   ز المنظم   ة و
والقدرات والمعارف والتوقعات والقیم المنس جمة م ع خص ائص المنظم ة وخص ائص 

  . الفرد الذي سیتم توظیفھ
الت ي  الأنش طةنھ ا مجموع ة م ن أعلى  )١٢ ،٢٠٠٢العاني، (في حین عرفتھا 

لمنظم  ة لایج  اد احتیاجاتھ  ا المس  تقبلیة م  ن الم  وارد البش  ریة واس  تقطاب ا اتق  وم بھ  
  .عاملین جدد فراداً أ فضل المتقدمین بوصفھمأالمؤھلین الراغبین في العمل ثم اختیار 

 الأف  رادس  اس م  ن التوظی  ف ھ  و ت  وفیر ن الھ  دف الأأم  ن خ  لال ذل  ك یتض  ح ب  
بع اد ھ ذه أوتمت د  ،منظم ةالعاملین الم ؤھلین بص ورة ملائم ة لاش غال الوظ ائف ف ي ال
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التنب   ؤ  إل   ى یھ   دفوارد البش   ریة ال   ذي م   لتش   مل التخط   یط الاس   تراتیجي لل الوظیف   ة
كما تتمث ل  .باحتیاجات المنظمة من الموارد البشریة وتحدیدھا وكیفیة الحصول علیھا

فض لھم أبعادھا لتشمل استقطاب مرشحین محتملین لشغل الوظائف الشاغرة واختیار أ
سالیب موضوعة للاختی ارات وتعیی نھم ف ي الوظ ائف الت ي تت وافر ل دیھم أبالاستعانة ب

  . )٥٦ ، ٢٠٠٠، الحمداني(شروط شغلھا 
  
  التدریب والتطویر  ةسیاس .٢

ف ي التمیی ز  اً حاس م الع املین ع املاً  الأفرادصبح موضوع تدریب وتطویر ألقد 
ع ن كش ف یص ب وھ و حق ل خ ،قل نجاحاً والمنظمات الأ كثر نجاحاً بین المنظمات الأ

ب ل المنظم ات ق، ل ذلك زاد الاھتم ام م ن دارة الم وارد البش ریةإالابتكارات ف ي مج ال 
 ةم  ن حقیب   نھ  ا ت  وفر من  افع تعلیمی  ة بوص  فھا ج  زءاً بب  رامج الت  دریب والتط  ویر لأ

ذل ك  إل ىبالاضافة  ى الموقف التنافسي في سوق العملمعلومات ضروریة للحفاظ عل
الع املین انفس  ھم ف  ي  الأف  رادرغب  ة  إل ىلع  املین یس  تند ا الأف رادف ان ت  دریب وتط  ویر 

في توفیر الموارد والبیئة الداعمة وبرامج  الإدارةعن دور  فضلاً  ،التدریب والتطویر
  ). ٦٤ ،٢٠٠٠الحمداني، (ین وتدریبھم وتطوریھم العامل الأفرادتشجیع 

وكیات ی تم م ن خلالھ ا تغیی ر الس ل عملی ة منظم ة إلىویشیر التدریب والتطویر 
ج ل تحس ین عملی ة التواف ق ب ین خص ائص أوالمعارف والدافعیة للافراد العاملین م ن 

   .)٣٤٥ ،١٩٩٣علاقي، (ین  متطلبات العمل وقدرات الفرد العامل وب
ن ھ الجھ ود المخطط ة أیعرف التدریب والتطویر على ف) Harris, 2000, 340(ما أ

الع املین ل دیھا بم ا یتناس ب م ع  رادالأف زیادة كفاءات  إلىمن قبل المنظمات والھادفة 
  . ھافیالوظائف التي یعملون 

 ,Schuler, 1995)ھ ي  عدی دة س  بابلألت دریب والتط ویر ا إل  ى وتظھ ر الحاج ة

315) :  
  . فراد عاملین بمھارات غیر كافیةأاختیار  .أ

  . نتج عنھا مھارات وظیفیة جدیدةتالتغیرات التكنولوجیا التي  .ب
تقنیات غی ر  إلىتصمیم الوظائف وتطویر منتجات جدیدة تحتاج عادة إالرغبة في  .ج

  . مستعملة سابقا
اج ات المنظم ة م ن تیحانشطة التدریب والتطویر مص ممة لس د أن أولھذا یلاحظ 

اف ـالع  املین عل  ى اكتش   الأف  رادومس  اعدة  المھ  ارات والق  درات غی  ر المت  وافرة حالی  اً 
  .)٢٨٦ ،٢٠٠٠، الزھري( ةاراتھم الكامنـمھ
  
  التعویضات  ةسیاس .٣

 الأف رادت الت ي یحص ل علیھ ا آو المكاف أش كال الم دفوعات أالتعویض ھو جمی ع 
  .)Dessler, 2000, 396(العاملون والناتجة عن وظائفھم 
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 ،الع  املین داخ  ل المنظم  ة الأف  رادس  لوك  تغیی  رن نظ  ام التع  ویض ق  ادر عل  ى إ إذ
ی ھ طریق ة أتھم وبأف ی تم مكاف الع املین ال ذین س و الأفرادوذلك عن طریق تحدید عدد 

ن إس تراتیجیة للمنظم ة ف ھ داف الإا توافق ت ھ ذه الق درة م ع الأإذو ،یة مع اییرووفقا لأ
وعلى العكس من ذل ك  ،جحالنا الإدارةیض سیصبح حجر الزاویة في نظام نظام التعو

ن ھ س وف یك ون إھ داف الاس تراتیجیة فلة عدم توافق نظام التعویض مع الأنھ في حاإف
   (Walker, 1992, 52)نجاز تلك الاھداف إعثرة في طریق حجر 

دارة التع ویض ھ و لتحفی ز إن الھ دف م ن أ إل ى) Cowling and Mailer(ویش یر 
 الأف  رادتس  ھیل ج  ذب  إل  ىتھ  دف سیاس  ة ال  دفع  إذ ،ق  وة العم  ل والحف  اظ علیھ  ا منتج  ة

ً ع ن ،العاملین والحفاظ علیھم وتش جیع جھ ود التع اون ف ي تعل م  زی ادة رغب تھم فض لا
  .)٤٨ ،٢٠٠٢، محمود(المھارات الجدیدة والتوافق مع التغییر 

  ) ١٣٣ ،٢٠٠٠الھیتي، (تي ھداف التعویض بالآأھم أن نحدد أوبھذا یمكن 
بمھارات وق درات ومع ارف تكس ب المنظم ة می زة ) موارد بشریة(جذب قوة عمل  .أ

  . تنافسیة
دائھم وزیادة مس توى أتجاة تحسین العاملین الموجودین في المنظمة با الأفراددفع  .ب

  . انتاجھم
  . لبشریة الموجودة في المنظمةبالنوعیة الجیدة من الموارد ا ظالاحتفا .ج

ات  ب والح  وافز ولغ  رض ج  ور والروی  دخل ض  من مفھ  وم التع  ویض ك  ل م  ن الأو
جور والروات ب والح وافز بطریق ة موض وعیة یج ب القی ام بعملی ة تقی یم تحدید ھذه الأ
  .قیق العدالة في توزیعھاالوظائف لتح

  
  العاملین  الأفرادتقویم اداء  ةسیاس .٤

 ،دارة الم وارد البش ریةإھم الوظائف الت ي تمارس ھا أداء من تعد وظیفیة تقویم الأ
مح ددة  اً ھ دافأء ع ن ھ ذه الوظیفی ة طالم ا امتلك ت منظم ة الاس تغنا ةی نھ لا یمك ن لألأ

دائھم أالعاملین لدیھا وتقویم  الأفرادداء أ ، لذلك یجب متابعةتحقیقھا إلىوتسعى  مسبقاً 
  ). ١٦٥ ،٢٠٠٠، الم وصالحالس(ھداف ھذه الأ إلىلوصول ألغرض 

نظ  ام رس  مي م  نظم  عل  ى أن  ھداء تق  ویم الأ إل  ى) Schuler, 1995, 306(ویش  یر 
ثیر ف  ي خص  ائص ك  ل ف  رد عام  ل ومال  ھ علاق  ة بعمل  ھ، وك  ذلك ألقی  اس والتق  ویم والت  ل

  . نتاجیتھمإو في تصرفاتھم ثیرأللت
داء ھ  و نظ  ام ی  تم م  ن ن تق  ویم الأأعل  ى ) ٢٨٤ ،٢٠٠١م  اھر، (ف  ي ح  ین یؤك  د 

ن یكون الفرد العام ل ق د أعمالھم على العاملین لأ الأفرادداء أتحدید مدى كفاءة  ھخلال
  . دائھأزمنیة معینة في عملھ تسمح بتقویم  مدةقضى 
تل ك العملی ة الت ي تعن ى  ھبأن داء یعرف تق ویم الأف) ١٦٩ ،٢٠٠٢نصر الله، (ما أ

الع  املین وص  لاحیتھم وانج  ازاتھم وس  لوكھم ف  ي عملھ  م الح  الي  الأف  رادبقی  اس كف  اءة 
مناصب  تسلممدى مقدرتھم على تحمل مسؤولیاتھم الحالیة واستعدادھم ل للتعرف على

  .لمستقبلاعلى في أ
، ٢٠٠٠الحم داني، ( :ن ھم ااساسین أاداء شقفي تقویم الأ ىوبصورة عامة یراع
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٧٤(  
  .صیةخداء العمل وصفاتھ الشأمدى كفاءة الفرد العامل في  .١
وزی  ادة  الترقی  ة صفادة م  ن ف  رتو الاس  أم  دى ق  درة الف  رد العام  ل عل  ى التق  دم  .٢

  .جورالأ
المھم ة الت ي ت وفر  سیاس اتالم وارد البش ریة م ن الداء أة تق ویم سیاس تع د وبھ ذا 

خ رى بالمنظم ة ف ي دارات الأوالإالم وارد البش ریة  دارةإقاعدة معلومات تستفاد منھا 
وضع سیاسات موضوعیة للموارد البش ریة تس ھم ف ي خل ق وتعزی ز الق درة التنافس یة 

ً عن ،للمنظمة و المشكلات التي تحصل في أن ھذه العملیة تحدد الاخطاء إذلك ف فضلا
خ  رى أوتعم  ل عل  ى تع  دیلھا ومحاول  ة ع  دم الوق  وع فیھ  ا م  رة  ،الع  املین الأف  رادداء أ

  .ھدافھاأدارة المنظمة لتحقیق إداء الممیز والمرغوب من قبل الأ إلىللوصول 
  

  الجانب التطبیقي
ً لمتطلبات منھجیة البحث وبی ان م دى س ریان  تھ انموذج ھ واختب ار فرض یأتحقیقا

ً عن الإا طار المیداني للبحث یعرض ھذا الجان ب نب ذة ع ن لرئیسة والفرعیة، وتعبیرا
عتم اد ث ر ب ین متغی رات البح ث بالاطبیعة علاقات الارتب اط والأتفسیر عینة البحث و

  : تیةمن خلال المحاور الآ المناسبةحصائیة على مجموعة من الأدوات الإ
  ومبررات اختیارھا المبحوثةوصف للمنظمات  -أولاً 

تتض ح متغی رات  إذ ،ھمیة كبی رةأ البحثجري فیھ ییكتسب تحدید القطاع الذي 
وق د وق ع اختیارن ا  ،البح ثء التحدید الصحیح للقط اع مجتم ع في ضو ھدافھأو البحث

  : الآتیةسباب وذلك للأ البحثلاجراء ) الانتاجي( على القطاع الحكومي
  . ھمیة الدور الذي تمارسھ المنظمات المبحوثة في البناء الاقتصادي والاجتماعيأ .١
ن معظم أحظ یلا إذفي محافظة نینوى بالعراقة، ) نتاجيالإ(حكومي یتسم القطاع ال .٢

 ل ى الت راكم ف ي الخب رة ل دى القط اعسیس مما یدل عأالمنظمات المبحوثة قدیمة الت
  .المبحوث

الرغم من الظروف الص عبة على ) نتاجيالإ(تمرار العمل في القطاع الحكومي اس .٣
  . ھا البلد ومحاولة التطور المستمربمر یالتي 

كث ر م ن أي القطاع الحك ومي داء فدارة الموارد البشریة من حیث الأإھمیة أبروز  .٤
  .خرىالقطاعات الأ

  :الآتيومن  دواعي اختیار ھذه المنظمات بالذات 
   .كثرھا خبرةأو طولھا عمراً أكبر المنظمات الحكومیة في محافظة نینوى وأنھا إ .١
   .نشطتھا ومنتجاتھا المقدمة للمواطنینأتنوع  .٢
   .اضحبشكل و المبحوثة العاملین في المنظمات الأفرادظھور دور  .٣
داراتھ  ا ف  ي تزوی   د إوتع  اون  المبحوث  ة عل  ى المنظم  ات البح  ثج  راء إس  ھولة  .٤

المعلوم  ات الض  روریة عل  ى ال  رغم م  ن بع  ض الص  عوبات الت  ي واجھتن  ا بس  بب 
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  . مر بھا البلد یالظروف التي 
لعدی  د م  ن الجوان  ب التعریفی  ة الخاص  ة لیوض  ح نب  ذة مختص  رة  ١ والج  دول

  .المبحوثة بالمنظمات
   

  ١الجدول 
  المبحوثةمبسط بالمنظمات  تعریف

  سنة التأسیس  المنظمــة  ت
عدد 

  العاملین
طبیعة عمل 

  المنظمة

  انتاجیة ٢٤٠٠ ١٩٥٧  الشركة العامة للسمنت الشمالیة   ١

  انتاجیة ٢٠٠٠ ١٩٨٢  ولدي في الموصل /معمل الالبسة الجاھزة   ٢

  انتاجیة ١٧٥٠ ١٩٥٧  معمل الغزل والنسیج في الموصل   ٣

  انتاجیة ١٠٠٠ ١٩٩٣  نینوى/ والمستلزمات الطبیةة العامة لصناعة الادویةالشرك  ٤

  . المبحوثة بالاعتماد على سجلات المنظمات: المصدر
  

   البحثوصف عینة  -ثانیاً 
والسیاسات الوظیفیة في تناول موضوع تحول المعرفة  نیت محاولة الباحثءجا

دارة إلحالیة في مج ال المعرف ة وطورات اوذلك في ضوء الت، الموارد البشریة لإدارة
ھمی  ة امتلاكھ  ا أدارة الم  وارد البش  ریة وإالتركی  ز عل  ى  أالم  وارد البش  ریة وعن  دما ب  د

للمعرف  ة والخب  رة والمھ  ارة ف  ي مج  ال عملھ  م لمواجھ  ة التط  ورات الت  ي حص  لت ف  ي 
و الت ي س وف تش ھدھا ف ي المس تقبل أھا منظماتن ا المحلی ة تالعالم والمنافسة الت ي ش ھد

  . بعد الانفتاح الذي شھده البلد سیمالاو
م ن ال ذین  المبحوث ة الع املین ف ي المنظم ات الأف رادوھكذا فقد تم اختیار جمیع 

م دراء  البح ثیمتلكون معلومات معرفیة وف ي جمی ع المس تویات الوظیفی ة، أي ش مل 
 م  ن ع  دددارة الم  وارد البش  ریة وإدارات الاش  رافیة ومس  ؤولي المنظم  ات وم  دراء الإ

الع املین ف ي المس تویات التش  غیلیة م ن ذوي الخب رة والمھ ارة والمب دعین ف  ي  رادالأف 
  . مھامھم المناطة بھم

المبح وثین ف ي  الأف راداس تمارة اس تبیان عل ى ) ١٤٧( بتوزیع انوقد قام الباحث
 الباحث انن اعتم د أبع د  لاس یمام ن الوق ت والجھ د و مم ا تطل ب كثی راً ، مواقع عملھ م

 ،ف  راد العین  ة لتوض  یح فق  رات الاس  تبیانألشخص  یة م  ع معظ  م س  لوب المق  ابلات اأ
  .تفاصیل توزیع الاستمارات ٢ ویوضح الجدول

  
  

  ٢الجدول
  المبحوثةفي المنظمات  المبحوثین الأفرادتوزیع استمارات الاستبیان على 

  % النسبة  العدد  المبحوثةالمنظمات   ت

 ٢٣ ٣٤  الشركة العامة للسمنت الشمالیة   ١

 ٢٧.٣ ٤٠  لبسة الجاھزة ولدي في الموصل معمل الا  ٢

 ٢٧.٣ ٤٠  معمل الغزل والنسیج في الموصل   ٣
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 ٢٢.٤ ٣٣  الشركة العامة لصناعة الادویة والمستلزمات الطبیة نینوى  ٤

  . في ضوء استمارة الاستبانة :المصدر
  

م  ن حی  ث  المبح  وثینلاف  راد لھ  م الس  مات والخص  ائص أ ٣ویوض  ح الج  دول 
م  دة الخدم  ة بالمنظم  ة، م  دة الخدم  ة بالمنص  ب الح  الي، والفئ  ات  ،يالتحص  یل الدراس  

  .العمریة والجنس
  

  ٣الجدول 
  عینة البحثوصف 

  التحصیــل الدراسـي

  ماجستیر  عالي دبلوم  بكالوریوس  معھد

  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

٣  ٥  %١٦  ٢٣  %٦٣  ٩٣  %١٨  ٢٦%  

  الفئات العمــریة

  فاكثر  ٥٠  ٤٩- ٤٠  ٣٩- ٣٠  ٣٠اقل من 

  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

١٧  ٢٥  ٢٧  ٤٠  ٣٧  ٥٥  ١٩  ٢٧  

  مدة الخدمة في المنظمة بالسنــوات

  فاكثر ١٦    ١٥- ١١  ١٠-٦  ٥-١

  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

٤٢  ٦٢  ١٦  ٢٣  ١٠  ١٥  ٣٢  ٤٧  

  المنصب الحالي بالسنوات في مدة الخدمة

  فاكثر ١٦  ١٥- ١١  ١٠-٦  ٥-١

  %  العدد  %  العدد  %  العدد  %  العدد

٦  ٩  ٨  ١١  ١٣  ١٩  ٧٣  ١٠٨  

  الجنــس

  انثـــى  ذكــــر

  %  العدد  %  العدد

٢٦  ٣٨  ٧٤  ١٠٩  

  .  في ضوء استمارة الاستبانة :المصدر

  
یحمل ون  المبح وثینالع املین  الأف رادن جمیع إالدراسي ف فیما یتعلق بالتحصیل •

الذین و) %٧٩(لي ایات والدبلوم العالكل وبلغ خریج إذ عالیة كادیمیةأمؤھلات 
المعاھ    د  ووخریج    ) %٣) (ماجس    تیر(یحمل    ون ش    ھادات تخصص    یة علی    ا 

ھی ل والتعل یم الع الي للاف راد المبح وثین أوتعكس ھ ذه النت ائج م ن الت ،)%١٨(
الموارد البشریة في مجال  لإدارة السیاسات الوظیفیةالكفاءة في مجال المعرفة 

   .عمالھمأمزاولة 
 الأف  رادم  ن ) %٤٤( م  ن وص الفئ  ات العمری  ة فق  د ظھ  ر م  ا یق  ربم  ا بخص  أ •

 إذ ،س نة) ٤١(عمارھم ضمن الفئات العمری ة الت ي تزی د عل ى أتقع  المبحوثین
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ض   من الفئ   ة ) %١٧(و) ٤٩-٤٠(م   نھم للفئ   ة العمری   ة ) %٢٧(ن أنلاح   ظ 
وتتس م ھ ذه الفئ ات بالنض ج والخب رة والمھ ارة المتراكم ة ) كبرأف ٥٠(العمریة 

  . ساس المعرفةأھي التي 
ح  د المؤش  رات الض  روریة أنھ  ا تع  د إوبخص  وص م  دة الخدم  ة ف  ي المنظم  ة ف •

 الأف  رادم  ن ) %٤٢(ن نس  بة أفق  د تب  ین ، لت  راكم الخب  رة والمعرف  ة والمھ  ارة
مم ن ) %١٦(ن أو ،س نة) ١٦(كث ر م ن ألدیھم خدم ة ف ي المنظم ة  المبحوثین

 البح ثعین ة  لأف راداكث ر م ن نص ف أن أأي  ،س نة) ١٥-١١(لدیھم خبرة م ن 
وھذه نسبة جیدة ممن یمتلكون خب رة ومھ ارة  ،سنة) ١١(كثر من ألدیھم خبرة 

قل لا أن الذین لدیھم خدمة إف ھنفس الوقت وفي. ومعرفة عالیة في مجال عملھم
  . كثرأوانما تكون اقل ممن لدیھم خبرة  مھارة وأخبرة  انھم لایمتلكونتعني 

م  ن المبح  وثین ) %٧٣(ن إب الح  الي ف  م  ا فیم  ا یخ  ص الخب  رة ف  ي المنص  أ •
مم ا ی دل عل ى  ،س نوات) ٥-١(تراوحت سنوات خدمتھم ف ي المنص ب الح الي 

  . و منصبھأفر الوقت الكافي لاكتساب الخبرة والمعرفة في مجال عملھ اتو
اث بكثی ر حی ث ن كب ر م ن نس بة الاأن نس بة ال ذكور ھ ي أكما یوض ح الج دول  •

  ). %٢٦(الاناث  نسبة ماأ) %٧٤(بلغت نسبة الذكور 
  

   البحثتحلیل علاقات الارتباط بین متغیرات  -ثالثاً 
٤تعك   س ق   یم الج   دول 

والسیاس   ات علاق   ات الارتب   اط ب   ین تح   ول المعرف   ة  )*(
ر الكل   ي وعل   ى مس   توى ش   الم   وارد البش   ریة عل   ى مس   توى المؤ لإدارة الوظیفی   ة

ث م  ،وطبیعتھ بحثالالمتغیرات الفرعیة بھدف التعرف على قوة العلاقة بین متغیرات 
) t(واس تعمال اختب ار  ،اختبار فرض یاتھ باس تعمال معام ل الارتب اط البس یط والمتع دد

  . الارتباط علاقة معنویة لتأكد منل
  

  الموارد البشریة  لإدارة السیاسات الوظیفیةعلاقات الارتباط بین تحول المعرفة و -
 ول   ىة الأحة الفرض   یة الرئیس   یمث   ل مض   مون ھ   ذه العلاق   ة التحق   ق م   ن ص   

وج ود علاق ة ارتب اط معنوی ة ب  ین  ،الت ي مفادھ  ا ،والفرض یات الفرعی ة المنبثق ة عنھ ا
 تشیر معطیات الجدول إذ. لإدارة الموارد البشریة السیاسات الوظیفیةوتحول المعرفة 

 والسیاس ات الوظیفی ةوجود علاقة ارتباط معنوی ة موجب ة ب ین تح ول المعرف ة  إلى ٤
على المستوى الكلي وبمعام ل ارتب اط  المبحوثةة في المنظمات الموارد البشری لإدارة
لمعرفة ل اووتفسر ھذه العلاقة قوة تح ،)٠.٠٥(عند مستوى معنویة ) ٠.٣٣٤(قیمتھ 

  . الموارد البشریة لإدارة بالسیاسات الوظیفیة الجیدة في التنبؤ اوقدرتھ
ب  ة ب  ین وج  ود علاق  ة ارتب  اط معنوی  ة موج إل  ى ٤كم  ا تش  یر معطی  ات الج  دول 

                                           

ن ف  ي ض  وء نت  ائج الحاس  بة الالكترونی  ة یع  داد الب  احثإلمبح  ث م  ن الج  داول ال  واردة ف  ي م  تن ا )*(

 ).SPSS(وبرنامج 
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 ،الموارد البش ریة المؤش ر الكل ي لإدارة السیاسات الوظیفیة تحول المعرفة ومتغیرات
ً ) ٠.٠٥(عند مستوى معنویة ) ٠.٤٣(و ) ٠.١٧٢(وتراوحت قیم الارتباط بین  فضلا

الم  وارد البش  ریة  لإدارة السیاس  ات الوظیفی  ةوج  ود علاق  ة ارتب  اط معنوی  ة ب  ین  ع  ن
و ) ٠.٢٢٧(وتراوح ت ق یم الارتب اط ب ین  ،ر الكل يومتغیرات تح ول المعرف ة المؤش 

 السیاس  ات الوظیفی  ةع  دا ظھ  ور علاق  ة ارتب  اط لاتب  دو بدلال  ة معنوی  ة ب  ین ) ٠.٤٢٥(
وھ  ي غی  ر ) ٠.٠٣٧(ال  ذي بلغ  ت قیمت  ھ الم  وارد البش  ریة ومتغی  ر التجس  ید  لإدارة

  . معنویة
السیاسات ات ما بالنسبة لعلاقات الارتباط بین متغیرات تحول المعرفة ومتغیرأ

نلاحظ وج ود علاق ة ارتب اط معنوی ة موجب ة ب ین ف  ،الم وارد البش ریة لإدارة الوظیفیة
لة معنویة بین متغی ر التجس ید بدلاجمیع المتغیرات ماعدا ظھور علاقة ارتباط لاتبدو 

لإدارة  السیاس ات الوظیفی ةحد متغیرات تح ول المعرف ة م ع جمی ع متغی رات بوصفھ أ
ی  دل عل  ى ض  عف العلاق  ة ب  ین متغی  ر التجس  ید ومتغی  رات  ذاالم  وارد البش  ریة، وھ  

ً عن ،المبحوثةالموارد البشریة في المنظمات  لإدارة السیاسات الوظیفیة ظھور  فضلا
 سیاس   ةومتغی   ر ) الاجتماعی   ة(علاق   ة لاتب   دو بدلال   ة معنوی   ة ب   ین متغی   ر التنش   ئة 

المنظم  ات  عل  ى ض  عف العلاق  ة ب  ین المتغی  رین ف  ي یض  اً أوھ  ذا ی  دل  ،التعویض  ات
  .المبحوثة

 التعویض  ات قیاس  اً  لسیاس  ةن انخف  اض قیم  ة معام  ل الارتب  اط أ الباحث  انوی  رى 
 المبحوث  ةالعلی  ا ف  ي المنظم  ات  تبن  ي الإدارة إل  ىالاخ  رى یع  ود  بالسیاس  ات الوظیفی  ة

  .سلوب المركزي في التعویضاتالأ
  
  
  
  
  

  
  ٤الجدول 
الموارد  لإدارة ات الوظیفیةوالسیاسنتائج علاقات الارتباط بین تحول المعرفة 

  البشریة
  المتغیر المستقل

  
  المتغیر المعتمد

  تحول المعرفـــــة
المؤشر 

  الكلي
التنشئة           

  )الاجتماعیة(
  تالتذوی  الخلیط  التجسید

  
السیاسات 

 لإدارة الوظیفیة
الموارد 

٠.١٤٥  التوظیف سیاسة
* 

٠.٠٩٦
 

٠.٢٧١* 
٠.٣٦٨

* 
٠.٣١٣* 

التدریب  سیاسة
  والتطویر

٠.٢٥٣* 
٠.٢٤٣ ٠.١٢٩* 

٠.٣٥٦
* 

٠.٣٤
* 

٠.٢٠ ٠.١٢٤ ٠.١٣٤  لتعویضات سیاسة 
* 

٠.٢١٧
* 

٠.١٧٢* 
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تقویم اداء  سیاسة  البشریة
  العاملین الأفراد

٠.٢٥٨
* -٠.٠٢٤  ٠.١٣٨

* 
٠.٣٨٦

* 
٠.٢٨١* 

 *٠.٢٣  المؤشر الكلي
٠.٤٢٥ ٠.٢٢٧ ٠.٠٣٧

* 
٠.٣٣٤

* 

P
*
 < 0.05    N=147  

  
والسیاس ات قدم من نتائج علاقات الارتب اط ب ین تح ول المعرف ة على ما ت وبناءً 

 ول   ىة الأقب   ول الفرض   یة الرئیس    إل   ىنتوص   ل ،ةالم   وارد البش   ری لإدارة الوظیفی   ة
  .  قة عنھاوالفرضیات الفرعیة المنبث

  
   البحثتحلیل علاقات التأثیر بین متغیرات  -رابعاً 

وس یتم ع رض  ،البح ثات قات الت أثیر ب ین متغی رنتناول في ھذا المحور علاس
  :بالشكل الآتينتائج الاختبار 

   
  الموارد البشریة  لإدارة والسیاسات الوظیفیةثیر بین تحول المعرفة أعلاقات الت -

 إلىالتي تشیر  ،ة الثانیةالرئیس البحثلفرضیة  ة اختباراً یمثل مضمون ھذه العلاق
  . الموارد البشریة لإدارة السیاسات الوظیفیةثیر معنوي لتحول المعرفة في أوجود ت

السیاس  ات  ف  ي ثیر معن  وي لتح  ول المعرف  ةأوج  ود ت   ٥یتض  ح م  ن الج  دول  إذ
R(یوض ح معام ل التحدی د  إذ ،الموارد البشریة لإدارة الوظیفیة

ن أنم وذج الع ام للأ) 2
الموارد البشریة یفسره تحول المعرفة المعتمد  لإدارة السیاسات الوظیفیةمن ) ٠.٦٥(

كب ر م ن أالتي ھ ي ) ١٨.٢٠٣(المحسوبة والبالغة ) F(ویدعم ذلك قیمة ، في المنظمة
وب درجتي حری ة ) ٠.٠٥(وضمن مستوى معنویة ) ٢.٢٥٢(قیمتھا الجدولیة والبالغة 

م ن ) ٠.٢٧٨(ن أال ذي ی دل عل ى ) B(ویعزز ذلك قیمة معامل الانح دار  .)١.١٤٥(
ھ و  المبحوث ةف ي المنظم ات الم وارد البش ریة  لإدارة ةـالسیاس ات الوظیفی ر في ـالتغی
) ٤.٢٦٧(ة ـالمحسوب ) t(وبدلال ة قیم ة  ،ة تغیر وحدة واحدة من تح ول المعرف ةـنتیج

  . )٠.٠٥(وعند مستوى معنویة ) ١.٦٥١(ة ـعلى من قیمتھا الجدولیأوھي 
  

  ٥الجدول 
  الموارد البشریة لإدارة السیاسات الوظیفیةثیر تحول المعرفة في أت

  المتغیر المستقبل
  

 لمتغیر المعتمدا

 تحول المعرفة

B R
2 

F 

 الجدولیة المحسوبة

الم  وارد  لإدارةالسیاس  ت الوظیفی  ة
 البشریة

٠.٢٧٨ 
(٤.٢٦٧)* 

٢.٢٥٢ *١٨.٢٠٣ ٠.٦٥ 

) Tالمحسوبة                                     (N=147   P
*
 < 0.05    d.f =1.145       

  

التنش    ئة بالمعرف    ة والمتمثل    ة غی    رات تح    ول تثیر مأت     ٦ویع    رض الج    دول 
السیاس  ات مس  تقلة ف  ي  بوص  فھا متغی  رات ت، الت  ذوی، التجس  ید، الخل  یط)ی  ةالاجتماع(

الت   دریب  سیاس   ةالتوظی   ف،  سیاس   ة(الم   وارد البش   ریة والمتمثل   ة  لإدارة الوظیفی   ة
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 بوصفھا متغی رات) العاملین الأفرادداء أتقویم  سیاسة، التعویضات سیاسةوالتطویر، 
R(یش یر معام  ل التحدی د  إذ ،المبحوث  ة ف  ي المنظم اتمعتم دة 

م  ن ) ٠.٣٥(ان  إل  ى) 2
) F(تدعم   ھ قیم   ة  ،تح   ول المعرف   ة التوظی   ف تفس   ره متغی   رات سیاس   ةالتب   این ف   ي 
وب  درجتي حری  ة ) ٢.٢٥٢(كب  ر م  ن قیمتھ  ا الجدولی  ة أوھ  ي  ،)١٥.٧٧(المحس  وبة 

R(دی  د لتؤش  ر معنوی  ة معام  ل التح) ٠.٠٥(عن  د مس  توى معنوی  ة ) ٤.١٤٢(
ال  ذي ) 2

، ولتفس یر الاھمی ة المبحوث ةالتوظیف للمنظمات  سیاسةیؤكد تأثیر تحول المعرفة في 
التوظیف  سیاسةالنسبیة للتأثیرات الجزئیة لكل متغیر من متغیرات تحول المعرفة في 

كث  ر م  ن أس  ھما أوالخل  یط  تن الت ذویأ) t(واختب  ار ) B(یتض ح م  ن متابع  ة مع  املات 
ثیرات معنوی ة أالتوظی ف وبت  سیاس ةات في تفسیر قوة التأثیر في غیرھما من المتغیر
، لكل منھم ا عل ى الت والي) ٠.١٣١(و ) ٠.٤٣١(التي بلغت ) B(لمعاملات الانحدار 

 ،عل ى الت والي) ٣.٣٩٣(و ) ٤.٧٧(المحس وبة الت ي بلغ ت لك ل منھ ا ) t(بدلالة قیم ة 
  ).٠.٠٥(عند مستوى معنویة ) ١.٦٥١(مقارنة بالجدولیة والبالغة 

 بتح  ول المعرف  ة ف  ي المنظم  ات الت  دریب والتط  ویر معنوی  اً  سیاس  ةكم  ا تت  أثر 
R(بل غ معام ل التحدی د  إذ، المبحوثة

المحس وبة ) F(وھ ي معنوی ة بدلال ة  ،)٠.٣٠) (2
وعن د ) ٢.٢٥٢(كبر من قیمتھا الجدولیة البالغ ة أوھي ) ١٨.٩٩٧( االتي بلغت قیمتھ
ثیر أوھ  ذا یؤك  د وج  ود ت  ). ٠.٠٥(نوی  ة عن  د مس  توى مع) ٤.١٤٢(درجت  ي حری  ة 

) B(وم  ن متابع  ة مع  املات  ،الت  دریب والتط  ویر سیاس  ةمعن  وي لتح  ول المعرف  ة ف  ي 
یمكن التعرف على مساھمة كل متغیر م ن متغی رات تح ول المعرف ة ف ي ) t(واختبار 

والتنش   ئة  تن ام   تلاك بع   دي الت   ذویأ إل   ىنت   ائج تش   یر ال إذ ،ثیری   ةأھ   ذه العلاق   ة الت
 ،عل  ى الت  والي) ٠.٣٤(و ) ٠.٤٤٧(عل  ى الاس  ھامات وبمع  دل أ وص  لا )ماعی ةالاجت(

وھ  ي  ،عل  ى الت  والي) ٣.١٥٤(و ) ٤.٥٨٥(الت  ي بلغ  ت المحس  وبة ) t(ت  دعمھا قیم  ة 
  ). ٠.٠٥(عند مستوى معنویة ) ١.٦٥١(على من قیمتھا الجدولیة والبالغة أ

 ،عویض  اتالت سیاس  ةثیر معن  وي لتح  ول المعرف  ة ف  ي أوج  ود ت   یض  اً أویتض  ح 
R(وذلك من خلال معامل التحدید 

 سیاس ةم ن التب این ف ي ) ٠.٢٠(ن أالذي یوضح ) 2
 ،)٤.٤٤٧(المحس وبة ) F(التعویضات تفس ره متغی رات تح ول المعرف ة تدعم ھ قیم ة 

عن  د مس  توى ) ٤،١٤٢(وب  درجتي حری  ة ) ٢.٢٥٢(كب  ر م  ن قیمتھ  ا الجدولی  ة أوھ  ي 
R(د لتؤشر معنویة معامل التحدی) ٠.٠٥(معنویة 

2 . (  
ثیرات الجزئی  ة لك  ل متغی  ر م  ن متغی  رات تح  ول أھمی  ة النس  بیة للت  ولتفس  یر الأ

) t(واختبار ) B(التعویضات یتضح من متابعة معاملات الانحدار  سیاسةالمعرفة في 
كثر من غیرھم ا م ن المتغی رات ف ي تفس یر ق وة أسھما أوالخلیط  تن متغیري التذویأ

الت ي بلغ ت ) B(ثیرات معنویة لمع املات الانح دار أالتعویضات وبت سیاسةثیر في أالت
) ٢.٦٧٧(المحس      وبة ) t(وبدلال      ة قیم      ة  ،عل      ى الت      والي) ٠.١١(و ) ٠.٢٨٩(
عند مستوى معنویة ) ١.٦٥١(مقارنة بالجدولیة  ،لكل منھما على التوالي) ٢.٤٥٤(و
)٠.٠٥.(  
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تق ویم  سیاسةثیر معنوي لتحول المعرفة في أظھرت نتائج التحلیل وجود تأكما 
R(بل غ معام ل التحدی د  إذ ،الع املین الأفرادداء أ

) F(وھ ي معنوی ة بدلال ة ) ٠.٢٥) (2
) ٢.٢٥٢(كبر م ن قیمتھ ا الجدولی ة والبالغ ة أوھي ) ١٢.٣٩٨(المحسوبة التي بلغت 

ثیر أوھذا یؤكد وج ود ت  ،)٠.٠٥(عند مستوى معنویة ) ٤،١٤٢(یة روعند درجتي ح
ولغرض التعرف عل ى  ،العاملین الأفرادداء أتقویم  سیاسةمعنوي لتحول المعرفة في 

ثیر یتض  ح م  ن متابع  ة مع  املات أف  ي ھ  ذا الت   س  ھاماً إكث  ر متغی  رات تح  ول المعرف  ة أ
كث  ر أم  ن ) الاجتماعی  ة(والتنش  ئة  تن متغی  ري الت  ذویأ) t(واختب  ار ) B(الانح  دار 

) B(بلغت قیمة  إذ، العاملین الأفرادداء أتقویم  سیاسةثیر في أفي الت سھاماً إالمتغیرات 
 و) ٥.٠٣٢(المحس     وبة ) t(ت     دعمھا قیم     ة  ،عل     ى الت     والي) ٠٣٥٤(و ) ٠.٤٩٤(
عند مستوى ) ١.٦٥١(البالغة كبر من قیمتھا الجدولیة أوھي  ،ليعلى التوا) ٣.٢٢٢(

  ).٠.٠٥(معنویة 
  
  
  
  
  
  
  
   

  
  ٦الجدول 

  الموارد البشریة لإدارة السیاست الوظیفیةثیر تحول المعرفة في أت
  ا لمتغیرات   

  المستقلة         
  المتغیرات

 المعتمدة

  التنشئیة
  )الاجتماعیة(

B1 

  التجسید
B2 

  الخلیط
B3 

  تالتذوی
B4 

R
2 

F 

 الجدولیة المحسوبة

 التوظیف سیاسة
٠.١٨١  

(١.٧٩٥)* 

٠.٠٤٦  
( ١.١٦٥) 

٠.١٣١ 
( ٣.٣٩٣)* 

٠.٤٣١ 
(٤.٧٧)* 

 

١٥.٧٧ ٠.٣٥
* ٢.٢٥٢ 

  سیاسة
 التدریب والتطویر

٠.٣٤  
( ٣.١٥٤) * 

٠.٠٦٦ 
(١.٥٦٣) 

٠.١٢٦ 
( ٣.٠١٢)* 

٠.٤٤٧ 
( ٤.٥٨٥) 

* 

١٨.٩٩٧ ٠.٣٠
* ٢.٢٥٢  

  سیاسة
 التعویضات

٠.١٩١ 

(١.٦٢٨) 

٠.٠٦٨ 
( ١.٥٠٣) 

٠.١١ 
( ٢.٤٥٤)* 

٠.٢٨٩ 
( ٢.٦٧٧)* 

٠.٢٠  
 

٤.٤٤٧
* ٢.٢٥٢ 

 الأفرادتقویم اداء  سیاسة
 العاملین

٠.٣٥٤  
( ٣.٢٢٢)* 

-٠.٠١٣  
( -٠.٩٢٣ ) 

٠.٠٧٣ 
( ١.٦٨)* 

٠.٤٩٤ 
(٥.٠٣٢)* 

١٢.٣٩٨  ٠.٢٥
* ٢.٢٥٢ 

) T المحسوبة                                     (N=147   P
*
 < 0.05    d.f =5.142  

  
ثرھ ا ف ي أعلى ما تقدم من نتائج تحلیل الانح دار المتع دد لتح ول المعرف ة و وبناءً 

ة الثانی    ة رئیس    تتحق    ق الفرض    یة ال ،رد البش    ریةالم    وا لإدارة ت الوظیفی    ةاالسیاس    
  .المبحوثةى مستوى المنظمات تھا الفرعیة علاوفرضی
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  والتوصیات الاستنتاجات

  الاستنتاجات -أولاً 
تسلط الضوء  ن ھذه الإدارةلأ ،المعرفة بشكل كبیر في المنظمات تحولز دور وبر .١

على ، باھتمام كبیر في حال غیاب ھذه الإدارةى ظعلى المعرفة الضمنیة التي لاتح
  .للمنظمة مھماً و اً رئیس اً مورد تشكلن المعرفة الضمنیة أن الرغم م

حص ائیة ذات دلال ة معنوی ة ب ین إوج ود علاق ة ارتب اط  البحثفرزت نتائج تحلیل أ .٢
  .الموارد البشریة لإدارة والسیاسات الوظیفیةتحول المعرفة 

حص ائیة ذات دلال ة معنوی ة ب ین إوجود علاقة ارتب اط  البحثظھرت نتائج تحلیل أ .٣
، الم  وارد البش  ریة دارةلإ السیاس ات الوظیفی  ةغی رات تح  ول المعرف  ة ومتغی  رات مت

السیاس ات حصائیة بدلالة معنوی ة م ع جمی ع إظھر علاقة یماعدا متغیر التجسید لم 
ظھ  ر یل  م ) الاجتماعی  ة(متغی  ر التنش  ئة  وك  ذلك ،الم  وارد البش  ریة لإدارة الوظیفی  ة

  .تعویضاتال ةسیاسحصائیة بدلالة معنویة مع إعلاقة 
 السیاس ات الوظیفی ةف ي تح ول المعرف ة لثیر معنوي أظھرت نتائج التحلیل وجود تأ .٤

  .الموارد البشریة لإدارة
 لإدارة السیاس  ات الوظیفی  ةثیر تح  ول المعرف  ة ف  ي أف  رزت نت  ائج التحلی  ل تب  این ت  أ .٥

ق   ل أالت   دریب والتط   ویر و ةسیاس   لالعلاق   ات ق   وى أ تمثل   ت إذ ،الم   وارد البش   ریة
  .التعویضات ةسیاس معالعلاقات 

ثیر معن  وي ب  ین متغی  رات تح  ول المعرف  ة م  ع أظھ  رت نت  ائج التحلی  ل وج  ود ت  أ .٦
ل م  إذ ،الم وارد البش ریة ماع دا متغی ر التجس ید لإدارة السیاسات الوظیفیةمتغیرات 

 كم ا ل م تظھ ر، الموارد البشریة لإدارة السیاسات الوظیفیةثیریة مع أتظھر علاقة ت
  .التعویضات ةسیاسو جتماعیةالاتغیر التنشئة ثیریة بین مألاقة تع

 السیاس ات الوظیفی ةثیر متغیرات تحول المعرف ة ف ي أظھرت نتائج التحلیل تباین تأ .٧
ف   ي  ثیراً أكث   ر المتغی   رات ت   أ تك   ان متغی   ر الت   ذوی إذ، د البش   ریةالم   وار لإدارة

 جتماعی ةالا ولم یظھ ر لمتغی ر التنش ئھ، لبشریةالموارد ا لإدارة السیاسات الوظیفیة
التجس  ید  اوتب  این متغی  ر، الم  وارد البش  ریة لإدارة السیاس  ات الوظیفی  ةف  ي  اً ثیرأت  

 .الموارد البشریة لإدارة السیاسات الوظیفیةثیر على أوالخلیط في الت

  
  التوصیات -ثانیاً 
المعرف ة  لاس یماب المخزون المعرف ي ل دیھا و المبحوث ةالمنظمات  ھتمامضرورة ا .١

بعملیات تحول المعرفة بین المعرفة الض منیة والمعرف ة  ضاً یأالضمنیة والاھتمام 
قی ام م ن خ لال  لاّ إن ھ ذا الاھتم ام لا یتول د أ إذ ،لكي یتم الاستفادة منھا ،الظاھرة

نھ ا تس لط الض وء عل ى لأ ،ھادارة خاصة بالمعرفة فیإنشاء إالمبحوثة بالمنظمات 
  .لھامھمة بالنسبة  دالمعرفة الضمنیة التي تع
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فراد العاملین للق اء فیم ا كبر للأأعطاء فرصة إب المبحوثةام المنظمات ضرورة قی .٢
وذل ك لغ رض تب ادل الخب رات والمھ ارات ومناقش ة  ،بینھم وتعزیز ھ ذه اللق اءات

قس  ام لحل ول لھ ا وخاص  ة اللق اءات ب ین الأیج  اد اإو المش كلات وأبع ض الح الات 
  .المختلفة

بحی  ث یمك  ن خ  زن جمی  ع  ة المبحوث  ةوفیر قاع  دة معلوم  ات خاص  ة بالمنظم  ت   .٣
المعلوم  ات ع  ن الح  الات والمش  كلات الت  ي ح  دثت والت  ي یمك  ن الرج  وع الیھ  ا 

و لمش كلات مش ابھة أ نفس ھا لمش كلاتلا م ا تعرض ت المنظم ة إذوالاستفادة منھا 
  .لھا

 ف  ي المنظم  ات المبحوث  ة ف  راد الع  املینم  ة دورات تدریبی  ة وبش  كل مس  تمر للأقاإ .٤
وحث  یخدم زیادة معارفھم وخبراتھم ومھاراتھموفي مختلف الاختصاصات وبما 

  .العاملین وتشجیعھم على الاشتراك فیھا الأفراد
ن  ھ م  ورد مھ  م م  ن أالف  رد العام  ل عل  ى  إل  ى المنظم  ات المبحوث  ة ن تنظ  ریج  ب أ .٥

رات ھ وخبرات ھ قیمة عالیة یجب العمل على تط ویر مھا وموارد المنظمة ومورد ذ
  .ة بھم وزیادة معارفھممور المحیطللأ دراكھإبما یعزز من 

دارة الموارد البش ریة إبممارسات  في المنظمات المبحوثة زیادة وتوسیع الاھتمام .٦
) الع   املین الأف   رادداء أریب والتط   ویر، التعویض   ات، تق   ویم التوظی   ف، الت   د(

رد البشریة والمنظمة ف ي یلبي حاجات الموا استراتیجیاً  عطائھا بعداً إوتطویرھا و
   .ن واحدآ

الت  ي یمتلكھ  ا  المعرف  ةوالمورد البش  ري ب   المبحوث  ة المنظم  ات ھتم  اماض  رورة  .٧
ثیر ف ي الق رارات الت ي ألم ا لھ ا م ن ت  ،وحثھ على تطویر ھذه المعرف ة وتحویلھ ا

   .یتخذھا
  

  المراجع
  المراجع باللغة العربیة -أولاً 

م وارد ف ي ترش د ق رارات ادارة ال الإداری ةأثر نظام المعلومات ، ٢٠٠٢احمد زھیر محمود،    .١
البشریة دراسة استطلاعیة للاراء عینة م ن م دیري بع ض المنظم ات الص ناعیة الحكومی ة ف ي 

  .والاقتصاد، جامعة الموصل الإدارةرسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة ،محافظة نینوى
دار الحام د ، م دخل اس تراتیجي:إدارة الموارد البشریة ، ٢٠٠٠، إلھیتي، خالد عبدالرحیم مطر .٢

 .الاردن ،وزیعللنشر والت

العام  ة،  كلی  ة  الإدارةقس  م  ،المعرف  ة المفھ  وم الم  دخل النظ  ريإدارة ، ٢٠٠٢، حس  ن العل  واني .٣
 .جامعة القاھرة،  مصر ،الاقتصاد والعلوم السیاسیة

دور الم وارد البش ریة ف ي بن اء منظم ة متعلم ة مس تجیبة دراس ة ، ٢٠٠٤، حسین، لی ث س عدالله .٤
، الم ؤتمر الإداری ةكلی ة الاقتص اد والعل وم ، لاردنی ة الخاص ةنظریة تحلیلیة، جامع ة الزیتون ة ا

 .العلمي السنوي الرابع، ادارة المعرفة في العالم العربي، عمان،  الاردن

العلاق  ة ب  ین العوام  ل البیئی  ة واس  تراتیجیة إدارة الم  وارد ، ٢٠٠٠، ناھ  دة إس  ماعیل، الحم  داني .٥
راس ة تحلیلی ة لأراء عین ة م ن الم دیرین ف ي د: في تحدید الخیار الاس تراتیجي االبشریة واثرھم

 الإدارةكلی ة ، أطروحة دكتوراه منشورة، محافظة نینوى\عدد من المنظمات الإنتاجیة والخدمیة
 .الموصل، جامعة الموصل، والاقتصاد
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، التخطیط لاستراتیجیات الموارد البشریة، مجلة جامع ة دمش ق،  ٢٠٠٢الزھري، رندة الباقي،  .٦
 .،  سوریا )١(د ،  العد)٦(المجلد

الأثر ألتتابعي لبعض جوان ب عملی ة الأعم ال وتح ول المعرف ة ، ٢٠٠٥، ا بدرخانژھیـ، سندي .٧
دراسة تحلیلیة لمواقف عینة من الأطباء في عدد م ن : في استیفاء بعض متطلبات جودة الخدمة

، قتص ادوالا الإدارةكلی ة ،  أطروحة دكتوراه غیر منشورة، مستشفیات إقلیم كوردستان العراق
 .اربیل، جامعة صلاح الدین

دار زھ  ران ، إدارة الم  وارد البش  ریة ف  ي ص  ناعة الض  یافة، ٢٠٠٠، الط  ائي، حمی  د عب  دالنبي .٨
 .الاردن، للنشر والتوزیع

اث ر اس تراتیجیات إدارة الم وارد البش ریة ف ي  ،٢٠٠٢، ألاء عبد الموجود عب د ال رزاق، العاني .٩
لأراء عینة من المدراء في بعض الشركات الصناعیة  دراسة :دعم برامج إدارة الجودة الشاملة

جامع ة ، والاقتص اد الإدارةكلی ة ، رس الة ماجس تیر غی ر منش ورة، الوطنیة ف ي محافظ ة نین وى
 .موصل، الموصل

، الأف رادالم نھج الح دیث ف ي إدارة  :إدارة الم وارد البش ریة، ١٩٩٣، علاقي، مدني عبدالقادر  .١٠
 .الیمن، یریةمؤسسة طیبة الخ، ولىالطبعة الأ

، ول  ىالطبع  ة الأ ،إدارة الم  وارد البش ریة، ٢٠٠٠، ص الح ع  ادل حرح  وش، مؤی د س  عید الس الم .١١
 .مدیریة دار الكتب للطباعة والنشر، العراق

ال  دار الجامعی  ة للطب  ع والنش  ر ، الطبع  ة الثالث  ة، إدارة الم  وارد البش  ریة، ٢٠٠٠، احم  د، م  اھر .١٢
 .عمان، والتوزیع

الدار الجامعیة للطباعة والنش ر ، الطبعة الخامسة، ة الموارد البشریةإدار، ٢٠٠١، احمد، ماھر .١٣
 .القاھرة، والتوزیع

الطبع  ة  ،ادارة الابتك  ار والمف  اھیم والخص  ائص والتج  ارب الحدیث  ة، ٢٠٠٣، نج  م عب  ود نج  م، .١٤
 .وائل للطباعة والنشر، الاردندار ، ولىالأ

، دار زھ ران للنش ر والتوزی ع، ول ىلأالطبع ة ا، إدارة الم وارد البش ریة، ٢٠٠٢، نصرالله، حنا .١٥
 .الاردن
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