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 :المستخلص

في مؤسسات  الحد من فقدان المعرفة استراتيجياتالوقوف على مدى تطبيق الدراسة  هدفت  

الممكنة للحد من فقدانها في جامعة الموصل،  ستراتيجياتالتعليم العالي والوقوف على أهم الا

ة ليلي في طرح الأفكار ومعالجوالأسباب التي تقف وراء ذلك، وقد تم تبني المنهج الوصفي التح

 استراتيجياتوظفت الدراسة الاستبانة لجمع البيانات المتعلقة بمدى تطبيق وتحليل وتفسير البيانات، 

ماداً على بهدف الحد منها وذلك اعت ( فقرة52)و استراتيجيات( 4الحد من فقدان المعرفة وهي )

من منظمات  كونهاعة الموصل( )جام ـالدراسة ب مجتمعحدد و، (Delong, 2004)أنموذج 

من قيادات جامعة الموصل  شخص( 520المجتمع كثيفة المعرفة، وتم أخذ آراء عينة بواقع )

، وتم ( شخص1300من مجموع ) وأعضاء الهيئة التدريسية ممن هم بلقب )أستاذ وأستاذ مساعد(

( SPSS V26, AMOS 24منها ) استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في تحليل البيانات

المعيارية  والانحرافاتحساب الأوساط الحسابية وللاستدلال على النسب المئوية والتكرارات 

 ،(Wilcoxon Signed Rank Test)وتم اختبار الفرضيات باستخدام  ،الاستجابةونسب 

معة كان أبرزها محدودية الحلول والمعالجات التي تتبناها جا النتائجوتوصل الباحثان للعديد من 

 الموصل لمواجهة حالات فقدان المعرفة.

الحد من فقدان المعرفة،  استراتيجياتفقدان المعرفة، المورد المعرفي، الكلمات المفتاحية: 

 الاحتفاظ بالمعرفة.

The Reality of Knowledge Loss Prevention Strategies in Higher 

Education Organizations: A Case Study at the University of Mosul 
 

Researcher: Rana Mahmood S. Al-Obaidy  Prof. Dr. Ma'an W. Al-Ma'adhedee 

College of Administration and Economics  College of Administration and Economics 

University of Mosul  University of Mosul 

Abstract: 

  The study aimed to determine the extent of the application of strategies to reduce 

the loss of knowledge in higher education institutions and to identify the most important 

possible strategies to reduce its loss at the University of Mosul, and the reasons behind 

this. To collect data related to the extent of the application of strategies to reduce 

knowledge loss, which are (4) strategies and (52) paragraphs with the aim of reducing 

it, depending on the model (Delong, 2004), and the study population was identified as 

(Mosul University) being one of the knowledge-intensive community organizations. 

                                                           
 .الأعمالإدارة في  رسالة ماجستيرالبحث مستل من  (*)
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Opinions of a sample of (520) people from the leaders of the University of Mosul and 

members of the teaching staff who have the title of (Professor and Assistant Professor) 

out of a total of (1300) people, A set of statistical methods were used in data analysis, 

including (SPSS V26, AMOS 24) to infer percentages, frequencies, arithmetic means, 

standard deviations, and response ratios. The hypotheses were tested using (Wilcoxon 

Signed Rank Test), and the researchers reached many results, most notably the limited 

solutions and the treatments adopted by the University of Mosul to face cases of 

knowledge loss. 

Keywords: Knowledge Loss, Knowledge Resource, Knowledge Loss Prevention 

Strategies, Knowledge Retention. 

 المقدمة

أصبحت المعرفة مهمة للمنظمات وأصبح الأفراد الذين يحملونها في المنظمات بمكانة أكثر   

أهمية من السابق، وبذلك أصبحت إدارة المعرفة مهمة جداً على اعتبار أنها تتعامل مع واحد من 

في تنافسيتها، بل قد يكون ، الأمر الذي يعني أن فقدان المعرفة سيؤثر الاستراتيجيةأهم الموارد 

تهديداً لوجودها، وعلى المنظمات ان تنتبه إلى تشخيص المعرفة القيمة والاستحواذ عليها وإدارتها 

ونقلها واستغلالها ونشرها والاحتفاظ بها، وهنا يعُد فقدان المعرفة من المشكلات المعروفة في 

قد صنع انتشار تقنيات الحواسيب تقدماً في تاريخ البشرية ولكن حدوثها شهد قفزة نوعية في وقتنا، ف

أصبحت عمليات الأعمال أكثر تكاملاً وترابطاً و ،المعرفة التقنية والمعرفة في المجالات العلمية

لأنواع مختلفة من المعرفة الجديدة المطلوبة للقيام بالعمل، ومثل هذه معرفة لا يمكن التغافل عنها 

التي تود أن تحسّن مستويات أدائها وتستديمها، عليه يقع على وتحمل تكاليف فقدانها في المنظمات 

ن تتعامل مع تحديات أالقيادات في المنظمات التي تود أن تأخذ خطوات جدية في تحسين أدائها 

 الاحتفاظ بالمعرفة لتتجنب التكاليف غير المتوقعة الناتجة عن فقدانها.

 : منهجية البحثالأولالمحور 

تشير ، وواجه المنظمات ولاسيما الجامعاتفقدان المعرفة مشكلة كبيرة تعد يُ : مشكلة البحث .أولاا 

نتاجية فقدان المعرفة في المنظمات سيؤدي إلى تناقص مخرجاتها وانخفاض الإ الدراسات إلى أن

ظمية، ففقدان المعرفة سيؤدي إلى تعثر العمل وتأخر بالإنجاز وتطبيق المهام وضياع الذاكرة المن

حوث المؤلفة وغيرها من وتدني مستويات التعليم وتأخر الب ،لمنظومة التعليميةوالضغط على ا

 .التأثيرات

لذلك تمثلت مشكلة الدراسة في التصدي لحالات فقدان المعرفة في منظمات التعليم العالي   

عد، أو مغادرة العاملين لأسباب مختلفة مثل التقا تشهد حالاتمنظمات كثيفة المعرفة  بوصفها

التقاعس عن تقديم المعرفة بسبب الاجراءات والروتينات التنظيمية ، أو العمل، أو الاعاقة دوران

قوانين التقاعد الوظيفي التي ، أو فضلاً عن غياب التحفيز المعنوي والمادي وعدم وجود الثقة

تغيرت في الآونة الأخيرة فأفرزت حالات مغادرة سريعة للعاملين رافقها فقدان معرفي واضح في 

مشكلة عليه يمكن ترجمة  المؤسسات كافة على نحوِ عام والمؤسسات التعليمية على نحوِ خاص.

المتبعة في المنظمة المبحوثة )جامعة الموصل(  ستراتيجياتما الا :الدراسة هذهِ عبر التساؤل الآتي

 لديها؟للحد من حالات فقدان المعرفة 

ا    نب الآتية:في الجوا البحثتتضح أهمية : البحثأهمية  .ثانيا
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الأهمية المعرفية: ويعكس الجانب الأكاديمي الذي يتعامل مع أحد الموضوعات الحديثة في مجال  .1

، فضلاً عن أن إدارة المعرفة والذي يعُد موضوعاً محورياً اتسمت الكتابات فيه بالمحدودية نوعاً ما

ها بمغادرته جامعة الدراسة تتعامل مع المورد البشري واحتمالات فقدان المعرفة التي يحمل

 الموصل.

الأهمية الميدانية: وتكمن بما ستفرزه نتائج الدراسة بالشكل الذي سينعكس بالفائدة على منظمات  .2

 التعليم العالي على نحوٍ عام والجامعة المبحوثة على نحوٍ خاص لمواجهة حالات فقدان المعرفة

 .(د من فقدان المعرفة )المحافظة عليهاالح استراتيجياتباتباع  كونها من المنظمات كثيفة المعرفة

وكان المقياس المعتمد في قياس متغيرات الدراسة مقياس )ليكرت( الخماسي الذي يتدرج من )لا 

( التي مثلت أوزان هذا 5، 4، 3، 2، 1أتفق بشدة، لا أتفق، محايد، أتفق، أتفق بشدة(، وبأوزان )

 حورين، وعلى النحو الآتي: المقياس الرُتبي، إذ تضمنت استمارة الاستبانة م

 المعلومات التعريفية الخاصة بخصائص الأفراد المجيبين على استمارة الاستبانة.الجانب الأول:  .أ

للحد من  التي يمكن اعتمادها ستراتيجياتتضمن هذا الجانب متغيرات الدراسة )الا الجانب الثاني: .ب

  .(Delong, 2004فقدان المعرفة بحسب أنموذج )

ا   على النحو الآتي:وإلى تحقيق جُملة من الأهداف،  لبحثسعى اي: البحثداف أه .ثالثا

 التي تعتمدها المنظمات التعليمية في التعامل مع فقدان المعرفة. ستراتيجياتالتعرف على الا .1

 الوقوف على حالات فقدان المعرفة التي تحصل في الجامعة المبحوثة. .2

 المبحوثة. المنظمة فيان المعرفة سباب التي تقف وراء فقدالتعرف على أهم الأ .3

 القائمة في الجامعة المبحوثة للحد من فقدان المعرفة. الاستراتيجيةتشخيص أهم الممارسات  .3

ا   :مخطط الدراسة الفرضي .رابعا

 
 .(Delong, 2004أنموذج )استناداً إلى فكرة  انالمصدر: من إعداد الباحث

 .مطبقةالأو )السياسة(  الاستراتيجية+ 

 .مطبقةالأو )السياسة( غير  ستراتيجيةالا -

ا  وعلى وفق هدف ومخطط البحث الفرضي تم صياغة الفرضيات وعلى : فرضيات البحث .خامسا

  النحو الآتي:
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المعرفة للحد  استرجاع استراتيجيةتنص على )تتبنى المنظمة المبحوثة وة الأولى: الفرضية الرئيس

فادة الفاعلة من المتقاعدين، وسياسة التعهيد الخارجي )سياسة الاست متمثلة بـ من فقدان المعرفة(

 للقدرات المفقودة، وسياسة إعادة توليد المعرفة المفقودة(.

نقل المعرفة للحد من  استراتيجيةتنص على )تتبنى المنظمة المبحوثة وة الثانية: الفرضية الرئيس

تدريب الخاص، وسياسة السياسة الارشاد/ومتمثلة بـ )سياسة سرد القصص،  فقدان المعرفة(

 .المراجعة بعد العمل، وسياسة مجتمعات الممارسة(

ممارسات  استراتيجيةتنص هذه الفرضية على )تتبنى المنظمة المبحوثة : ة الثالثةالفرضية الرئيس

متمثلة بـ )سياسة تقييم قاعدة المهارات  وعمليات الموارد البشرية للحد من فقدان المعرفة(

تخطيط التعاقب وعملية التطوير المهني، وسياسة ممارسة بناء ثقافة الاحتفاظ والمعرفة، وسياسة 

 بالمعرفة، وسياسة الاحتفاظ بالعاملين القدماء(.

تطبيقات  استراتيجيةتنص هذه الفرضية على )تتبنى المنظمة المبحوثة  ة الرابعة:الفرضية الرئيس

سياسة ربط الأفراد بالخبراء، وسياسة تسريع لمعلومات للحد من فقدان المعرفة( متمثلة بـ )تقنيات ا

التعلمّ، وسياسة توظيف تطبيقات تقانة المعلومات في التقاط المعرفة، وسياسة رسم خارطة معرفة 

 )المعرفة البشرية((. الأفراد

ا  ، أما ميدان الدراسة فتمثل )جامعة الموصل( بـتمثل مجتمع الدراسة : البحث وعينتهمجتمع  .سادسا

( فرداً من أعضاء الهيئة التدريسية ممن بلقب 520وشملت عينة الدراسة ) ،لتعليم العاليبمؤسسات ا

( استمارة استبانة كانت صالحة للتحليل من 335إذ تم الحصول على )علمي أستاذ وأستاذ مساعد، 

( استمارة وزعت على كافة كليات ومراكز الجامعة، وكان عدد الاستمارات غير 520مجموع )

( من استمارات الاستبانة %64.42) الاستجابة( استمارة، هذا يعني أن نسبة 55لتحليل )الصالحة ل

 .الصالحة للتحليل

ا  البحث على  نجازإ اعتد الباحثان في: مصادر جمع البيانات وأساليب التحليل المستخدمة .سابعا

 الأساليب الآتية:

متضمنة الكتب والدوريات والرسائل  تم الاعتماد على المصادر العربية والأجنبية الجانب النظري: .أ

 والأطاريح الجامعية، فضلاً عن شبكة المعلومات العالمية )الإنترنت(.

إلى تصميم الاستبانة بوصفها أداة رئيسة  لجمع البيانات الميدانية لجأ الباحثان الجانب الميداني: .ب

( فقرة، 52تضمنت ) أذ لجمع البيانات اللازمة للوقوف على معطيات الجانب الميداني للدراسة

ً ومالنظريعلى الجانب  استند الباحثانو ، فضلاً رتكزاً في صياغة أسئلة الاستبانة، بوصفه أساسا

 (.Delong, 2004عن الاستفادة من معطيات الأنموذج الذي طرحهُ )

 المحور الثاني: الإطار النظري

تي تواجهها المنظمات التي تتعلق يعُد فقدان المعرفة من المشكلات ال: مفهوم فقدان المعرفة .أولاا 

بدورة حياة التوظيف التي تبدأ من التوظيف ثم التعيين واختبار الأداء ثم التثبيت وأخيراً التقاعد، وقد 

حاولت المنظمات أن تطبق العديد من الحلول كونها من المشكلات الشاملة في المنظمة وتحتاج 

المعرفة  نشربأنها فشل  ((Droege & Hoobler, 2003: 53لحلول متكاملة، فقد عرفها 

انخفاض قدرة العمل  ((Delong, 2004: 22عرفها  فيماالضمنية قبل حدوث دوران العمل، 

تسرب  ((Angell et al., 2013: 640الفعال أو صنع القرار في سياق منظمة معينة. بينما عرفها 

 .في المنظمة ردية والجماعيةنشطة الفمقصود أو غير مقصود للمعرفة المتراكمة من التعلم والأ
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فقدان رأس المال البشري، ورأس المال الهيكلي، ورأس  ((Massingham, 2008: 546وعرفها 

 المال العلاقاتي، ورأس المال الاجتماعي في المنظمات

ا  عمال باختلاف أنواعها وأهدافها للعديد من تتعرض منظمات الأ: أسباب فقدان المعرفة .ثانيا

نتج عنها فقدان للمعرفة الحاسمة والضرورية التي لها علاقة مباشرة ببقائها ونجاحها الحالات التي ت

في الأمدين القصير والطويل، وقد أشار عدد من الباحثين للأسباب التي تؤدي إلى فقدان المعرفة 

الآتـي ن ـج عـرفة ينتـوالاثَار التي يحتمل أن يتركها ذلك على المنظمة، وأن فقدان المع

 : )2333 :2020السلطان، و ضيدي)المعا

دوران العمل الذي يؤدي إلى خسارة المنظمة لأعضائها ذوي الخبرة والمهارة، وهذا بدوره  .1

سيضعف موقف المنظمة في البيئة خاصة المنظمات الصغيرة والمتوسطة التي سيتعرض بقائها 

 للخطر نتيجة المخاطر التي تتعرض لها بفقدان المعرفة الضمنية.

إلى تبني استراتيجية التعهيد الخارجي التي تعتمدها بعض المنظمات المنظمة قدان المعرفة فسيقود  .2

دارة بعض الوظائف والأعمال والتخصصات بنفسها بما يفقدها قدرتها على إنتيجة عدم قدرتها على 

 م والمنافسة.التعلّ 

وظيف المعرفة الحالية وهذا ينتج عن عدم القدرة على ت ،فشل المنظمات في عمليات تحويل المعرفة .3

 أو عدم استخدام طاقة المعرفة الكاملة، وبالتالي فشل عمليات صنع المعرفة في المنظمة.

إدارة  استراتيجيةتطبيق بين حاملي المعرفة مة على الاحتفاظ بالأفراد الرئيسعدم قدرة المنظ .3

رة الموظفين يضر مغاد إذ إنالمعرفة عبر تحفيز الموظفين على المشاركة في نشاطات معرفية، 

(. أما (Lin, 2016: 1761بالشبكات الاجتماعية ويسبب ضعف داخلي وشراكات خارجية 

(Angell et al., 2013: 641فقد أشار إلى أن فقدان المعرفة يكون للأسباب الاتَية ): 

الضمنية منها والعمل لتحويلها لمعرفة  ولاسيماالتهاون بالتعامل مع المعرفة على وفق خواصها  .أ

 .ظاهرة للحد من فقدانها

جراءات الاحتفاظ بالمعرفة الضمنية وهذا بفعل محدودية إضعف اهتمام المنظمات في تطبيق  .ب

 .الاهتمام بدوافع العاملين وانظمة المكافأة والتحفيز التي تقلل فقدان المعرفة في المنظمات

تقنيات المعلومات  الضعف في استثمار عبرالاحتفاظ بالمعرفة في المنظمة  استراتيجياتضعف  .ج

 وادواتها ونظمها.

دوران العمل الذي ينتج عن الاستقالة أو التقاعد أو التسريح أو إعادة الهيكلة التي تعُد من الأسباب  .د

الرئيسة التي تعمل على فقدان المعرفة، الأمر الذي يؤدي لاضطراب العلاقات الاجتماعية التي 

 تؤثر سلباً على أداء المنظمة.

اب عديدة لفقدان المعرفة وأبرز هذه الأسباب التقاعد أو الوفاة أو الهجرة أو وهناك أسب  

 دوران العمل بأشكال مختلفة.

ا  قد يتواجد حاملي المعرفة في المنظمة بمستويات مختلفة سواء على : أنواع المعرفة المفقودة. ثالثا

ع البيئة الخارجية، مستوى الفرد أم المجموعة أم المنظمة، وهم يتفاعلون في الوقت نفسه م

وأصحاب المعرفة أو حامليها هم أشخاص مهددين بالفقدان ومعهم معرفتهم، كذلك يبدو مهماً تحديد 

تبرز أنواع المعرفة المعرضة للفقدان  ومن ثمأنواع المعرفة التي قد تفقد ولمن تعود هذه المعرفة، 

أربعة أنواع من  (Delong, 2005: 5وقد شخصت دراسة )بالآتي، بحسب وجهات نظر الباحثين، 

 فقدان المعرفة تسُهم في صنع القرار، وهذه الأنواع هي: 
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ا  .7 : تشفر هذه المعرفة وتخزن في وثائق، وقواعد المعرفة الصريحة التي يعُد خطر فقدانها متوقعا

بيانات، والمواقع الإلكترونية، والبريد الإلكتروني وما شابه، وهي معرفة يمكن أن تتوفر بسهولة 

يمكن تشفيرها أو توثيقها أو  خرين ويسهل نقلها ومشاركتها، وتمثل المعرفة الصريحة أي معرفةللآ

وبراءات الاختراع،  أرشفتها مثل التقارير، والمذكرات، وخطط الأعمال، والاشكال البيانية،

، مثل الاحتفاظ Uriarte, 2008: 6)) والعلامات التجارية المسجلة، وقوائم الزبائن، وغيرها

 وثائق لصيانة طائرة، إذ يتم توثيق المعرفة بشكل واضح ومعروف في جميع مستويات المنظمةب

(Delong, 2005: 5). 

: تمثل المعرفة الصريحة تراكم لخبرة المعرفة الصريحة التي يعُد خطر فقدانها غير متوقع .0

ند الحاجة المنظمات في صيغة يمكن الوصول إليها بسهولة من قبل الأطراف المهتمة ونسخها ع

لها، في الكثير من المنظمات تخُزن هذه الموجودات المعرفية بمساعدة الحواسيب وتقنيات 

، مثلاً عندما يغادر مدير قاعدة بيانات وظيفته يقوم بتدريب بديل Uriarte, 2008: 6)) المعلومات

بية ويحدثّها يعقبه في منصبه، هكذا مدير كان يعمل على تشغيل مجموعة معقدة من البرامج الحاسو

ويحدثّ سجلات المنظمة وبيانات اعتماد الزبائن والزبائن المحتملين، وعلى الرغم من أن هذا 

ً لخلفه، ولكن الشخص المتدرب لم يستطع تنفيذ التحديثات الشهرية  المدير عندما غادر قدم وصفا

ى ذلك إلى خسارة بشكل صحيح، لأنه كان يفتقد إلى إرشادات فشل المدير المحنك في توثيقها، وأد

 . (Delong, 2005: 5) المنظمة الكثير من الزبائن والايرادات في السوق

ا: .0 إن المعرفة الضمنية هي معرفة شخصية تخزن  المعرفة الضمنية التي يعُد خطر فقدانها متوقعا

 في عقول الأفراد وتتراكم عبر الدراسة والخبرة وتتطور عبر عمليات التفاعل مع الآخرين، وتزداد

مع التجربة والخطأ وتجارب النجاح والفشل، لذا هي خاصة بالسياق التي تولدت فيه ومن الصعب 

وتشمل أفكار وحدس وتصورات شخصية صعبة التواصل  صياغتها أو توثيقها أو الافصاح عنها

، على سبيل المثال مدير مبيعات في منظمة للصناعات الكيماوية Uriarte, 2008: 5)) والتوضيح

على علاقاته الشخصية )رأس المال الاجتماعي( مع الزبائن في دول أخرى وقبل تقاعده بعدة يعتمد 

أشهر يسافر مع بديله، ويعرفه شخصياً على صناع القرار الأساسيين، لأنه يعرف بأن فقدان رأس 

 . (Delong, 2005: 5المال الاجتماعي له أثر كبير يضر بمبيعات المنظمة )

إن خصائص التفرد وصعوبة التقليد هي ما  يعُد خطر فقدانها غير متوقع: المعرفة الضمنية التي .4

يجعل المعرفة الضمنية أساس للميزة التنافسية في المنظمة وعلى ضوء ذلك من الضروري 

رأس  للمنظمات أن تكتشف وتنشر المعرفة الضمنية بين موظفيها لغرض الاستفادة منها بوصفها

، على سبيل المثال عندما تم تشجيع مدير عمليات وأعمال Uriarte, 2008: 5))مالها الفكري 

عاماً، كان هو الشخص الوحيد الذي يمتلك معرفة  20منظمة توزيع أطعمة على التقاعد المبكر بعد 

كاملة حول أداء العمل في منظمته، وأدت مغادرته إلى الحاجة إلى تمديد فترات تكامل وحدات عمل 

لمحلات الجديدة لحاجة من يخلفه إلى تعلم كيفية إدارة هذا الجانب من التسويق والمبيعات وتطوير ا

أن المنظمات ستواجه مشكلات مختلفة في كل حالة تتطلب  (Delong, 2005: 5المشروع )

  معالجات مختلفة.

ا  يتضمن الاحتفاظ بالمعرفة الحصول على المعرفة في المنظمة : ماهية الاحتفاظ بالمعرفة .رابعا

حد مجالاتها الأساسية التي تشمل استدامة ألاحقاً، وهي أحد أنشطة إدارة المعرفة، وواستخدامها 

المهارات والقدرات والخبرات والمعرفة الحاسمة، إذ تهتم بضمان عدم فقدان المنظمة لمعرفتها التي 
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ظ يحملها عامليها المعرفيين عند مغادرتهم للمنظمة، إذ توفر إدارة المعرفة حلول مجدية للاحتفا

 (Ensslin et al., 2020: 986) وعرف .(Agarwal & Islam, 2015: 153بالمعرفة )

استخراج المعرفة الضمنية وخزنها في ذاكرة المنظمة لتصبح معرفة " الاحتفاظ بالمعرفة بأنه

عملية  بأنها (Peterson, 2012: 5) كما عرفهاصريحة يمكن للآخرين استخدامها لاحقاً"، 

والخبرة الحاسمتين عندما تكون معرضة للفقدان بمغادرة الموظفين  الحصول على المعرفة

بأنها الحفاظ على المعرفة المهمة  Martins & Martins, 2011: 59))عرفها بينما يللمنظمة، 

 الموجودة في عقول الأفراد )التي يصعب توثيقها(، ومنع فقدانها كونها مهمة لعمل المنظمة.

ا خامس  ترتكز عملية الاحتفاظ بالمعرفة على ثلاث ركائز هي: عرفةركائز الاحتفاظ بالم .ا

Liebowitz, 2009: 27)):  

والمكافآت: يجب تقدير الموظفين ومكافأتهم عند إنجازهم لوظائف الاحتفاظ  التحفيزهيكلية  .1

 بالمعرفة.

التدفق المعرفي باتجاهين: إن عملية تدفق المعرفة تكون من أصحاب الخبرة الأقدم عمراً إلى  .2

الموظفين الجدد بشأن مسائل تخص عملهم ولكن في الوقت نفسه الموظفين الجدد الشباب لديهم 

مهارات متخصصة ومعرفة في مجالات مثل التقانة وبناء الفرق، هذه المعرفة أيضاً يجب الاحتفاظ 

 بها ونقلها إلى الموظفين السابقين في المنظمة. 

، ي( وتشمل الإرشاد الخاص والتدريببع الشخصالشخصنة والتشفير: الشخصنة هي )إضفاء الطا .3

وتدوير العاملين، والسرد القصصي، ومجتمعات الممارسة، وطرق تسهيل الاتصال بين الأفراد 

مثل نظام تحديد موقع الخبراء والمجتمعات الالكترونية واستخدام الشبكات الاجتماعية والتنظيمية، 

أفضل الممارسات والمراجعات بعد العمل أما التشفير فهي استخدام الدروس المستفادة و

 ومستودعات المعرفة على الشبكات الداخلية ونظم إدارة موجودات وسائل التواصل المتعددة.

ا ساد تستهدف هذه الفقرة الاجابة على تساؤل : نماذج الاحتفاظ بالمعرفة )المعالجات والحلول(. سا

فإذا كان الاحتفاظ بالمعرفة هو علاج  قدانها؟لفمفادهُ: هل يمكن ان يكون الاحتفاظ بالمعرفة علاج 

حمايتها من الفقدان، لفقدانها، لذا يجب أن نبحث عن نماذج لكيفية ضمان المحافظة على المعرفة و

باعتباره أحد نماذج الاحتفاظ بالمعرفة، إذ تضمن  (Delong, 2004)أنموذج  انقدم الباحث

 تي:وهي على النحو الآ استراتيجياتربعة أالأنموذج 

إلى فكرة أن كل منظمة سوف تفقد حتماً  الاستراتيجيةتستند هذه : المعرفة استرجاع استراتيجية .أ

بعض من معرفتها الحاسمة، ويمكن أن يتوقع المدراء هذا الموقف ويستجيبوا له بثلاثة طرائق، 

 هي: 

ي إعادة أسهل طريقة لاسترجاع المعرفة ه سياسة برامج الاستفادة الفاعلة من المتقاعدين: .7

ل، ـي العمـوبة فـتوظيف المتقاعد بصفة خبير أو استشاري؛ لأنه يمتلك المهارات المطل

((Delong, 2004: 54.  وأشارBlankenship & Bruck, 2008: 60))  أن مجرد إعادة

توظيف العامل المتقاعد هو إجراء وقتي، ويجب الاستفادة منهم على نحوٍ أفضل في تدريب العاملين 

 توثيق معرفتهم الحاسمة وتحفيزهم للمساعدة في عملية نقل المعرفة على نحوٍ طوعي.الجدد، و

تلجأ المنظمة إلى التعهيد الخارجي لقدرات يمكن أن سياسة التعهيد الخارجي للقدرات المفقودة:  .0

تعهدها لجهات متخصصة خاصة عندما تكون الخبرة التي افتقدتها المنظمة صعبة الاستبدال أو 

 . Delong, 2004: 54)) الاستدامة
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أن التعهيد الخارجي عادةً نابع عن رأي الإدارة  Richtner & Rognes, 2018: 15))وأكد 

الهادفة إلى تقليل الكلف وتحسين النفقات وزيادة تنافسية المنظمة عن طريق تركيزها على نشاطاتها 

مات متخصصة مما يسمح الأساسية الصانعة للقيمة، والتعهيد الخارجي للمهام الأخرى إلى منظ

 للمنظمة التركيز على نشاطات أقل لتقلل تكاليفها وتعقيدها وتزيد كفاءة بقية نشاطاتها.

ً عندما تصنع الإدارة قرارات سياسة إعادة توليد المعرفة المفقودة:  .0 يحدث فقدان المعرفة أحيانا

بهذه الحالة يغادر مقصودة لتقليص حجم العاملين أو نقل أجزاء من المنظمة إلى دول أخرى و

الموظفين ذوي المعرفة الفريدة ولا يمكن استرجاعها بسبب ضعف التوثيق أو بسبب تقاعد الخبراء 

قد تختفي المعرفة الحاسمة من المنظمة في ليلة وضحاها، وهذا يضر وضعف نقل سر معرفتهم، و

ذا واجهت المنظمة بمستويات الأداء في المنظمة لعدم وجود خبير جديد أو عدم توافر بديل، وإ

صعوبة في التعهيد الخارجي وإذا كان صاحب المعرفة السابق غير متوافر لاسترجاعه لغرض 

الاستشارة أو التعاقد، فهذا يعني بأن المعرفة قد تتلاشى، وهذا ما واجهته الكثير من المنظمات، 

توفرة في المنظمة، ولكن الحل في ذلك هو إعادة خلق المعرفة التقنية والعلمية المعقدة التي كانت م

ً وهـتغرق وقتـف ويسـإعادة توليد المعرفة مكل ه ـام بـمة القيـاول المنظـل تحـر حـو آخـا

((Delong, 2004: 155. 

فعن  احتفاظ بالمعرفة، استراتيجيةتعُد ممارسات نقل المعرفة جوهر أي : نقل المعرفة استراتيجية .ب

هم ـرائق أن تسُـذه الطـكن لهـدامها يمـادة استخـإعها وـة ومشاركتـى المعرفـول علـالحص طريق

 .Delong, 2004: 82))ر ـاشـمبر ـاشر أو غيـكل مبـرفة بشـل المعـة نقـمليـبع

أن نقل المعرفة بين أجيال الموظفين أي استمرارية المعرفة  (Hana, 2012: 39)وأشـار   

 : Delong, 2004: 101))هي تمثل ميزة كبيرة للمنظمات، وهذه الممارسات 

ن ـة مـهو حقيقة من حقائق المنظمات اليومية إذ يتم مشاركة المعرفسياسة السرد القصصي:  .7

م، ـم وزبائنهـم وزملائهـاه قادتهـوظفين تجـف آراء المـي تكشـرودة التـص المسـلال القصـخ

((Delong, 2004: 105 . وأشار(Whyte & Classen, 2012: 952)  أن القصة التنظيمية

رواية مفصلة للعمل الإداري السابق وتفاعل الموظفين مع الأحداث سواء كانت داخل المنظمة  هي

 أو خارجها.

هي أكثر الطرائق فاعلية لنقل المعرفة الضمنية الحاسمة سياسة الإرشاد والتدريب الخاص:  .0

م ثقافية إلى المرتبطة بالعمل من فرد إلى آخر، فالإرشاد يدعم مشاركة المعرفة من مهارات فنية وقي

 أداة تطوير مهني في علاقة تسمح للخبير بالإشراف على درجة المعرفة التي يستوعبها المتعلم

((Delong, 2004: 107ورأى . (Chigada & Ngulube, 2016: 225)  أن الإرشاد يسمح

ديث للمدير أو صاحب الخبرة بنقل معرفته وحكمته وأفكاره ومهاراته إلى زميله الأقل خبرة أو الح

 قصيرة من الوقت. مدةالعهد بالمنظمة في 

 ،إن الإرشاد قد يكون طريقة فاعلة في نقل الخبرة من شخص إلى آخرسياسة المراجعة بعد العمل:  .0

ولكن قد تكون المعرفة منتشرة لدى أكثر من شخص أو موجودة في مجموعة كبيرة وعليه فنقل هذه 

 . Delong, 2004: 112)) عملالمعرفة يتم بطريقة تسمى المراجعة ما بعد ال

بأنها نوع من لقاءات العمل يناقش فيها الأفراد  (Scott et al., 2015: 1099) وأشار  

 ويفسروا ويتعلموا من حدث مستجد تعاونوا أثناءه. 
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( أول من وضع مصطلح مجتمعات Lave & Wenger 1991كان ) سياسة مجتمعات الممارسة: .4

يشارك فيه مشاركيه فهمهم تجاه ما يفعلونه وما يعنيه ذلك في  الممارسة ووصفه بأنه نظام نشاط

حياتهم ومجتمعاتهم، وتعتمد فكرة مجتمعات الممارسة على مبدأ أن الأعضاء الأقل خبرة في هكذا 

التفاعل  عبرمجتمعات يتعلمون من الأعضاء الأكثر خبرة والخبراء في مجالات معرفية متخصصة 

بأنها  (Sherer et al., 2003: 185). وعرفها (Ardichvili et al., 2006: 95) الاجتماعي

غير رسمي نتيجة تعرضهم إلى مجموعة مشابهة من  على نحوٍ  مجموعة أفراد مرتبطين مع بعضهم

 حلول لها. إيجاد المشكلات وسعيهم المشترك إلى 

 (Angell et al., 2013: 644) أتفق: ممارسات وعمليات الموارد البشرية استراتيجية .ج

((Aiman-Smith et al., 2006: 19 الاحتفاظ بالمعرفة المستند على ممارسات إدارة  أن مفهوم

الموارد البشرية يتضمن الاستفادة من آليات الاحتفاظ بالمعرفة في إدارة الموارد البشرية مثل 

قع برامج تدوير العاملين، وخطط التقاعد المرحلية، وعمليات التسليم الإلزامي للمنصب أو لمو

 السياسات الآتية:  الاستراتيجيةالعمل، وتتضمن هذهِ 

لا يمكن لأي منظمة تقييم تهديدات المعرفة المفقودة سياسة نظم تقييم قاعدة المهارات والمعرفة:  .7

الحالية، أو احتياجاتها المستقبلية لتطوير المعرفة بشكل منهجي، دون صورة مفصلة للقدرات 

ة، ـدان المعرفـطر فقـة لخـتكون فيه المنظمة أكثر عرضلأجل فهم المكان الذي الحالية 

((Delong, 2004: 62 . 

تخطيط  (Seniwoliba, 2015: 3) عرف سياسة تخطيط التعاقب وعملية التطوير المهني: .0

التعاقب بأنه مجموعة متناغمة من الإجراءات المضبوطة التي تستخدم لضمان تشخيص وتطوير 

فامتلاك جرد مفصل  ،واهب والاحتفاظ بهم في الأجل الطويلالموظفين الماهرين وحاملي الم

لقدرات المنظمة بداية جيدة، ولكن بعد تشخيص الموظفين الذين يمتلكون المعرفة الحاسمة أو 

فمن خلال تعزيز تخطيط التعاقب . Delong, 2004: 66)المهارات التي يصعب إيجاد بدائل لها، )

 استراتيجياتالمنظمة أن يراجعوا ويعتمدوا أو يستخدموا  ضمن ميدان إدارة المعرفة يمكن لقادة

المرافق الظل والإرشاد وصنع مستودعات  استراتيجياتتخطيط التعاقب الناجحة ويضمنوها مع 

المعرفة لضمان أن الأفراد العاملين الحاليين يتعلمون من الأفراد العاملين السابقين، 

McCullough, 2020: 10) .) 

ي ـثل فـرفة تتمـاظ بالمعـاعلة للاحتفـة الفـإن الثقافة المثاليسياسة بناء ثقافة الاحتفاظ بالمعرفة:  .0

ة مالمنظي ـاء فـى البقـة علـارات العاليـاب المهـجع أصحـات تشـايير وممارسـم ومعـقي

((Delong, 2004: 68. أشارقد و (Ensslin et al., 2020: 994) قافة بأنه يجب أن تتضمن الث

التنظيمية النشاطات المهمة للاحتفاظ بالمعرفة التي تتمثل في تعزيز الاتصالات الكافية وتقدير 

أن الثقافة التنظيمية المساهمة في  (Kumar, 2017: 4) الأفراد وضمان التعاون بينهم. وأشار

منفتحة ومشجعة  الاحتفاظ بالمعرفة تتميز بأنها تساعد قيمها الأساسية على تشارك المعرفة والثقافة

 وداعمة. 

عند تصميم سياسة الاحتفاظ بالموظفين الذين يقتربون من  سياسة الاحتفاظ بالعاملين القدماء: .4

التقاعد على الإدارة أن تجيب عن الأسئلة الأتية: من الموظف الذي تحاول الإدارة الاحتفاظ به؟ هل 

منظمة؟ إحدى القرارات المطلوبة من قبل تود الإدارة تشجيع كل الموظفين القدماء على البقاء في ال

الإدارة هي، هل تود الإدارة وضع سياسات تدعم خيارات التقاعد المرحلي أو إعادة توظيف 
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المتقاعدين بصفة استشاريين أو عقود؟ كلتا الطريقتين مفيدة للاحتفاظ بالمعرفة الأساسية والجوهرية 

، ورأى Delong, 2004: 75)) هاا ومساوئـتهاا ميزـدة لهـل واحـن كـوظف ولكـللم

(Agbalalah et al., 2020: 63أن )  على المنظمة أن تركز على الاحتفاظ بموظفيها الحاليين

 لنقل المعرفة الضمنية بنجاح من الجيل الحالي إلى الجيل اللاحق.

 تعتمد المنظمات العديد من تقانات: تطبيق تقنيات المعلومات لالتقاط وخزن ومشاركة المعرفة .د

المعلومات في إدارة معرفتها، أذ تستخدم لخزن ونقل المعرفة بشكلها الصريح، فالتقانة ليست أجهزة 

نما قد تكون أدوات )المؤتمرات والندوات الفديوية مثلاً( التي تستخدم لنقل المعرفة إحاسوب فقط، و

نها تسجيل الضمنية، كما أن العديد من المنظمات قد طورت أساليب فاعلة لتخزين المعرفة م

  (.113 :2020براءات الاختراع للموجودات المعرفية )الطائي، 

في جانب الاحتفاظ بالمعرفة تأتي أهم ربط الموظفين الأقل خبرة مع الخبراء:  وتعنيربط الأفراد:  .7

تطبيقات تقنيات المعلومات وهي في نظم تحديد الخبير أو موقع الخبير، تستخدم هذه النظم لمشاركة 

شكل عام والاحتفاظ بالمعرفة المهددة بالفقدان عند مغادرة الأفراد أو تكليفهم بمهام أخرى المعرفة ب

بشكل خاص عبر الاستفادة من هذه النظم بتخصيص المعرفة لدى الأفراد وصاحب المعرفة هذه، 

وتحديد موقع الخبير يزيد فرص استرجاع المعرفة الحرجة التي يمتلكها الخبير الذي نقل إلى وحدة 

 .Delong, 2004: 121)أخرى أو قسم آخر في المنظمة )

 يمكن استخدام تطبيقات تقانة المعلومات التي تزيد من سرعة التعلمّ، ويشيرتسريع التعلمّ:  .0

(Delong, 2004: 123)  أن من الأمثلة على نظم تسريع التعلمّ )برامج التعلمّ الإلكتروني، الدعم

في تكثيف التعاون وزيادة فرص التفاعل بين أصحاب الخبرة  المباشر لحل المشكلات، تقنيات تسُهم

ات مثلاً(( ـوالمدون wikisع ـمواق)ة ـات التعاونيـات المنصـذه التقنيـن هـوالأقل خبرة، وم

Rambe & Agnes, 2017: 193) .) 

القدرة على التقاط المعرفة  تسُهمهم في التقاط المعرفة: طبيقات تقنيات المعلومات التي تسُت .0

في المنظمة  الاستراتيجيةالضمنية من المشاريع السابقة وإعادة استخدامها وتراكم وتحسين المعرفة 

إعادة استخدامها بفاعلية عبر وفي تحقيق الميزة التنافسية المستدامة، ويمكن التقاط المعرفة الضمنية 

ة، جمع )إنشاء حاويات معرفي ((Wethyavivorn & Teerajetgul, 2020: 57أربعة خطوات 

الدروس المستفادة من فرق المشاريع المنجزة السابقة، ترجمة الدروس المستفادة إلى معرفة جديدة 

 من قبل الخبراء، التحقق من صحة واختبار المعرفة الجديدة(.

بأنها  Andreev et al., 2020: 83)عرفها ) رسم خارطة المعرفة للأفراد )المعرفة البشرية(: .4

الحاسمة في المنظمة المتمثلة في خصوصيات وظروف السوق التي تعمل عملية تشخيص المعرفة 

فيها المنظمة وعمليات تقنية أساسية في العمليات الإنتاجية والخدمية للمنظمة والطرائق المتبعة في 

تدريب الأفراد وغيرها، والهدف من خارطة المعرفة هو معرفة من هو الخبير في مجال تخصصي 

 ة من تقنيات المعلومات في رسم خارطة المعرفة البشرية لدى الأفرادمعين، ويمكن الاستفاد

(Delong, 2004: 132). 

 المحور الثالث: الجانب العملي

وصف متغيرات الدراسة : الحد من فقدان المعرفة وتشخيصها استراتيجياتوصف متغيرات  .أولاا 

البرمجية الجاهزة  انالباحث لموصل، إذ استخدموتشخيصها من وجهة نظر عينة الدراسة في جامعة ا
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(SPSS V26, AMOS 24 للاستدلال على النسب المئوية والتكرارات وكذلك حساب الأوساط )

 .الاستجابةالمعيارية ونسب  والانحرافاتالحسابية 

 :استرجاع المعرفة وتشخيصها استراتيجيةوصف  .7

 الاستجابةلمعيارية ونسبة ا والانحرافاتالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية : (1الجدول )

 استرجاع المعرفة استراتيجيةلواقع 

 
 .(SPSS V.26بالاستناد على نتائج الحاسوب ) انالمصدر: الجدول من اعداد الباحث

( عن طريق الإفادة من اجابات أفراد العينة المبحوثة الخاصة 1وتم اعداد الجدول )  

 أظهرته النتائج، وكالآتي: عبر ما (10X-1X) تمثلة بـبالفقرات الفرعية الم

( %31استرجاع المعرفة ككل بمقدار ) لاستراتيجيةوكان معدل نسبة الاتفاق لأفراد العينة المبحوثة  .أ

المعياري التي بلغت  والانحراف( ويعزز ذلك قيمة الوسط الحسابي %49وعدم الاتفاق بما مقداره )

 (.%55.38مقدارها ) استجابة( على التوالي وبنسبة 0.95( )2.77)

( والتي بلغت 9Xاسترجاع المعرفة تتمثل بالمتغير ) استراتيجيةوأن أعلى نسبة عدم أتفاق لسياسات  .ب

( حيث أشار الافراد المبحوثين إلى أن )إدارة جامعتهم توثق البحوث والأنشطة البحثية بشكل 93%)

( وبنسبة 0.67ره )معياري قد وبانحراف( 1.61مستمر( ويعزز ذلك قيمة الوسط الحسابي البالغة )

 (.%32مقدارها ) استجابة

برامج الاستفادة الفاعلة من المتقاعدين( ذات أهمية سياسة أما الأهمية النسبية للسياسات فقد كانت ) .ج

( في حين أن 3.85نسبية عالية وجاءت بالمرتبة الأولى بدلالة قيمة الوسط الحسابي التي بلغت )

قودة( جاءت بالمرتبة الأخيرة وبدلالة قيمة الوسط الحسابي )التعهيد الخارجي للقدرات المف سياسة

 (.%52) استجابة( وبنسبة 2.59التي بلغت )
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ً إلى معطيات الجدول ): نقل المعرفة وتشخيصها استراتيجيةوصف  .0 ( كانت النتائج 2استنادا

 (، على النحو الآتي:24X-11X) نقل المعرفة متمثلة بـ استراتيجيةالخاصة بسياسات 

 المعيارية لمتغيرات والانحرافاتالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية : (2ل )الجدو

 نقل المعرفة استراتيجية

 
 .(SPSS V.26بالاستناد على نتائج الحاسوب ) انالمصدر: الجدول من اعداد الباحث

ق نقل المعرفة التي أسهمت في تحقي لاستراتيجيةن اعلى نسبة أتفاق للمتغيرات الفرعية إ  

أشار الأفراد المبحوثين إلى أن )إدارة  إذ( %87( التي بلغت )14Xإيجابية هذا البعد تتمثل بالمتغير )

جامعتهم تعوّل على أنشطة الإرشاد والتدريب لدعم المشاركة في ورش العمل البحثية( ويعزز ذلك 

مقدارها  جابةاست( وبنسبة 0.82معياري قدره ) وبانحراف( 4.14قيمة الوسط الحسابي البالغة )

نقل المعرفة للمتغير  لاستراتيجيةللمتغيرات الفرعية  استجابة(، في حين كانت أدنى 82.8%)

(17X( التي بلغت )( وذلك فيما يخص )إدارة جامعتهم توظف أنشطة المراجعة لجمع %76

التي  المعياري والانحرافالمعارف ونقلها إلى ذاكرة المنظمة( وذلك بدلالة قيمة الوسط الحسابي 

(، وفيما يخص الأهمية النسبية %42بلغت ) استجابة( على التوالي وبنسبة 0.80( )2.11بلغت )

للسياسات فقد كانت )سياسة الإرشاد/التدريب الخاص( ذات أهمية نسبية عالية وجاءت بالمرتبة 

حين  (، في%81.4بلغت ) استجابة( وبنسبة 4.07الأولى بدلالة قيمة الوسط الحسابي التي بلغت )

أن )سياسة المراجعة بعد العمل( جاءت بالمرتبة الأخيرة وبدلالة قيمة الوسط الحسابي التي بلغت 

 (.%44) استجابة( وبنسبة 2.19)
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 :ممارسات وعمليات الموارد البشرية وتشخيصها استراتيجيةوصف  .0

 راتيجيةلاستالمعيارية  والانحرافاتالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية : (3الجدول )

 ممارسات الموارد البشرية وعملياتها

 
 .(SPSS V.26بالاستناد على نتائج الحاسوب ) انالمصدر: الجدول من اعداد الباحث

(، من خلال الافادة من اجابات 3تم اعداد الجدول ) الاستراتيجيةللوقوف على واقع هذه   

 كالآتي:، (38X-25X)ـ بالمتغيرات الفرعية المتمثلة ب الأفراد المبحوثين المتعلقة

ممارسات الموارد البشرية وعملياتها التي  استراتيجيةن أعلى نسبة أتفاق لسياسات إ  

أشار الأفراد  إذ( %75( التي بلغت )25Xأسهمت في تحقيق إيجابية هذا البعُد تتمثل بالمتغير )

ارد البشرية للحفاظ على المبحوثين إلى أن )إدارة جامعتهم تستند إلى نظرة شاملة تجاه قرارات المو

( وبنسبة 0.85معياري قدره ) وبانحراف( 3.95المعرفة( ويعزز ذلك قيمة الوسط الحسابي البالغة )

ممارسات  لاستراتيجيةللمتغيرات الفرعية  استجابة(. في حين كانت أدنى %79مقدارها ) استجابة

لك فيما يخص )إدارة جامعتهم ( وذ%13( والتي بلغت )28Xالموارد البشرية وعملياتها للمتغير )

تتبنى إجراءات لتشخيص الموظفين الماهرين لتطويرهم( وذلك بدلالة قيمة الوسط الحسابي 

(، %42.6بلغت ) الاستجابة( على التوالي وبنسبة 1.04( )2.13المعياري التي بلغت ) والانحراف

عدة المهارات والمعرفة( ذات فقد كانت )سياسة تقييم قا ،ما فيما يخص الأهمية النسبية للسياساتأ

( وبنسبة 3.91أهمية نسبية عالية وجاءت بالمرتبة الأولى بدلالة قيمة الوسط الحسابي التي بلغت )

(، في حين أن )سياسة تخطيط التعاقب وعملية التطوير المهني( جاءت %78بلغت ) استجابة

 (.%46) استجابةوبنسبة  (2.32بالمرتبة الأخيرة وبدلالة قيمة الوسط الحسابي التي بلغت )
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 :وتشخيصهالالتقاط وخزن المعرفة ومشاركتها تطبيقات تقنيات المعلومات  استراتيجيةوصف  .4

تطبيقات  لاستراتيجيةالمعيارية  والانحرافاتالتوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية : (3الجدول )

 تقنيات المعلومات لالتقاط وخزن المعرفة ومشاركتها

 
 (SPSS V.26بالاستناد على نتائج الحاسوب ) انجدول من اعداد الباحثالمصدر: ال

تطبيقات تقنيات  لاستراتيجية( النتائج الخاصة بالفقرات الفرعية 3ويعرض الجدول )  

 (، وكما يأتي:52X-39Xالمعلومات لالتقاط وخزن المعرفة ومشاركتها التي تمثلت بـــ)

تطبيقات تقنيات المعلومات لالتقاط  لاستراتيجيةة ن أعلى نسبة أتفاق للمتغيرات الفرعيإ  

فراد المبحوثين ( إذ أشار الأ%82( التي بلغت )42Xوخزن المعرفة ومشاركتها تتمثل بالمتغير )

إلى أن )إدارة جامعتهم تتبنى تطبيقات تقنيات المعلومات لتسريع عملية التعلمّ( ويعزز ذلك قيمة 

مقدارها  استجابة( وبنسبة 0.82معياري قدره ) حرافوبان( 4.13الوسط الحسابي البالغة )

تطبيقات تقنيات  لاستراتيجيةللمتغيرات الفرعية  استجابة(، في حين كانت أدنى 82.6%)

( وذلك فيما يخص )إدارة جامعتهم تهتم برسم خارطة %11( والتي بلغت )50Xالمعلومات للمتغير )

 والانحرافوذلك بدلالة قيمة الوسط الحسابي  معرفة الأفراد لتشخيص المعرفة الجوهرية لديهم(

(، وفيما يخص %44.6بلغت ) استجابة( على التوالي وبنسبة 0.93( )2.23المعياري التي بلغت )

الأهمية النسبية للسياسات فقد كانت )سياسة تسريع التعلمّ( ذات أهمية نسبية عالية وجاءت بالمرتبة 

(، في حين أن %80بلغت ) استجابة( وبنسبة 4.01بلغت ) الأولى بدلالة قيمة الوسط الحسابي التي

)سياسة رسم خارطة معرفة الأفراد )المعرفة البشرية(( جاءت بالمرتبة الأخيرة وبدلالة قيمة 

 (.%45.6) استجابة( وبنسبة 2.28الوسط الحسابي التي بلغت )
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ا   يب عن سؤال مهم هوسيتم الإجابة على فرضيات البحث التي تج: البحث فرضياتاختبار  .ثانيا

( وللإجابة على هذا لا؟المدروسة مطبق في جامعة الموصل أم  ستراتيجيات)هل مضمون الا

(، إذ Wilcoxon Signed Rank Test) التساؤل سيتم تطبيق الاختبار الخاص بالعينة الواحدة

اً، ويستخدم أيضاً يسُتخدم هذا الاختبار في إجراء المقارنات عندما لا تتوزع البيانات توزيعاً طبيعي

لقياس الفروق المعنوية لعينة واحدة عن قيمة محددة تدعى نقطة القطع، وهذا الاختبار يعتمد على 

( وهي نقطة 3) يط لهذه الدراسة كانت مساوية لـقيمة الوسيط في إجراء المقارنات، إذ إن قيمة الوس

ا الاختبار فكانت على النحو الآتي: القطع لهذا الاختبار، أما الفرضية الاحصائية المستخدمة في هذ

(Sheskin, 2000) 

:H0 ( 3قيمة الوسيط للبعد تساوي). 

1H(3) الوسيط للبعد لا تساوي : قيمة. 

 نتائج اختبار الفرضيات الرئيسة الأربعة: (3الجدول )

 البعُد المُختبر
قيمة الوسيط 

 المعيارية

قيمة الوسيط 

 الناتجة

قيمة 

 الاختبار
P-value 

 000. 14.254 2 3 المعرفة استرجاع يجيةاسترات

 000. 12.920 2 3 نقل المعرفة استراتيجية

 000. 14.242 4 3 ممارسات وعمليات الموارد البشرية استراتيجية

تطبيقات تقنيات المعلومات لالتقاط  استراتيجية

 وخزن المعرفة ومشاركتها
3 2 12.114 .000 

 .((SPSS v.26ستناداً إلى مخرجات البرمجة الإحصائي ا انالمصدر: الجدول من إعداد الباحث

( والخاص بالاختبار يتبين لدينا أن هناك فروق معنوية بين 3من ملاحظة نتائج الجدول )  

 (، وكالآتي:3قيمة الوسيط لكل بعد من الأبعاد عن قيمة الوسيط المحددة )

نقل  واستراتيجيةالمعرفة  رجاعاست لاستراتيجية( أن قيمة الوسيط 3يلاحظ من معطيات الجدول ) .أ

تطبيقات تقنيات المعلومات لالتقاط وخزن المعرفة ومشاركتها كانت قيمتها  واستراتيجيةالمعرفة 

وذلك بدلالة القيمة الاحتمالية والتي (، 3(، وهي أقل من القيمة المعيارية للوسيط التي تبلغ )2)

عني بأن جامعة الموصل لا تطبق هذه (، مما ي0.05( وهي أقل من )0.000ظهرت مساوية إلى )

 وهذا دليل على عدم صحة الفرضية الأولى والثانية والرابعة. ستراتيجياتالا

ي أكبر من قيمة ( وه4ممارسات وعمليات الموارد البشرية ) ةلاستراتيجيوبلغت قيمة الوسيط  .ب

( وهي أقل 0.000إلى )( التي ظهرت مساوية (P-value(، وذلك بدلالة قيمة 3الوسيط الفرضية )

، وهذا يؤشر على صحة الاستراتيجيةوهذا يدل على أن جامعة الموصل تطبق هذه  (،0.05من )

 الفرضية الرئيسة الثالثة.

 والتوصيات الاستنتاجاتالمحور الرابع: 
 دراستها، وعلى النحو الآتي: استنتاجات يستعرض الباحثاناولاا. الاستنتاجات: 

 جع الأداء المنظمي واحتمالية فقدان المنظمات لمزاياها التنافسية.ينعكس فقدان المعرفة في ترا .1

أشرت نتائج الدراسة الميدانية محدودية الحلول التي تتبناها المنظمة المبحوثة والمعالجات  .2

وقد يفسر ذلك بمحدودية الضرورية في مواجهة فقدان المعرفة الناشئ عن مغادرة أفرادها العاملين، 

المبحوثة بحالات الفقدان المعرفي وقد تفسر تلك الحالة بقرارات لا إرادة لها ظمة إدارات المن اهتمام

 بها.
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جامعة الموصل تطبق سياسة برامج الاستفادة الفاعلة من المتقاعدين مع من هم  اشرت النتائج أن .3

بصفة استاذ متمرس، وعدم تطبيق سياسة التعهيد الخارجي للقدرات المفقودة ويتمثل ذلك بعدم 

د تعاقدات مع جهات خارجية، فضلاً عن عدم تطبيق سياسة إعادة توليد المعرفة المفقودة إذ وجو

وهذا ما يعوضون بالمعرفة التي يمتلكونها،  يغادر الأفراد المنظمة من اصحاب الالقاب العلمية ولا

  يؤشر ضعف العديد من الجوانب في استراتيجية استرجاع المعرفة.

تراتيجية نقل المعرفة، إذ بينت النتائج عدم تطبيق سياسة سرد القصص لا تطبق جامعة الموصل اس .3

ويفسر ذلك بالفجوة الكبيرة بين ماضي المنظمة وحاضرها، وتطبيق سياسة الارشاد/التدريب 

 عدم الخاص عبر الدورات التدريبية الدورية لحاملي المعرفة للاختصاصات النادرة، فضلاً عن

سة المراجعة بعد العمل ويفسر ذلك بمحدودية الاستفادة من الدروس تطبيق المنظمة المبحوثة لسيا

لسياسة مجتمعات الممارسة عبر  جامعةالالاخطاء ذاتها، وان تطبيق  السابقة للمواقف نفسها وتكرار

  المؤتمرات والندوات الالكترونية والحضورية في الجامعة قد يكون تفسيراً منطقياً لذلك.

تطبيق ممارسات وعمليات الموارد البشرية، إذ وضحت النتائج  اتيجيةاسترجامعة الموصل تطبق  .3

سياسة تقييم قاعدة المهارات والمعرفة ويفسر ذلك بتحديد احتياجات الاقسام للدراسات والحاجات 

الفعلية والعمل على تلبيتها، فضلاً عن عدم تطبيق سياسة تخطيط التعاقب والتطوير المهني، ويفسر 

ر التي تحدث في شغل منصب معين عند مغادرة احد الافراد، وتطبق سياسة بناء خأذلك بحالات الت

ثقافة الاحتفاظ بالمعرفة وذلك عبر توثيق البحوث والدراسات بالمجلات العلمية الالكترونية في 

قاعدة بيانات الكترونية، وتطبق سياسة الاحتفاظ بالعاملين القدماء عبر التعاقد مع البعض بصفة 

 رك او مستشار.استاذ مشا

تطبيقات تقنيات المعلومات، إذ بينت النتائج عدم تطبيق سياسة  استراتيجيةتطبق جامعة الموصل  لا .3

الذين نقلوا لموقع  فرادربط الافراد بالخبراء وتفسير ذلك ضعف القدرة على تحديد مكان عمل الأ

في المجلات العلمية  اخر، تطبق جامعة الموصل سياسة تسريع التعلم ويفسر ذلك بتشجيع النشر

مستوعبات سكوباس مثلاً، فضلاً عن تطبيق سياسة توظيف تطبيقات تقنيات المعلومات في التقاط 

عبر ما تعممه الجامعة من معلومات عن الروابط الالكترونية لدور النشر العالمية، لا تطبق المعرفة 

مدى تأثير المعرفة  تحديدسياسة رسم خارطة معرفة الافراد ويفسر ذلك عبر ضعف القدرة على 

 التي غادرت عن طريق تقاعد الافراد او انتقالهم.

ا. التوصيات:  ، سنستعرض هنا التوصيات التي يمكن أن استنتاجاتتماشياً مع ما تم عرضه من ثانيا

 تساعد جامعة الموصل في الحد من فقدان المعرفة لديها، وكما يأتي:

د العاملين للمنظمة لأسباب عديدة ومختلفة، وذلك ضرورة التعامل مع حالات مغادرة الأفرا .1

 بالاطلاع على البحوث والدراسات النظرية والتطبيقية والاستفادة من تجارب المنظمات الأخرى.

وإيجاد  جامعة الموصلفي  ةالحاصلشكال الفقدان المعرفي وتحديد أنواعه ضرورة الاهتمام بأ .2

 لمعالجته. الحلول اللازمة

جامعة الموصل بالتوظيف الجاد للممارسات اللازمة للتعامل مع فقدان المعرفة  ضرورة قيام إدارة .3

ً أو تم التعرف عليها  على تجارب منظمات  بالاطلاعمن أدوات وحلول ومعالجات طبقت سابقا

 أخرى.

تأكيد إدارة جامعة الموصل على إجراء الندوات والدراسات وورش العمل التي تناقش بستمرار الا .3

رات التعامل مع حاملي المعرفة مثل قوانين التقاعد النافذة والمقترحة، لضمان تحقيق قوانين وقرا

 الاستفادة القصوى من هذه الموارد المعرفية قبل مغادرتها.
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ضرورة تبني إدارة جامعة الموصل بدائل مناسبة لغرض إبقاء واستقرار الموارد البشرية )حاملي  .3

ها بأوقات جزئية مرنة، أو التعاقد عن طريق التوسع بتجربة المعرفة(، أو استدعائها من خلال تشغيل

 )الأستاذ المتمرس(، أو التمديد العمري وفق القانون لأجل إبقائها أطول فترة ممكنة.
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