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 الممخص:
ة في تحقيؽ استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في ى معرفة دور عمميات ادارة المعرفىدفت الدراسة ال

استخداـ طريقة العينة الطبقية العشوائية الممثمة لمجتمع الدراسة، حيث تـ توزيع  وقد تـ مديرية تربية بابؿ
وبعد التأكد وسلامة الاستبانة  ،استبانة لمتحقؽ مف صدؽ الاستبانة وثباتيا 03عينة استطلاعية حجميا 

استبعاد  استبانة، وقد تـ 433استبانة عمى مجتمع الدراسة حيث تـ الحصوؿ عمى  446للاختبار تـ توزيع 
استبانات لعدـ جدية الإجابة مف قبؿ المبحوثيف بسبب عدـ الإجابة عمى الأسئمة الموجودة داخؿ  46

صالحة لمتحميؿ الإحصائي أي  جميع ( استبانة433الإستبانة ليصؿ العدد النيائي للاستبانات المستممة )
 إيجابية بيف عمميات إدارة المعرفة علاقة ارتباطيةوجود ، وقد توصمت الدراسة الى .%93.0بنسبة استرداد 

إيجابي عمميات إدارة وجود تأثير كما توصمت الى  ؛بمديرية تربية بابؿ واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية
 بمديرية تربية بابؿ استراتيجيات إدارة الموارد البشريةعمى  المعرفة

 الموارد البشرية.ادارة المعرفة، استراتيجية ادارة الكممات المفتاحية: 
 

Abstract 

The study aims to know the role of knowledge management processes in 

achieving human resources management strategies in the Babylon Education 

Directorate. A stratified random sampling method is used, representative of the 

study population. A survey sample of 30 copies of the questionnaire was 

distributed to verify the validity and reliability of the questionnaire. After 

confirming the validity of the questionnaire for testing, it was distributed. 446 

copies of the questionnaire were administered to the study population, and 400 

copies were obtained. 46 copies were excluded due to the lack of seriousness of the 

answers by the respondents due to not answering the questions within the 

questionnaire, bringing the final number of the questionnaire copies received to 

(400), all the replies were valid for statistical analysis, i.e. a recovery rate of 

90.3%. The study found that there is a positive correlation between knowledge 

management processes and human resources management strategies in the Babylon 

Education Directorate. It also found that there is a positive impact of knowledge 
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management processes on human resources management strategies in the Babylon 

Education Directorate. 

Keywords: knowledge management, human resources management strategy. 
 المقدمة: .6

في ظؿ التغيرات المتلاحقة والكبيرة في الواقع الاقتصادي والاجتماعي العالمي يشيد الاقتصاد  
الأخيرة تحركات نحو الاقتصاد القائـ عمى المعرفة وتعتبر ىذه الأخيرة ميمة جداً لأنيا  العالمي في الآونة

كما أف الاقتصاد  ،والخوؼ إزاءىا جميع المنظمات التي يجب أف تشعر بالقمؽ واحدة مف الأصوؿ التنظيمية
صبح الطمب عمى أاستراتيجي وتنافس رئيسي مف قبؿ المنظمات، و  العالمي اليوـ يعتبر المعرفة كمورد

ومف ثـ المجتمعات الحديثة، وأف الإدارة الفعالة لممعرفة داخؿ  المعرفة حاجة أساسية مف حاجات الانساف
 .الإدارية والتجارية حاسماً لنجاح الأعماؿمكاف العمؿ قد أصبحت 

مف المعرفية مكونات المنظومة  جميع فيب وييتفاعؿ ح نتيجةغ فيي االمعرفة لا تأتي مف فر كما اف  
وتتشكؿ في واقع  وىي تتولد ،ساتاوالدر  والتطويروالبحث  والتكنولوجيا الماديةوالإمكانات  البشريةت االخبر 
وبخاصة  لمجميع ومتاحا ايقار  إنسانياؿ إبداعا اوىي لا تز  جديدةفي منظومات  ج ذاتيااإخر  وتعد ممموسحي 
 يجيميا.عمي مف  يمتمكيامف  مارسياي أنيا مصدر قوة ونفوذ اذبالجيد والمثابرة  إلييابالوصوؿ  رغبيلمف 

البشرية  العقوؿوتعد إدارة المعرفة أحد المقاربات الفكرية في مجاؿ الادارة الحديثة والتي تعتمد عمى  
 بدلًا مف عامؿ الأرض وعامؿ رأس الماؿ، بإضافة إلى أف العديد مف المنظمات أدركت أىمية إدارة المعرفة
وفوائدىا نحو تحقيؽ الفعالية التنظيمية، وقد تـ الاعتراؼ بإدارة المعرفة عمى نطاؽ واسع وىي تمارس في 

 .المنظمات وفي جميع أنحاء العالـ كثير مف
حولات كبيرة نحو الاقتصاد المبني عمى المعرفة عمى مدى العقد الماضي إلى جانب وىناؾ ت 

وقصر دو رات حياة المنتجات، والتطور السريع في مجاؿ التكنولوجيا، قد دفعت المنظمات  المنافسة المتطرفة
ية الأكثر أىمية لحماية أصوليا المعرفية، وتعتبر المعرفة الآف مف الأصوؿ التنظيم إلى المزيد مف الاىتماـ

ونتيجة للانتقاؿ إلى الاقتصاد القائـ عمى المعرفة أصبحت المعرفة  ،لمحصوؿ عمى ميزة تنافسية مستدامة
 المؤسسات الحكومية والقطاع الخاصالمستدامة، كما أف  ،المصدر الرئيسي لخمؽ القيمة والميزة التنافسية
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دارة المعر  لتحقيؽ أقصى قدر مف  فة فيي تبحث عمى السبؿ الكفيمةأبدت اىتماماً أكثر لممعرفة التنظيمية وا 
 .أصوليا المعرفية بغية البقاء في صدارة المنافسة

 لمتكيؼ ىادفة ومعاصرة إدارية ووسيمة ،البوـ لممؤسسات الحقيقيوتعد المعرفة والمعمومات العصب  
والإبداع في ظؿ  وتحقيؽ التميزفي خمؽ الثروة  أىميةإذ أف المعرفة ىي المورد الأكثر ، مع متطمبات العصر

كالعولمة والخصخصة وثورة الفكرية  المفاىيـمف  العديدالتي تصاعدت في إطارىا  الفكرية المعطيات
 .المختمفة الإنسانية المجتمعات ببفالمعمومات والاتصالات واتساع رقعة العلاقات 

 ريبشكؿ مباشر أو غ وارتبطت بوأو نشاط في المنظمة إلا  عمميةوتكاد إدارة المعرفة لا تترؾ أي  
في  الإداريةالفعمي لمختمؼ النشاطات  والمحرؾ التنظيمية العممياتإف المعمومات تمثؿ جوىر  اذمباشر، ال

الوعاء  يمؽفقط إذا لـ  منتجةاً عمى ر المعرفي حك ىذا الإنتاج يبقىورغـ ذلؾ قد  ،الإنسانيةالمنظمات  جميع
بصورة جذابة وفعالة تتوافؽ مع متطمبات العصر، وعصر التعمـ  عمى نشره وعرضو عمؿيالذي و المناسب لو 
 .الالكتروني
 عمى الأخرى ةيإذ تعتمد كؿ عمم يا،بين مايادارة المعرفة تعمؿ بشكؿ تتابعي وتتكامؿ ف عمميات 

 العمميات لإدارة المعرفة، ومف ىذه العممياتوتتكامؿ معيا وتدعميا، وقد ورد في الأدب النظري مجموعة مف 
 توزيع ،المعرفة تطوير ،المعرفة تخزيف ،المعرفة توليد ،المعرفة، اكتساب المعرفة تشخيصمف حددىا في 

 .المعرفة تطبيؽالمعرفة و 
إدارة  ونتيجة لمتغيرات الاقتصادية والاجتماعية والتكنولوجية في الدوؿ المتقدمة تـ استبداؿ مفيوـ 
مفيوـ إدارة الموارد البشرية وقد أدركت المنظمات في الدوؿ المتقدمة أف الاىتماـ بالعنصر البشري الأفراد ب

السبيؿ لممنافسة وتحقيؽ التميز، كما أف عممية حفظ المعمومات في السجلات والتقارير المرتبطة بإدارة  ىو
 حوؿأو الأسباب المبكرة لمت الموظفيف التقميدية كمفت مبالغ ىائمة وىذا ما جعمو أحد المرشحيف شؤوف

 .لمبيانات الإلكتروني
 ،المنظمات أشكاؿ جميعإدارة المعرفة في  تطبيؽالتوجو نحو  أىميةدت االثالثة ز  الألفيةومع دخوؿ  

المسعى وذلؾ بالعمؿ عمى  ىذالتحقيؽ أكثر مف أي وقت مضي لتعزز دورىا  البوـمطالبة المؤسسات أف ف
الأخذ بإدارة المعرفة و وى الإداري و الفني المست المستمر في أدائيا عمى التحسيفالتطور والسعي إلى  مسايرة

 تحقيؽ التميز والابداع.في  المعرفيةتو اوالتي ترتكز عمى العنصر البشري وقدر 
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الجديدة، وحؿ المشاكؿ، وخمؽ الكفاءات  وأف المعرفة ىي القوة التي يمكف استخداميا لتعمـ الأشياء 
وفي المستقبؿ، وأف المعرفة المشتركة  وع في حالات جديدة لكؿ مف الأفراد والمنظمات الآفالأساسية، والشر 

تطبيؽ عمميات أف كما  ،لممنظماتالاستراتيجية ومعالجتيا مع مرور الوقت ستكوف بمثابة الميزة التنافسية 
الكفاءات  الفعالية أو خمؽ في إدارة الموارد البشرية انصبت عمى تحسيف الكفاءة بدلا مف زيادة ادارة المعرفة

 المتميزة، وتساىـ إدارة الموارد البشرية في النجاح التنظيمي مف خلاؿ توفير عدد كافي مف الموظفيف ذوي
 الكفاءة، وتسييؿ الاستخداـ الفعاؿ ليذه القوى العاممة، وفي أغمب الأحياف ما يتحقؽ ذلؾ عف طريؽ الأنشطة

الموظفيف، وتشير العديد مف التقارير إلى أف النظـ القائمة عمى المعرفة تساعد التي تعزز الكفاءة وكذا تحفيز 
 الموارد البشرية عمى تقديـ أعمى جودة النواتج. وظيفة

كما تواجو المنظمات المختمفة في الدوؿ الصناعية المتقدمة والنامية عمى حد سواء تحديات داخمية  
تغييرات في تكويف الموارد البشرية بيا، ومؤىلاتيا وتطمعاتيا  متعددة، فعمى المستوى الداخمي ثمة وخارجية

الناجمة عف رحيؿ الموظفيف ذوي الخبرة مف المنظمات وذىاب  ونظراً لمخسارة ومشكلاتيا، وطموحاتيا
لمبحث، أصبحت المعرفة الموجودة لدى الموظفيف ميددة  الموظفيف إلى التقاعد، وتقمص القوة العاممة الماىرة

والمربح ينبغي عمى المنظمات وفي الوقت الحاضر أف  ، وعلاوة عمى ذلؾ ولضماف النمو المستداــبالانعدا
النظر في إمكانية توسيعيا، وكؿ ىذا لا يتحقؽ  تكوف قادرة عمى الاستفادة مف قاعدة المعارؼ الحالية وأيضاً 

ر عمى ثتطبيؽ ىذا التكامؿ لو أ ، وأفادارة الموارد البشريةإدارة المعرفة مع  عممياتوينموا إلا بتكامؿ 
نتاج معارؼ ا و ممارسات إدارة الموارد البشرية وسياساتيا بالتطور وخمؽ وتنمية القدرات البشرية لإبداعية، وا 

 جديدة.
عمميات إدارة ما دور يمكف صياغة مشكمة البحث مف خلاؿ التساؤؿ الرئيسي الاتي: مشكمة الدراسة:  .2

 ؟ في تحقيق استراتيجية إدارة الموارد البشرية المعرفة
 ىدؼ البحث الحالي التعرؼ عمى:اهداف البحث:  .0
 مفيوـ عمميات ادارة المعرفة واستراتيجيات ادارة الموارد البشرية. -

 بياف اثر عمميات ادارة المعرفة عمى استراتيجيات ادارة الموارد البشرية. -

 ارة المعرفة واستراتيجيات ادارة الموارد البشرية.بياف العلاقة الارتباطية بيف عمميات اد -

 
 



 "دارة الموارد البشرية "دراسة ميدانية عمى مديرية تربية بابلإعمميات إدارة المعرفة، ودورها في تحقيق استرتيجيات 

 44 

 

 المفهوم المعرفة : .4
"مزيج مف المفاىيـ والأفكار  : ف المعرفةأ( عمى 7337 ،وضح تعريؼ لممعرفة ىو ما عرفو )ياسيفأ ف  إ

بالتجربة ي بمعنى آخر ىي عبارة عف معمومات ممتزجة أوالقواعد والإجراءات التي تيدي الأفعاؿ والقرارات، 
بخمؽ أوضاع  مؤسساتوالحقائؽ والأحكاـ والقيـ، التي يعمؿ بعضيا مع بعض كتركيب فريد يسمح للأفراد وال

دارة لمتغيير".   (07:  7337 ،)ياسيف  جديدة وا 
ف ما يميز المعرفة ىو القابمية لمتطبيؽ ودمج المعمومات النظرية بالتجربة العممية والنظاـ العاـ للأفراد أ

و قد أومع مرور الوقت قد تصبح ىذه المعرفة قديمة ، بما يفرز قدرة أو ىبة جديدة ىي المعرفة ؤسساتوالم
لى الصيانة والتحسيف المستمر، ويمكف كذلؾ تحديد مف يممؾ إتكوف بالية لا يستفاد منيا، ولذلؾ تحتاج دائماً 

المؤسسية( أو المتوفرة بالوسائؿ الأخرى ىذه المعرفة سواء المالكيف بعقوليـ والتي تمثؿ المعرفة المنظمية )
 ،Pollock)  الممفات والأنظمة والتعميمات وغيرىا مف المعرفة التي تمثؿ المعرفة الصريحةو كقواعد البيانات 

2001 : 53 ) 

حيث  ،( أف ىناؾ تقميداف عظيماف متصلاف بنظرية المعرفة في الفمسفة الغربية 7334 ،يرى )توفيؽ
نما عممية عقمية مثالية مايذىب المذىب العقم ووفقاً  ،ي إلى أف المعرفة الحقيقية ليست نتاج الخبرة الحسية وا 

ليذا المنظور توجد معرفة سابقة لا يمزـ تبريرىا بواسطة الخبرة الحسية ويتـ استنباط الحقيقة المطمقة مف 
عمى العكس مف ذلؾ يذىب المذىب التجريبي إلى أنو لا توجد معرفة سابقة  ،الاستدلاؿ القائـ عمى البديييات

ووفقاً ليذا المنظور فمكؿ شيء في العالـ وجود مدرؾ  ،وأف المصدر الوحيد لممعرفة ىو الخبرة الحسية
حادا وىكذا يختمؼ المدخلاف الرئيسياف إلى المعرفة ) المذىب العقمي والمذىب التجريبي ( اختلافاً  ،بالحواس

 ( 96: 7334 ،فيما يشكؿ المصدر الفعمي لممعرفة . )توفيؽ
 ستراتيجية إدارة الموارد البشرية ا .5

جذرية في مفاىيـ لما أحدثتو المتغيرات والتوجيات العالمية وروافدىا الإقميمية والمحمية مف تأثيرات  نظراً 
ة باعتبارىا حجر الأساس والمورد الأىـ ، وما نتج عف ذلؾ مف عناية فائقة بالموارد البشػريالإدارة الجديدة

وقد تبمور ىذا الاقتناع الكامؿ بالدور الرئيسي لمموارد البشرية »  ،الذي تعتمد عميو الإدارة في تحقيؽ أىدافيا
وقد اختمفت وجيات النظر في  ،«في مجموعة الأسس التالية التي يتضمنيا ىيكؿ الفكر الإداري الجديد 
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وىذا أمر طبيعي و صحيح ناتج عف تعدد المفكريف في ىذا  ،لإدارة الموارد البشريةتحديد تعريؼ موحد 
 ( 44:  7332،)عمي السمميواختلاؼ مفاىيميـ مف جية أخرى.  ،المجاؿ مف جية

أف إدارة الموارد البشرية ىي ذلؾ النشاط الإداري المتمثؿ في وضع تخطيط (7334)منصور,ويرى 
إمدادىا بالعناصر  ةدائمي و ،ؤسسةوجود القوى العاممة التي تحتاج إلييا الم والذي سيضػمف دائمي ،لمقطاع

والعممية  ،وتحسيف أدائيـ ورفع كفاءاتيـ الفنية كما يتمثؿ ىذا النشاط في تنمية العامميف ،البشرية المطموبة
كؿ ىذا توفير  ويدخؿ في ،مؤسسةوحثيـ عمى المشػاركة بولائيـ الذاتي لتحقيؽ أىداؼ ال ،والاستمرارية فيو

فالموارد البشرية ، لإشباع حاجاتيـ أو رغباتيـ الفردية والجماعية ،المزايا والحوافز المادية والأدبية والمعنوية
وظيفة أدارة الموارد البشرية مف و  في أطار اقتصاد المعرفة  ؤسسةمصدر الميزة التنافسية لمم حتاليوـ أصب

 (7:  7337 ،) النجار ضماف النمو و التوسع و الإبداع و سيةأىـ الوظائؼ المسئولة عف تحقيؽ التناف

ناجحة تقؼ أدارة موارد البشرية ناجحة  ؤسسة( أف خمؼ نجاح كؿ م7333 ،كما أوضح )السالـ وصالح
يـ أو مف خلاؿ برامج جيدة ئفي برامجيا سواء كانت ىذه البرامج اختيار الأفراد أو تدريبيـ أو تقويـ أدا

و مف ىذا المنطمؽ بدأت إدارة الموارد البشرية بالتحوؿ  (42:  7333 ،)السالـ وصالح الحوافز .لممكافآت و 
مف كونيا وظيفة معنية بػشؤوف متخصصة للأفراد العامميف وظيفتيا تقديـ الاستشارات في ىذا المجاؿ إلى 

إذ  ،تيجي لمموارد البشريةمف خلاؿ التخطيط الاسترا ؤسسةأدارة تنفيذية ليا دور كبير و شامؿ في عموـ الم
) الأحمر,  .ستراتيجية أدارة الموارد البشرية اأصبح مدير الموارد البشرية أحد أعضاء الذيف يعنوف بػصياغة 

7337 :42) 

استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي في إجراء الدراسة لكونو مف أكثر المناىج : منهجية الدراسة .6
عمميات إدارة وىذا المنيج ساعد الباحث في وصؼ  ،لاجتماعية والإنسانيةاستخداماً في دراسة الظواىر ا

، وتحديد مختمؼ تحقيؽ استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في مديرية تربية بابؿفي ودورىا  المعرفة
الجوانب التي تكتنؼ ىذا الدور، ومف ثـ استخلاص النتائج وتقييميا واختبار الفرضيات ثـ الخروج 

 بمجموعة مف التوصيات. 
مديرية يتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف الأكاديمييف والإدارييف العامميف في  :مجتمع الدراسة .7

( موظؼ إداري )دائرة 2444( أكاديمي و )7556بتصنيؼ ) ( موظؼ4333والبالغ عددىـ ) تربية بابؿ
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(. ولقد استثف الباحث الموظفوف العامموف في الأقساـ الخدمية نظراً 7377) المديريةشؤوف الموظفيف في 
لعدـ تأثيرىـ المباشر عمى موضوع الدراسة، حيث أف آليات تعيينيـ لـ تتـ بحسب المبادئ المتبعة في 

ية بالإضافة إلى تدني مؤىلاتيـ العممية التي تعرقؿ استيعابيـ لموضوع الدراسة وأداتيا دائرة الموارد البشر 
 الرئيسية "الاستبانة". 

قاـ الباحث باستخداـ طريقة العينة الطبقية العشوائية الممثمة لمجتمع الدراسة، حيث تـ . عينة الدراسة .8
وبعد التأكد وسلامة  ،ستبانة وثباتيااستبانة لمتحقؽ مف صدؽ الا 03توزيع عينة استطلاعية حجميا 

استبانة،  433استبانة عمى مجتمع الدراسة حيث تـ الحصوؿ عمى  446الاستبانة للاختبار تـ توزيع 
استبانات لعدـ جدية الإجابة مف قبؿ المبحوثيف بسبب عدـ الإجابة عمى الأسئمة  46وقد تـ استبعاد 

صالحة لمتحميؿ  جميع ( استبانة433ي للاستبانات المستممة )الموجودة داخؿ الإستبانة ليصؿ العدد النيائ
 .%93.0الإحصائي أي بنسبة استرداد 

 الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات

عمميات ادارة المعرفة ودورىا في  تناوؿ الباحث في دراستو عدة فرضيات حاوؿ مف خلاليا التعرؼ عمى
 ادارة الموارد البشرية "دراسة ميدانية في مديرية تربية بابؿ، والفرضيات ىي: تتحقيؽ استراتيجيا

عمميات إدارة المعرفة )توليد المعرفة، خزف المعرفة، توزيع المعرفة، توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  .2
والتدريب  )الاستقطاب والتعييف، وتقييـ الأداء،تطبيؽ المعرفة( واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية

(، ويمكف توضيح ذلؾ مف خلاؿ 0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) والتطوير، والتعويض والحوافز(
  الجدوؿ الاتي:

 (: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة  واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.2الجدوؿ رقـ )
معامل الارتثاط  مستوى الدلالح

 )تيرسون(

 العلاقح تيه المتغيراخ

المعرفح                      استراتيجياخ  عملياخ إدارج **0.997 0.000

 إدارج الموارد الثشريح

 (000.0)تساوي .Sig) )وأف القيمة الاحتمالية ،(0.997)أف معامؿ الارتباط يساوي ( 2يوضح جدوؿ )
عمميات وىذا يدؿ عمى وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف  (0.05)وىي أقؿ مف مستوي الدلالة 

 إدارة المعرفة واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية: 
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 (: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة  واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.1الشكؿ رقـ )
عزو الباحث ذلؾ إلى إف الموارد البشرية ىي الثروة الرئيسية للأمـ والمنظمات، فػرأس المػاؿ المادي والموارد يو 

كػؼء والمدرب والمعد إعداداً جيداً لف الطبيعية رغـ أىميتيما وضرورتيما إلا أنيما بدوف العنػصر البػشري ال
يكوف ليا قيمة، وذلؾ لأف البشر ىـ القادروف عمى استخداـ ىػذه الموارد وتسخيرىا في العمميات الإنتاجية 
لمحصوؿ عمى أقصى إشباع ممكف وصولًا إلى تحقيػؽ الرفاىية، فالعنصر البشري بما لديو مف قدرة عمى 

الاختراع والابتكار والتطوير وحؿ المػشكلات والتعاوف مع الزملاء، فة في توليد وخزف وتوزيع وتطبيؽ المعر 
يمكف أف يقير ندرة الموارد الطبيعية ويوسع مف إمكانيات المجتمع الإنتاجية كما ىو موجود في الياباف. 

خاصة بالمورد واستجابةً لمتحولات المستمرة التي تواجييا إدارة الموارد البشرية، فػلا بد ليا أف تولي عنايةً 
البشري مف خلاؿ تعزيز مياراتو البػشرية والعمػؿ عمػى تطويرىا في ضوء ما تفرضو متطمبات عصر 

، فالميارات المعرفةالتكنولوجيا والمعموماتية اليوـ، خصوصاً إذا كانػت ىذه الموارد تستخدـ لإنتاج وصناعة 
حيث ( 7322واتفقت ىذه النتائج مع دراسة )العموؿ، البشرية ليست ثابتة بؿ متغيػرة تبعػاً لاحتياجات العمؿ. 

لدييا مف الكفاءات العممية ذوي الخبرة العالية في مجاؿ عمميا المؤسسات التعميمية توصمت الدراسة إلى أف 
 .والتػي تػستطيع أف تحػؿ المشكلات التي تواجييا في عمميا

المعرفة، خزف المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيؽ  (: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة )توليد7الجدوؿ رقـ )
 المعرفة( واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

 العلاقح تيه المتغيراخ معامل الارتثاط )تيرسون( مستوى الدلالح

توليد المعرفح                        استراتيجياخ إدارج  **0.988 0.000

 الموارد الثشريح

استراتيجياخ إدارج                          المعرفحخسن  **0.995 0.000

 الموارد الثشريح

توزيع المعرفح                        استراتيجياخ إدارج  **0.997 0.000

 الموارد الثشريح

تطثيق المعرفح                        استراتيجياخ إدارج  **0.995 0.000

 الموارد الثشريح

 

 دارة اعمليات 

 0.997 المعرفة
دارة استراتيجيات ا

 الموارد البشرية
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توليد )إحصائية بيف محاور إدارة المعرفة  دلالةذات  علاقةعمى أنو يوجد  (:7الجدوؿ رقـ )ويتضح مف 
مديرية تربية في واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية  المعرفة، توزيع المعرفة، وتطبيؽ المعرفةف المعرفة، خز 

 :والشكؿ ادناه يوضح ذلؾ، بابؿ

 

                                                       + 

 

 +                                                        +  

                                                               + 
       

                                                         +  

   

تطبيؽ (: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة )توليد المعرفة، خزف المعرفة، توزيع المعرفة، 7الشكؿ رقـ )
 المعرفة( واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

وخزف وتوزيع وتطبيؽ وجود أثر لتوليد ( 7328وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )حياة الابراىيمي،
لتطبيقات  دلالةيوجد أثر ذو ( 7372، ودراسة )سامية مراح،استراتيجيات إدارة الموارد البشريةعرفة عمى الم

 .إدارة الموارد البشرية عمى عمميات إدارة المعرفة

(: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب 0الجدوؿ رقـ )
 والتعييف، وتقييـ الأداء، التدريب والتطوير، والتعويض والحوافز(.

 العلاقح تيه المتغيراخ معامل الارتثاط )تيرسون( مستوى الدلالح

 دارج المعرفح                        الاستقطاب والتعييهإ **0.994 0.000

 تقييم الأداء                        المعرفح دارجإ **0.999 0.000

 المعرفح                        التدرية والتطوير دارجإ **0.997 0.000

 المعرفح                        التعويض والحوافس دارجإ **0.969 0.000

 

 خزن المعرفة

 توزيع المعرفة

 تطبيق المعرفة

 توليد المعرفة

استراتيجيات إدارة 

 الموارد البشرية

0.988 

0.992 

0.997 

0.992 
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إدارة المعرفة  عممياتإحصائية بيف  دلالةذات  علاقةعمى أنو يوجد  (:0ويتضح مف الجدوؿ رقـ )
)الاستقطاب والتعييف، وتقييـ الأداء، التدريب والتطوير، والتعويض واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 

 :والشكؿ ادناه يوضح ذلؾ، تربية بابؿمديرية في  والحوافز(

 

 

                    + 

 + 

  

                                        + 

                                        + 

 

(: العلاقة بيف عمميات إدارة المعرفة واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب والتعييف، 0الشكؿ رقـ )
 وتقييـ الأداء، التدريب والتطوير، والتعويض والحوافز(

مباشرة بيف  علاقةوجود ( التي اثبت 7329وقد اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة )خالد بف زايد وبيدي السعيد،
 .تطبيؽ إدارة المعرفة و تحسيف فعالية وظيفة الموارد البشرية

عمميات إدارة المعرفة )توليد المعرفة، خزف المعرفة، توزيع ذات دلالة إحصائية بيف  أثرتوجد  .7
)الاستقطاب والتعييف، وتقييـ الأداء، ؽ المعرفة( واستراتيجيات إدارة الموارد البشريةالمعرفة، تطبي

(، ويمكف توضيح ذلؾ 0.05عند مستوى دلالة إحصائية ) والتدريب والتطوير، والتعويض والحوافز(
  مف خلاؿ الجدوؿ الاتي:

 إدارة الموارد البشرية(: تحميؿ الانحدار لعمميات إدارة المعرفة واستراتيجيات 5الجدوؿ رقـ )

عمليات إدارة 

 المعرفة

 التعويض والحوافز

 التدريب والتطوير

 تقييم الاداء

 الاستقطاب والتعيين
0.994 

0.999 

0.997 

0.969 
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المتغير 
 التابع

معامل  Tدلالة  T بيتا Fدلالة  R R2 F المتغير
تضخم 
 التباين

استراتيجيات 
إدارة الموارد 

 البشرية

عمميات 
إدارة 
 المعرفة

0.9
97 

0.994 71684.884 0.000 1.103 1.640 0.000 1.000 

واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية تـ استخداـ نموذج الانحدار مف أجؿ معرفة أثر بيف عمميات إدارة المعرفة 
والذي تـ اعتبار متغير عمميات إدارة المعرفة متغير تفسيري لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كمتغير 

( البالغة Fتابع، وقد اظير نتائج نموذج الانحدار أف نموذج الانحدار معنوي وذلؾ مف خلاؿ قيمة )
( وتفسر النتائج أف المتغير المفسر 0.05( أصغر مف مستوى المعنوية )0.000( بدلالة )71684.884)

( كما جاءت قيمة بيتا التي توضح أثر بيف عمميات إدارة المعرفة 0.994( البالغة )R2تفسر بقيمة )
ستنتاج ذلؾ مف خلاؿ ( ذات دلالة إحصائية، حيث يمكف ا1.103واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بقيمة )

( وحدة زاد مستوى 1.640( والدلالة المرتبطة بيا، ويعني ذلؾ أف عمميات إدارة المعرفة زاد بمقدار)Tقيمة )
استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كما يوضح الجدوؿ نتائج اختبار التعددية الخطية، كشفت النتيجة أف عامؿ 

( مما يشير الى عدـ وجود مشكمة تعددية خطية 0اصغر مف ) ( وىي1.000تضخـ التبايف لمنموذج كانت )
 بيف متغيرات النموذج كما نستطيع كتابة معادلة الانحدار كما يأتي:

 (+ خطأ التنبؤ.1.640(+ عمميات إدارة المعرفة )0.686استراتيجية إدارة الموارد البشرية= ثابت )
المعرفة )توليد المعرفة، خزف المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيؽ (: تحميؿ الانحدار لعمميات إدارة 6الجدوؿ رقـ )

 المعرفة( واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية
المتغير 
 التابع

معامل تضخم  Tدلالة  T بيتا Fدلالة  R R2 F المتغير
 التباين

استراتيجيات 
إدارة الموارد 

 البشرية

توليد 
 المعرفة

0.998 0.995 20841.577 0.000 -

0.063 

-

0.254 

0.799 0.009 

خزن 
 المعرفة

1.083 5.190 0.000 0.005 

توزيع 
 المعرقة

1.980 5.845 0.000 0.001 

تطبيق 
 المعرفة

0.650 1.606 0.109 0.002 
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مف أجؿ معرفة أثر بيف عمميات إدارة المعرفة )توليد المعرفة، خزف المعرفة، توزيع المعرفة، تطبيؽ المعرفة( 
واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية تـ استخداـ نموذج الانحدار والذي تـ اعتبار متغيرات خزف المعرقة وتوزيع 
المعرفة متغيرات تفسيري لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كمتغير تابع، مع استبعاد كؿ مف توليد 

اظير نتائج نموذج الانحدار أف نموذج الانحدار المعرفة وتطبيؽ المعرفة لانيـ غير دالة احصائياً، وقد 
( أصغر مف مستوى المعنوية 0.000( بدلالة )20841.577( البالغة )Fمعنوي وذلؾ مف خلاؿ قيمة )

( كما جاءت قيمة بيتا التي 0.995( البالغة )R2( وتفسر النتائج أف المتغيرات المفسرة تفسر بقيمة )0.05)
 (1.980(، )1.083وتوزيع المعرفة واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية بقيمة )توضح أثر بيف خزف المعرفة 

( والدلالة المرتبطة بيا، ويعني ذلؾ أف Tذات دلالة إحصائية، حيث يمكف استنتاج ذلؾ مف خلاؿ قيمة )
إدارة  (وحدة عمى التوالي زاد مستوى استراتيجيات5.845(، )5.190عمميات خزف وتوزيع المعرفة زاد بمقدار)

الموارد البشرية كما يوضح الجدوؿ نتائج اختبار التعددية الخطية، كشفت النتيجة أف عامؿ تضخـ التبايف 
( مما يشير الى عدـ وجود مشكمة 0( عمى التوالي وىي اصغر مف )0.001(،)0.005لمنموذج كانت )

 يأتي: تعددية خطية بيف متغيرات النموذج كما نستطيع كتابة معادلة الانحدار كما
(+ 1.980(+ توزيع المعرفة )1.083(+ خزن المعرفة)0.727استراتيجية إدارة الموارد البشرية= ثابت )

 خطأ التنبؤ.
 

لممنظمة،  الأساسية الإداريةالمعرفة مف العمميات  وزيععمميتي خزف وت ويعزو الباحث ذلؾ إلى أف  
أنظمة خاصة يسيؿ  خلاؿيحتاج إلى أرشفة وتخزيف مف  المديريةحيث أف حجـ المعمومات الوافدة ليذ 

الوصوؿ إلييا بسيولة، ومف ثـ العمؿ عمى تطبيؽ ىذه المعمومات بالشكؿ المناسب، ويمكف أف تتابع 
استراتيجيات إدارة الموارد ىذه العمميتيف بشكؿ ممنيج، والتي بدورىا تساعد عمى تعزيز  الإداريةالمناصب 

المعرفة مف العمميات التي ممكف  وتطبيؽ، بالمقابؿ نجد أف عمميتي توليد تربية بابؿ مديريةفي عمؿ  البشرية
أف تقتصر عند صناع القرار، أو عند الموظفيف فقط، والتي في حاؿ عدـ التحفيز عمى خمؽ وتوليد أفكار 

خدمات في ال الأداء، تبقى حبيسة لدى أصحابيا دوف استثمارىا في تطوير تطبيقياجديدة والعمؿ عمى 
 .التربوية

أثر إيجابية  وقد اتفقت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة )فاطمة الزىراء واضح واحلاـ العمراوي( بوجود علاقة
 .لمتغير إدارة المعرفة في متغير إدارة الموارد البشرية 
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 الخاتمة.9

دارة الموارد  البشرية الأخيرة مع زيادة التحوؿ الرقمي، زاد التحوؿ في وظائؼ التسويؽ والمحاسبة وا 
تنمية  وأماـ ىذه التحولات سجمت قفزة نوعية في بداية القرف الحالي، وانتقمت مف إدارة شؤوف العامميف إلى

ليذا تعتبر ىذه الوظيفة الأداة الرئيسية داخؿ المؤسسة كونيا ىي المسؤولة عف كيفية ، الرأسماؿ الفكري
الإبداع والعطاء أكثر، لذا فإف تطبيؽ المؤسسات لمشروع الحصوؿ عمى المورد المؤىؿ وتنميتو وتحفيزه عمى 

إدارة المعرفة عمى مستوى إدارة الموارد البشرية ليا بالمحافظة عمى المعرفة وتحويميا وتطويرىا، ويتطمب 
 الأمر نظاـ جيد لتثميف أف تأخذ يسمح بعيف الاعتبار كؿ أفراد المؤسسة مف أجؿ تسييؿ عممية اتخاذ القرار.

ة المعرفة ىي نافذة مفتوحة عمى الرأسماؿ الفكري لممؤسسة بحيث لا تسمح فقط بالوصوؿ إلى إف إدار 
نما تسمح لممستعمميف بتبادؿ وجيات النظر وخبرات سيراف المعمومات الكامنة والصريحة مف  المعمومات وا 

محددا وحاسما مف  خلاؿ استخداـ التقنيات وتشجيع عمميات التعمـ، الأمر الذي يجعؿ إدارة المعرفة عاملا
 .أجؿ تثميف وتنمية الرأسماؿ الفكري في الاقتصاد المعرفي

 . النتائج.60

في الفصؿ  وقد تناولناإدارة الموارد البشرية، استراتيجيات إدارة المعرفة في تفعيؿ عمميات لإبراز دور 
 الأخيرة في نجاح المؤسساتبإدارة المعرفة، وقمنا بتبياف دور أىمية ىذه  الأوؿ المفاىيـ النظرية المتعمقة

ىذه الأخيرة والتي تعتبر  ، السبب الذي يحتـ عمييا الاندماج في الاقتصاد القائـ عمى المعرفة،التربوية
الرأسماؿ الحقيقي الذي يجب عمى المؤسسة الاستثمار فيو مف خلاؿ استقطاب أفضؿ الكفاءات والموارد 

مي، وىذا مف خلاؿ إرساء وتطبيؽ مشروع إدارة المعرفة يمس كؿ البشرية والاستثمار فييا وتنميتيا لتحقيؽ الت
الوظائؼ لاسيما وظيفة الموارد البشرية، وىو ما تناولناه في الفصؿ الثاني، مف خلاؿ إبراز مدى مساىمة 

في إدارة المعرفة في تفعيؿ إدارة الموارد البشرية والتغيرات الحاصمة عمييا، سواء التغيرات الييكمية والمتمثمة 
البنية التحتية لإدارة الموارد البشرية والمبنية عمى التقنيات الحديثة والتي ساعدت عمى تغير طريقة ممارسة 
وظائفيا الأساسية لما تحولت مف إدارة الموارد البشرية إلى إدارة الموارد البشرية الالكترونية، أو التغيرات 

ارة الرأسماؿ الفكري، ثـ حاولنا معرفة واقع تأثير إدارة الجوىرية والتي حولت إدارة الموارد البشرية إلى إد
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 الإحصائية وبالأساليب بالاستبياف ، وقمنا بالاستعانةبمديرية تربية بابؿالمعرفة عمى إدارة الموارد البشرية 
 بالجانب المتعمقةموعة مف النتائج منيا مج لىوقد خمصنا إ( SPSS-26و بالاعتماد عمى برنامج )لتحميم

 :ا فيما يميىنوجز  تيالنظري والتطبيقي وال

 النتائج النظرية..6.60

  إف إدارة المعرفة ىي أحد المياديف الحديثة نسبيا، وىي مف الحقوؿ التي لـ تنضج بصورتيا المتكاممة بعد
وىي لا تزاؿ في مرحمة الاكتشاؼ الذاتي، والغرض الأساسي ليذه الإدارة ىو التخطيط الفعاؿ والكؼء 

 .ة وجيود المعرفة وتنظيميا وتوجيييا والرقابة عمييا وصولا إلى تحقيؽ الأىداؼلأنشط
  نحو تطبيؽ مدخؿ إدارة المعرفة يوفر ليا وخصوصاً المؤسسات التربوية إف توجو المؤسسة الحديثة

إمكانات جديدة وقدرات متميزة ويوفر ليا قدرات واسعة مف تكنولوجيا المعمومات ومف إدارة المعمومات 
ويدعـ فمسفة الإدارة  ،ويوفر ليا نظاما دقيقا وفاعلا لتخطيط وتنفيذ ورقابة العمميات الوظيفية المختمفة

 .العميا واتجاىاتيا، ويؤثر في سموؾ الأفراد بالمؤسسة وفي إمكاناتيـ وقدراتيـ واتجاىاتيـ
  ًالأىداؼ الإستراتيجية  أماـ مختمؼ المؤسسات فيي محصمة متكاملاً  إدارياً  تشكؿ إدارة المعرفة أسموبا

 .لجميع فعاليات المؤسسة
  الموارد البشرية ليس ليا معنى مستمر إف لـ تنمى بالشكؿ الذي يسمح ليا بالاستجابة لمختمؼ التغيرات

التي تحدث عمى مستوى المحيط، خاصة في ظؿ التحولات السريعة التي يشيدىا العالـ ودرجة تعقدىا 
 وعدـ استقرارىا. 

  تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ التي تصب في مجمميا عمى تحقيؽ أحسف  تربية بابؿتسعى مديرية
 الخدمات لمموظفيف. 

  تولي اىتماما كبيرا لمواردىا البشرية، وىذا بسبب إدراؾ مسؤولتييا إلى  التربية بابؿالتمسنا أف أفراد مديرية
الة، فيي تسعى إلى توفير بيئة أىمية العنصر البشري والعائد الذي يمكف أف يحققو إذا سير بطريقة فع

 .العمؿ المناسبة والملائمة
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 .ةالنتائج التطبيقي.2.60

  لكنيا غير مفعمة بشكؿ جيد؛ بالإنترنتلبعض التقنيات الخاصة  مديرية تربية بابؿاستعماؿ 
 تستعمؿ كؿ مف كوندور و Geant  الإعلاف والتوظيؼ الإلكتروني، مف خلاؿ تسجيؿ طالب العمؿ

 الخاصة بو في صفحة خاصة بالمؤسسة عمى الانترنت؛المعمومات 
  بمديرية  واستراتيجيات إدارة الموارد البشرية إيجابية بيف عمميات إدارة المعرفة علاقة ارتباطيةوجود

 ؛تربية بابؿ
  ؛بمديرية تربية بابؿ استراتيجيات إدارة الموارد البشريةعمى  إيجابي عمميات إدارة المعرفةوجود تأثير 

 لتوصيات.. ا66

 مف خلاؿ ما تـ التوصؿ إليو مف استنتاجات يمكف أف نتقدـ بعدد مف التوصيات عمى النحو الآتي: 

يماف الإدارة العميا في  - بموضوع إدارة المعرفة والإلتزاـ برعايتيا  مديرية تربية بابؿوجوب إدراؾ وا 
 وتوفير كافة السبؿ والوسائؿ لتطبيقيا يعتبر مف الأمور اليامة والتي تضمف استمرار العمؿ بإدارة
المعرفة كما يتضمف ذلؾ التزاما أكثر مف الأفراد بالنظـ والإجراءات المقترحة ضمف الأىداؼ 

 الموضوعة. 
لمعرفة كونيا أسموب إداري متطور أثبت كفاءتو وفاعميتو بدلا مف ضرورة اعتماد المعيد بإدارة ا -

الأساليب التقميدية للإدارة مف أجؿ الوصوؿ إلى الرفع مف الأداء وتحسيف أداء الأفراد في جميع 
 .مديرية تربية بابؿمستويات النشاط في 

امنة لدى كفاءاتيا تثميف معارفيا المتمثمة في المعمومات والخبرات الك مديرية تربية بابؿعمى  -
 ومواردىا البشرية باعتبارىا مف بيف أىـ مصادر ومرتكزات تنمية النظاـ.

 اعتماد المستوى المعرفي كأساس لتقسيـ الوظائؼ، وتحديد أسموب إدارةمديرية تربية بابؿ عمى  -
 المعرفة للاستفادة مف مزاياه وفوائده، وتقديـ المزايا والحوافز كأدوات لترسي الصلاحيات.

الانفتاح عمى التجارب الدولية في مجاؿ إدارة المعرفة للاستفادة مف  مديرية تربية بابؿعمى  -
 تطبيقاتيا. 
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القياـ بدورات تدريبية في المؤسسة لتدريب وتكويف المستويات الإدارية  مديرية تربية بابؿعمى  -
لمصالح قصد المختمفة عمى أيدي خبراء متخصصيف في مجاؿ إدارة المعرفة، دوف تخطي باقي ا

 تحسيف معارفيـ عف طريؽ الممتقيات والمؤتمرات.
والقادرة  مديرية تربية بابؿالسعي الدائـ إلى توليد وكسب المعرفة التي تمبي الإحتياجات الوظيفية  -

عمى تحقيؽ عممية الرفع المعرفي والعمؿ عمى نشر المعرفة اللازمة والكافية وبالتوقيت المناسب إلى 
 لعلاقة.الأطراؼ ذات ا كؿ

 عبر المراحؿ التالية: ، وتتدرج ىذه المنيجيةمديرية تربية بابؿوقد حاولنا اقتراح منيجية قد تساعد 

 .المديريةتحديد أىداؼ إدارة المعرفة تماشيا مع خصوصية  -
 خمؽ قسـ أو تعييف فريؽ مسؤوؿ عف إدارة المعرفة. -
 نشر الوعي والالتزاـ بمشروع إدارة المعرفة. -
 .المديريةخمؽ ثقافتيا داخؿ  -
 ببنية تحتية لتكنولوجيا المعمومات والاتصالات. مديرية تربية بابؿتجييز  -
 عف طريؽ جمع ونقؿ وحفظ المعرفة المكتسبة. مديريةبناء ذاكرة لم -
 .المديريةتفادي عوامؿ تعيؽ مشروع إدارة المعرفة في  -
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