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جامعة صلاح الدين  -و الاقتصاد دراسة تحليلية لآراء عينة من التدريسيين في كلية الادارة
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 الملخص:

 التعي تمارسع ا إدارة الممارسعا  الاسعتراتيجية علع  دور التععرؾ إلع  يسعع   البحع  
فعي تشعارا المعرفعة وقعد حعدد  الممارسعا  الاسعتراتيجية للمعوارد البشعرية  البشعرية  المعوارد

الحععوافزر ت يععيم ا،داءر بممارسععا  لاالاسععت طاا و التعيععينر التععدريا و التطععويرر التعععوي  و 
تم تصعميم إسعتمارة اسعتبيان تعم توزيعع  علع  عينعة  البح  أهداؾ ولتح يق مشاركة التدريسيين(

جامععة صعلاح العدين/ أربيعلر  –البح  والمتمثلة باسادة التدريسيين في كلية الادارة و الاقتصاد 
و تععم أعتمععاد الاسععاليا ل يععاا الممارسععا  ااسععتراتيجية للمععوارد البشععرية و تشععارا المعرفععةر 

فععي عمليععا  التحليععل و أصتبععار فر ععا   (SPSS)الاحصععائية الصاصععة بععالعلوم الاجتماعيععة 
البح ر و من نتائج البح  أتفاق أؼلبية افراد العينعة علع  وجعود ممارسعا  أسعتراتيجية للمعوارد 

را المعرفةر البشرية و بنسا متفاوتةر بينما أظ ر  نتائج البح  المستوى المتوسط لسلوا تشا
مع وجود علاقة و تأثير موجبة بين الممارسا  ااستراتيجية للموارد البشرية و تشارا المعرفة 

 عل  المستوى الكلي و الجزئي.
 تشارا المعرفة. -الممارسا  ااستراتيجية للموارد البشرية   الكلمات المفتاحية:

Abstract 
The research seeks to identify the Role of HRM's strategic 

practices in knowledge sharing Strategic HR practices have been 
defined by practices (polarization and recruitment, training and 
development, compensation and reward, performance appraisal, 
participation of lecturers) In order to achieve the objectives of the 
research, a questionnaire form was prepared, which was 
distributed to the research sample Represented by teachers in the 
Faculty of Administration and Economics - University of 
Salahaddin / Erbil, to measure the strategic practices of human 
resources and the sharing of knowledge. The statistical methods of 
social sciences (SPSS) were adopted in the analysis and testing of 
research hypotheses. The search results were the majority of the 
sample agreed on the existence of strategic practices for human 
resources in varying percentages. The results of the research 
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showed the average level of the behavior of knowledge sharing, 
with a positive Relationship and Effect between the strategic 
practices of human resources and the sharing of knowledge at the 
macro and micro level. 

key words: Strategic Human Resource Management Practices -
  Sharing knowledge. 

 
 المقدمة: 

يعد مو وع الممارسا  ااستراتيجية للموارد البشرية و لا يزال محل أهتمام كبير معن 
اف ا ااسععتراتيجة و فععي هعع ا قبععل الكتععاا و البععاحثين لمععا لعع  مععن دور فععي تح يععق المنظمععا  ،هععد

( و (Guest,1997و  (MacDuffie,1995)ااطعععععععععععار يشعععععععععععير نتعععععععععععائج دراسعععععععععععا   
(Gooderhama et al,2008)  و(Dinga et al, 2015).  و(Alkhazali & 

Halim,2015)   ال  الدور الكبير للممارسا  ااستراتيجية ادارة الموارد البشرية في تح يعق
 & Kehoeو   (Jianga et al,2012:4026)ا يؤكععدالتميععز المنظمعع ر و مععع  لعع

Wright,2013:368)  عل  اننا مازلنا نفت ر إل  ف عم شعامل لكيفيعة تح يعق هع م الممارسعا  )
( بعععأن 43: 9008ادارة المعععوارد البشعععرية النتعععائج التنظيميعععة. و فعععي الم ابعععل يشعععير لاصبعععا ر

نظمعا  باعتبارهعا قيمعة نعادرة يصععا الدراسا  قد أكد  عل  قيمة و أهمية المعرفة بالنسبة للم
ت ليعععععدها و بأن عععععا المفتعععععاح لتزويعععععد المنظمعععععا  بميعععععزة تنافسعععععيةر وكععععع لا تحفعععععز الابعععععداع و 

( ومع أن تشارا المعرفة تعد معن أهعم عمليعا  إدارة المعرفعةر يؤكعد 99: 9008الابتكارلافراحر
من ان  عل  أن  بالرؼم  (Saide et al,2017:355)و Alavi,&Leidner,2001:115)لا

الدراسا  أبرز  أهمية تشارا المعرفة في المنظما ر إلا أن  لا تزال هناا صععوبة بعين أفعراد 
 العاملين فيما تصص عمليا  تشارا المعرفة بسبا الصوؾ من ف دان قيمة المعرفة. 

 المحور الأول: الإطار العام للبحث 
 مشكلة البحث: -1

رط علع  النتعائج البعيعدة  للممارسعا  ل د ركز  بحو  ادارة الموارد البشرية بشعكل مفع
ااستراتيجية للموارد البشرية و تأثيرها في أداء العاملين و المنظما ر مما أدى إل  ثؽعرا  فعي 
ف عععم الآليعععا  التععععي تعععربط ممارسععععا  المعععوارد البشعععرية بععععا،داءر ومعععن ج ععععة أصعععرى يشععععير 

(Wang,2016:404)  بأنعع  مععع الج ععود التععي يبعع ل ا ا،كععاديميون والممارسععون فيمععا يتعلععق
بتعزيز سلوكيا  تشارا المعرفعة لعدى ا،فعرادر فعأن المعدراء لا يزالعون يواج عون  صععوبة فعي 
تحفيز موظفي م عل  تبادل أفكعارهم وصبعرات م ومععرفت م بسعبا عوامعل شصصعية وأجتماعيعة و 

مكععن ال ععول بععان أكتسععاا  الميععزة التنافسععية وا،حتفععاظ ب ععا و ت نيععة مصتلفععة. بنععاءم علعع  مععا ت ععدم ي
تطويرها تعتمد و ال  حد كبير عل  الممارسا  ااستراتيجية الفعالعة للمعوارد البشعرية معن ج عة  
والسلوا اايجابي في عملية  تشارا المعرفة بين ا،فراد العاملين من ج عة أصعرىر وتعنعي هع م 

المعرفة في تح يق أهداؾ المنظمة يتوقعؾ بدرجعة كبيعرة علع  نيعة الح ي ة أي اَ بأن نجاح إدارة 
 ا،فراد في تبادل معارف م. 

 علي  يمكن تجسيد مشكلة البح  في التساؤولا  البحثية التالية:

مععا هععي واقععع ممارسععا  أسععتراتيجية للمععوارد البشععرية فععي الميععدان المبحععو  و مععا هععي  -
 مستويات ا؟.
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بعععين أع عععاء ال يئعععة التدريسعععية فعععي كليعععة اادارة و معععاهي مسعععتويا  تشعععارا المعرفعععة  -
 جامعة صلاح الدين / أربيل؟ و ماهي مستويات ا. –الاقتصاد 

ما هي طبيعة العلاقة بين الممارسا  ااسعتراتيجية للمعوارد البشعرية و تشعارا المعرفعة  -
جامعععة صععلاح الععدين /  -لععدى أع ععاء ال يئععة التدريسععية فععي كليععة اادارة و الاقتصععاد 

 بيل.أر

هل تتباين الممارسا  ااستراتيجية للموارد البشرية لاالاست طاا و التعيين ر التدريا و  -
التطويرر التعوي  و الحوافز ر ت ييم ا،داء ر العمل الجماعي( معن حيع  درجعة التعأثير 

 في تشارا المعرفة.
 

 أهمية البحث: -2
الممارسععا  علعع  الععرؼم مععن وجععود العديععد مععن الدراسععا  علعع  مسععتوى العععالم حععول 

الاستراتيجية للموارد البشرية و إدارة المعرفعة  و تشعارا المعرفعة إلا أنع  لا تعزال هنعاا حاجعة 
ال  دراسا  لتفسير طبيعة العلاقعة بعين المتؽييعرين فعي المنظمعا  ا،كاديميعة بصعورة صاصعة و 

ا  نعت عععد بعععأن جامععععا  الاقلعععيم بحاجعععة الععع  مثعععل هععع م الدراسعععة لف عععم أعمعععق ،هميعععة الممارسععع
الاسعتراتيجية للمععوارد البشعرية وعمليععة تشععارا المعرفعة  ومعرفععة طبيعععة العلاقعة و التععاثير فيمععا 

 بن ما للن و  بمستوى الجامعة إل  مستويا  الجامعا  في الدول المت دمة.
 أهداف البحث: -3

يحاول البح  كشؾ تأثير ممارسعا  إدارة المعوارد البشعرية علع  تشعارا المعرفعة لعدى  -
 ريسيين في كلية اادارة و ااقتصاد.السادة التد

 دراسة واقع الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية في كلية اادارة و الاقتصاد. -

 تحديد مستويا  تشارا المعرفة لدى أع اء ال يئة التدريسية في الكلية.  -
 فرضيات البحث: -4

 الفر يا  الآتية؛أستنادا ال  ما جاء في مشكلة البح  فإن  البح  يحاول إصتبار   

الفر ععية الرئيسععة ا،ولعع : هنععاا علاقععة ارتبععاط  و دلالععة أحصععائية بععين الممارسععا   -
ااستراتيجية للموارد البشرية و تشارا المعرفة لدى أع اء ال يئعة التدريسعية فعي كليعة 

جامعة صلاح العدين / أربيعلر و تتفعرع من عا الفر عيا  الفرعيعة  –اادارة و الاقتصاد 
 -الآتية:

 هناا علاقة أرتباط  و دلالة أحصائية بين ا،ست طاا و التعيين و تشارا المعرفة. -
 هناا علاقة أرتباط  و دلالة أحصائية بين التدريا و التطوير و تشارا المعرفة. -
 هناا علاقة أرتباط  و دلالة أحصائية بين التعوي  و الحوافز و تشارا المعرفة. -
 لة أحصائية بين ت ييم ا،داء و تشارا المعرفة.هناا علاقة أرتباط  و دلا -
 هناا علاقة أرتباط  و دلالة أحصائية بين مشاركة التدريسيين و تشارا المعرفة. -
 

الفر ية الرئيسة الثانية هناا تأثير أيجابي  ا  دلالة معنويعة للممارسعا  ااسعتراتيجية  -
 -يا  الفرعية الآتية:للموارد البشرية في تشارا المعرفةر و تتفرع من ا الفر 

 هناا تأثير أيجابي  ا  دلالة معنوية للأست طاا و التعيين في تشارا المعرفة. -
 هناا تأثير أيجابي  ا  دلالة معنوية للتدريا و التطوير في تشارا المعرفة. -
 هناا تأثير أيجابي  ا  دلالة معنوية للتعوي  والحوافز في تشارا المعرفة. -
 جابي  ا  دلالة معنوية لت ييم ا،داء في تشارا المعرفة.هناا تأثير أي -
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 هناا تأثير أيجابي  ا  دلالة معنوية لمشاركة التدريسيين في تشارا المعرفة. -

 المحور الثاني: الجانب النظري
 أولاً: الممارسات الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية

بأن ا طري ة للعمعل أو طري عة يجعا أن يعتم عرؾ قاموا المعجم الوسيط كلمة الممارسة         
ب ععا العمععل . والممارسععا  يمكععن أن تشععمل ا،نشععطة ر والعمليععا  ر والوظععائؾ ر والمواصععفا  

بععأن الممارسععة الاسععتراتيجية  (Basuki et al,2013: 5)ال ياسععية ر واارشععادا . وي ععول 
ادارة الموارد البشرية  تسم  أي ا بنظام عمعل ععالي ا،داء أو الالتعزام الععالي بعإدارة المعوارد 

( العع  أن مجموعععا  معينععة مععن ممارسععا  ادارة 92: 9009البشععريةر بينمععا يععرى لا ال ا ععير
الاشارة الي ا عل  أن ا أف عل  الموارد البشرية  ا  التأثير المباشر بإدارة الموارد البشرية يمكن

( بعأن الممارسعا  الاسعتراتيجية 90:  9009الممارسا  أو عالية الاداءر في حين يؤكعد لابلف يع ر
 البشرية الموارد للموارد البشرية ليا إلا نمو ج من بين صمسة نما ج  و هي لا ممارسا  إدارة

 المعوارد إدارة ممارسعا  لتعزامرالا  ا  البشعرية المعوارد إدارة ممارسعا  الععالير ا،داء  ا 
الاسعتراتيجية للمعوارد  الفاعلعةر و الممارسعا  المشعاركة  ا  العتحكمر الممارسعا   ا  البشعرية
 البشرية(
بان مف وم الممارسا  الاستراتيجية للموارد  )et al,2014:39) Suttapong ويرى         

ء بعععرز  معععن  صعععلال رؼبعععة بعععع  البشعععرية  و التعععي يسعععمي ا اي عععا بأنظمعععة إدارة عاليعععة ا،دا
الممارسين في توسيع نطاق التركيز بعيدا عن مواقعؾ المعوظفين والتعزام مر بحيع  يعتم ت عمين 
عوامل مثعل تكعوين الم عارا ر وهيكلعة العمعلر وإدارة ا،داءر و ا،جعور فعي قائمعة عليعا  العمعل 

ل  أداء المنظما ر أما التي يمكن من صلال ا ان تكون  لممارسا  الموارد البشرية أثر وا ح ع
الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشعرية علع  أن عا  د عرؾ ( فBasuki et al,2013: 60لا

مجموعة من ا،نشطة الاستراتيجية ادارة الموارد البشرية التي يمكن أن تعزز ا،داء التنظيمي. 
 إدارة تمارس ا ةمصطط تطويرا  وإجراءا  وج ود ( بان ا04:  9009وك لا يعرف ا لابلف ي ر

 والمكافعت  ا،داءر وت يعيم والتطعويرر والتعدريا التوظيعؾر إجعراءا  مثعل المعوارد البشعريةر
 أهداف ا. تح يق من المنظمة تمكين ب دؾ ؼيرها و الموظفين والتعوي ا ر وتمكين

و تاسيسام عل  معا ت عدم يعرى الباحع  بأنع  يمكعن تعريعؾ الممارسعا  الاسعتراتيجية للمعوارد      
البشعععرية علععع  أن عععا مجموععععة معععن الوظعععائؾ تمارسععع ا إدارة المعععوارد البشعععرية وف عععام للموقعععؾ 

 الاستراتيجي التي تواج  المنظمة و بما ي من ا،داء العالي.  
ال  أن ممارسا  إدارة المعوارد البشعرية جعزء أساسعي  (Naz et al,2016:699) و يشير   

من ممارسا  ا،داء المنظمعي و يؤكعد بأن عا عامعل أساسعي وم عم لتعزيعز ا،داء والربحيعة. ول عد  
زاد أهتمععام المصتصععين فععي إدارة المععوارد البشععرية بالممارسععا  الاسععتراتيجية للمععوارد البشععريةر 

بيعة بعين الممارسعا  ااسعتراتيجية للمعوارد البشعرية حي  يشير الدراسا  إل  وجعود علاقعة إيجا
وا،داء التنظيمي علي  فان ا تساعد المنظمة عل  أكتساا الميزة التنافسية والميزة المستدامة كمعا 

( Kennedy,2017  &Lakshmi( وأصيعرا يشعير لا074: 9004أكد   لا دراسة لاجربير
فعی تح يعق   للمعوارد البشعري   الاسعتراتيجي ( الی دور الممارسا  Nyameh et al, 2014ولا

 . المستدام   التنمي 
و عل  الرؼم من أن الدراسعا  أععلام أكعد  العلاقعة اايجابيعة بعين الممارسعة الاسعتراتيجية      

يری بعان  (Buller & McEvoy, 2012) إلا أن  ادارة الموارد البشرية و ا،داء التنظيمير
 ععيفة إحصعائيا ر وي عول بعان الطعرق المحعددة التعي تعؤثر ب عا إدارة  ؼالبام ما تكعون ةالعلاق ه م

الموارد البشرية عل  ا،داء التنظيمي ليس  وا حةر ويرجع السبا فعي  لعا إلع  أن الدراسعا  
تصتلؾ وعلع  نطعاق واسعع فيمعا يتعلعق بتععاريؾ وم عاييا ممارسعا  المعوارد البشعرية وأدائ عار 
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وفععي هعع ا السععياق اصل النظريععة المعتمععدة فععي الدراسععا . ومسععتويا  التحليععلر وا،سععا و المععد
قععد تععم اتبععاع ن جععين أساسععيين فععي الدراسععا  الصاصععة بأنعع    (Guest, 2012:235)يؤكععد

بممارسا   إدارة الموارد البشرية التنظيمية. العن ج الاول أفتعر  وجعود مجموععة معن  أف عل 
رد البشعرية يعؤثر و بشعكل مسعت ل الممارسا  ويدعم ه ا السياق مجموعة معن الممارسعا  المعوا

أما الن ج الثاني فيعتمد عل  أف ل موقعؾ ويعدعم فكعرة أن  رفي تحسين ا،داء التنظيمي للمنظمة
أمعا ممارسا  الموارد البشرية يجا أن تكون متسع ة معع سعياق مععين فعي تعظعيم أداء ا،عمعال. 

المعوارد البشعرية   ( ف د  اشار ال  أن دراسعا  إدارة Hollenbeck& Jamieson, 2015لا
أص   ن جاَ ت ليديار معتمدة عل  سما  ا،فعراد أو صصعائص الوظيفعة نفسع ار معع أن العديعد معن 
الظععواهر والنتععائج المتعل ععة بععرأا المععال البشععرير مثععل التوظيععؾ و الاعععداد و التاهيععلر والعمععل 

مال الاجتمعاعي الجماعي والاتصالر وإدارة المعرفةر ور ا الموظفين تعتمد أي ا عل  رأا ال
وشبكة العلاقة الموجودة بين الموظفين. وأدع  بان تحليل الشبكة الاجتماعية هي المن جية التعي 
لععم تسععتؽل حتعع  تععاري  دراسععت  فععي مجععال رأا المععال البشععرير وأعتبرهععا مناسععبة بشععكل فريععد 

 لمساعدة الباحثين والممارسين عل  ف م العلاقا  المع دة التي تدفع المنظما .
ويعععرى الباحععع  بعععأن هععع م الاصتلافعععا  لا يرت عععي الععع  رد التعععأثير الايجعععابي للممارسعععا       

ا،ستراتيجية للموارد البشرية في أداء المنظمعا  وإنمعا تنحصعر فعي تبعاين حجعم هع ا التعأثير معع  
أصععتلاؾ الممارسععة ا،كثععر قععوة فععي التععاثير و لعععل السععبا فععي  لععا يعععود العع  المععداصل النظريععة 

الدراسعععا  و أصعععتلاؾ بيئيعععة ا،عمعععال وكععع لا أصعععتلاؾ طبيععععة عمعععل المنظمعععا   المعتمعععدة فعععي
( أشار في دراست  حول سوق Dinga et al, 2015:2887المدروسة. وفي ه ا الاطار فأن لا

الصععدما  اللوجسععتية فععي الصععين العع  أن أربعععة  مععن بععين صمسععة ممارسععا  كععان ل ععا التععأثير فععي 
بأنعع  مععن بععين ف ععط أظ ععر   (Aktharsha & Sengottuvel,2016)دراسععة أمععا  ا،داء.

التوظيععؾ والاصتيععارر التعععوي  والمكافععأةر ت يععيم لا التععي ص ععع  للدراسععة الممارسععا  الصمسععة
ثلاثة ممارسا  ف عط لا التوظيعؾ والاصتيعارر هناا ( العمل الجماعير التدريا و التطويرا،داءر 

سععلوا تشععارا المعرفععةر كمععا أن ععا التعععوي  والمكافععأةر ت يععيم ا،داء( بععرز   كمؤشععرا  هامععة ل
ر وكعععع لا يشععععير المستشععععفيا  فععععی ال نععععد فععععيتلعععععا دورا حيويععععا فععععي ال ععععدرة علععععی ا،بتكععععار 

(Pillai&Abraham,2016:14)  إلعع  دراسععا  أثبعع  تععأثير بععع  الممارسععا  فععي تحسععين
الكتاا أصتلاؾ ا،داء بينما كان  هناا ممارسا  أصرى لم يكن ل ا تاثير وا حر و مع  لا فإن 

و الباحثين لا يصتصر في تحديعد معدى التعاثير أو العلاقعة التبادليعة بعين الممارسعا  الاسعتراتيجية 
للموارد البشرية و المتؽيرا  التنظيمية ا،صرى و إنما يمتد و يتوسعع الاصعتلاؾ فعي الكتابعا  و 

رية التي تتبناها الدراسا  ليشمل  تحديد حزمة معينة من  الممارسا  ا،ستراتيجية للموارد البش
 المنظما .

 إطار أفضل الممارسات الاستراتيجية  للموارد البشرية العالمية
بأن الباحثون قد أنت جوا ثلاثعة أطعر لمحاولعة  (Edwards et al,2013:156)ي ول 

ف م  دور السياقا  المنظمية والوطنية والعالمية في تبني الممارسا  معن قبعل المنظمعا   ا،ول 
ظمي ال ي برز في أدبيا  الرأسمالية أما ااطار الوطني ف د تم بناءها با،عتماد عل  ااطار المن

فلسفة الاقتصاد الوطني الموج ر ويؤكد بأننا في طور بناء ااطعار الثالع  وهعي ااطعار الععالمي 
( و لععا بنععاءم علعع  الانت ععادا  الموجعع  العع  الن جععين السععاب ين. أف ععل الممارسععا للممارسععا  لا
ااطار المنظمي تتحدد لكل منظمة ممارسا  صاصة ب ار أما الن ج الوطني فيتوقعع أن وبموجا 

تكون هناا مجموعة محددة من الممارسا  إدارة الموارد البشرية التي تنتشر عل  نطعاق واسعع 
والععن ج العععالمي أو علعع  مسععتوى الععوطن والتععي لا ي يععد إسععتصدام ا العوامععل الصاصععة بالشععركة. 

الآثعار هعي اادارة عاليعة ا،داء التعي تعمعل فعي جميعع السعياقا  و لا ت يعدها  أف ل الممارسعا  
بينمععا علعع  أعتبععار أن المنظمععا  المعاصععرة تواجعع  بيئععة أعمععال مماثلععةر المجتمعيععة أو المنظميععة 
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العع  ثععلا  نظريععا  لتفسععير العلاقععة بععين  (Waiganjo et al ,2012 : 64-65)يشععير  
النظريعة التكوينيعة وبموجب عا فعان ة الموارد البشرية و ا،داء هعي الممارسا  الاستراتيجية لادار

نجعععاح المنظمعععة يعتمعععد علععع  الموائمعععة بعععين الممارسعععا  الاسعععتراتيجية للمعععوارد البشعععرية معععع 
أسععتراتيجيت ا التنافسععيةر  والنظريععة الموقفيععة وتؤكععد علعع  أهميععة  ععمان أن تكععون اسععتراتيجيا  

ظمةر والنظرية العالمية ويشار إلي  أي ا بأن  نمو ج أف ل الموارد البشرية ملائمة لظروؾ المن
الممارسععا ر العع ي ي ععوم علعع  إفتععرا  وجععود مجموعععة مععن أف ععل ممارسععا  إدارة المععوارد 

 البشريةر وأن أعتمادها سيؤدي حتما إل  أداء تنظيمي متفوق.
أف ل الممارسا  بأن ا تلا الممارسعا  التعي   (Convertino,2008:34) وعرؾ  

 تعزز ا،داء البشري والمالي و بشكل وا ح.
عل  وجوا قيام المنظمة باتباع أحسعن  يرى الباح  بأن ن ج أف ل الممارسا  يؤكد و

الممارسا  الصاصة بانشطة الموارد البشرية بؽ  النظر عن طبيعة الموقؾ البيئي الع ي توجعد 
أن تطبيق أحسن الممارسا  معن شعأن  تح يعق ا،داء ا،ف عل للمنظمعة. وتصعلح في  المنظمة. إ  

ه م الفكرة للتطبيق في جميع المنظما  وفي أي بيئة كان . ل لا يطلق عل  ه ا النمعو ج أي عا 
 بالنمو ج العالمي.

إن فكرة أف ل الممارسا  ليس  حديثة وترجعع الكتابعا  في عا إلع  سعبعينيا  ال عرن الما عي  و
 (Delaney & Huselid,1996:958)و   (Arthur,1994:72)إلعع   لععايشععير كمععا 

وبالرؼم من أن الدراسا  لعم يؤكعد صعحة فر عيا  هع ا العن ج إلال أن المو عوع لا يعزال محعل 
ظعاهرة العولمعة وأن يعار النظعام الاشعتراكي ععاملين أساسعيين أهتمام الباحثين ويعت عد الباحع  أن 

لمي لممارسا  الموارد البشعرية معع أن ببيئعة ا،عمعال العالميعة لا شجعتا الباحثين لبناء سياق عا
علع  العرؼم معن وتزال تحتفظ بالكثير من الصصوصية عل  مستوى المجتمعا  والاقتصعاديا . 

التأكيد بأن الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية  يعتبر مصدر للميزة التنافسعية وأن عا ظلع  
يسعتؽرا معن ععدم وجعود   (Lorentzen, 2004:72)م   فإن محل أهتمام الباحثين لع ود 

دراسعا  و نتععائج علعع  المسععتوى العععالمي فععي هعع ا المجععال ا،مععر العع ي لا يسععمح  بتحديععد أف ععل 
بأن عبارة أف ل الممارسعا   (Convertino, 2008:34)الممارسا  وتطويرها. وإ  ي ول  

و ث افت عا إلا أنع  يشعير إلع  العديعد معن ؼام ة وقد يعتمد معناهعا و مف وم عا علع  قعيم المنظمعة 
المحاولا  من قبعل الشعركا  والجمعيعا  إ عافة إلع  دراسعا  ا،كعاديميين حعول تحديعد أف عل 
الممارسا  للموارد البشرية إلا أن النتائج لم تكعن متطاب عة أو حتع  متشعاب ة معن حيع  الععدد أو 

و دراسععععععة  (Sullivan,2006)و  (NetGain,2004)نععععععوع الممارسععععععة مثععععععل دراسععععععا  
(Gordon&Whitchurch,2007)  التعععي تتعلعععق بممارسعععا  المعععوارد البشعععرية  ا  الصعععلة
 (IGDA)اللجنة التابعة للرابطة الدولية لمطوري ا،لععاا  بالتعليم العالي والاجتماع  ال ي ع دم

يتتععألؾ مععن متصصصععين فععي المععوارد البشععرية وبععع  المتصصصععين فععي المععوارد ؼيععر  والعع ي
  يومين لتحديد "أف عل الممارسعا " فعی صعناع   البشرية في صناعة ا،لعاا جلسة جماعية لمدم

وأصيعرام رابطعة الكليعا  و   (Kunkel & Neumann,2003) دراسعة شعركة ا،لععاا و 
  College and University Professionalة للمعوارد البشعري  -الجامععا  الم نيعة 

Association for Human Resource’s (CUPA-HR)   وهععي جمعيععة تجمععع
الم نيععين العععاملين فععي أدارا  المععوارد البشععرية فععي الكليععا  و الجامعععا  الامريكيععة العع ي قععدم 

أساسعية مجموعة من المبادئ توجي ية تسعم  ممارسعا  المعوارد البشعرية  والتعي تمثعل وظعائؾ 
تديرها إدارة نمو جية للموارد البشرية في مؤسسا  التعليم العالي و ه م الوظائؾ الاساسية هي 

: 
 مزايا العاملين : و تشمل المنافع المرتبطة بالصدما  الصحية و الصدما  ا،صرى. -0
 التنوع :  مان بيئة عمل يوفر ا،حترام للفرد ودورم في الجامعة.  -9
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 ية العالمية : ا،متثال ل وانين الدصول ال  الولايا  المتحدة الامريكية.الموارد البشر -4
 ا،صتصاصية  المتعل ة بالوظائؾ إدارة الموارد البشرية : وهي  الممارسا  -3
 قياا ا،داء. -2
 إن اء الصدمة. -ا،صتيار و التوظيؾ  -ا،ست طاا  -7
 إدارة المصاطر و تشمل  الصحة السلامة الم نية. -6
 إدارة ا،جور و الرواتا: تطبيق وتطوير معايير لتحديد التعوي ا  ومستح ا  العاملين. -7
ا،متثععال الوظيفي/المسععائل ال انونيععة: وتشععتمل علعع  ا،متثععال لجميععع ال ععوانين التععي تععنظم    -8

 التوظيؾ.
 علاقا  العاملين. -00
 ( و التكنلوجيا.HRISنظم المعلوما  الموارد البشرية لا -00
 العطل وإجازا  العاملين: إستيعاا ا،نشطة ؼير المتعل ة بالعمل. -09
 التعوي ا  : تحديد الكشوفا  الصاصة بمستح ا  العاملين بحسا نظام كشوؾ المرتبا . -04
 الت اعد: التصطيط للت اعد وتحليل صطوط الت اعد وتنفي  الصطط. -03
 .التي تستجيا ،حتياجا  الموظفين برامج التدريا والتطويرالتدريا و التطوير: و ع  -02

و يؤكد  ثمانية ممارسا  ادارة الموارد البشريةفي ترح  (Suttapong,2014:40)أما        
هعع م أن تتبنععی المنظمععا  التععي تسععع  إلعع  ا،داء العععالي ويجععا علعع  بأن ععا أف ععل الممارسععا  

ر التععدريار ت يععيم ا،داء ر تبععادل المعرفععةر تكععافؤ  ا،ثععراء  ا،مععن الععوظيفيرالممارسععا  و هععي لا
 الفرصر مشاركة الموظفين و الحوافز(.

ما قد يكون أف ل الممارسعا  فعي منظمعة معينعة قعد لا تكعون فعالعة  أو الباح  بان ويرى       
ر و إ ا كعععان  العلاقعععة اايجابيعععة بعععين ععععدد معععن الممارسعععا  حتععع  م بولعععة فعععي منظمعععة أصعععرى

للمعععوارد البشعععرية و الاداء   ا  صاصعععية عالميعععة فعععان  لعععا لا تعععدل علععع  وجعععود الاسعععتراتيجية 
مجموعة من الممارسا  يمكن ان نسعمي ا  أف عل الممارسعا  أو الممارسعا  العالميعة فعالصلاؾ  
ليا في مسعميا  الممارسعا  و أهميت عا أو عثارهعا و إنمعا الصعلاؾ فعي الجعوهر و الاسعتراتيجية 

ان التدريا و نظعم التععوي  و التحفيعز ل عا عثارهعا فعي ا،داء و لكعن المتبعةر حي  من البدي ي 
الصلاؾ في الاستراتيجيا  المتبعة فعي الممارسعا  أععلامر و لعيا بال عرورة  أن تكعون حزمعة 
الممارسا  التي تتبناها المنظما  متطاب ةر فكل  لا تص عع لمجموععة معن العوامعل التعي تعؤثر 

 رد البشرية.في المارسا  الاستراتيجية للموا
 ثانياً: تشارك المعرفة 

في ظل تنعامي ا،قتصعاد المعرفعي تععد المعرفعة أحعد المعوارد التنظيميعة الحيويعة ال عادرة 
(  Fehrenbacher,2017:703علععع  تعزيعععز فاعليعععة المنظمعععا  وصلعععق الميعععزة التنافسعععية لا

ليعدها وأدراك عا وحي  توجد المعرفة تحديدام وبشعكل أساسعي فعي داصعل ا،فعراد ال عادرين علع  تو
وتصزين عا مععع ال عدرة علعع  الوصعول إلي ععا وأسعتصدام ا ،نجععاز الم عام التععي يكفلعون ب ععا إ  ي ععول 

%( من المعرفة تكون في ع ول العاملينر بناءم علي  فعأن 39( بأنلاSaid et al,2017:357لا
تشععارا تععدفق المعرفععة بسععرعة و كفععاءة بععين العععاملين يعتمععد بشععكل أساسععي علعع  قيععام العععاملين ب

( 36:  9003معارف م  حي  يعد تشارا المعرفة الآلية المناسبة ،ت ان إدارة المعرفة لاجوهرةر 
( العع  ا،صتلافععا  حععول 923: 9002(. وإ  يشععير  لاججيععق و ججيععقر Kim,2018:131و لا

مف وم التشارا في المعرفة ف ناا من يعتبرها من العمليعا  الجوهريعة ادارة المعرفعة و تتفعرع 
ن ل المعرفة و توزيع ا و هناا من يعتبرها نشاط أو عمليعة فرعيعة معن العمليعة الجوهريعة عن ا 

المتمثلععة فععي توزيععع المعرفععة التععي تت ععمن كععل مصععطلحا  الن ععل و النشععر و المشععاركةر ولكععن  
ورؼم الاصتلاؾ يؤكد بأن الكل يعطي أهمية قصوى ل  م العملية سواء كان  جوهرية أو فرعية 

ادل المعععارؾ ال ععمنية والصععريحة بععين الافععراد فععي المنظمععة. وتؤكععد لاجععوهرةر ،ن ععا أسععاا تبعع
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( ال  وجود تيارين عالجا مف وم تشعارا المعرفعة يتمعثلان فعي التوجع  اادراكعي و 37:  9003
التوجعع  البنععائي للمعرفععةر ا،ول يتعلععق بالمعرفععة الظععاهرة التععي يمكععن تبادل ععا مععن شععصص لآصععر 

جع  الثعاني لاالبنعائي( بعأن المعرفعة  ا  تركيبعة أجتماعيعة و تعتمعد علع  بس ولةر بينما يتعلق التو
الصبععرة و عععادة يععتم إعععادة إنشععائ ا مععن صععلال التفععاعلا  ااجتماعيععة. و بااعتمععاد علعع  عراء 

( يشير بأن الباحثون ينظرون ال  تشارا المعرفة عل  أن  إما عملية Jyrama et al,2009لا
عرفة اكثر تركيزام عل  المعرفة الظاهرة و تتبع النظرة اادراكية أو سلوار وتعت د بأن تحول الم

للمعرفععةر بينمععا التشععارا أكثععر تركيععزام علعع  المعرفععة ال ععمنية و تتبععع النظععرة البنائيععة للمعرفععة 
( بأن أنت ال المعرفة صطوة 098: 9003(. بينما يرى لاججيق و عبيدا ر37: 9003لاجوهرة ر 

مشاركة في المعرفة يؤدي ال  توليد معرفة أصعرى جديعدة. و ب ع ا نحو التشارا المعرفي و أن ال
( التشععارا فععي المعرفععة علعع  انعع  يعنععي تععوفير الممعلومععا  Kim,2018:130ا،تجععام يعععرؾ لا

الم مععة و المعرفععة لمسععاعدة الآصععرين علعع  حععل المشععاكل و بنععاء أفكععار جديععدة و كعع لا تنفيعع  
( ف ععد عععرؾ عمليععة التشععارا فععي 734: 9002السياسععا  و البععرامج. أمععا لابععو رؼععدة و دريععار

( بأن ععا العمليععة التععي مععن صلال ععا يتبععادل ا،فععراد المعرفععة Knowledge Sharingالمعرفععة لا
 ال منية و الصريحة و ينشئون مع بع  م البع  معرفة جديدة. 

وحععدد البععاحثون فوائععد التشععارا فععي المعرفععة التععي يمكععن أن تعععود علعع  المنظمععة حيعع   
ع الفعاليعععععة ا،نتاجيعععععة و الجعععععودة و ا،بتكعععععار و بالتعععععالي تحسعععععين العمليعععععا  يسعععععاهم فعععععي رفععععع

( و ت لععيص ا،صطععار و الاسععتثمار فععي الوقعع  Mehrabani&Mohamad,2011: 174لا
( بععأن ت اسععم المعرفععة أحععد أهععم 967: 9006( و يؤكععد لامنطععا  و منععاعر Assefa,2010:5لا

 & Wuryantiا،فكار. وفي دراست  اثب  لامحددا  ا،بتكارر و أن ا تساعد المنظمة عل  توليد 
H. Sulistyo, 2017:173 بأن التشارا في المعرفة ل  تأثير في سلوا المواطنة التنظيميعة )

 و ال درة ا،بتكارية.
( أبععععاد الشعععارا المععععارفي بأن عععا 923:  9002و فعععي حعععين حعععدد لاججيعععق و ججيعععقر 

 Jain etلاالسلوار الث افة التنظيميةر تكنلوجيا المعلوما  و الاتصالا  ر فعرق العمعل( يعرى لا 
al,2007:24 بأن عملية التشارا فعي المعرفعة تععد عمليعة تل ائيعة تحعد  بعدون تصطعيط  و لا )

( بعان لل ائعد دور م عم فعي  Shaqrah et al,2011:2 عا. فيمعا يعرى لايحتاج ،ستعداد الفرد ل
( في عول بعأن النعاا الع ين Ziemianczyk.U et al , 2017: 471تشعارا المعرفعةر أمعا  لا

( بعأن 977: 9006يث عون ببع ع م أكثعر أسعتعدادام لتبعادل المعلومعا ر ويؤكعد لامنطعا  و منعاعر
الرؤية المشتركة بين ا،فراد يمكن أن يكون عاملام  راا المال المعرفي و المتمثل في الؽايا  و

( إل  انع  يمكعن Kim,2018:133مشجعام عل  تشارا المعرفة. وفي توج  أكثر ن جا يشير لا
ت سيم العوامل التحفيزية التي تعؤدي إلع  سعلوا تشعارا المعرفعة إلع  عوامعل داصليعة وصارجيعةر  

بتعع  بععأن ا،عتمععاد علعع  الععدوافع (  بععأن الدراسععا  أثZhao et al , 2016 :71وأكععد لا
ا،قتصادية الصارجية مثل المكافت  ت لل من ت اسم المعرفة حي  أن ا حعوافز مؤقتعة ولكن عا ؼيعر 
كافية و قد يكون  ارة بالدافع وراء التشارا. بينما أظ عر  الدراسعا  أهميعة العوامعل الداصليعة 

الت عدير و اايثعار كلمعا كعان سعلوا فكلما أرتفع  درجة الر ا الوظيفي والاحساا با،نجعاز أو 
( Fehrenbacher, 2017:703تشارا المعرفة لدى الموظعؾ أكبعر. و فعي دراسعت  أثبع  لا

بأن الجنا و الحالة العاطفية و ا،تصالا  الالكترونية التي تحتوي عل  صعور الوجع  لع  تعأثير 
 في التشارا المعرفي.

 
 المعرفي التشارك ومعوقات متطلبات

 دينامكية ل مان ال رورية المتطلبا  من مجموعة ( ال 098: 9003عبيدا ر يشير لاججيق و
 :أهم ا يلي وفيما المؤسسةر داصل المعرفي التشارا عملية وفعالية
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 المعرفعة تشعارالعمليعة  ملائمعام  ال يكعل التنظيمعي أن يكعون يجعا : المناسعا التنظيمي ال يكل -
  بشفافية.

 المتبادلعة الث عة تسعودم عمعل فريعق تكعوين المعرفعي التشعارا عمليعة تتطلعا: العمعل فعرق -
 بينالاع اء.

و تصلعق بيئعة عمعل   العمعل فعرق أع عاء وتوجع  تعدعم التعي ال يعادة تلعا وهعي :الفعالعة ال يعادة -
  مشجعة.

 الكترونيام في موقع واحد. والداصلية الصارجية المعرفة في ا تصزن التي : المعرفة مصازن -
 المشاركة وتفعيل المعرفة مصازن إدارة في فعالة كتلية تعتبر :والاتصال المعلوما  تكنولوجيا -
 افترا ية. عمل تكوين فرق صلال من الافراد بين المعرفة في
 التشعارا عمليعة فعي المتصصصعة والادوا  الوسعائل استصدام عل  العاملين تدريا : التدريا- 

 المعرفي.
( بعععأن Ramezani & Mohammadzadeh Aval,2017:543وي عععول لا

التشععارا فععي المعرفععة أحععد أهععم التحععديا  التععي تواجعع  المععدراء ،ن العامععل يتسععائل عععن جععدوى 
مشععاركت  لرصععرين فععي معارفعع  فععي حععين أن هعع م المعرفععة تعتبععر واحععدة مععن العوامععل الرئيسععية 

معن ( ثلاثعة أنعواع Akashah et al,2011:76لمصالح  الفردية في المنظمة. علي  قد حدد لا
العوائق فعي تشعارا المعرفعة هعي عوائعق أجتماعيعة و ماديعة و ظرفيعة ويؤكعد علع  أن أحعد أهعم 

 ,Butt et alعوائق التشارا في المعرفة صعوبة إظ عار المعرفعة ال عمنية وفعي حعين أشعار لا
( ال  مصاوؾ المنظما  المتنافسة في داصل العلامة التجارية الواحدة و ال ريبة من 87 : 2018
( يعرى Ziemianczyk.U et al , 2017: 473رافيعام فعي ت اسعم المعرفعةر فعإن لابع ع ا جؽ

بأن هناا جملة من العوامل تؤثر في ت اسعم المعرفعة و هعي الث عة ر المصعاطرر المكافعأة و ال عرا 
 الآصرين إشراا في تردد ا،فراد ( أسباا040: 9003التنظيمي. بينما حدد لاججيق و عبيدا ر 

   يلي: كما معارف م في
 المكاسعا علع  للمحافظعة الآصعرين مشعاركت ا معن والصعوؾ بالمعرفعة الاحتفعاظ فعي الرؼبعة - 

 المادية.
 المعرفعة وبالع ا  المعرفعة مشعاركة نتيجعة وقعوت م سعلطت م ف دان من المعرفة أصحاا صوؾ -

  منية.
 لل رر. والآصرين المنظمة وتعري  الصطأ المعرفة مشاركة -
 مكافعأة أو فائعدة هنعاا ليا بأن  يشعرون في معرف م حين الآصرين إشراا عن الافراد إحجام -

 .تنتظرهم
 

 المحور الثالث : الجانب التطبيقي
 اولاً: وصف مجتمع البحث و عينته

جامعة صلاح  /تمثل مجتمع البح  بكافة اع اء ال يئة التدريسية في كلية الادارة و الاقتصاد
( تدريسيام وقد تم أصتيار جامعة صلاح الدين ميدانيام للتطبيق 900الدين/ أربيل وبلػ عددهم لا

 للمسوؼا  الآتية. 
أن ا تمثل أحدى الركائن الاساسية التي ت وم علي ا ال طاع التعليمي في اقليم كوردستان  -0

 العراق.
وق العمل بملاكا  مؤهلة علميام وفي مصتلؾ تمثل جامعة صلاح الدين رافدام م مام في رفد س -9

 التصصصا .
 لكون ا تمارا ممارسا  استراتيجية للتعامل مع الموارد البشرية. -
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لكون ا تتعامل بالمعرفة عل  ان ا المنتج الن ائي للعملية التعليمية ويتم تشارك ا وت اسم ا مع  -
 الج ا  الداصلية والصارجية.
%( وهي 9923تدريسيام تم اصتيارهم عشوائيام وبلؽ  نسبت م لا (32اما عينة البح  فشمل  لا

نسبة م بولة احصائيام للتحليل. وفيما يلي وصفام للصصائص الشصصية لافراد العينة وكما 
 (.0اظ رت ا نتائج الجدول لا

 
 ( الصصائص الشصصية لافراد العينة0الجدول لا

 النسبة المئوية العدد الفئا  الصصائص  

 %2424 93  كور الجنا 0

 %3726 90 أنا 

 %000 32 المجموع

 %90 8 سنة 40اقل من  العمر 9

40 - 30 04 9728% 

30 - 20 00 9323% 

 %9726 09 سنة فأكثر 20

 %000 32 المجموع

 %2627 97 ماجستير الش ادة 4

 %3929 08 دكتورام

 %000 32 المجموع

 %9323 00 مدرا مساعد الل ا العلمي 3

 %9728 04 مدرا

 %3924 08 استا  مساعد

 %323 9 استا 

 %000 32 المجموع

 %9929 00 سنوا  00اقل من  سنوا  الصبرة 2

00 - 90 00 9929% 
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90 - 40 09 9726% 

 %9728 04 سنة فأكثر 40

 %000 32 المجموع

 المصدر: من اعداد الباحثون
%( من افراد العينة هم من ال كور وأن 2424( بأن نسبة لا0الجدول لاالجنا: يت ح من  -
%( هم من الانا  ويف م من  لا بأن م نة التدريا في الجامعة يمارس ا كلا الجنسيين 3726لا

 بنسا مت اربة.
( سنة وبلؽ  30 - 40( بأن أكبر نسبة كان  للفئة العمرية لا0العمر: أظ ر  نتائج الجدول لا -
 ه م النسبة درجة الن ج الع لي والعلمي للافراد العينة. %( وتعكا9728لا
%( وه م 2627( بأن نسبة حملة ش ادة الماجستير بلؽ  لا0الش ادة: بين  معطيا  الجدول لا -

النسبة تؤشر  عؾ اكمال ش ادة الدكتورام للأع اء ال يئة التدريسية في كلية الادارة 
تتعلق بدعم فتح برنامج الدكتورام في معظم اربيل لاسباا  -والاقتصاد جامعة صلاح الدين

 اقسام الكلية لمسوؼا  علمية مصتلفة.
( بأن اؼلبية اع اء ال يئة التدريسية هم من 0الل ا العلمي: أشار  مصرجا  نتائج الجدول لا -

%( والنتيجة الآنفة دلالة عل  المستوى العلمي 3924حملة ل ا استا  مساعد وبلؽ  نسبت م لا
 لافراد العينة.العالي 

 40( بأن أعل  نسبة كان  لل ين لدي م صدمة ،كثر من 0سنوا  الصبرة: أت ح من الجدول لا  -
 %( مما يدل عل  الن ج ال هني والعلمي ،فراد العينة.9728سنة وبلؽ  نسبت م لا

 
 ثانياً: وصف متغيرات البحث وتشخيصها

 البشرية:وصؾ وتشصيص متؽير الممارسا  الاستراتيجية للموارد  -0
 

 (9الجدول لا
ا،وساط الحسابية والانحرافا  المعيارية ونسا الاتفاق لمتؽيرا  الممارسا  الاستراتيجية 

 للموارد البشرية

الع

 بارة

لا أتفق 

 (1بشدة)

لا أتفق 

(2) 
 (4أتفق ) (3لا أعلم )

أتفق بشدة 

(5) 

الو

سط 

الح

ساب

 ي

اللإنح

راف 

المعيا

 ري

درج

ة 

اللإ

 تفاق
التك

 رار

الن

س

 بة

التك

 رار

الن

س

 بة

التك

 رار

الن

 سبة

التك

 رار

الن

س

 بة

التك

 رار

الن

س

 بة

 الاستقطاب والتعيين

X1 0 0 0 0 1 2.2 33 73

.3 

11 24

.4 

4.2

2 

0.47 84.

4 X2 0 0 10 22

.2 

18 40 13 28

.9 

4 8.

9 

3.2

4 

0.9 64.

8 X3 0 0 2 4.

4 

10 22.

2 

26 57

.8 

7 15

.6 

3.8

4 

0.73 76.

8 X4 0 0 2 4.

4 

7 15.

6 

28 62

.2 

8 17

.8 

3.9

3 

0.72 78.

6 X5 0 0 0 0 5 11.

1 

32 71

.1 

8 17

.8 

4.0

7 

0.53 81.

الم 4

عد

 ل

0 0 2.

8 

6.

2 

8.

2 

18.

2 

26

.4 

58

.6 

7.

6 

16

.9 

3.8

6 

0.67 77.

2 
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 التدريب والتطوير

X6 0 0 2 4.

4 

12 26.

7 

16 35

.6 

15 33

.3 

3.9

8 

0.89 79.

6 X7 0 0 1 2.

2 

11 24.

4 

23 51

.1 

10 22

.2 

3.9

3 

0.75 78.

6 X8 0 0 3 6.

7 

11 24.

4 

19 42

.2 

12 26

.7 

3.8

9 

0.88 77.

8 X9 0 0 3 6.

7 

6 13.

3 

24 53

.3 

12 26

.7 

4 0.82 80 

X1

0 

1 2.

2 

0 0 9 20 29 64

.4 

6 13

.3 

3.8

7 

0.72 77.

الم 4

عد

 ل

0.

2 

0.

44 

1.

8 

4 9.

8 

21.

76 

22

.2 

49

.3 

11 24

.4 

3.9

3 

0.81 78.

6 

 

 

 

 التعويض والحوافز

X1

1 

0 0 0 0 4 8.9 32 71

.1 

9 20 4.1

1 

0.53 82.

2 X1

2 

0 0 0 0 5 11.

1 

23 51

.1 

17 37

.8 

4.2

7 

0.65 85.

4 X1

3 

0 0 0 0 4 8.9 32 71

.1 

9 20 4.1

1 

0.53 82.

2 X1

4 

0 0 0 0 8 17.

8 

21 46

.7 

16 35

.6 

4.1

8 

0.71 83.

6 X1

5 

0 0 0 0 12 26.

7 

28 62

.2 

5 11

.1 

3.8

4 

0.60 76.

الم 8

عد

 ل

0 0 0 0 6.

6 

14.

6 

27

.2 

60

.4 

11

.2 

24

.9 

4.1 0.60 82 

 تقييم الاداء

X1

6 

0 0 0 0 7 15.

6 

24 53

.3 

14 31

.1 

4.1

6 

0.67 83.

2 X1

7 

0 0 0 0 9 20 21 46

.7 

15 33

.3 

4.1

3 

0.72 82.

6 X1

8 

0 0 0 0 11 24.

4 

26 57

.8 

8 17

.8 

3.9

3 

0.65 78.

6 X1

9 

0 0 1 2.

2 

10 22.

2 

20 44

.4 

14 31

.1 

4.0

4 

0.79 80.

8 X2

0 

0 0 1 2.

2 

13 28.

9 

24 53

.3 

7 15

.6 

3.8

2 

0.71 76.

الم 4

عد

 ل

0 0 0.

4 

0.

88 

10 22.

2 

23 51

.1 

11

.6 

25

.7 

4.0

2 

0.71 80.

 مشاركة التدريسين 3

X2

1 

0 0 2 4.

4 

7 15.

6 

28 62

.2 

8 17

.8 

3.8

4 

0.73 76.

8 X2

2 

0 0 3 6.

7 

6 13.

3 

24 53

.3 

12 26

.7 

4 0.82 80 

X2

3 

0 0 0 0 5 11.

1 

23 51

.1 

17 37

.8 

4.2

7 

0.65 85.

4 X2

4 

0 0 0 0 11 24.

4 

26 57

.8 

8 17

.8 

3.9

3 

0.65 78.

6 X2

5 

1 22 0 0 6 13.

3 

31 68

.9 

7 15

.6 

3.9

6 

0.7 79.

الم 2

عد

 ل

- 4.

4 

- 2.

22 

- 15.

5 

- 58

.6 

- 23

.1 

4 0.71 79.

 المصدر: من إعداد الباحثون 4

 الاستقطاب و التعيين: -
( ا  بلػ  X1 - X5( المستوى المتوسط لف را  ه م المعل الممارسة لا9الجدول لاأظ ر  نتائج 

( 77.20%( و بلؽ  نسبة الاتفاق لا0.675( و بأنحراؾ معياري لا3.86الوسط الحسابي لا
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( في اؼناء ه م الممارسة بشكل كبير ا  بلػ الوسط الحسابي والانحراؾ X1وقد ساهم  الف رة لا
عل  التوالي وه م النتائج تؤكد المستوى العالي لاست طاا ( 0.47( و لا4.22المعياري لا

( ا،قل X2الجامعة لاع اء هيئة تدريسية  وي م ارا  وصبرا  كافية. فيما كان  الف رة لا
إس امام م ارنة مع مشاركة رؤوساء ا،قسام العلمية في عمليا  الاست طاا حي  بلػ الوسط 

 (.64.8%( وبلؽ  نسبة الاتفاق لا0.908( والانحراؾ المعياري لا3.24الحسابي لا

 التدريب والتطوير: -
( المستوى المتوسط للتدريا والتطوير حي  بلػ الوسط الحسابي 9أبرز  معطيا  الجدول لا

( وكان  نسبة الاتفاق 0.816( و بأنحراؾ معياري لا3.93( لا X6 - X10المعدل للف را  لا
( وبوسط حسابي وانحراؾ 80%لا ( اعل  نسبة اتفاق ا  بلؽ X9( وح    الف رة لا78.68%لا

( عل  التوالير النتائج الآنفة تؤكد المستوى العالي لواقعية برامج 0.826( لا4معياري لا
( X10اربيل. أما الف رة لا -التدريا المعتمدة في كلية الادارة و الاقت اد جامعة صلاح الدين

ح    أقل نسبة والتي تنص عل  مساعدة عملية التدريا في صف  معدلا  دوران العمل ف
( وبمستوى متوسط يدعم  لا قيمة الوسط 77.4%أتفاق م ارنة بالف را  ا،صرى وبلؽ  لا

 (.0.726( والانحراؾ المعياري لا3.87الحسابي لا

 نظم التعويض والحوافز: -
( إ  بلػ  X11 - X15( ال  المستوى العالي لف را  ه م الممارسة لا9أشار  نتائج الجدول لا
( وبلؽ  نسبة الاتفاق 0.607( والانحراؾ المعياري لا4.1دل لاالوسط الحسابي المع

( إ  بلػ X12(. ومن اكثر الف را  اس امام في أؼناء ه م الممارسة هي الف رة لا82.04%لا
( عل  التوالي وبلؽ  نسبة الاتفاق 0.654( و لا4.27الوسط الحسابي والانحراؾ المعياري لا

 (.85.4%لا
العالي لمتابعة الكلية المبحوثة وبأستمرار أنظمة الرواتا وه م المؤشرا  تؤكد المستوى 
( أقل مساهمة في إؼناء ه م الممارسة والتي تنص عل  X15والحوافز فيما ساهم  الف رة لا

أربيل عل  المعلوما  الت  يوفرها نظم  -إعتماد كلية الادارة والاقتصاد جامعة صلاح الدين
( في حين كان  قيم الوسط الحسابي 67.8%سبة ا،تفاق لات ييم ا،داء لتحديد الحوافز إ  بلؽ  ن

 ( عل  التوالي.0.601( و لا3.84والانحراؾ المعياري لا

 تقيم الأداء: -
 - X16( المستوى المتوسط لممارسة ت ييم ا،داء في  وء الف را  لا9بين  نتائج الجدول لا

X20 وح    الف رة 0.703( وبانحراؾ معياري لا3.978( إ  بلػ الوسط الحسابي المعدل لا .)
( و 4.16( وبوسط حسابي وانحراؾ معياري لا83.2%( اعل  نسبة اتفاق وبلؽ  لاX16لا
( عل  التوالي وه م النتائج تؤكد المستوى العالي لاستناد الت ييم الدوري للأداء عل  0.673لا

ص ( والتي تن76.4%( أقل نسبة اتفاق وبلؽ  لاX20أهداؾ قابلة لل ياا. فيما ح    الف رة لا
عل  إرتباط أنشطة الموارد البشرية لعملية ت ييم ا،داء وبلػ الوسط الحسابي والانحراؾ 

 ( عل  التوالي.0.716( و لا3.82المعياري لا

 مشاركة التدريسيين: -
( يدعم  لا  X21 - X25( المستوى العالي لف را  ه م الممارسة لا9أبرز  نتائج الجدول لا

( وبلؽ  نسبة الاتفاق 0.715نحراؾ المعياري لا( والا4قيمة الوسط الحسابي المعدل لا
( ا،عل  إس امام في أؼناء ه م الممارسة إ  بلػ الوسط X23(ر وكان  الف رة لا79.4%لا

( عل  التوالي وه م النتائج تؤكد المستوى 0.654( و لا4.27الحسابي والانحراؾ المعياري لا
لاقتراح التحسينا  اللازمةر في حين العالي لمنح إدارة الكلية المبحوثة الفرصة للتدريسيين 

( اقل نسبة اس ام والتي تنص عل  امتلاا الكلية لث افة التشجيع عل  X21ح    الف رة لا
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( و 3.84المشاركة في اتصا  ال رارا ر ا  بلػ الوسط الحسابي والانحراؾ المعياري لا
 (.76.8%( عل  التوالي وبنسبة اتفاق لا0.737لا
 رك المعرفة:وصف وتشخيص متغير تشا -2

( قيم الاوساط الحسابية والانحرافا  المئوية ونسا الاتفاق لف را  4يظ ر نتائج الجدول لا
( وبمستوى متوسط 77.64%(ر ا  بلؽ  نسبة الاتفاق لا(Y1 - Y30متؽير تشارا المعرفة 

 (.0.728( والانحراؾ المعياري لا3.88يؤكد  لا الوسط الحسابي المعدل لا
 

الحسابية واانحرافا  المعيارية ونسا ااتفاق لمتؽيرا  سلوا تشارا ( ا،وساط 4الجدول لا
 المعرفة

الع

 بارة

لا أتفق 

 (1بشدة)

لا أتفق 

(2) 

لا أعلم 

(3) 

أتفق بشدة  (4أتفق )

(5) 

الو

 سط

اللإنح

 راف

درج

التك ة

 رار

الن

سب

 ة

التك

 رار

الن

سب

 ة

التك

 رار

الن

سب

 ة

التك

 رار

الن

سب

 ة

التك

 رار

الن

سب

 ة

الح

ساب

 ي

المعيا

 ري

اللإ

.Y1 0 0 تفاق
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0 0.

0 

5 11

.1 

29 64

.4 

11 24

.4 

4.1

3 

0.58 82.

6 Y2 0 0.

0 

1 2.

2 

10 22

.2 

27 60

.0 

7 15

.6 

3.8

9 

0.68 77.

8 Y3 1 2.

2 

0 0.

0 

6 13

.3 

31 68

.9 

7 15

.6 

3.9

6 

0.70 79.

2 Y4 0 0.

0 

0 0.

0 

10 22

.2 

24 53

.3 

11 24

.4 

4.0

2 

0.69 80.

4 Y5 0 0.

0 

0 0.
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8 17

.8 

28 62

.2 

9 20

.0 

4.0

2 

0.62 80.
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0 0.

0 

7 15
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.0 
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0.73 84.
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0 0.
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15 33

.3 

24 53

.3 

6 13

.3 

3.8

0 

0.66 76.

0 Y9 1 2.
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.8 

15 33

.3 

10 22

.2 

11 24

.4 

3.4

9 

1.12 69.

8 Y1

0 

1 2.

2 

6 13

.3 

17 37

.8 

11 24

.4 

10 22

.2 

3.5

1 

1.05 70.

2 Y1

1 

0 0.

0 

8 17

.8 

13 28

.9 

16 35

.6 

8 17

.8 

3.5

3 

0.99 70.
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2 

0 0.

0 

10 22

.2 

18 40

.0 

13 28

.9 

4 8.

9 

3.2

4 

0.90 64.
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3 

0 0.

0 

2 4.

4 

10 22

.2 

26 57

.8 

7 15

.6 

3.8

4 

0.73 76.

8 Y1

4 

0 0.

0 

2 4.

4 
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.6 

28 62

.2 

8 17

.8 

3.9

3 

0.72 78.

6 Y1

5 

0 0.

0 

0 0.

0 

5 11

.1 

32 71

.1 

8 17

.8 

4.0

7 

0.53 81.
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6 
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.7 
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.3 
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Y2

9 

1 2.

2 

0 0.

0 

6 13

.3 

31 68

.9 

7 15

.6 

3.9

6 

0.70 79.

2 Y3

0 

1 2.

2 

8 17

.8 

15 33

.3 

10 22

.2 

11 24

.4 

3.4

9 

1.12 69.

الم 8

عد

 ل

- 0.

5 

- 4.

8 

- 22

.1 

- 50

.9 

- 21

.6 

3.8

8 

0.72 77.

 المصدر: من إعداد الباحثون 6
 

ه ا المتؽير والتي تنص عل  استعداد اع اء ( بأعل  نسبة اس ام فا اؼناء Y7وجاء  الف رة لا
اربيل عل  مساعدة الآصرين  -ال يئة التدريسية في كلية الادارة والاقتصاد جامعة صلاح الدين

( وبمستوى 4.22حت  لو كان عل  حساا اعمال م الصاصة. ويؤكد  لا قيمة الوسط الحسابي لا
( وبنسبة اتفاق عالي 0.735عياري لاتشت  منصف  في الاجابا  ويدعم  لا قيمة الانحراؾ الم

( الاقل في اؼناء ه ا Y28( و لاY12(. في حين كان  مساهمة الف رتين لا84.4%بلؽ  لا
المتؽير م ارنة مع الف را  الآصرى حي  بلؽ  قيم اوساط ما الحسابية وانحراف ما المعياري 

 ( عل  التوالي.0.908( و لا3.24لا

حتكار اع اء ال يئة التدريسية في كلية الادارة وه م النتائج تؤشر المستوى المتوسط ،
و الاقتصاد جامعة صلاح الدين للافكار العملية ف لام عن عدم سعي م للحصول عل  المساعدة 
من الآصرين اثناء اداء عمل م بشكل مستمر وبدون ان طاع. وجاء  الف را  المتب ية بمستويا  

 (.Y28( و لاY12( لاY7مت اربة وقع  قيم ا بين قيم الف را  لا

 ثالثاً: تحليل علاقات الارتباط

تم حساا قيمة معامل الارتباط بين الممارسعا  الاسعتراتيجية للمعوارد البشعرية تشعارا المعرفعة 

 (3( وتلصيص نتائج ا من صلال الجدول لا0.05وأصتبارها تح  مستوى معنوية لا

 ( اصتبار معامل الارتباط بين المتؽيريين3جدول لا

 للموارد البشرية الممارسا  الاستراتيجية      

 تشارا المعرفة  

 النتيجة Pقيمة  معامل الارتباط

 معنوي جدام  ∞ 0.0 **0.905 

 

 المصدر: من اعداد الباحثون

( بين 90.5%( نلاحظ أن هناا إرتباط طردي ايجابي قوي م دارم لا3من صلال الجدول لا
تساوي صفر وهي  Pالممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية وبين تشارا المعرفة و أن قيمة 

 ( وه م النتائج تدعم صحة الفر ية الرئيسية الاول .0.05أقل من مستوى المعنوية لا
وب دؾ إعطاء مؤشرا  تفصيلية عن علاقة كل ممارسة من الممارسا  الاستراتيجية للموارد 

 ( وعل  النحو الآتي:2شارا المعرفة نعر  الجدول لاالبشرية بت
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( معامل الارتباط بين كل ممارسة من الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية و 2الجدول لا
 بين تشارا المعرفة

المتغير      

 المستقل

     

 المتغير المعتمد

الاستقطاب و 

 التعيين

التدريب 

 والتطوير

نظم 

التعويض 

 والحوافز

مشاركة  تقيم الاداء

 التدريسيين

 **0.808 **0.820 **0.824 **0.844 **0.810 المعرفةتشارا 

P P P P P 

(0.00) (0.00) (0.00) (0.00) (0.00) 

 المصدر: من اعداد الباحثون

( وجود علاقا  معنوية موجبة بين كل ممارسة من الممارسا  2يستدل من الجدول لا
للموارد البشرية وبين تشارا المعرفة يدعم  لا قيم معامل الارتباط البالؽة الاستراتيجية 

( عل  التوالي. وكان  اقوى 0.808( و لا0.820( و لا0.824( و لا0.844( و لا0.810لا
علاقة بين التدريا والتطوير و تشارا المعرفة فيما كان  أ عؾ علاقة بين مشاركة 

الآنفة تدعم صحة الفر يا  الفرعية الاول  والثانية التدريسيين و تشارا المعرفة. النتائج 
 والثالثة والرابعة والصامسة من الفر ية الرئيسية الاول .

 رابعاً: تحليل التأثير
،صتبار معنوية تأثير الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية في تشارا المعرفة تم ت دير 

 (.7لجدول لانمو ج الانحدار وحساا معامل التحديد عل  وفق ا
 

 ( تأثير الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية في تشارا المعرفة7الجدول لا

 المتغير المستقل     

     

 المتغير المعتمد

 الممارسات الاستراتيجية للموارد البشرية

قيمة 

 Cالثابت 

 F P R2 ميل الانحدار

    0.985 0.062- المعرفةتشارا 
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t t 193.83 0.00 0.818 

(-0.22) (13.92)    

 N=45                                    المصدر: من اعداد الباحثون

( 81.8%( نلاحظ أن الممارسا  الاستراتيجية للموارد البشرية تفسر لا7من صلال الجدول لا
الصاصة. بأصتبار ميل الانحدار  tمن المتؽيرا  الحاصلة في تشارا المعرفةر فيما كان  قيم 

( مما يدل عل  معنويت ا وأهمية وجودها في النمو ج الم درر 1.96أكبر من قيمت ا الجدولية لا
( وه ا يعني أن النمو ج الم در ملائم 4.06اكبر من قيمت ا الجدولية لا Fكما نلاحظ أن قيمة 

( وه م 0.05مستوى المعنوية لا التي تساوي صفر وهي اقل من  Pللبيانا  وه ا ما تؤكدم قيمة 
 النتائج تدعم صحة الفر ية الرئيسية الثانية.

ولؽر  تحديد تأثير كل ممارسة من الممارسا  الاستراتيجية في تشارا المعرفة نعر  
 ( وعل  النحو الآتي:00( و لا00( و لا8( و لا7( و لا6الجداول لا

 المعرفة ( تأثير ممارسة الاست طاا و التعيين في تشارا6الجدول لا

 المتغير المستقل

 

 المتغير المعتمد

 الاستقطاب و التعيين

قيمة الثابت 

C 

 F P R2 ميل الانحدار

    1.088 0.346- المعرفةتشارا 

t t 82.12 0.00 0.656 

(-0.742) (9.062)    

 N=45المصدر: من اعداد الباحثون                                                               

( تأثير ممارسة الاست طاا والتعيين في تشارا المعرفة يؤكد  لا قيمة 6يظ ر نتائج الجدول لا
F وأن معامل التحديد 82.12البالؽة لا )R2 سبة يفسر التباين الحاصل في تشارا المعرفة بن
( يعزى ال  ممارسة الاست طاا والتعيين. وه م دلالة عل  صحة الفر ية الفرعية 65.6%لا

 ا،ول  من الفر ية الرئيسية الثانية.

 ( تأثير ممارسة التدريا و التطوير في تشارا المعرفة 7الجدول لا

المتغير      

 المستقل  

 المتغير المعتمد

 التدريب و التطوير

 F P R2 الانحدار ميل Cقيمة الثابت 

    t 0.699 t 1.109 تشارك المعرفة
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4.110)) (10.307) 106.2 0.00 0.712 

  
   

 N=45                                             المصدر: من اعداد الباحثون         

( وجود تأثير معنوي للتدريا والتطوير في تشارا المعرفة يدعم  لا قيمة 7يو ح الجدول لا
F وأن التباين الحاصل في تشارا المعرفة يعزى ال  التدريا والتطوير 106.2البالؽة لا )

(. وه م النتائج كافية ،ثبا  صحة الفر ية الفرعية الثانية من الفري ة 71.2%وبنسبة لا
 ية.الرئيسية الثان

 ( تأثير ممارسة نظم التعوي  والحوافز في تشارا المعرفة8الجدول لا

 المتؽير المست ل     

     

 المتؽير المعتمد

 نظم التعوي  والحوافز

 F P R2 ميل الانحدار Cقيمة الثاب  

    0.924 0.067 تشارا المعرفة

t t 91.12 0.00 0.679 

    (9.546لا ((0.168

 N=45                                                 اعداد الباحثونالمصدر: من 

( وجود تأثير معنوى لنظم التعوي  والحوافز في تشارا المعرفة 8يظ ر محتويا  الجدول لا
( من 67.9%يفسر ما نسبت  لا R2( وأن معامل التحديد 91.12البالؽة لا Fيدعم  لا قيمة 

ال  نظم التعوي  والحوافزر وه م دلالة عل  صحة  التباين في تشارا المعرفة ويعزى
  الفري ة الفرعية الثالثة من الفري ة الرئيسية الثانية.

 ( تأثير ممارسة ت ييم الاداء عل  تشارا المعرفة00الجدول لا

المتؽير      

 المست ل

     

 المتؽير المعتمد

 ت ييم الاداء

قيمة الثاب  

C 

 F P R2 ميل الانحدار

    0.696 1.060 المعرفةتشارا 

t t 88.34 0.00 0.673 
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    (9.399لا ((3.522

 N=45                                         المصدر: من اعداد الباحثون

 F( وجود تأثير معنوي لت ييم الاداء في تشارا المعرفة حي  أن قيمة 00يؤكد نتائج الجدول لا
( وأن التباين في تشارا المعرفة بنسبة 4.06الجدولية لا( أكبر من قيمت ا 88.34البالؽة لا

( يعزى إل  ت ييم الاداء وه م النتائج تؤكد صحة الفري ة الفرعية الرابعة من 67.3%لا
 الفري ة الرئيسية الثانية.

 ( تأثير ممارسة مشاركة التدريسيين في تشارا المعرفة00الجدول لا

 المتغير المستقل        

 المتغير

 المعتمد       

 مشاركة التدريسيين

 F P R2 ميل الانحدار Cقيمة الثابت 

    0.782 1.120 تشارك المعرفة

t t 87.50 0.00 0.743 

3.910)) (8.973)    

 N=45                        المصدر: من اعداد الباحثون              
البالؽة  F( ال  وجود تأثير معنوى لمشاركة التدريسيين يدعم  لا قيمة 00يشير نتائج الجدول لا

( في تشارا المعرفة يعزى 74.3%ال  أن التباين بنسبة لا R2( ويشير معامل التحديد 87.50لا
ال  مشعاركة التدريسعيين وب ع ا يثبع  صعحة الفر عية الفرعيعة الصامسعة معن الفري عة الرئيسعية 

 الثانية.

 خامساً / الاستنتاجات و المقترحات
 الإستنتاجات –أ 
أتفق أؼلبية افراد العينة عل  وجود ممارسا  أستراتيجية للموارد البشعرية و بنسعا متفاوتعة  -0

حي  جاء  نظم التعوي  و الحوافز بالمرتبة ا،ول  و ت يعيم ا،داء بالمرتبعة الثانيعة و مشعاركة 
الثععة و و التععدريا و التطععوير بالمرتبععة الرابعععة فيمععا أحتععل ااسععت طاا و التدريسععيين بالمرتبععة الث

التعيعععين المرتبعععة ا،صيعععرة و هععع م دلالعععة علععع  ممارسعععة كليعععة اادارة و ا،قتصعععاد للممارسعععا  
 ااستراتيجية للموارد البشرية بمستويا  متوسطة لبع  من ا و بمستويا  عالية للبع  الآصر.

سععتوى المتوسععط لسععلوا تشععارا المعرفععة ممععا يععدل علعع  حععرص أظ ععر  نتععائج البحعع  الم -9
 أع اءال يئة التدريسية في التشارا بالمعرفة ال ي يمتلكون  و عدم أحتكارم عندهم.

تشير نتائج التحليل ااحصائي ال  وجود علاقة موجبة بين الممارسا  ااستراتيجية للموارد  -4
قوى علاقة بين التدريا و التطوير و التشعارا البشرية عل  المستوى الكلي و الجزئي و كان  أ

في المعرفة و أ عؾ علاقة بين مشاركة التدريسيين و التشارا المعرفي و ه م دلالة عل  عل  
أن زيادة مسعتويا  الممارسعا  ا،سعتراتيجية يعؤدي الع  زيعادة التشعارا فعي المعرفعة فعي الكليعة 

 لاالجامعة( المبحوثة.
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حصععائي العع  أن هنععاا تععأثيرام للممارسععا  ااسععتراتيجية للمععوارد اظ ععر  نتععائج التحليععل ا، -3
البشرية في التشارا المعرفي عل  المستوى الكلي ف علام ععن وجعود تعأثير لكعل ممارسعة بشعكل 
منفرد في التشعارا المعرفعير حيع  كعان أقعوى تعأثير بعين التعدرييا و التطعوير و بعين التشعارا 

سععت طاا و العيععين و بععين التشععارا المعرفععير و هعع م المعرفععي فيمععا كانعع  أ عععؾ تععأثير بععين ا،
النتائج تؤكد أن التؽييرا  التي تحد  في التشعارا بدرجعة كبيعرة الع  الممارسعا  ااسعتراتيجية 

 للموارد البشرية.
 المقترحات –ب 
جامعة صلاح الدين /  –تنمية و تعزيز الممارسا  ااستراتيجة في كلية اادارة و ا،قتصاد  -0

ن صلال تبني عليعا  علميعة و لاسعيما فعي مجعال ااسعت طاا و التعيعين ف علام ععن إتاحعة أربيل م
المجال بشكل أكبر لمشاركة التدريسيين في إتصا  ال عرارا  و صاصعة تلعا التعي تتعلعق بعالموارد 

 البشرية. 
البح  في وسائل أصرى تس م في فاعلية التشارا في المعرفة كالعمعل بعروح الفريعق الواحعد  -9
تشكيل لجان علمية لمناقشة الموا يع ااسعتراتيجية أو التشعجيع علع  أنجعاز بحعو  مشعتركة  أو

 بين أع اء ال يئة التدريسية.
اتساقام مع نتائج البح  و التي اظ ر  علاقا  أرتباط و تأثير بين الممارسا  ااسعتراتيجية  -4

رة الكليعة و الجامععة أهتمامعام للموارد البشرية و بين التشارا ي المعرفة يوصي البح  تعولي إدا
أكبر ب  م الممارسا  و دعم ا من صلال أنشاء مناخ أيجابي يدعم التشارا في المعرفعة و كع لا 

 ترسي  ث افة المشاركة و التعاون في إنجاز الم ام العلمية.
توجي  أنظار مجلا الجامعة الع   عرورة اانفتعاح علع  الجامععا  ا،صعرى داصعل ا،قعيم و  -3

ا و محاكات ا في تبني الممارسا  ااستراتيجية للموارد البشرية ف لام عن ا،سعتفادة معن صارج 
 تبادل المعارؾ و الصبرا  و تعزيز سلوكيا  التشارا في المعرفة.

 
 المصادر العربية:

 الالتزام عل  البشرية الموارد إدارة ممارسا  ( أثر9009أبوبكر لا حداد بلف ي ر أبوبكر .0
كلية إدارة المال و ا،عمال  –رسالة ماجستير م دمة ال  قسم إدارة الاعمال  -التنظيمي 

 ا،ردن. –جامعة عل الببي   –
( أثعر تشعارا المعرفعة علع  9002بو رؼدةر حسعين الطيعا و دريعار ناريمعان بشعير لا .9

 .3ر العدد: 00المجلد:  –المجلة ا،ردنية في إدارة ا،عمال  –أداء الموارد البشرية 
( تأثير التشارا المعارفي عل  كفعاءة أسعات ة 9002بدالمالا و ججيقر زكية لاججيقر ع .4

مجلة رؤى أقتصاديةر جامعة الشع يد حمع  لص عرر العوادي ر الجزائعرر  –التعليم العالي 
 .  7العدد:

( تعععأثير التشعععارا المعرفعععي فعععي تطعععوير 9003ججيعععقر عبعععدالمالا و سعععارة عبيعععدا  لا .3
مجلعة أداء  –ة في شركة ميعديترام بعالجزائر العاصعمة الكفاءا  الجماعيةر دراسة ميداني

 . 7العدد:  –المؤسسا  الجزائرية 
الميعزة  تح يعق فعي البشعرية المعوارد تنمية إستراتيجية ( أثر 9004الحكيم لا جربير عبد .2

-ا،دويعة لصعناعة صعيدال لمجمعع حالعة الاقتصادية دراسة للمؤسسة المستدامة التنافسية
 وعلعوم والتجاريعة الاقتصعادية العلعوم اجستير م دمة الع  كليعةرسالة م –قسنطينة  فرع

 الجزائر . -سطيؾ – عباا فرحا  جامعة -التسيير
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( أثر ال يادة ااسعتراتيجية علع  التشعارا فعي المعرفعة ر دراسعة 9003جوهرة ر أقطي لا .7
أطروحة دكتورام قدم  ال  كليعة العلعوم ااقتصعادية و  –حالة مجموعة فنادق جزائرية 

 الجزائر. –بسكرة  –جامعة محمد لص ر  –جارية و علوم التسيير الت
( العوامععل المععؤثرة فععي تطبيععق إدارة المعرفععة فععي 9008صبععا  ر نععوال محمععد الطععاهر لا .6

الجامعة ا،ردنية ر دراسة حالة عل  وحدة الموارد البشرية في اادارة الوسط  و العليا 
الجامععة الاردنيعة  -لية الدراسا  العليا  رسالة ماجستير في اادارة  ال  م دمة ال  ك –
 الاردن. –

( أثر إدارة المعرفة في تعزيز ا،داء التنظيمعي ر دراسعة تطبي يعة 9008فراح ر العربيلا .7
رسععالة ماجسععتير م دمععة العع  قسععم إدارة  -علعع  الشععركا  الصععناعية الدوائيععة ا،ردنيععة 

 ا،ردن. -ي  جامعة عل البب –كلية إدارة المال و ا،عمال  –الاعمال 
علاقععة الممارسععا  ااسععتراتيجية ادارة المععوارد البشععرية و أداء  –ال ا ععير زيععاد مفيععد  .8

العععاملين و أثرهمععا علعع  أداء المنظمععا  دراسععة تطبي يععة علعع  الجامعععا  الصاصععة فععي 
جامعععة  –كليععة ا،عمععال  –رسععالة ماجسععتير م دمععة العع  قسععم إدارة الاعمععال  -الاردن 

 .9009 –ردن ا، –الشرق ا،وسط 
( العلاقة بين نظعم عاليعة ا،داء 9006منطا ر محمد عبدالحكيم و مناعر يوسؾ حامد لا .00

المجلععة العربيععة للعلععوم  –وسععلوا مشععاركة المعرفععة: دور الوسععيط لععرأا المععال المعرفععي 
 .400 – 976ر ص  9ر العدد: 93مجلد:  -اادارية 
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  (0الملحق لا

 
 قائمة بأسماء السادة المحكمين

 

   الاسم و الل ا العلمي التصصص الجامعة

 1 أ.د. درمان سليمان صادق النمر إدارة التسويق دهوا

ميرصانأ.د. صالد حمدأمين  الادارة الاستراتيجية نولج  2 

 3 أ.م. مظفر حمد علي إدارة الموارد البشرية صلاح الدين/ أربيل

 4 أ.م.ثريشان معروؾ جميل نظرية المنظمة  صلاح الدين/ أربيل

 

(2الملحق )  
 إستمارة إستبيان

 

 جامعة صلاح الدين /أربيل -السادة أع اء ال يئة التدريسية في كلية ا،دارة و الاقتصاد 

 تحية طيبة و أحترام 

 بين أيديكم إستمارة إستبيان صاصة بالبح  الموسوم: 

 دور الممارسات الإستراتيجية للموارد البشرية في تشارك المعرفة
جامععة صعلاح العدين /  -قتصعاددراسة ميدانية لآراء عينة معن التدريسعيين فعي كليعة الادارة و الا

 أربيل
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في ا  بو ع إشارة لا    ( أمام ااجابة التعي ترون عا يرج  ااجابة عل  الف را  الواردة   

 مناسبام .شاكرين تعاونكم معنا صدمة للمسيرة العلمية.

 

 منا كل ااحترام والت ديرولكم 

 الباحثون

 

 

 

 المحور الأول / المعلومات الشخصية

 

  -الجنا  :  – 0

 ---------أنث                 --------- كر    

 

  -العمر : -9

 ----سنة فأكثر  20 ----سنة  20 – 30  ----سنة  30 – 40   ---سنة 40من إل   أقل

 

 -الش ادة: -4

 ----------دكتورا                    ---------ماجستير  

 

 -الل ا العلمي: -3

 ------استا     -------استا  مساعد    --------مدرا    -------مدرا مساعد 

 

 -سنوا  الصبرة: -2

 -----سنة فلأكثر  40 ----سنة  40 - 90   ----سنة  90 - 00 ----سنوا   00من أقل 
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 -المحور الثاني / الممارسات الإستراتيجية لادارة الموارد البشرية :

لااتفق  العبارة  

 بشدة

لا 

 أتفق

لا 

 أعلم

أتفععععععق  أتفق

 بشدة

 الاستقطاب و التعيين                

تدرسععععيين يمتلكععععون تسععععت طا الكليععععة لاالجامعععععة(  0

 م ارا  و صبرا  كافية.

     

يشععععارا رؤسععععاء الاقسععععام العلميععععة فععععي عمليععععا   9

 الاست طاا والتعيين في الكلية.

     

ت تم الكلية بجمع بيانا  و معلوما  عن المت دمين  4

للتعيعععععين إ عععععافة للم ابلعععععة و الاصتبعععععار لؽعععععر   

 استصدام ا في المفا لة و التعيين.

     

الكليععععة الم ععععابلا  و الاصتبععععارا  ؼيععععر  تسععععتصدم 3

 المتحيزة عند التعيين.

     

تعتمعععد الكليعععة علععع  معيعععار الجعععدارة فعععي اصتيعععار  2

 التدريسيين.

     

 التدريب و التطوير            

يص عععع التدريسعععيون فعععي الكليعععة لبعععرامج تدريبيعععة  7

 بشكل دوري

     

في الكلية البرامج التدريبية و الاحتياجا  المعتمدة  6

تعتبععر واقعيععة و مفيععدة و تسععتند العع  اسععتراتيجية 

 عمل الجامعة.

     

تعتمعععد الكليعععة بعععرامج تدريبيعععة منتظمعععة لتطعععوير  7

 م ارا  التدريسيين الجدد.

     

يععتم ت يععيم الافععراد قبععل وبعععد ح ععورهم الععدورا   8

 التدريبية للتأكد من تح يق أهداؾ ه م الدورا .

     

التععدريا و التطععوير فععي انصفععا   معععدل يسععاعد  00

 دوران العمل في الكلية.
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 التعويض و الحوافز            

التعوي ا  لاالرواتا( التي ت دم ا الكليعة تتناسعا  00

 مع توقعا  العاملين.

     

تتععععابع الكليععععة بأهتمععععام و بشععععكل مسععععتمر أنظمععععة  09

الرواتعععا و الحعععوافز التعععي ت عععدم ا مثيلات عععا معععن 

 الجامعا  الصاصة. 

     

تمنح التعوي ا  في الكليعة أسعتناداص الع  كفعاءة  04

 التدريسيين.

     

تسععتصدم المكافععتة فععي الكليععة كجععزء مععن الحععوافز و  03

 كتلية لمكافأة ا،داء العالي.

     

تعتمععد الكليععة علعع  المعلومععا  التععي يوفرهععا نظععم  02

ت يعععيم الاداء لؽعععر  تحديعععد المكافعععت  و الحعععوافز 

 التي يستح  ا التدريسيون المتميزون.

     

 تقييم الأداء                  

 أهعداؾ علع  الموظؾ ،داء الدوري الت ييم يستند 07

 .لل ياا قابلة

     

للتدريسيين  معلوما  من يكفي إدارة الكلية ما ت دم 06

 .ا،داء ت ييم في ا،ساليا المستصدمة يصص فيما

     

 المعرفعة لعي يكشعؾ الكليعة فعي ا،داء ت يعيم 07

 .أحتاج لتطويرقدراتي التي والم ارا 

     

 تشعجيع صعلال من مفيدا إس اما يحد  ا،داء ت ييم 08

 وظائف م في أكثر انتاجية ليكونوا التدريسيين 

     

 وتحديعد كالترقيعة البشعرية المعوارد انشعطة تعرتبط 90

 .ا،داء ت ييم بعملية التدريبية والحوافز الاحتياجا 

     

 مشاركة التدريسيين            

تمتلععععا الكليععععة ث افععععة تشععععجع التدريسععععيين علعععع   90

 المشاركة في مصتلؾ ال رارا .
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ت وم إدارة الكلية باستشارة التدريسيين عند معالجة  99

 مشاكل معينة تتعلق بم ام عمل م. 

     

تسععاهم عمليععة إشععراا التدريسععيين فععي ال ععرارا   94

 ااستراتيجية في الكلية عل  تحسين ا،داء العام.

     

تسععاهم الحريععة الممنوحععة للتدريسععيين فععي تنظععيم  93

 وظائف م بشكل ايجابي في سلوا ت اسم المعرفة  

     

تساهم عملية إشعراا التدريسعيين باتصعا  ال عرارا   92

 في تحسين ر اهم تجام إدارة الكلية.

     

 

 -المحور الثالث/ سلوك تقاسم المعرفة :

لااتفق  العبارة  

 بشدة

أتفععععععق  أتفق لاأعلم لاأتفق

 بشدة

عندما تأتي فكرة إل   هنعير سعوؾ أشعارك ا معع  0

 الآصرين.

     

في حال فشعل فكعرة معينعة مععير أصبعر الآصعرين  9

 ب لا كي لا يواج وا الفشل.

     

عندما يعتم اتصعا   قعرارمعين ر أعطعي اقتراحعاتي  4

 لتحسين  دون أن يطلا مني  لا.

     

يرتكععا صطععأر  عنععدما ألاحععظ الشععصص الآصععر قععد 3

 أحاول مساعدت  عل  تصحيح ا مسب ا.

     

أقدم المشورة لرصرين حول كيفيعة منعع ا،صطعاء  2

 و بانتظام.

     

أسععاعد الآصععرين مععن صععلال الاقتععراا مععن م كلمععا  7

 أشعر أن م بحاجة إل  مساعدة.

     

مسععععتعد أن أوقععععؾ عملععععي الصععععاص  لمسععععاعدة  6

 أو سؤال. الآصرين عندما يكون هنالا مشكلة

     

      أكون عل  اتصال مع الآصرين أثناء أداء الم ام. 7



 مجلة العلوم الإدارية العراقية                ..........               مجلة فصلية متخصصة محكمة
 

007 
 
 

:
د
ل
ج
م
ل
ا

 
2

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
 
د
د
ع
ل
ا

4
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

:
ة
ن
س
ل

 
2
0
1
8

 

 

أحععرص علعع  الاسععتفادة مععن إقتراحععا  الآصععرين  8

 بشكل جيد.

     

إ ا تمكن  من إبتكار طري عة جديعدة لل يعام بعملعي  00

 أصبر زملائي و أحاول أن أعلم م.

     

أق عععي وقتعععي الصعععاص لاالعععزمن الشصصعععي( فعععي  00

 الآصرين من  وي صبرة و المعرفة أقل.مساعدة 

     

عندما تأتي فكرة إل   هنير أعتبرها ملكام لي ولا  09

 أكشؾ عن ا  لرصرين.

     

      عندما أكتشؾ شيئا جديدار أشارك  مع الآصرين. 04

أشععارا إصفععاقي وقصععص نجععاحي و تجععاربي مععع  03

 الآصرين.

     

      الآصرين. أكتشؾ ا،صطاء التي أقوم ب ا مع 02

      أكشؾ كل المعلوما  الممكنة لصالح الآصرين. 07

أحيانا أصفي المعلوما  ،نني لاأعتبرها ملكام لعي(  06

وأريد الاستفادة من تلا المعلوما  بمفردير بدلا 

 من مشاركة الآصرين في ا.

     

أق ي وق  الفراغ في التحعد  ومناقشعة ا،معور  07

 مع الآصرين.

     

عنعدما أشعير إلع  عيعوا فعي ال عرارا ر الؽعر   08

هعععععي  أن لا تتكعععععرر الاصطعععععاء فعععععي ال عععععرارا  

 المست بلية.

     

      عندما أتص  قرارار أرحا باقتراحا  الآصرين. 90

في أوقعا  الفعراغر أسعع  إلع  مسعاعدة الآصعرين  90

 عل  حل المشاكل التي لم يتمكنوا في حل ا.

     

عصعععععرين  أحعععععرارا معععععن عنعععععدما أرى أشعععععصاص  99

التزامععا  العمععلر أصععاطب م لطلععا مسععاعدت م فععي 

 مسائل مصتلفة.
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كلمعععا واج ععع  المشعععاكلر أناقشععع ا معععع الآصعععرين  94

 لفرزها و ت ديم الحلول المناسبة ل ا.

     

عنععععدما أواجعععع  مشععععكلةر لاأقععععوم بحل ععععا وحععععدي(  93

 بج ودي الصاصة دون مساعدة من الآصرين.

     

دائمععا بععالآصرين عنععدما يععأتون إلععي وهععم  أرحععا  92

 يطلبون المساعدة.

     

عنععدما ي تععرا شععصص مععا منععي لي ععدم اقتراحععا   97

دون ان أطلععا منعع   لععا ر أصععبح فععي حيععرة مععن 

 امري و اشا في نوايام أو لاأحاول ان أتجنب (.

     

أحععاول أن أتعلععم مععن الآصععرين عنععدما يكتشععفوا أو  96

 لزيادة معرفتي.يتعلموا شيئا جديدار 

     

أعمععل دون ان طععاعر و لا أسععع  للحصععول علعع   97

 المساعدة من الآصرين.

     

عنععدما أرى شععصص يث ععل العمععل كاهلعع ر أشععارك   98

 عاءالعمل طوعا.

     

إ ا أرتكا عصرون صطأر فإنني أعمل مع م طوعا  40

 لمساعدت م عل  تصحيح الصطأ و عدم تكرارها.

     

 

 
 


