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

quality of human capital and create a sustainable competitive advantage is increasing 

day by day. The concept of human resource development has a distinct place in 

theories of organizational behavior, human resource management and strategic 

management. On the other hand, the focus on knowledge staff has provided the 

foundation for the creation of knowledge-based organizations in recent years. This 

new class of employees, described as golden-collar workers, epistemologists, or 

intellectual workers, has begun to be a dynamic replacement for other employees. 

With the increasing need for knowledge workers resulting from widespread changes in 
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the economic, social and technological fields and the transition from the industrial age 

to the information age, the battle for talent has become a vital issue. With the rapid 

development of the economy, knowledge and technology have increasingly become 

the main factors of companies' competitiveness, meaning that knowledge employees 

have gained an important position and the level of competition of companies often 

depends on the quantity and quality of their knowledge employees. Knowledge staffs 

have high overall quality and outstanding personal abilities. Knowledge employees 

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

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

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

activities including analysis and monitoring, data collection, learning, and networking. 

The comprehensive development of human resources in the present age requires the 

provision of opportunities to acquire knowledge. Knowledge in the true sense of the 

word is a set of human skills and abilities that are accompanied by knowledge and 

information of better production methods. The application of such an understanding of 

knowledge has become very widespread in industries, and the tourism industry in 

particular seeks to properly and timely use of its knowledge forces. Knowledge human 

resource development is a new approach in human resource management that designs 

and implements the main activities of human resource management based on 

improving and developing the knowledge of the organization. In other words, the 

development and management of knowledge human resources includes those activities 

that are purposefully designed to promote knowledge processes in the organization. 

According to this approach, every human resource management activity focuses on the 

development and promotion of organizational knowledge. Knowledge exchange in 

organizations is considered as a very effective factor in achieving organizational goals. 

The development of knowledge human resources with a knowledge exchange 

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

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

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

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

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

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

qualitative data. To design this model, grounded theory strategy with Strauss-Corbin 

approach was used. Participants in this study include managers and officials of the 

Institute of Humanities and Cultural Studies who were familiar with the concepts of 

knowledge human resource development, knowledge exchange and Islamic knowledge 
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in the organization. Based on the results of open and centralized coding in grounded 

theory strategy, the categories of organizational change, environmental change, 

technology dynamics and changes in human resource approaches were placed in the 

category of causal factors of knowledge human resource development with Islamic 

knowledge exchange approach. Also, the categories of flexible organizational 

structure, infrastructure of new technologies, Islamic organizational culture, ring 

organizational communication, competencies of knowledge workers, were among the 

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

knowledge staff training, knowledge staff performance evaluation, knowledge staff 

service compensation, knowledge staff career path and communication channel 

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

knowledge workers, development of participation in the organization and development 

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

knowledge human resources with the approach of Islamic knowledge exchange. 

Keywords: Knowledge Human Resources Development, Knowledge Staff, Islamic 

Knowledge Exchange, Grounded Theory. 
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  تقدیم نموذج لتطویر الموارد البشریة المعرفیة 
  التبادل المعرفي الإسلاميبنهج 

 العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة نموذجاً  ةیمیأکاد

  *ناهید فتحي
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  الملخص
الغرض من هذه الدراسة هو تقدیم نموذج لتنمیة المـوارد البشـریة المعرفیـة مـع نهـج لتبـادل المعرفـة 
الإسلامیة في معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة. هذا البحث تطویري تطبیقي من حیث الغرض 

استکشافي من حیث طبیعة المنهج. تـم اسـتخدام أدوات المقابلـة لجمـع البیانـات النوعیـة  - ووصفي 
واستخدمت إستراتیجیة النظریـة المتجـذرة مـع نهـج شـتراوس وکـوربین لتقـدیم هـذا النمـوذج. کـان 
المشارکون في هذه الدراسة من مدیري ومسؤولي معهد العلوم الإنسانیة والدراسـات الثقافیـة ممـن هـم 

درایة بمفاهیم تنمیة الموارد البشریة المعرفیة والمعرفة الإسـلامیة فـي المؤسسـة. بنـاءً علـی نتـائج علی 
الترمیز المفتوح والمرکزي، وبالنظر إلـی تنمیـة المـوارد البشـریة المعرفیـة مـع نهـج التبـادل المعرفـي 

نامیکیـات التکنولوجیـا الإسلامي کظاهرة مرکزیة، فإن مقولات التغییـر التنظیمـي، والتغیـر البیئـي، ودی
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والتغیرات في مناهج الموارد البشریة، تقع في فئة العوامل السببیة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة بمـنهج 
تبادل المعرفة الإسلامیة. کما أن مقولات الهیکل التنظیمي المرن، والبنیـة التحتیـة للتقنیـات الجدیـدة، 

ت التنظیمیة الحلقیة، وکفاءات العاملین في مجال المعرفة، کانـت والثقافة التنظیمیة الإسلامیة، والعلاقا
من بین عوامل الخلفیة. مقولات تحدیات العملیة فـي المنظمـة، والتحـدیات الهیکلیـة فـي المنظمـة، 
وتحدیات الملکیة القانونیة وتحدیات تقییم أداء العاملین في مجال المعرفة هي العوامل المتدخلة. مـن 

مقولات استقطاب موظفي المعرفة، وتدریب مـوظفي المعرفـة، وتقیـیم أداء مـوظفي  ناحیة أخری، فإن
المعرفة، وتعویضات خدمة موظفي المعرفـة، والمسـار الـوظیفي لمـوظفي المعرفـة، وتطـویر قنـوات 
التواصل، تشکل استراتیجیات النموذج. مقولات التنمیة المستدامة لموظفي المعرفة، وتطویر المشـارکة 

تطویر إنتاجیة موظفي المعرفة هي نتائج تطویر الموارد البشـریة المعرفیـة مـع نهـج التبـادل في تنظیم و
  المعرفي الإسلامي. 

تنمیة الموارد البشریة المعرفیة، الموظفـون المعرفیـون، تبـادل المعرفـة الإسـلامیة،  ة:رئیسالکلمات ال
  النظریة المتجذرة.

  
  . المقدمة١

لأي منظمة موردا استراتیجیا ومن أهم أصول الشرکة أو المؤسسة. حصـل أصبحت الموارد البشریة الیوم 
الباحثون في الداخل والخارج علی نتائج بحث قیمة حول الموارد البشریة والإدارة وتنمیة الموارد البشریة. 
أنظمة الموارد البشریة المعرفیة هي نهج جدید في المؤسسات والمنظمات التـي تصـمم وتنفـذ أنشـطة 

البشریة عن قصد وتعزز عملیات المعرفة مثـل اکتسـاب المعرفـة والـتعلم داخـل المنظمـة. إن  الموارد
لاستخدام نهج الموارد البشریة المعرفیة في المنظمات تأثیر کبیر علی التعلم التنظیمـي. تعـد القـدرات 

ر بشـکل کبیـر مـن البشریة والتواصلیة والهیکلیة لهذه الأنظمة من بین العوامل التي تم أخذها في الاعتبا
  ).٢: ٢٠٢١قبل الباحثین في مجال القدرة علی التعلم التنظیمي (آزاده، 

ومن المشاکل ونقاط الضعف التي تواجهها الدراسات العلمیـة والتنظیمیـة فـي مجـال المنظمـات 
القائمة علی المعرفة عدم وجود تعریف وتخطیط لوحدات الموارد البشـریة للمـوظفین المعـرفین. یـتم 

إلی الموظفین المعرفیین وغیر المعرفیین من الموارد البشریة للمؤسسة بالتسـاوي، بطریقـة لا یـتم  النظر
تحدید الفرق بین هذین النوعین في المنظمة وحتی في عملیات تعویض الخدمة. بینما ینبغي للمنظمات 

ة علـی تقیـیم أنشـطة القائمة علی المعرفة ومدیریها أن یکونوا قادرین علی توفیر نظـام تتـوفر فیـه القـدر
العاملین في مجال المعرفة في المنظمة. قد یتم التغاضي عن الأنشطة المعرفیة في أقسام الموارد البشریة 
بالمنظمة بسبب حداثة المفهوم وصعوبة تقییمه. ولکن بمرور الوقت، وبسـبب عـدم وجـود دافـع لـدی 
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ائمة علی المعرفة. في السـنوات الأخیـرة، موظفي المعرفة، تتوقف عملیة إدارة المعرفة في المنظمات الق
أجریت دراسات مختلفة حول تکامل مفهوم إدارة المعرفة وتطویر الموارد البشریة المعرفیة، وکان الجهد 
الرئیسي لهذه الدراسات هو إقامة علاقة بین تنمیـة المـوارد البشـریة والمعرفـة فـي المنظمـة. لانـدزیون 

)، سینا حسن وصدیقي ٢٠١١)، تومي (٢٠٢١)، عدوان (٢٠٢١ده ()، آزا٢٠٢١)، باو وآخرون. (٢٠١۵(
)، عزمـت مـایر ٢٠١٩)، باسـکوال ولاتـر (٢٠٢٠)، کافالـدي (٢٠٢١)، سوکاردي وآخرون. (٢٠٢٠(
)، دان ٢٠١٠)، إنجلیـرت (٢٠٢١)، لیسکو (٢٠٢١)، تان وآخرون. (٢٠٢١)، أورتیل وآخرون.(٢٠١٧(

)، هم من بین الباحثین الذین حـاولوا فـي ٢٠٢١ولتا ()، نیک٢٠٢٠)، جونوس (٢٠٢٠بیرج وآخرون. (
السنوات الأخیرة حل المشکلات المتعلقة بالعاملین في مجال المعرفة وتطورهم في المنظمات القائمـة 

  علی المعرفة.  
من أهم الثغرات في الدراسات المتعلقة بتنمیـة المـوارد البشـریة المعرفیـة الافتقـار إلـی المعالجـة 

وم تنمیة الموارد البشریة المعرفیة ککلمـة مفتاحیـة مسـتقلة. کمـا هـو الحـال فـي معظـم الشاملة لمفه
الأبحاث، حاول الباحثون الربط بین تنمیة المـوارد البشـریة وإدارة المعرفـة. بینمـا تمـت دراسـة مفهـوم 

نمـط  موظفي المعرفة کمفهوم مستقل في الدراسات والأبحاث، إلا أنه لم یتم إجراء دراسة شاملة تدرس
  تطویر الموارد البشریة المعرفیة. 

ترجع الضرورة الموضوعیة لتطویر الموارد البشریة المعرفیة إلی حقیقة أن المعرفـة ومـوارد المعرفـة 
الیوم أصبحت بسرعة موردًا رئیسیًا للمنظمات. المعرفة هي أحد العناصر الأساسیة للموارد البشـریة لأي 

ف والمهارات عنصرًا أساسیًا في رأس المال البشري لأي منظمة. مـن منظمة. یعد دمج المعرفة مع المواق
ناحیة أخری، الموظفون هم أساس أنظمة إدارة المعرفة في المنظمات. ویرجع سبب ذلك إلی حقیقة أن 
الموظفین مسؤولون عن العملیات المتعلقة بتحدید وإنشاء واکتساب وتفسیر وحمایة ونقل المعرفـة فـي 

فإن الموارد البشریة لأي منظمة تشارك باستمرار في الأنشـطة المعرفیـة فـي المنظمـة  المنظمة. ومن ثم،
)Lendzion,2015:2.(  

الضرورة الموضوعیة الأخری لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة هي الـدور المهـم والحیـوي للمعرفـة 
المعرفـة والتکنولوجیـا  والتکنولوجیا في الاقتصاد العالمي. مع التطور السریع للاقتصـاد العـالمي، تعـد

عاملاً محوریًا للمیزة التنافسیة للمنظمات، حیث یلعب موظفو المعرفة دورًا مهمًا وعادة ما تعتمد المیـزة 
التنافسیة للمنظمات علی کمیة ونوعیة موظفي المعرفة لدیهم. یتمتع موظفو المعرفة بمسـتوی عـالٍ مـن 

رة. ولدیهم رغبة قویة في تحدید قـیمهم. بمعنـی آخـر، الکفاءة بالإضافة إلی المهارات الشخصیة والبصی
فهم لیسوا فقط متحمسین لتلقي المکافآت في المنظمة، ولکنهم أیضًا یولون اهتمامًا خاصًا لاحتیاجاتهم 
الروحیة. علی الرغم من أن أنشطة العاملین في مجال المعرفة تخلق مستوی عالٍ من القیمة في المنظمة، 
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ستهانة بهذه القیم ویصعب علی المنظمات تقییم وتحلیل إنجازات العاملین في مجال إلا أنه لا یمکن الا
المعرفة. ومن ثم، یحتاج المدراء إلی أسالیب إدارة متقدمة لتقدیر وتقییم الموظفین المعرفیین. ویحتـاج 

ین فـي مدراء المنظمة إلی حلول مفیدة وفعالة لتحفیز مبادرة موظفي المعرفة من أجـل أن یکونـوا دؤوبـ
  ). Tan & other:2021,1الأنشطة لیکتسبوا إحساسًا بالهویة وبالتالي خلق المزید من القیمة للمؤسسة (

في سیاق المنظمات المعاصرة، یتأثر الموقف التنافسي بین المنظمات المختلفة بقدرتها علی إنشـاء 
التنظیمي میزة متکاملة لمعظـم  معرفة جدیدة، مما یؤدي بدوره إلی میزة تنافسیة. بمعنی آخر، یعد التعلم

المؤسسات، والتي یستخدمها البعض لإنشاء أداء محسن. علی الرغم من أن المعرفـة التنظیمیـة تـرتبط 
بإدارة المعرفة، إلا أن کلاهما یعتمد إلی حد کبیر علی الموارد البشریة. وبالتالي، فإن مؤسسـات الـتعلم 

التنظیمي وإدارة المعرفة. فضـلاً عـن ذلـك، فـي حـین أن  الناجحة تخلق بیئة تنظیمیة تجمع بین التعلم
التعلم التنظیمي یتعلق بشکل أساسي بإنتاج المعرفة الجدیدة باستمرار، فإن إدارة المعرفة تدور في المقام 
الأول حول إضفاء الطابع الرسمي علی أصول المعرفة الموجودة وتخزینها ومشارکتها وتنسیقها في جمیع 

تتمثل إحدی السمات المتأصلة في هذه الظاهرة فـي مشـارکة الأفکـار لإنشـاء وتطـویر أنحاء المنظمة. 
معرفة جدیدة یتم تعزیزها من خلال الهیاکل التنظیمیة والثقافة المواتیة وتدعمها أنظمة المـوارد البشـریة 

  )Advan,2021:3لکل منظمة (
رفـة بـین منتجـي المعرفـة تبادل المعرفـة فـي منظمـة مـا هـو عملیـة تفاعلیـة تتضـمن تبـادل المع

والمستخدمین علی المسـتویین الفـردي والتنظیمـي. یـؤدي تبـادل المعرفـة إلـی الإنتاجیـة والازدهـار 
الاقتصادي واستدامة المنظمات. کما یمکن أن یکون تبادل المعرفة ضمن إطار منظمة خارجیـة، والتـي 

رفة، بما في ذلـك تبـادل المعرفـة بـین تشمل العلاقة بین الصناعة والأوساط الأکادیمیة، أو في شکل مع
  ). Weerasinghe & Dedunu,2020:1(منتجي المعرفة ومستخدمي المعرفة داخل المنظمة 

من ناحیة أخری، فإن الحفاظ علی مقدرات دین الإسلام فـي إدارة المجتمعـات البشـریة فـي ظـل 
. والأداة المناسبة لتحقیق هـذا انتشار العلم هو أمر مهم في الاستجابة لحاجات الناس بالشکل المناسب

الهدف هي استخدام إدارة المعرفة، لأن اکتساب المعرفة والعلم في الإسلام له أهمیة کبیـرة. إن المعرفـة 
التي أکد علیها الإسلام هي معرفة فعالة في حیـاة الإنسـان، ولیسـت کمیـة کبیـرة مـن البیانـات الخـام 

الآیات القرآنیة نزلت تدریجیاً علی الرسول والأمة الإسلامیة والمعلومات غیر المفیدة. علی الرغم من أن 
الجدیدة تبعًا للحالة وأثناء الأحداث الخاصة في بدایة الإسلام لحل مشکلة ما أو الکشف عن مجاهیل، 
ولکن مع ذلك، من الممکن التفکر والتدبر فیها وفقًا للمتطلبات والمواقف المحیطة واستخراج الأحکام 

ل منها في أي وقت. وهذا یدل علی أن ترکیز إدارة المعرفة الإسلامیة ینصب علی السعادة وحلول المشاک
  ). ۵: ٢٠٢٠العملیة للأفراد، وخاصة عند الاستجابة لاحتیاجاتهم (دلبري وهویدا، 
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وفقًا لما تقدم ذکره، یتمثل الموضوع الرئیسي للدراسة الحالیة في تقدیم نموذج لتنمیة الموارد البشریة 
ظفي المعرفة في المنظمة من خلال نهج تبادل المعرفة الإسلامي. بـالنظر إلـی أهمیـة دور مـوظفي لمو

المعرفة في المنظمة وکذلك اهتمام مدیري الموارد البشریة من أجل تعزیز قدرات ورضا موظفي المعرفة، 
صادر المعرفة في ر متهدف هذه الدراسة إلی مساعدة مدیري المنظمة في تبادل المعرفة الإسلامیة لتطوی

  مکان العمل.
  

  . الأسس النظریة للبحث٢
  موظفو المعرفة ١.٢

یمکن تعریف موظفي المعرفة وفقًـا لأنشـطتهم. تؤکـد أنشـطة مـوظفي المعرفـة علـی التفکیـر وحـل 
المشکلات والتعاون والتواصل. بناءً علی مراجعة شاملة لأدبیات إدارة المعرفة، فإن العاملین فـي مجـال 

دیهم مجموعة متنوعة من المهام في المنظمة، بما في ذلـك الکتابـة والـتعلم والتقیـیم وجمـع المعرفة ل
) أن التفاعلات في مکان العمل تسـاعد ٢٠١۶المعلومات والبیانات والتواصل. یعتقد دي بین وآخرون (

ع والابتکار علی مشارکة المعرفة الضمنیة. یمکن أن تساعد التفاعلات وجهًا لوجه في الانخراط في الإبدا
 في العمل. تظهر بعض الدراسات أن الأفراد یشارکون المزید من المعرفة أثناء التفـاعلات غیـر الرسـمیة

  ). Den Berg & others,2020:2أکثر من الاجتماعات الرسمیة (

من أجل تقییم مستوی العمل المعرفي في وظیفة معینة في المنظمة، یجب فحص وتقییم الجوانـب 
  الدور المطلوب:التالیة في 

  درجة سیطرة الموظفین علی کیفیة القیام بعمل ما؛الاستقلال  ـ
درجة القواعد أو السیاسات أو الاستراتیجیات المحددة المتعلقة بکیفیة القیـام  الهیکل أو البنیة: ـ

  بعمل ما؛
  الوظیفة؛الدرجة التي تکون عندها المعرفة المسبقة وتنفیذ العملیات المعرفیة جزءًا من المعرفة:  ـ
  درجة تشیر إلی حجم الصعوبة في فهم مهام العمل أو الخلط بین المهام المتشابکة؛ التعقید: ـ
الدرجة التي تکون فیها المهمة جزءًا من عملیة منتظمة ومتسقة تحددها العادة الروتین والتکرار:  ـ

  أو الوظیفة المیکانیکیة؛
ة والتکامل والمهارات البدنیة لأداء المهام الدرجة التي تتطلب القوة البدنی الإجراءات الجسدیة: ـ

)ACT,2020:4 .(  
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) هو أحد الباحثین الذین حللوا مفهوم العاملین في مجال المعرفة. یعتقد أن أبرز ٢٠١٩سوراوسکي (
). وفقًا لدافنبورت، فإن العاملین فـي مجـال ٢٠٠۵تعریف للعاملین في مجال المعرفة قدمه دافنبورت (

دربون تدریبًا عالیًا وذوو خبرة یشارکون في ممارسات وآلیات المعرفـة. وتشـمل هـذه المعرفة هم أفراد م
الأسالیب تنمیة المعرفة وتوزیع المعرفة وتطبیق المعرفة. في هذا الصدد، یضع باحثون مختلفون عاملین 

  ):Lliescu,2021:6( معرفیین في مهن ووظائف مختلفة حسب طبیعتهم، والمذکورة في الجدول أدناه

  )Lliescu,2021:6مهن العاملین في مجال المعرفة ( 1الجدول 
  المؤلف / السنة  المجالات المهنیة لموظفي المعرفة

  )١٩٩۶دافنبورت (  العلوم الصیدلانیة أو التکنولوجیا الحیویة
  )٢٠١٣سالم ویوسف (

مناصب هرمیة عالیة في المنظمات بناءً علی المستوی العالي من التدریب الرسمي 
  والمهني والخبرة

  )٢٠٠۵دافنبورت (
  )٢٠٠۶برینکلي (

  )٢٠١٧إیجلسکي (  فرص النمو الاستراتیجي أو السوق في المنظمات
متخصصو تکنولوجیا المعلومات والاتصالات القادرین علی اتخاذ القرارات الفردیة 

  والإدارة الذاتیة
  )٢٠١۵زیلیس (

  )٢٠٠٨روزنتال وآخرون (
  

یة المعرفیةتنمیة الموارد الب ٢.٢   شر
تعد تنمیة الموارد البشریة من أهم القضایا التـي جـذبت انتبـاه المـدیرین النـاجحین والمتطلعـین إلـی 
المستقبل الیوم. التأکید علی وجود موظفین مهرة هو مفتاح نجاح العدید من المنظمات وهو دائمًا أحـد 

لجـودة والنمـو المسـتمر وغیرهـا مـن التحدیات الرئیسیة للمنظمات، لأنه في مجال الابتکار وتحسین ا
البیانات المهمة التي تعتبر مهمة للبقاء في المنافسة و عالم الأعمال الحدیث، فإن هؤلاء الأشخاص هم 

  ). ۵: ٢٠٢٠من یصنعون الأفکار (شیربکي وآخرون، 
تنمیة الموارد البشریة هي عملیة تحفز التعلم وتسهل ظهور معرفة الموظفین فـي المنظمـة، لـذلك، 
بالإضافة إلی التدریب الرسمي، تشمل تنمیة الموارد البشریة التعلم غیر الرسمي مثل عملیات التعلم غیر 

نها عملیة تطـویر وتحفیـز المنظمة والتجریبیة وغیر التنظیمیة. یمکن تعریف تنمیة الموارد البشریة علی أ
الخبرة البشریة من خلال التطویر التنظیمي وتدریب الموظفین وتطویر الأداء. في تعریـف آخـر، یمکـن 
اعتبار تنمیة الموارد البشریة بأنها عملیة أو نشاط قصیر الأجل أو طویل الأجل لتطـویر المعرفـة والخبـرة 

ردیة أو فریقیـة أو تنظیمیـة أو وطنیـة. یمکـن تقسـیم والإنتاجیة والرضا الوظیفي علی مستویات مختلفة ف
مستویات التحلیل في تنمیة الموارد البشریة إلی ثلاثة مستویات: الفردیة والتنظیمیة والاجتماعیـة. علـی 
المستوی الفردي، غالبًا ما یتم التأکید علـی الجانـب البشـري لتنمیـة المـوارد البشـریة. یفحـص هـذا 
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م مثل الکفاءة الذاتیة والثقة بالنفس والـدافع للـتعلم والتحفیـز مـن خـلال المستوی من التحلیل مفاهی
التوقعات. المستوی الثاني من التحلیل في تنمیة الموارد البشریة هو المستوی الاجتماعي الذي ترکز فیـه 

مسـتوی تنمیة الموارد البشریة علی تنمیة المجتمع، والمنافسة الوطنیة وتسهیل التواصل. غالبًا ما یؤکـد ال
التنظیمي للتحلیل علی جانب الموارد في تنمیة الموارد، حیث توفر المنظمة السیاق والحافز الضروریین 

  ). ٣: ٢٠٢٠للأداء البشري والمنهجي (بحریني وآخرون، 
یشمل تطویر الموارد البشریة البـرامج والأنظمـة والأنشـطة المصـممة لتحسـین أداء المـوظفین. 

موارد البشریة حل مشاکل الأداء الحالیة، ومنع مشاکل الأداء وتحدیاتـه فـي تشمل أهم أهداف تنمیة ال
والمهمة  المستقبل، وتطویر معرفة الموظف. تنمیة الموارد البشریة هي إحدی العملیات والمهام الرئیسیة
نهم مـن في إدارة الموارد البشریة. تنمیة الموارد البشریة تعني توفیر القدرات اللازمة في الموظفین لتمکیـ

 خلق قیمـة مضـافة فـي المنظمـة ولعـب دور ومسـؤولیة فـي المنظمـة إلـی جانـب الکفـاءة والفعالیـة
  ). ٣: ٢٠١٠وآخرون،  (جزني

یجب أن تتضمن أنظمة الموارد البشریة المعرفیة من أجل النهوض بأهداف إدارة المعرفة في المنظمة 
  المیزات التالیة:

  المعرفة.  البشریة بالأهداف الناتجة عن استراتیجیات إدارةربط استراتیجیات وبرامج الموارد  ـ
  تعیین وتوظیف موظفین موهوبین في النظام وإنشاء قاعدة بیانات لمواهب الموظفین ومعارفهم؛ ـ
مرونة الهیکل التنظیمي من خلال الحد من الإجراءات الشکلیة وتفویض الصلاحیات وتسـویة  ـ

  إعادة تصمیم نظام مشارکة الموظفین؛الهیکل التنظیمي وتنفیذ نموذج الفریق و
تحدید وسیط المعرفة في المؤسسة اعتمادًا علی استراتیجیات المعرفة وحجم المؤسسة بحیـث  ـ

  یمکن للمستخدمین الوصول إلی المعرفة المطلوبة؛
  تعدیل أو تکییف برامج نظام إدارة المعرفة للموظفین المعینین حدیثًا؛ ـ
  منظمة بأن التعلم ضروري في أي مکان وزمان؛یجب أن یؤمن نظام التعلیم في ال ـ
یجب أن یصبح  یجب أن یصبح نظام تدریب الموظفین شبکة منظمة من الأسالیب المستخدمة. ـ

التعلم الذاتي من خلال التعلم الإلکتروني أو التعلم الجماعي، والتدریب والتوجیه الرسمي وغیر 
الموظفین ذوي الخبرة عناصر مهمـة فـي  الرسمي، والتعلم العملي والتعلیمات المقدمة من قبل

  المنظمة؛
یجب أن یسمح تطبیق المعاییر في نظام تقییم الموظف بتقییم مدخلات المـوظفین فـي أنظمـة  ـ

  ). Lendzion,2015:5إدارة المعرفة بالمنظمة (
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  تبادل المعرفة ٣.٢
لتنظیمیة. تبـادل المعرفـة هـو یعتبر تبادل المعرفة في المنظمات عاملاً فعالاً للغایة في تحقیق الأهداف ا

حجر الأساس لتکامل أنظمة المعلومات الذي یبدأ بالتکامل الکامل، أي تکامل الأنظمة. یساعد تبـادل 
المعرفة والتعاون الاستراتیجي المشترك علی تطویر التخطیط والابتکار والترویج للمنتجات والخـدمات 

یؤدي التکامـل إلـی تبـادل المعلومـات وتطـویر التي یمکن أن تشمل جمیع العملیات داخل المنظمة. 
العلاقات والشراکة والتعاون مـع المـوردین وفـي النهایـة إصـلاح وتحسـین عملیـات الإنتـاج وتقـدیم 

  ).٣: ٢٠١٩الخدمات (یکانه فرد وآخرون، 
یمکن تعریف تبادل المعرفة علی أنه تبادل ثنائي الاتجـاه لتبـادل الأفکـار والمعلومـات والخبـرات 

ارات. یشیر تبادل المعرفة إلی الاتصال بین المنتجـین (البـاحثین، والمبتکـرین، ومـا إلـی ذلـك) والمه
والمستهلکین (صانعي السیاسات والمشارکین في تنفیذ المعرفة)، وذلك في المقـام الأول لتـوفیر سـبل 

المعرفـة لا یقـدر الوصول إلی الأسالیب المبتکرة التي تخلق فرصة للتغییر. في الممارسة العملیة، تبادل 
بثمن، لأنه یوفر فرصة للمبتکرین والباحثین وغیرهم لتعزیز التغییرات المفیدة في اقتصادهم أو مجتمعهم 
أو ثقافتهم أو سیاستهم أو خدماتهم العامة أو الصحة أو البیئة أو جودة الحیاة العملیة. یشیر تبادل المعرفة 

 رفة التي یکتسبها الأفراد من خلال التجارب والنجاحـاتإلی نهج منظم لمشارکة المعرفة الضمنیة والمع
  ). SIDS,2021:9والتحدیات (

تبادل المعرفة هو جزء من إدارة البحث الذي ینقل ویطبق المعرفة التي تم الحصول علیها من البحث 
علی مجال الممارسة. تشیر الدراسات إلی أن نقل المعرفة وتبادلها یتأثران بعدة عوامل، یلعب تحدیـدها 

یا المعلومات والهیکـل التنظیمـي بها وإدارتها دورًا مهمًا في نقلها الفعال. تعد الثقافة التنظیمیة وتکنولوج
من بین العوامل المؤثرة في عملیة نقل المعرفة وتبادلها وتسهیلها. یمکن لمجموعـة العوامـل التـي تـؤثر 

  ). ٩: ٢٠٢١علی تبادل المعرفة أن تلقي بظلالها علی کمیة ونوعیة إنتاج المعرفة (رحمتي بور وآخرون، 
  
  المعرفة الإسلامیة ٢.۴

سلام منارة ووسیلة لتمییز الحق عن الباطل ووسیلة لمعرفـة الـذات واللـه. تعبـر آیـات العلم في دین الإ
الوحي السماوي الأولی في الإسلام عن قیمة القلم وتعلیم العلم والمعرفة باعتبارها واحدة من نعـم اللـه 

لمثال وجهة نظر الهامة. أشار المعصومون وکبار الإسلام إلی إدارة المعرفة بتفسیرات مختلفة، علی سبیل ا
الرسول الکریم (صلی الله علیه وسلم) في مراحل عملیة إدارة المعرفة. یقول الرسول الکریم صـلی اللـه 

الاستماع. بعد ذلك الحفظ. والخطـوة التالیـة علیه وسلم: الصمت هو الخطوة الأولی لتعلم العلوم. ثم 
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للآخرین ونشـرها. لـذلك، فـإن عملیـة  هي ممارسة ما حققه الفرد، والخطوة الأخیرة هي تعلیم العلوم
إدارة المعرفة من المنظور الإسلامي تتکون من أربع مراحل: اکتساب المعرفة، حفظ المعرفة، وتطبیـق 

  ).  ۶م: ٢٠٢٠هویدا،   و المعرفة ونشر المعرفة وتبادلها (دلبري
قـال  ٣۶۶کما تمت مناقشة أهمیة المعرفة وإدارة المعرفة في نهج البلاغة. في الکلمات القصار رقـم 

جَابَهُ وَ إِلاَّ ارْتَحَلَ عَ «الإمام علي (ع): 
َ
». نْهُ الْعِلْمُ مَقْرُونٌ بِالْعَمَلِ فَمَنْ عَلِمَ عَمِلَ وَ الْعِلْمُ یَهْتِفُ بِالْعَمَلِ فَإِنْ أ

المعرفة یرتبطان بالعمل. ولکل من لدیه علم یجب أن یقرنه بالعمل. فإذا لم یقتـرن العلـم المعنی: العلم و
بالعمل فلا فائدة منه. عند تفسیر هذا النص، یمکن القول أن المعرفة موجودة في المنظمـة، ولکـن إذا لـم 

  في المنظمة. تتم إدارة عملیة المعرفة في المنظمة ولم تصل إلی مستوی العمل، فستفقد تلك المعرفة 
من ناحیة أخری، یناقش القرآن الکریم أهمیة العلم والمعرفة وإدارتها.  إن مرتبة العلم ومکانـة العـالم 
في نظر الله عالیة، لأنه من خلال اکتساب المعرفة یصل الإنسان إلی الإیمان بالله. یقول تعالی فـي سـورة 

ء﴾، المعنی: أي أن العلماء بلغوا درجـة مـن المعرفـة : ﴿إنّما یخشی الله من عباده العلما٢٨الآیة  ٣۵فاطر 
یخشون معها الله ویتقوه. أمرنا الله تعالی في القرآن الکریم أن نتأمل في آیاته فـي السـماء والأرض. یقـول 

: ﴿إنّ فی السّموات والأرض لایـات للمـؤمنین﴾، المعنـی: أي أن ۴و  ٣الآیتان  ۴۵تعالی في سورة الجاثیة 
الآیتان  ٣ون في آیات السموات والأرض لیکتشفوا مکنونها. یقول تعالی في سورة آل عمران المؤمنین یتدبر

فی خلق السموات والارض واختلاف اللیل والنّهار لایات لأولي الألباب﴾، المعنی: فـي   : ﴿إنّ ١٩١و  ١٩٠
  مة. الواقع، في خلق السماوات والأرض وتعاقب اللیل والنهار، توجد علامات لمن یتمتع بالحک

الحضارة الإسلامیة من الناحیة النظریة حضارة قائمة علی المعرفة، وخاصـة المعرفـة العملیـة. فـي 
الواقع، عندما ننظر إلی التسلسل الهرمي للقیم في المجتمع الإسلامي، نجد أن المعرفة في المقام الأول 

حکومة العلم والعلمـاء خالیة من الخصومات والصراعات. حکم الإسلام في مجال الفکر والمعرفة هو 
لاستنباط وتطبیق قواعد الدین في المجتمع. ومن ثم فإن العلـم والمعرفـة شـرط أساسـي فـي الحضـارة 
الإسلامیة تتفق علیه المذاهب الإسلامیة المختلفة. لا توجد مدرسة تقدر العلم والمعرفة والـوعي بقـدر 

ر الجهل. یعتبر الرسول الکریم صلی الله الإسلام، ولا یوجد دین مثل دین الإسلام یحذر الناس من خط
علیه وسلم أن المعرفة أساس کل القیم والجهل هو أصل کل الانحرافات والفساد الفردي والاجتمـاعي. 
إن الدراسة المتأنیة لاستخدام کلمات العلم والمعرفة في المصادر الإسلامیة تبین أن المعرفة بشکل عـام 

ومبدأ المعرفة والآخر هو مظهرهـا وفرعهـا. فـي الإسـلام، للمعرفـة لها معنیان: أحدهما یسمی الحقیقة 
حقیقة وجوهر ومظهر وقشرة. في العصر الحالي، یؤکد العدید من فلاسفة العلـم أن أي مجتمـع یحتـاج 
إلی مجموعة من المعارف التي تتناسب مع الذاکرة التاریخیة والثقافیة وبشکل عـام، وتتوافـق مـع البیئـة 

  ). ٣: ٢٠٢٠لمجتمع (موفق وآخرون، المعیشیة لذلك ا



  .ق  ه ١٤٤٥- ١٤٤٤ الربیع والسیف، ١، العدد ٢٦السنة ، الإسلامیة الحضارة  آفاق   ٢٣٠

تشیر الدراسات إلی أن مبـادئ الإدارة الإسـلامیة مثـل العدالـة، والاعتمـاد علـی القـیم الإسـلامیة 
والإنسانیة والعلمیة، واتخاذ القرار، والتحفیز، والجدارة، والرصد والتقییم تحدد تقنیات وإجراءات الإدارة 

الإدارة التشـارکیة والقیـادة والتحفیـز وتشـجیع العمـل الجمـاعي والتطبیق السلیم لهذه التقنیات، مثـل 
والتخصیص الأمثل للموارد وإدارة العلاقات الفعالة یعزز القیم التي تحکم المجتمع. کمـا أن الاهتمـام 

والإجراءات التي تتأثر بها سـیؤدي إلـی تحقیـق وتطـویر   بالقیم الدینیة الأساسیة واعتماد أسالیب الإدارة
  ).۶: ٢٠٢١وبابلي،   لإداریة الإسلامیة (شفیعيالمعرفة ا

  
  . الدراسات التجریبیة السابقة٣

في مجال تنمیة الموارد البشریة المعرفیة، تم إجراء القلیل من الأبحـاث داخـل الدولـة وخارجهـا. ومـع 
ذلك، فقد تم إجراء بحث أیضًا یحاول ربط أنظمة الموارد البشـریة بأنظمـة إدارة المعرفـة فـي المنظمـة. 

لمعرفـة التنظیمیـة. وأجـری ) دراسة بعنوان إدارة الموارد البشریة في أنظمة إدارة ا٢٠١۵أجری لندسیون (
) دراسة حول تأثیر إدارة الموارد البشریة علی إدارة المعرفة بالشرکات الصغیرة، والتي رکزت ٢٠٢١أدفان (

) دراسـة ٢٠١١علی دراسة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسات الصغیرة والمتوسطة. کما أجری تـومي (
ائم علی المعرفة والخدمات، والتي یبدو أنها مرتبطة ارتباطًـا بعنوان تنمیة الموارد البشریة في الاقتصاد الق

) ٢٠٢١وثیقًا بمفهوم تنمیة الموارد البشریة المعرفیة في الخلفیات التجریبیة. أجری سـوکردي وآخـرون (
دراسة بعنوان تأثیر تدابیر إدارة الموارد البشریة علی نضج إدارة المعرفة، والتي أظهـرت الـدور الإیجـابي 

) دراسة بعنـوان تکامـل ٢٠١٧ءات علی أنظمة إدارة المعرفة في المنظمة. کما أجری أزمات میر (للإجرا
إدارة المعرفة وتنمیة الموارد البشریة قدم فیها نموذجًا لتنمیة الموارد البشریة القائمـة علـی المعرفـة. یعـد 

في البحث الأکادیمي، لکن  مفهوم المعرفة الإسلامیة وکذلك تنمیة موارد المعرفة البشریة ظاهرة جدیدة
) دراسـة بعنـوان ٢٠١۶لم یتم إجراء سوی القلیل من الدراسات في هذا المجال. أجری دلبري وهویـدا (

شرح أهمیة مشارکة المعرفة في التعالیم الإسلامیة، حیث تمت مناقشة کلمة المعرفة الإسلامیة وکـذلك 
راسـة بعنـوان "دراسـة تـوطین إدارة المعرفـة فـي ) بد٢٠١۶إدارة المعرفة الإسلامیة. قام موفق وآخـرون (

) ٢٠٢١المنظمات الحکومیة علی أساس تعالیم الإسلام والثقافة الإیرانیة". کما أجری شـفیعي وبـابلي (
دراسة بعنوان "تقدیم نموذج لتنمیة المعرفة الإداریة القائمة علی الفضائل الأخلاقیة والتعالیم الدینیة بـین 

) بحثًا بعنوان "نظریة إدارة المعرفة الإسلامیة"، موضـحًا ٢٠١٩ه". أجری باقر زاده (مدراء محافظة کرمانشا
المبادئ التي یمکن اعتبارها بحثًا شاملاً وجدیدًا في مجال إدارة المعرفة الإسلامیة. وکان أخـوان وخـادم 

سـلامیة. تـم ) من الباحثین الآخرین الذین أجروا دراسات في مجال إدارة المعرفـة الإ٢٠١٣الحسیني (
  إجراء بحثهم تحت عنوان شرح إدارة المعرفة من منظور الإسلام. 
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وفقًا لدراسة الخلفیات التجریبیة المحلیة والأجنبیـة فـي مجـال تطـویر المـوارد البشـریة المعرفیـة 
وموظفي المعرفة وتبادل المعرفة الإسلامیة، فقد تم تحدید الفجوات في الأقسـام المنهجیـة والمحتـوی 

لبحـث. فـي قسـم المراجعـة النقدیـة للخلفیـات التجریبیـة فـي الدراسـة الحالیـة، یمکـن ذکـر لهذا ا
  التالیة:  الثغرات
عدم التطرق إلی مفهوم تنمیة الموارد البشریة المعرفیة کمفهوم مستقل، لذلك حاولت العدید من  ـ

  الدراسات الربط بین مفهومي تنمیة الموارد البشریة وإدارة المعرفة؛
م الأسالیب النوعیة لمعالجة مفهوم مـوظفي المعرفـة أو تبـادل المعرفـة أو تنمیـة ضعف استخدا ـ

  الموارد البشریة المعرفیة، حیث أجریت معظم الدراسات بأسالیب المراجعة التحلیلیة؛
إن أهم نقاط ضعف البحوث التي تم إجراؤها في مجال التبادل المعرفي هي عدم معالجـة هـذا  ـ

حیث لم یتم تحدید مکونات ومؤشرات التبادل المعرفي بشـکل جیـد المفهوم بطریقة منهجیة، ب
واختلافها مع المفاهیم مثل تبادل المعرفة ونقل المعرفة. في هذه الدراسات، تـم اعتبـار مفهـوم 
التبادل المعرفي کأداة للتواصل بین الصناعة والأوساط الأکادیمیة، وهو أهـم نقطـة ضـعف فـي 

  معرفة التنظیمي؛الأدبیات المفاهیمیة لتبادل ال
تناولت الأبحاث حول العاملین في مجال المعرفة هذا المفهوم بشکل سطحي وعابر، ولم تحدد  ـ

  أي دراسة کفاءات العاملین في مجال المعرفة أو سماتهم السلوکیة أو التنظیمیة أو الشخصیة. 
  

  . أسئلة البحث۴
  السؤال الرئیس ۴.١
 المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ما هي مقولات تنمیة الموارد البشریة  ـ

  
  الأسئلة الفرعیة ۴.٢
  ما هي العوامل السببیة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ ـ
  ما هي العوامل الأساسیة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ ـ
  یة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ما هي العوامل التدخلیة لتنم ـ
  ما هي استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ ـ
  ما هي نتائج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة؟ ـ
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  . منهج البحث۵
البحث التفسیري من حیث  منهجیة البحـث. مـن أجـل إجـراء الدراسـة تندرج الدراسة الحالیة في فئة 

الحالیة، تم استخدام أسلوب البحث النوعي. تشمل أدوات جمع البیانات في البحث النوعي المقابلات 
والتوثیق والملاحظات التشارکیة ودراسات المکتبة والمزید.. یوضح الشکل التالي طبقات البحـث بنـاءً 

). في هذا النموذج، یتم فحص Saunders & others,2009( لبحث العلمي لسوندرزعلی نموذج بصلة ا
   منهجیة البحث للطبقة النموذجیة لأدوات جمع البیانات.

  
  )Saunders & others,2009. نمط بصلة البحث العلمي لسوندرز (1الشکل 

التفسـیریة. کمـا أن هـذا  استنادًا إلی نموذج سوندرز المنهجي، فإن الدراسة الحالیة تقع في الطبقـة
البحث هو بحث تنموي من حیث الهدف. من حیث القیاس أو الاستقراء، فهو بحث استقرائي. إنه أیضًـا 
بحث نوعي بسبب تحلیل البیانات النوعیة. من ناحیة أخری، نظرًا لأنه یـتم البحـث عـن المصـادر ذات 

یعتبر دراسة مکتبـة وبسـبب حقیقـة أن  الصلة من أجل جمع الأسس النظریة والخلفیات التجریبیة، فهو
أدوات المقابلة تستخدم لجمع البیانات النوعیة في المجتمع الإحصائي، فهـو مـن الأبحـاث المیدانیـة. 
تتمثل الإستراتیجیة المنهجیة لهذا البحث في تنظیر البیانات الأساسیة حیـث یـتم فیـه تحدیـد العوامـل 

  یات والنتائج المترتبة علی النموذج. السببیة والسیاقیة والتدخلیة والاستراتیج
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إستراتیجیة النظریة المتجذرة مع نهج شتراوس وکوربین لهـا ثـلاث مراحـل هـي الترمیـز المفتـوح 
  والمحوري والانتقائي، وکل مرحلة من هذه المراحل موصوفة أدناه:

ة في النص في مرحلة الترمیز المفتوح، یحدد الباحث أصغر الوحدات المفاهیمی الترمیز المفتوح ـ
من خلال عملیة تحلیل المقارنة المستمرة. تستمر هذه العملیة حتی تتم إزالة الرمـوز المکـررة ولا 
یتم اکتشاف مفهوم جدید لتحدید الهویة، وتصل عملیة التشـفیر المزعومـة إلـی التشـبع النظـري 

حلـة مـن ). في هذه الخطوة، یتم ترمیز جمیع المعلومات. في کـل مر٢٠١٢(شتراوس وکوربین، 
مراحل إنشاء الکود، یمکن للباحث کتابة وصف موجز لکل رمز أولي واستخدامه لإنشاء مقولات 
رئیسیة. في عملیة الترمیز المفتوح، یجب علی الباحث اتباع المفـاهیم القائمـة علـی الحساسـیة 

  ):١٢: ٢٠١٩النظریة التي لها تمثیل وتحلیل أکثر في عملیة تحلیل القیمة (طیبي أبو الحسني، 
في الترمیز المحوري، یتم تصنیف المفاهیم المستخرجة فـي مرحلـة الترمیـز الترمیز المحوري  ـ

). مـن ٢٠١٢المفتوح، بحیث یتم وضع المفاهیم المستخرجة في فئات أکبر (شتراوس وکوربین، 
خلال مقارنة المفاهیم المختلفة، یمکن اکتشاف المزید من القواسم المشترکة بینها، مما سیسمح 
بتصنیف المفاهیم المتشابهة في إطار التصنیفات نفسها. وقد أطلـق مبتکـرو إسـتراتیجیة النظریـة 
المتجذرة أیضًا علی عملیة المقارنـة المسـتمرة للمفـاهیم مـع بعضـها الـبعض طریقـة المقارنـة 

). عندما یتم استخراج مجموعة من المفـاهیم ١٧: ٢٠١١المستقرة أو المستمرة (مهرابي وآخرون، 
ساسیة أو الرموز، یتم تصنیف المفاهیم المشترکة إلی فئات رئیسة بناءً علی المقارنات المستمرة الأ

  ):١٣: ٢٠١٩وأوجه التشابه والاختلاف، وهي عملیة الترمیز المرکزي نفسها (طیبي أو الحسني، 
، فإن الترمیـز الانتقـائي هـو الاختیـار المنـتظم ٢٠١٢وفقًا لشتراوس وکوربین الترمیز الانتقائي:  ـ

للمکونات الرئیسیة وربطها بالمکونات الأخری، والتحقق من صحة العلاقـات وسـدّ الفجـوات 
بالفئات التي تحتاج إلی مزید من التعدیل والتوسع. في المرحلة الأخیرة من الترمیز، والتي تُعرف 

نتقائي، یولي الباحث مزیدًا من الاهتمام للمفـاهیم والمکونـات وفقًـا للمراحـل باسم الترمیز الا
السابقة. في هذه المرحلة، یفحص الباحث کیف تؤثر عوامل محـددة علـی الظـاهرة وتـؤدي إلـی 
استخدام استراتیجیات محددة ذات مخرجات محددة. في هذه المرحلة، وفي مقولة أکثر عمومیـة، 

  ). ١٨: ٢٠١١نظمة في شکل سرد عام ومتماسك (مهرابي وآخرون، یتم وصف البیانات الم

یشتمل نموذج استراتیجیة النظریة المتجذرة القائمة علی نهج شتراوس وکوربین علی مخرجات مثل 
 ١- ٣العوامل السببیة والعوامل السیاقیة والعوامل التدخلیـة والاسـتراتیجیات والنتـائج. یوضـح الشـکل 

  المستخرج من إستراتیجیة النظریة المتجذرة.  مخططًا بیانیًا للمفهوم
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  . نموذج النظریة المتجذرة القائمة علی نهج شتراوس وکوربین ١الشکل 

  م)٢٠١٩(دانایي فر وآخرون، 

النظریة القائمة علی نهج شتراوس وکوربین بمثابة نظـام اتصـال یمکـن  وفقًا لذلك، تعتبر إستراتیجیة
  للباحث من خلاله اختبار طبیعة العلاقات المتبادلة بین الأحداث.

  

  . صحة وموثوقیة البحث۶
)، في النظریة المتجذرة، یعد ١٩٩٨في قسم التحقق من صحة البحث، وبناءً علی ما یعتقده کروسویل (

شطًا من عملیة البحث. هذا هو السبب في أن أهم الاستراتیجیات المقترحة لإجراء إثبات الصحة جزءًا ن
عملیات تدقیق البحوث هي في صمیم عملیات هذه الطریقة. تتکون معاییر التحقق مـن صـحة بیانـات 

  النظریة المتجذرة ممایلي:
الباحـث  في عملیة إجراء المقابلات وکذلك الترمیز فـي هـذا البحـث، حـاولحساسیة الباحث: 

توجیه الإجابات المکررة إلی المفاهیم الأحدث بناءً علی عملیة تحلیل المقارنة المستمرة وأیضًـا لإزالـة 
  الرموز المماثلة أو المکررة؛

یضمن الاتساق المنهجي التوافق بین سؤال البحـث وعناصـر مـنهج البحـث. الاتساق المنهجي: 
ا مـع أسـلوب البحـث الـذي ینسـق ل البحث متوافقً یتطلب ترابط مکونات البحث النوعي أن یکون سؤا

 النتائج

 المتداخلة العوامل

 الخلفیة

 العوامل السببیة المقولة المرکزیة الاستراتیجیات
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البیانات وإجراءات التحلیل. بالنظر إلی أن الأسئلة التي تمت صیاغتها للمقابلات تستند إلی إطار عمـل 
شتراوس کوربن في إستراتیجیة النظریة المتجذرة، وأن کل سؤال یعالج علی الأقـل عـاملاً واحـدًا سـببیًا 

  تیجیات ونتائج، لذلك هناك توافق بین الأسئلة وکذلك منهج البحث. واستراوسیاقیًا ومتداخلاً 
في عینة البحث النـوعي، یجـب اسـتخدام الاختبـارات التـي لـدیها أفضـل معرفـة تناسب العینة: 

بالموضوع. هذا یضمن کفاءة وفعالیة تشبع المقولة مع تحسین جـودة البیانـات. بمـا أن موضـوع تنمیـة 
مع منهج تبادل المعرفة الإسلامیة قد تم تناوله في هـذا البحـث، لـذلك حـاول الموارد البشریة المعرفیة 

الباحث أن یجري المقابلات مع مدیري ومسؤولي معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة الذین هـم 
هم علی علم بالقضایا المتعلقة بتنمیة الموارد البشریة المعرفیة والمعرفة الإسلامیة في مکان العمل ولـدی

  الخبرة اللازمة في هذا المجال.
التفاعل المتبادل بین البیانات والتحلیل هو جوهر تحقیـق جمع وتحلیل البیانات في وقت واحد: 

الصحة والموثوقیة. في هذه الدراسة، بعد کل مقابلة، قام الباحث بعمل الترمیز المتعلق بها وحاول توجیه 
ع فیها من تمت مقابلتهم عن الإجابـات المتکـررة مـن أجـل الأسئلة في المقابلات اللاحقة بطریقة یمتن

تشبع النظریة في نموذج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بشکل أفضـل مـن خـلال نهـج تبـادل المعرفـة 
  ). ١٢٨: ٢٠١٧الإسلامیة (دانایي فرد وآخرون، 

) ١٩٩٢وکوربین ( من ناحیة أخری، لتأکید موثوقیة البحث، تم استخدام الطریقة التي قدمها شتراوس
) أربعـة معـاییر عامـة لتقیـیم موثوقیـة ١٩٩٢في إستراتیجیة النظریة المتجذرة. درس شتراوس وکوربین (
  عملیة البحث الخاصة بتنظیر البیانات، والتي تشمل ما یلي:

  

  المطابقة
  هل نشأت المفاهیم من المعطیات التي تمت دراستها؟

بالنسبة لمعیار المطابقة فقد استخلص الباحث کافـة المفـاهیم التـي حـددها فـي مرحلـة الترمیـز 
  المفتوح من خلال مقابلات مع مدیري معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة. 

  قابلیة الاستیعاب
  هل المفاهیم محددة بها ومتصلة بشکل منهجي؟

ذرة القائمة علی نهج شتراوس وکوربین، تتمتع بإطار منهجي بالنظر إلی أن إستراتیجیة النظریة المتج
ومنظم، لذلك تم إجراء محاولة لتقدیم أسئلة المقابلة في الهیکل المذکور من أجل استخراج الرموز فـي 

  المستویات السببیة والسیاقیة والتدخلیة والاستراتیجیات والنتائج. 
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  قابلیة التعمیم
  الظروف المختلفة؟هل النظریة مصممة لتشمل تغییر 

  هل تم وصف الظروف الکلیة التي قد تؤثر علی الظاهرة قید الدراسة؟
حاول الباحث في هذا البحث النظر في التغیرات المحیطیة أو العوامل البیئیة الکلیة علی المستویات 

  المتعلقة بنمط تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج التبادل المعرفي الإسلامي. 

  المراقبة
  هل تبدو النتائج النظریة مهمة؟

بالنظر إلی أنه في نموذج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة، تم ذکر رموز ومقـولات 
  جدیدة في هذا المجال وعنوان البحث نفسه مبتکر، فیمکن القول أن النتائج النظریة للبحث مهمة. 

  

  . المشارکون في البحث٧
هذه الدراسة مدراء معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة الذین لدیهم خبرة في  تشمل بیئة البحث في

  الإلمام بتنمیة الموارد البشریة المعرفیة والمعرفة الإسلامیة في مکان العمل.
بناءً علی إستراتیجیة النظریة المتجذرة، فإن أسلوب أخذ العینات في هذا البحث هـو أخـذ العینـات 

مقابلة مع المشارکین في البحث ووصل النموذج المطلـوب إلـی  ٢٠هذا الصدد، تم إجراء النظریة. في 
  التشبع النظري.

  

  . نتائج البحث٨
من أجل تقدیم نموذج لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة مع نهج تبادل المعرفة الإسلامیة، فقد تم استخدام 

وکوربین. في هذا النهج، یتضمن الترمیـز ثـلاث  إستراتیجیة النظریة المتجذرة القائمة علی نهج شتراوس
مراحل هي الترمیز المفتوح والمحوري والانتقـائي. یـتم عـرض نتـائج تحلیـل البیانـات النوعیـة لهـذه 

  الاستراتیجیة أدناه.
  

یة المعرفیة بـنهج تبـادل  ١.٨ السؤال الأول: ما هي العوامل السببیة لتنمیة الموارد البشر
  المعرفة الإسلامیة؟

النظریة المتجذرة، استنادًا إلی نهج شتراوس وکوربین، فإن العوامل السببیة هي تلك المفاهیم التي تؤثر  في
الرموز  بشکل عام علی الاستراتیجیات والعوامل السیاقیة والعوامل التدخلیة والنتائج في شکل مجموعة من
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تنمیـة المـوارد البشـریة المعرفیـة المحددة. یسعی السؤال الأول من البحث إلی تقصي العوامل المسببة ل
) بالعوامل السببیة، والتي یتم تحدیـدها مـن الشـخص Aبمنهج التبادل المعرفي الإسلامي. یرتبط الرمز (

). یوضـح الجـدول التـالي نتـائج الترمیـز A20) إلی الشخص العشـرین (A1الأول الذي تمت مقابلته (
  الإسلامي.  ارد البشریة المعرفیة بمنهج التبادل المعرفيالمفتوح والمحوري للعوامل السببیة في تنمیة المو

  . نتائج الترمیز المفتوح والمحوري للعوامل السببیة2الجدول 

الرموز   الرموز المفتوحة  الترمیز
  المحوریة

A2  اختلاف آراء مدراء الموارد البشریة حول کیفیة إجراء التغییرات  

التغییرات 
  التنظیمیة

A5   الموارد البشریة مع التغییرات التنظیمیةتزامن تغییرات  
A1  التوازن بین أصحاب المصلحة الداخلیین والخارجیین في المنظمة في وقت التحول  
A4  المقاومة النفسیة للتغییر  
A15  التصور الصحیح أو الخاطئ للتغییر  
A19  ضرورة مراعاة التغییر التنظیمي في استراتیجیات الموارد البشریة  
A6  ثقافة التحول في المنظمة من أجل قبول التغییر التنظیمي  
A8  حدوث أزمات طبیعیة وبشریة وأثرها علی السیاسات التنظیمیة  

التغیرات 
  المحیطیة

A18  التغییرات في التعلیمات والمبادئ التوجیهیة والقواعد المتعلقة بالإستراتیجیات التنظیمیة  
A15  ضغوط مؤسسات المنبع  
A7   منافسین أقویاء في بیئة العمل الإلکترونیةظهور  
A5  قدرة سوق الموارد البشریة المعرفیة خارج المنظمة  
A7  ظهور أنواع جدیدة من الأنشطة الوظیفیة مثل العمل عن بعد والمؤسسة الافتراضیة  
A13  عدم التطابق بین رواتب العاملین في مجال المعرفة والوضع الاقتصادي  
A8   السریع لتقنیات الاتصال الناشئةالنمو  

دینامیکیة 
التقنیات 
  الجدیدة

A7  الحاجة إلی مواکبة قدرات العاملین في مجال المعرفة للتطورات التکنولوجیة  
A18  قدرة المنظمة علی توفیر أدوات رقمیة جدیدة  
A18  الاقتداء بالمنظمات العالمیة الناجحة في مجال التقنیات الجدیدة  
A19  الضعف والقوة في المنظمة في المنافسة مع المنظمات الناجحة في دعم موظفي المعرفة نقاط  
A6  توفیر الاحتیاجات المعرفیة للموظفین في مجال التقنیات التنظیمیة الجدیدة  
A18  میل المدراء التنظیمیین للأنماط التقلیدیة لتنمیة الموارد البشریة  

التطورات في 
نهج الموارد 
  البشریة

A18  تقییم أو عدم تقییم أنماط تنمیة الموارد البشریة الموجودة في المنظمة بخبرة  
A19  الذوق أو النهج المهني في اختیار أنماط تنمیة الموارد البشریة المعرفیة  
A1  النشر السریع والمستمر لأنماط تنمیة الموارد البشریة في البحث الأکادیمي والتنظیمي  
A1   الموارد البشریة في اختیار نماذج شاملة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیةحیرة مدراء  
A2  رغبة أو عدم رغبة مدراء المنظمة في توطین أنماط تطویر الموارد البشریة المعرفیة  
A5  المواقف الکلاسیکیة والتنمویة للمدراء تجاه مناهج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة  
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المفتوح والمحوري الناتج عن استراتیجیة النظریة المتجذرة أن مقـولات التغییـر  تظهر نتائج الترمیز
التنظیمي والتغیر البیئي ودینامیکیات التکنولوجیا والتغیرات في مناهج الموارد البشـریة تقـع ضـمن فئـة 

  العوامل السببیة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة مع نهج تبادل المعرفة الإسلامي.

  
یة المعرفیة بنهج تبادل  ٢.٨ السؤال الثاني: ما هي العوامل الأساسیة لتنمیة الموارد البشر

  المعرفة الإسلامیة؟
في النظریة المتجذرة، استنادًا إلی نهج شتراوس وکوربین، فإن العوامل الأساسیة هي مجموعة المتطلبات 

الثـاني مـن البحـث فیسـعی إلـی تقصـي  والسیاقات التي توفر البیئة اللازمة لتنفیذ النموذج. أما السؤال
) یتعلـق Bالعوامل الکامنة في تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بمنهج التبادل المعرفي الإسلامي. الرمـز (

) من الذین أجریت المقابلات B20) إلی العشرین (B1بالعوامل السیاقیة المحددة من الشخص الأول (
ز المفتوح والمرکزي للعوامل الکامنة في تنمیة الموارد البشـریة معهم. یوضح الجدول التالي نتائج الترمی

  المعرفیة بمنهج التبادل المعرفي الإسلامي.

  . نتائج الترمیز المفتوح والمحوري للسیاقات3الجدول 
  الرموز المحوریة  الرموز المفتوحة  الترمیز

B2  انخفاض بیروقراطیة المنظمة  

  هیکل تنظیمي مرن

B4  انخفاض الشکلیات  
B11  خلق بیئة غیر رسمیة لإنتاج المعرفة الإسلامیة وتبادلها  
B14  إنشاء فرق  
B17  تقلیل التعقید في مهام العمل  
B15  تأسیس علاقات شبکیة في المنظمة  
B13  قلة الترکیز علی المخططات التنظیمیة  
B13  إقامة تواصل ودي بین المدراء وموظفي المعرفة  
B18   الهرمي التنظیميتقلیل التسلسل  
B20  الدعم الاقتصادي لتطویر البنیة التحتیة التکنولوجیة  

بنیة تحتیة 
  تکنولوجیة جدیدة

B2  الدعم المالي لزیادة سرعة الإنترنت في المنظمة  
B2  توفیر ظروف العمل عن بعد إذا لزم الأمر من خلال التقنیات الرقمیة الجدیدة  
B1   الإنترنت الجدیدةدعم برامج التعلم عبر  
B8  الموقف الإیجابي للمدراء التنظیمیین في دعم التقنیات الجدیدة  
B15  تقلیل تکالیف أجهزة الشبکة  
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  الرموز المحوریة  الرموز المفتوحة  الترمیز
B13  النشاط الرامي لاکتساب الرضا الإلهي  

الثقافة التنظیمیة 
  الإسلامیة

B13  تجنب النفاق والتباهي في الأنشطة التنظیمیة  
B1   والإثراءالسعي بصدق للتعلم  
B10  الجهد المزدوج والطوعي  
B13  العدالة المرکزیة في المنظمة  
B18  احترام الزملاء والرؤساء  
B20  المشارکة في تولي الشؤون واتخاذ القرارات  
B2  المعالجة المزدوجة لطلبات المراجعین  
B2  الصراحة وتجنب الغیاب  
B19  تطویر أهداف سامیة  
B17  والمعلومات بین جمیع أعضاء المنظمة تبادل المعرفة  

العلاقات التنظیمیة 
  الحلقیة

B15  شفافیة المعلومات في المنظمة  
B13  شبکة اتصالات لا مرکزیة في المنظمة  
B13  تعزیز الإدارة الذاتیة والقیادة الذاتیة في المنظمة  
B18  تعزیز العلاقات الحلقیة لأداء مهام جدیدة  
B20   فکریة أثناء فترات الراحة بین الشرکاتإنشاء مراکز  
B17  نقل سریع للمعلومات من خلال الشبکات الافتراضیة داخل المنظمة  
B10  التحکم الذاتي  

کفاءات طاقم 
  المعرفة

B13  نشیط ومجتهد  
B18  مبدع وخلاق  
B20  قوة المشارکة في صنع القرار  
B2  الإدارة الذاتیة  
B2  الجهد التطوعي  
B17  النمط والروح الاجتماعیة  
B10  الإیمان بالعدالة والمساواة في المنظمة  
B13  الإیمان بالله  
B19  تقبل النقد  
B17  الخبرة والتخصص  

أظهرت نتائج الترمیز المفتوح والمحوري النـاتج عـن اسـتراتیجیة النظریـة المتجـذرة أن مقـولات 
الهیکل التنظیمي المرن، والبنیة التحتیة للتکنولوجیا الجدیدة، والثقافة التنظیمیة الإسـلامیة، والعلاقـات 

موارد البشریة المعرفیة مع التنظیمیة، وکفاءات العاملین في مجال المعرفة، هي الأسس اللازمة لتطویر ال
  نهج تبادل المعرفة الإسلامیة. 
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یة المعرفیـة بـنهج  ٣.٨ السؤال الثالث: ما هي العوامل التدخلیة لتنمیة المـوارد البشـر
  تبادل المعرفة الإسلامیة؟

کوربین، فإن العوامل التدخلیة هي مجموعة - في استراتیجیة النظریة المتجذرة علی أساس نهج شتراوس 
عوامل التي تؤثر بشکل غیر مباشر علـی الاسـتراتیجیات. تظهـر هـذه العوامـل عـادة علـی شـکل من ال

تحدیات أو عقبات. یسعی السؤال الثاني من البحث إلی تقصـي العوامـل التدخلیـة فـي تنمیـة المـوارد 
لتـي یـتم ) بالعوامل التدخلیـة، واCالبشریة المعرفیة مع منهج التبادل المعرفي الإسلامي. یرتبط الرمز (

) مـن الأشـخاص الـذین تـم إجـراء C20) إلی الشخص العشـرین (C1تحدیدها من الشخص الأول (
المقابلات معهم. یوضح الجدول التالي نتائج الترمیز المفتوح والمحوري للعوامـل التـي تتـداخل فـي 

  تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بمنهج تبادل المعرفة الإسلامي.

  الترمیز المفتوح والمحوري للعوامل التدخلیة. نتائج 4الجدول 

الرموز   الرموز المفتوحة  الترمیز
  المحوریة

C1  الاختلافات بین المدراء التنظیمیین في تنفیذ الأفکار  

تحدیات العملیة 
  في المنظمة

C1  عدم تحدیث معلومات ومعرفة المدراء بالتطورات البیئیة  
C1   المعرفیین من قبل المدراءالدعم غیر الکافي للموظفین  
C1  القرار الخاطئ لکبار المدراء في تسویق أفکار موظفي المعرفة  
C2  نظرة سطحیة وضحلة للمدراء علی الأفکار التي یطرحها موظفو المعرفة  
C2  عدم وجود دعم وظیفي لموظفي المعرفة وبالتالي قلة الحافز لدیهم  
C3   التنظیمیةعدم توافق الأفکار مع الأهداف  

التحدیات الهیکلیة 
  في المنظمة

C3  تبعثر أفکار موظفي المعرفة وعدم هیکلتها  
C13  قصور وعدم کفاءة قسم البحث والتطویر في المنظمة  
C4  تضر البیروقراطیة بعملیات التواصل بین موظفي المعرفة  
C4  القواعد المرهقة للمنظمة  
C4   المعرفة والمعلومات بین أعضاء المنظمةعدم کفایة السرعة في نقل وتبادل  
C4  عدم الوضوح والشفافیة في تسجیل أفکار العاملین في مجال المعرفة  

تحدیات الملکیة 
  القانونیة

C5  عدم الشفافیة في مکافأة أداء العاملین في مجال المعرفة  
C15  عدم کفایة نظام تقییم أداء العاملین في مجال المعرفة  
C5   نسخ الأفکار وسرقتهاعدم حظر  

C4   عدم وجود تعریف لحقوق العاملین في مجال المعرفة في أنظمة الموارد البشریة وعدم وضوح
  الحدود بین الموظفین العادیین والموظفین المعرفین

C5  عدم وجود حمایة قانونیة للعاملین في مجال المعرفة  
C16   والمعارف التي ینتجها الموظفون للمنافسینالنقل أو البیع غیر القانوني للأفکار  
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الرموز   الرموز المفتوحة  الترمیز
  المحوریة

C10  نقص المقیّمین الخبراء  

تحدیات تقییم أداء 
العاملین في مجال 

  المعرفة

C11  عدم إلمام أخصائیي التقییم بمفهوم موظفي المعرفة والتعریف الخاطئ لهذه الظاهرة  
C11  في مجال المعرفة استخدام الأسالیب التقلیدیة لتقییم الأداء في تقییم العاملین  
C10  استحالة تقییم جدوی الأفکار المطروحة من قبل العاملین في مجال المعرفة  
C11  فخ موضة موظفي المعرفة وإدارة المعرفة في المنظمة  
C10  عدم حاجة المؤسسة لإنتاج المعرفة التي ینتجها الموظفون  
C11  عدم وجود استجابة لموظفي المعرفة  
C11  أنظمة حوافز مناسبة عدم وجود  

تظهر نتائج الترمیز المفتوح والمحوري الناتج عن إستراتیجیة النظریة المتجذرة أن مقولات تحدیات 
العملیة في المنظمة، والتحدیات الهیکلیة في المنظمة، وتحدیات الملکیة القانونیة وتحدیات تقیـیم أداء 

وارد البشریة مـع نهـج التبـادل العاملین في مجال المعرفة تقع في فئة عوامل المعرفة التدخلیة لتنمیة الم
  المعرفي الإسلامي. 

  
یة المعرفیـة بـنهج تبـادل  ٨.۴ السزال الرابع: ما هي استراتیجیات تنمیة المـوارد البشـر

  المعرفة الإسلامیة؟
في النظریة المتجذرة، واستنادًا إلی نهج شتراوس وکوربین، فإن الاستراتیجیات هي نفس الاسـتراتیجیات 

النموذج. یسعی السؤال الرابع من البحث إلی دراسة استراتیجیات التنمیة المعرفیة للموارد اللازمة لتطبیق 
) إلی الاستراتیجیات المحددة مـن الشـخص Fالبشریة بمنهج التبادل المعرفي الإسلامي. یشیر الرمز (

میز المفتوح ). یوضح الجدول أدناه نتائج الترF20) إلی العشرین (F1الأول الذي أجریت معه المقابلة (
  والمحوري لاستراتیجیات تنمیة الموارد البشریة المعرفیة باستخدام منهج إسلامیرا لتبادل المعرفة.

  . نتائج الترمیز المفتوح والمحوري للاستراتیجیات5الجدول 

  الرموز المحوریة  الرموز المفتوحة  الترمیز

F5  إجراء اختبارات المنطق والذکاء العاطفي  

استقطاب موظفي 
  لمعرفةا

F6  التوظیف علی أساس التخصص والخبرة  
F1  الدرجة العالیة في التصور والإبداع في جلسة المقابلة  
F1  استعراض القضایا والتحدیات التي تتطلب التصور والابتکار في جلسة المقابلة  
F1   المنظمةإجراء الاختبارات المتعلقة بمستوی إلمام المتقدمین بالثقافة الإسلامیة في  
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  الرموز المحوریة  الرموز المفتوحة  الترمیز

F1  إجراء اختبارات مهارات التواصل والقیادة  
F1  إجراء الاختبارات التخصصیة للمرشحین للوظیفة  
F1  التنشئة الاجتماعیة للموظفین في الفضاء المعرفي للمنظمة  

تدریب طاقم 
  المعرفة

F12  ترسیخ ثقافة المعرفة الإسلامیة لدی العاملین  
F15   إدارة المعرفة في المؤسسةعقد دورات تدریبیة في  
F16  عقد دورات تدریبیة في إدارة المعرفة الإسلامیة  
F1  أخذ مؤهلات الموظفین الأکادیمیة بعین الاعتبار في الراتب الذي یتلقونه من المنظمة  
F1  التقییم المبدئي وتحلیل أفکار موظفي المعرفة  

تقییم أداء موظفي 
  المعرفة

F12   والمالي لأفکار موظفي المعرفةالتقییم الفني  
F12  تشکیل فرق لتقییم أفکار موظفي المعرفة  
F10  دراسة جدوی تنفیذ أفکار موظفي المعرفة  
F1  تقییم الکمي والنوعي للأفکار والتصامیم  
F12  رعایة الأفکار التي یتم تقییمها من قبل موظفي المعرفة  
F15  تصنیف وغربلة أفکار موظفي المعرفة  
F20  تحلیل التکلفة والفائدة للأفکار والتصامیم  
F12  تحدید المکافآت المادیة والروحیة للموظفین ذوي المعرفة المتفوقین  

تعویض خدمات 
  الموظفین المعرفیین

F10  إقامة مراسم تقدیریة للممیزین من موظفي المعرفة  
F20   المعرفةتشکیل اجتماعات وفرق فکریة للتعویض عن خدمات طاقم  
F15  دفع الرواتب والمزایا المتعلقة بالعمل المعرفي حسب احتیاجات الموظفین  
F15  ترتیب طاقم المعرفة علی أساس المعاییر الصحیحة  
F16  درجات موظفي المعرفة  
F10  التخطیط للمستقبل الوظیفي للموظفین المطلعین  

مسار التقدم الوظیفي 
  لموظفي المعرفة

F20   سیرة ذاتیة قویة لموظفي المعرفةإنشاء  
F12  تحدید خریطة المسار الوظیفي لموظفي المعرفة  
F10  توفیر فرص الترقیة للمیزین من موظفي المعرفة  
F20  ضمان جزء من الأمن الوظیفي لموظفي المعرفة  
F10  خلق ظروف عمل أفضل من المنافسین  
F10  توفیر مرافق الإنترانت في المنظمة  

قنوات  تطویر
  التواصل

F20  إنشاء شبکات افتراضیة داخل المنظمة  
F15  إنشاء مراکز فکریة افتراضیة خلال الساعات خارج الدوام  
F15  توفیر ظروف العمل عن بعد للموظفین المعرفیین إذا لزم الأمر  
F16  تشجیع الأفکار المتفوقة لتطویر قنوات التواصل  
F10   وموظفي المعرفة في دائرة حلقة التواصلتعاون وإجماع المدیرین  
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أظهرت نتائج الترمیز المفتوح والمحوري النـاتج عـن اسـتراتیجیة النظریـة المتجـذرة أن مقـولات 
استقطاب موظفي المعرفة، وتدریب موظفي المعرفة، وتقییم أداء موظفي المعرفـة، وتعویضـات خدمـة 

وتطویر قنوات الاتصال هي من بین اسـتراتیجیات  موظفي المعرفة، والمسار الوظیفي لموظفي المعرفة،
  تنمیة الموارد البشریة مع نهج تبادل المعرفة الإسلامیة. 

  

السؤال الخامس: ما هي نتائج تنمیة الموارد البشریة المعرفیـة بـنهج تبـادل المعرفـة  ٨.۵
  الإسلامیة؟

النتائج مماثلة لنتائج وإنجازات تنفیـذ في استراتیجیة النظریة المتجذرة مع نهج شتراوس وکوربین، تکون 
النموذج. یهدف السؤال الخامس للبحث إلی تقصي نتائج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بمنهج التبـادل 

) E1) إلی النتائج المحددة من الشخص الأول الذي تمـت مقابلتـه (Eالمعرفي الإسلامي. یشیر الرمز (
ل التالي نتـائج الترمیـز المفتـوح والمحـوري لنتـائج تنمیـة ). یبین الجدوE20إلی الشخص العشرین (

  الموارد البشریة المعرفیة بمنهج التبادل المعرفي الإسلامي.

  . نتائج الترمیز المفتوح والمحوري للنتائج6الجدول 

  الرموز المحوریة  الرموز المفتوحة  الترمیز
E1  تحسین الثقة بین کبار المدراء وموظفي المعرفة  

المستدامة لموظفي التنمیة 
  المعرفة

E10  تحسین منصات إدارة المعرفة لدعم موظفي المعرفة بشکل مستمر  
E1  زیادة القدرة الاقتصادیة للمنظمة في دعم موظفي المعرفة  
E20  إحلال موظفي المعرفة في المناصب الإداریة  
E19  الدعم المستمر والمستقبلي لإدارة المعرفة في المنظمة  
E12  ثقافة المعرفة الإسلامیة في المنظمة نشر  
E12  إنشاء تواصل فعال مع مجموعات وفرق المعرفة  

تطویر المشارکة في 
  المنظمة

E16  إشراك موظفي المعرفة في القرارات التنظیمیة  
E16  القدرة علی المشارکة علانیة وطوعیة في حل المشکلات  
E16   المنظمةاتخاذ قرارات جماعیة علی أعلی مستویات  
E10  شفافیة المعلومات في المنظمة  
E19  رضا الموظفین المعرفیین حول المساواة والعدالة في المنظمة  
E20  الاستخدام الأمثل لفرق إنشاء الأفکار وحل المشکلات  

  تنمیة إنتاجیة کادر المعرفة

E20  تنمیة قدرات الکادر المعرفي في حل المشکلات  
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أظهرت نتائج الترمیز المفتوح والمحوري الناتج عن استراتیجیة النظریة المتجذرة أن مقولات التنمیة 
المستدامة لموظفي المعرفة، وتطویر المشارکة في المنظمة وتطویر کفـاءة مـوظفي المعرفـة هـي نتـائج 

  لتطویر الموارد البشریة المعرفیة مع نهج تبادل المعرفة الإسلامیة. 
استخدام إستراتیجیة النظریة المتجذرة بمنهج شتراوس وکوربین لتقدیم نمـوذج  دراسة، تمّ في هذه ال

لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج تبادل المعرفة الإسلامي. هذا النموذج متماسك ویمکن استخدامه 
ا للظاهرة، لأنه یضم لتقییم العلاقات المحتملة بین المقولات، کما یوفر من ناحیة أخری فهمًا شاملاً نسبیً 

العوامل السببیة والسیاقیة التي تقود الفاعل إلی نشـاط معـین وهـو المقولـة المرکزیـة، والاسـتراتیجیات 
المعتمدة لإدارة الموقف وتحقیق المقولة المرکزیـة، وعوامـل التـدخل التـي تلعـب دورًا صـعبًا بسـبب 

ستراتیجیات المعتمدة. فیما یلي النموذج الخاص لإالعوامل السببیة والسیاقیة في الفئة المرکزیة، ونتائج ا
  بالدراسة الحالیة:

  
  . نموذج تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بنهج التبادل المعرفي الإسلامي3الشکل 

 النتائج
 التنمية المستدامة

 لموظفي المعرفة
 تطوير المشاركة في

 المنظمة
 تنمية كفاءة موظفي

 المعرفة

 الاستراتيجيات
استقطاب موظفي المعرفة 
تدريب طاقم المعرفة 
تقييم أداء موظفي المعرفة 
 الموظفين تعويض خدمات

 المعرفيين
مسيرة التقدم المهني 
تنمية قنوات التواصل 

 (الظاهرة الرئيسة)
(تنمية الموارد  

البشرية المعرفية بمنهج 
التبادل المعرفي 

 الإسلامي)

 العوامل السببية
التغييرات التنظيمية 
التغيرات المحيطية 
 ديناميكية التقنيات

 الجديدة
 جĔ التطورات في

 البشريةالموارد 

 العوامل السياقية
هيكل تنظيمي مرن 
بنية تحتية تكنولوجية جديدة 
الثقافة التنظيمية الإسلامية 
العلاقات التنظيمية الحلقية 
كفاءات طاقم المعرفة 

 العوامل التدخلية
تحديات العملية في المنظمة 
التحديات الهيكلية في المنظمة 
تحديات الملكية القانونية 
أداء العاملين في مجال المعرفة تحديات تقييم 
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کما یتضح من نموذج شتراوس وکوربین، فقد تم تحدید العوامل السببیة والعوامل السیاقیة والعوامل 
لموارد البشریة المعرفیة بناء علـی نهـج تبـادل التدخلیة والاستراتیجیات الفعالة والنتائج المتعلقة بتنمیة ا

  المعرفة الإسلامي.
  

  . المناقشة والاستنتاج٩
بعد تحدید مفاهیم الظاهرة المطلوبة في مرحلة الترمیز المفتوح في استراتیجیة النظریة المتجـذرة وفـي 

الترمیـز الانتقـائي، تـم مرحلة الترمیز المحوري لتصنیف الرموز المستخرجة، في المرحلة النهائیة وفي 
تقدیم وصف سردي متماسك للعلاقة بین مقولات ظاهرة تنمیة الموارد البشریة المعرفیة بناءً علـی نهـج 
تبادل المعرفة الإسلامي. کما تم في هذه المرحلة فحص العلاقة المفاهیمیـة بـین المقـولات والمقولـة 

ة حسب نهج تبادل المعرفة الإسلامیة. فیما یلي، المحوریة للنموذج، وهي تنمیة الموارد البشریة المعرفی
وبناءً علی مرحلة الترمیز الانتقائي في استراتیجیة النظریة المتجذرة، حسب نهج شتراوس وکوربین، یـتم 

  تقدیم وصف سردي متماسك للعلاقة الدلالیة للمقولات مع بعضها البعض:
ویر التقنیات التنظیمیة الجدیدة، فـإن بحـث نظرًا لأهمیة إدارة المعرفة وموظفي المعرفة في سیاق تط

  تطویر الموارد البشریة المعرفیة وتوطین المعرفة الإسلامیة في المنظمات الإیرانیة یعتبر ذا أهمیة خاصة.
في هذا الصدد، فإن الظروف السببیة لتنمیة الموارد البشریة المعرفیة بناءً علی نهج التبـادل المعرفـي 

ل التغییـر التنظیمـي، والتغیـر المحیطـي، ودینامیکیـات التقنیـات الجدیـدة الإسلامي تشمل عوامل مث
والتغیرات في توجهات الموارد البشریة. تؤثر هذه العوامل بشکل مباشر علی الظاهرة المرکزیة فـي نمـط 

  التنمیة المعرفیة للموارد البشریة بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة. 
د المعرفة البشریة حسب نهج التبـادل المعرفـي الإسـلامي، من ناحیة أخری، ومن أجل تطویر موار

هناك عوامل تدخلیة تلعب دورًا صعبًا. تـؤثر هـذه العوامـل التدخلیـة علـی کـل مـن الظـروف السـببیة 
واستراتیجیات تطویر الموارد البشریة المعرفیة. تضم العوامل التدخلیة في تنمیة الموارد البشریة المعرفیة 

لمعرفي الإسلامي، تحدیات العملیة في المنظمة، والتحدیات الهیکلیة في المنظمة، حسب نهج التبادل ا
  وتحدیات الملکیة القانونیة وتحدیات تقییم أداء موظفي المعرفة. 

کما ذکرنا، فإن هذه التحدیات والعوائق تؤثر أیضًا علی استراتیجیات تنمیة الموارد البشـریة المعرفیـة 
. تتضـمن هـذه الإسـتراتیجیات جـذب المـوظفین المعـرفیین، وتـدریب من خلال نهج تبادل المعرفـة

الموظفین المعرفیین، وتقییم أداء الموظفین المعرفیین، وتعویض خدمات الموظفین المعرفیین، والتقدم 
  الوظیفي للموظفین المعرفیین، وتطویر قنوات التواصل. 
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ب نهـج تبـادل المعرفـة الإسـلامیة، من ناحیة أخری، من أجل تطویر الموارد البشریة المعرفیة حس
یجب توفیر السیاقات والمتطلبات لتمهید الطریق أمـام إنشـاء مسـاحة ملائمـة لتنمیـة المـوارد البشـریة 
المعرفیة. تؤثر هذه العوامل علی استراتیجیات نموذج الموارد البشریة المعرفیـة بـنهج التبـادل المعرفـي 

المـوارد البشـریة المعرفیـة حسـب نهـج التبـادل المعرفـي  الإسلامي. تضم العوامل السیاقیة في تنمیـة
الإسلامي الهیکل التنظیمي المرن، والبنیة التحتیة للتکنولوجیا الجدیدة، والثقافـة التنظیمیـة الإسـلامیة، 

  والعلاقات التنظیمیة وکفاءات العاملین في مجال المعرفة. 
المعرفیة  بنهج تبادل المعرفة الإسلامیة، لها  من ناحیة أخری، فإن استراتیجیات تنمیة الموارد البشریة

آثار وإنجازات توفر القدرة علی قیاس وتقییم هذا المفهوم. وتشمل هذه الآثار التنمیة المستدامة لموظفي 
  المعرفة، وتطویر المشارکة التشارکیة في المنظمة، وتطویر إنتاجیة موظفي المعرفة. 

جذرة حسب نهج شتراوس وکوربین لتقدیم نموذج لتنمیة الموارد وفقًا لنتائج استراتیجیة النظریة المت
البشریة المعرفیة حسب نهج تبادل المعرفـة الإسـلامیة، یـتم اقتـراح الحلـول العملیـة التالیـة لمـدیري 

  ومسؤولي معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة:
لعلوم الإنسانیة والدراسات یجب علی مدیري معهد ا الاقتراحات علی أساس العوامل السببیة: - 

الثقافیة مراقبة التغیرات البیئیة باستمرار، وإذا لزم الأمر، إبقاء المنظمة علی اطلاع دائم بهذه التطورات. في 
هذا الصدد، فإن تجاهل خلاف المدیرین حول کیفیة إجراء التغییرات، والتوازن بین أصحاب المصـلحة 

وقت التغییر، بما في ذلك التغییرات التنظیمیة فـي اسـتراتیجیات الداخلیین والخارجیین في المنظمة في 
الإدارة، ومواکبة موظفي المعرفة للتطورات في مجال التکنولوجیا، والاقتداء بالتجارب العالمیة الناجحـة 
للمنظمات في مجال التقنیات الجدیدة، وتوفیر احتیاجات موظفي المعرفة في مجال التقنیات التنظیمیـة 

وتقییم الخبراء لأنماط تنمیة الموارد البشریة المعرفیـة، والـنهج المتخصـص لأنمـاط تطـویر  الجدیدة،
  الموارد البشریة المعرفیة وما إلی ذلك، ستکون حلولاً مفیدة؛

بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة في قسـم العوامـل السـببیة مـع الخلفیـة التجریبیـة، یمکـن القـول أن 
)، أشـاروا إلـی أهمیـة مکـون ٢٠٢١)، سوکاردي وآخرون (٢٠١١تومي ( )،٢٠٢١الباحثین مثل أدفان (

التواصل مع البیئة الخارجیة لتطویر کفاءة وتأثیر أنظمة تنمیة الموارد البشریة المعرفیة ومسألة تقییم طاقم 
  المعرفة ووضع معاییر لأنشطة المعرفة. 

تطویر وتنمیة المـوارد البشـریة من أجل تحقیق هدف  الاقتراحات المتعلقة بالعوامل السیاقیة: - 
المعرفیة من خلال نهج تبادل المعرفة الإسلامي، یقترح علی معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیـة 
إصلاح السیاقات والهیاکل التنظیمیة في الخطوة الأولی. کلما کان الهیکل التنظیمي أکثر مرونة، کان من 

ي هذا الصدد، یقترح الحد من البیروقراطیة في العملیات الإداریـة، الأسهل إدارة وتطویر فریق المعرفة. ف
وتقلیل الشکلیات، وخلق بیئة غیر رسمیة لإنتاج وتبادل المعرفة الإسلامیة، وإنشاء فرق جماعیة، وتقلیل 
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التعقید في مهام العمل، والتواصل في المنظمة، وتقلیل الترکیز علی المخططات التنظیمیة، وخلق تواصل 
  بین المدیرین والموظفین المعرفیین والتسلسل الهرمي التنظیمي المنخفض.  وثیق

بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة في مجال العوامل السیاقیة مع الخلفیة التجریبیة، یمکننا الرجـوع إلـی 
البشـریة المعرفیـة. فـي أحد الأبحاث التي ناقشت علی وجه التحدید الأبعاد الأساسیة لتطویر المـوارد 

هذه الدراسة، تشمل الأبعاد السیاقیة الأکثر أهمیة لتطویر المـوارد البشـریة المعرفیـة: الاسـتقلالیة، 
  ). ٢020، ACT( والبنیة، والمعرفة، والتعقید، والروتینیة والتکرار، والتدابیر المادیة

والرقمیـة لأن العاملین في مجال المعرفة في المنظمات مرتبطون بقوة مـع التقنیـات الإلکترونیـة  - 
الجدیدة، یجب علی مدیري ومسؤولي معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة تقدیم الـدعم المـالي 
اللازم لتطویر البنیة التحتیة التکنولوجیة. یمکنهم دعم تسریع الإنترنت في المنظمة. توفیر ظروف العمـل 

دعـم بـرامج الـتعلم الجدیـدة عبـر  عن بعد للموظفین المعرفیین من خلال التقنیات الرقمیة الجدیـدة.
  الإنترنت أو دعم التقنیات الرقمیة الجدیدة مادیًا ومعنویاً؛

القضیة الأخری المهمة في تنفیذ النماذج الجدیدة في أي منظمة هـي مناقشـة الثقافـة التنظیمیـة.  - 
وجود ثقافة تنظیمیة یتطلب تطویر الموارد البشریة المعرفیة مع نهج تبادل المعرفة الإسلامیة في المنظمة 

تدافع عن قیم الإسلام. یمکن لمدیري معهد الدراسات الإنسانیة والثقافیة تعزیز ثقافة النشاط مـن أجـل 
الرضا الإلهي، وتجنب النفاق والتباهي في الأنشطة التنظیمیة، والجهود الدؤوبة للتعلم وتعزیز المعرفـة، 

المنظمة، واحترام الزملاء والرؤساء وتحقیق ذلك مـن والجهود المضاعفة والتطوعیة، وتطبیق العدالة في 
خلال المشارکة في الشؤون واتخاذ القرار، وتعزیز التعامل مع طلبات العملاء، والتحلي بالصدق وتجنب 

  التغیب في مکان العمل، وتطویر الأهداف السامیة؛
جریبیة، یمکن القول أنه عنـد بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة في مجال العوامل السیاقیة مع الخلفیة الت

)، بـاو وآخـرین. ٢٠١۵مناقشة أهمیة الثقافة التنظیمیة في تنمیة الموارد البشریة المعرفیة، فإن لندسـیون (
) قـد أشـاروا إلـی أهمیـة ٢٠٢٠) وکفالـدي (٢٠٢٠) سنا حسـن وصـدیقي (٢٠١١)،  تومي (٢٠٢١(

  في المنظمة.  مدخلات وسیاقات الثقافة التنظیمیة لتطویر موظفي المعرفة
یحتـاج موظفـو المعرفـة فـي معهـد العلـوم الإنسـانیة  الاقتراحات المتعلقة بالاسـتراتیجیات: - 

والدراسات الثقافیة إلی إنشاء شبکة وحلقة اتصال في المنظمة. یمکن للمدراء تحقیق هذا الأمـر المهـم 
افیة المعلومات في المنظمة، من خلال تبادل المعرفة والمعلومات بین جمیع أعضاء المنظمة، وإنشاء شف

وإنشاء شبکة اتصالات لامرکزیة في المنظمة، وتعزیز الإدارة الذاتیة والقیادة الذاتیة في المنظمة، وتعزیـز 
الاتصال الحلقي لأداء مهام جدیدة، وإنشاء مراکز الفکر أثناء فترات الراحة ونقل المعلومات بسرعة مـن 

  مة .شبکات الافتراضیة داخل المنظخلال ال
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بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة بالخلفیة التجریبیة في مجـال اسـتراتیجیات تطـویر المـوارد البشـریة 
) أهمیة مسألة الاستقلالیة والإدارة الذاتیة، والتي تم ذکرها أیضًا ٢٠20، ACTالمعرفیة، فقد تناول بحث (

) بشدة علی عملیة ٢٠٢٠غ وآخرون (في الدراسة الحالیة من خلال الترمیز. من ناحیة أخری، رکز دان بر
  إدارة الشبکات الافتراضیة. 

من ناحیة أخری، یُقترح أن یولي مدیرو المنظمة اهتمامًا خاصًا لکفاءات الموظفین المعرفیین مـن  - 
أجل تحدید تمیزهم عن الموظفین العادیین. یمتلك موظفو المعرفة کفاءات مثل ضبط النفس، والنشاط 

ع والتفکیــر، وســلطة اتخــاذ القــرار، والإدارة الذاتیــة، والجهــد التطــوعي، والمــزاج والاجتهــاد، والإبــدا
  والخبرة.  الاجتماعي، والإیمان بالعدالة والمساواة في المنظمة، والتقوی، والنقد

بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة بالبحوث السابقة حول الاستراتیجیات الفعالة في کفاءات العاملین في 
) قد أشاروا إلی کفاءات العاملین في مجال المعرفة من ٢٠٢٠، تبین أن دان برغ وآخرین (مجال المعرفة

حیث التفکیر وحل المشکلات والتعاون والتواصل والتعلم والتقییم وتجمیـع جمـع المعلومـات وبنـاء 
  الشبکات. 

مة مختلفـة فـي من الأفضل أن یتبع مدیرو ومسؤولو معهد العلوم الإنسانیة والدراسات الثقافیة أنظ - 
أعمال الموارد البشریة المعرفیة. علی سبیل المثال، في النظام الفرعي لتوظیف موظفي المعرفـة، یقتـرح 
اتخاذ استراتیجیات مثل إجراء اختبارات التفکیر المنطقي والـذکاء العـاطفي، والتوظیـف علـی أسـاس 

ابلة، وتقدیم القضایا والتحدیات التي الخبرة والتخصص، والنتائج العالیة للتصور والإبداع في جلسة المق
تتطلب تولید الأفکار والابتکار في جلسة المقابلة الشخصیة وإجـراء اختبـارات تتعلـق بمسـتوی إلمـام 
المرشحین بالثقافة الإسلامیة في المنظمة، وإجراء اختبارات مهارات التواصل والقیادة، وإجراء اختبارات 

أخری، ینبغي النظـر فـي تـدریب مـوظفي المعرفـة، هنـاك  متخصصة للمرشحین للوظائف. من ناحیة
استراتیجیات مثل التنشئة الاجتماعیة للموظفین في الفضاء المعرفي للمنظمـة، وترسـیخ ثقافـة المعرفـة 
الإسلامیة بین الموظفین، وعقد دورات تدریبیة في إدارة المعرفة في المنظمة، وعقد دورات تدریبیـة فـي 

  ة و غیرها؛إدارة المعرفة الإسلامی
یقترح أن یستخدم مدیرو المنظمة في مجال تقییم أداء موظفي المعرفة استراتیجیات مثـل التقیـیم  - 

والتحلیل الأولي لأفکار موظفي المعرفة، والتقییم الفني والمالي للأفکار، وتشکیل فرق تقیـیم الأفکـار، 
واستخدم الأفکار التي یـتم تقییمهـا ودراسة جدوی الأفکار، والتقییم الکمي والنوعي للأفکار والخطط، 

  من قبل طاقم المعرفة، وتصنیف الأفکار، وتحلیل التکلفة والعائد للأفکار والخطط. 
یجب أن یکون تعویض الموظفین المعرفیین مـن خـلال اسـتراتیجیات مثـل تحدیـد المکافـآت  - 

المعنویة والمادیة للموظفین ذوي المعرفة المتفوقة، وتکریم الموظفین المعرفیین، وتشـکیل اجتماعـات 
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حة وفرق فکریة لتعویض الموظفین المعرفیین، وترتیب الموظفین المعرفیین بناءً علی المعـاییر الصـحی
  وتصنیف الموظفین المعرفیین. 

یحتاج مدیرو المنظمة أیضًا إلی التخطیط الدقیق للمستقبل الوظیفي للمـوظفین المعـرفیین.  -
إنشاء سیرة ذاتیة قویة لهم. تحدید مسارهم الوظیفي وتزویدهم بفرص الترقیـة. مـن ناحیـة أخـری، 
یجب إنشاء شبکات افتراضیة داخل المنظمة وتوفیر مرافق الإنترانـت فـي المنظمـة، وکـذلك تـوفیر 

ف العمل عن بعد لموظفي المعرفـة، إذا لـزم الأمـر، للمسـاعدة فـي تطـویر قنـوات التواصـل ظرو
  المعرفي في المنظمة. 

بمقارنة نتائج الدراسة الحالیة ببحوث سابقة في مجال استراتیجیات تنمیة مـوارد المعرفـة، بحـث  - 
بشـریة المعرفیـة، المرونـة )، أهمیة إقامة علاقات بین استراتیجیات وبـرامج المـوارد ال٢٠١۵لندسیون (

التنظیمیة، الحد من الشکلیات، تفویض الصلاحیات، تسطیح الهیکل التنظیمي، وتکییف بـرامج نظـام 
  إدارة المعرفة وما في حکمها. 

من أجل دراسة الابتکار النظري للبحث، یمکن الإشارة إلی أنه في هذا البحث، تمت دراسة مفهوم  - 
یز علی موظفي المعرفة والنظر في اهتمامات المنظمات القائمة علی المعرفـة تنمیة الموارد البشریة للترک

حول إدارة المعرفة. تم فحص جانب التجدید في هذه الدراسة مـن حیـث أنهـا تناولـت طـاقم مـوظفي 
المعرفة کنوع مختلف عن الموظفین غیر المعرفیین في المنظمات القائمـة علـی المعرفـة، ومـن ناحیـة 

دیم وجهة نظر مختلفة في استخراج مکونات تنمیة المـوارد البشـریة المعرفیـة وإنشـاء أخری، فقد تم تق
  أنماط لتنمیة الموارد البشریة في المنظمات. 
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  چكيده
هدف از انجام اين پژوهش، طراحي الگوي توسعه منابع انساني دانشي با رويكـرد مبادلـه   

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

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

در سازمان آشنايي داشته اند. جهت طراحي اين  مي توسعه منابع انساني دانشي و دانش اسلا
وس و كـوربين اسـتفاده شـده اسـت. بـر      الگو از استراتژي گراندد تئوري با رهيافت استرا
هـاي تغييـرات سـازماني، تغييـر و      مقولـه اساس نتايج حاصل از كدگذاري باز و محوري، 

تحولات محيطي، پويايي فناوري و تحولات در رويكردهاي منابع انساني، در طبقه عوامل 
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همچنـين،  رند.  گي مي قرار  مي  علي توسعه منابع انساني دانشي با رويكرد مبادله دانش اسلا
هـاي نـوين، فرهنـگ     هـاي فنـاوري   هاي ساختار سازماني انعطاف پذير، زيرسـاخت  مقوله

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

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

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

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

رد مبادلـه  توسعه بهره وري كاركنان دانشي، پيامدهاي توسعه منابع انساني دانشي با رويك ـ
  باشند.  مي  مي دانش اسلا
توسـعه منـابع انسـاني دانشـي، كاركنـان دانشـي، مبادلـه دانـش اسـلامي،           هـا:  كليدواژه
  تئوري.  گراندد



 


