
المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 1 - مارس )آذار( 2021

289

 أثـر ممارسات إدارة الموراد البشرية في الرشاقة التنظيمية 
من خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط

د. أحمد إبـراهيم مو�سى إبـراهيم

 أستاذ مساعد إدارة الأعمال
 كلية التجارة - جامعة المنوفية

 جمهورية مصر العربية 
 وأستاذ مساعد إدارة الموارد البشرية

 البـرامج الأكاديمية للكليات العسكرية 
 جامعة أبوظبي

الإمارات العربية المتحدة

الملخص 1

اســتهدف هــذا البحــث تحديــد نــوع ودرجــة قــوة العلاقــة غيـــر المباشــرة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة 
التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط. ولتحقيــق هــذا الهــدف؛ تــم تطويـــر قائمــة 
اســتقصاء لجمــع البيانــات المطلوبــة مــن العينــة، والتــي تــم تحديــد حجمهــا )377 مفــردة(، وقــد تــم إرســال قائمــة الاســتقصاء 
عبـــر شــبكة الإنتـــرنت إلــى أكثـــر مــن 600 مــن العامليـــن بكافــة وحــدات الجامعــة، وتمــت الإجابــة علــى 331 قائمــة، مــن بينهــا 296 

قائمــة صالحــة للتحليــل )بنســبة 78.5% مــن حجــم العينــة(.

وقــد توصــل البحــث إلــى عــددٍ مــن النتائــج، وكان مــن أهمهــا وجــود علاقــة غيـــر مباشــرة قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 
ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

ــل إلــى عــددٍ مــن التوصيــات، وكان مــن أهمهــا: ضــرورة زيــادة اهتمــام الســادة المسؤوليـــن  وفــي نهايــة هــذا البحــث، تــم التوصُّ
بجامعــة المنوفيــة بتفعيــل أســاليب تحفيـــز العامليـــن الماديــة والمعنويــة، وضــرورة سَــعْيهم الجــاد نحــو تحسيـــن مســتوى الرشــاقة 
التنظيميــة للجامعــة؛ مــن أجــل زيــادة قدرتهــا علــى التكيّــف مــع الظــروف البيئيــة الديناميكيــة المضطربــة، وعلــى الحَــد من التهديدات 

حيطــة فــي المســتقبل.
ُ
تاحــة والتــي يُمكــن أن تُتــاح فــي البيئــة الم

ُ
التــي تواجههــا أو يُمكــن أن تواجههــا، وعلــى اســتثمار الفــرص الم

الكلمات المفتاحية: ممارسات إدارة الموراد البشرية، الرشاقة التنظيمية، عمليات إدارة المعرفة.

المقدمة

أصبحت ممارسات إدارة الموارد البشرية محل اهتمام مُتـزايد داخل المنظمات الكبيـرة )Hornsby & Kuratko, 2003(؛ 
.)Cater et al., 2019( مما يُضفي مصداقية على دورها الاستـراتيجي في بقاء ونجاح وتقدّم المنظمات

ــا كبيـــرًا علــى المنظمــات؛ لكــي 
ً
ــب، وحــادة المنافســة؛ تخلــق ضغط

ّ
إن بيئــة الأعمــال المعاصــرة ســريعة الحركــة، وســريعة التقل

تستشــعر مُبكــرًا التغيّــرات غيـــر المتوقعــة، وتســتجيب لهــا بأكبـــر ســرعة مُمكنــة؛ حتــى تضمــن البقــاء والنجــاح والنمــو؛ ومــن هنــا، 
.)Panda & Rath, 2018( تأتــي أهميــة وضــرورة وخطــورة مــا يُعــرَف بالرشــاقة التنظيميــة

حرّكان الأساسيان للتنمية، وقد أدى تطبيقهما بنجاح إلى تحسيـن 
ُ
ونظرًا لأن إدارة المعرفة وإدارة الموارد البشرية هما الم

أداء الأعمــال فــي العديــد مــن المنظمــات فــي الــدول الغربيــة والاقتصــادات المتقدمــة، فــإن تطبيقهمــا بنجــاح يُمكــن أن يلعــب – 
.)Teclemichael Tessema & Soeters, 2006; Lwoga et al., 2010( أيضًــا – دورًا حاســمًا فــي الاقتصــادات الناميــة

 * تم استلام البحث في  يوليو 2020، وقبل للنشر في  أغسطس 2020، وتم نشره في مارس 2021.

اســتهدف هذا البحث تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة غيـــر المباشــرة بيـــن ممارســات إدارة الموارد البشــرية والرشــاقة التنظيمية 
فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط. وقــد توصــل البحــث إلــى عــددٍ مــن النتائــج، وكان مــن أهمهــا 
وجــود علاقــة غيـــر مباشــرة قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة 
مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط. وأوصــت الدراســة بضــرورة زيــادة اهتمــام الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة 
بتفعيــل أســاليب تحفيـــز العامليـــن الماديــة والمعنويــة، وضــرورة سَــعْيهم الجــاد نحــو تحسيـــن مســتوى الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة؛ 
مــن أجــل زيــادة قدرتهــا علــى التكيّــف مــع الظــروف البيئيــة الديناميكيــة المضطربــة، وعلــى الحَــد مــن التهديــدات التــي تواجههــا أو يُمكــن 

حيطــة فــي المســتقبل.
ُ
تاحــة والتــي يُمكــن أن تُتــاح فــي البيئــة الم

ُ
أن تواجههــا، وعلــى اســتثمار الفــرص الم
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الخلفية النظرية للبحث

يـــرى الباحــث أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية تعنــي: كافــة الأنشــطة المتعلقــة بتخطيــط احتياجــات المنظمــة مــن 
المــوارد البشــرية، والحصــول عليهــا، وتدريبهــا وتطويـــرها، وتعويضهــا وتحفيـــزها، وتقييــم أدائهــا، والحِفــاظ علــى ذوي الكفــاءة 
ــن المنظمــة مــن تحقيــق أهدافهــا بكفــاءة وفعّاليــة. وتقتصــر الدراســة الحاليــة علــى أربعًــا مــن ممارســات إدارة 

ّ
منهــا؛ بمــا يُمك

المــوارد البشــرية؛ التــي يُمكــن للعامليـــن – مــن وِجــة نظــر الباحــث – أن يُقيّموهــا، ويُحــدّدوا مســتواها بدقــة، وهــي: الاســتقطاب 
والتعييـــن، والتدريــب والتطويـــر، وتحفيـــز العامليـــن، وتقييــم أداء العامليـــن.

شيـــر الرشــاقة التنظيميــة إلــى: مرونــة المنظمــة فــي مواجهــة التحديــات الداخليــة والخارجيــة؛ مــن خــال اســتخدام 
ُ
وت

 .)Porkiani & Hejanpoor, 2013( تكنولوجيــا المعلومــات، واســتثمار المعرفــة، وجــودة العمليــات؛ لمواجهــة حِــدة المنافســة
وعلــى الرغــم مــن اختــاف الدراســات الســابقة فــي تحديــد أبعــاد الرشــاقة التنظيميــة، فــإن الدراســة الحاليــة تتفــق مــع كلٍ 
وهــي: رشــاقة  التنظيميــة،  للرشــاقة  رئيســية  أبعــاد  ثلاثــة  فــي وجــود   )Raheleh et al., 2015; Barahma et al., 2019( مــن

القــرار، ورشــاقة التنفيــذ أو التطبيــق. الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ 

ــن المنظمــة مــن التعــرّف علــى قدراتهــا 
ّ

مك
ُ
ويـــرى )Azan et al., 2017( أن عمليــات إدارة المعرفــة هــي: تلــك العمليــات التــي ت

المعرفيــة علــى المســتويَيْن الفــردي والجماعــي، والاســتفادة مــن تلــك القــدرات؛ للوصــول بأدائهــا إلــى أعلــى مســتوىً مُمكــن مــن 
الفعّاليــة. ويتفــق الباحــث مــع مــا يـــراه )Torres et al., 2018(، مــن أن عمليــات إدارة المعرفــة تتمثــل فــي: اكتســاب المعرفــة، 

وتوليــد المعرفــة، ومُشــارَكة المعرفــة، وتطبيــق والمعرفــة.

أهمية البحث

يُواجــه التعليــم العالــي اضطرابًــا كبيـــرًا؛ يتمثــل فــي التغيّــر التكنولوجــي الهائــل؛ الــذي أدي إلــى تغيّــرات جذريــة فــي كيفيــة 
ممارســة الجامعــات لأنشــطتها المختلفــة )Adams Becker et al., 2017(؛ ومــن هنــا، وجــب علــى الجامعــات أن تصبــح منظمــات 
رشــيقة؛ إذا رغبــت فــي الاســتجابة الســريعة للتغيّــرات البيئيــة التشــريعية والتنافســية، والتغيّــرات التكنولوجيــة فــي ممارســة 

.)Gunsberg et al., 2018( ــم والبحــث العِلمــي
ّ
عمليــات التدريــس والتعل

ــم، 
ّ
ســاهم الجامعــة بشــكلٍ مباشــرٍ فــي تنميــة الاقتصــاد القومــي، وفــي نهضــة المجتمــع؛ لأنهــا مركــز لإنتــاج المعرفــة، والتعل

ُ
وت

والبحــث العلمــي )Sa et al., 2018(. ولتعظيــم تأثيـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى مواقــف وســلوكيات العامليـــن، وبالتالــي؛ 
 من الاعتماد على التقاريـــر الإدارية عن هذه 

ً
على النتائج التنظيمية؛ يجب التـركيـــز على تصوّرات العامليـــن لهذه الممارسات، بدل

.)Oh, 2020( الممارسات

ركــز الدراســة 
ُ
وبِنــاءً علــى مــا ســبق؛ تأتــي أهميــة الدراســة الحاليــة، وأهــم مــا يُميّزهــا عــن الدراســات الســابقة؛ حيــث ت

الحاليــة علــى تصــوّرات العامليـــن فــي جامعــة المنوفيــة لأثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى الرشــاقة التنظيميــة مــن خــال 
عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

مشكلة وتساؤلات البحث

بـــررات التــي دعــت مؤسســات التعليــم العالــي فــي مصــر إلــى ضــرورة البحــث عــن معاييـــر جديــدة للتميّــز 
ُ
هنــاك عــدد مــن الم

عتمَــدة، مــع ارتفــاع 
ُ
المؤس�ســي، ومــن أهمهــا: التـــراجع الكبيـــر فــي تصنيــف الجامعــات المصريــة وِفقًــا لــكل التصنيفــات العالميــة الم

ــد انخفــاض مســتوى جــودة مُنتَجهــا الأسا�ســي، بالإضافــة إلــى ضعــف قــدرة الجامعــات 
ّ

معــدلات البطالــة بيـــن خريجيهــا؛ ممــا يُؤك
الجامعــات  علــى  تفــرض  البيئيــة؛  التطــوّرات  لمواكبــة  التغييـــر  إن حتميّــة   .)2017 )الباســل،  والإبــداع  التميّــز  علــى  المصريــة 

المصريــة ضــرورة بِنــاء وتحسيـــن قدراتهــا التنافســية؛ مــن أجــل البقــاء والاســتمرار )جابـــر وخيـــرت، 2017(.

لحّــة – 
ُ
وبِنــاءً علــى كل مــا ســبق، وحيــث أن جامعــة المنوفيــة هــي إحــدى الجامعــات المصريــة؛ يـــرى الباحــث حاجتهــا الم

وحاجــة كل مؤسســات التعليــم العالــي فــي مصــر – إلــى بِنــاء وتحسيـــن رشــاقتها التنظيميــة؛ ومــن هنــا، يُمكــن التعبيـــر عــن مشــكلة 
البحــث مــن خــال التســاؤلات اللآتيــة:
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1 هــل هنــاك علاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة؟ ومــا هــي ممارســات  -
إدارة الموارد البشرية الأكثـــر قدرة على تفسيـــر التبايـــن في الرشاقة التنظيمية للجامعة؟

2 هل هناك علاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية؟ وما هي ممارسات  -
إدارة الموارد البشرية الأكثـر قدرة على تفسيـر التبايـن في عمليات إدارة المعرفة بالجامعة؟

3 فــي جامعــة المنوفيــة؟ ومــا هــي عمليــات إدارة  - هــل هنــاك علاقــة بيـــن عمليــات إدارة المعرفــة والرشــاقة التنظيميــة 
المعرفــة الأكثـــر قــدرة علــى تفسيـــر التبايـــن فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة؟

4 هــل هنــاك علاقــة غيـــر مباشــرة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن  -
خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط؟

أهداف البحث

تتمثل الأهداف الرئيسية للبحث في:

1 تحديــد نــوع ودرجــة قــوة العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة،  -
التنظيميــة  بالرشــاقة  التنبــؤ  علــى  مــن حيــث قدرتهــا  البشــرية  المــوارد  إدارة  لممارســات  النســبية  الأهميــة  وتحديــد 

للجامعــة.

2 فــي جامعــة المنوفيــة،  - البشــرية وعمليــات إدارة المعرفــة  المــوارد  بيـــن ممارســات إدارة  قــوة العلاقــة  نــوع ودرجــة  تحديــد 
بالجامعــة. المعرفــة  إدارة  بعمليــات  التنبــؤ  علــى  مــن حيــث قدرتهــا  البشــرية  المــوارد  إدارة  النســبية لممارســات  الأهميــة  وتحديــد 

3 تحديــد نــوع ودرجــة قــوة العلاقــة بيـــن عمليــات إدارة المعرفــة والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة، وتحديــد  -
الأهميــة النســبية لعمليــات إدارة المعرفــة مــن حيــث قدرتهــا علــى التنبــؤ بالرشــاقة التنظيميــة للجامعــة.

4 تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة غيـــر المباشــرة بيـــن ممارســات إدارة الموارد البشــرية والرشــاقة التنظيمية في جامعة  -
المنوفية من خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغيـــر وســيط.

صياغة فروض البحث

ؤثـــر بشــكل مباشــر علــى أداء الشــركة )رشــاقة التنفيــذ( 
ُ
أثبتــت دراســات عديــدة أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية ت

القــرار،  اتخــاذ  مــن الأهــداف قصيـــرة الأجــل )رشــاقة  الوســيلة لتحقيــق كلٍ  أنهــا  ــدت علــى 
ّ

)Alnajdawi et al., 2017(، وأك
ورشــاقة التنفيــذ( والأهــداف طويلــة الأجــل )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار( )Syed & Yan, 2012(، وأنهــا تـــزيد 
من الفعّالية الاستـــراتيجية للمنظمة )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخاذ القرار(، ومن قدرة العامليـــن على التقديـــر والتنبؤ 

.)Shen et al., 2016; Hameed et al., 2020( )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار(

وبِناءً على ما سبق؛ يُمكن صياغة الفرض الأول في صيغة العدم على النحو التالي:

وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية 
ُ
الفرض الأول: لا ت

في جامعة المنوفية.

ؤثـــر فــي معــارف وقــدرات ومهــارات العامليـــن 
ُ
وقــد أشــارت العديــد مــن الدراســات إلــى أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية ت

)اكتساب المعرفة( )Jackson & Schuler, 1995(. ويشيـــر البحث التجريبي إلى أن التواصل الفعّال بيـــن الأفراد؛ يُؤدي إلى تفسيـــر 
وتوليــد المعلومــات )توليــد المعرفــة( )Yahya & Goh, 2002(. ويـــرى )Donate & Pablo, 2015( أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 

القائمــة علــى المعرفــة )KHRM( تعنــي: تلــك العمليــات التــي يتــم تصميمهــا؛ لتعزيـــز اكتســاب وتوليــد ومُشــارَكة وتطبيــق المعرفــة.

وفي ضوء ما سبق؛ يُمكن صياغة الفرض الثاني في صيغة العدم على النحو التالي:

وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـــن ممارسات إدارة الموارد البشرية وعمليات إدارة 
ُ
الفرض الثاني: لا ت

المعرفة في جامعة المنوفية.
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تفــوّق )رشــاقة التنفيــذ( 
ُ
مثــل كيفيــة إدارة المعرفــة بشــكلٍ فعّــال قضيــة أساســية وهامــة للمنظمــات؛ لتحقيــق الأداء الم

ُ
وت

)Chen & Huang, 2009(. وتـــرى )Ress, 2010( أن الهــدف الأسا�ســي مــن عمليــات إدارة المعرفــة هــو توفيـــر المعرفــة المناســبة 
فــي الوقــت المناســب للشــخص المناســب؛ مــن أجــل رفــع كفــاءة وفعّاليــة عمليــة صُنْــع واتخــاذ القــرارات )رشــاقة الاستشــعار، 

ورشــاقة اتخــاذ القــرار(.

وبِناءً على ما سبق؛ يُمكن صياغة الفرض الثالث في صيغة العدم على النحو التالي:

وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـــن عمليات إدارة المعرفة والرشاقة التنظيمية في 
ُ
الفرض الثالث: لا ت

جامعة المنوفية.

يْــن ذوَيْ قيمــة عاليــة داخــل المنظمــات؛ 
َ
يْــن أساسِــيَيْن وأصل

َ
عتبـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وإدارة المعرفــة عامل

ُ
وت

ؤثـــرَيْن فــي الأبعــاد 
ُ
حيــث يتوقــف عليهمــا قــدرة المنظمــة علــى تحقيــق مزايــا تنافســية، خاصــة فيمــا يتعلــق بالابتــكار والإبــداع )الم

 Omerzel & Gulev, 2011;( )التنفيــذ القــرار، ورشــاقة  الثلاثــة للرشــاقة التنظيميــة: رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ 
.)Geiger & Schreyogg, 2012; Gope et al., 2018

وفي ضوء ما سبق؛ يُمكن صياغة الفرض الرابع في صيغة العدم على النحو التالي:

وجد علاقة غيـــر مباشرة ذات دلالة إحصائية بيـــن ممارسات إدارة الموارد البشرية 
ُ
الفرض الرابع: لا ت

والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية من خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط.

نموذج البحث

يُمكن توضيح نموذج البحث من خلال الشكل رقم )1(.
 المتغير التابع المتغير الوسيط                                                           المتغير المستقل                          

                                                                                                                               

                                                           

                                  2H                                                         3H 

 

                                                                1H 

                                                             

                                               

                                                                 4H 

  

 ممارسات إدارة
 الموارد البشرية

 الرشاقة  
 التنظيمية

 عمليات 
 إدارة المعرفة 

المصدر: من إعداد الباحث

شكل رقم )1(: نموذج البحث

منهجية البحث

يعتمــد تصميــم هــذا البحــث علــى المنهــج الوصفــي الاســتقرائي؛ بغــرض الوصــف الدقيــق لخصائــص متغيـــرات البحــث، 
والعلاقــات أو الاختلافــات القائمــة بينهــا، والتــي تتمثــل فــي: ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة المنوفيــة كمتغيـــرات 

مســتقلة، والرشــاقة التنظيميــة للجامعــة كمتغيـــر تابــع، وعمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة كمتغيـــر وســيط.
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حدود البحث
-	 الحــدود الزمنيــة للبحــث: وتتمثــل فــي الفتـــرة التــي تــم فيهــا تجميــع البيانــات الأوليــة اللازمــة للبحــث، وهــي شــهر إبـــريل 

والنصــف الأول مــن شــهر مايــو 2020.

-	 الحــدود المكانيــة للبحــث: وتتمثــل فــي جامعــة المنوفيــة، وهــي الجامعــة المنــوط بهــا تقديــم خِدمــات تعليميــة ومجتمعيــة 
لبّي احتياجات المواطنيـــن في محافظة المنوفية، والعديد من المواطنيـــن المصرييـــن، وبعض الوافديـــن من 

ُ
وبحثية؛ ت

الــدول العربيــة.

-	 الحــدود البشــرية للبحــث: وتتمثــل فــي جميــع العامليـــن بجامعــة المنوفيــة، ســواءً فــي الــكادر الخــاص )أعضــاء هيئــة 
ــة(، أم فــي الــكادر العــام )الإدارييـــن، والفنييـــن ... إلــخ(.

َ
عاون

ُ
التدريــس، وأعضــاء الهيئــة الم

مجتمع وعينة البحث

يتمثــل مجتمــع هــذا البحــث فــي جميــع العامليـــن بجامعــة المنوفيــة فــي الــكادر الخــاص )أعضــاء هيئــة التدريــس، وأعضــاء 
ة(، ويبلغ عددهم 4685 مفردة، وفي الكادر العام )الإدارييـن، والفنييـن ... إلخ(، ويبلغ عددهم 12439 مفردة؛ 

َ
عاون

ُ
الهيئة الم

ومن ثم، يُصبح حجم مجتمع البحث = 17124 مفردة )المصدر: إدرة شــؤون أعضاء هيئة التدريس وإدارة شــؤون العامليـــن 
بجامعة المنوفية، ينايـــر 2020(.

ونظــرً لكِبَــر حجــم مجتمــع البحــث، وصعوبــة الوصــول لجميــع مفرداتــه، وبســبب قيــود الوقــت والتكلفــة؛ لجــأ الباحــث إلــى 
أســلوب العينــات لتجميــع البيانــات اللازمــة للدراســة الميدانيــة فــي هــذا البحــث. وقــد تــم تحديــد حجــم العينــة بمعلوميــة حجــم 
مجتمــع باســتخدام جــدول تحديــد حجــم العينــة )بازرعــة، 2001: 504(. وعنــد درجــة ثقــة 95%، ونســبة خطــأ مســموح بــه عنــد 
التقديـــر 5%، وبافتـــراض أن الخصائــص المــراد دراســتها متوافــرة فــي المجتمــع بنســبة 50%؛ تبيّــن مــن هــذا الجــدول أن حجــم 

العينــة المناســب لحجــم مجتمــع 20000 مفــردة هــو 377 مفــردَة.

ولضمــان مشــاركة العامليـــن بكافــة كليــات ووحــدات جامعــة المنوفيــة 
للعينــات  النســب(  )طريقــة  البســيطة  الطريقــة  تطبيــق  تــم  الدراســة؛  فــي 
الطبقيــة العشــوائية، وتــم إرســال قائمــة الاســتقصاء عبـــر شــبكة الإنتـــرنت 
600 مــن العامليـــن بكافــة كليــات ووحــدات الجامعــة، حيــث  إلــى أكثـــر مــن 
للتحليــل،  صالحــة  قائمــة   296 بينهــا  مــن  قائمــة،   331 علــى  الإجابــة  تمــت 
وبنســبة 78.5% مــن حجــم العينــة. ويُمكــن توضيــح خصائــص عينــة البحــث 

مــن خــال الجــدول رقــم )1(.

قياس متغيـرات البحث

إدارة  وعمليــات  البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات  مــن:  كلٍ  لقيــاس 
تــم اســتخدام مقيــاس  فــي جامعــة المنوفيــة؛  المعرفــة والرشــاقة التنظيميــة 
وعــدم  للموافقــة  درجــات  خمــس  مــن  ن  كــوَّ

ُ
الم  )Likert Scale( »ليكــرت« 

الموافقــة )حيــث أشــار الرقــم 1 إلــى عــدم الموافقــة التامــة، بينمــا أشــار الرقــم 
المنتصــف(. فــي  مُحايــدة  مــع وجــود درجــة  التامــة،  الموافقــة  إلــى   5

قياس ممارسات إدارة الموارد البشرية- 1

لتصميــم مقيــاس خــاص بممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة 
المنوفيــة؛ اعتمــد الباحــث علــى كلٍ مــن )التميمــي، 2017؛ الخطيــب، 2017؛ 
بوزوريـن، 2017؛ الشروقي، 2018؛ ابن سعد وأمشيـري، 2018(، مع إجراء 
البحــث  طبيعــة  مــع  يتناســب  بمــا  والإضافــة؛  والحــذف  التعديــات  بعــض 

جدول رقم )1(
خصائص عينة البحث

النسبة العددالخصائص
المئوية )%(

النوع:
11238ذكر
18462أنثى
العُمر:

4114أقل من 30 سنة
9231من 30 إلى أقل من 40 سنة
9833من 40 إلى أقل من 50 سنة
6522من 50 إلى أقل من 60 سنة

مُدة الخِدمة بالجامعة:
8529أقل من 10 سنوات

10134من 10 إلى أقل من 20 سنة
8027من 20 إلى أقل من 30 سنة

303010 سنة فأكثـر
المستوى الوظيفي:

7124إدارة عليا
12743إدارة وسطى

9833إدارة تنفيذية
296100الإجمالي

المصدر: من إعداد الباحث
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الحالــي. وقــد تضمــن المقيــاس 13 عبــارة: 3 لقيــاس الاســتقطاب والتعييـــن، و3 لقيــاس التدريــب والتطويـــر، و3 لقيــاس تحفيـــز 
العامليـــن، و4 لقيــاس تقييــم أداء العامليـــن.

قياس عمليات إدارة المعرفة- 2

لتصميم مقياس خاص بعمليات إدارة المعرفة بجامعة المنوفية؛ اعتمد الباحث على كلٍ من )الياسري وحسيـن، 2013؛ 
المحاميــد، 2015؛ التلبانــي وآخــرون، 2015(، مــع إجــراء بعــض التعديــات والحــذف والإضافــة؛ بمــا يتناســب مــع طبيعــة البحــث 
الحالــي. وقــد تضمــن المقيــاس 12 عبــارة: 3 لقيــاس اكتســاب المعرفــة، و3 لقيــاس توليــد المعرفــة، و3 لقيــاس مُشــارَكة المعرفــة، و3 

لقيــاس تطبيــق المعرفة.

قياس الرشاقة التنظيمية- 3

 Raheleh et al., 2015;( لتصميــم مقيــاس خــاص بالرشــاقة التنظيميــة لجامعــة المنوفيــة؛ اعتمــد الباحــث علــى كلٍ مــن
Barahma et al., 2019(، مــع إجــراء بعــض التعديــات والحــذف والإضافــة؛ بمــا يتناســب مــع طبيعــة البحــث الحالــي. وقــد 

تضمــن المقيــاس 9 عبــارات: 3 لقيــاس رشــاقة الاستشــعار، و3 لقيــاس رشــاقة اتخــاذ القــرار، و3 لقيــاس رشــاقة التنفيــذ.

افية للعامليـن في جامعة المنوفية- 4 قياس الخصائص الديموجر

لقيــاس الخصائــص الديموجرافيــة للعامليـــن فــي جامعــة المنوفيــة؛ تــم اســتخدام الأســئلة المغلقــة متعــددة الاســتجابات، 
وذلــك لاختيــار الاســتجابة المناســبة، والمتعلقــة بــكلٍ مــن: النــوع، والعُمــر، ومُــدة الخِدمــة بالجامعــة، والمســتوى الوظيفــي.

ستخدَمة في البحث
ُ
تقييم الثقة/ الثبات Reliability والمصداقية Validity في المقاييس الم

1 -Reliability تقييم الثقة/ الثبات

ســتخدَمة فــي هــذا البحــث بدرجــة عاليــة مــن الثقــة/ الثبــات Reliability، قــام الباحــث 
ُ
ــع المقاييــس الم ــد مــن تمتُّ

ُّ
للتأك

ر اســتبعاد أي متغيـــر يحصــل علــى  قــرَّ
َ
بإخضــاع هــذه المقاييــس لأســلوب معامــل الارتبــاط »ألفــا«. وقبــل إجــراء هــذا التحليــل، ت

معامــل ارتبــاط إجمالــي Item-total Correlation أقــل مــن 0.30 بينــه وبيـــن باقــي المتغيـــرات فــي المقيــاس نفســه )إدريــس، 1999(. 
وقــد أســفرت نتائــج هــذا التحليــل عــن:

وجود 15 عبارة تتمتع بالثقة/ الثبات من بيـن 17 عبارة في مقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة المنوفية.

-	 وجود 14 عبارة تتمتع بالثقة/ الثبات من بيـن 15 عبارة في مقياس عمليات إدارة المعرفة بجامعة المنوفية.

-	 وجود 11 عبارة تتمتع بالثقة/ الثبات من بيـن 13 عبارة في مقياس الرشاقة التنظيمية لجامعة المنوفية.

2 -Validity تقييم المصداقية

طريقــة  بتطبيــق  الباحــث  قــام  البحــث،  هــذا  فــي  ســتخدَمة 
ُ
الم المقاييــس  فــي   Validity الِمصداقيــة  درجــة  مــن  للتحقــق 

ثــاث مــرات منفصلــة، الأولــى علــى مقيــاس ممارســات   )1996 »Oblique« للتحليــل العاملــي »Factor Analysis« )إدريــس، 
فــي جامعــة المنوفيــة، والثانيــة علــى مقيــاس عمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة، والثالثــة علــى مقيــاس  المــوارد البشــرية  إدارة 
ر اســتبعاد أي متغيـــر يحصل على معامل تحميل أقل من 0.60  قرَّ

َ
الرشــاقة التنظيمية للجامعة. وقبل إجراء هذا التحليل، ت

علــى أي مــن عوامــل التحميــل )إدريــس، 1996(. وقــد أســفرت نتائــج هــذا التحليــل عــن وجــود 13 عبــارة تتمتــع بالِمصداقيــة فــي 
مقيــاس ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة المنوفيــة، وأمكــن تحميلهــا علــى أربعــة عوامــل )الاســتقطاب والتعييـــن، 
فتـــرَضة. وقــد ســاهمت 

ُ
الم العوامــل الأربعــة  مــع  العامليـــن( تطابقــت  أداء  العامليـــن، وتقييــم  والتدريــب والتطويـــر، وتحفيـــز 

ســتخرَجة فــي تفسيـــر حوالــي 78% مــن التبايـــن الكلــي بيـــن المتغيـــرات الأصليــة التــي خضعــت للتحليــل. كمــا أســفرت 
ُ
العوامــل الم

نتائــج هــذا التحليــل – أيضًــا -عــن وجــود 12 عبــارة تتمتــع بالِمصداقيــة فــي مقيــاس عمليــات إدارة المعرفــة بجامعــة المنوفيــة، 
وأمكــن تحميلهــا علــى أربعــة عوامــل )اكتســاب المعرفــة، وتوليــد المعرفــة، ومُشــارَكة المعرفــة، وتطبيــق المعرفــة( تطابقــت مــع 
ســتخرَجة فــي تفسيـــر حوالــي 69% مــن التبايـــن الكلــي بيـــن المتغيـــرات 

ُ
فتـــرَضة. وقــد ســاهمت العوامــل الم

ُ
العوامــل الأربعــة الم
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الأصليــة التــي خضعــت للتحليــل. وأخيـــرًا، أســفرت نتائــج هــذا التحليــل عــن وجــود 9 عبــارات تتمتــع بالِمصداقيــة فــي مقيــاس 
القــرار،  اتخــاذ  ورشــاقة  الاستشــعار،  )رشــاقة  عوامــل  ثلاثــة  علــى  تحميلهــا  وأمكــن  المنوفيــة،  لجامعــة  التنظيميــة  الرشــاقة 
ســتخرَجة فــي تفسيـــر حوالــي 82% مــن 

ُ
فتـــرَضة. وقــد ســاهمت العوامــل الم

ُ
ورشــاقة التنفيــذ( تطابقــت مــع العوامــل الثلاثــة الم

التبايـــن الكلــي بيـــن المتغيـــرات الأصليــة التــي خضعــت للتحليــل.

 أساليب تحليل البيانات واختبار فروض البحث

قــام الباحــث باختبــار فــروض البحــث باســتخدام عِــدة اختبــارات إحصائيــة؛ تتناســب وتتوافــق مــع أســاليب التحليــل 
ســتخدَمة، وذلــك مــن خــال حزمــة البـــرامج الإحصائيــة الجاهــزة )SPSS(، وهــي:

ُ
الم

أســلوب تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد Multiple Regression/ Correlation Analysis: وتــم اســتخدامه - 1
مــن خــال حزمــة البـــرامج الإحصائيــة الجاهــزة )SPSS(؛ بهــدف:

تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية.

-	 تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية.

-	 تحديد نوع ودرجة قوة العلاقة بيـن عمليات إدارة المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية.

أســلوب تحليــل المســار Path Analysis: وتــم اســتخدامه مــن خــال بـــرنامج )Amos V.20( المدعــوم بحزمــة البـــرامج - 2
المــوارد  إدارة  ممارســات  بيـــن  المباشــرة  غيـــر  العلاقــة  قــوة  ودرجــة  نــوع  تحديــد  بهــدف  )SPSS(؛  الجاهــزة  الإحصائيــة 

البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

الانحــدار - 3 تحليــل  صاحِبَيْــن لأســلوب 
ُ
الم  F-Test T-Test واختبــار  اختبــار  وتضمنــت  البحــث:  فــروض  اختبــار  أســاليب 

المســار. تحليــل  صاحِبَــة لأســلوب 
ُ
الم النمــوذج  المتعــدد، ومؤشــرات جــودة  والارتبــاط 

نتائج الدراسة الميدانية واختبار فروض البحث
 العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية

للإجابــة علــى التســاؤل الأول للبحــث، والخــاص بتحديــد نــوع ودرجــة قــوة العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 
بتطبيــق  الباحــث  قــام  المنوفيــة؛  فــي جامعــة  التنظيميــة  والرشــاقة 
أســلوب تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد، حيــث تمثلــت النتائــج 

فيمــا يلــي )جــدول رقــم 2(:

1 وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن ممارسات إدارة  -
ُ
ت

والرشــاقة   بصــورةٍ إجماليــة( 
ً
المــوارد البشــرية )مأخــوذة

التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة، وهــذه العلاقــة طرديــة 
وقويــة  موجبــة(  كلهــا  الارتبــاط  معامــل  قيــم  )إشــارات 
)تمثــل حوالــي 68% وفقًــا لمعامــل الارتبــاط R فــي النموذج(؛ 
مــن  الأول  الفــرض  صحــة  عــدم  النتيجــة  هــذه  ــد 

ّ
ؤك

ُ
وت

وجــد 
ُ
ت لا  أنــه:  علــى  ينــص  والــذي  البحــث؛  هــذا  فــروض 

علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد 
فــي جامعــة المنوفيــة. البشــرية والرشــاقة التنظيميــة 

2 متغيـــرات  - مــن  أربعــة(  بيـــن  )مــن  متغيـــرات  ثلاثــة  وجــد 
ُ
ت

المنوفيــة  جامعــة  فــي  البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات 
 R2 التحديــد  لمعامــل  )وفقًــا   %46 تفســر  أن  يُمكــن 
التنظيميــة  الرشــاقة  فــي  التغيـــرات  مــن  النمــوذج(  فــي 
للجامعــة، ووفقًــا لدرجــة أهميتهــا هــي: تحفيـــز العامليـــن، 

العامليـــن. أداء  وتقييــم  والتطويـــر،  والتدريــب 

جدول رقم )2(
نوع وقوة العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية
 )مخرجات تحليل الانحدار والارتباط المتعدد 

)Multiple Regression/ Correlation Analysis

ممارسات إدارة الموارد البشرية
الأكثـر تأثيـرًا في الرشاقة 

التنظيمية لجامعة المنوفية

معامل 
الانحدار

Beta

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2

0.5040.6190.383 **تحفيـز العامليـن
0.3110.6450.416 **التدريب والتطويـر

0.1430.6780.460 **تقييم أداء العامليـن
R 0.678معامل الارتباط في النموذج

R2 0.460معامل التحديد في النموذج
38.037قيمة ف المحسوبة

3، 292درجات الحرية
3.78قيمة ف الجدولية

0.01 مستوى الدلالة الإحصائية
** تشيـر إلى معنوية اختبار T-Test عند مستوى 0.01.  

المصدر: من إعداد الباحث



أثر ممارسات إدارة الموراد البشرية في الرشاقة التنظيمية...

296

 العلاقة بيـــن ممارســات إدارة الموارد البشــرية وعمليات إدارة 
المعرفة

للإجابــة علــى التســاؤل الثانــي للبحــث، والخــاص بتحديــد نــوع 
ودرجــة قــوة العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وعمليــات 
الباحــث بتطبيــق أســلوب  قــام  فــي جامعــة المنوفيــة؛  إدارة المعرفــة 
تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد، حيــث تمثلــت النتائــج فيمــا يلــي 

)جــدول رقــم 3(:

1 وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـــن ممارســات إدارة  -
ُ
ت

وعمليــات  إجماليــة(  بصــورةٍ   
ً
)مأخــوذة البشــرية  المــوارد 

إدارة المعرفــة فــي جامعــة المنوفيــة، وهــذه العلاقــة طرديــة 
)إشــارات قيــم معامــل الارتبــاط كلهــا موجبــة( وقويــة )تمثــل 
ــد 

ّ
ؤك

ُ
حوالــي 69% وفقًــا لمعامــل الارتبــاط R فــي النمــوذج(؛ وت

فــروض  مــن  الثانــي  الفــرض  صحــة  عــدم  النتيجــة  هــذه 
وجــد علاقــة ذات 

ُ
هــذا البحــث؛ والــذي ينــص علــى أنــه: لا ت

البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة 
وعمليــات إدارة المعرفــة فــي جامعــة المنوفيــة.

2 الأربعــة  - البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات  متغيـــرات 
)وفقًــا   %48 حوالــي  تفســر  أن  يُمكــن  المنوفيــة  بجامعــة 
فــي  التغيـــرات  مــن  النمــوذج(  فــي   R2 التحديــد  لمعامــل 

عمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة، ووفقًــا لدرجــة أهميتهــا هــي: التدريــب والتطويـــر، وتحفيـــز العامليـــن، وتقييــم أداء 
والتعييـــن. والاســتقطاب  العامليـــن، 

 العلاقة بيـن عمليات إدارة المعرفة والرشاقة التنظيمية

بتحديــد  والخــاص  للبحــث،  الثالــث  التســاؤل  علــى  للإجابــة 
والرشــاقة  المعرفــة  إدارة  عمليــات  بيـــن  العلاقــة  قــوة  ودرجــة  نــوع 
أســلوب  بتطبيــق  الباحــث  قــام  المنوفيــة؛  جامعــة  فــي  التنظيميــة 
تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد، حيــث تمثلــت النتائــج فيمــا يلــي 

:)4 رقــم  )جــدول 

1 عمليــات  - بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  علاقــة  وجــد 
ُ
ت

والرشــاقة  إجماليــة(  بصــورةٍ   
ً
)مأخــوذة المعرفــة  إدارة 

التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة، وهــذه العلاقــة طرديــة 
وقويــة  موجبــة(  كلهــا  الارتبــاط  معامــل  قيــم  )إشــارات 
)تمثــل حوالــي 75% وفقًــا لمعامــل الارتبــاط R فــي النموذج(؛ 
عــدم صحــة الفــرض الثالــث مــن  ــد هــذه النتيجــة 

ّ
ؤك

ُ
وت

وجــد 
ُ
ت لا  أنــه:  علــى  ينــص  والــذي  البحــث؛  هــذا  فــروض 

علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن عمليــات إدارة المعرفــة 
المنوفيــة. جامعــة  فــي  التنظيميــة  والرشــاقة 

2 متغيـــرات عمليــات إدارة المعرفــة الأربعــة بجامعــة المنوفيــة  -
التحديــد  لمعامــل  )وفقًــا   %57 حولــي  تفســر  أن  يُمكــن 
التنظيميــة  الرشــاقة  فــي  التغيـــرات  مــن  النمــوذج(  فــي   R2

المعرفــة،  تطبيــق  هــي:  أهميتهــا  لدرجــة  ووفقًــا  للجامعــة، 
واكتســاب المعرفــة، ومُشــارَكة المعرفــة، وتوليــد المعرفــة.

جدول رقم )3(
نوع وقوة العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية 
 )مخرجات تحليل الانحدار والارتباط المتعدد 

)Multiple Regression/ Correlation Analysis

ممارسات إدارة الموارد البشرية
الأكثـر تأثيـرًا في عمليات إدارة 

المعرفة بجامعة المنوفية

معامل 
الانحدار

Beta

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2
0.4810.6390.408 **التدريب والتطويـر
0.3070.6580.433 **تحفيـز العامليـن 

0.1870.6750.456 **تقييم أداء العامليـن
0.1080.6940.482 *الاستقطاب والتعييـن

R 0.694معامل الارتباط في النموذج
R2 0.482معامل التحديد في النموذج

43.219قيمة ف المحسوبة
4، 291درجات الحرية

3.32قيمة ف الجدولية
0.01 مستوى الدلالة الإحصائية

** تشيـر إلى معنوية اختبار T-Test عند مستوى 0.01.
* تشيـر إلى معنوية اختبار T-Test عند مستوى 0.05. 

المصدر: من إعداد الباحث

جدول رقم )4(
نوع وقوة العلاقة بيـن عمليات إدارة المعرفة والرشاقة 

التنظيمية في جامعة المنوفية )مخرجات تحليل 
 Multiple Regression/ الانحدار والارتباط المتعدد

)Correlation Analysis

عمليات إدارة المعرفة
الأكثـر تأثيـرًا في الرشاقة 

التنظيمية لجامعة المنوفية

معامل 
الانحدار

Beta

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد

R2
0.4310.7300.533 **تطبيق المعرفة 

0.2140.7410.549 **اكتساب المعرفة 
0.1810.7490.561 **مُشارَكة المعرفة

0.0930.7530.567 **توليد المعرفة
R 0.753معامل الارتباط في النموذج

R2 0.567معامل التحديد في النموذج
45.158قيمة ف المحسوبة

4، 291درجات الحرية
3.32قيمة ف الجدولية

0.01 مستوى الدلالة الإحصائية
 ** تشيـر إلى معنوية اختبار T-Test عند مستوى 0.01. 

المصدر: من إعداد الباحث
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 العلاقة غيـر المباشرة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية من خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغيـر 
وسيط

للإجابة على التساؤل الرابع للبحث، والخاص 
ــــوة الـــعـــاقـــة غــيـــــر المـــبـــاشـــرة  بــتــحــديــد نـــــوع ودرجـــــــة قـ
ــــوارد الـــبـــشـــريـــة والـــرشـــاقـــة  ـــ بــيـــــن مـــمـــارســـات إدارة المـ
فــي جــامــعــة المــنــوفــيــة مــن خـــال عمليات  التنظيمية 
إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط؛ قام الباحث بتطبيق 
أسلوب تحليل المسار Path Analysis؛ حيث تمثلت 

النتائج فيما يلي )جدول رقم 5(:

نمــوذج  أن   )5( رقــم  الجــدول  مــن  ويتضــح 
العلاقــة غيـــر المباشــرة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد 
المنوفيــة  فــي جامعــة  التنظيميــة  والرشــاقة  البشــرية 

نمــوذج: أنــه  حيــث  عاليــة؛  جــودة  ذو  نمــوذج  هــو 

-	 كاي  مربــع  قيمــة  لأن  إحصائيًــا؛  مقبــول 
المحســوبة مقســومة علــى درجــات الحُريّــة 
مــن 5.0  أقــل  ســاوي 2.34؛ أي 

ُ
ت  )X2/DF(

.)Kline, 2011(

-	 يُطابق بدرجة كبيـرة بيانات عينة البحث؛ 
 Hair( 0.08 ســاوي 0.073؛ أي تقــع بيـــن 0.05 و

ُ
لأن قيمــة مؤشــر جــذر متوســط مربــع الخطــأ التقريبــي )RMSEA( ت

.)et al., 2010

-	 ســاوي 0.942؛ أي تقــع بيـــن 
ُ
يُطابــق بشــكلٍ أفضــل بيانــات عينــة البحــث؛ لأن قيمــة مؤشــر حُسْــن المطابقــة )GFI( ت

.)Chan et al., 2007( الصفــر والواحــد الصحيــح، وقريبــة جــدًا مــن الواحــد الصحيــح

-	 ســاوي 0.941؛ أي أكبـــر مــن 
ُ
طابقــة المعيــاري )NFI( ت

ُ
يُطابــق بدرجــة كبيـــرة بيانــات عينــة البحــث؛ لأن قيمــة مؤشــر الم

.)Tabachnick & Fidell, 2012( 0.90

-	 ســاوي 0.965؛ أي أكبـــر مــن 
ُ
قــارن )CFI( ت

ُ
يُطابــق بشــكلٍ أفضــل بيانــات عينــة البحــث؛ لأن قيمــة مؤشــر المطابقــة الم

.)Schumacker & Lomax, 2010( 0.95

-	 ســاوي 0.958؛ أي تقــع بيـــن الصفــر 
ُ
يُطابــق بدرجــة كبيـــرة بيانــات عينــة البحــث؛ لأن قيمــة مؤشــر توكــر لويــس )TLI( ت

.)Hair et al., 2010( والواحــد الصحيــح، وقريبــة جــدًا مــن الواحــد الصحيــح

-	 د من الجودة العالية التي يتصف بها نموذج العلاقة غيـــر المباشرة بيـــن ممارسات إدارة الموارد البشرية 
ّ

وبعد التأك
والرشــاقة التنظيمية في جامعة المنوفية وفقًا لأســلوب تحليل المســار؛ نســتنتج أنه:

1 وجــد علاقــة مباشــرة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وعمليــات إدارة المعرفــة فــي جامعــة المنوفيــة، وأن  -
ُ
ت

مثــل حوالــي 94% وفقًــا لمعامــل المســار المعيــاري.
ُ
هــذه العلاقــة ت

2 وجــد علاقــة مباشــرة بيـــن عمليــات إدارة المعرفــة والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة، وأن هــذه العلاقــة  -
ُ
ت

مثــل حوالــي 91% وفقًــا لمعامــل المســار المعيــاري.
ُ
ت

3 وجد علاقة غيـر مباشرة ذات دلالة إحصائية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية  -
ُ
ت

مثــل حوالــي 
ُ
فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط، وأن هــذه العلاقــة قويــة )ت

هــذا  فــروض  مــن  الرابــع  الفــرض  عــدم صحــة  النتيجــة  ــد هــذه 
ّ

ؤك
ُ
المعيــاري(؛ وت 82% وفقًــا لمعامــل المســار 

وجد علاقة غيـــر مباشــرة ذات دلالة إحصائية بيـــن ممارســات إدارة الموارد 
ُ
البحث؛ والذي ينص على أنه: لا ت

البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

جدول رقم )5(
نوع ودرجة قوة العلاقة غيـر المباشرة بيـن ممارسات إدارة الموارد 

البشرية والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية من خلال عمليات 
)Path Analysis إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط )مخرجات تحليل المسار

Path Direct
Relationship

 Indirect
Relationship

TotalR2

ممارسات إدارة الموارد البشرية 
← عمليات إدارة المعرفة

0.940.85ـــــــــــ0.94

عمليات إدارة المعرفة ← 
الرشاقة التنظيمية

ـــــ0.91ـــــــــــ0.91

ممارسات إدارة الموارد البشرية 
← عمليات إدارة المعرفة ← 

الرشاقة التنظيمية

0.820.820.63ـــــــــــ

X2/DF = 2.34
RMSEA = 0.073

GFI = 0.942
NFI = 0.941
CFI = 0.965
TLI = 0.958
المصدر: من إعداد الباحث
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4 مســار ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة المنوفيــة يُفسّــر حوالــي 85% )وفقًــا لمعامــل التحديــد R2( مــن  -
التبايـــن الكلــي فــي عمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة.

5 مســار ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة المنوفيــة يُفسّــر حوالــي 63% )وفقًــا لمعامــل التحديــد R2( مــن  -
التبايـــن الكلــي فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة مــن خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

ويُمكــن توضيــح نمــوذج العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن 
خــال عمليــات إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط، وذلــك مــن خــال الشــكل رقــم )2(.

تـرتبَة عليها
ُ
مناقشة نتائج البحث والتوصيات الم

وفقًــا لآراء عينــة البحــث مــن العامليـــن فــي جامعــة المنوفيــة، وعلــى مقيــاس )مــن 1 إلــى 5(، كشــفت نتائــج البحــث عــن 
مســتوىً يميــل إلــى المتوســط لــكلٍ مــن: ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي الجامعــة )3.19(، وعمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة 

)3.31(، والرشــاقة التنظيميــة للجامعــة )3.11(.

وفيما يتعلق بالعلاقات بيـن متغيـرات البحث، فقد كشفت نتائج البحث عما يلي:

 

 

 

                                                     0.85 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 عمليات 
 إدارة المعرفة 

 الرشاقة  
 التنظيمية

 ممارسات إدارة 
 الموارد البشرية

0.041 

0.023 
0.94 

0.91 

- 0.18  

0.63 

0.85 

 الأرقام على المسارات في المستطيلات تمثل التأثيرات المعيارية المباشرة. -
 .2Rتمثل معامل التحديد    ينالمتغيرات في المثلثالأرقام فوق  -
   تمثل خطأ القياس.  شكلين البيضاويينالأرقام فوق المتغيرات في ال -

المصدر: من إعداد الباحث 

شكل رقم )2( نموذج العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية من خلال عمليات 
إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـــن ممارســات إدارة الموارد البشــرية والرشــاقة التنظيمية في جامعة 
ُ
 ت

المنوفية؛ 

حيث كانت ممارسات إدارة الموارد البشرية في جامعة المنوفية الأكثـر تفسيـرًا للتغيـرات في الرشاقة التنظيمية للجامعة 
وجد علاقة ذات دلالة 

ُ
بة وفقًا لأهميتها هي: تحفيـــز العامليـــن، والتدريب والتطويـــر، وتقييم أداء العامليـــن. في حيـــن لا ت

ّ
مُرت

إحصائية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية المتعلقة بـ )الاستقطاب والتعييـن( والرشاقة التنظيمية لجامعة المنوفية.
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وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن تحفيـز العامليـن والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 1
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )حســن، 2010( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتحفيـــز العامليـــن فــي تحقيــق 
كلٍ مــن التميّــز القيــادي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار( والتميّــز فــي تقديــم الخِدمــات )رشــاقة التنفيــذ(، وتتفــق مــع مــا 
ــز  توصّــل إليــه كلٌ مــن )محمــد وآخــرون، 2011؛ ابــن ســعد وأمشيـــري، 2018( مــن وجــود ارتبــاط ذي دلالــة إحصائيــة بيـــن تحفيـ
 )Al Damoe et al., 2017( إليــه  توصّــل  مــا  مــع  وتتفــق  التنفيــذ(،  )رشــاقة  الشــاملة  الجــودة  إدارة  تطبيــق  العامليـــن ومســتوى 
مــن وجــود تأثيـــر معنــوي لتحفيـــز العامليـــن علــى الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(، بينمــا تختلــف نفــس النتيجــة مــع مــا توصّــل 
إليــه )التميمــي، 2017( مــن عــدم وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتحفيـــز العامليـــن فــي عمليــات التجديــد الاستـــراتيجي )رشــاقة 
أثـــر مباشــر لتحفيـــز العامليـــن علــى  الاستشــعار(، كمــا تختلــف مــع مــا توصّــل إليــه )Barahma et al., 2019( مــن عــدم وجــود 

رشــاقة المنظمــة.

ويعتقــد الباحــث أن شــعور العامليـــن بجامعــة المنوفيــة بأهميــة أســاليب تحفيـــزهم الماديــة والمعنويــة؛ هــو مــا جعلهــم 
يضعــون تحفيـــز العامليـــن فــي مقدمــة ممارســات إدارة المــوارد البشــرية المؤثـــرة فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة بصفــة عامــة، 
وفــي زيــادة رغبتهــم فــي مراقبــة وتحليــل الأحــداث والتغيّــرات البيئيــة، والمســاهمة الفعّالــة فــي عمليــة صُنْــع القــرار داخــل الجامعــة 

)رشــاقة الاستشــعار بصفــة خاصــة(.

وبِناءً على النتيجة السابقة؛ يُو�صي الباحث بضرورة زيادة اهتمام السادة المسؤوليـن بجامعة المنوفية بتفعيل أساليب 
تحفيـــز العامليـــن الماديــة والمعنويــة، والتــي تضمــن إشــباع حاجاتهــم، وتحقيــق تطلعاتهــم مــن العمــل بالجامعــة؛ ممــا يدفعهــم 
نحــو بــذل أق�صــى مجهــود ممكــن فــي العمــل، وتجنّــب الوقــوع فــي أيــة أخطــاء؛ وهــو مــا يُؤثـــر تأثيـــرًا إيجابيًــا فــي الرشــاقة التنظيميــة 
للجامعة )Shafer et al., 2001(؛ من خلال المساهمة في رفع الروح المعنوية للعامليـــن )ابن سعد وأمشيـــري، 2018(، وتحسيـــن 
ســلوكياتهم، وتخفيــض معــدلات حــوادث العمــل )Jyothi & Venkatesh, 2006; Al Damoe et al., 2017(، وتحسيـــن عمليــات 
الأداء التنظيمــي )Jyothi & Venkatesh, 2006; Al Damoe et al., 2017(، وتحقيــق متطلبــات إدارة الجــودة الشــاملة )محمــد 

وآخــرون، 2011(.

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن التدريب والتطويـر والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 2
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )حســن، 2010( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة للتدريــب والتطويـــر فــي 
تحقيــق كلٍ مــن التميّــز القيــادي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار( والتميّــز فــي تقديــم الخِدمــات )رشــاقة التنفيــذ(، 
وتتفــق مــع مــا توصّلــت إليــه )البداريـــن وآخــرون، 2014( مــن وجــود ارتبــاط ذي دلالــة إحصائيــة بيـــن التدريــب والتطويـــر والقــدرة 
 )Barahma et al., 2019( وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه ،)علــى اكتشــاف وتطويـــر القــدرات الإبداعيــة للعامليـــن )رشــاقة الاستشــعار
من وجود أثـر مباشر للتدريب والتطويـر على رشاقة المنظمة، وتتفق مع ما توصّل إليه )Otoo, 2019( من وجود تأثيـر معنوي 
قــوي للتدريــب والتطويـــر فــي الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(؛ مــن خــال تأثيـــرها علــى كفــاءات العامليـــن. إلا أن نفــس النتيجــة 
تختلــف مــع مــا توصّــل إليــه )Yang & Yang, 2020( مــن وجــود ارتبــاط معنــوي ســلبي بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية )ومنهــا 

التدريــب والتطويـــر( والأداء الإبداعــي للعامليـــن )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار، ورشــاقة التنفيــذ(.

ويـــرى الباحــث أن إيمــان العامليـــن بجامعــة المنوفيــة بالــدور الحيــوي لبـــرامج التدريــب والتطويـــر فــي تنميــة معارفهــم 
وقدراتهــم ومهاراتهــم؛ هــو مــا دفعهــم إلــى تصنيــف التدريــب والتطويـــر علــى أنــه ثــانِ ممارســات إدارة المــوارد البشــرية المؤثـــرة 
فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة بصفــة عامــة، وفــي زيــادة قدرتهــم علــى تحديــد الفــرص المتاحــة أمــام الجامعــة، والتهديــدات 
التــي يُمكــن أن تواجههــا فــي البيئــة المحيطــة، وتجعلهــم قادريـــن علــى تطويـــر خطــط العمــل اللازمــة للاســتغلال الأمثــل للفــرص، 

والمواجهــة الحاســمة للتهديــدات )رشــاقة اتخــاذ القــرار بصفــة خاصــة(.

وفــي ضــوء النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة البــدء بتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة؛ للوقــوف علــى بـــرامج 
التدريــب والتطويـــر اللازمــة لتنميــة معــارف وقــدرات ومهــارات كل فــرد مــن العامليـــن بالجامعــة، وبضــرورة قيــاس أثـــر أنشــطة 
التدريــب والتطويـــر بعــد الانتهــاء منهــا؛ لتقييمهــا بدقــة، وتحديــد كيفيــة تحســينها وزيــادة فعّاليتهــا بصفــة مســتمرة؛ ممــا يكــون 
لــه أكبـــر الأثـــر فــي تحسيـــن الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة؛ مــن خــال تـــزويد العامليـــن بمعــارف وقــدرات ومهــارات جديــدة، 
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عــة فــي بيئــة العمــل )جــودة، 2014(، واكتشــاف وتطويـــر القــدرات الإبداعيــة 
ّ
توق

ُ
وتغييـــر اتجاهاتهــم؛ بمــا يتوافــق مــع التغيّــرات الم

للعامليـــن )البداريـــن وآخــرون، 2014(، وتحسيـــن الأداء المالــي )Rhee et al., 2014(، والمســاهمة فــي نجــاح عمليــات التجديــد 
الاستـراتيجي )التميمي، 2017(، وتحقيق مستوىً عالٍ من الجودة )ابن سعد وأمشيـري، 2018(، والتأثيـر الإيجابي في الأداء 

.)Otoo, 2019( التنظيمــي

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن تقييم أداء العامليـن والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 3
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )حســن، 2010( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتقييــم أداء العامليـــن فــي 
تحقيــق كلٍ مــن التميّــز القيــادي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار( والتميّــز فــي تقديــم الخِدمــات )رشــاقة التنفيــذ(، 
وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه )التميمــي، 2017( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتقييــم أداء العامليـــن فــي عمليــات التجديــد 
الاستـــراتيجي )رشــاقة الاستشــعار(، وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه )Al Damoe et al., 2017( مــن وجــود تأثيـــر معنــوي لتقييــم أداء 
العامليـــن علــى الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(، إلا أن نفــس النتيجــة تختلــف مــع مــا توصّــل إليــه )Otoo, 2019( مــن أن 

تقييــم أداء العامليـــن لــه تأثيـــر ضعيــف فــي الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ( مــن خــال كفــاءات العامليـــن كمتغيـــر وســيط.

ويعتقــد الباحــث أن إحســاس العامليـــن بجامعــة المنوفيــة بالــدور المحــوري لنظــام تقييــم أدائهــم، وبضــرورة موضوعيــة 
وعدالة هذا النظام؛ هو ما جعلهم يضعون تقييم أداء العامليـــن في المرتبة الثالثة لممارســات إدارة الموارد البشــرية المؤثـــرة في 
الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة بصفــة عامــة، وفــي قدرتهــم علــى إعــادة تصميــم وتنفيــذ العمليــات؛ بمــا يُحقــق الاســتثمار الأفضــل 

لكافــة المــوارد التنظيميــة التــي تمتلكهــا الجامعــة )رشــاقة التنفيــذ بصفــة خاصــة(.

وبِناءً على النتيجة السابقة؛ يُو�صي الباحث بضرورة زيادة اهتمام السادة المسؤوليـــن بجامعة المنوفية بموضوعية وعدالة 
نظــام تقييــم أداء العامليـــن، وإشــراك العامليـــن بالجامعــة فــي عمليــة تقييــم أدائهــم، وإطلاعهــم علــى نتائــج هــذا التقييــم؛ للتعــرّف علــى 
أوجــه القصــور التــي يجــب معالجتهــان والعمــل علــى تحسيـــن الأداء بشــكلٍ مســتمر؛ ممــا يُعــزّز الرشــاقة الاستـــراتيجية للجامعــة؛ مــن 
خــال تحديــد العامليـــن الذيـــن يســتطيعون النهــوض بأعبــاء وظائــف ذات مســتوىً أعلــى فــي المســتقبل )إبـــراهيم، 2018(، وتوفيـــر 
وتعزيـــز منــاخ تنظيمــي صحّــي )Al Damoe et al., 2017(، والمســاهمة فــي تحقيــق كلٍ مــن التميّــز القيــادي والتميّــز فــي تقديــم خِدمــات 

الجامعــة )حســن، 2010؛ الخطيــب، 2017(، والمســاهمة فــي إنجــاح عمليــات التطويـــر الاستـــراتيجي )التميمــي، 2017(.

وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن الاستقطاب والتعييـن والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 4
ُ
لا ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Al Damoe et al., 2017( مــن عــدم وجــود تأثيـــر معنــوي للاســتقطاب والتعييـــن 
علــى أداء العامليـــن بالمنظمــة )رشــاقة التنفيــذ(، بينمــا تختلــف نفــس النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )حســن، 2010( مــن وجــود 
أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة للاســتقطاب والتعييـــن فــي تحقيــق كلٍ مــن التميّــز القيــادي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار( 
والتميّــز فــي تقديــم الخِدمــات )رشــاقة التنفيــذ(، وتختلــف مــع مــا توصّــل إليــه )التميمــي، 2017( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة 
 )Otoo, 2019( وتختلــف مــع مــا توصّــل إليــه ،)للاســتقطاب والتعييـــن فــي عمليــات التجديــد الاستـــراتيجي )رشــاقة الاستشــعار
مــن أن الاســتقطاب والتعييـــن يُؤثـــر تأثيـــرًا معنويًــا قويًــا فــي الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(؛ مــن خــال تأثيـــرها علــى كفــاءات 

العامليـن.

ويـــرى الباحــث أن رؤيــة العامليـــن بجامعــة المنوفيــة للاســتقطاب والتعييـــن )كأحــد ممارســات إدارة المــوارد البشــرية( 
علــى أنــه لا يُؤثـــر تأثيـــرًا ذو دلالــة إحصائيــة فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة؛ يـــرجع إلــى عــدم رضاهــم عــن نظــام الاســتقطاب 
والتعييـــن بالجامعــة مــن ناحيــة، واقتناعهــم بعــدم إمكانيــة إجــراء أي تعديــل أو تطويـــر فــي نظــم الاســتقطاب والتعييـــن المعمــول 

بهــا فــي غالبيــة المنظمــات الحكوميــة، ومنهــا جامعــة المنوفيــة.

وفــي ضــوء النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة إعــادة النظــر فــي نظــم الاســتقطاب والتعييـــن فــي كافــة المؤسســات 
الحكوميــة المصريــة بصفــة عامــة، وفــي جامعــة المنوفيــة بصفــة خاصــة؛ لأنهــا مــن أهــم ممارســات إدارة المــوارد البشــرية التــي 
تضمــن حصــول المؤسســة علــى احتياجاتهــا مــن المــوارد البشــرية الكفــؤة؛ والتــي تضمــن زيــادة قــدرة المؤسســة علــى مواجهــة 



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 1 - مارس )آذار( 2021

301

 Easa & El( شــبع احتياجــات العمــاء
ُ
تســارِعة، وتحسيـــن قــدرة مواردهــا البشــرية علــى ابتــكار منتجــات ت

ُ
التغيـــرات البيئيــة الم

Orra, 2020; Yasir & Majid, 2020(؛ ومــن ثــم، تحسيـــن رشــاقتها التنظيميــة.

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية؛ 
ُ
 ت

حيــث كانــت ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي جامعــة المنوفيــة الأكثـــر تفسيـــرًا للتغيـــرات فــي عمليــات إدارة المعرفــة 
بة وفقًا لأهميتها هي: التدريب والتطويـر، وتحفيـز العامليـن، وتقييم أداء العامليـن، والاستقطاب والتعييـن.

ّ
بالجامعة مُرت

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن التدريب والتطويـر وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية: - 1
ُ
ت

بيـــن  مــن وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة   )Ling & Nasurdin, 2010( إليــه مــا توصّــل  مــع  النتيجــة  وتتفــق هــذه 
التدريــب والتطويـــر والإبــداع التنظيمــي )تطبيــق المعرفــة(، وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه )فوطــة والقطــب، 2013( مــن وجــود أثـــر 

ــم وتنميــة معــارف العامليـــن )اكتســاب المعرفــة(.
ّ
كبيـــر ذي دلالــة إحصائيــة للتدريــب والتطويـــر علــى تعل

ويعتقــد الباحــث أن تصنيــف العامليـــن بجامعــة المنوفيــة للتدريــب والتطويـــر كأول ممارســات إدارة المــوارد البشــرية 
المؤثـــرة فــي عمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة هــو تصنيــف منطقــي؛ نظــرًا لأن أنشــطة التدريــب والتطويـــر فــي أيــة منظمــة هــي 
الأســاس فــي مــد العامليـــن بالمعــارف الجديــدة )اكتســاب المعرفــة(، بالإضافــة إلــى تطويـــر قدراتهــم ومهاراتهــم التــي تفيدهــم فــي أداء 

مهــام وظائفهــم )تطبيــق المعرفــة(.

وبِنــاءً علــى النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بـــزيادة اهتمــام وتـركيـــز الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة علــى أنشــطة 
ــر لهــم إطــارًا لتقييــم 

ّ
وف

ُ
التدريــب والتطويـــر؛ التــي تـــزوّد العامليـــن بالجامعــة بالتجــارب والقِيَــم والمعلومــات ورؤى الخبـــراء؛ التــي ت
ســاعدهم علــى تحسيـــن مســتوى أدائهــم.

ُ
ودمــج أيــة خبـــرات أو معلومــات جديــدة )Yee et al., 2019(؛ ت

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن تحفيـز العامليـن وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية: - 2
ُ
ت

وتختلــف هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Ling & Nasurdin, 2010( مــن عــدم وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة 
بيـــن تحفيـــز العامليـــن والإبــداع التنظيمــي )تطبيــق المعرفــة(. كمــا تختلــف – أيضًــا – مــع مــا توصّــل إليــه )فوطــة والقطــب، 

2013( مــن عــدم وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتحفيـــز العامليـــن علــى إبــداع وابتــكار الأفــراد )تطبيــق المعرفــة(.

مثــل أحــد أهــم 
ُ
ويـــرى الباحــث أن نتيجــة هــذا البحــث هــي الأكثـــر منطقيــة؛ لأن أســاليب التحفيـــز الماديــة والمعنويــة ت

أدوات المنظمــات بصفــة عامــة، وجامعــة المنوفيــة بصفــة خاصــة، التــي يُمكــن اســتخدامها لرفــع الــروح المعنويــة للعامليـــن، 
وحثهــم علــى اســتثمار كل معارفهــم وقدراتهــم ومهاراتهــم )تطبيــق المعرفــة( لصالــح الجامعــة.

وفــي ضــوء النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة زيــادة اهتمــام الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة بتحديــد 
المعرفــة  إدارة  دعــم عمليــات  فــي  واســتخدامها  بالجامعــة،  للعامليـــن  والمعنويــة  الماديــة  التحفيـــز  أســاليب  مــن  الأمثــل  المزيــج 
بالجامعة، وذلك من خلال زيادة قدرة الجامعة على الاحتفاظ بالعامليـن الموهوبيـن )Mathis & Jackson, 2004( القادريـن 
علــى توليــد المعرفــة، ومــن خــال تخفيــض نوايــا العامليـــن لتـــرك العمــل بالجامعــة )Oh, 2020(؛ وبالتالــي، تخفيــض احتمــالات 

تاحــة لــدى عامليهــا.
ُ
فقــد الجامعــة للمعــارف والقــدرات والمهــارات الم

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن تقييم أداء العامليـن وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية: - 3
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Ling & Nasurdin, 2010( مــن وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن تقييــم 
أداء العامليـــن والإبــداع التنظيمــي )تطبيــق المعرفــة(، إلا أنهــا تختلــف مــع مــا توصّــل إليــه )فوطــة والقطــب، 2013( مــن عــدم 

وجــود أثـــر ذي دلالــة إحصائيــة لتقييــم أداء العامليـــن علــى إبــداع وابتــكار الأفــراد )تطبيــق المعرفــة(.

ويعتقــد الباحــث أن نظــام تقييــم أداء العامليـــن الــذي يتصــف بالموضوعيــة والعدالــة؛ يُعَــد أحــد أهــم ممارســات إدارة 
المــوارد البشــرية التــي تعــزّز قــدرة المنظمــات بصفــة عامــة، وجامعــة المنوفيــة بصفــة خاصــة، علــى الاحتفــاظ بمواردهــا البشــرية؛ 

ومــن ثــم، الاحتفــاظ بمعــارف وقــدرات ومهــارات هــؤلاء العامليـــن.
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وبِنــاءً علــى النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة قيــام الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة بالمراجعــة الدوريّــة 
لنظــام تقييــم أداء العامليـــن بالجامعــة؛ مــن أجــل الوقــوف علــى أهــم بنــوده الفعّالــة؛ وتدعيمهــا، وأهــم بنــوده الغيـــر فعّالــة؛ 
ــي 

ّ
ل

ُ
 مــن الإنتاجيــة والجــودة والأداء الك

ً
وتعديلهــا؛ بمــا يضمــن لهــذا النظــام مزيــدًا مــن الموضوعيــة والعدالــة؛ وبالتالــي، يُعــزّز كل

للجامعة )Sang, 2005; Lee & Lee, 2007(؛ بمعنى تعزيـــز اكتساب وتطبيق المعرفة بالجامعة، بالإضافة إلى أنه يُحسّن من 
مســتوى الإبــداع التنظيمــي بالجامعــة )Ling & Nasurdin, 2010(؛ ومــن ثــم، يُحسّــن مــن قــدرة الجامعــة علــى توليــد المعرفــة.

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن الاستقطاب والتعييـن وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية: 
ُ
ت

وتتفق هذه النتيجة مع ما توصّل إليه )فوطة والقطب، 2013( من وجود أثـر ذي دلالة إحصائية للاستقطاب والتعييـن 
م وتنمية معارف العامليـــن )اكتساب المعرفة(، إلا أنها تختلف مع ما توصّل إليه )Ling & Nasurdin, 2010( من عدم 

ّ
على تعل

وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن الاستقطاب والتعييـن والإبداع التنظيمي )تطبيق المعرفة(.

ويـــرى الباحــث أن تصنيــف العامليـــن بجامعــة المنوفيــة للاســتقطاب والتعييـــن رابعًــا مــن بيـــن ممارســات إدارة المــوارد 
البشــرية المؤثـــرة فــي عمليــات إدارة المعرفــة بالجامعــة؛ إنمــا يــدل علــى انخفــاض مســتوى قناعتهــم بفعّاليــة نظــام الاســتقطاب 
ــل 

ّ
عانــي مــن تدخ

ُ
طبّقــة بالمنظمــات الحكوميــة؛ والتــي ت

ُ
والتعييـــن بالجامعــة، شــأنه شــأن غالبيــة نظــم الاســتقطاب والتعييـــن الم

حابــاة والواســطة والمحســوبية فــي غالبيــة الأحيــان؛ ممــا يُفقِدهــا الموضوعيــة والعادلــة والمصداقيــة.
ُ
الم

وفــي ضــوء النتيجــة الســابقة؛ يُكــرّر الباحــث توصيتــه بضــرورة إعــادة النظــر فــي نظــم الاســتقطاب والتعييـــن فــي كافــة 
المؤسســات الحكوميــة المصريــة بصفــة عامــة، وفــي جامعــة المنوفيــة بصفــة خاصــة، والعمــل علــى تحقيــق موضوعيتهــا وعدالتهــا 
وذلــك  الإدارة؛  ومصداقيــة  وعدالــة  علــى موضوعيــة  للحُكــم  معيــارًا  العامليـــن  لغالبيــة  بالنســبة  مثــل 

ُ
ت والتــي  ومصداقيتهــا، 

ســاهمة فــي تحقيــق التميّــز فــي تقديــم خِدمــات الجامعــة )تطبيــق المعرفــة( )حســن، 2010(، وتنفيــذ إدارة الجــودة 
ُ
مــن أجــل الم

الشــاملة )تطبيــق المعرفــة( )محمــد وآخــرون، 2011؛ ابــن ســعد وأمشيـــري، 2018(، وتطويـــر القــدرات الإبداعيــة للعامليـــن 
)توليــد المعرفــة( )البداريـــن وآخــرون، 2014(.

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن عمليات إدارة المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية؛ 
ُ
ت

بــة 
ّ
حيــث كانــت عمليــات إدارة المعرفــة فــي جامعــة المنوفيــة الأكثـــر تفسيـــرًا للتغيـــرات فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة مُرت

وفقًــا لأهميتهــا هــي: تطبيــق المعرفــة، واكتســاب المعرفــة، ومُشــارَكة المعرفــة، وتوليــد المعرفــة.

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن تطبيق المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 1
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )أبــو زريــق، 2018( مــن وجــود تأثيـــر إيجابــي ذي دلالــة إحصائيــة لعمليــات إدارة 
المعرفــة علــى الإبــداع التنظيمــي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار، ورشــاقة التنفيــذ(، وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه 
)Kianto et al., 2019( مــن وجــود تأثيـــر معنــوي إيجابــي لتطبيــق المعرفــة علــى إنتاجيــة العامليـــن فــي مجــال المعرفــة )رشــاقة 
التنفيذ(، وتتفق مع ما توصّل إليه )Balasubramanian et al., 2019( من أن جميع عمليات إدارة المعرفة لها تأثيـــر إيجابي 

كبيـــر ذو دلالــة إحصائيــة علــى كلٍ مــن الابتــكار )رشــاقة الاستشــعار( والجــودة والأداء التشــغيلي )رشــاقة التنفيــذ(.

الرشــاقة  فــي  ؤثـــرة 
ُ
الم المعرفــة  إدارة  عمليــات  مقدمــة  فــي  المعرفــة  تطبيــق  يأتــي  أن  المنطقــي  مــن  أنــه  الباحــث  ويعتقــد 

التنظيميــة لجامعــة المنوفيــة بصفــة عامــة، وفــي رشــاقة التنفيــذ بالجامعــة بصفــة خاصــة؛ لأنــه لا معنــى لاكتســاب أو توليــد 
أو مُشــارَكة المعرفــة، إن لــم يتــم تطبيقهــا والاســتفادة منهــا فــي الواقــع العملــي، ولأن تطبيــق المعرفــة يعنــي اســتخدامها بالشــكل 

الــذي يُحقــق أهــداف الجامعــة.

وبِنــاءً علــى النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة تعزيـــز عمليــة تطبيــق المعرفــة فــي جامعــة المنوفيــة، مــن خــال 
زيــادة الاهتمــام ببـــرامج التدريــب والتطويـــر التــي يتلقاهــا العاملــون بالجامعــة، وربــط هــذه البـــرامج بالاحتياجــات التدريبيــة 
الحقيقية للعامليـــن كلٌ في مجاله، مع الاستعانة بالكفاءات من الخبـــراء والمتخصّصيـــن كمدربيـــن في هذه البـــرامج؛ مما يـــزيد 
مــن إجمالــي إنتاجيــة العامليـــن بالجامعــة )Sami & El Bedawy, 2020(، ويؤثـــر بشــكلٍ إيجابــي فــي دعــم رشــاقتها التنظيميــة.
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وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن اكتساب المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 2
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )المحاميــد، 2015( مــن وجــود أثـــر ذي دلالــة معنويــة لاكتســاب المعرفــة فــي 
كلٍ مــن الأداء )رشــاقة التنفيــذ( والــذكاء التنظيمــي )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار(، وتتفــق مــع مــا توصّــل إليــه 
فــي الذاكــرة  تأثيـــر إيجابــي ذي دلالــة إحصائيــة لعمليــات إدارة المعرفــة بصفــة عامــة  )Adobor et al., 2019( مــن وجــود 
التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار(، ووجــود دور حاســم لعمليــة اكتســاب المعرفــة بصفــة خاصــة فــي 

بنــاء الذاكــرة التنظيميــة )رشــاقة الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار(.

ويـــرى الباحــث أن إداراك العامليـــن بجامعــة المنوفيــة لحِــرص الســادة المسؤوليـــن بالجامعــة علــى القيــام بالمبــادرات 
جعلهــم  الخارجيــة؛  مصادرهــا  مــن  الجامعــة  بعمليــات  الصِلــة  ذات  المعلومــات  وجمــع  تحديــد  تســتهدف  التــي  الاســتباقية؛ 
يُصنّفــون اكتســاب المعرفــة كثــانِ عمليــات إدارة المعرفــة المؤثـــرة فــي الرشــاقة التنظيميــة لجامعــة المنوفيــة بصفــة عامــة، وفــي 

رشــاقة اتخــاذ القــرار بصفــة خاصــة.

التوجّــه  هــو  بالجامعــة  المسؤوليـــن  الســادة  توجّــه  يكــون  أن  بضــرورة  الباحــث  يُو�صــي  الســابقة؛  النتيجــة  وفــي ضــوء 
الريــادي، وضــرورة أن تكــون قيــادة الجامعــة موجّهــة بالمعرفــة؛ لمــا لذلــك مــن أثـــر إيجابــي فــي عمليــة اكتســاب المعرفــة المؤثـــرة فــي 
الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة، وتحسيـــن مســتوى أدائهــا الاستـــراتيجي )الياســري وحسيـــن، 2013(، وزيــادة نجــاح الجامعــة فــي 

.)Latif et al., 2020( اتخــاذ القــرارات الكفيلــة بتحقيــق أهدافهــا المنشــودة

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن مُشارَكة المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 3
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Chopra & Gupta, 2019( مــن وجــود تأثيـــر إيجابــي قــوي ذي دلالــة إحصائيــة 
لثقافــة مُشــارَكة المعرفــة فــي كافــة أبعــاد الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(. بينمــا تختلــف نفــس النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه 
ؤثـــر تأثيـــرًا معنويًــا علــى إنتاجيــة العامليـــن فــي مجــال المعرفــة )رشــاقة 

ُ
شــارَكة فــي المعرفــة لا ت

ُ
)Kianto et al., 2019( مــن أن الم

التنفيــذ(.

ويعتقــد الباحــث أن شــعور العامليـــن بجامعــة المنوفيــة بأهميــة إتاحــة المعرفــة للجميــع، بالقــدر المناســب، وفــي التوقيــت 
المناســب؛ مــن أجــل التنبــؤ بالمســتقبل )رشــاقة الاستشــعار(، واتخــاذ القــرارات الصحيحــة )رشــاقة اتخــاذ القــرار(، وأداء المهــام 
الوظيفيــة علــى أكمــل وجــه )رشــاقة التنفيــذ(؛ هــو مــا جعلهــم يضعــون مُشــارَكة المعرفــة فــي المركــز الثالــث مــن حيــث تأثيـــرها 

)كأحــد عمليــات إدارة المعرفــة( فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة.

وبِنــاءً علــى النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة تحديــد احتياجــات العامليـــن بالجامعــة مــن المعرفــة اللازمــة 
لإنجــاز مهامهــم الوظيفيــة بأعلــى درجــة ممكنــة مــن الكفــاءة، ثــم توفيـــرها لــكلٍ منهــم بالقــدر المناســب وفــي التوقيــت المناســب، 
وتشــجيعهم علــى تبــادل ومُشــارَكة المعرفــة، ودعــم الثقافــة التنظيميــة الموجّهــة بالمعرفــة؛ لمــا لذلــك مــن أثـــر إيجابــي فــي قــدرة 

.)Kianto et al., 2019( الجامعــة علــى التكيّــف مــع التغيّــرات البيئيــة، وزيــادة رشــاقتها التنظيميــة

وجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية بيـن توليد المعرفة والرشاقة التنظيمية في جامعة المنوفية: - 4
ُ
ت

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Kianto et al., 2019( مــن أن توليــد المعرفــة يُؤثـــر تأثيـــرًا إيجابيًــا معنويًــا علــى 
إنتاجيــة العامليـــن فــي مجــال المعرفــة )رشــاقة التنفيــذ(، وتتفــق مــع مــا أو�صــى بــه )الشــنطي والشــريف، 2019( بضــرورة اهتمــام 
المنظمــات بتوليــد المعرفــة؛ مــن أجــل تحسيـــن أدائهــا بصفــة عامــة )رشــاقة التنفيــذ(، وزيــادة قدرتهــا علــى التكيّــف مــع التغيّــرات 

البيئيــة وزيــادة رشــاقتها الاستـــراتيجية بصفــة خاصــة.

ويـــرى الباحــث أن إحســاس العامليـــن بجامعــة المنوفيــة بــأن قــدرة الجامعــة علــى ابتــكار او اســتنباط معــارف جديــدة 
عَــد أقــل مــن مــن قدرتهــا علــى تطبيــق أو اكتســاب أو مُشــارَكة المعرفــة؛ هــو مــا أدى إلــى أن يأتــي توليــد المعرفــة 

ُ
)توليــد المعرفــة(، ت

)كأحــد عمليــات إدارة المعرفــة( فــي المرتبــة الرابعــة مــن حيــث التأثيـــر فــي الرشــاقة التنظيميــة للجامعــة بصفــة عامــة، وفــي كلٍ مــن 
رشــاقة الاستشــعار ورشــاقة اتخــاذ القــرار بصفــة خاصــة.
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وفــي ضــوء النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة اهتمــام الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة بكافــة ممارســات 
إدارة المــوارد البشــرية، التــي تضمــن امتــاك الجامعــة لمــوارد بشــرية قــادرة علــى اســتنباط وابتــكار المعرفــة، وتطويـــر وســائل 
ســتخدَمة بالجامعــة )التلبانــي وآخــرون، 2015(؛ بمــا يُحقــق للجامعــة ميـــزة تنافســية كبيـــرة )نذيـــر، 

ُ
تكنولوجيــا المعلومــات الم

2008(، ويؤثـــر إيجابيًــا فــي مســتوى رشــاقتها التنظيميــة.

وجد علاقة غيـر مباشرة قوية ذات دلالة إحصائية بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية في جامعة 
ُ
ت

المنوفية من خلال عمليات إدارة المعرفة كمتغيـر وسيط: 

وتتفــق هــذه النتيجــة مــع مــا توصّــل إليــه )Gope et al., 2018( مــن أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية عاليــة الأداء 
فــاء، مــن أجــل اكتســاب ومُشــارَكة 

ْ
ــم الفــردي، ووتســتهدف أيضًــا تحفيـــز والحِفــاظ علــى العامليـــن الأك

ّ
تســتهدف تعزيـــز التعل

المعرفــة؛ كجــزء أسا�ســي مــن المنظــور الاستـــراتيجي لتحسيـــن الأداء التنظيمــي )رشــاقة التنفيــذ(، كمــا تتفــق مــع مــا توصّــل إليــه 
)Noopur & Dhar, 2020( مــن أن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية القائمــة علــى المعرفــة )KHRM( – كأســاس لتنميــة رأس 
ؤثـــر فــي الأبعــاد الثلاثــة للرشــاقة التنظيميــة: رشــاقة 

ُ
بتكِــر للعامليـــن )الم

ُ
المــال البشــري – لهــا تأثيـــر معنــوي إيجابــي فــي الســلوك الم
الاستشــعار، ورشــاقة اتخــاذ القــرار، ورشــاقة التنفيــذ(.

ويعتقــد الباحــث أنــه بعــد التحقــق مــن وجــود علاقــة طرديــة قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد 
ــد مــن وجــود علاقــة طرديــة قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 

ّ
البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة، وبعــد التأك

ممارسات إدارة الموارد البشرية وعمليات إدارة المعرفة في جامعة المنوفية، وبعد ثبوت وجود علاقة طردية قوية ذات دلالة 
إحصائيــة بيـــن عمليــات إدارة المعرفــة والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة؛ فإنــه مــن المنطقــي وجــود علاقــة غيـــر مباشــرة 
قويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية والرشــاقة التنظيميــة فــي جامعــة المنوفيــة مــن خــال عمليــات 

إدارة المعرفــة كمتغيـــر وســيط.

 جديــدًا علــى أهميــة وخطــورة ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي 
ً

عطــي دليــا
ُ
ويـــرى الباحــث أن هــذه النتيجــة المنطقيــة ت

 للشــك – أن كفــاءة وفعّاليــة هــذه الممارســات همــا الســبيل 
ً

ثبــت – بمــا لا يــدَع مجــال
ُ
منظمــات القــرن الحــادي والعشريـــن، وت

للنجــاح والتقــدّم والتميّــز فــي بيئــة الأعمــال ســريعة التغيّــر؛ والتــي تتطلــب أن تتســم المنظمــات بالرشــاقة، مــن خــال الممارســة 
المتميّــزة لعمليــات إدارة المعرفــة.

وبِنــاءً علــى النتيجــة الســابقة؛ يُو�صــي الباحــث بضــرورة زيــادة اهتمــام المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة بكافــة ممارســات 
ثــم   ،)2014 )جــودة،  كفــاءة  الأكثـــر  الأفــراد  وتعييـــن  واختيــار  لاســتقطاب  الســبيل  لأنهــا  بالجامعــة؛  البشــرية  المــوارد  إدارة 
تنميــة معارفهــم وقدراتهــم ومهاراتهــم المتعلقــة بوظائفهــم )Noe et al., 2006(، وتحفيـــزهم ماديًــا ومعنويًــا؛ بمــا يضمــن إشــباع 
فــي عملهــم، ويتجنّبــون  حاجاتههــم، وتحقيــق تطلعاتهــم مــن العمــل بالجامعــة؛ ممــا يجعلهــم يبذلــون أق�صــى مجهــود ممكــن 
الوقــوع فــي أيــة أخطــاء )مرعــي، 2008(، بالإضافــة إلــى تقييــم أدائهــم بشــكلٍ منظــم، وبطــرق موضوعيــة وعادلــة؛ للوقــوف علــى 

مســتواهم الحالــي، وتحديــد قدرتهــم علــى النهــوض بأعبــاء وظائــف ذات مســتوىً أعلــى فــي المســتقبل )إبـــراهيم، 2018(.

كمــا يُو�صــي الباحــث بضــرورة تـركيـــز الســادة المسؤوليـــن بجامعــة المنوفيــة علــى فعّاليــة كافــة عمليــات إدارة المعرفــة، 
والتــي تســتهدف ضمــان التدفــق الســليم للمعرفــة، ووصولهــا إلــى الشــخص المناســب فــي الوقــت المناســب وفــي المــكان المناســب 
ــدة فــي الجامعــة 

ّ
تول

ُ
كتسَــبة والم

ُ
تاحــة والم

ُ
)Shujahat et al., 2017; Kianto et al., 2019(، مــع الحِــرص علــى اســتثمار المعرفــة الم

فــي تحقيــق أهدافهــا وتطلعاتهــا المســتقبلية )Asoh et al., 2007(. وأخيـــرًا، يُو�صــي الباحــث بضــرورة الســعي الجــاد مــن جانــب 
السادة المسؤوليـن بجامعة المنوفية نحو تحسيـن مستوى الرشاقة التنظيمية للجامعة؛ من أجل زيادة قدرتها على التكيّف 
مــع الظــروف البيئيــة الديناميكيــة المضطربــة، وعلــى الحَــد مــن التهديــدات التــي تواجههــا أو يُمكــن أن تواجههــا، وعلــى اســتثمار 

.)Baskarada & Koronios, 2018( حيطــة فــي المســتقبل
ُ
تــاح فــي البيئــة الم

ُ
تاحــة والتــي يُمكــن أن ت

ُ
الفــرص الم
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ABSTRACT

This research aimed to determine the type and degree of strength of the indirect relationship between 
human resource management practices and organizational agility in Menoufia University through knowl-
edge management processes as an intermediate variable. To achieve this goal, a survey list was developed 
to collect the required data from the sample, the size of which was determined (377 items). The survey list 
was sent over the internet to more than 600 employees in all university units, and 331 lists were answered, 
including 296 lists that are valid for analysis (78.5% of the sample size).

The research reached a number of results, the most important of which was the presence of a strong, 
indirect, statistically significant relationship between human resource management practices and organi-
zational agility in Menoufia University through knowledge management processes as an intermediate vari-
able.

At the end of this research, a number of recommendations were reached, the most important of 
which were: the necessity of increasing the interest of the officials of Menoufia University in activating the 
material and moral methods of workers motivating, and the necessity of their earnest endeavor to improve 
the level of organizational agility of the university; In order to increase its ability to adapt to the dynamic 
and turbulent environmental conditions, to reduce the threats that it faces or may face, and to exploit the 
available opportunities that may be available in the surrounding environment in the future.

Keywords: Human Resource Management Practices - Organizational Agility - Knowledge Manage-
ment Processes.


