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 الملخص:
الموارد البشرية الرشيقة في تحقيق التفوق الاستراتيجي. وفي ضوء الهدف تلخصت المشكلة بمجموعة من التساؤلات  إدارةتهدف الدراسة إلى التعرف على دور ممارسات 

التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة؟ ما هي طبيعة  أبعادالجامعات المبحوثة؟ ما مدى توافر الموارد البشرية الرشيقة في  إدارةما مدى توافر ممارسات  : وهي
وتكمن أهمية البحث في تشخيص ممارسات  ستراتيجي في الجامعات المبحوثة؟التفوق الا أبعادالموارد البشرية الرشيقة و إدارةعلاقات الارتباط والتأثير بين ممارسات 

 ن لذلك.لبشرية في الجامعات المبحوثة وبيان دورها في تحقيق التفوق الاستراتيجي، وكآلية لهذا البحث في تحقيق أهدافه تم وضع فرضيتان رئيسيتاالموارد ا إدارة
اً يمثلون القيادات الادارية ( شخص135واعتمدت الدراسة المنهج الاستقرائي )وصفي تحليلي(، إذ جمعت بياناته بواسطة الاستبانة وتم توزيعها على عينة عشوائية من )

 .SPSS: V)%(. وقد عولجت البيانات احصائياً بواسطة الحزمة الاحصائية 76.3( استبانات، بنسبة استجابة بلغت )103في الجامعات المبحوثة، واسترد منها )
والتفوق الاستراتيجي على المستوى الكلي للعينة المستجيبة.  شيقةالموارد البشرية الر إدارةممارسات . وقد بينت نتائج البحث وجود علاقة ارتباط معنوية بين (22

وقدمت الدراسة عدداً من . على المستوى الكلي للعينة المستجيبة الاستراتيجي في التفوق الموارد البشرية الرشيقة إدارةمارسات ووجود علاقات تأثير معنوية لم
الموارد البشرية الرشيقة لما لها من دور واضح في تنفيذ الخطة الاستراتيجية  إدارةلمبحوثة اهتماما كبيرا بممارسات من الضروري ان تولى الجامعات امن أهمها:  المقترحات

 بتحديث نظام. وتقترح الدراسة على الجامعات المبحوثة القيام وتحقيق الاهداف الاستراتيجية وبالتالي تؤثر على تحقيق التفوق الاستراتيجي في جامعاتها للجامعة
 في العمل. التعويضات باستمرار بما يتلائم مع متطلبات السوق، لان تحديث هذا النظام يساهم على زيادة  الروح المعنوية للعاملين وزيادة فعاليتهم

 ستراتيجية الملائمة. الموارد البشرية الرشيقة، التوظيف الرشيق، التمكين الرشيق، التفوق الاستراتيجي، التفوق التنافسي، الا إدارةالكلمات الدالة:  

 المقدمة -1
اجبرت بيئة الاعمال الحالية شديدة التغير والتعقيد والمتصفة بفرط التنافس المنظمات 
على التفكير والبحث عن الاليات التي تذهب بها الى ابعد من المنافسة، إذ لم تعد المنافسة 

قة لتكون في مأمن افضل خيار للمنظمة للبقاء في السوق، بل وجب عليها ان تكون متفو
مؤقت من تحركات المنافسين. وفي هذا السياق ظهرت عدة مفاهيم تعبر عن تفوق المنظمة 
منها الاداء المتميز، المزايا التنافسية، المنظمة ذات الاداء العالي، التميز المنظمي، 

ير التألق المنظمي، والتفوق الاستراتيجي. وعندما ننظر إلى التفوق نرى أن قياسه قد تغ
بمرور الوقت وفقا لسياق قوة المنافسة في بيئة الاعمال، فالمنافسة العالمية الحالية تجعل 
من الضروري معالجة التفوق بالتفصيل وفي الجوانب المتعددة، كان كافياً للمنظمات أن 
تحصل على أعلى ربح أو تقدم السلع والخدمات بالجودة العالية كمؤشر على التفوق، 

بب الظروف التنافسية تم ربطه مع بعض المفاهيم الأخرى مثل رضا بينما الآن وبس
 .وغيرها العملاء واقامة التحالفات والشراكات الاستراتيجية

التفوق في  الرشيقة الموارد البشرية إدارةتدرك العديد من المنظمات اليوم أهمية 
ة طويلة الأمد للمنظمة. وهي عمليالأصول الأكثر قيمة  تتعامل مع لانها  الاستراتيجي

ومستمرة تعمل على مواءمة برامج ومبادرات الموارد البشرية مع أهداف المنظمة 
الموارد البشرية إطار عمل يربط بين اداء الموارد  إدارة ممارسات توفرالاستراتيجية. و

عدة  البشرية وممارسات التنمية بأهداف ونتائج الأعمال طويلة الأجل. وهي تركز على
توفير الموارد البشرية على المدى الطويل في سياق أهداف  يجية منهاستراتا قضايا

                                  
 الباحث المسؤل. *

إن التغييرات التي حدثت في بيئة والمنظمة الاستراتيجية والطبيعة المتطورة للعمل. 
الاعمال خلال السنوات القليلة الماضية تسلط الضوء بشكل متزايد على عدم ملاءمة 

ين ظهور مهارات جديدة ونقص المواهب المؤهلة الموارد البشرية. ب دارةالنهج التقليدي لإ
الموارد البشرية مراجعة أساليبها وتنفيذ المزيد  إدارةلتلبية احتياجات العمل يتعين على 

 إدارةأصبحت الرشاقة والمرونة هي مفتاح النجاح في حيث من التكتيكات الاستراتيجية. 
ادخال منهجية الرشاقة د ان وفي هذا السياق نج .(Karman, 2019: 4) الموارد البشرية

. استراتيجيا للمنظمة التفوقتساهم وبشكل فعال في تحقيق  الموارد البشرية إدارةفي ممارسات 
الموارد البشرية  إدارةومن هذا المنطلق جاءت فكرة هذه الدراسة للتحقق من دور ممارسات 

 الرشيقة في تحقيق التفوق الاستراتيجي.

 الإطار المنهجي للدراسة -2

 مشكلة الدراسة -2-1
ادى العولمة وانتشار الثورة المعلوماتية الى ظهور منافسة قوية بين مؤسسات التعليم 
العالي على مستوى اقليم كوردستان العراق وعلى المستوى الدولي، وان الاعلان السنوي 
لترتيب الجامعات الحكومية والخاصة من قبل وزارة التعليم العالي في اقليم كوردستان 

لعراق بدوره يساهم في تعظيم القيمة السوقية للجامعة وتؤثر في حصتها السوقية، وعند ا
مقارنة الجامعات الخاصة في اقليم كوردستان العراق مع الجامعات العالمية الريادية نجد 
ان هنالك فجوة كبيرة بينهم، كل هذه الاسباب تعد من العوامل الرئيسية التي تفرض 
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في اقليم كوردستان العراق التوجه نحو تحقيق المزيد من التفوق  على الجامعات الخاصة
 استراتيجيا بما يضمن بقائهم في المنافسة.

التي  العراق وعليه فقد بات من الضروري على الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان
أن تكون لها إدارات  على المستوى المحلي والدولي التفوق استراتيجياتسعى إلى تحقيق 

من الموارد والقدرات من خلال ممارسات درة على إيجاد نوع من التناغم بين ماتمتلكه قا
، وادارة التطوير الرشيقالتوظيف الرشيق، والمتمثلة بـ ) ادارة الموارد البشرية الرشيقة

فوق الت ابعاد(، وما تتطلبه من الاداء الرشيقة، والتعويضات الرشيقة، والتمكين الرشيق
 (.التفوق التنافسي، والاستراتيجية الملائمة وتفوق المواردتمثلة بـ )الم الاستراتيجي

بناءاً على ما سبق تتمثل مشكلة الدراسة في مدى قدرة الجامعات الخاصة في إقليم 
ممارسات ادارة الموارد البشرية اعتماداً على  التفوق الاستراتيجيعلى  العراق كوردستان

 سة في التساؤلات الآتية:، ويمكن صياغة مشكلة الدراالرشيقة
 الموارد البشرية الرشيقة في الجامعات المبحوثة؟  إدارةما مدى توافر ممارسات  .1
 التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة؟  أبعادما مدى توافر   .2
الموارد البشرية  إدارةما هي طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين ممارسات   .3

 ستراتيجي في الجامعات المبحوثة؟التفوق الا أبعادالرشيقة و

 أهمية الدراسة -2-2
تكتسب الدراسة أهميتها من حيث أنها تعاملت مع مجال لا يزال هناك الندرة في الدراسات 

، كما تكتسب الدراسة العراق الميدانية التي أجريت في هذا المجال في بيئة إقليم كوردستان
مؤسسات التعليم العالي في اقليم كوردستان يد الأهمية الميدانية لان نتائجها يمكن أن تف

بشكل عام والجامعات التي شملتها الدراسة  العراق منها جامعات اقليم كوردستانالعراق 
الموارد البشرية  إدارةبشكل خاص، حيث أن الدراسة من خلال تشخيص ممارسات 

توى تلك التفوق الاستراتيجي، فهي تعتبر مساهمة بحثية على مس بعادأيقة والرش
الموارد  إدارةالجامعات المبحوثة، ويمكن ترشيد إداراتها بأفضل السبل لتعزيز ممارسات 

التفوق الاستراتيجي، ويمكن أن ينعكس ذلك إيجابا في  أبعادالبشرية الرشيقة وتوفير 
 أداء هذه الجامعات وقدرتها على التكيف والعمل في بيئة الأعمال المعاصرة.

 اهداف الدراسة -2-3
ممارسات ادارة الموارد البشرية كشف دور  العمل على ان الهدف من هذه الدراسة هو

 الاستراتيجي في الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان أبعاد التفوقفي تحقيق  الرشيقة
 :وعليه فان أهداف الدراسة الحالية تتخلص في الاتي، العراق

  الرشيقة ارد البشرية لموامراجعة الدراسات والبحوث التي تناولت ادارة
، من أجل وضع إطار مفاهيمي وبناء ابعادهاالاستراتيجي و فوقوممارساتها، وكذلك الت
 .العراق إقليم كوردستان بيئة اعمال في نموذج مناسب لسياق

  فوقإدارة الموارد البشرية الرشيقة وأبعاد الت ممارساتالتعرف على مدى توافر 
 ة.الاستراتيجي في الجامعات المدروس

 ممارساتالاستراتيجي من خلال  فوقتحديد قدرة الجامعات على تحقيق أبعاد الت 
 إدارة الموارد البشرية الرشيقة.

 ممارسات ادارة الموارد البشرية الرشيقةعلاقات الارتباط والتأثير بين  تجربة 
 .المدروسةتيجي في الجامعات االاستر فوقوالت
 لجامعات التي تمت دراستها حول كيفية تقديم عدد من التوصيات والاستنتاجات ل

تحسين مستويات ممارسات إدارة الموارد البشرية الرشيقة في المستقبل من أجل تحقيق 
 الاستراتيجي. فوقأبعاد الت

  وفرضياتهامخطط الدراسة  -2-3
بناء مخطط افتراضي يعبر عن الارتباط النظري بين متغيرات الدراسة، قام الباحثان 

يتضمن متغيرين أساسيين، وهو امر مطلوب للمعالجة المنهجية  حيث أن المخطط
لمشكلة الدراسة في ضوء إطارها النظري ونتائجها الميدانية، تمثل المتغيير الأول المتغير 

، أبعادلرشيقة ويضم بدوره خمسة الموارد البشرية ا إدارةبممارسات ل المتمثلة المستقلا
، أبعادستراتيجي ويضم بدوره ثلاثة مد بالتفوق الاوتمثل المتغيير الثاني المتغير المعت

( المخطط الفرضي للدراسة:1ويوضح الشكل )

 

 
 أنموذج الدراسة (1الشكل )

 الباحثانعداد من ا المصدر:
مالًا لمتطلبات الدراسة تم صياغة مجموعة من الفرضيات الرئيسية والفرعية کاست

 النحو الآتي: المنبثقة من المخطط الفرضي للدراسة وهي على
الموارد  إدارةتوجد علاقة ارتباط معنوية بين ممارسات  الفرضية الرئيسية الاولى:

في جامعات  )على المستوى الكلي والفردي( البشرية الرشيقة والتفوق الاستراتيجي
 المبحوثة. 

 التفوق الاستراتيجي
 التفوق التنافسي

 الموارد البشرية الرشيقة إدارة

 التطوير الرشيق الاداء الرشيق إدارة التعويضات الرشيقة التمكين الرشيق التوظيف الرشيق

 الاستراتيجية الملائمة الموارد التفوق

رتباطعلاقة الا ير الىشي يشير الى علاقة التأثير  
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الموارد البشرية  إدارةيوجد تأثير معنوي لممارسات  الرئيسية الثانية:الفرضية 
 في الجامعات المبحوثة. على المستوى الكلي والفردي() في التفوق الاستراتيجي الرشيقة

 اساليب جمع البيانات وتحليلها. -2-4
من أجل الحصول على البيانات والمعلومات المطلوبة لإكمال هذه الدراسة، تم الاعتماد 

د الجانب على الأساليب والتقنيات الخاصة لكل من الإطار النظري والميداني. في اعدا
النظري، اعتمدت الدراسة الحالية على استخدام المواد التي كانت متاحة في المصادر 
الأجنبية والعربية من الدراسات والبحوث العلمية، بالإضافة الى عدد من الأطروحات 
والرسائل الجامعية والكتب التي تم الحصول عليها من مصادر مختلفة من المكتبات 

الدراسة على استمارة الاستبانة للحصول على البيانات الخاصة والانترنت. واعتمدت 
بالجانب الميداني من الدراسة لكونها الطريقة الأساسية لجمع البيانات، فقد تم مراعاة  
قدرتها على تحديد تشخيص متغيرات الدراسة وقياسها، بالاضافة الى ادراكها وفهمها من 

وعلم  الإدارةعة من المحكمين متخصصين في قبل الأفراد المبحوثين، وعرضها على مجمو
( المكون Likertالنفس والأحصاء واللغة العربية. واعتمدت الدراسة الحالية مقياس )

من خمس نقاط لتحديد أوزان الاستجابة وهي )أتفق بشدة، أتفق، محايد، لا أتفق، لا 
لبرمجة تم استخدام ا ( على التوالي.1،2،3،4،5أتفق بشدة( مع أوزان القياس )

(  Statistical Package for Social Sciences - SPSSالإحصائية ) 
لاستكمال العمليات الإحصائية المطلوبة لاختبار فرضيات الدراسة وإيجاد العلاقات بين 

 .متغيراتها
 حدود الدراسة  -2-5
هي محددات  وأبعادهاالحدود الموضوعية: المتغيرات الرئيسية للدراسة  .1

 ة.موضوعية للدراس
الحدود الزمانية: امتدت الحدود الزمانية للدراسة من الفترة الواقعة بين  .2
 (.2021/11/1ولغاية  2020/11/1)
الحدود المكانية: تتمثل الحدود المكانية للدراسة بعدد من الجامعات الخاصة في  .3

 .العراق إقليم كوردستان
دارية في عدد من الحدود البشرية: تمثلت الحدود البشرية للدراسة بالقيادات الا .4

 الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان. 

 الاطار النظري -3

 الموارد البشرية الرشيقة إدارة -3-1
 .الموارد البشرية الرشيقة إدارةمفهوم  -3-1-1

ذلك النظام الذي يزيد القيمة المضافة للمنظمة  عنالموارد البشرية الرشيقة  إدارة تعبر
 إدارةشكل الذي تشارك نظام الرشيق في جميع ممارسات وتقديمها للموارد البشرية بال

 ,Netland & Powellويرى ) .(Zirar, et al., 2015: 1الموارد البشرية )
( ان ادارة الموارد البشرية الرشيقة هي احدى الطرق لبناء اساس الرشاقة في 4 :2016

قصد بادارة الموارد يوالمنظمة، من خلال التحسين المستمر في جميع ممارساتها الادارية. 
البشرية الرشيقة التطبيق الرشيق في الموارد البشرية وكذلك في وظائف ادارة الموارد 

الوظائف التي البشرية في المنظمة من خلال تقليل الوظائف الزائدة والمكلفة، وزيادة 
  (. Subramanian & Ramkumar, 2016: 19تضيف قيمة الى المنظمة )

 إدارةرية الرشيقة عبارة عن مجموعة من السياسات او الممارسات في الموارد البش إدارة 
الموارد البشرية والتي توفر موارد بشرية رشيقة، وثقافة العمل التعاوني، ومنظمات 
التعلم، وتصميم فرق العمل الموجهة والممارسات الموجهة لتمكين المورد البشري التي 

 ,.Bouranta, et alووفقا لـ )(. Junita, 2021: 7) تتكامل كنظام موارد بشرية
( ان ادارة الموارد البشرية الرشيقة هي نهج شامل يعتمد على الجوانب 20 :2021

تركز  الرشيقة لفلسفة الرشاقة التي تؤدي إلى بحث لا ينتهي عن التحسين وزيادة الكفاءة. 
العقلية المرنة  الموارد البشرية الرشيقة على كيفية قيام الموارد البشرية بتكييف إدارة

لتقنيات العمل المختلفة داخل المجموعة أو الفريق أو المنظمة، من خلال تغيير الطريقة 
 & Subramanian) التي يتم بها توظيف المهارات التنظيمية وتطويرها واستدامتها

Suresh, 2022: 136 .) 
نهج تعبر عن البانها الموارد البشرية الرشيقة  إدارة الباحثان وفي هذا السياق تعرف

التطوير )التوظيف الرشيق، منها الموارد البشرية  إدارةالرشيق في جميع ممارسات 
يقة، والتمكين الرشيق(، والاحتفاظ على ، التعويضات الرشالاداء الرشيقة  إدارة، الرشيق

تقليل الوظائف الزائدة عن الحاجة والمكلفة في المنظمة والتركيز على و، قوى عاملة مرنة
بما يساهم في الاستجابة للتغييرات الداخلية  ظائف التي لها القيمة الزائدة للمنظمةالو

 .والخارجية وبالتالي تحقيق التفوق الاستراتيجي للمنظمة
 الموارد البشرية الرشيقة  إدارةممارسات  -3-1-2

وهي  الموارد البشرية الرشيقة إدارةتعتمد الدراسة الحالية على الممارسات الاتية لقياس 
 كالاتي:

 Agile Recruitment توظيف الرشيق ال. 1
ترتبط أساليب التوظيف الرشيقة بطرق جديدة للتواصل والإبلاغ عن الوظائف الشاغرة، 

إعطاء واجبات منزلية لمقدم الطلب، واستخدام وسائل التواصل الاجتماعي بشكل أكثر ك
لامة التجارية لصاحب فاعلية في الاعلان عن الوظائف الشاغرة وإنشاء صورة الع

تعمل المنظمة من خلال التوظيف و (.Heilmanna, et al., 2018: 7العمل)
بناء تسلسل هرمي لتوجيه إجراءات التوظيف والتي تشمل تشكيل  على الرشيق

صحة لقياس وتحليل وتحسين والتنبؤ ب وضع معاييرواستراتيجية توظيف بسيطة، 
افر نظام تتبع المتقدمين وحل برمجيات التوظيف توووالتقدم المحرز في جهود التوظيف، 

لتبسيط وأتمتة المهام المتعلقة بفحص المرشحين، عقد اجتماعات يومية لتعديل جهود 
 ,Subramanian & Suresh)البحث بناءً على الملاحظات لتجنب إضاعة الوقت 

2022: 144).  
 عن عملية اجراء المقارنة التوظيف الرشيق تعبر بأن الباحثانبالاستناد الى ما سبق ترى 

بين الافراد المرشحين للتوظيف في ضوء معايير الوظيفية تناغم ثقافة المنظمة مع ثقافة 
 المناسبة الى المنظمة، والذي يبدأعتبر الخطوة الأولى لدخول الموارد البشرية وت، المرشح

اب عدد ستقطعمليات غير ضرورية، وتشمل هذه االعمليات الاساسية دون تكاليف وب
، وتعينهم ؤهلين، واختيار افضل مرشح حسب احتياجات المنطمةمناسب من العمال الم

الموارد البشرية الرشيقة تعتبر التوظيف جزءا من وظيفة  إدارة، وفي ظل في وظيفة شاغرة
 كل مدير، وتعد عملية مستمرة يحدث في جميع الأوقات.

 Agile Development  . التطوير الرشيق 2
من خلال  والكلفةتطوير الرشيق افضل النتائج الممكنة بأقل استهلاك للوقت ال تحقق

الاستخدام الامثل لموارد التدريب ومكوناته، والتطوير الرشيق ليس عملية خطية تعتمد 
على المدرب والمتدرب والزمان والمكان، بل انه متاح طوال الوقت مع الجميع في كل 

(. في التطوير الرشيق Kumar & Singh, 2015: 6ستويات )الممكان وفي كل 
تننقل المسؤولية من المدير إلى الموظفين، يحتاج الموظفين إلى تصميم جدولهم الزمني 
وقائمة المهام والأهداف الخاصة بهم، تتكون السمات الاساسية للتطوير الرشيق من انه 

داد الموظفين تمكن الفرق من إنتاج حلول قيمة، والاستفادة من الأدوات لتقييم استع
للتعلم والتكيف مع المواقف والمشكلات المتغيرة؛ والتركيز على الأساليب الحديثة التي 
تستخدم البيانات لاكتشاف المهارات المطلوبة للوظائف المستقبلية اعتمادا على اهتمام 

 (. Subramanian & Suresh, 2022: 137الموظفين )
يتعلم التي يتدرب والعملية  تعبر عنطوير الرشيق التان  الباحثانتجد بناءا على ما سبق، 

ة من أجل زيادة معارفهم يستويات الادارالمجميع  فيويتطور من خلالها الموظفون 
عملية خطية تعتمد على  تليس وهيوخبراتهم للوظائف المستقبلية التي يحتاجون إليها، 

ل الوقت مع الجميع في طوا ةمتاح والزمان والمكان، بدلا من ذلك فهيالمدرب والمتدرب 
 ستويات.المكل مكان وفي جميع 

 Agile Performance Management الاداء الرشيقة  إدارة. 3
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هي ملكية النتائج،  الاداء الرشيقة  إدارة( ان Azizsafaei, 2016: 77)يشير 
متابعة مجموعة من الأهداف المشتركة عبر المنظمة، تتضمن الالتزام،  إدارةبروتوكولات 

تقديم ملاحظات مستمرة وفي الوقت وديد الأهداف حول مقاييس الأداء المشتركة، وتح
درجة، تركز على القيمة المشتركة،  360مراجعة الأقران الإيجابية، مراجعات والحقيقي، 

 ,Ranasinghe & Sangaradeniya) يوضحو والتقييمات على أساس النتائج.
رشيقة سيكون لديها طرق أكثر فعالية ( ان المنظمات التي تتبنى قيم ال27 :2021

لقياس الأداء، وبالتالي في العديد من المنظمات، كانت أول ممارسة تقليدية للموارد 
ا إلى جنب مع أهداف الموظفين التي تتدفق من ة هي مراجعة الأداء السنوية، جنبالبشري

ا ة الأجل غالبفي مشاريع قصير ا لأن الأفراد يعملونأهداف العمل والوحدة كل عام. نظر
، فإن ردود الفعل على الأداء تأتي عمل ما يقودها قادة مختلفون ويتم تنظيمهم في فرق

ا ما تكون غير منطقية للموظفين. ومع ذلك، ة في السنة من رئيسه، والتي غالبمرة واحد
 مرات أكثر من وجهات نظر مختلفة. يحتاج الموظفون إلى التعليقات

هو الاداء المتميز والمرن  الاداء الرشيقة  إدارةأن يع القول نستطبق اعتمادا على ما س
الذي يتضمن المبادىء والادوات والممارسات للتحسين عملية صنع القرار باستمرار، وله 

ثقافة التنظيمية من أجل التحسين المستمر للمنظمة لان لها الأهداف شفافة، ويعزز 
الرشيق تعتمد على تكيف العامل مع جميع  التغذية العكسية بالشكل المستمر، وفي الاداء

ي التكلفة، الفرص في البيئة واستغلالها، وفي الاداء الرشيق يعتمد على عدد من العوامل وه
 الطاقة والجودة. والمخزون، الانتاجية، 

 Agile Compensation. التعويضات الرشيقة 4
وجوائز وامتيازات  التعويض الرشيق هو الاعتراف والتقدير للموظف على شكل عوائد

لا توجد اذ  ع وتقاسم الأرباح وخيارات الأسهم،ومكافآت متساوية مع الالتزام المتوق
في نظام التعويض  مكافآت لأولئك الذين يفشلون في الالتزام بالقيم الأساسية للمنظمة

 ، وتقدم الجوائز أو المكافآت الصغيرة للحفاظ على الالتزامات، التقدير والجوائزالرشيق
الكبيرة لأخذ المهام الصعبة، للتعلم السريع، لاكتساب مهارات جديدة، لنمذجة السلوك 
الرشيق، لتبادل المعلومات المفيدة. تركز التعويضات الرشيقة على تشجيع الابتكار 
وتستند إلى كل من التدابير المالية وغير المالية )الهدايا والدعاية وحفلات العشاء(، 

لوقت ومعدل أداء المجموعة على المحصلة النهائية، وفي والتعويض على أساس ا
التعويض الرشيق تقسم على اساس المهارة أو المعرفة أو الأجور على أساس الكفاءة، 

زيادة الأداء القائمة على المجموعة، التعرف على العمل على  ات الرشيقةالتعويضوتركز 
أو الأهداف على الأداء الفردي الجماعي ومكافأته، وتعتمد المكافآت ومقاييس النجاح 

 (.Azizsafaei, 2016: 79والجماعي )
تخصيص الرواتب ان التعويضات الرشيقة هي عملية  الباحثانبالاستناد الى ما سبق ترى 

جوائز وامتيازات ومكافآت الاعتراف والتقدير للموظف على شكل عوائد وووالاجور 
مادي بادئاه في المنظمة وله مقابل  فوفي التعويضات الرشيقة كل موظف معترمتساوية، 

 . حسب ادائه وعملهالمعنوي  و/وا
 Agile Empowerment. التمكين الرشيق 5
، وبناء علاقات علائقية مع الموظفينتمثل التمكين الرشيق في تبني النظام اللامركزي، ي

لك تقاسم الكلية، ويكون هنا الإدارةتقليل القواعد والإجراءات التنظيمية، التركيز على 
 Azizsafaei, 2016: 78الذاتية والقيادة الذاتية ) الإدارةللسلطة، وتطوير قدرات 

يشمل جميع ( الى التمكين الرشيق Grass, et al., 2020: 22) ويشير(. 87 -
 العليا. الإدارةوالفريق والقيادة،  الفردي، ستوىالم المستويات،

ديثة الح الإدارةداة كين الرشيق هو احد اان التم الباحثان يعرفبالاستناد الى ما سبق 
من بناء علاقات قوية مع الموظفين وتقليل القواعد والاجراءات التنظيمية،  التي تشمل

ومنح الموظفين  ،مشاركتهم في عملية صنع القراراتتفويض السلطة للموظفين و خلال
بأنفسهم دة الثقة بما يساهم في زياالذاتية وتطوير أنفسهم، وتقييم أدائهم  الإدارةحق 

 خفض النفقات والعمليات الاضافية غير الضرورية. وتؤدي الى 

 التفوق الاستراتيجي -3-2

 مفهوم التفوق الاستراتيجي -3-2-1
بين مصطلحي التفوق والاستراتيجية ليعبر  التكاملالتفوق الاستراتيجي هو عبارة عن 

بالمجالات الاستراتيجية للمنظمة عن التفوق في المجالات الاستراتيجية للمنظمة، ويقصد 
جميع المجالات ذات التأثير الكبير وطويلة الامد في وجود ومستقبل المنظمة. ولازالة 
الغموض عن مفهوم التفوق الاستراتيجي نعرض في الاتي وجهات نظر الكتاب والباحثين 

 في هذا المجال.
عبارة عن قدرة التفوق الاستراتيجي بانه  (Depperu & Cerrato, 2005)يعرف 

المنظمة بالسيطرة على الموارد والعوامل الحرجة المتعلقة بالموردين، وأيضاً الوصول 
وتوليد المعرفة الاستراتيجية والعمل بها بشكل اكثر كفاءة و الى افضل قنوات التوزيع 

التفوق الاستراتيجي تعبر عن حالة تتفاعل فيها المنظمة مع بيئة وفاعلية من المنافسين. 
ريعة التغير، والتركيز على قدراتها الخاصة، والاستخدام والاستعانة بمصادر خارجية س

(. هو الحالة Demirtas, 2013: 1136كوسيلة للاستغلال الفعال للموارد المتاحة )
التي توفر فيها المنظمة اسباب التفوق، وتطور المزيج التسويقي، وتشكل الموارد وتخلق 

 .(Demir, 2018: 409)  والراحة مع منتجات المنظمةالفرص للعملاء للاستمتاع 
( ان التفوق الاستراتيجي هو القدرة على اداء 148: 2019مهدي، ويؤكد )الزبيدي و

الاعمال بشكل متفوق عن باقي المنظمات مما يساهم في استقرار المنظمة والمحافظة 
المستوى الذي تحققه  على بقائها وتحقيق مكانة لها وبالتالي هو العمل على الحفاظ على

المنظمة في تفوقها عن طريق مواكبة التطورات التكنولوجية الحاصلة في مختلف المجالات 
القدرة وفضلا عن العمل على ضمان تحقيق الجودة في عملياتها ومواصفات مخرجاتها 

اسواق جديدة محلية او عالمية والافادة بما تملكه من نقاط قوة  سلكعلى التفكير في 
نتجات الحالية بما يحقق المالحديثة في تقديم منتجات جديدة او تطوير  التقنيةتعمال وباس
 .التفوقلها 

( ان التفوق الاستراتيجي هو اسلوب فكري وفلسفي 7: 2020الكبيسي، )حماد ووأشار 
يعتمد على منهجية تختص بكيفية تحقيق نتائج ملموسة في المنظمة من  دارةشامل للإ

توازنات في تلبية احتياجات جميع الاطراف، سواء اصحاب المصلحة اجل تحقيق بعض ال
او المجتمع ككل، ضمن ثقافة التعلم والابداع والتحسين المستمر والمراجعة الشاملة 

 لمختلف انشطة المنظمة.
قدرة المنظمة وبناءً على المفاهيم أعلاه يمكن تعريف التفوق الإستراتيجي بانه عبارة عن 

ة توليد المعرفة الاستراتيجيالموارد غير القابلة للتقليد من قبل الاخرين، وفي السيطرة على 
تبني استراتيجيات ملائمة  عن طريقفاعلية من المنافسين والعمل بها بشكل اكثر كفاءة و

تقديم السلع والخدمات بشكل افضل من المنافسين من خلال اكتشاف  تساعدها في 
 .فسينواستغلال الفرص الريادية قبل المنا

 
  التفوق الاستراتيجي  أبعاد -3-2-2

من خلال البحث في هذا المجال تبين انه لا يوجد هنالك اتفاق بين الكتاب والباحثين حول 
موضوع التفوق العديد من الباحثين على  الاستراتيجي. اذ يشير التفوق أبعاد

تجد  السبب ولهذالتفوق الاستراتيجي،  ه الحقيقية أبعادون على عتمدالاستراتيجي ولاي
التفوق الاستراتيجي تتمثل في التفوق التنافسي، الاستراتيجية الملائمة  أبعادان  الباحثان

 :بعادوتفوق الموارد. وفيما يأتي شرح لهذه الأ
 Competitive superiorityالتفوق التنافسي   .1

ها متفوقة يعبر التفوق التنافسي عن القدرة على خلق قيمة التي يدركها الزبائن على ان
 (. Willow, 2015: 32على المنافسين )
( على ان التفوق التنافسي هو القدرات 305، 2020الشهواني، وويؤكد )رؤوف 

والقابليات والخصائص الفريدة التي تتمتع بها المنظمة وتميزها عن غيرها، والكفيلة 
 نة بالمنافسين. بتعزيز موقعها الريادي والمحافظة عليه لامد بعيد في ذهن الزبون مقار
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التغلب على  هو ان المقصود بالتفوق التنافسي  الباحثانبالاستناد الى ما سبق ترى 
التي المنافسين في السوق من خلال الامكانيات والقدرات والخصائص الفريدة للمنظمة 

 .تنفرد بادئها يصعب تقليدها من قبل المنافسين الاخرين
 appropriate strategyالاستراتيجية الملائمة  .2

يقصد بالاستراتيجية الملائمة خلق المكانة لكل من المتعاملين بطريقة جيدة، وهي تعمل 
بمجموعة من القرارات التي يترتب عنها اعداد وتطبيق الاستراتيجية المصممة لتحقيق 

بيئة المنظمة الداخلية والخارجية، الاستراتيجية يتلائم مع الاهداف، ويجب ان تكون هذه 
اجراء مستقل لكل وحدة من بالقيام من المنظمة  تمكنستراتيجية الملائمة الالال ومن خ

عادة يكون هنالك عدد كبير من البدائل (. 64: 2005)دارين،  الوحدات الادارية
الاستراتيجية، يجب على القادة الاستراتيجيين اختيار الاستراتيجية الملائمة من بين 

ذا يعتمد على انظمة معلومات جيدة ويعمل بالعديد العديد من هذه الاستراتيجيات، وه
من نماذج العمل، والاستراتيجية الملائمة تساعد المنظمة على استغلال مواردها بشكل 

 :Hendriks, 2019تساعد المنظمة على تحقيق التفوق الاستراتيجي ) وبالتاليجيد 
1 .) 

التفوق  أبعادئمة هي أحد أهم الاسترراتيجية الملا ان الباحثانبالاستناد الى ماسبق تجد 
اختيار أفضل استراتيجية من بين البدائل الاستراتيجية  بهقصد يالاستراتيجي، و

بيئة الخارجية التعمل على تعزيز نقاط القوة الداخلية لاستغلال الفرص في التي ، المتاحة
 .لتحقيق التفوق الاستراتيجيقبل المنافسين 

 resource superiority. تفوق الموارد 3
فقد تملك المنظمة الموارد المتفوقة ذات القيمة العالية، لكن إذا لم تملك المنظمة القدرة 
على استغلال تلك الموارد بفعالية فقد تخفق جهودها في خلق وترسيخ عنصر التفوق 
الاستراتيجي، كما لا تحتاج المؤسسة إلى الموارد المتفوقة ذات الجودة العالية من أجل 

فوق الاستراتيجي طالما انها تستحوذ على موارد وقدرات لا يمتلكها منافسون إرساء الت
ويقصد بتفوق الموارد هو عملية جذب الموارد  .(213: 2006آخرون )تشارلز، 

والاحتفاظ بها حتى يمكن من خلالها خلق القدرات التنافسية و تحقيق التفوق 
 (. Jang, 2013: 64الاستراتيجي )

ان تفوق الموارد يشير إلى جذب والاحتفاظ بالموارد يمكن القول  وبناءا على ما سبق
الاسماء التجارية، والملكية التنظيمية الملموسة )المادية والمالية( وغير الملموسة )

( المطلوبة داخل المنظمة، وهذه الموارد لها الفكرية، والمعرفة والمهارات، والتكنولوجيا
 فسية وخلق قيمة إضافية للمنظمة.تأثير كبير على تحقيق الميزة التنا

 الاطار الميداني للدراسة  -4

 وصف مجتمع الدراسة وعينتها -4-1
( 18في اقليم كوردستان العراق والبالغ عددها )الجامعات الخاصة بمجتمع الدراسة  يتمثل
وتم اختيار الجامعات الخاصة لتشكل ، 2022 - 2021للعام الدراسي  خاصة جامعة

يوفر الشروط التعليم العالي وجدت ان قطاع  الباحثانلان الدراسة ميدانا لاجراء 
الموضوعي والبيئة المناسبة لنجاح تطبيق متغيرات الدراسة ويرجع ذلك للاعتبارات 

 الاتية:
الدور الاستراتيجي لمؤسسات التعليم العالي وخاصة الجامعات في التنمية  .1

  الاقتصادية للبلد.
 في بناء المجتمع.كونها من المؤسسات الحيوية  .2
وجود المنافسة القوية بين الجامعات الخاصة لتحقيق أعلى المراتب التصنيف  .3

الإقليمي والدولي، مما يبرز أهميته للقيمة الربحية الزائدة والتفوق الاستراتيجي عند تلك 
 الجامعات.

( جامعات خاصة تم اختيارهم بشكل قصدي غير عشوائي، 7وتمثل عينة الدراسة في )
مل جامعات )نوروز، جيهان دهوك، لبناني فرنسي، تيشك، جيهان سليماني، بيان، وتش

وجيهان دهوك(، ويرجع السبب في اختيار هذه الجامعات ليكون عينة للدراسة الى جملة 
 من الاسباب وهي: 

غالبية الجامعات المبحوثة اقدم نسبيا، ولديها خبرة متراكمة، مما يساعد على  .1
 التفوق الاستراتيجي.  أبعادالموارد البشرية الرشيقة و إدارةتحديد ممارسات 

عدد كبير من الافراد العاملين في الجامعات المبحوثة، مما تعطي قيمة وجود  .2
 الموارد البشرية الرشيقة.  إدارةلقياس ممارسات 

عدم وجود دراسات سابقة في تلك الجامعات التي تجمع بين متغيرات الدراسة  .3
 الحالية . 

رئيس الجامعة، مساعد القيادات الادارية من فراد المبحوثين في الدراسة الحالية بـتمثل الأو
 حيث تم توزيع وحدة اداريةعميد، رئيس القسم، مدير رئيس الجامعة، العميد، معاون ال

نسبة بصالحة للتحليل، أي منها  103 استمارة 109استمارة أعيد منها  135
 %(.76.3الاستجابة )

المبحوثين على فقرات الاستبيان المتعلقة بالمعلومات العامة  ومن بين إجابات
g ( من الأفراد المبحوثين هم من الذكور مقابل 79.6أن ما نسبته )اتضحت لمبحوثين%

أن أغلب ألأفراد المبحوثين من الأفراد المبحوثين. و  %(20.4نسبة الإناث التي بلغت )
%( من المجموع الكلي، وتلتها 46.6)سنة( بمعدل  40-31) العمرية يقعون ضمن الفئة

( من مجموع الأفراد المبحوثين، وجاءت 12.6(  بنسبة )30 - 24)العمرية الفئة 
لكل %( 20.4)متساوية حيث بلغ بنسبة سنة(  51( و)فوق 50 – 41الفئات العمرية )

الأفراد المبحوثين في الجامعات  ةیاغلبأن وبينت نتائج التحليل الوصفي ، منهما
 الدكتوراهشهادة  وبلغ حملة%(، 57.3بنسبة ) ستيراجالمحوثة هم من حملة شهادة المب

%( هم من حملة 5.8، والنسبة المتبقية من الافراد المبحوثين والبالغة )%(36.9نسبة )
%( من الأفراد المبحوثين هم من حملة اللقب 55.3أن )ويتضح بكالوريوس. شهادة 

لعلمي أستاذ، وحامل اللقب من حملة اللقب ا%( منهم 17.5العلمي مدرس، ونسبة )
ومدرس المساعد يشغلون في الجامعات المبحوثة  ،%(13.6بنسبة ) استاذ مساعد العلمي

وفيما يتعلق بالخدمة الاجمالية اتضحت من نتائج التحليل الوصفي  %(.5.8بنسبة )
 ذين لديهم خدمةال فئةال%( من الأفراد المبحوثين ضمن 41.7أن )للمعلومات الديمغرافية 

سنوات( وهي النسبة الأعلى من بين الأفراد المبحوثين حسب مدة الخدمة  8من  )أكثر
 5ئة )ال%( من الأفراد المبحوثين ضمن ف33.0الجامعية الاجمالية، في حين بلغت نسبة )

سنوات(  4فئة )أقل من الافراد المبحوثين الذين يندرجون تحت سنوات(، اما  8 –
 ه حواليإنوتبين %( وهي اقل نسبة من بين الأفراد المبحوثين، 25.2يشكل نسبتهم )

فيما يتعلق بالخدمة  سنوات(. 8%( من الأفراد المبحوثين لهم خبرة أكثر من )41.7)
%( 67.0إلى أن النسبة الأكبر والبالغة ) التحليل الوصفي نتائجشير تفي المنصب الحالي 

 4ضمن فئة )يندرجون في المنصب الحالي  لديهم خبرةالذين من الأفراد المبحوثين 
%( من الأفراد المبحوثين تتراوح خدمتهم بين 16.5سنوات فأقل(، في حين أن نسبة )

بالشكل المتساوي. واظهرت نتائج التحليل سنوات(  8سنوات( و )أكثر من  5-8)
ت وبنسبة بلغ الدروات التدريبيةفي  مشاركينالأفراد المبحوثين الوصفي ان اغلبية 

-1تقع ضمن فيئة من )%( من المبحوثين 51.9ان النسبة )نتائج ظهر التو%(، 76.7)
%( يمثل الافراد الذين 16.5، بينما نسبة )( ممن لديهم المشاركة في الدورات التدريبية5

%( من المبحوثين هو 31.6، ونسبة )دورات (10 – 6دورات بعدد )يشاركون في ال
 .ريبيةتد دورة 11 اكثر منمشاركين في 

 وصف وتشخيص متغيرات الدراسة -4-2
 الموارد البشرية الرشيقة إدارةوصف وتشخيص ممارسات  -4-2-1
 التوظيف الرشيق -أ

أن إجابات الأفراد المبحوثين على المستوى الكلي ( 1)تشير النتائج الواردة في الجدول 
لاتفاق على ( تميل إلى اتجاه اX1 – X5للجامعات المبحوثة لهذا البُعد بمؤشراته )

%( من تلك الإجابات،  73.78توافر التوظيف الرشيق في الجامعات المبحوثة بنسبة )
(، في حين بلغت 0.840( وبانحراف معياري مقداره )3.88بوسط حسابي مقداره )
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%(. 6.4%(، أما نسبة عدم الاتفاق مع هذا التوجه فقد بلغت )19.8نسبة غير متأكد )
ومن خلال متابعة  .التوظيف الرشيق في الجامعات المبحوثة توافر مؤشراتوهذا يدل على 

( لها أعلى نسبة الاتفاق X4مدى إسهام كل عبارة في دعم التوظيف الرشيق تبين أن )
( وهو 3.95(، وبمتوسط الحسابي )0.856%(، وبانحراف المعياري )78.6ونسبته )

والمعرفية والمهارات  تعتمد على توافر السمات الشخصية المبحوثة تبين ان الجامعات
أقل مستوى الاتفاق  لديها (X3لتوظيف، وتبين ان )لخبرة اللازمة للعمل لدى المرشح لوا

( 0.797(، ونسبة الانحراف المعياري )3.83%(، بمتوسط الحسابي )69.9بنسبة )
 في الجامعة تتميز بالبساطة والمرونة. إجراءات عملية التوظيفما يدل على ان 

 
 مقاييس الوصفية لعبارات ممارسة التوظيف الرشيق( 1الجدول )

std mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

X 
% # % # % # % # % # 

0.735 3.90 0 0 2.9 3 23.3 24 54.4 56 19.4 20 X1 
0.867 3.95 0 0 7.8 8 16.5 17 48.5 50 27.2 28 X2 
0.797 3.83 0 0 5.8 6 24.3 25 51.5 53 18.4 19 X3 
0.856 3.95 0 0 8.7 9 12.6 13 53.4 55 25.2 26 X4 
0.946 3.79 4.9 5 1.9 2 22.3 23 51.5 53 19.4 20 X5 

0.840 3.88 
0.98 5.42 

19.8 
51.86 21.92 

 مجموع
6.4 73.78 

  ائي.الاحص SPSSصدر: من إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج الم
 التطوير الرشيق -ب

( إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات 2تشير معطيات الجدول )
التطوير التي مثلت  (X6 – X10)المعيارية لإجابات الأفراد المبحوثين تجاه العبارات 

%( من الأفراد 60.4، إذ تشير النسب على المستوى الكلي للعينة أن  )الرشيق
%( ذهبوا 9.34 متفقون على توافر هذا البُعد في الجامعات المبحوثة، مقابل )المبحوثين

%( كانوا غير متأكدين من توافر هذا 30.1إلى عدم الاتفاق مع هذا التوجه، وأن نسبة )
(، وهذا ما يشير 0.894( وانحراف معياري )3.69البُعد، وجاء ذلك بوسط حسابي )

 المبحوثة. الجامعاتالممارسة في  مؤشرات هذه بة جيدة على توفر أغلبإلى اتفاق نس

في ارتفاع وانخفاض مستوى ممارسة  ساهمتوللتعرف على تفاصيل العبارات التي 
(  ساهمت بأعلى نسبة الموافقة بنسبة X7، اوضح ان العبارة )التطوير الرشيق

مما يدل على ان ( 0.855( والانحراف المعياري )3.88%( بمتوسط حسابي )72.8)
الوصول الى الموظفيها يمكن تعلم والتطوير لبوابة الكترونية ل تمتلك امعات المبحوثةالج

( له X8، وبالمقابل فإن العبارة )موارد التعلم المكثفة وبرامج التدريب عبر الانترنيت
%( بمتوسط حسابي 50.4اهمة للجامعات المبحوثة وهو بنسبة )أقل مستوى مس

ان الجامعات المبحوثة  والتي تشتير الى( 1.046( والانحراف المعياري )3.48)
.لتدريب القادة في جميع المستوياتالية تخصص سنويا الموارد الم

   
 التطوير الرشيق( مقاييس الوصفية لعبارات ممارسة 2الجدول )

std mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

X 
% # % # % # % # % # 

0.938 3.70 2.9 3 4.9 5 31.1 32 41.7 43 19.4 20 X6 
0.855 3.88 0 0 7.8 8 19.4 20 49.5 51 23.3 24 X7 
1.046 3.48 1.9 2 17.5 18 30.1 31 32.0 33 18.4 19 X8 
0.761 3.66 0 0 3.9 4 39.8 41 42.7 44 13.6 14 X9 
0.871 3.75 0 0 7.8 8 30.1 31 41.7 43 20.4 21 X10 

0.894 3.69 
0.96 8.38 

30.1 
41.52 19.02 

 مجموع
9.34 60.54 

 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 الاداء الرشيقة  إدارة -ت

( بأن نسبة اتفاق اراء الافراد 3المذكورة في الجدول ) البعدتشير نتائج الوصف لهذا 
دمت في قياسه الى أنها تميل ( والتي استخX6 – X10ـ العبارات )المبحوثين تجاه

%( وبحسب المؤشر الكلي، في حين أن نسبة عدم الاتفاق 68.54بنسبة الاتفاق بنسبة )
. (0.884( وبانحراف معياري )3.79)%( وجاءت هذه القيم بمتوسط الحسابي 7.38)

وللتعرف على تفاصيل العبارات التي أسهمت في ارتفاع او انخفاض مستويات الاتفاق 
(  لها نسبة X14( و )X11، فقد تبين ان عبارات )ةالرشيق الاداء إدارةارسة تجاهـ مم

، ( على التوالي3.91و ) (3.84%( بشكل المتساوي، وبمتوسط حسابي )72.8)

الجامعات  إدارة ان( على التوالي، مما يدل على 0.951و )( 0.887انحراف معياري )
ستمرار وتزودهم بنتائج التقييم في الوقت تقوم بتقييم اداء الموارد البشرية باالمبحوثة 

. الفعلي، وتخضع الموارد البشرية كافة لعملية التقييم على اختلاف مستوياتهم الوظيفية
هام في تعزيز نسبة الاتفاق على مستوى ( أقل مستوى من الاسX15في حين كان للعبارة )

( 3.62الحسابي )%( وبمتوسط 60.2هذه الممارسة، وتبين ان نسبة الاتفاق عليها )
تستخدم المنهجية ( وهو تشير الى ان الجامعات المبحوثة 0.951وانحراف معياري )

.درجة لتقييم الاداء 360

  
 الاداء الرشيقة  إدارةمقاييس الوصفية لعبارات ممارسة ( 3الجدول )

Std mean اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده X 
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% # % # % # % # % # 
0.887 3.84 1.9 2 5.8 6 19.4 20 52.4 54 20.4 21 X11 
0.989 3.78 3.9 4 4.9 5 24.3 25 43.7 45 23.3 24 X12 
0.738 3.82 0 0 3.9 4 26.2 27 54.4 56 15.5 16 X13 
0.853 3.91 0 0 6.8 7 20.4 21 47.6 49 25.2 26 X14 
0.951 3.62 3.9 4 5.8 6 30.1 31 44.7 46 15.5 16 X15 

0.884 3.79 
1.94 5.44 

24.08 
48.56 19.98 

 مجموع
7.38 68.54 

 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 التعويضات الرشيقة -ث

( إلى أن إجابات الأفراد المبحوثين لعينة الدراسة على 4) تشير النتائج الواردة في الجدول
( تميل إلى X16 – X20اته )بمؤشر التعويضات الرشيقةالمستوى الكلي  بخصوص 

( 3.44%( من تلك الإجابات، بوسط حسابي مقداره )51.46اتجاه الاتفاق بنسبة )
( ، في حين بلغت نسبة الإجابات غير المؤكدة 1.038وانحراف معياري قيمته )

ومن  .%(16.72البعد فقد بلغت )%(، أما نسبة عدم الاتفاق على مؤشرات هذا 31.84)

( X20لعبارة )لتعويضات الرشيقة تبين أن الإسهام كل عبارة في دعم  خلال متابعة  مدى
والتي تشير إلى "يتميز نظام التعويضات في جامعتنا بالشفافية" هو الأكثر اتفاقاً من 

(، وبانحراف معياري 3.63%( وبمتوسط الحسابي )60.2قبل افراد المبحوثين بنسبة )
إسهاماً اذ بلغ نسبة ااتفاق فقط هو الأضعف ( X18(، وتبين أن )0.929قدره )

 إدارة( مما يدل على ان 0.95( وانحراف معياري )3.74%( بوسط حسابي بلغ )37.9)
 والدرجة العلمية.الرواتب والاجور على أساس الكفاءة  الجامعات المبحوثة لا تحدد

 
 مقاييس الوصفية لعبارات التعويضات الرشيقة( 4الجدول )

Std mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

X 
% # % # % # % # % # 

0.988 3.53 3.9 4 7.8 8 35.9 37 35.9 37 16.5 17 X16 
1.054 3.57 4.9 5 8.7 9 30.1 31 36.9 38 19.4 20 X17 
1.164 3.09 10.7 11 19.4 20 32.0 33 26.2 27 11.7 12 X18 
1.057 3.37 6.8 7 11.7 12 31.1 32 38.8 40 11.7 12 X19 
0.929 3.63 2.9 3 6.8 7 30.1 31 44.7 46 15.5 16 X20 

1.038 3.44 
5.84 10.88 

31.84 
36.5 14.96 

 مجموع
16.72 51.46 

 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 التمكين الرشيق  -ج

إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات ( 5تشير معطيات الجدول )
( التي مثلت X21 – X25المعيارية لإجابات الأفراد المبحوثين تجاه العبارات )

 %(66.04لممارسة التمكين الرشيق، إذ تشير النسب على المستوى الكلي للعينة أن )
لجامعات المبحوثة، مقابل من الأفراد المبحوثين متفقون على توافر هذه الممارسة في ا

كانوا غير  %(22.9)ذهبوا إلى عدم الاتفاق مع هذا التوجه، وأن نسبة  %(11.1)
( وانحراف معياري 3.72، وجاء ذلك بمتوسط حسابي )ر هذه الممارسةمتأكدين من توف

(, وعليه توجد نسبة اتفاق مقبولة على مؤشرات هذا الممارسة المتمثلة بتعزيز 0.942)

ومن خلال متابعة مدى مساهمة كل عبارة في دعم التمكين الرشيق،  الرشيق.التمكين 
( هو الأكثر إسهاماً في ذلك باتفاق متوسط أفراد المبحوثين، بوسط X23تبين ان )

ا تشير الى أن الجامعة تخلق مناخا مم (0.947( وانحراف معياري )3.82حسابي بلغ )
وتبين أيضاً  من الثقة والاعتماد المتبادل وتعزز المواطنة التنظيمية بين الموارد البشرية، 

( والتي تشير إلى "يتم تفويض السلطة والمهام للموارد البشرية في جامعتنا X21أن )
في ذلك بنسبة  على أساس الخبرة بدلا من المنصب الوظيفي"، هو الأضعف إسهاماً

 (.1.101( وانحراف معياري )3.54%( بمتوسط حسابي بلغ )60.2)

 
 ( مقاييس الوصفية لعبارات المتغير التمكين الرشيق5الجدول )

std mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

X 
% # % # % # % # % # 

1.101 3.54 6.8 7 9.7 10 23.3 24 42.7 44 17.5 18 X21 
0.864 3.69 0 0 11.7 12 22.3 23 51.5 53 14.6 15 X22 
0.947 3.82 3.9 4 3.9 4 20.4 21 50.5 52 21.4 22 X23 
0.977 3.71 1.0 1 11.7 12 25.2 26 39.8 41 22.3 23 X24 
0.822 3.83 0 0 6.8 7 23.3 24 50.5 52 19.4 20 X25 

0.942 3.72 
2.34 8.76 

22.9 
47 19.04 

 مجموع
11.1 66.04 
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 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 التفوق الاستراتيجي  أبعادتشخيص وصف و -4-2-2
 التفوق التنافسي -أ

( أن إجابات الأفراد 6تشير نتائج التحليل لبيانات أداة الدراسة الواردة في الجدول )
 – Y1المستوى الكلي لعينة الدراسة لبعد التفوق التنافسي بمؤشراته )المبحوثين على 

Y5( متفقة على هذا البعد بنسبة  )من تلك الإجابات، بمتوسط حسابي 73.78 )%
(، في حين بلغت نسبة عدم الاتفاق 0.917( وانحراف معياري مقداره )3.91مقداره )
ومن خلال متابعة مدى  .%(19.8د )%(، وبلغت نسبة غير مؤك6.44) البعدعلى هذا 

إسهام كل عبارة في دعم بُعد التفوق التنافسي تبين أن اعلى نسبة اتفاق كانت على مؤشر  

(Y2( و )Y5( بمستوى المتساوي وهي نسبة  )4.03%(، بمتوسط الحسابي )75.7 )
 ( على التوالي، مما يدل0.947( و )0.846على التوالي وانحراف معياري )( 3.92و)

الجامعات المبحوثة لديها مستوى جيد من التركيز على الجودة وتقديم خدماتها على ان 
التعليمية بجودة متميزة من المنافسين في نفس السوق. أما أقل قيمة فقد كانت للمؤشر 

(Y3 )( 70بنسبة.% ) والتي تشير إلى "لدى الجامعة القدرة على الكيف والاستجابة مع
( وانحراف المعياري قدره 3.85توسط حسابي )حاجات ومتطلبات المستفدين"، بم

(0.954.) 

                                     
 مقاييس الوصفية لبعد التفوق التنافسي (6الجدول )

Std Mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

Y 
% # % # % # % # % # 

0.944 3.83 3.9 4 3.9 4 19.4 20 51.5 53 21.4 22 Y1 
0.846 4.03 0 0 4.9 5 19.4 20 43.7 45 32.0 33 Y2 
0.954 3.85 2.9 3 4.9 5 21.4 22 45.6 47 25.2 26 Y3 
0.895 3.94 2.9 3 1.0 1 22.3 23 46.6 48 27.2 28 Y4 
0.947 3.92 2.9 3 4.9 5 16.5 17 48.5 50 27.2 28 Y5 

0.917 3.91 
2.52 3.92 

19.8 
47.18 26.6 

 مجموع
6.44 73.78 

 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 الاستراتيجية الملائمة -ب

( إلى أن إجابات الأفراد المبحوثين على المستوى 13تشير النتائج الواردة في الجدول )
تميل  (Y6 – Y10) ااتهالكلي لعينة الدراسة بخصوص الاستراتيجية الملائمة بمؤشر

( 3.87من تلك الإجابات، بوسط حسابي مقداره ) %(69.48باتجاه الاتفاق بنسبة )
(، في حين بلغت نسبة الإجابات غير المؤكدة 0.886وانحراف معياري قيمته )

من و. %(5.22)فقد بلغت  البعد، أما نسبة عدم الاتفاق على مؤشرات هذا %(25.22)
بعد الاستراتيجية الملائمة، تبين ان أعلى كل عبارة في دعم  بعة مدى اسهامخلال متا

للجامعة خطة معلنة وفقا  ان الى تشير یالت( Y6نسبة اتفاق موجودة في العبارة )

، هو الأكثر اسهاما في ذلك باتفاق افراد عينة الدراسة دافها الواقعية والقابلة للتحقيقلاه
( وتبين 0.978الانحراف المعياري )( و4.06%(، وبمتوسط الحسابي )78.6بنسبة )
( 3.76%( بمتوسط حسابي )59.2هو الأضعف إسهاما في ذلك بنسبة )( Y8أيضا )

الجامعة بنظر الاعتبار  إدارةتأخذ انه والتي تشير الى ( 0.773وانحراف معياري )
يار الاستراتيجية الماضية، والقدرة على المخاطرة، والتوقيت الملائم، عند اخت

يجيات.الاسترات

  
 مقاييس الوصفية لبعد الاستراتيجية الملائمة( 7الجدول )

Std Mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

Y 
% # % # % # % # % # 

0.978 4.06 3.9 4 1.9 2 15.5 16 41.7 43 36.9 38 Y6 
0.901 3.80 3.9 4 1.9 2 23.3 24 52.4 54 18.4 19 Y7 
0.773 3.76 0 0 1.9 2 38.8 40 40.8 42 18.4 19 Y8 
0.883 3.82 0 0 7.8 8 26.2 27 42.7 44 23.3 24 Y9 
0.896 3.89 2.9 3 1.9 2 22.3 23 48.5 50 24.3 25 Y10 

0.886 3.87 
2.14 3.08 

25.22 
45.22 24.26 

 مجموع
5.22 69.48 

 الاحصائي. SPSSواسطة البرامج من إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها ب المصدر:
 تفوق الموارد -أ

( بأن نسبة الاتفاق لاراء افراد الجامعات المبحوثة في 8تشير نتائج الوصف في الجدول )
( والتي استخدمت في قياسه الى أنها تميل الى الاتفاق Y11 – Y16تجاهـ العبارات )

%(، 6.3تفاق كانت )%( وبحسب المؤشر الكلي، في حين أن نسبة عدم الا70.25بنسبة )
وللتعرف . ( 0.881(، وانحراف معياري )3.87وجاءت هذه القيم بمتوسط حسابي )

انخفاض مستويات الاتفاق تجاهـ تفوق  على تفاصيل العبارات التي أسهمت في ارتفاع او

( أسهمت بأعلى نسبة اتفاق والتي بلغ اسهامها Y11الموارد، فقد تبين ان العبارة )
مما يدل على ان (، 0.645( وانحراف معياري )4.23ط حسابي )توسبم%( 90.3)
لجامعات المبحوثة علامة تجارية مرموقة، مما يميزها عن الجامعات الاخرى في اقليم ل

( أقل مستوى من الاسهام في تعزيز نسبة Y16كوردستان العراق. في حين كان للعبارة )
( وانحراف معياري 3.66ي )%( ومتوسط حساب55.3اتفاق، اذ جاءت نسبة الاتفاق )
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تلك شبكة واسعة من العلاقات مع الجامعات المبحوثة تم(، وهذا يشير الى ان 0.924)
الجامعات المتقدمة على المستوى المحلي والدولي بمستوى.

 
 مقاييس الوصفية لبعد تفوق الموارد (8الجدول )

Std mean 
 اتفق بشده اتفق دیمحا لا اتفق لا اتفق بشده

Y 
% # % # % # % # % # 

0.645 4.23 0 0 1.0 1 8.7 9 56.3 58 34.0 35 Y11 
0.773 4.03 1.0 1 1.9 2 16.5 17 54.4 56 26.2 27 Y12 
0.906 3.70 2.9 3 4.9 5 28.2 29 47.6 49 16.5 17 Y13 
1.058 3.81 3.9 4 5.8 6 26.2 27 34.0 35 30.1 31 Y14 
0.977 3.79 1.9 2 8.7 9 22.3 23 42.7 44 24.3 25 Y15 
0.924 3.66 2.9 3 2.9 3 38.8 40 35.9 37 19.4 20 Y16 

0.881 3.87 
2.1 4.2 

23.45 
45.15 25.1 

 مجموع
6.3 70.25 

 الاحصائي. SPSSمن إعداد الباحثان باستخدام النتائج التي اعدتها بواسطة البرامج  المصدر:
 اختبار فرضيات الدراسة -4-3
الموارد البشرية الرشيقة  إدارة ممارسات ار علاقة الارتباط بيناختب -4-3-1

: يركز هذا المحور على اختبار ما جاء في الفرضية الرئيسة الاولى والتفوق الاستراتيجي
الموارد البشرية الرشيقة  إدارة ممارسات التي نصت على وجود علاقة ارتباط معنوية بين

 بحوثة وعـلى المستوى الـكلي والجزئي، وكالآتي:والتفوق الاستراتيجية في الجامعات الم
( وجود علاقة 9تائج تحليل الارتباط في الجدول )يتبين من ن الارتباط الكلي: .1

والتفوق الموارد البشرية الرشيقة  إدارة ممارسات ارتباط معنوية وموجبة بين بين
ند مستوى (، وع0.788الاستراتيجية، إذ بلغت بلغت قيمة معامل الارتباط بينها )

(، مما يشير إلى أن هناك مستويات معنوية من الترافق الإيجابي بين 0.01معنوية )
والتفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة، الموارد البشرية الرشيقة  إدارة ممارسات

 الموارد البشرية الرشيقة إدارة ممارسات أي أنه كلما زاد اعتماد الجامعات المبحوثة على
 ذلك إلى تحسين مستويات التفوق الاستراتيجي لها.كلما أدى 

( وجود علاقات ارتباط معنوية وموجبة 9يوضح الجدول ) الارتباط الجزئي: .2
الموارد البشرية الرشيقة وبين التفوق الاستراتيجي حيث كانت  إدارةبين ممارسات 

 النتائج، كما يلي:
   رد البشرية الرشيقة الموا إدارةتبين أن قيم معامل الارتباط بين ممارسات

، التعويضات الاداء الرشيقة  إدارةوالمتمثلة بكل من التوظيف الرشيق، التطوير الرشيق، 
(، 0.567(، )0.679الرشيقة، والتمكين الرشيق وبين التفوق الاستراتيجي، قد بلغت )

(، مما 0.01( وعلى التوالي وعند مستوى معنوية )0.653(، )0.587(، )0.788)
الموارد  إدارةن هناك مستويات معنوية من الترافق الإيجابي بين ممارسات يشير إلى أ

البشرية الرشيقة والتفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة، مما يدل على أنه كلما زاد 
الاداء  إدارة، التطوير الرشيقاعتماد الجامعات المبحوثة على كل من التوظيف الرشيق، 

ة، والتمكين الرشيق أدى ذلك إلى تحسين مستويات التفوق ، التعويضات الرشيقالرشيقة
 الاستراتيجي لها.

  الموارد البشرية الرشيقة، وبين  إدارة ممارسات تبين أن قيم معامل الارتباط بين
التفوق الاستراتيجي والمتمثلة بكل من التفوق النافسي، الاستراتيجية الملائمة،  أبعاد

( وعلى التوالي وعند مستوى 0.615(، )0.732) (،0.755وتفوق الموارد قد بلغت )
 (، مما يشير إلى أن هناك مستويات معنوية من الترافق الإيجابي بين0.01معنوية )
التفوق الاستراتيجي في الجامعات  أبعادالموارد البشرية الرشيقة، وبين  إدارة ممارسات

 إدارة ممارسات بحوثة علىالمبحوثة، وهذا ما يشير الى أنه كلما زاد اعتماد الجامعات الم
الموارد البشرية الرشيقة كلما أدى ذلك إلى تحسين مستويات كل من التفوق النافسي، 

 الاستراتيجية الملائمة، وتفوق الموارد لها.
   الموارد البشرية  إدارةتبين أن أعلى قيمة لمعامل الارتباط بين ممارسات

وبُعد التفوق  الاداء الرشيقة  إدارةبين  التفوق الاستراتيجي كانت أبعادالرشيقة، وبين 
(، في حين كانت أقل 0.01( وعند مستوى معنوية )0.763التنافسي والتي كانت )

التفوق  أبعادالموارد البشرية الرشيقة وبين  إدارةقيمة لمعامل الارتباط بين ممارسات 
( وعند 0.413) وبُعد تفوق الموارد والتي كانت التطوير الرشيقالاستراتيجي كانت بين 

الأخرى ولهذين المتغيرين  بعاد(، وقد تراوحت قيم الارتباط للأ0.01مستوى معنوية )
 بين تلك القيمتين.

 
 هماأبعادالموارد البشرية الرشيقة والتفوق الاستراتيجي و إدارة ممارسات الارتباط بين( 9الجدول )

 التفوق الاستراتيجي                      
 المؤشر الكلي تفوق الموارد الاستراتيجيات الملائمة التفوق التنافسي الموارد البشرية الرشيقةت ممارسا إدارة

 **679. **540. **581. **690. التوظيف الرشيق
 **567. **413. **545. **549. التطوير الرشيق

الاداء الرشيقة إدارة  .763** .732** .605** .788** 
 **587. **442. **588. **534. التعويضات الرشيقة

 **653. **552. **582. **610. التمكين الرشيق

 **788. **615. **732. **755. المؤشر الكلي
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 (0.01على وفق نتائج التحليل الإحصائي   ** معنوي عند مستوى ) الباحثانإعداد  المصدر:
ة الرشيقة والتفوق الموارد البشري إدارة ممارسات وتأسيساً على نتائج تحليل الارتباط بين

الاستراتيجي على المستوى الكلي والجزئي، يتبين صحة الفرضية الرئيسة الأولى والتي 
الموارد البشرية الرشيقة  إدارة ممارسات تنص على أنه )توجد علاقة ارتباط معنوية بين

 (.في الجامعات المبحوثة )على المستوى الكلي والفردي(والتفوق الاستراتيجي 
الموارد البشرية الرشيقة في التفوق  إدارة ممارسات ليل تأثيرتح -4-3-2

تم تخصيص هذه الفقرة لاختبار الفرضية الرئيسة الثانية والهادفة  الاستراتيجي:
الموارد البشرية الرشيقة في التفوق  إدارةلممارسات للتعرف على التأثير المباشر 

 الاستراتيجي وكالآتي:
تم استخدام معامل الإنحدار البسيط  التأثير على المستوى الكلي: .1

(Regression Coefficient)  وبطريقة الادخال(Enter)  وذلك لاختبار التأثير
الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي، وقد تبين من  إدارةلممارسات  المباشر

 المستقل( وعلى المستوى الكلي أنه يوجد تأثير للمتغير 10لجدول )نتائج التحليل في ا
الموارد البشرية الرشيقة في المتغير المعتمد التفوق الاستراتيجي، وذلك  إدارة ممارسات

( وهي تقل بشكل كبير 0.000استناداً إلى قيمة مستوى المعنوية المحسوبة والبالغة )
 (F)(، ويؤكد ذلك قيمة 0.05عن مستوى المعنوية الافتراضي للـدراســة والـبــالــغة )

( الجدولية F(، وهـــي أعـــلــى مــن قــيـــمــة )165.964والتي بـلــغــــت )المحسوبة 
(، كما يتبين من معلمات هذا التحليل على 101، 1( وبدرجات حرية )3.94البالغة )

 المستوى الكلي النتائج الآتية:

  ( 0في ضوء معادلة الإنحدار، تُشير قيمةB أن هناك ظهوراً للتفوق الاستراتيجي )
الموارد  إدارة ممارسات ( وذلك عندما تكون قيمة0.839ها بقيمة )أبعادمن خلال و

ه مساوياً للصفر، مما يدل على أن التفوق الاستراتيجي أبعادالبشرية الرشيقة ومن خلال 
الموارد  إدارة ممارسات في الجامعات المبحوثة تستمد خصائصها وبشكل كبير من

عتمدتها الدراسة الحالية، وبذلك نستنتج أنه كلما ارتكزت ه والتي اأبعادالبشرية الرشيقة و
الموارد البشرية الرشيقة في عملياتها،  إدارة ممارسات الجامعات المبحوثة على توظيف

 تمكنت تلك الجامعات من تحسين مستويات التفوق الاستراتيجي لها.
  ( 1قيمة الميل الحديB( بلغت )والتي تفسر على أن التغير في788.0 ) 

( لدى الجامعات المبحوثة، سيصاحبه 1الموارد البشرية الرشيقة بمقدار ) إدارة ممارسات
(، وهي نسبة جيدة يمكن الاستناد اليها في 0.788تغير في التفوق الاستراتيجي بمقدار )

 الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي. إدارةلممارسات تفسير العلاقة التأثيرية 
  قيمة معا( 2مل التحديدR( بلغت )والتي تشير إلى أن التغير في التفوق 618.0 )

%( يمكن إسناده إلى 61.8الاستراتيجي لدى الجامعات المبحوثة والذي كان بنسبة )
 38.2الموارد البشرية الرشيقة، كما أن النسبة المتبقية والبالغة ) إدارة ممارسات متغير

تعود لمسببات أخرى لم يتم اعتمادها في أنموذج %( من التغير في التفوق الاستراتيجي 
 الدراسة الحالية.

 
 الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي إدارةممارسات ( تأثير 10الجدول )

 التفوق الاستراتيجي الأنموذج

Beta 2R F Sig. 
 درجات الحرية الجدولية المحسوبة

0B 788.0الثابت             - - - 1 000.0  

1B 839.0الموارد البشرية الرشيقة  إدارة  618.0  964.165  94.3  102 001.0  

  N=103        P ≤ 0.05     من نتائج التحليل الإحصائي.  الباحثانإعداد  المصدر:
 إدارة ممارسات لاستيعاب حالة التأثير لمتغير التأثير على المستوى الجزئي: .2

تفوق الاستراتيجي لابد من التعرف على المستويات التأثيرية الموارد البشرية الرشيقة في ال
الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي، لذلك  إدارةلكل ممارسة من ممارسات 

 نتائج حيث تشير (Stepwise)تم تطبيق مؤشر الإنحدار المتعدد بالطريقة التدريجية 
 ( إلى الآتي:11هذا التحليل في الجدول )

فقط وبعد أن تم استبعاد  الاداء الرشيقة  إدارةاقتصر هذا الأنموذج على ذج الأول: الأنمو
التطوير الموارد البشرية الرشيقة الأخرى، وهي كل من التوظيف الرشيق،  إدارةممارسات 

، التعويضات الرشيقة، التمكين الرشيق. فقد تبين من نتائج هذا التحليل أن الرشيق
تأثيراً أعلى في التفوق الاستراتيجي من الممارسات الأخرى  لرشيقة الاداء ا إدارةلممارسة 

المحسوبة والتي  (t)الموارد البشرية الرشيقة، وذلك بحسب ما تشير إليه قيمة  دارةلإ
(. 101( وبدرجة حرية )1.66( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )12.880بلغت )

قد  )2R(وحسب قيمة  الاداء الرشيقة  دارةإويدعم ذلك أن القيمة التفسيرية لمتطلب 
%( من  61.8(، مما يدل على أن هذا المتطلب لوحده يفسر ما نسبته )0.618بلغت )

التغير الذي يحصل في التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة، وأن النسبة المئوية 
هذا الأنموذج. المتبقية تعود لممارسات الأخرى أو لعوامل تفسيرية أخرى لا يتضمنها 

وبناءً على هذه النتائج، فإنه من الممكن القول بأن الجامعات المبحوثة إذا أرادت تحسين 
التفوق الاستراتيجي لها وتحقيق متطلبات نجاحها في هذا المجال، فإن عليها التركيز على 

ثرة في الموارد البشرية الرشيقة المؤ إدارة؛ كونه من أهم ممارسات الاداء الرشيقة  إدارة
 التفوق الاستراتيجي.

 الاداء الرشيقة  إدارةإلى جانب ممارسة  التمكين الرشيدالأنموذج الثاني: دخل ممارسة 
في التأثير على التفوق الاستراتيجي لدى الجامعات المبحوثة في هذا الأنموذج وبعد أن تم 

حيث أشارت  ، التعويضات الرشيقة.التطوير الرشيقاستبعاد ممارسة التوظيف الرشيق، 
والتمكين الرشيق تأثيراً أعلى في   الاداء الرشيقة  إدارةنتائج التحليل إلى أن لممارسة 

 (t)التفوق الاستراتيجي من الممارسات الأخرى، وذلك بحسب ما تشير إليه قيمة 
(، وعلى التوالي وهي أكبر من قيمتها 4.465(، )9.046المحسوبة والتي بلغت )

(. ويدعم ذلك أن القيمة التفسيرية 100( وبدرجة حرية )1.66الجدولية البالغة )
والتي بلغت  )2R(والتمكين الرشيق وحسب قيمة  الاداء الرشيقة  إدارةلممارسات 

والتمكين الرشيق لوحدها تفسر ما  الاداء الرشيقة  إدارة(، أي أن ممارسات 0.678)
يجي وأن النسبة المئوية %( من التغير الذي يحصل في التفوق الاسترات 67.8نسبته )

المتبقية تعود لممارسات الأخرى أو لعوامل تفسيرية أخرى لا يتضمنها هذا الأنموذج. 
وبناءً على هذه النتائج، فإنه من الممكن القول بأن الجامعات المبحوثة إذا أرادت تحسين 

تركيز على التفوق الاستراتيجي لها وتحقيق متطلبات نجاحها في هذا المجال، فإن عليها ال
الموارد  إدارةوالتمكين الرشيق مجتمعة باعتبارها من أهم ممارسات  الاداء الرشيقة  إدارة

 البشرية الرشيقة المؤثرة في التفوق الاستراتيجي.
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والتمكين  الاداء الرشيقة  إدارةالأنموذج الثالث: دخل ممارسة التوظيف الرشيق إلى جانب 
تراتيجي للجامعات المبحوثة في هذا الأنموذج، وبعد أن الرشيق في التأثير في التفوق الاس

والتعويضات الرشيقة. حيث أشارت نتائج التحليل  التطوير الرشيقتم استبعاد ممارسات 
والتمكين الرشيق والتوظيف الرشيق تأثيراً أعلى  الاداء الرشيقة  إدارةإلى أن لممارسات 

 (t)ذلك بحسب ما تشير إليه قيمة في التفوق الاستراتيجي من الممارسات الأخرى، و
( وعلى التوالي وهي أكبر من 2.991(، )3.460(، )6.946المحسوبة والتي بلغت )

(. ويدعم ذلك أن القيمة التفسيرية 99( وبدرجة حرية )1.66قيمتها الجدولية البالغة )
 )2R(والتمكين الرشيق والتوظيف الرشيق وحسب قيمة  الاداء الرشيقة  إدارةلممارسات 

والتمكين الرشيق  الاداء الرشيقة  إدارة(، أي أن ممارسات 0.702والتي بلغت )
%( من التغير الذي يحصل في التفوق  70.2والتوظيف الرشيق لوحدها تفسر ما نسبته )

الاستراتيجي وأن النسبة المئوية المتبقية تعود للممارسات الأخرى أو لعوامل تفسيرية 
وذج. وبناءً على هذه النتائج، فإنه من الممكن القول بأن أخرى لا يتضمنها هذا الأنم

الجامعات المبحوثة إذا أرادت تحسين التفوق الاستراتيجي لها وتحقيق متطلبات نجاحها 
والتمكين الرشيق والتوظيف  الاداء الرشيقة  إدارةفي هذا المجال فإن عليها التركيز على 
وارد البشرية الرشيقة المؤثرة في التفوق الم إدارةالرشيق باعتبارها من أهم ممارسات 

 الاستراتيجي.
والتعويضات الرشيقة قد تم استبعادهم  التطوير الرشيقكما يمكن القول بأن ممارسات 

الموارد البشرية الرشيقة في التفوق  إدارة ممارساتمن نماذج الانحدار المتدرج لتأثير 
شرية الرشيقة يستمد تأثيره في التفوق الموارد الب إدارةالاستراتيجي، مما يدل على أن 

والتمكين  الاداء الرشيقة  إدارةالاستراتيجي من ممارساتها الثلاثة والممثلة بكل من 
الرشيق والتوظيف الرشيق في الجامعات المبحوثة، وهذا بدوره يؤشر للباحثة ضعف 

لرشيقة بمتغير والتعويضات ا التطوير الرشيقاهتمام الجامعات المبحوثة بعلاقة ممارسات 
 التفوق الاستراتيجي.

 
 الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي إدارةتأثير ممارسات  (11الجدول )

 الأنموذج
 الداخلة بعادترتيب الأ

 في الأنموذج
 قيمة

Beta 
 قيمة

2R 
 tقيمة 

 المحسوبة
 .Sig درجات الحرية

218.1 - الثابت  - - - 000.0  

الرشيقة الاداء إدارة الأول  788.0  618.0  880.12  101 000.0  

878.0 - الثابت  - - - 001.0  

 الثاني
الاداء الرشيقة إدارة  616.0  

678.0  
046.9  

100 
000.0  

304.0 التمكين الرشيق  465.4  000.0  
571.0 - الثابت  - - - 000.0  

 الثالث
الاداء الرشيقة إدارة  514.0  

702.0  
946.6  

99 
000.0  

رشيقالتمكين ال  239.0  460.3  001.0  
220.0 التمكين الرشيق  991.2  004.0  

    N = 103  (    1.66الجدولية = ) Tمن نتائج التحليل الإحصائي. قيمة  الباحثانإعداد  المصدر:
( 10والجزئي والمذكورة في الجداول ) ومن نتائج تحليل الانحدار على المستوى الكلي

رية الرشيقة وعلى المستوى الموارد البش إدارة ممارسات ن(، يمكن الاستنتاج بأ11و)
، التمكين الرشيق الاداء الرشيقة إدارةثر في التفوق الاستراتيجي، وأن ممارسات تؤالكلي 

تؤثر وعلى المستوى الجزئي في التفوق الاستراتيجي، وبالتالي فإن والتوظيف الرشيق 
 تنص على أنه )يوجد تأثير معنوي هذا يعكس صحة الفرضية الرئيسة الثانية، والتي

 الموارد البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة(. إدارةلممارسات 
 

 المقترحاتوالاستنتاجات  -5

  الاستنتاجات -5-1
الجامعات الخاصة في اشارت نتائج التحليل الوصفي للمعلومات الديمغرافية ان  .1

قد يرجع ، اكثر من الاناث ناصب القيادية على فئة الذكورتركز في الم اقليم كوردستان
وكثرة مهام المرأة المنزلية مقارنة بالرجال مما للتأثيرات الثقافية في المجتمع،  السبب

 .يساهم في عدم استلامهم للمناصب الادارية
ان اكثرية الافراد  نتائج التحليل الوصفي للمعلومات الديمغرافيةاتضح من  .2

مما يؤشر على حرص ادارة ، هحاصلون على درجة الماجستير والدكتوراالمستجبين 
الجامعات قيد الدراسة تكليف حاملي الشهادات العليا في المناصب الادارية حرصا في 

 الحصول على نقاط اكثر في عملية ضمان الجودة وتقييم الجامعات.

ت وبنسب بينت نتائج التحليل الوصفي أن إجابات المبحوثين بالموافقة جاء .3
جيدة على تبني مماسرة التوظيف الرشيق من قبل الجامعات المبحوثة. ويستنتج من 

التوظيف الرشيق تعد من أن ذلك بان القيادات الإدارية في الجامعات المبحوثة، ترى ب
مضامين ادارة الموارد البشرية الرشيقة؛ كونها تستند على القيم والتناسب الثقافي 

من اجراءات عملية التوظيف تتميز بالبساطة والمرونة مع اجراء للمرشح عند التوظيف ض
 مراجعة دورية لسياساتها. 

اوضحت نتائج التحليل الوصفي بأن هنالك ضعفا في توفر التعويضات الرشيقة  .4
في الجامعات المبحوثة، قد يرجع السبب الى تأثرهم بالازمة المالية التي مرت بها اقليم 

 ت في تقليل الطلب على الدراسة في الجامعات الخاصة.كوردستان العراق مما اثر
على جاءت متفقة الوصفي أن إجابات الأفراد المبحوثين  كشفت نتائج التحليل .5
بعد التفوق التنافسي في جاء فر أبعاد التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة، واتو

 في المرتبة الثانية ية الملائمةالاستراتيجبعد ليها يالمرتبة الأولى من حيث نسبة الاتفاق، و
مما يدل على اعطاء اهمية كبيرة للمنافسة المرتبة الثالثة.  فيثم بعد تفوق الموارد ومن 

من قبل الجامعات المبحوثة، ويرجع السبب الى وجود منافسة قوية بين الجامعات الخاصة 
قيق المراتب العالية في اقليم كوردستان العراق، لان الوصول الى التفوق الاستراتيجي وتح

في التقييم السنوي للجامعات يساهم في زيادة حصولهم على الطلبة من وزارة التعليم 
العالي في حكومة اقليم كوردستان مقارنة بالجامعات التي تأتي في المراتب المتأخرة من 

 .التقييم
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بين ممارسات ادارة  ةوجود علاقة ارتباط معنوي الارتباط كشفت نتائج تحليل .6
مما أبعاد التفوق الاستراتيجي في الجامعات المبحوثة،  وبينالموارد البشرية الرشيقة 

ممارسات ادارة الموارد البشرية الجامعات المبحوثة على انه كلما اعتمد ادارة  يشير الى
  مستويات اعلى من حالة التفوق الاستراتيجي. يؤدي الى تحقيقالرشيقة 

ى المستوى الجزئي وجود علاقة ارتباط معنوية اوضحت نتائج تحليل الارتباط عل .7
بين كل ممارسة من ممارسات ادارة الموارد البشرية وبين التفوق الاستراتيجي. وكانت 
اقوى علاقة الارتباط بين ادارة الاداء الرشيقة وبين التفوق الاستراتيجي. اما اضعف 

 تراتيجي.العلاقة المعنوية فكانت بين التعويضات الرشيقة والتفوق الاس
مارسات ادارة الموارد البشرية لمان هناك تأثير  الانحدار تبين من نتائج تحليل .8

وعلى المستوى الجزئي تم  .على المستوى الكلي ابعاد التفوق الاستراتيجيفي الرشيقة 
استبعاد التطوير الرشيق والتعويضات الرشيقة من نماذج الانحدار المتدرج لتأثير 

د البشرية الرشيقة في التفوق الاستراتيجي، مما يدل على أن التفوق ممارسات ادارة الموار
ادارة الموارد البشرية الرشيقة من ممارستها الثلاثة فقط  منالاستراتيجي يستمد تأثيره 

في الجامعات ادارة الاداء الرشيقة، التمكين الرشيق والتوظيف الرشيق والمتمثلة بكل من 
احثة ضعف اهتمام الجامعات المبحوثة بعلاقة ممارسات المبحوثة، وهذا بدوره يؤشر للب

 التطوير الرشيق والتعويضات الرشيقة مع متغير التفوق الاستراتيجي.
 
 المقترحات -5-2
ان تولى اهتماما كبيرا  قيد الدراسةالجامعات  علىتقترح الدراسة الحالية  .1

 طفي تنفيذ الخطبممارسات ادارة الموارد البشرية الرشيقة لما لها من دور واضح 
تحقيق التفوق  فيتؤثر  وبالتاليالاستراتيجية للمنظمة وتحقيق الاهداف الاستراتيجية 

 الاستراتيجي في جامعاتها. 
بتخصيص الموارد المالية سنويا توصي الدراسة ادارة الجامعات المبحوثة  .2

مهاراتهم زيادة بغرض لعمليات التعلم والتدريب للقادة على جميع المستويات الإدارية 
نحو تحقيق  اداء الجامعةتحسين بما يساهم في  تحسين أدائهم الفرديووخبراتهم العملية 

 التفوق الاستراتيجي.
استراتيجيات للجامعات المبحوثة العمل على تضمين الدراسة الحالية  تقترح .3

لتعلم وتطوير الموارد لالجامعة في مجال التعلم والتطوير مناهج استباقية وتفاعلية 
لبشرية، لان ادراج هذا المنهج في الاستراتيجية التنظيمية للتعلم والتطوير يزيد من كفاءة ا

 العمل الخارجية.  يويلغي الحاجة الى قو الجامعةداخل  الموارد البشريةوفعالية 
يام بتحديث نظام التعويضات باستمرار بما تقترح الدراسة الجامعات المبحوثة الق .4

للموارد  ةزيادة الروح المعنوي فيتحديث هذا النظام يساهم  لانق، يتلائم مع متطلبات السو
 .زيادة فعاليتهم في العملو البشرية

مع  اتتعويضالنظام توصي الدراسة الجامعات المبحوثة العمل على موائمة  .5
 البيئة الداخلية والخارجية.  التغييرات

نظام الرواتب  عدالة فيالعمل على تحقيق الجامعات المبحوثة لدارة المالية لالاعلى  .6
وذلك من خلال وضع معايير يتم تطبيقها على الكل بدون  ةوالاجور والحوافز في الجامع

زيادة انتاجيتهم  فيتؤثر  وبالتاليفي عملهم  الموارد البشريةارضاء  استثناء بما يساهم في
 تحقيق التفوق الاستراتيجي.وفي العمل 

تقارير تقييم اداء الموارد البشرية بشكل  الاعتماد علىعلى الجامعات المبحوثة  .7
التوازن في توزيع  يستحقونها، والعمل على تحقيقمستمر من أجل تحديد الحوافز التي 

 جميع المستويات والوظائف.  على الموارد البشريةالحوافز بين 
اذا ما اردات الجامعات المبحوثة تحقيق التفوق الاستراتيجي لهم، على اداراتهم  .8

تأخذ في الاعتبار الاستراتيجيات الماضية، والقدرة على تحمل المخاطرة، ن العليا ا
    ديدة.الجوالتوقيت المناسب، عند اختيار الاستراتيجات 
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 قائمة المصادر
 أولا: المصادر العربية

  ،الإدارة الاستراتيجية :مدخل متكامل ،ترجمة 2006تشارلز، جاربت جونز ،
د عبد المتعال، طبعة الاولى، دار المريخ للنشر، رفـاعي محمد رفـاعي محمد سيد أحم

 الرياض، سعودية. 
  دور إدارة المعرفة 2020الكبيسي، صلاح الدين عواد،  &حماد، احمد جدعان ،

في تحقيق التفوق الاستراتيجي بحث ميداني في بعض المصارف الاهلية العراقية، مجلة 
 (. 122(، العدد )26العلوم الإدارة والاقتصاد، المجلد )

  ،مساهمة الاعداد الاستراتيجية لمؤسسة في قطاع البناء: 2005دارين، بوزيدي ،
دراسة حالة مؤسسة الانجاز بسكرة، شهادة الماجستير غير المنشورة، كلية العلوم 

 الاقتصادية وعلوم التسيير، جامعة الحاج لخضر باتنة.  
  ،قيق التفوق ، تح2020رؤوف، رعد عدنان و الشهواني، الاء عبدالوهاب

التنافسي في اطار اعتماد بعض استراتيجيات التصنيع المستدام: دراسة استطلاعية في 
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 كرياريَن نازكانة ييَن ريَظةبرنا سامانيَن مرؤظى ورؤلَى وان ل بجهـئينانا سةركةفتنا ستراتيذى دا

 يَرى ل ناظ بذاردةكا زانكوييَن تايبةت دا ل هةريَما كوردستانىَ ـ ئيراقظةكوَلينةكا شرؤظةكارى ية بو نيَرينيَن سةركردةييَن كارط
 :كورتى

ا ئارمانجىَ، طرفتا ظةكولينىَ كوَمةكا ثرِسياران ئارمانجا ظةكولينىَ نياسينا رؤلىَ كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى ل بجهـئينانا سةركةفتنا ستراتيذى. ول بن روناهي
ضةند رِةهةنديَن سةركةفتنا ستراتيذى ل  ةظة وةكو: ئايا تا ضةند كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى ل ناظ زانكوييَن ذيَر ظةكوَلينليَكرنىَ دا هةية؟ وئايا تاكورت دكةت

رنا ل ناظبةرا كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى و رِةهةنديَن سةركةفتنا هةنة؟ وسرؤشتىَ ثةيوةندييَن هةظطريدَانىَ ضية وكارتيَك  ناظ زانكوَييَن ذيَر ظةكوَلينليَكرنىَ دا
ودياركرنا رؤلىَ وان ل   ةكوَلينليَكرنىَ داستراتيذى ل زانكويان دا؟ وطرنطيا ظةكولينىَ خوة دبينيت ل دةستنيشانكرنا كرياريَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى ل ناظ زانكوييَن ذيَر ظ

نة دانان، وظةكولينىَ ثشتبةستن ل ينانا سةركةفتنا ستراتيذى دا، وميانيزما ظىَ ظةكولينىَ ل بدةستظةئينانا ئارمانجيَن خوة، دوو طريَمانيَن سةرةكى بو ظىَ ضةندىَ هاتيبجهـئ
( كةسان كو نوَينةريا 135ةشكرن ل سةر بذاردةيةكا هةرةمةكى ذ )سةر ريَبازا راِظةكرنىَ يا شرؤظةكارى كرية، وب ريَىَ يا فوَرما راِثرسينىَ هاتينة كومَ كرن وهاتينة داب

%(. 76.3طةهشتة )  ( فوَرميَن راِثرسينىَ هاتينة ظةطةراندن وريَذةيا بةرسظدانى103َسةركردةييَن كارطيرَى دكةن ل ناظ زانكوَييَن ظةكولين ل سةر هاتية كرن، وذ وان فورما تنىَ )
( هاتنة ضارةسةكرن. وئةنجاميَن ظةكولينىَ دياركرية كو ثةيوةندييةكا هةظطريدَانىَ يا مةعنوى SPSS:V.22يى وب ريىََ يا ثاكيَضةكا ئامارةيى )وئةظ داتاية ب شيوَةيةكىَ ئامارة

كولين لسةر هاتية كرن. وهةبوونا ثةيوةندييَن هةية ل ناظبةرا كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى و سةركةفتنا ستراتيذى ل سةر ئاستىَ هةموكى د ابو ئةو بذاردةيا ظة
لينىَ كوَمةكا ثيشَنياران ثيشَكيشَكرية ذ كو كارتيَكرنةكا مةعنوى هةية يا كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى ل سةركةفتنا ستراتيذى ل سةر ئاستىَ هةموكى. وظةكو

اتية كرن طرنطيةكا مةزن بدةنة كرياريَن نازكانة ييَن ريظَةبرنا سامانيَن مرؤظى كو رؤلةكىَ روون هةية ذ بو جيَبةجيَكرنا ثلانا وانا: يا ثيدَظى ية كو زانكوَييَن ظةكولين ل سةر ه
ولين بو زانكوييَن ظةكولَين ل سةر مة دا، وةكستراتيذى يا زانكوَيىَ وبجهـئينانا ئارمانجيَن ستراتيذى وثاشان كارتيَكرنىَ ل بدةستظةئينانا سةركةفتنا ستراتيذى ل ناظ زانكوَييَن 

رنةظةيا ظى سيستةمى رؤلىَ خوة هةية هاتينة كرن ثيشَنيار دكةت بو نوَيكرنةظةيا سيستةما قةرةبوويان ب بةردةوامى كو ل طةل ثيدَاويستيَن بازارى دا بطوَنجيت، ضونكى نوَيك
 يَن وان ل كارى دا.ل زيدَةكرنا طيانىَ مةعنوى لجةم كارمةندان وزيدَةكرنا كارايى وشيان

 ريظَةبرنا نازكانة بو سامانيَ، مرؤظى، طةرخِستنا نازك، شياندانا نازك، سةركةفتنا ستراتيذى، ستراتيذيةتا طوَنجايى. ثةيظيَن دةستثيَكى:
 

Agile human resource management practices and their role in achieving strategic superiority 

An analytical study of the opinions of administrative leaders in a sample of private universities in the Kurdistan 

Region – Iraq 

 
Abstract: 

The study aims to identify the role of agile human resource management practices in achieving strategic excellence. In 

light of the study objective, the problem was summarized by a set of questions, namely; To what extent are the agile 

human resource management practices available in the universities under the study? To what extent are the dimensions 

of strategic excellence available in these universities? What is the nature of the correlation and influence between agile 

human resource management practices and the dimensions of strategic excellence in these universities? The study also 

aims to identify human resource management practices in these universities and explain its role in achieving strategic 

excellence. The study adopted the inductive approach (descriptive and analytical), as the data were collected by a 

questionnaire and distributed to a random sample of (135) people representing the administrative leaders in the 

universities under the study, and 103 questionnaires were retrieved from them, with a response rate of (76.3%). The data 

were statistically analyzed using the statistical package (SPSS: V. 22). The results of the study showed that the existence 

of a significant correlation between agile human resource management practices and strategic superiority at the overall 

level of the responding sample. In addition, the outcomes show that there is a significant relationship between the practices 

of agile human resources management and strategic excellence. The study presented a number of recommendations, the 

most important of which are: It is necessary for the universities under the study to pay great attention to the practices of 

agile human resource management because of their important role in implementing the organization's strategic plan and 

achieving strategic goals and thus affecting the achievement of strategic excellence in their universities. The study 

suggests that these universities should constantly update the compensation system in line with market requirements, 

because updating this system contributes to increasing the morale of workers and increasing their effectiveness at work. 

Keywords: Agile human resource management, Agile recruitment, Agile empowerment, Strategic superiority, 

Competitive superiority, Appropriate strategy. 


