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ً أسّبؤُ٘ فٟ صفذبث ٘زٖ اٌّزوشة، ٌىُٕٙ     إٌٝ أٌٚئه اٌز٠ٓ ٌُ ٠ىخب ٌُٙ أْ حسَُجَّ

اٌسطٛس، فٟ اٌسٙش اٌط٠ًٛ، ٚاٌمٍك اٌصبِج، ٚاٌفشح اٌصغ١ش  ِذفٛسْٚ فٟ حفبص١ٍٙب ب١ٓ

 .بعذ وً إٔجبص

 

، ٌٛلاوّب ٌّب عشفج ِعٕٝ اٌثببث. أٔخّب إٌٛس اٌزٞ لا ٠خفج، اٌجذاس اٌزٞ أحىئ     ّٞ إٌٝ ٚاٌذ

ع١ٍٗ وٍّب ِبٌج بٟ اٌذ١بة، ٚا١ٌم١ٓ اٌزٞ ٠ع١ذٟٔ وٍّب ضٍٍج طش٠مٟ. ِب ب١ٓ صبشوّب 

 .حخٍَّك ٘زا اٌذٍُ ّٚٔب ٚدعبئىّب ٚابخسبِخىّب،

 

إٌٝ أسبحزحٟ، ِٓ عٍّّٕٟ ُِٕٙ دشفبً، ِٚٓ أشعً فٟ لٍبٟ ششاسة اٌسؤاي، ِٚٓ ادخًّ  

غ١ِٟٛ اٌفىش٠ت دخٝ أمشعج. عٍّىُ ٌُ ٠ىٓ فمط وٍّبث فٟ لبعت، بً وبْ غشسًب فٟ حشبت 

 .اٌشٚح

 

ب ٕ٘بن: بٕىخت حخشجٕٟ ِٓ لٍم  ًِ ٟ، أٚ بىٍّت حع١ُذ إٌٝ أصذلبئٟ اٌز٠ٓ ٌُ ٠خزٌٛا، وبٔٛا دٚ

 .حشح١ب ٠ِٟٛ. أٔخُ إٌسخت اٌج١ٍّت ِٓ وً حعب

 

إٌٝ ٔفسٟ فٟ حٍه ا١ٌٍبٌٟ اٌط٠ٍٛت، د١ٓ ظٕٕج إٟٔٔ ٌٓ أصً، ٚ٘ب أٔب را أُ٘ذ٠هِ ٘زٖ  

 .اٌصفذبث وشٙبدة عٍٝ أٔهِ وٕجِ ألٜٛ ِّب ظٕٕجِ 

 

ًّ ٠ذق عٍٝ ٔبفزحٟ، دخٝ  صبس ٚالعبً ب١ٓ ٚأخ١شًا... إٌٝ اٌذٍُ اٌزٞ ٌُ ٠شضَ أْ ٠طُٜٛ، ٚظ

 ّٞ  .٠ذ

 

 

 الإ٘ذاء



 

 

 

ان   كر و عرف 
 ش 

 

 

بهل ما في القلب مً امخىان، أزفع أطمى آًاث الشنس والعسفان إلى مً ماهذ الىوز 

الري أزشدوي خلاى زخلتي العلميت، الأطخاذة بساجي صباح، التي لم جنً مشسفتي 

 لو على صبرك، دعمو، 
ً
فدظب، بل ماهذ قدوة في الخفاوي والإخلاص. شنسا

 لي في مل خطوةوحشجي
ً
 .عو الري مان خافصا

 

وإلى الىبع الأوى الري لا ًىضب، أمي وأبي، أهخما حروزي وطىدي في هره الحياة. لولا 

دعاؤلما واخخواؤلما لما همذُ ولا أثمسث هره الثمسة. مل خسف في هره المرلسة مداد 

قاض ًُ  .مً عطائنما الري لا 

 

 لنم على مل  لما لا أوس ى عائلتي التي ماهذ خضً الدفء
ً
ومصدز الطمأهيىت، شنسا

 
ً
 .لحظت صبر، ومل ملمت طيبت، ومل ابدظامت شزعذ في قلبي أملا

 

 
ً
 .هرا الإهجاش ليع لي وخدي، بل هو لنم حميعا

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

:ملخص الدراسة  

شيجت السؤسدات الحجيثة تحهلات جهىخية في استخاتيجياتيا الإدارية، مجفهعة بالحاجة إلى تحقيق ميدة تشافدية مدتجامة، وقج لعبت إدارة 
اعتساد نساذج متقجمة مثل نسهذج ىارفخد لإدارة السهارد البذخية. ىجفت ىحه الجراسة  السهارد البذخية دوراً محهرياً في ىحا الدياق، من خلال

تبشي نسهذج ىارفخد في تحقيق ميدة تشافدية مدتجامة داخل السؤسدات، وذلك عبخ رفع كفاءة أداء السهارد البذخية وتعديد  دورإلى معخفة 
والتحميمي، وتم جسع البيانات باستخجام أداة الاستبيان، وتحميميا بالاعتساد عمى اعتسجت الجراسة عمى السشيج الهصفي  .مذاركتيم التشظيسية

وقج ركدت الجراسة عمى أبعاد نسهذج ىارفخد والتي تذسل: مذاركة  .(SPSS.V28) أساليب الإحراء الهصفي والتحميمي باستخجام بخنامج
دلالة  وذ دورتهصمت الجراسة إلى وجهد  .بين أىجاف الأفخاد والسؤسدة العاممين، تجفق السهارد البذخية، السكافآت، نظم العسل، والتهافق

إحرائية لتطبيق نسهذج ىارفخد في دعم الأداء الاستخاتيجي لمسهارد البذخية، مسا يديم في خمق بيئة عسل محفدة وفعالة، تؤدي إلى تعديد 
تخكيد عمى البعج الإنداني والذسهلي في إدارة السهارد البذخية من خلال القجرة التشافدية لمسؤسدة عمى السجى الطهيل. كسا بيّشت الشتائج أن ال

وفي الأخيخ، قجمت  .نسهذج ىارفخد يداىم في تحقيق استقخار تشظيسي وابتكار مدتسخ، وىسا عشرخان أساسيان في استجامة السيدة التشافدية
نحه اعتساد نسهذج ىارفخد كخيار استخاتيجي لإدارة  -تبدة  –سشت شخكة الاسيات التي من شأنيا تهجيو الجراسة مجسهعة من الشتائج والتهص

 .الكمسات السفتاحية: نسهذج ىارفخد، إدارة السهارد البذخية، السيدة التشافدية، استجامة، الأداء التشظيسي .مهاردىا البذخية بفعالية

 

 
Summary: 

Modern organizations have witnessed fundamental transformations in their management 

strategies, driven by the need to achieve a sustainable competitive advantage. Human 

Resource Management (HRM) has played a central role in this context through the adoption of 

advanced models such as the Harvard Model of HRM. This study aimed to explore the impact 

of adopting the Harvard Model on achieving a sustainable competitive advantage within 

organizations, by enhancing HR performance and promoting organizational commitment. 

The study adopted a descriptive and analytical approach. Data were collected using a 

questionnaire and analyzed through descriptive and inferential statistical methods using the 

SPSS.V28 software. The study focused on the key dimensions of the Harvard Model, 

including employee participation, human resource flows, reward systems, work systems, and 

alignment between individual and organizational goals. 

The study concluded that there is a statistically significant impact of applying the Harvard 

Model in supporting strategic HR performance, contributing to amotivating and effective work 

environment that enhances the organization’s long-term competitive capability. The results 

also indicated that emphasizing the human and holistic aspects of HRM through the Harvard 

Model contributes to organizational stability and continuous innovation, which are essential 

elements for sustaining competitive advantage. 

Finally, the study presented a set of theoretical and practical findings, along with 

recommendations aimed at guiding organizations to adopt the Harvard Model as a strategic 

choice for effective HR management. 
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  مقدمةال 

 أ  

 تسييج

على  يشهد العالد اليوـ تطورات متسارعة في بيئة الأعماؿ، تفرض على ابؼؤسسات مواجهة برديات متزايدة    
الصعيدين الداخلي وابػارجي، خاصة في ظل الانفتاح الاقتصادي والعوبؼة، بفا جعل مسألة التميز وبرقيق ابؼيزة 
التنافسية ابؼستدامة ضرورة حتمية لاستمرار ابؼؤسسات وبقائها. وقد أصبح العنصر البشري أحد أىم ابؼقومات 

التميز، حيث يعد ابؼورد البشري المحرؾ الأساسي لتحقيق  الاستًاتيجية التي تعوؿ عليها ابؼؤسسات في برقيق ىذا
وانطلاقاً من ىذه الأبنية، بدأت ابؼؤسسات تدرؾ أف  .الأىداؼ التنظيمية ومواجهة التغتَات الديناميكية في الأسواؽ

لإدارة ىذا ابؼورد  إدارة ابؼوارد البشرية التقليدية لد تعد كافية، بل أصبح من الضروري اعتماد بماذج استًاتيجية متكاملة
ابغيوي، تضمن التوفيق بتُ الأىداؼ التنظيمية واحتياجات العاملتُ، وتسهم في رفع مستويات الأداء وبرقيق ميزة 

رد لإدارة ابؼوارد البشرية كأحد النماذج الرائدة، الذي يركز على . وفي ىذا السياؽ برز بموذج ىارفتنافسية طويلة الأمد
ابؽيكلية والاستًاتيجية في إدارة الأفراد، بدا يضمن برقيق التوازف بتُ مصالح ابؼؤسسة والعاملتُ دمج الأبعاد السلوكية و 

ويعتبر بموذج ىارفرد من النماذج التي تتسم بشمولية النظرة بكو إدارة ابؼوارد البشرية، إذ لا ينظر فقط إلذ ابعوانب  .فيها
د،، ملل الالتزاـ التنظيمي، والرضا الوظيفي، وفعالية الأداء، بفا التشغيلية وإبما يربط السياسات بابؼخرجات طويلة ابؼ

بهعلو إطاراً مناسباً لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة في مؤسسات الإنتاج، ومنها شركات الإبظنت التي تواجو برديات 
بسة إلذ تعزيز ت –وفي ىذا السياؽ، تسعى شركة الإبظنت  .حادة في السوؽ تتطلب رفع مستو، الكفاءة والابتكار

بدا يتوافق مع مبادئ بموذج  موقعها التنافسي من خلاؿ تبتٍ بفارسات واستًاتيجيات حديلة في إدارة ابؼوارد البشرية،
 .رد، وبوقق التكامل بتُ الرؤية الاستًاتيجية للمؤسسة وأداء العاملتُ فيهاىارف

 أولًا: إشكالية الدراسة

  :لية العامة للدراسة على النحو الآتيبناءً على ما سبق، بيكن صياغة الإشكا 

 تبسة؟ –رد لإدارة الدوارد البشرية في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة في شركة الإسمنت نموذج ىارفتطبيق ما دور 

  :ومن ىذه الإشكالية العامة، تنبلق الأسئلة الفرعية التالية

 ؟ م أبعادهوارد البشرية؟ وما ىي أىرد لإدارة ابؼما ابؼقصود بنموذج ىارف 

  كيف تسهم بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وفق بموذج ىارفارد في برستُ أداء الأفراد وابؼؤسسة؟ 

  ما ىي أبعاد ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة؟ وكيف بيكن برقيقها من خلاؿ إدارة فعالة للموارد البشرية؟ 

 تبسة؟ –فسية لشركة الإبظنت إلذ أي مد، تساىم مكونات بموذج ىارفارد في تعزيز ابؼيزة التنا 

 



  مقدمةال 

 ب  

 ثانياً: فرضيات الدراسة 

من أجل الإجابة على الإشكالية الرئيسية وبؿاولة معابعة التساؤلات الفرعية ابؼطروحة، تم اقتًاح الفرضيتتُ الرئيسيتتُ 
  :التاليتتُ

 الأولى الرئيسية الفرضية. 1

من  ابؼستدامة التنافسية ابؼيزة برقيق و دورىا في البشرية اردابؼو  إدارة بماذجتطبيق ل إحصائية لالةذو د دور دلا يوج-
 ≥αعند مستو، الدلالة  تقييم الأداء( في شركة ابظنت تبسة،التحفيز  ،التدريب، وجهة نظر ىارفرد ) التوظيف

0.05. 

 : تندرج برت لواء الفرضية الرئيسية الأولذ بصلة من الفرضيات الفرعية تتملل في

 ≥αلالة احصائية للتوظيف على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية ذو د دور د يوجلا-
0.05. 

 ≥αذو دلالة احصائية للتدريب على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية دور  دلا يوج-
0.05. 

 ≥αفي شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية وارد البشريةذو دلالة احصائية للتحفيز على ادارة ابؼ دور دلا يوج-
0.05. 

على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية لتقييم الأداء ر ذو دلالة احصائية دو لا يوجد -
α≤ 0.05. 

 الفرضية الرئيسية الثانية -2

افراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق جابات في ا α≤ 0.05توجد فروقات ذات دلالة احصائية عند مستو، الدلالة-
عوامل  شركة الابظنت تبسة. تعز، الذ ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في إدارةىارفرد في ذج و بم

 .(، ابؼنصب الوظيفي)ابعنس، العمر، الاقدميةابؼراقبة 

 :فرضيات الفرعية تتملل فيوتندرج برت لواء الفرضية الرئيسية اللانية بصلة من ال

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة _
 .تعز، بؼتغتَ ابعنس تبسةبموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت 



  مقدمةال 

 ج  

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  α≤ 0.05لالةلا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الد_
 .تعز، بؼتغتَ العمر بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة_

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق بموذج  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو،-
 .زة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة تعز، بؼتغتَ الأقدميةىارفرد في برقيق ابؼي

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  a<=0.05 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة -
 .بموذج ىارفرد في شركة الإبظنت _تبسة _ تعز، بؼتغتَ ابؼنصب الوظيفي

 ( .01اطت مً خلاى الشهل زقم )ًمنً الخعسف على هموذج الدز 

 ( : هموذج الدزاست20الشكل زقم )                                

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خينالطالب إعدادالمصدز : من 

 الخوظيف و الاخخياز -

 الخدزيب و الخطويس -

 جقييم الأداء و الخدفيز -

ظفين و الاجصاى مشازلت المو  -

 الخىظيمي

 

 النفاءة الدشغيليت -

 الخجدًد الخىظيمي  الابخهاز و -

 زضا العملاء -

الاطخجابت الظسيعت للخغيراث في  -

 البيئت.

 المخغير المظخقل

 هماذج إدازة الموازد البشسيت

 

 

 المخغير الخابع

 ميزة جىافظيت مظخدامت

 

 :ساقبتالم عوامل

 ، المىصب الوظيفيالجيع، العمس، الأقدميت



  مقدمةال 

 د  

 لبسل رئيسية بؿاور أربعة اعتماد تم حيث البشرية، ابؼوارد لإدارة ىارفرد بموذج تطبيق على الدراسة بموذج يعتمد    
 العمل ىيكل إلذ بالإضافة ابؼكافآت، ونظاـ التقييم، والتطوير، التوظيف ابؼوظفتُ، مشاركة: وىي ابؼستقل، ابؼتغتَ

 في. الدراسة عينة إلذ ابؼوجهة الاستبياف عبارات من بؾموعة خلاؿ من المحاور ىذه قياس تم وقد. مكمل كعنصر
 رضا التنظيمي، والتجديد الابتكار التشغيلية، الكفاءة تشمل والتي التابع، ابؼتغتَ ابؼستدامة التنافسية ابؼيزة بسلل ابؼقابل،

 أخذت كما. استبيانية عبارات خلاؿ من أيضًا عليها التدليل وتم البيئية، للتغتَات السريعة والاستجابة العملاء،
 في الفروقات لتحليل ة،والأقدمي الوظيفي، ابؼنصب العمر، ابعنس، ملل الشخصية ابؼتغتَات الاعتبار في الدراسة

 في ىارفرد بموذج وفق البشرية ابؼوارد إدارة بفارسات تأثتَ عن الكشف إلذ الدراسة ىذه وتهدؼ. الأفراد استجابات
 .ابؼؤسسات داخل ابؼستدامة التنافسية ابؼيزة برقيق

 ثالثاً: أسباب اختيار الدوضوع 

  :ر ىذا ابؼوضوع في النقاط الآتيةبيكن تلخيص أىم الأسباب والدوافع التي سابنت في اختيا

 :الأسباب الشخصية -1

 .ابؼوضوع يعد من ابؼواضيع ابعديرة بالدراسة، ويتماشى مع بزصص إدارة ابؼوارد البشرية • 

رغبة الباحلتتُ في تقدنً مسابنة علمية للمكتبة الأكادبيية، خاصة بالنظر إلذ أبنية بموذج ىارفارد وحداثة طرحو في  • 
 .لتنظيمية ابعزائريةالبيئة ا

وجود ميوؿ واىتماـ شخصي لد، الباحلتتُ بدراسة العلاقة بتُ النماذج النظرية وتطبيقاتها في ابؼؤسسات  • 
 .الإنتاجية، وخاصة في قطاع الصناعة

 :الأسباب الدوضوعية-2

استًاتيجية لتحقيق ميزة تنافسية بؿاولة تسليط الضوء على أبنية تبتٍ بموذج ىارفارد في إدارة ابؼوارد البشرية كوسيلة  • 
 .مستدامة

إثراء البحث العلمي من خلاؿ تقدنً دراسة تطبيقية توضح العلاقة بتُ النموذج الأكادبيي والأداء ابؼؤسسي في  • 
 .تبسة –بيئة واقعية ملل شركة الإبظنت 

ل دوره بدا يتلاءـ مع التغتَات إبيانًا بأبنية ابؼورد البشري كمصدر رئيسي للأداء ابؼؤسسي، والسعي إلذ تفعي • 
 .ابؼتسارعة في بيئة الأعماؿ

 رابعاً: أهمية الدراسة

  :ابؼوضوعية، والأبنية التطبيقية، وبيكن تفصيلهما كما يلي دراسة من زاويتتُ أساسيتتُ، بنا: الأبنيةتنبع أبنية ىذه ال



  مقدمةال 

 ه  

 :الأهمية الدوضوعية-1

ابؼوضوع بؿل الدراسة، وابؼتملل في بموذج ىارفارد لإدارة ابؼوارد البشرية، وما تنبع الأبنية ابؼوضوعية للدراسة من أبنية  • 
 .لو من تأثتَ مباشر في برقيق ميزة تنافسية مستدامة، وىي من أبرز التحديات التي تواجو ابؼؤسسات في الوقت الراىن

ابعزائرية: النماذج الاستًاتيجية لإدارة ابؼوارد بذمع الدراسة بتُ متغتَين مهمتُ لد يتم تناوبؽما معًا كلتَاً في الأدبيات  • 
 .البشرية والقدرة التنافسية طويلة ابؼد،، بفا يسهم في تقدنً إطار نظري متكامل

تسعى الدراسة إلذ تقدنً تصور عملي لكيفية الانتقاؿ من الإدارة التقليدية للموارد البشرية إلذ إدارة استًاتيجية  • 
 .بتةتستند إلذ بماذج علمية مل

 :الأهمية التطبيقية -2

مد، تبنيها  تبسة، ومعرفة –تتجلى الأبنية التطبيقية في دراسة واقع إدارة ابؼوارد البشرية في شركة الإبظنت  • 
  .رد وأثر ذلك في تعزيز موقعها التنافسيبؼمارسات بموذج ىارف

سات مشابهة، بدا يدعم صناع القرار في ساعد نتائج الدراسة في تقدنً مقتًحات عملية قابلة للتطبيق في مؤست  •
 .تطوير سياسات واستًاتيجيات ابؼوارد البشرية بطريقة فعالة

بسلل الدراسة أداة مرجعية بيكن أف تستفيد منها ابؼؤسسات الصناعية الأخر، في ابعزائر الباحلة عن الاستدامة  • 
  .التنافسية

 خامساً: أىداف الدراسة

 :لدراسة في النقاط التاليةبيكن تلخيص أىداؼ ىذه ا   

 .رد لإدارة ابؼوارد البشرية، ومفهوـ ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةيم النظرية ابؼتعلقة بنموذج ىارفتناوؿ ابؼفاى • 

 .رد في إدارة ابؼوارد البشريةىارفتبسة بؼمارسات بموذج  –التعرؼ على مستو، تبتٍ شركة الإبظنت  • 

رد )السياسات، التوجهات الإدارية، خصائص العاملتُ، ابؼخرجات( على برقيق ابؼيزة برليل أثر أبعاد بموذج ىارف • 
 .التنافسية ابؼستدامة في الشركة

إبراز أبنية استخداـ بموذج استًاتيجي في إدارة ابؼوارد البشرية كوسيلة فعالة لضماف الاستمرارية والتميز في بيئة  • 
 .تنافسية

تساىم في برستُ الأداء ابؼؤسسي من خلاؿ تطوير بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية  تقدنً توصيات عملية بيكن أف • 
  .بالشكل الذي يدعم ابؼيزة التنافسية



  مقدمةال 

 و  

 سادساً: منهج الدراسة

  :سعياً للإجابة عن الإشكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية، تم الاعتماد على ابؼناىج التالية   

 : يليالتحل و الدنهجالدنهج الوصفي  -1

ات السابقة ابؼتعلقة بنموذج اعُتمد ىذا ابؼنهج في ابعانب النظري من الدراسة من خلاؿ استعراض وبرليل الأدبي   
رد، إدارة ابؼوارد البشرية، وابؼيزة التنافسية ابؼستدامة، وذلك بالرجوع إلذ الكتب، الأطروحات، ابؼقالات العلمية ىارف

  .والمجلات ابؼتخصصة

 :الةمنهج دراسة الح -2

تبسة كميداف للبحث، حيث  –اعتمد في ابعانب التطبيقي للدراسة، وذلك من خلاؿ دراسة واقع شركة الإبظنت    
، باستخداـ أدوات بصع ابؼستدامةرد وأثره على تعزيز ابؼيزة التنافسيةانات ابؼتعلقة بتطبيق بموذج ىارفتم بصع وبرليل البي
 :البيانات ابؼتمللة في

 .وجو إلذ عينة من موظفي الشركةالاستبياف ابؼ • 

 .ابؼقابلات مع بعض ابؼسؤولتُ • 

  .الوثائق والتقارير الربظية الصادرة عن ابؼؤسسة • 

  .وقد تم برليل البيانات إحصائيًا لاختبار الفرضيات وقياس العلاقة بتُ ابؼتغتَات

 سابعاً: حدود الدراسة

 :تم برديد بؾاؿ الدراسة من خلاؿ ما يلي   

 :دود الدوضوعيةالح-1

تركزت الدراسة نظريًا وتطبيقيًا على بياف دور بموذج ىارفارد لإدارة ابؼوارد البشرية كمتغتَ مستقل، في برقيق ميزة    
  .تبسة –تنافسية مستدامة كمتغتَ تابع، في بيئة عمل شركة الإبظنت 

 :الحدود الدكانية-2

رد وبرليل أثره في البيئة دانًا مناسبًا لتطبيق بموذج ىارفعتبارىا ميتبسة، با –تم إجراء الدراسة في شركة الإبظنت    
 .الصناعية ابعزائرية

 ىيكل الدراسة :سابعا



  مقدمةال 

 ز  

بؼعابعة ىذا ابؼوضوع والاحاطة بجوانبو والوصوؿ الذ النتائج ابؼسطرة من ىذه الدراسة سيتم تقسيمو الذ فصلتُ ،    
 حو التالر : فصل نظري وفصل تطبيقي وبيكن توضيحهما على الن

الفصل الأوؿ : سيتم فيو التطرؽ الذ الادبيات النظرية والتطبيقية للدراسة ، وبوتوي على ثلاث مباحث ، حيث   -1
 ، في حتُ سيتناوؿ الذوابؼيزة التنافسية ابؼستدامةارد البشرية ابؼبحث الأوؿ سيتم من خلالو التًكيز على مفاىيم إدارة ابؼو 

ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة ، بالإضافة الذ ابؼبحث اللالث الذي سيتناوؿ ادارة ابؼوارد البشرية و  العلاقة بتُمبحث اللاني 
 الدراسات السابقة العربية والأجنبية التي تناولت موضوع الدراسة.

فسية الفصل اللاني : خصص ىذا الفصل للدراسة ابؼيدانية لنماذج إدارة ابؼوارد البشرية في تعزيز ابؼيزة التنا -2
ابؼستدامة في شركة الابظنت تبسة ،من خلاؿ ثلاثة مباحث، حيث سيتم التطرؽ في ابؼبحث الأوؿ الذ لمحة عامة عن 
شركة الابظنت تبسة ، أما ابؼبحث اللاني خصص بؼنهجية وأدوات الدراسة ، بينما خصص ابؼبحث اللالث لعرض 

 .نتائج الدراسة ومناقشتها 

 صعوبات الدراسة  ثامنا:

 اثناء اعداد ىذه الدراسة تم التعرض لبعض الصعوبات كانت كالتالر :     

 عدـ اعطائنا ابؼعلومات الكافية بحجة اف ابؼديرية الرئيسية متواجدة في مكاف اخر. -

 



 

 

 

:الفصل الأول  
دبياا  الظررةة و الطبياقاةالأ  
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 تدهيد

ت في ظل التغتَات ابؼتسارعة التي تشهدىا بيئة الأعماؿ العابؼية، أصبحت ابؼؤسسات مطالبَة بتبتٍ استًاتيجيا   
فعالة بسكّنها من التكيف مع ابؼنافسة الشديدة وبرقيق استدامة في الأداء. ولد تعد ابؼوارد التقليدية وحدىا كفيلة 
بضماف ىذا التفوؽ، بل أصبح العنصر البشري يلعب دوراً بؿوريًا في بناء قدرات تنافسية يصعب تقليدىا. ومن 

تسهم في استقطاب الكفاءات، وتطوير ابؼهارات، وتعزيز الأداء  ةاستًاتيجيىنا، تبرز إدارة ابؼوارد البشرية كأداة 
 التنظيمي.

ينطلق ىذا الفصل لتأصيل الإطار النظري ابؼرتبط بإدارة ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسية ابؼستدامة، من خلاؿ    
فية مسابنة ابؼمارسات الفعالة تناوؿ ابؼفاىيم الأساسية، واستعراض أبرز النظريات وابؼقاربات العلمية التي تشرح كي

ثلاث  إلذبجوانب ىذا الفصل تم تقسيمو  وللإحاطةلإدارة ابؼوارد البشرية في برقيق التفوؽ ابؼؤسسي طويل ابؼد،.
 مباحث كالتالر:

 .ابؼستدامة مفاىيم نظرية حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسيةالدبحث الأول: 

 .اذج إدارة ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسية ابؼستدامةبتُ بم لعلاقةالدبحث الثاني:ا

 .ابؼوارد البشرية ودورىا في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة لإدارةالأدبيات التطبيقية : ثالدبحث الثال
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 :الدستدامة الدبحث الأول: مفاىيم نررية حول إدارة الدوارد البشرية والديزة التنافسية

البيئية التنافسية الشديدة التي تواجهها ابؼنظمات ابغديلة تسعى ىذه ابؼنظمات إلذ برقيق تفوؽ بييزىا عن في ظل   
غتَىا من ابؼؤسسات العاملة في نفس ابؼؤسسات العاملة في نفس المجاؿ، ويتم ذلك من خلاؿ تقدنً قيمة مضافة 

ابؼوارد البشرية من أىم ىذه ابؼوارد، حيث تسهم إدارتها للعملاء والتميز في استغلاؿ مواردىا ابؼختلفة بفاعلية، وتعد 
بكفاءة في تعزيز التنافسية، ويتحقق ذلك عبر تنفيذ خطط وبرامج تساىم في تطوير العنصر البشري داخل 
ابؼنظمة، بل وبيكن أف تصبح إدارة ابؼوارد البشرية نفسها عنصرا استًاتيجيا دائما بؽذه ابؼيزة، ولتحقيق مواءمتها مع 

 عملاء ومتطلبات ابؼنظمة الداخلية.احتياجات ال

 الدطلب الأول: عموميات حول إدارة الدوارد البشرية:

لإدارة ابؼوارد البشرية دورا حيويا يساىم في بقاح ابؼنظمات، حيث تركز على استقطاب وتطوير وبرفيز ابؼوظفتُ   
منظمة، حيث بيكن تصنيفها ضمن أصوؿ لل الاستًاتيجيةواختيار كفاءات عالية تعمل على برقيق الأىداؼ 

 ابؼنظمة، لأنها بزلق قيمة وتساىم في برقيق التميز التنافسي.

 التطور التاريخي لإدارة الدوارد البشرية: -أولا

تطورت مسميات الإدارة التي بزتص بشؤوف البشر كعاملتُ في ابؼنظمة مع تطور مفهوـ وفلسفة الإدارة من "إدارة   
"إدارة الأفراد" إلذ "إدارة شؤوف العابؼتُ" إلذ "إدارة القو، العاملة " إلذ "إدارة ابؼوارد البشرية"، ابؼستخدمتُ" إلذ 

حيث لد بزتلف النظرة كلتَة مع ابؼسميات، لكن مع مسمى إدارة ابؼوارد البشرية اختلفت النظرة، ومن ىنا بيكن 
 1تقسيمها إلذ مراحل وىي:

 ىذه ابؼرحلة تعددت أنواع العلاقات الإنسانية، التي كانت بركمها أنظمة في مرحلة ما قبل الثورة الصناعية:-1
ملل نظاـ العبودية التي بقد فيو مساواة الأفراد بابغيوانات في إدارة وسائل الإنتاج الزراعية،  بسيزت ىذه ابؼرحلة بعدـ 

  متاع بفلوؾ لو.وجود نظاـ لدفع الأجور، وكاف الإقطاعي مالكا لكل أنواع السلطات وما العبد إلا

بعدىا جاءت مرحلة نظاـ الطوائف حيث كاف ىناؾ تغتَا ملحوظة في طبيعة العلاقة بتُ رب العمل و العاملتُ    
معو، حيث برزت فئة من ابغرفيتُ وابؼهنيتُ والصناع الذين بيلكوف أدواتهم ورأبظابؽم ويتولذ إدارة العمل بنفسو، 

 لأجور المحددة وفقا لساعات العمل.بسيزت ىذه ابؼرحلة بظهور فكرة دفع ا

                                                           
، الدعهدية، 4دار العبيكان لمشذخ،ط ، متكامل استراتيجيإدارة المهارد البذرية نحه منهج محمد بن دليم القحطاني، 1

 .50-51 :ص، ص5105
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بقم عن اللورة الصناعية العديد من السمات التي سابنت في تطوير إدارة ابؼوارد مرحلة الثورة الصناعية:  -2
البشرية، من ابرز ىذه السمات ظهور وتطور الآلات الصناعية والتوسع في استخدامها وإنشاء مصانع كبتَة ابغجم 

ملتُ فيها وكمية إنتاجها، وبدأ نظاـ ابؼصنع بول بؿل الصناعات ابؼنزلية وبدأ ابغرفيوف في رأس ابؼاؿ وعدد العا
يتوجهوف للعمل في ابؼصانع، وقد بسيز نظاـ الإنتاج في ابؼصنع بتقسيم العمل والتخصص الذي حقق العديد من 

 ابؼزايا وكفاءة إنتاجية اكبر.

يم العمل بدقة، بفا دفع إلذ تأسيس النقابات التي اىتمت حيث أد، ظهور ابؼصانع ابغديلة إلذ ابغاجة لتنظ   
بتحستُ أوضاع العاملتُ، ملل تنظيم ساعات العمل والأجور والإجازات، وأسهمت ىذه النقابات في تطوير إدارة 
ابؼوارد البشرية من خلاؿ ابؼساومة ابعماعية، التي أصبحت وسيلة ربظية للتفاوض بتُ العماؿ والإدارة. ونتيجة 

لك بدأت ابؼنظمات في تعيتُ أخصائيتُ لشؤوف العاملتُ والتفاوض ابعماعي، بفا ساىم في برستُ بيئة العمل لذ
 التنبؤ بابؼشكلات العمالية وحلها.

شهدت بداية القرف العشرين ظهور حركة الإدارة العلمية التي تزعمها "فردريك  مرحلة حركة الإدارة العلمية: -3
العلاقات الإنسانية والعلوـ السلوكية، والتي ركزت علي برستُ الإنتاجية من خلاؿ  "وحركةF. Taylor" تايلور"

برديد مواصفات الأعماؿ واختيار الإنساف الأفضل للعمل، واستخداـ دراسة الوقت وابغركة وبرفيز العماؿ 
، إلذ أف تصبح إدارة وتشجيعهم على أداء الأعماؿ وفقا للطرؽ المحددة وبالسرعة أو ابؼعدؿ ابؼطلوب.  وىذا ما أد

 ابؼوارد البشرية بؽا دورا أساسيا في ابؼنظمة.

 بعد ظهور حركة الإدارة العلمية برزت حركة  مرحلة حركة العلاقات الإنسانية والعلوم السلوكية: -4

 عملت العلاقات الإنسانية والعلوـ السلوكية التي جاء بها "التوف مايو"بتجاربو الشهتَة "بذارب ىوثورف "، التي   
على دراسة ابعانب النفسي للعماؿ وأثره على الإنتاجية، وسابنت في تطوير إدارة ابؼوارد البشرية من خلاؿ  نظرتها 
إلذ الإنساف على انو مورد بشتُ في ابؼنظمة إلذ جانب امتلاكو للعديد من ابغاجات والتطلعات وابؼخاوؼ،  وكل 

 1رية.ىذا ساىم في تطوير مفهوـ إدارة ابؼوارد البش

مع منتصف القرف العشرين، ظهرت ابذاىات حديلة للإدارة تنظر للأفراد  مرحلة منتصف القرن العشرين: -5
على أنهم المحرؾ الرئيسي والعنصر ابغيوي في ابؼنظمة، وذلك بفضل بؾموعة من الرواد الذين كاف بؽم اثر كبتَ في 

مصنع إلذ بؿرؾ ومؤثر في بقاح أىداؼ ابؼنظمة، من بينهم  بروؿ الفكر الإداري وتقديره للعامل الإنساني من آلة في
: "ماسلو" الذي عرؼ بنظرية "سلم ابغاجات الإنسانية " الذي شدد على تلبية حاجات الأفراد لضماف 

                                                           
1

سة اٌّٛاسد اٌبشش٠ت) اٌّفَٙٛ ، اٌخطٛس ، الاسخشاح١ج١ت( ِجٍت ِٕبساث ٌٍذساسبث فٟ اٌعٍَٛ الاجخّبع١ت ، إدا لش٠ٕعٟ ادّذ،

 .4-3، ص ص:2221، 2، اٌعذد1ِجٍذ
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على قيم وتوقعات أعضاء ابؼنظمة يعتبروف الدينامو المحرؾ لبناء ودعم  بناءاصاحب فكرة  ليكرت إنتاجياتهم،
أحد ابؼسابنتُ في ظهور مفهوـ لإدارة ابؼوارد البشرية في اللمانينات، أما في  Porterبورتر منظماتهم، وكاف

عندما قاؿ أف إدارة ابؼوارد البشرية تعتبر خيارا جذابا للوقوؼ في وجو الضغوط التي تولدىا Gustبريطانيا بقد
 والإبداع ابؼتزف. ةوابؼرونة اللازمسوؽ الأعماؿ، من خلاؿ الاىتماـ بللاث نقاط ىي: ابعودة، 

 مفهوم إدارة الدوارد البشرية -ثانيا

تعد إدارة ابؼوارد البشرية وظيفة حيوية نظرا لأبنيتها والدور الذي تلعبو في إدارة ابؼوارد ابؼتاحة، ولا شك أنو بيكن    
 حصرىا في تعريف أو مفهوـ بؿدد أمر صعب وذلك راجع إلذ التطور ابؼستمر الذي بسر بو الإدارة.

من ابؼمكن تعريف إدارة ابؼوارد البشرية على أنها: "بؾموعة من الاستًاتيجيات والعمليات التعريف الأول: -
والأنشطة التي يتم تصميمها لدعم الأىداؼ ابؼشتًكة عن طريق إبهاد نوع من التكامل بتُ احتياجات ابؼؤسسة 

 1والأفراد الذين يعملوف بها ".

ا أيضا على أنها: "العملية الإدارية ابؼتعلقة بتخطيط وتوظيف وتنظيم، وتطوير بيكن تعريفهالتعريف الثاني:  -
وتعويض ورقابة الأداء والإنتاجية والمحافظة على بصيع العناصر البشرية من موظفتُ ومدراء الذين يؤدوف عملا 

 2للمنظمة ".

ويض العاملتُ والاىتماـ بعلاقاتهم وتعرؼ أيضا بأنها: "عبارة عن عملية استقطاب وتقييم وتعالتعريف الثالث:  -
 3في العمل وصحتهم وسلامتهم والعناية بالأمور ابؼتعلقة بالعدالة وابؼساواة ". 

ىي عبارة عن:"سلسلة القرارات ابػاصة بالعلاقات الوظيفية ابؼؤثرة في فعالية ابؼنظمة وفعالية التعريف الرابع:  -
 4ابؼوظفتُ ".

 

                                                           
. 5116، دار الفاروق لمشذخ والتهزيع، مرخ، 5ط،، تخجسة في معخض فخانكفهرت ، إدارة المهارد البذريةباري كذهاي1

 . 05ص 
 .55،ص5108عسان ،،، دار ابن الشفيذ لمشذخ والتهزيع إدارة المهارد البذريةمرطفى محمد الجخبهعة، 2
، ، إدارة المهارد البذرية استراتيجيا في ظل الاتجاهات العالمية المعاصرةصالح ابخاهيم سميسان العهاسا، شهقي ناجي جهاد3

 .05ص،5151،دار اليازوري، الأردن 
 .09، ص5118الكهفة ، ، 0السشيل، ط،المهارد البذرية وتأثيرات العهلمة عليها إدارةسشان السهسهي، 4
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نها :"ىي الإدارة التي تؤمن بأف الأفراد العاملتُ في بـتلف ابؼستويات أو تعرؼ على أالتعريف الخامس:  -
نشاطات ابؼنظمة ىم أىم ابؼوارد ومن واجبها أف تعمل على تزويدىم بكافة الوسائل التي بسكنهم من القياـ 

 1عامة ".بأعمابؽم بؼا فيو مصلحتها  ومصلحتهم واف تراقبهم وتسهر عليهم باستمرار لضماف بقاحهم وبقاح ال

من خلاؿ التعريفات السابقة يتم الاستنتاج أف إدارة ابؼوارد البشرية ىي بؾموعة من الأنشطة والعمليات    
والاستًاتيجيات التي تعمل على استقطاب وتطوير واختيار وبرفيز ابؼوظفتُ والمحافظة عليهم لتحقيق أىداؼ 

 ابؼنظمة. 

 :أهمية وأىداف إدارة الدوارد البشرية -ثالثا

 أهمية أدارة الدوارد البشرية :-1

أبنيتها  ، وتبرزارات الأخر، ابؼوجودة في ابؼنظمةلإدارة ابؼوارد البشرية أبنية كبتَة في ابؼنظمة شانها شاف باقي الإد   
 2:من خلاؿ النقاط التالية

بلد من قدراتها تطوير  ابؼوارد البشرية ىي واحدة من أىم العناصر الرئيسية في الإنتاج، حيث تنبع ثروة من أي -
 مواردىا البشرية.

يساىم العنصر البشري في زيادة إنتاجية ابؼنظمة إذا أحسن تدريبو وتنميتو واستلماره وذلك من خلاؿ برقيق  -
 مكافئات طويلة الأجل للمنظمة.

 زيادة القدرة التنافسية للمنظمة من فعالية وكفاءة مواردىا البشرية أكلر من قيمة معداتها. -

 ابؼورد البشري ىو ابؼورد الوحيد الذي لا بيكن تقليده من قبل ابؼنافستُ. -

 3العقوؿ ابؼبتكرة بزفض فاتورة التكنولوجيا ابؼستوردة. -

 استقطاب العقوؿ أصبح ساحة للصراع العابؼي. -

                                                           
 .56، ص5105،، مخكد الكتاب الأكاديسي، الأردن ، القيادة الإدارية وأثرها في إدارة المهارد البذريةاعترام الذكهجي1
،دراسة إدارة المهارد البذرية ودورها في تطهير الخدمات الفندقية يمهل ناصخ السقجولي، عسار نرخ، الب عميفخج  2

، 0، العجد4تطبيقية عمى فشادق شخكة الزسان للاستثسارات بسجيشة طخابمذ ،ليبيا،السجمة الجولية للأداء الاقترادي، السجمج
 .5،ص 5150

، مجمة الأستاذ الباحث لمجراسات  ذرية في تحقيق الميزة التنافديةدور إدارة المهارد البفالي ياسين، ششهفي نهر الجين، 3
 .056، ص 5109، 0، العجد4القانهنية والدياسية ، السجمج 
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 ية.عدـ إعاقة أعماؿ الإدارات الأخر، بابؼنظمة من خلاؿ حسن تقدير الاحتياجات من ابؼوارد البشر  -

زيادة الصادرات من خلاؿ وجود عنصر بشري قادر على التطوير والابتكار للمنتجات وبرستُ ابعودة وتقليل  -
 التكلفة.

 أىداف إدارة الدوارد البشرية: -2

تهدؼ إدارة ابؼوارد البشرية إلذ تزويد ابؼنظمة بدوارد بشرية ذات مهارات وكفاءات عالية تلبي رغباتها     
 1بيكن برقيق بؾموعة من الأىداؼ ترتبط بالمجتمع وبعضها بابؼنظمة والأخر بالعاملتُ وتتملل في:واحتياجاتها، و 

 صيانة ابؼوارد البشرية والمحافظة عليها. -

 ابغفاظ على التوازف بتُ فرص العمل ابؼتاحة والطاقات البشرية للحصوؿ على ىذه الفرص. -

 عاملة وبذنب الاستخداـ غتَ السليم للأفراد.توفتَ ابغماية للعماؿ، وابغفاظ على القو، ال -

احتياجاتهم ورغبتهم في الانتماء  أىدافهم وتلبيةسعي إدارة ابؼوارد البشرية مباشرة بؼساعدة الأفراد على برقيق  -
 بؼنظمتهم وولائهم بؽا.

 ابؼسابنة في برقيق أىداؼ ابؼنظمة. -

 ابؼنظمة وابؼوظف.إدارة وضبط عملية التغيتَ لتعود بالنفع على كل من  -

 توظيف ابؼهارات والكفاءات عالية التدريب والمحفزة. -

 يساىم العنصر البشري في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل. -

 وظائف إدارة الدوارد البشرية: -رابعا

في بصيع ابؼؤسسات، وبزتلف  تتأثر وظيفة ابؼوارد البشرية وفقا لبيئتها الاقتصادية والاجتماعية وتنظيم عملها   
 2الوظائف وابؼهاـ التي تنفذىا إدارة ابؼوارد البشرية من مؤسسة إلذ أخر،، ومن بتُ ىذه الوظائف نذكر ما يلي:

                                                           
، دراسة ميجانية بسؤسدة مشاجم الفهسفات ، بئخ العاتخ، تبدة ،  إدارة المهارد البذرية والميزة التنافديةسعاد معسخ ، 1

 .33، ص 5108ائخ ، محكخة لشيل شيادة ماستخ ، الجد 
، مجمة الباحث في العمهم الإندانية واقع إدارة المهارد البذرية بالمؤسدة الجزائريةبهالذخش نهر الجين، محامجية ايسان، 2

 .564،  ص5106، 57والاجتساعية، جامعة باجي مختار ، عشابة ، الجدائخ، العجد



دبيات التطبيقية و النرريةالأ                 الفصل الأول:     
 

15 
 

إلذ معابعة  تي تؤديها ىذه الإدارة التي تهدؼتعتبر من ابرز الوظائف ال وظيفة التخطيط للموارد البشرية: – 1
مكنة في ابؼنظمة، مهما كاف حجمها وبؾابؽا في الكفاءة، ويقصد بتخطيط ابؼوارد البشرية مشاكل العماؿ ابغالية وابؼ

ضماف وجود العدد ابؼناسب للأفراد العاملتُ في ابؼنظمة والوقت وابؼكاف ابؼناسبتُ للقياـ بالأعماؿ ابؼطلوب أدائها 
بؼوارد البشرية كما ونوعا ومد، ملائمة في ابغاضر وابؼستقبل، كما يعرؼ أيضا بأنو عملية التنبؤ والرقابة على ا

 العمل الذي يقوموف بو من حيث ابؼكاف والزماف والتخصيص، وتقوـ على الأنشطة التالية:

 برديد ابؼوظفتُ ابؼطلوبتُ كما ونوعا من خلاؿ القياـ بعملية التحليل.-

احتياجات ابؼنظمة ابغالية تطوير قدرات ومهارات ابؼوظفتُ ابغاليتُ من خلاؿ الدورات التدريبية في ضوء -
 وابؼستقبلية.

تطبيق مقولة الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب، من خلاؿ برديد واعتماد سياسات سليمة للنقل والتًويج أفقيا -
 ورأسيا.

تعد عملية برليل العمل وتوصيف الوظائف من الركائز الأساسية وظيفة تحليل العمل وتوصيف الوظائف:  -2 
د البشرية، فهي الأساس الذي تقوـ عليو باقي الوظائف الأخر، من اختيار وتعيتُ وتقييم للوظائف لإدارة ابؼوار 

للأداء وبرديد الأجور والتدريب والتطوير وغتَىا، تعتمد ىذه العملية على بصع ابؼعلومات والبيانات حوؿ ابؽيكل 
ساعد في بناء نظاـ إداري متكامل وفعاؿ، التنظيمي والوظائف نفسها، وليس حوؿ الأفراد الذين يشغلونها، بفا ي

 1وتقوـ عملية التحليل الوظيفي ابؼؤسسة على عدة خطوات أبنها:

 برديد الأسلوب ابؼستخدـ في بصع ابؼعلومات في عملية التحليل الوظيفي.-

 برديد مواصفات شاغل الوظيفة.-

 برديد أنواع ابؼعلومات والبيانات ابؼطلوب ابغصوؿ عليها.-

 لوظائف لعمل التحليل وبصع البيانات باستخداـ طرؽ برليل فعالة ومعروفة.اختيار ا-

ومن بتُ الطرؽ ابؼعتمدة في عملية التحليل الوظيفي بعمع البيانات منها: ابؼقابلة، الاستبيانات، ابؼلاحظة، 
 وسجلات الأداء.... الخ.

                                                           
 . 565به الذخش نهرالجين، محامجية ايسان، السخجع الدابق، ص1
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أي انو النتيجة ابؼتحصل عليها يقصد بو إعداد وصف دقيق لكل وظيفة داخل ابؼؤسسة،  توصيف الوظائف: -
بعد برليل العمل ودراستو، ويتضمن ىذا الوصف: موقع الوظيفة، الإشراؼ، ابؼسؤوليات والواجبات، ابؼهارات 
ابؼطلوبة في من سيشغل ىذه الوظيفة، وتعمل إدارة ابؼوارد البشرية على بصع وبرليل ابؼعلومات ابؼرتبطة بالعمل من 

 1اسية وىي:أجل برديد ثلاثة عناصر أس

 تتضمن النتائج ابؼتًتبة عن تنفيذ ىذا العمل سواء سلع أو خدمات.  (:Out Putلسرجات العمل )-

 ىي العمليات التنفيذية التي تتم برقيقا للنتائج أو ابؼخرجات.  (:tâchesأنشطة العمل)-

، وتكوف مادية وبشرية بسلل ابؼوارد اللازمة للقياـ بالأنشطة وإنتاج ابؼخرجات (:In Putمدخلات العمل) -
 وتكنولوجية وحتى في شكل معلومات. 

يعتبر برليل العمل أداة أساسية بؼساعدة إدارة ابؼوارد البشرية في ابغصوؿ على بيانات دقيقة حوؿ طبيعة    
الوظائف، من خلاؿ ابؼلاحظة والدراسة العلمية، بفا يساىم في برديد الواجبات ابؼطلوبة لكل وظيفة ومستو، 

اءة وابؼسؤولية اللازمتُ لأدائها. وعند إبساـ ىذه العملية يتم إعداد تقرير تفصيلي يتضمن بصيع ابؼعلومات الكف
 ابؼتعلقة بالوظيفة والشروط ابؼطلوبة في شاغلها. 

 الاستقطاب والاختيار ابؼهتٍ ثم التعيتُ. ظيفة التوظيف العمليات التالية:تتضمن و التوظيف:  -3

ريفو بأنو التنقيب وعملية جذب الأفراد ذوي كفاءات ومهارات مناسبة تتوافر فيهم وبيكن تع الاستقطاب:-
 الشروط ابؼطلوبة، وذلك وفق طرؽ وأساليب بؿددة ومدروسة.

تأتي ىذه ابؼرحلة بعد مرحلة الاستقطاب ويتم فيها اختيار الفرد ابؼناسب من بتُ العديد من الدهني:  الاختيار -
 ليل دقيق لكل فرد يتطابق مع برليل العمل وذلك باستخداـ طرؽ علمية.الأفراد عن طريق إجراء بر

بعد اجتياز ابؼتًشح للمرحلتتُ السابقتتُ الذكر وبصع ابؼعلومات ابػاصة بجميع ابؼتًشحتُ وبرليل  التعيين: -
نشاء ملف لكل وتفستَ البيانات يتم إصدار القرار بابؼوافقة أو الرفض فعند ابؼوافقة يتم إصدار مقرر التعيتُ وإ

 متًشح، أما في حالة الرفض فتحفظ ملفاتهم في ملف واحد.

تقوـ ىذه الوظيفة على برديد القيمة والأبنية النسبية لكل وظيفة أو عمل، في حتُ إعداد نرام الأجور:  -4
 ية وابؼعنوية.بقد أف ابغوافز تتملل في منح مقابل عادؿ للأداء ابؼتميز وبرديد ابغوافز الفردية وابعماعية وابؼاد

                                                           
دور إدارة المهارد البذرية في الهيكل التنعيمي للمنعمة الحديثة مع نبذة مختررة عن القهى سميسان محمد مخجان، 1

 .45، ص5105، 17، مجمة العمهم الاقترادية والتدييخ والعمهم التجارية، جامعة الداوية، ليبيا، العجد البذرية في ليبيا



دبيات التطبيقية و النرريةالأ                 الفصل الأول:     
 

17 
 

: تعمل ىذه الوظيفة على تقدنً مزايا معينة بؼواردىا البشرية  تصميم أنرمة مزايا وخدمات العاملين -5
وتقدنً خدمات مالية أو اجتماعية أو …كابؼعاشات والتأمينات ابػاصة بابؼرض أو العجز أو البطالة وغتَىا

 سسة لأخر،. قانونية أو رياضية للعاملتُ، وبزتلف ىذه ابؼزايا من مؤ 

تهتم كل مؤسسة بتقييم أداء موظفيها من خلاؿ طرؽ وأساليب معينة، وغالبا ما تقسم الرؤساء  تقييم الأداء: -6
 1ابؼباشرين من أجل برديد كفاءة العاملتُ والتعرؼ على أوجو التطور في الأداء.

فة للعماؿ في ابؼنظمة،  وخاصة ىذه الوظيفة تهتم بتخطيط حركات الوظائف ابؼختلتخطيط الدسار الوظيفي:  -7
 فيما يتعلق بالنقل والتًويج والتدريب ويتطلب ىذا الأمر برديد نقاط قوة الفرد ونقاط ضعفو.

 خامسا: العوامل الدؤثرة على إدارة الدوارد البشرية 

 2: بؾموعتتُ أساسيتتُ وبنا كالآتيتقسم العوامل التي تأثر على إدارة ابؼوارد البشرية إلذ

تتملل العوامل الداخلية في العناصر التي تنشأ داخل بيئة العمل في ابؼنشأة، ملل   امل الداخلية:العو -1
السياسات الإدارية العامة، ورؤية الإدارة العليا بذاه ابؼوظفتُ وإدارة ابؼوارد البشرية، كما يؤثر حجم ابؼنشأة على 

 للإدارة ابؼسؤولة عن ىذه الوظيفة.  سياسات إدارة ابؼوارد البشرية، إضافة إلذ ابؽيكل التنظيمي

تشمل البيئة المحيطة بابؼنظمة،  والتي بسلل الإطار العاـ الذي تعمل داخلو ابؼنظمة وتؤثر على  العوامل الخارجية:-2
إدارة ابؼوارد البشرية، لذا بهب على الإدارة ابزاذ قراراتها ضمن ىذا السياؽ، وتتملل أبرز العوامل ابؼؤثرة على تطور 

 ارسات إدارة ابؼوارد البشرية فيما يلي: بف

 العوامل الاقتصادية: -

تؤثر حالة الاقتصاد الوطتٍ والظروؼ المحيطة بو على ابؼوارد البشرية لاف ابؼنظمات بسيل إلذ توسيع نشاط مواردىا    
تَ الشديد من ابذاىات البشرية التي تعمل في فتًات الازدىار، وتقليل فتًات الركود،  وىذا واضح كما نر، من التأث

وبفارسات الأفراد خلاؿ الكساد العظيم في الللاثينات وخلاؿ فتًة الزواج في الأربعينات وابػمسينات،  ومن بتُ 
 3العوامل الاقتصادية الأخر، نذكر ما يلي:

                                                           
المهارد البذرية في تحقيق الميزة التنافدية كما يراها العاملهن في شركة أوريدو ، أثر وظائف إدارة عبج الخزاق سلام 1

، 6مجمج ، مجمة الاقتراد والتشسية، مخبخ التشسية السحمية السدتجامة، جامعة يحي فارس، السجية، للاترالات بالجزائر
 .531، ص5108، 0العجد

 .41-39، ص 5114الججيجة لمشذخ، الإسكشجرية، مرخ،  دار الجامعة إدارة المهارد البذرية،محمد سعيج سمطان، 2
 .38سعاد معسخ، مخجع سابق، ص 3
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لة سواء من ابؽيكل الاقتصادي )النظاـ الاقتصادي( وىو الطريقة التي يتم تنظيم الأنشطة الاقتصادية داخل الدو -
 خلاؿ نظاـ رأبظالر أو اشتًاكي أو بـتلط. 

النظاـ ابؼالر والنقدي ودور الدولة في التسعتَ يتملل في السياسات ابؼالية والنقدية التي تعتمدىا الدولة لتنظيم -
 تدفق الأمواؿ وإدارة السيولة. 

بؼوارد ابؼالية للدولة بالإنفاؽ على بـتلف السياسة ابؼالية للدولة من حيث الإنفاؽ ابغكومي تتعلق بكيفية توزيع ا-
القطاعات ملل التعليم والصحة والأمن والبنية التحتية... الخ، وتشمل ىذه السياسات القرارات ابؼتعلقة بالضرائب 

 وابؼوازنة العامة والعجز أو الفائض ابؼالر. 

و مستقرة، وبذنب التقلبات ابغادة الاستقرار الاقتصادي يشتَ إلذ قدرة الاقتصاد على ابغفاظ على معدلات بم-
 ملل التضخم ابؼفرط أو الركود.

القو، الشرائية في السوؽ تعكس القوة الشرائية للمستهلكتُ مستو، الطلب في الاقتصاد، فعندما تكوف القو، -
ي، وتتأثر الشرائية مرتفعة يزداد الطلب، بفا يؤدي إلذ النمو اقتصادي بينما يؤدي ابلفاضها إلذ الركود الاقتصاد

 بعوامل منها: مستويات الدخل، التضخم، أسعار السلع وابػدمات. 

الفتٍ من الأمواؿ والأراضي وتشمل سياسات الدولة في بزصيص الأراضي ابؼشاريع ابؼختلفة وآليات بسويل  العرض-
 ية. الشركات وابؼستلمرين، ودور ابؼصارؼ والأسواؽ ابؼالية في توفتَ القروض والتسهيلات الائتمان

 العوامل الاجتماعية والثقافية:  -

طرأت التغيتَات في المجتمعات من حيث التطورات الدبيوغرافية والزيادة في ابؼستو، التنظيمي حيث كاف لتغيتَ    
 القيم اللقافية تأثتَ كبتَ على فلسفة وبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية. 

عديد من الباحلتُ ابذاه سكاف البلداف ابؼتقدمة بذاه الشيخوخة، بفا فيما يتعلق بالتطورات الدبيوغرافية، يؤكد ال   
يقلل من السكاف النشطتُ ىناؾ وبهعلهم يفتحوف الطريق لاستقباؿ ابؼهاجرين من بـتلف البلداف النامية مع 

عودة الكلافة السكانية ويهيمن عليها فئة الشباب، من ناحية أخر،، ومن ناحية أخر، يلاحظ ىؤلاء الباحلوف ال
 1القوية للنساء إلذ العمل،  الأمر الذي يتطلب ابزاذ تدابتَ مناسبة لإجراء ىذا التنوع في القو، العاملة. 

 وتتملل ىذه العوامل الاجتماعية فيما يلي: 

                                                           
، رسالة دكتهراه، جامعة دور إدارة المهارد البذرية في تديير التغير في المؤسدات الاقترادية الكبرى رقام ليشجة، 1

 .81، ص 5104سطيف، 
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 النظرة للعمل الصناعي وابؼديرين في الصناعة. -

 النظرة إلذ برقيق ابؼكاسب والابقاز. -

 خداـ العلوـ والتكنولوجيا ابغديلة. تقدير ابؼوارد البشرية لاست-

 النظرة بؼفهوـ السلطة والنظرة إلذ ابؼرؤوستُ ومد، سيطرة ابؼدير. -

 1وتتملل فيما يلي:  العوامل القانونية والسياسية:-

 الاستقرار السياسي. -

 مرونة الأنظمة والتشريعات. -

 مد، نوعية وكفاءة الأنظمة والتشريعات في بؾاؿ الأعماؿ. -

 ياسة ابػارجية وتأثتَىا على منظمة الأعماؿ. الس-

 ابؽيكل السياسي للنظاـ ومد، تطبيق مركزية أو لامركزية السلطة. -

 بيكن القوؿ أف تطور إدارة ابؼوارد البشرية قد تتأثر بصفة رئيسية بالعوامل القانونية خلاؿ العقود الللاثة ابؼاضية. 

 بػ: ترتبط ىذه العوامل  العوامل التكنولوجية:-

 جودة ابؼنتجات وابػدمات. -

 مستو، التقدـ التكنولوجي في المجتمعات. -

 دورة حياة ابؼنتج. -

 البحوث والتطوير. -

 تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصالات.-

في الاختَ بيكن القوؿ أف إدارة ابؼوارد البشرية تهدؼ إلذ برقيق الاستخداـ الأملل للعنصر البشري من خلاؿ    
لتدريب، وتقييم الأداء. تسهم في خلق بيئة عمل منتجة وبرقيق التوازف بتُ أىداؼ ابؼؤسسة التوظيف، ا

 واحتياجات ابؼوظفتُ. كما تعُد شريكًا استًاتيجيًا في دعم التنافسية وتطوير الكفاءات.
                                                           

 .41ص،  ،سعاد معسخ، السخجع الدابق1
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 الدطلب الثاني: الديزة التنافسية الدستدامة

 تعريف الديزة التنافسية الدستدامة  -أولا

مات كلتَة بقحت في استدامة ميزتها من خلاؿ إطالة الوقت الذي يستغرقو ابؼنافس للتقليد ومن خلاؿ إف منظ   
امتلاؾ قدرات متعددة على مستو، ابؼنظمة واف الاستدامة ضرورية حتى تكتمل الاستلمارات ابؼطلوبة وعندىا 

 يصبح الوقت طويلا على ابؼنافستُ لتقليد ىذه ابؼيزة .

 متًابطة للسيطرة ثروة ابؼستقبل. لاستًاتيجيةبأنها تنفيذ علمي  Whitehill عرفها،  

خلق القيمة عندما لا يستطيع  استًاتيجيةابؼيزة التنافسية ابؼستدامة على أنها عملية تنفيذ  Wit, etalوعرفها 
تفادة من مزايا نفسها وغتَ قادرين الاستنساخ أو الاس الاستًاتيجيةأحد من ابؼنافستُ ابعدد وابغاليتُ تنفيذ ىذه 

 .الاستًاتيجيةىذه 

ليست في  استًاتيجيةبعض القيم الفريدة وخلق  لإبقاز: بأنها الفائدة الطويلة الأمد Hoffmanوعرفها أيضا    
آف واحد فحسب، بل الإبقاز لأطوؿ مدة من ابؼنافستُ ابغاليتُ والمحتملتُ مع عدـ إمكانية تقليد ىذه ابؼزايا 

 1. الاستًاتيجية

فهي دمج بؾموعة من ابؼوارد :,Quaye and Mensahن جهة أخر، نظر وم   
وابؼعلومات،وابؼهارات،والعمليات التنظيمية التي يصعب ابغصوؿ عليها أو تقليدىا أو نسخها من قبل  ابغاليتُ و 

 2المحتملتُ وىي مفتاح ابغفاظ على ابؼيزة التنافسية.

 أهمية الديزة التنافسية الدستدامة:  -ثانيا

نظرا للتسارع الكبتَ في تطوير التقنيات التنافسية وقوة الاستخبارات السوقية وبمو الذكاء الصناعي في منظمات    
اليوـ فقد أصبح امتلاؾ ابؼيزة التنافسية عملية خرقاء لا طائل منها بسبب سهولة تقليد واستنساخ ىذه ابؼيزة من 

ليوـ ىو كيفية استدامة ابؼيزة التنافسية وجعلها صعبة التقليد أو قبل ابؼنافستُ، لذلك أصبح الأىم في عالد الصناعة ا
 3حتى الفهم من قبل ابؼنافستُ، وىنا تكمن أبنية التنافسية ابؼستدامة في:

                                                           
دار حامج لمشذخ والتهزيع ،الطبعة الأولى  المحيط الأزرق والميزة التنافدية المدتدامة، تراتيجيةاسعلاء فخحان طالب، 1

 .046-045ص : ،ص5105،عسان ،
، أطخوحة لشيل في تحقيق ميزة التنافدية المدتدامة في منعمات الأعمال الاستراتيجية، اثر غالب احسج محسهد الحلاحمة2

 .55، ص 5150ء ، شيادة الساجدتيخ ، جامعة الإسخا
 .048-047علاء فخحان طالب، مخجع سبق ذكخه، ص 3
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سلاحا بؼواجهة برديات السوؽ وابؼنظمات ابؼناظرة من خلاؿ قياـ ابؼنظمة بتنمية معرفتها التنافسية وقدرتها على -
 ئن في ابؼستقبل.تلبية احتياجات الزبا

معيارا لتحديد ابؼنظمات الناجحة من غتَىا لكونها تتميز بإبهاد بماذج جديدة متفردة يصعب تقليدىا وبؿاكاتها  -
 باستمرار، لاف النماذج القدبية بؽا قد أصبحت معروفة ومتاحة بشكل واسع واف ابؼنافستُ على علم بها.

رنة بابؼنافستُ وتتملل في أف ابؼنظمة تبتٍ استًاتيجياتها اعتمادا بردد مد، توافر عناصر النجاح الأساسية مقا -
على ميزة تنافسية مستدامة لا تتوافر لد، ابؼنافستُ واف تكوف طويلة الأمد، كما أنها تتجنب الاستًاتيجيات التي 

 يتطلب بقاحها توافر نقاط قوة غتَ متوافرة لد، ابؼنظمة.

 ع ابؼنظمات التي تبغي التفوؽ والتميز.ىدفا أساسيا وضروريا تسعى إليو بصي -

مرتبطة أساسا بالأداء ابؼتحقق من ابؼنظمة والعاملتُ فيها، ومن ثم لا بيكن أف تبتٍ أو بستلك أي منظمة ميزة  -
تنافسية من دوف أف ترتقي بأدائها إلذ ابؼستو، الذي تتفوؽ بو على ابؼنافستُ الآخرين وبؼد، زمتٍ مناسب، قد 

 بعا لقدرتها في ابغفاظ على ميزتها التنافسية وإدامتها. يطوؿ أو يقصر ت

 استراتيجيات الديزة التنافسية الدستدامة: -ثالثا

إف الاستًاتيجيات التنافسية ترسم وتصاغ على أساس برليل ىيكل الصناعة بهدؼ برقيق مزايا تنافسية، إذ     
دؼ جذب الزبائن وبرمل الضغط التنافسي وبرستُ تعرؼ بأنها كافة التحركات وابؼداخل التي تتبناىا ابؼنظمة به

( وعرؼ Thompson & Stricklandمركزىا من خلاؿ الصراع مع ابؼنافستُ وبرقيق ابؼيزة التنافسية )
التنافسية على أنها خطط طويلة الأجل وشاملة تتعلق بتحقيق التوافق والانسجاـ بتُ البيئة  الاستًاتيجيةابغسيتٍ 

التي تهتم بخلق وإدامة  الاستًاتيجيةدارة العليا على برقيق الأىداؼ كما تعرؼ أيضا على أنها التنافسية وقدرة الإ
ابؼيزة التنافسية للمنظمة ضمن إطار وقطاع الأعماؿ الذي تعمل فيو وبيكن أف يتحقق ذلك من خلاؿ التًكيز على 

الإطار يتفق بشكل جوىري مع قطاع الأعماؿ، منتجات، خدمات، منفعة سوقية بؿددة او مستهلك معتُ، ىذا 
 1التنافسية على أربعة عوامل أساسية ىي: الاستًاتيجيةوتشمل عملية صياغة  Porterوجهة نظر 

 نقاط القوة والضعف للمؤسسة. -

 حاجات ابؼستَين الرئيسية(.القيم الشخصية للمنظمة ) -

 الفرص و التهديدات. -

                                                           
151-151علاء فشدبْ طبٌب، ٔفس اٌّشجع اٌسببك، ص ص:   .

1
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 بؼنظمة وتتأثر بسياسة الدولة و الوعي الاجتماعي(.التوقعات الاجتماعية )ما يطلبو المجتمع من ا -

 والشكل الآتي يبتُ ذلك:  

 الاستراتيجية التنافسيةيمثل  لسطط: 01الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

والديزة التنافسية الدستدامة، دار حامد للنشر المحيط الأزرق  استراتيجيةعلاء فرحان طالب ،  الدصدر:
 .152،ص 2012والتوزيع ،الطبعة الأولى ،عمان ،

فيعرضها على أنها بناء وإقامة دفاعات ضد القو، التنافسية، أو إبهاد موقع في الصناعة  Porterأما )بورتر(    
تنافسية شاملة، والتي بسلل خليط من الأىداؼ ابؼستخدمة من قبلها ووسائلها لتحقيق  استًاتيجيةأين لكل منظمة 
 ىذه الأىداؼ.

 التي تؤدي إلذ برقيق ميزة متواصلة ومستمرة عن ابؼنافستُ. وعلى أنها بؾموعة من التصرفات

فقد اوجد مايكل )بورتر( ثلاثة استًاتيجيات عامة بيكن أف تستخدمها ابؼنظمة لتجاوز القو، ابػمس التنافسية    
باف تؤدي )لبورتر( والوصوؿ إلذ ابؼيزة التنافسية، وكل واحدة من ىذه الاستًاتيجيات بؽا إمكانية السماح للمنظمة 

 نشاطها بصورة أفضل من ابؼنافستُ في الصناعة نفسها ىي:

وتعتٍ استخداـ موقع الأقل كلفة نسبة للمنظمات ابؼنافسة، أي اكتساب ميزة تنافسية القيادة في التكاليف:  -1
على أنها قدرة ابؼنظمة   Wheelen&Hungerمستدامة من خلاؿ برقيق اقل التكاليف الإبصالية. وعرفها

 
والضعفنقاط القوة  الفرص والتهديدات  

 الاستراتيجية 

 التنافسية

 توقعات اجتماعية القيم الشخصية للمدراء
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تصميم وإنتاج وتسويق منتجات أكلر كلفة من ابؼنافستُ. وتستهدؼ نطاؽ واسع من السوؽ وتتطلب بناء على 
للتسهيلات الكفوءة وبزفيض الكلفة في بؾالات ملل البحث والتطوير وابػدمات وقو، كلفة من ابؼنافستُ 

استلماراتها.وابؼنظمة في ملل ىذه والشركات القائدة في الكلفة من المحتمل أف برقيق عائدات أعلى من ابؼعدؿ على 
بهب أف تنظم العلاقات من خلاؿ سلسلة القيمة الكلية وذلك لتقليل الكلفة في السلسلة الكلية  الاستًاتيجية

وتستطيع ابؼنظمة أف برقق ميزة تنافسية إذا استطاعت أف بزفض من تكاليفها بحيث بيكنها بيع منتجاتها عند 
 بابؼنافستُ وبرقيق قدر كاؼ من الربح. سعر اقل من ذلك، لسعر ابػاص 

وىي قدرة ابؼنظمة على إعطاء قيمة فريدة ومتفوقةإلذ ابؼشتًي ملل جودة ابؼنتج أو معالد خاصة أو التمايز:  -2
خدمات ما بعد البيع، ويستهدؼ التمايز في السوؽ الواسع ويتضمن الإبداع في ابؼنتج أو ابػدمة والتي ينظر إليها 

قيمة  استًاتيجيةة في الصناعات وقد تطلب عندىا الشركة سعر أعلى على منتجاتها، والتمايز ىي على أنها فريد
 لتحقيق عائدات اعلي من ابؼعدؿ لأنها برقق ولاء للعلامة التجارية وتقلل حساسية الزبوف بذاه ارتفاع الأسعار.

الية، وتركز أساسا على ابػصائص وىي تتطلب من ابؼنظمة خلق منتجات أو خدمات تكوف فريدة وبؽا قيمة ع   
بزلق لنفسها ميزة تنافسية  أفغتَ السعرية والتي بذعل الزبوف مبتهجا مستعدا لدفع علاوة اكبر، وتستطيع ابؼنظمة 

 من خلاؿ خلق درجة عالية من التمايز بؼنتجاتها عن تلك التي يقدمها ابؼنافسوف.

خلاؿ بسكتُ الشركة من لرفع أسعار منتجاتها أو خدماتها إذ أف استًاتيجيات بسايز ابؼنتج تضيف قيمة من    
بنجاح بيكن أف تقلل من  الاستًاتيجيةبحيث تكوف أعلى من ابؼعدؿ الكلي للكلفة، وابؼنظمات التي تنفذ ىذه 

على إضافة القيمة إلذ ابؼنظمة بهب  الاستًاتيجيةتنوع التهديدات البيئية وتستغل تنوع الفرص البيئية، وقدرة ىذه 
 أف تكوف مرتبطة مع ندرة نقاط القوة التنظيمية وعدـ القدرة على تقليد ىذه النقاط لتوليد ميزة تنافسية مستدامة.

وتعتٍ تركيز ابؼنظمة بابذاه تضييق خطوط ابؼنتجات أو قطاعات ابؼشتًين أو الأسواؽ ابعغرافية التركيز:  -3
أف برصل على ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة إما من خلاؿ  بهب الاستًاتيجيةابؼستهدفة وابؼنظمة التي تستخدـ ىذه 

 مدخل التمايز أو من خلاؿ مدخل القيادة في التكاليف.

وؿ خدمة ىذا تركز على بصاعة مشتًين بؿددة أو سوؽ جغرافي معتُ وبرا ةكلفتالتًكيز على ال استًاتيجيةإف    
ف الشركة تبحث عن التمايز في قطاع سوقي مستهدؼ التًكيز التمايز فا استًاتيجية. أما القطاع فقط من السوؽ

تعتبر قيمة جدا لأولئك الذين يعتقدوف باف الشركة تركز بصيع جهودىا لتكوف أكلر قدرة على  الاستًاتيجيةوىذه 
 إرضاء وخدمات ابغاجات ابػاصة بقطاع سوقي مستهدؼ بشكل أكلر فاعلية من ابؼنافستُ. 

تنافسية شاملة بسلل خليطا من الأىداؼ ابؼستخدمة من قبل ابؼنظمة ووسائلها  استًاتيجيةحيث أف لكل منظمة    
ىي إبهاد ابؼوائمة بتُ أنشطة ابؼنظمة والبيئة وفي حالة عدـ   الاستًاتيجيةلتحقيق ىذه الأىداؼ كما يؤكد على أف 
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امل بتُ أنشطة ابؼنظمة يقوـ على إبهاد التك الاستًاتيجيةبفيزة لاف بقاح  استًاتيجيةوجود موائمة فليس ىناؾ 
 ضرورية لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة لمجمل الأنشطة ابؼتًابطة. الاستًاتيجيةوبيئتها واف ابؼوائمة 

 والتي بيكن توضيحها في الشكل التالر: Porterالاستًاتيجيات العامة لػ Wheelen&Hungerوتناوؿ    

 قيادة الكلفة. .1
 التمايز. .2
 التمايز ابؼركز. .3
 ى الكلفة.التًكيز عل .4

 الاستراتيجيات العامة لبورترلسطط يمثل :02الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

والديزة التنافسية الدستدامة، دار حامد للنشر والتوزيع المحيط الأزرق  استراتيجيةعلاء فرحان طالب ، الدصدر:
 .157، ص2012،الطبعة الأولى ،عمان ،

صدرين بنا بسيز منتج من ابؼنتجات ابؼنافسة عن طريق أف ابؼيزة التنافسية تأتي من م 02يتضح من الشكل    
 قيادة الكلفة. استًاتيجيةالتمييز واللاني ىو الكلفة ابؼنخفضة ابؼتحققة عن طريق  استًاتيجية

أما ابؼد، التنافسي الذي يكوف للزبائن ابؼستهدفتُ فمن ابؼمكن استهداؼ منتجات ابؼنظمة بوصفها ىدفا    
 أو يستهدؼ ىدفا سوقيا في السوؽ.واسعا يغطي معظم السوؽ 

 المٌزة التنافسٌة 

 الكلفة الألل التماٌز

 لٌادة التكلفة التماٌز

التركٌز على 

 التماٌز

التركٌز على 

 الكلفة

 هدف واسع

 هدف ضٌك

النطاق 

 التنافسً
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التنافسية تكسبها ميزة تنافسية معبرة عنها  الاستًاتيجيةومن خلاؿ ذلك يتضح أف استخداـ ابؼنظمة بؽذه    
 بالاتي:

 ابغصوؿ على الأرباح من خلاؿ بزفيض الكلفة والوقوؼ بوجو ابؼنتجات البديلة مادامت تقدـ أسعارا منخفضة.-

 قدنً قيمة متميزة ومتفردة للزبائن من خلاؿ ابعودة ابؼتميزة وخدمة الزبوف.قدرة ابؼنظمة على ت -

تركيز ابؼنظمة على بؾموعة من الزبائن فاف ملل ىذه ابؼنظمة تكوف أكلر كفاءة وفاعلية مقارنة بابؼنافستُ الذين  -
 يتنافسوف على نطاؽ واسع من السوؽ.

 لديزة التنافسية:خصائص الدوارد البشرية الدتوافقة مع متطلبات ا -

بالنظر إلذ مقاربة ابؼوارد باعتبارىا مدخلا استًاتيجيا لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة فاف النظر إلذ ابؼوارد البشرية    
باعتبارىا موجودات قيمة بدأت في الظهور في أواخر السبعينات والتي كاف بؽا دور كبتَ في إبراز أبنية الاستلمار في 

ق ميزة تنافسية للمنظمة إذ رأ، العديد من الباحلتُ أف ىذا الاستلمار بهب يعطي الأولية في ىذه ابؼوارد لتحقي
استًاتيجيات ابؼيزة التنافسية للمنظمة، وفي اللمانينات وببداية التسعينات توجو اىتماـ الباحلتُ بكو التًكيز على 

 يزة التنافسية للمنظمة. أبنية خلق ابؼعرفة ودور ابؼوارد البشرية في ذلك كأساس لتحقيق ابؼ

وفي منتصف التسعينات تزايد الاىتماـ بابؼوارد البشرية ابؼتميزة وتطوير مهاراتها وقدراتها كأساس لتحقيق ميزة    
 تنافسية متواصلة للمنظمة كمصدر مهم لتحقيق ميزة تنافسية متواصلة. 

كي تتوافق مع متطلبات التنافسية بيكن ولكي يتحقق ذلك يتطلب أف تتمتع ابؼوارد البشرية بعدة خصائص ل   
 إبصابؽا في ما يلي: 

 القدرة على التعامل في سوؽ مفتوح يتصف بالتقلب والفجائية. -

الاىتماـ باكتساب ابؼعرفة ابعديدة وبذديد الرصيد ابؼعرفي ومواصلة التنمية الذاتية في فروع ابؼعرفة وابػبرة الأكلر  -
 حة مساحة مرنة من ابػبرات وابؼعارؼ ابؼساندة.توافقا مع متطلبات العمل مع إتا

 قبوؿ التغيتَ والاستعداد لتحمل بـاطر العمل في بؾالات أو مناطق جديدة. -

القدرة على برمل ابؼسؤولية وبفارسات الصلاحيات وتوفر درجة كافية من الاستقلالية وعدـ الاعتماد على الغتَ   -
 ظروؼ.كمصادر توجيو وإرشاد طوؿ الوقت وفي كل ال
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القدرة العالية على العمل في فريق ليس بالضرورة أف تكوف على أساس ابؼواجهة الشخصية ولكن بالدرجة الأولذ  -
 وإدراؾ قيمة العمل ابؼشتًؾ والتعامل بدنطق الفريق في حالات تباعد الأفراد في مواقع متباعدة. 

 تقدنً  الأفكار وابؼقتًحات وابغلوؿ وابؼشكلات القدرات الابتكارية والإبداعية واستلمار الطاقات الذىنية في -
 وابتداع الطرؽ والأساليب ابعديدة والنظر إلذ الأمور من زوايا متجددة.

 القدرة على التفكتَ ابغر وابؼتحرر من قوالب الصيغ وابؼفاىيم التقليدية. -

 قيق التفوؽ والتميز.قبوؿ التحديات وابؼهاـ الصعبة واعتبارىا فرص قد لا تتكرر لإثبات الذات وبر -

 التعامل مع ابؼواقف ابؼختلفة بابؼرونة ابؼناسبة والقدرة على تعديل أبماط التعامل بها يتفق متطلبات كل موقف. -

ىي السبيل إلذ برقيق غاية ابؼنظمة في تكوين وتنمية  الاستًاتيجيةإف تطبيق مفاىيم وتقنيات إدارة ابؼوارد البشرية    
 تسهم في بناء وتنمية وتوظيف قدرات تنافسية عالية. موارد بشرية متميزة

اما بالنسبة للشروط الأساسية للتشغيل الناجح لتلك ابؼوارد ابؼتميزة فيمكن ابهازىا في بؾموعة ابؼتطلبات    
 1التالية:

ة التدقيق في اختيار العناصر ابؼرشحة لشغل وظائف تسهم في قضية بناء وتنمية وتوظيف القدرات التنافسي -
 والتأكد من توافق التكوين الفكري والنفسي والاجتماعي وابؼعرفي للأشخاص ابؼرشحتُ مع مطالب ىذه الوظائف.

التأكد من إسناد الأعماؿ وابؼهاـ ابؼناسبة للأفراد وبذنب الأخطاء الشائعة من استخداـ ىؤلاء الأفراد ابؼتميزين  -
 في أعماؿ تقل كلتَا عن قدراتهم ومستويات تفكتَىم.

ابغرص على أف يشارؾ ىؤلاء الأفراد ابؼتميزين في صناعة وتشكيل ابؼهاـ التفصيلية التي يقوموف بها وترؾ مساحة  -
 جيدة من ابؼرونة وحرية ابغركة بؽم وإعادة الصياغة في ضوء ظروؼ التنفيذ وحركة ابؼتغتَات.

تعلق بتنظيم وتفعيل ابؼوارد ابؼخصصة لتنفيذ بسكتُ الأفراد ابؼتميزين وبزويلهم صلاحيات ابزاذ القرارات فيما ي - 
ابؼهاـ  ابؼسندة إليهم وتطبيق مبدأ المحاسبة بالنتائج وابؼساءلة وفقا للإبقازات وليس على أساس الالتزاـ بقواعد 

 ونظم العمل بغض النظر على النتائج. 

عتبار بصيع عناصر ومكونات الأداء إعماؿ نظم للتقييم ابؼتكامل لأداء ىؤلاء الأفراد ابؼتميزين تأخذ في عتُ الا-
 وتأثتَاتو على بؾمل موقف ابؼنظمة ومستقبلها. 

                                                           
، مجمة الحقهق ، متطلبات تحقيق الميزة التنافدية المدتدامة في ظل الديناميكية المدتمرة للبيئة التنعيميةساطهح ميجية1

 .013-015ص  ،58، العجد8ة،  جامعة زيان عاشهر،  الجمفة،  السجمج والعمهم الإندانية دراسات اقترادي
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تعويض عمّاؿ ابؼعرفة حسب نتائج الأداء وإتاحة الفرص بؽم للمشاركة في نتائج إنتاجهم الفكري بتطبيق نظم -
 ابؼشاركة في الأرباح وتوزيع أسهم بؾانية.

لعماؿ ابؼعرفة وإتاحة الفرص بؽم للمشاركة في ابؼؤبسرات والفعاليات بزطيط عملية التدريب و التنمية ابؼستمرة -
العملية وابؼهنية ابؼختلفة وتطبيق نظاـ يقضي بتحمل ابؼنظمة عنهم رسوـ الاشتًاؾ في تلك الفعاليات ورسوـ 

لعليا العضوية في ابعمعيات وابؽيئات العلمية وابؼهنية ذات العلاقة فضلا عن تسيتَ فرص اكتماؿ الدراسات ا
 والتخصصية مع برمل النفقات عنهم كلها أو جزء منها وعلى وقت ابؼنظمة. 

مسؤولا عن خلق ميزة تنافسية  استًاتيجياوبصفة عامة،  إف اعتبار ابؼوارد البشرية والكفاءات البشرية موردا    
وفق ىذه ابؼقاربة  يجيةالاستًاتمستدامة يتطلب منها أف تتصف بنفس ابػصائص التي تتميز بها ابؼوارد البشرية 

 وذلك على النحو التالر: 

 مسابنة ابؼوارد البشرية في خلق القيمة. -

 أف يكوف ابؼورد نادرا. -

 أف يكوف ابؼورد غتَ قابل للتقليد. -

 عدـ قابلية ابؼواد للتبديل. -

صرة التي تعيش في بيئة وبهذا فإف التطور بؽذا النوع من ابؼوارد البشرية أصبح من الضروريات للمنظمات ابؼعا   
 تنافسية دائمة التغيتَ. 

 خصائص الديزة التنافسية الدستدامة:  -رابعا

لقد اتفق الباحلوف على وجود بؾموعة من ابػصائص بهب توفرىا في موارد ومقدرات ابؼنظمة لكي يتم عدىا    
 ميزة تنافسية إذ حددت بؾموعة منها كالآتي: 

 لفرص وبذنب التهديدات. تساعد ابؼنظمة على استغلاؿ ا -

 متوفر لد، عدد صغتَ من ابؼنافستُ.  -

 ذات قيمة عالية وغتَ قابل للتقليد.  -

وتم برديد أىم خاصيتتُ للميزة التنافسية الغتَ قابلة للتقليد والاستبداؿ وبهب أف تكوف حابظة،  أي بسنح     
لدبيومة ولا سيما من تقليد ابؼنافستُ،  ومستمرة الأسبقية والتفوؽ على ابؼنافستُ وبفكن الدفاع عنها وتتصف با
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أي إمكانية استمرارىا خلاؿ الزمن،  كما بهب أف تقدـ دعما مهما يسهم في بقاح ابؼنظماتوتتصف بالدبيومة 
وصعوبة تقليد ابؼنافستُ بؽا،  وتقدـ التوجيو والتحفيز لعموـ ابؼنظمة،  وبسلل أساس للتحسينات ابؼستقبلية 

حاجات ورغبات الزبوف،  وتوفر الانسجاـ الفريد بتُ ابؼنظمة البيئية،  وفي حتُ حددت سبعة  بالاعتماد على
 1عناصر أساسية ينبغي أف تتسم بها موارد ابؼنظمة لكي يتم عدىا ميزة تنافسية وىي:

ا،  كسمعتها في بسلل ابؼوارد التي تستطيع ابؼنظمة من خلابؽا بناء ابؼيزة التنافسية وإدامته  الدوارد الدنتقاة: -1
 السوؽ. 

 وىي قوة ابؼنافستُ ابؼتمللة بدقدرتها ابعوىرية ونوعية منتجاتها.   القوة النسبية للتنافس: -2

ىي ابؼقدرات التي برقق مزايا تنافسية قيمة ويكوف من الصعب تقليدىا من قبل الدقدرات الدبدعة للمنرمة:   -3
 الآخرين. 

 ة توفر ابؼوارد التي تضمن دبيومة ابؼيزة التنافسية. وىي استمراري قوة الاستمرارية: -4

 يصعب إحلاؿ شيء بديلا عن منتجات ابؼنظمة.   صعوبة الإحلال والاستعاضة: -5

 توزيع نتائج ابؼيزة التنافسية وبزصيصها على أصحاب ابؼصالح كافة في ابؼنظمة.   التوزيع والتخصيص الدلائم: -6

 على ابؼنافستُ تقليد موارد ابؼنظمة.أي من الصعب  صعوبة التقليد: -7

 العوامل الدؤثرة على الديزة التنافسية الدستدامة:  -خامسا

تعمل ابؼنظمات الصناعية ابغالية على برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة من خلاؿ ما تقدمو من منتجات    
ج جديد وىنا بزضع لعاملتُ وخدمات وابؼيزة التنافسية ىي القدرة على برقيق حاجات الزبوف من أي منت

 2أساستُ:

ويقصد إمكانية إنتاج ابؼنظمة الصناعية بؼنتجاتها أو تقدنً أي خدمة بكلفة ادني من كلف الكفاءة الدقارنة: -1
 باقي ابؼنظمات ابؼنافسة ولو عدة عوامل:

 بسلل تكاليف لبيئة العمل الداخلية التي تتحملها تلك ابؼنظمة.  الكفاءة الداخلية:-

                                                           
، دار الخضهان ،المنعمة الرناعية وأثرها في تحقيق الميزة التنافدية المدتدامةمحمد فميح الكشاني، سخى سميم السعسار1

 .74-73ص : ص،5151لمشذخ والتهزيع،  الطبعة الأولى، عسان، 
 .77-75ص :ذكخه، صمحمد فميح الكشاني، مخجع سبق 2
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 بسلل التكاليف التي تتحملها ابؼنظمة نتيجة تعاملها مع باقي ابؼنظمات الصناعية. كفاءة التنريمية: ال-

 ابؼساومة مع زبائنها وبؾهزيها لصابغها ولو عدة عوامل منها: قوة الدساومة: -2

ات من ىي خصائص بفيزة بجودة عالية وكفاءة بؽا دور فعاؿ في إعداد لتلك ابؼنتجخصائص الدنتج الجيد: -
 خلاؿ التنوع في الأداء مع سرعة بؼتطلبات الزبوف.

وىذه التكاليف تتحملها الزبائن نتيجة امتناعهم عن التعامل مع تلك ابؼنظمة ابؼنافسة وتلك تكاليف التحول: -
ع العوامل ىي عوامل تكنولوجية، عوامل الإنتاج، عوامل التوزيع، عوامل مهارات العاملتُ، عوامل عاملي التوزيع م

قدرة ابؼنظمة وإمكانية برديدىا مع ابؼساىم في برستُ كافة الأمور الزبائن مع تأثتَ العوامل الداخلية وابػارجية على 
(  بطس قو، تؤثر في البيئة ابؼنافسة حيث أطلق عليها القو، ابػمسة وىي كما Porterوفق الرؤيا التي حددىا )

 يأتي: 

 دخوؿ منافستُ جدد.-1

 مة المجهزين. القدرة على مساو -2

 القدرة على مساومة ابؼشتًين. -3
 التنافس بتُ ابؼنافستُ ابغاليتُ.  -4
 تهديد البدائل. -5

 وىناؾ عدد من المحددات ابؼؤثرة أبنها: 

الاستلمار في بؾاؿ البحث والتطوير، بهدؼ ابغصوؿ على سبق تكنولوجي يعطي الريادة في تصميم وإنتاج -1
 منتجات جديدة. 

 ات ابعديدة إلذ ابؼستهلك النهائي من خلاؿ تقليص الوقت اللازـ لإنتاجها. سرعة إيصاؿ ابؼنتج-2

 التًكيز على نظم تصنيع مرنة وبـتلفة. -3

 التصرؼ على أساس أف السوؽ أصبح لو طابع العابؼية. -4

مقومات بركم ابؼنظمة في مواردىا ابؼختلفة )مادية، تنظيمية، تكنولوجية وبشرية( وتعد ابؼوارد البشرية أبرز -5
 القدرة التنافسية. 
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زيادة متطلبات الزبائن وىو ما بهعل من الضروري توجيو نشاط ابؼنظمة بكوىم والتعلم من ملاحظاتهم -6
 ومطالبهم.

 مصادر الديزة التنافسية الدستدامة:  -ساساد

 ىناؾ نوعاف من مصادر ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة بنا: 

 الدصادر الداخلية: -1

( أف ابؼوارد التي بستلكها ابؼنظمة والأنشطة التي تقومها،  فابؼوارد تشمل بصيع ابؼوجودات ,Lei &Pittsير، )    
الرأبظالية وابؼالية وابؼوجودات البشرية التي بسلل ابؼعرفة وابؼهارات وابؼوجودات التنظيمية أف بسيز ابؼنظمة بامتلاؾ موارد 

بهعلها تتميز عن ابؼنافستُ  بابػزينكها رأس ماؿ كبتَ قياسا بشرية ذات طابع مؤىلات علمية متقدمة أو امتلا 
( Lynchوكيفية إدارة ابؼنظمة لاستخدامها بؽذه ابؼوارد، وأما الأنشطة وابؼهارات فتتعلق أساسا بالإدارة وأشار) 
الآخرين، بل إلذ أف ابؼوارد وابؼهارات التي بستلكها ابؼنظمة لا تكفي أف تكوف قادرة على جعل ابؼنظمة تتنافس مع 

بهب أف بذعلها تتفوؽ عليها لتعد موارد قادرة على برقيق الأىداؼ وإدامة ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة، وتتكوف 
 1ابؼوارد ابعوىرية وابؼهارات وابؼقدرات الداعمة بؽا من: 

اكتساب ابؼيزة : وىي ابؼوارد الرأبظالية التي تنعكس فائدتها في (Physical ressourcesالدوارد الدادية)  -
 التنافسية ابؼستدامة من حيث موقعها وعمرىا وقدراتها. 

وتتملل بدورد العمالة التي تقيم بعدد وأنواع مهاراتها  (:Human ressourcesالدوارد البشرية ) -
 ابؼختلفة وقابلية تكيفها وتعلمها وتطوير خبراتها. 

صادر الأمواؿ حيث استخداـ الأمواؿ وإدارة :  وىي من م(Financial ressourcesالدوارد الدالية ) -
 علاقاتها. 

: ىي ابؼوارد الفريدة وصعبة التقليد وبؿاكاة ملل (ressources intangibleالوارد غير الدلموسة ) -
( الذي يكوف مصدرا مهما لتحقيق الأداء ابؼتميز وكذلك رأس ابؼاؿ human capitalرأس ابؼاؿ البشري )

( الذي بوقق اللقة والالتزاـ والتعاوف،  وابؼعرفة الضمنية Social capitalالاجتماعي )
(TacitKnoubedge.وىي مقدرة نادرة للعاملتُ بػلق الإبداع والابتكار للمنظمة ) 

 الدصادر الخارجية:  -2

                                                           
1

 .81-18محمد ف١ٍخ اٌىٕبٟٔ، ِشجع سبك روشٖ، ص ص :
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دية، حيث تشكل البيئة ابػارجية مصدرا للميزة التنافسية ابؼستدامة حيث أنها تضم )العوامل السياسية، الاقتصا   
 الدبيغرافية والتكنولوجية( والتي كلها تؤثر في ابؼنظمة سواء كانت سلبا أو إبهابا وير، 

Pitts& Lei,   أف البيئة ابػارجية التي تضم العوامل السياسية والاقتصادية والدبيوغرافية والتكنولوجية تؤثر في
ارجية مصدرا للميزة التنافسية ابؼستدامة بأنو تشكيل البيئة ابػChen, Chuبؼنظمات سلبا أو إبهابا فقد أشارا

وما برقق من تقدـ معرفي وإبداع استًاتيجي ىو كسر قواعد ابؼنافسة التقليدية وتقدنً قيمة عالية للزبوف التي 
انصبت في برقيق ميزة تنافسية مستدامة بؽا، وير، الباحث أف البيئة ابػارجية للمنظمة تشكل مصدرا للميزة 

التي لا تقلد من قبل  والاستًاتيجيةمة وتهيئ مكانة جيدة للمنظمة من حيث الأداء ابؼميز التنافسية ابؼستدا
ابؼنافستُ وتضم البيئة ابػارجية العوامل)العوامل السياسية، الاقتصادية، الدبيغرافية والتكنولوجية( وىي التي تؤكد في 

 ابؼنظمة سواء كانت سلبا أو إبهابا.

 سية الدستدامة:معايير الديزة التناف -اسابع

ىناؾ معايتَ بؿددة للميزة التنافسية إذ تستطيع ابؼنظمة من خلاؿ ىذه ابؼعايتَ برديد ابؼوارد والقدرات التي    
 & Chenو ,Barneyو  ,WheelenHungerتشكل ميزة تنافسية وقد اتفق كل من الباحلتُ 

Chu,  التنافسية ابؼستدامة والتي تصاغ على على أف للموارد أربعة خصائص تشكل الدعامة الأساسية للميزة
 1شكل أسئلة وىي:

 ىل ابؼوارد والقدرات ذات قيمة؟ -

 ىل ابؼوارد والقدرات تكلف ابؼنظمة كلفة باىظة؟ -

 ىل تقليد ابؼوارد والقدرات يكلف ابؼنظمة كلفة باىظة؟ -

 ؟أو الإبداؿىل ابؼوارد والقدرات غتَ قابلة للإحلاؿ  -

 يتَ كالآتي: وسيتم توضيح ىذه ابؼعا

 :  Value Ressourcesالدوارد القيمة -1

إف ابؼوارد القيمة تزيد من قدرة ابؼنظمة على استغلاؿ الفرص و بذنب التهديدات في البيئة ابػارجية،  بحيث    
تتمكن من صياغة وتنفيذ الاستًاتيجيات التي بزلق قيمة لزبائنها،  واف ابؼوارد القيمة تسمح للمنظمة باستغلاؿ 
واستلمار الفرص ابؼتاحة من البيئة ابػارجية وبذنب التهديدات من خلاؿ الاستخداـ الفاعل والكفء للقدرات 

                                                           
1

 .222-225علاء فشدبْ طبٌب، ِشجع سبك روشٖ، ص ص:
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ابؼتوافرة،  وتصبح القدرات ذات قيمة بعد إخضاعها لتعديلات معينة أو بالشكل الذي بوسن من إمكانيتها على 
 إشباع حاجات ورغبات الزبائن. 

ة رغبات الزبائن وتوقعاتهم بالسعر الذين يرغبوف في دفعو،  لا بيكن اعتباره قيما،  فابؼورد الذي لا يستطيع تلبي   
 وىذا السعر يتحدد عادة من خلاؿ تفضيلات الزبوف،  و ابؼنتجات البديلة وابؼعروض من ابؼنتجات. 

 : Rare Ressourcesالدوارد النادرة  -2

يكوف قيما ىي أف يكوف عرضو في السوؽ قصتَا،  فابؼورد الذي  إف ابػاصية اللانية ابؼطلوب توافرىا في ابؼورد بؼي   
بيتلكو عدد قليل من ابؼنافستُ ويعمل على تلبية حاجة الزبوف بطريقة أفضل من الآخرين،  إذ أف ابؼزايا التنافسية 

رد نادرة اف ابؼنظمة التي بستلك موا  Jelassi& Endersتنبع من استغلاؿ ابؼوارد والقابليات النادرة.  وأوضح 
 تستطيع أكلر من غتَىا تلبية حاجات ورغبات الزبائن بشكل أفضل من ابؼنافستُ بؽا. 

 Costly to Initateمكلفة في التقليد  -3

تتحقق ابؼيزة التنافسية لفتًة طويلة عندما تكوف موارد ابؼنظمة مكلفة في تقليدىا من قبل ابؼنافستُ،  ويتطلب    
نافس الناجح،  أف تقوـ ابؼنظمات ابؼنافسة بتًاكم ابؼوارد والقدرات الضرورية بؼي تستطيع تقليد ابؼيزة التنافسية للم

بردي ذلك ابؼنافس،  فإذا استطاعت ابؼنظمات أف تكسب ابؼوارد ابؼطلوبة لتقليد ابؼيزة التنافسية للمنافس الناجح 
 فاف  تلك ابؼيزة يكوف أمدىا قصتَ الدبيومة.

بؼدة طويلة  لذ اخذ ابغيطة وابغذر واف تقوـ بوضع تعزيزات وتطوير تلك ابؼيزة لكي تبقىوىذا ما يدفع ابؼنظمة إ   
 مكلفة في تقليدىا لأحد الأسباب الآتية:  الأمد وتكوف ابؼوارد

 : Unique Historical Conditionsالرروف التاريخية الفريدة  -

والتوزيع،  حقوؽ  حقوؽ التأليف،  حقوؽ النشر  إف ابؼورد ابؼتفرد ماديا لا بيكن تقليده فابؼوقع ابؼميز،    
 التعدين،  وبراءات الاختًاع كلها موارد لا بيكن تقليدىا. 

والأسس النادرة والقيمة للمنتجات بهب أف يكوف تقليدىا مكلف جدا إذا أرادت أف بستلك ميزة تنافسية     
دمتها ابؼنظمة كأساس وعندما تكوف ىذه ابؼوارد مستدامة،  ويعتمد التقليد على نوع ابؼوارد والقدرات التي استخ

والقدرات مكتسبة من خلاؿ أوضاع تاربىية فريدة،  أو عندما يصعب التأكد من كيفية بنائها،  عندىا تكوف 
 ابؼوارد والقدرات مكلفة جدا عند بؿاولة تقليدىا وبيكن أف تكوف مصدرا للميزة التنافسية ابؼستدامة. 
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 :Causal Ambiguityالغموض السلبي  -

وتشتَ ىذه ابػاصية إلذ ابغالات التي يتعذر فيها ابؼنافستُ معرفة الكيفية التي برقق فيها ابؼنظمة ابؼيزة التنافسية    
ابػاصة بها،  وبعبارة أخر، لا يعرؼ ابؼنافسوف ابؼورد الأكلر منفعة للمنظمة أو الكيفية التي بستزج فيها ابؼوارد 

 ابؼيزة التنافسية. وتتضافر مع بعضها بػلق 

ويعتبر الغموض السلبي الشرط اللاني لاف تصبح ابؼوارد مكلفة في التقليد واف ابؼوارد التي تتسم بغموض السبب   
ىي القدرات التنظيمية التي تتولد جراء عملية تركيب بؾموعة من ابؼوجودات ابؼلموسة وغتَ ابؼلموسة واللقافة 

بذعل من مهمة تقليد ابؼوارد عملية في غاية الصعوبة وتكوف مكلفة جدا.   والعمليات التنظيمية بطريقة بارعة
وعندما لا تفهم الرابطة بتُ موارد ابؼنظمة وابؼزايا التنافسية يصبح من الصعب على ابؼنظمات التي براوؿ التقليد أف 

 تتعرؼ على ابؼوارد التي ينبغي بؿاكاتها. 

 :Social Complescityالتعقيد الاجتماعي  -

أف التعقيد الاجتماعي يعتٍ أف بعض من موارد وقابليات ابؼنظمة ىي نتاج ظاىرة اجتماعية معقدة وتكوف   
 لصداقة بتُ ابؼديرين والعاملتُ. مكلفة جدا عند بؿاولة تقليدىا ملل العلاقات الشخصية،  اللقة،  ا

 :No Substitutableصعوبة الإحلال والاستبدال -4

للموارد والقابليات كلما كانت ىناؾ صعوبة في إبهاد مكافئتها وبزلق برديا  لاستًاتيجيةاكلما زادت القيمة    
ما لا جوىريا أماـ ابؼنافستُ عند بؿاولة تقليدىا أف ابؼوارد وقابليات ابؼنظمة تصبح مصدرا للميزة التنافسية عند

سوؼ برقق مصدرا مهما فة في التقليدابلة للإحلاؿ ومكلغتَ ق يوجد مكافئ. وتكوف ابؼوارد والقدرات قيمة نادرة
 للميزة التنافسية ابؼستدامة.

 عوامل بناء الديزة التنافسية الدستدامة:  -سابعا

لا يوجد بموذج متكامل يستخدـ من قبل ابؼنظمات لبناء ميزة تنافسية مستدامة خاصة بها،  غتَ أف ىناؾ عدد    
 ,Hill &Janesاؼ ميزتهم التنافسية وعلى حسب كل من من ابؼفكرين الإداريتُ حددوا عوامل تتيح بؽم اكتش

ىناؾ أربعة عوامل تساعد على بناء ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة والمحافظة عليها كما تعتبر أسس بناء عامة للميزة 
 1التنافسية والتي بيكن لأي منظّمة أف تتبناىا بغض النظر عن ابؼنتجات أو ابػدمات التي تنتجها  وعي كالتالر:

                                                           
، مجمة أحجاث اقترادية وإدارية ، جامعة  المحيط الأزرق في تحقيق ميزة مدتدامة استراتيجيةدور عجيمة أحلام ، 1

 .515-514، ص 5151، 14، العجد04بدكخة، السجمج 
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دخلات إلذ بـرجات،  وابؼدخلات ىي   Hill& Jonesفحسب الكفاءة: -1
ُ
فعي الوسيلة لتحويل ابؼ

ملل العمل،  الأرض،  رأس ابؼاؿ،  الإدارة والتكنولوجيا،  حيث الكفاءة تساوي  للإنتاجالعوامل الأساسية  
 مستو، معتُ من ابؼخرجات.  ابؼدخلات وابؼنظمة الأكبر كفاءة ىي التي تكوف مدخلاتها أقل إنتاج -ابؼخرجات

عرفها جونسوف على أنها " القدرة على برقيق رغبات ابؼستهلك بالشكل الذي يتطابق مع توقعاتو   الجودة: -2
 :وبوقق رضاىم التاـ عن السلعة أو ابػدمة التي تقدـ لو".  وعليو ابعودة ترتكز على

 مطابقة ابؼنتج أو ابػدمة بؼتطلبات العملاء.  -

 ت العملاء ىي أساس أي نشاط. احتياجا -

 ابؽدؼ الأساسي للمنظمة من وراء ابعودة ىو إرضاء العملاء وابغفاظ عليهم.  -

يعرؼ الابتكار على أنو " قدرة عقلية بواوؿ فيها الإنساف أف ينتج ويطبق ) فكرة،  وسيلة،  أداة،    الابتكار: -3
ا دوف تقليد بدا بوقق نفعا للجميع كما يعرؼ على أنو " طريقة...(  لد تكمن موجودة من قبل أو تطوير رئيسي بؽ

جهود ابؼؤسسة في إبهاد و تطبيق حلوؿ وأفكار جديدة لد يسبق إليها أحد ويؤدي إلذ إنتاج منتجات جديدة 
 وعمليات وتكنولوجيا جديدة أو بؿسنة،  وىو مصادر التميز"  . 

ابعديدة او الطارئة للزبائن من خلاؿ ابؼرونة في إجراءات القدرة على تلبية الاحتياجات   الاستجابة للزبائن: -4
ووسائل تقدنً ابػدمة،  ومن متطلبات الاستجابة للزبائن ىو وقت الاستجابة ويعتٍ:  " تسليم ابؼنتجات في 
الوقت ابؼتفق عليو دوف تأختَ،  ليس ذلك فقط بل في الوقت الذي بودده العملاء،  كما تعد القاعدة للتنافس في 

سواؽ من قبل العديد من ابؼنظمات،  من خلاؿ التًكيز على خفض ابؼهل الزمنية والتسريع في تصميم منتجات الأ
 .جديدة وتقدبيها إلذ الزبائن في أقصر وقت

 الدداخل النررية لبناء الديزة التنافسية الدستدامة:  -تاسعا

زة التنافسية ابؼستدامة، فبعضها يركز على يوجد اختلاؼ بتُ ابؼدارس الفكرية في نظرتها إلذ أسس بناء ابؼي   
الداخل من خلاؿ عد ابؼهارات والقدرات ابؼوجودة في ابؼنظمة أساسا بػلق ابؼيزة التنافسية وبعضها الآخر يركز على 

 1النظر إلذ ابػارج يعد ابؼيزة التنافسية دالة بعاذبية الصناعة وابؼركز والسوؽ،  ومن بتُ أىم ىذه ابؼداخل: 

 

 
                                                           

1
 .121-122سبطٛح ِٙذ٠ت، ِشجع سبك روشٖ، ص 
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 ل الاستراتيجيات العامة: مدخ-1

العامة ترتبط بابؼركز النسبي للمنظمة في صناعة أو بؾاؿ ما. كوف  الاستًاتيجيةأف  Porterحيث رأ، بورتر   
ىذا ابؼركز بودد مد، قدرتها على برقيق الأرباح أعلى من معدؿ الصناعة أو ابؼنظمات التي يؤديها وتتملل 

قيادة الكلفة والتمايز والتًكيز والتي بيكن بللاث استًاتيجيات أساسية ىي: ة التنافسي Porterاستًاتيجيات بورتر
 أف برقق ابؼنظمات من خلابؽا ميزة تنافسية. 

واحدة بعدىا ىدفا أساسيا، على  استًاتيجيةولقد أشار إلذ أنو بإمكاف ابؼنظمات أف تتعقب وبنجاح أكلر من    
يذ الفعاؿ لأي من ىذه الاستًاتيجيات التزاـ ودعم للتًتيبات الرغم من أف ذلك نادر ابغدوث إذ يتطلب التنف

 التنظيمية التي بيكن أف تضعف إذا كاف ىناؾ أكلر من ىدؼ. 

قيادة الكلفة أىم متطلباتها  لاستًاتيجيةوبيكن برديد أىم متطلبات الاستًاتيجيات التنافسية العامة،  بالنسبة     
ريد من رأس ابؼاؿ في متناوؿ اليد،  وإشراؼ بؿكم على العمالة،  ىي استلمار رأس ماؿ متواصل مع توفتَ ف

 مهارات ىندسية في بؾاؿ العمليات،  نظاـ توسيع منخفض التكاليف وحوافز مبنية على برقيق الأىداؼ الكمية. 

ة،  بظعة التمايز أىم متطلباتها ىي قدرات تسويقية قوية وكفاءات قوية في بؾاؿ البحوث الأساسي استًاتيجيةأما    
حسنة للمنظمة في بؾاؿ ابعودة والريادة في التكنولوجيا وراتب ومزاياه جيدة لاستقطاب العماؿ ابؼهرة والعملاء 

 والكفاءات ابؼبدعة وحوافز نوعية بدلا من الكمية. 

 جياستًاتيالتًكيز مزيج من السياسات الواضحة آنفا توجو ىذا ابؼزيج إلذ ىدؼ  استًاتيجيةوأختَا تتطلب    
 معتُ. 

 :الاستراتيجيمدخل التحليل -2

يركز ىذا ابؼدخل على دراسة البيئتتُ الداخلية وابػارجية،  فتحليل البيئة الداخلية تستهدؼ برديد بؾالات    
القدرات ابعوىرية بالشكل الذي بيكن ابؼنظمة من استخدامها بشكل فعاؿ لتحقيق ابؼيزة التنافسية والتفوؽ على 

لك برديد القدرات والقابليات الداخلية،  أي برديد نقاط القوة في مواردىا وقدراتها بدا يسمح ابؼنافستُ،  وكذ
 بتحقيق ابؼيزة التنافسية وبرديد نقاط الضعف فيها التي بسنع ابؼنظمة من برقيق ابؼيزة التنافسية. 

وتنفيذىا بابذاه برقيق الأداء ابؼتفوؽ جيدة  استًاتيجيةأما البيئة ابػارجية فتضم الفرص التي تتيح للمنظمة اختيار    
في البيئة التنافسية ونظرا للتغيتَ ابؼستمر في بيئة ابؼنظمة،  فمن الضروري برديد الفرص البيئية ابؼتاحة وسيجعلها 

 أكلر عرضة من التهديدات المحتملة بفا يؤدي إلذ ضعف موقعها التنافسي. 
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 مدخل سلسلة القيمة: -3

ي بؾموعة من الأنشطة التي بروؿ ابؼدخلات إلذ بـرجات ذات قيمة للزبوف وىذه العملية إف سلسلة القيمة ى   
مصطلح القيمة ابؼضافة الذي يستخدـ لتطوير  والأنشطة الداعمة،  وقدـ بورتر،تتكوف من الأنشطة الأساسية 

 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة للمنظمة. 

ة القيمة،  أي بؾموعة الأنشطة وتكاملها داخل ابؼنظمة،  كما وذكر توجد طريقتاف  لتحقيق ذلك عي سلسل  
 الاستًاتيجيةونظاـ القيمة يعد ابؼنظمة جزءا من نظاـ أوسع يضم عددا من سلاسل القيمة،  ولفهم القدرات 

للمنظمة أصبح غتَ كافي أف ينظر إلذ العمليات الداخلية للمنظمة فقط،  بل تكوف القيمة اكبر عند النظر إلذ 
المجهزين وابؼوزعتُ فقدرة ابؼنظمة على التأثتَ في أداء الآخرين في سلسلة القيمة بيكن أف تكوف عاملا مهما سلسلة 

 ومصدرا للميزة التنافسية.

 مدخل النررة الدستندة إلى الدوارد:   -4

ة والقيمة وىو مدخل معاصر يركز على ابؼنظمة ويهدؼ إلذ برقيق التكامل في موارد وقابليات ابؼنظمة النادر    
وغتَ القابلة للإحلاؿ وصعبة التقليد من التي تكوف قادرة على برقيق ابؼيزة التنافسية من خلاؿ منافستها لغتَىا من 

 ابؼنظمات. 

وحسب ىذه النظرة فابؼنظمة ىي بؾموعة من ابؼوارد التي تتملل بػ:  ابؼوارد ابؼالية التي تتضمن كل ابؼوارد النقدية    
ظمة استعمابؽا وابؼوارد ابؼادية كابؼصنع وابؼعدات وابؼوقع وابؼواد الأولية وابؼوارد البشرية التي تتملل التي بإمكاف ابؼن

بابؼهارات وابؼؤىلات وتدريب الأفراد ضمن ابؼنظمة ورأس ابؼاؿ الفكري وموارد ابؼنظمة العامة  وىي عناصر متنوعة 
لإدارة،  والنظاـ الداخلي للتخطيط والرقابة واللقافة خاصة بدنظمة بؿددة ملل ىيكل التقرير الربظي وتقنيات ا

والسمعة والعلاقات مع ابؼنظمات الأخر، وبالنسبة بؽذا ابؼدخل فالقوة ىي ابؼوارد والقدرات التي بيكن أف تقود إلذ 
لفرص فهي أما ا،ابؼيزة التنافسية والضعف ىي ابؼوارد والقدرات في ابؼنظمة لكنها ضرورية لتحقيق ابؼيزة التنافسية 

الظروؼ الرئيسية وابؼهمة التي بردث في البيئة التي تسمح للمنظمة بأف تستغل قوتها وتتغلب على الضعف 
والتهديدات ىي الظروؼ الرئيسية وابؼهمة التي بردث في البيئة التي تقف في وجو تنافس ابؼنظمة أو برقيق رضا 

 بضلة الأسهم.
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 البشرية الدطلب الثالث: نماذج إدارة الدوارد 

، حيث كل بموذج يركز على جانب معتُ من ادارة ابؼوظفتُ داخل  بؼوارد البشرية العديد من النماذجدارة الإ   
 1ابؼنظمات ،نذكر منها ما يلي:

 (:  harfard modelأولا: نموذج ىارفارد )

 1984تَا ، تم تطويره في عاـ يعتبر بموذج ىارفارد من بتُ أقدـ بماذج ابؼوارد البشرية  ابؼقننة وأكلرىا تأث    
 Richardson, وأـ برسينو على مر السنتُ من قبل خبرات آخرين ملل   Michel beer بواسطة

paaule يستند ىذا النموذج إلذ العمل البحلي الذي تم تنفيذه  في كلية ىارفارد  للأعماؿ ،  1997 عاـ ،
ابؼوظفتُ  و احتياجات ابؼنظمة ، يعتبر بموذج ىارفارد  حيث يهدؼ ىذا النموذج إلذ برقيق التوازف بتُ احتياجات

 العنصر البشري من القو، الدافعة والمحفزة للأداء ابؼلالر في ابؼنظمة ، ويقوـ على تبتٍ بطسة أبعاد رئيسية ىي :

التي بؽا مصلحة مع نتائج الأعماؿ، ملل يشمل أصحاب ابؼصلحة بصيع الأطراؼ  أصحاب الدصلحة:-1
 يساىم ،، وحتى ابعهات ابغكوميةابغديث ليشمل ابؼوظفتُ والنقابات، مع ذلك توسع ابؼفهوـ الإدارةابؼسابنتُ و 

 .البشرية من خلاؿ تأثتَىم ابؼشتًؾأصحاب ابؼصلحة في توجيو سياسات ابؼوارد 

وارد البشرية ، تتضمن ىذه العوامل ابؼؤثرات البيئية، الصناعية و المجتمعية  التي تؤثر على ابؼ العوامل الررفية : -2
حيث تؤثر ىذه العوامل على مواقف أصحاب ابؼصلحة ،ملل تأثتَ ابؼصالح الذاتية ، والقيم المجتمعية ،والتشريعات 

 ، أو الضغوط النقابية على القرارات التنفيذية داخل ابؼنظمة.

مل والعمليات المحددة التي تشتَ إلذ السياسات والإجراءات ابؼتعلقة بستَ الع سياسات إدارة الدوارد البشرية: -3
يتم تنفيذىا داخل الشركة ، وتشمل ىذه السياسات بؾالات ملل التوظيف و التدريب ونظم ابغوافز وتقدنً 

بفا يوجو عملية تطويرىا أصحاب ابؼصلحة والعوامل الظرفية ابؼلاحظات وغتَىا ...، وتتأثر ىذه السياسات بدصالح 
 وتنفيذىا.

 

                                                           
المهارد البذرية _ مقارنة تحليلية لنمهذج المطابقة ونمهذج  الاستراتيجيةمتطلبات أبعاد الإدارة بمقاسم بن عطا لله ، 1

 .543، جامعة غخداية ، الجدائخ، ص 5153مارس  0_ مجمة الاقتراد و التشسية السدتجامة ، العجد هارفارد
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، وتشمل ر للسياسات ابؼطبقة داخل ابؼنظمةتعطي ىذه النتائج التأثتَ ابؼباش البشرية:نتائج إدارة الدوارد -4
مؤشرات ملل معدلات الاحتفاظ بابؼوظفتُ، ومستويات الالتزاـ، والكفاءة، وفعالية التكاليف، وتعظ ىذه النتائج 

 1مقاييس ملموسة بيكن مراقبتها لقياس بقاح سياسات ابؼوارد البشرية.

بيلل ىذا العنصر القسم الأختَ من بموذج ىارفارد حيث يتم فيو تقييم أداء الشركة  طويلة الددى :العواقب  -5
وموظفيها على ابؼد، الطويل، ويتضمن برليل مد، بقاح الشركة في السوؽ وتأثتَىا على المجتمع، إلذ جانب 

 قياس الرفاىية العامة على العاملتُ .

ادلة بتُ العوامل ابؼؤثرة ابؼختلفة ، حيث تستخدـ البيانات ابؼستخلصة من نلاحظ في الأختَ وجود علاقة متب    
العواقب طويلة ابؼد، لتعديل سياسات ابؼوارد البشرية ، وبرديث اىتمامات أصحاب ابؼصلحة ، والتكيف مع 

 الطويل. العوامل الظرفية ، ويضمن ىذا النهج التحستُ ابؼستمر للنتائج  وبرقيق أداء أفضل للشركة على ابؼد،

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 /Erik van vulpam , 5 humanresourcesmodelsevry HR practitionershould know, AIHR 
Analytics in HRB .v.2019.pp,6,7 
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 : يمثل نموذج ىارفارد لإدارة الدوارد البشرية03الشكل رقم 
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 (Warwick Model)ثانيا: نموذج وارويك

وبيتجرو في التسعينات  تغيتَ بجامعة وارويك على يد ىندرينشأ بموذج وارويك في مركز دراسات الشركات و ال   
(  بىتلف بموذج وارويك عن بماذج ىارفارد في أنو يعكس التقاليد الأوروبية وأبماط الإدارة ابؼختلفة ، 1990)

 1حيث يركز ىذا النموذج على بطسة عناصر من ابؼوارد البشرية ملل بموذج ىارفارد نتذكرىا فيما يلي:

يتضمن ىذا السياؽ العوامل الداخلية التي تؤثر على سياسات ابؼوارد البشرية ، ملل ىيكل  الداخلي: السباق -1
 الشركة ، وأسلوب القيادة ، و اللقافة التنظيمية ، والتكنولوجيا ، ونتائج الأعماؿ التي تؤثر على الشركة مرة أخر، .

ثر على سياسات ابؼوارد البشرية في الشركة ، ملل يشمل العوامل البيئية العامة التي تؤ  لسياق الخارجي:ا -2
 العوامل السياسية القانونية والتكنولوجية والاجتماعية و الاقتصادية و التنافسية.

ابؼوارد البشرية الأساسية ابؼتبعة داخل الشركة ، بدا في ذلك  استًاتيجياتتشتَ إلذ  العمل: استراتيجية-3
 العامة ، وتأثتَات سوؽ ابؼنتجات . والاستًاتيجيةالأىداؼ التجارية ، 

ة إلذ ، بالإضافيم ابؼوارد البشرية داخل ابؼنظمةيركز على السياسات والأدوار وتنظ إدارة الدوارد البشرية:سياق-4
 وتعليقات ابؼوارد البشرية وغتَىا.، بـرجات ملل أنظمة ابؼكافآت، و علاقات ابؼوظفتُ، و أنظمة العمل

بإدارة  يقات والأنظمة المحددة ابؼتعلقةيتناوؿ ىذا القسم السياسات والتطب  البشرية:لزتوى إدارة الدوارد  -5
 .ت وغتَىا، بدا في ذلك أنظمة العمل وابؼكافآابؼوارد البشرية

، ات السياقتُ الداخلي و ابػارجيوفي الأختَ نستنتج أف ىذا النموذج يسعى إلذ برقيق التوازف بتُ تأثتَ     
اؾ تناقضات بينهما ، ومع ذلك تتملل أحد أوجو القصور في ىذا النموذج في غياب حلقة خاصة عندما تكوف ىن

التغذية ابؼراجعة والواضحة بتُ بفارسات ابؼوارد البشرية الداخلية ونتائج  الأعماؿ ابػارجية ، بفا بهعل من الصعب 
 برديد العوامل ابؼؤثرة بشكل مباشر.

 

 

 
                                                           

1Agyepong. Sena.A, frankD.ksugar, and warloickmodels in the Development of 
humanresources management policies of large construction companies in Ghana , 
Loughborough university,2019 ,pp527,528. 
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 : يمثل نموذج وارويك04الشكل رقم  
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 (:Michiganثالثا: نموذج ميشيغان) 

في جامعة ميشيغاف من قبل بؾموعة من الباحلتُ  1984دارة ابؼوارد البشرية ، تم تطوير عاـ بموذج ميشيغاف لإ   
إدارة ابؼوارد البشرية ، إذا ركز ىذا   بقيادة فومبروف ، تيشيل ، وديفانا ، وىو يعد أحد النماذج الأساسية في 

تكلفة أقل ، وبشكل متقن ، النموذج على أف تدار الأفراد ملل أي مورد آخر ذلك للحصوؿ على نتائج ب
واستغلاؿ املل ، ويؤكد على أبنية  التكامل بتُ بـتلف جوانب إدارة ابؼوارد البشرية ، حيث يتم تطوير القدرات 
ابغالية وبناء الكفاءات ابؼستقبلية من خلاؿ عمليات متكاملة تشمل: الاختيار التقييم ، التدريب، والتطوير، كما 

ظيمي العالر من خلاؿ التأكيد على تناغم سياسات ابؼوارد البشرية مع الأىداؼ يعطي أولوية للأداء التن
 للمنظمة. الاستًاتيجية

يقوـ ىذا النموذج على مبدأ برقيق نتائج ابهابية لا يعتمد على امتلاؾ الأدوات و ابؼوارد ابؼناسب فقط، بل    
د إليها : ابؼوارد ابؼلالية ، والأداء، والاحتياجات سليم ، ومن بتُ أىم العوامل التي يستن استًاتيجيةيتطلب بزطيط 

 1الاقتصادية للمنظمة ، بفا بهعلو بموذجا فعالا في توجيو  ابؼوظفتُ بكو برقيق أىداؼ ابؼنظمة بكفاءة.

 : نموذج ميشيغان لإدارة الدوارد البشرية.05الشكل 

 

 

 

 

 

 الدصدر:

Fombrun, Charles J., Noel M. Tichy, and Mary Anne Devanna. 
StrategicHuman Resource Management. Wiley, 1984, pp. 26–41. 

                                                           
1 Armagnac EmreGakir ,American and Europeanmodels of humanresources management 
Wich one is more suitable for the Turkishcose?,Marmara journal of European studios, vol 9 
No: 1.2001 , p156. 

 المكافآت

 التطوٌر

 الاختٌار الأداء التمٌٌم
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 يركز النموذج على أربعة وظائف رئيسية لإدارة ابؼوارد البشرية وىي:    

 يعتٍ اختبار ابؼوظفتُ الذين يتناسبوف مع متطلبات ابؼنظمة واستًاتيجياتها. الاختيار: -1

 .الاستًاتيجيةوظفتُ لضماف برقيق الأىداؼ يقصد بو تقييم أداء ابؼ التقييم: -2

 برفيز ابؼوظفتُ من خلاؿ نظاـ مكافآت متوافق مع الأداء و الأىداؼ التنظيمية . الدكافآت: -3

 تدريب وتطوير ابؼوظفتُ لزيادة مهاراتهم وتعزيز كفاءتهم بدا يتناسب مع احتياجات ابؼنظمة.التطوير: -4

 د:رابعا: النموذج القائم على الدوار 

( ، الذي اقتًح اف كل منظمة عمل بستلك "  1957ترجع نشأة النموذج القائم على ابؼوارد إلذ سيلزنيك )   
(, التي صاغت مفهوـ الشركة على أنها ، " 1959كفاءة بفيزة" بسكنها من التفوؽ على منافسيها ، وإلذ بينروز )

دية" و "ابؼوارد البشرية" وركزت على قضايا التعلم ، بدا في بؾموعة من ابؼوارد الإنتاجية " وقد ميزت بتُ "ابؼوارد ابؼا
 ذلك معرفة وخبرة فريق الإدارة .

بالإضافة إلذ ذلك ، أكدت بينروز على ما يعتبره العديد من منظري التنظيم امرا مفروغا منو وىو اف ابؼنظمات    
 على ىذا ابؼفهوـ . 1991غتَ متجانسة , كما أكدت راني 

ذج القائم على ابؼوارد والكفاءات ابؼميزة بؼنظمة العمل ، مواردىا وقدراتها، وبيكن تقسيم موارد يشغل النمو    
ابؼنظمة إلذ موارد ملموسة ) مالية تكنولوجية، مادية وبشرية( وغتَ ملموسة) اسم العامة التجارية ، السمعة 

، وقيمة في آف واحد . أما القدرات دةوابؼعرفة( ، لكي تؤدي ابؼنظمة إلذ كفاءة بفيزة ، بهب أف لا تكوف فري
، فإف  الاستًاتيجية. ووفقا بؼنظوري الإدارة ابؼنظمة لتنسيق ابؼوارد بفعالية فتقصد بها ابؼهارات ابعماعية التي بستلكها

تاج إلذ التمييز بتُ ابؼوارد و القدرات أمر بالغ الأبنية افهم ما يولد كفاءة بفيزة، ومن ابؼهم إدراؾ أف الشركة قد لا بر
 قوة عاملة موىوبة بشكل فريد لإنشاء كفاءة بفيزة طابؼا أنها

بستلك قدرات إدارية لا بيتلكها اي منافس ، لتطبيق ىذا النموذج في إدارة ابؼوارد البشرية ، بيكن التًكيز على     
 1ابؼكونات التالية: 

                                                           
1NurulWardaniLubis, Resource BasedView (RBV) in 
ImprovingCompanyStrategicCapacity ,Website: 
https://journal.lifescifi.com/index.php/RH/index, Vol. 2, no. 6, 2022,p p 3-4. 
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و القدرات الفريدة ابؼوظفتُ التي تساىم في  برديد ابؼهارات وابؼعرفة تحديد وتطوير الدوارد البشرية القيمة: -1
 برقيق ابؼيزة التنافسية، وتطوير ىذه ابؼوارد من خلاؿ التدريب والتطوير ابؼستمر.

التًكيز على استقطاب والاحتفاظ بابؼوظفتُ ذوي ابؼهارات وابػبرات التي  تأمين الدوارد البشرية النادرة: -2
 يصعب العلور عليها في سوؽ العمل.

بناء ثقافة تنظيمية فريدة ونظم عمل بذعل من الصعب على ابؼنافستُ تقليد ابؼمارسات  صعوبة التقليد:-3  
 والعمليات الداخلية.

تنظيم وتنسيق ابؼوارد البشرية بطريقة تعزز من التعاوف والابتكار وتدعم  تنريم الدوارد البشرية بفعالية: -4
 ابؼؤسسة. الاستًاتيجيةالأىداؼ 

حيث يركز بموذج ىارفرد على التوازف بتُ أصحاب  طلب بماذج إدارة ابؼوارد البشرية،تناوؿ ىذا ابؼ تَفي الأخ    
وعلى ابعوانب الإنسانية والعلاقات داخل بيئة العمل، معتبراً ابؼوظفتُ عناصر استًاتيجية في بقاح  ابؼصلحة

ب الإدارية والتنظيمية، حيث يسعى إلذ برقيق ابؼؤسسة. بىتلف عن النماذج التقليدية التي تركز غالبًا على ابعوان
، بينما توازف بتُ أىداؼ ابؼنظمة واحتياجات العاملتُ. كما يولر أبنية للمشاركة، التحفيز، والعدالة في بيئة العمل

 يهتم بموذج ووريك بتحليل السياؽ ابػارجي والداخلي. أما بموذج ميشيغاف فتَبط ابؼوارد البشرية بالاستًاتيجية، في
 تًاتيجي لتحقيق ابؼيزة التنافسية ؛حتُ يبرز بموذج ابؼوارد أبنية العنصر البشري كأصل اس

 بين نماذج إدارة الدوارد البشرية والديزة التنافسية الدستدامة  العلاقةالدبحث الثاني:

ظل التغتَات ابؼتسارعة  تعد إدارة ابؼوارد البشرية عنصرا بؿوريا في تعزيز ابؼيزة التنافسية ابؼؤسسات، لاسيما في   
التي تستهدؼ  الاستًاتيجياتوالتحديات الاقتصادية العابؼية، وتعتمد ىذه الإدارة على بؾموعة من النماذج و 

تطوير رأس ماؿ البشري وبرفيزه، حيث يعتبر احد العوامل الأساسية في استدامة ابؼيزة التنافسية، إذ يساىم في 
 في بناء ميزة يصعب تقليدىا من قبل ابؼنافستُ. تنمية ابؼهارات وتعزيز الابتكار 

 الدطلب الأول: الدورد البشري كمحدد أساسي للميزة التنافسية الدستدامة 

يعتبر العنصر البشري بفللا في ابؼوارد والكفاءات البشرية بغداىم العوامل ابؼسؤولة عن امتلاؾ ابؼؤسسة للميزة    
العابؼية. فاف إبناؿ ىذا العنصر وعدـ تنميتو وبرفيزه وتوفتَ بيئة العمل  التنافسية، وبقاحها في اختًاؽ الأسواؽ

ابؼؤثرة ابهابيا على روحو ابؼعنوية من شانو برميل ابؼؤسسة للخسائر بـتلفة، وذالك بالنظر إليها إلذ ابؼوارد 
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سة فرص النجاح في التي تعد للمؤس الاستًاتيجيةوالكفاءات على أنها ىي ابؼسؤولة عن ابزاذ وتطبيق القرارات 
 1فقداف الكفاءات أو ضعف ابؼوارد البشرية، بسبب فشل طرؽ التسيتَ ابؼتبعة رغم كفاية ابؼوارد ابؼالية.

 ومن بتُ أىم العوامل الرئيسية التي أدت إلذ جعل ابؼورد البشري بؿدد أساسيا للميزة التنافسية ابؼستدامة ما يلي:    

 ا بهعل ابؼؤسسات أكلر قدرة على التكيف مع التغتَات. الاستلمار في تدريب والتطوير بف -

 استقطاب الكفاءات العالية والمحافظة عليها لتحقيق ابؼيزة التنافسية.  -

 دور القادة الفعالوف على خلق بيئة بؿفزة تشجع على الأداء العالر.  -

 برقيق ميزة تنافسية طويلة الأمد. بيئة العمل الداعمة التي تعزز التزاـ ابؼوظفتُ وإنتاجيتهم بفا يسهم في  -

 إعداد العاملتُ للتعامل مع التكنولوجيا ابغديلة لإنتاج العمليات.  -

تنمية أساليب العمل ابعماعي وتكريس روح الفريق للموارد البشرية وتوفتَ ابؼناخ ابؼلائمة لتنمية الاتصالات  -
 2وبرقيق أسس الانتماء والولاء للمؤسسة.

ابؼوارد البشرية دورا حيويا في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة ابؼؤسسات من خلاؿ تطبيق تلعب إدارة و     
استًاتيجيات وبماذج متطورة تساعد في برستُ أداء العاملتُ وتعزيز القيمة ابؼضافة. وفيما يلي برليل مفصل لدور 

 3بؿاور رئيسية منها:بماذج إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية من خلاؿ عدة 

 تطوير الدهارات -أولا

تعد ابؼهارات والكفاءات من أىم الأصوؿ التي بسلكها أي مؤسسة أو تساعد في بناء ميزة تنافسية مستدامة،    
 حيث تركز بماذج إدارة ابؼوارد البشرية ابغديلة على تطوير ابؼهارات من خلاؿ: 

                                                           
، أطخوحة مقجمة لشيل شيادة نعام تقيم أداء المهارد البذرية وتفعيل تنافدية المؤسدة الاقتراديةسي احسج نحيخ،  1
 .077،ص 5103جكتهراه، إدارة الأعسال، الجدائخ، ال
، رسالة المهارد البذرية في تحقيق الميزة التنافدية المدتدامة للمؤسدة الاقترادية استراتيجيةاثر عبج الحكيم جخبي، 2

 .035-030ص:  ،ص5103ماجدتيخ في عمهم التدييخ، تخرص إدارة أعسال، الجدائخ، 
3Armstrong, M. ‟Armstrong.'SHand book of strategiehuman Resource management ”,Kogon 
page publishers, 2022.  
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 برامج تدريبية تعتمد على برليل احتياجات ابؼوظفتُ ومتطلبات من خلاؿ تقدنً التطوير والتدريب الدستمر: -1
 السوؽ. 

 برديد الأفراد ذوي الأداء العالر وتطويرىم ليتولوا مناصب قيادية في ابؼستقبل.  إدارة الدواىب:-2

وذلك من خلاؿ تشجيع ابؼوظفتُ على اكتساب مهارات جديدة من  تحفيز التعلم الذاتي والتطوير الدهني: -3
 لاؿ مناصب التعلم الإلكتًوني والدورات التدريبية. خ

 الابتكار -ثانيا

 تعزيز ثقافة الابتكار من خلاؿ ابؼوارد البشرية يسهم في خلق حلوؿ جديدة وبرقيق ميزة تنافسية مستدامة عبر:    

ة دوف من خلاؿ بسكتُ ابؼوظفتُ وتشجيعهم على تقدنً أفكار جديد خلق بيئة عمل تحفز على الإبداع: -1
 ابػوؼ من الفشل. 

 : حيث يتم اشتًاؾ بصيع ابؼوظفتُ في عمليات برستُ ابؼنتجات وابػدمات. نشر ثقافة التحسين الدستمر -2

 تعزيز فرؽ العمل متعددة التخصصات لتبادؿ الأفكار وبرستُ الأداء ابعماعي.  التعاون بين الإدارات: -3

 تحقيق الكفاءة: -ثالثا

يعتٍ استخداـ ابؼوارد التابعة بأفضل طريقة بفكنة لتحقيق الأىداؼ التنظيمية، وذلك  يةشغيلبرقيق الكفاءة الت   
 1من خلاؿ: 

 وضع مقاييس واضحة لقياس أداء ابؼوظفتُ وبرسينو باستمرار.   إدارة الأداء:- 1

وبرستُ  استخداـ التحليلات لتحديد نقاط الضعف تحليل البيانات واتخاذ القرارات بناءا على الأدلة:-2
 العمليات 

 عبر برستُ ستَ العمل وتبتٍ تقنيات حديلة ملل الأبستة والذكاء الاصطناعي.  تقليل الذدر وزيادة الإنتاج: -3

 : الاستراتيجياتتوافق  -رابعا

                                                           
1Dessler, b, ‟Human Resource Management”, pearsontducation, 2021. 
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 الاستًاتيجيةبماذج إدارة ابؼوارد البشرية الناجحة تعمل على مواءمة سياسات ابؼوارد البشرية مع الأىداؼ    
 سة، وذلك من خلاؿ: للمؤس

وذلك من خلاؿ ربط ابغوافز والتًقيات بأداء ابؼوظف بنا  مواءمة الأىداف الفردية مع أىداف الدنرمة: -1
 العامة.  الاستًاتيجيةيتماشى مع 

للقو، العاملة برديد الاحتياجات ابؼستقبلية من ابؼهارات ووضع خطط للتوظيف  الاستراتيجيالتخطيط  -2
 والتطوير. 

 ابؼطلوبة.  الاستًاتيجيةالتأكد من أف ابؼوظفتُ مستعدوف وقادروف على تبتٍ التغتَّات  دارة التغير:إ -3

 خامسا: الدرونة والتكيف:

القدرة على التكيف مع ابؼتغتَات السريعة في الأسواؽ أصبحت ضرورية للحفاظ على ابؼيزة التنافسية. بفا بيكن    
 ديات والفرص ابعديدة ويتم ذلك من خلاؿ:  ابؼؤسسات من الاستجابة السريعة للتح

يقصد بتصميم وظائف مرنة ملل العمل عن بعد أو العمل بدواـ جزئي لتلبية  تصميم وظائف مرنة:-1
 احتياجات ابؼوظفتُ والسوؽ. 

2- :  . وذلك من خلاؿ تدريب ابؼوظفتُ على تقبل التغتَ أو التعامل مع الأوضاع غتَ ابؼتوقعة تعزيز ثقافة التغيرر

 الطلب.  لباتؤقتة أو ابؼستقلتُ بؼواجهة تقملل استخداـ العمالة ابؼ التوظيف: استراتيجياتالتنوع في  -3

 تحسين التواصل:  -سادسا

التواصل الفعاؿ داخل ابؼؤسسة يعزز من التعاوف ويزيد من كفاءة ابزاذ القرار ورفع مستو، الرضا الوظيفي وزيادة    
 ؿ:  الإنتاجية ويتم ذلك من خلا

 ملل استخداـ التطبيقات الرقمية التي تسهل مشاركة ابؼعلومات. استخدام أنرمة تواصل داخلية حديثة: -1

وذلك من خلاؿ الاجتماعات ابؼنتظمة وسياسات الباب  تحسين قنوات الاتصال بين الدوظفين والإدارة: -2
 ابؼفتوح. 

 وابؼشاركة في ابزاذ القرارات. أراءىمعلى التعبتَ عن حيث يتم برفيز ابؼوظفتُ  تشجيع ثقافة الباب الدفتوح: -3
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 الديزة التنافسية الدستدامةفي تحقيق   نماذج إدارة الدوارد البشرية رالثاني: أثالدطلب 

 اف بماذج ادارة ابؼوارد البشرية تلعب دورا بؿوريا في تعزيز ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة من    

 1خلاؿ: 

 تحسين الاداء: -أولا

عملية تقوـ بها ادارة ابؼوارد البشرية بابؼؤسسات في اطار ادارة الاداء،  وتتصف ىذه العملية وضع برامج لتنمية   ىي
 كفاءات ابؼوارد البشرية وتدريبها،  من اجل تصحيح ابكرافات الاداء التي كشف عنها عملية تقييم الاداء. 

 ابؼوارد البشرية من خلاؿ النقاط التالية:  بيكن توضيح أبنية برستُ أداء   أهمية تحسين الاداء: -1

 برقيق قيمة مضافة للمؤسسة وبؼواردىا البشرية في ذات الوقت.  -

 العامة للمؤسسة.  الاستًاتيجيةوضع خطط واضحة ابؼعالد في ظل  -

 علاج ابػلل ابؼوجود في مستو، الاداء الفعلي للموارد البشرية وضماف برقيق  الاداء ابؼستهدؼ.  -

 يادة فعالة للموارد البشرية وتوفتَ متطلبات ادارتها. ق -

رفع فعالية الاداء التنظيمي ابؼلي للمؤسسة  -توفتَ ابؼتابعة الدائمة لتطورات أداء ابؼوارد البشرية بابؼؤسسة. و -
من استفادة ابؼوارد البشرية  -زيادة إنتاجية عوامل الانتاج بابؼؤسسة. حػ -وضماف الاستمرار في نشاطها. ز

 امتيازات مالية ومعنوية،  بالإضافة الذ ضماف مستقبلها الوظيفي. 

 تعزيز التواصل: -ثانيا

بعد التواصل عنصرا ىاما في بقاح أي فريق حيث ينبغي أف يشعر ابؼوظف بسهولة التواصل وايصاؿ افكارىم    
تسهل عملية التواصل ىي اجراء واسئلتهم  وبـاوفهم الذ قسم ابؼوارد البشرية دوف تردد،  ومن الاساليب التي 

 . Curioجلسات فردية مع ابؼوظفتُ واستخداـ حلوؿ ذكية متطورة ملل نظاـ ادارة ابؼواىب 

                                                           
، 15السجمج معيج العمهم الاقترادية، ميمة،حسهد حسيخ،أىسية عسمية تحدين أداء السهارد البذخية بالسؤسدات ومعهقاتيا،1
  334-333ص: ، ص 10لعجدا
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بوقق التواصل الفعاؿ العديد من الأىداؼ ليس فقط على مستو، العمل ولكن   أىداف التواصل الفعال: -1
 1في ابغياة الشخصية أيضا وذلك على النحو التالر:  

في  ما يساعدطريق التواصل الفعاؿ يقابل الفرد أشخاصا جدد ويستكشف مواقف جديدة وصعبة،  وىو عن  -
 بناء وتعزيز شخصيتو. 

يساعد على ايصاؿ الرسائل بوضوح،  فلا يكوف ىناؾ بؾالا لسوء فهم أو تفستَ،  وبالتالر تقل احتمالية  -
 نشوب النزاعات. 

 النزاع، لأنو يضمن انهاء ىذا النزاع بطريقة يسودىا الاحتًاـ والتفاىم. يفيد الاتصاؿ الفعاؿ في حالات نشوب  -

 عندما يكوف التواصل فعالا:  يستطيع الانساف تكوين علاقات صحية قائمة على الوضوح واللقة ابؼتبادلة. -

 شخصية. من خلاؿ الاتصاؿ الفعاؿ بيكن التواصل مع الآخرين ومشاركة الأفكار والتعبتَ عن الاحتياجات ال -

 يلعب الاتصاؿ الفعاؿ دورا بارزا في العمل ابعماعي ونشر اللقة بتُ أطراؼ ىذا العمل. -

 تطوير الدهارات: -ثالثا

وابؼؤسسات طريقا  للأفرادىو مفتاح برقيق النجاح في عالد مليء بالتحديات والفرص،  وأنو الطريق الذي بيهد     
بؾموعة متنوّعة من ابؼهارات الشخصية وابؼهنية،  يصبح بيكن برقيق  بكو التميز والتفوؽ من خلاؿ برستُ وتنمية

الأىداؼ وبذاوز ابغدود ابؼعروفة، وىو عملية برستُ وتنمية ابؼهارات الشخصية وابؼهنية للفرد بغية برقيق النمو 
ء كانت والتطور،  إنها عملية مستمرة تهدؼ إلذ برستُ قدرات الشخص في بؾموعة متنوعة من المجالات،  سوا

 ذات صلة بالعمل أو ابغياة الشخصية. 

 2:  بيكن تلخيصها في النقاط التالية:أهمية تطوير الدهارات-1

عندما يتم تطوير مهارات فريق العمل،  يصبحوف أملر قدرة على أداء ابؼهاـ بفعالية :زيادة الإنتاجية والكفاءة -
 از ابؼهاـ وبرقيق الأىداؼ. وسرعة،  وىذا يؤدي إلذ الإنتاجية وبرستُ الكفاءة في ابق

تطوير ابؼهارات يؤدي إلذ برستُ جودة العمل وابػدمات التي تقدمها ابؼؤسسة،  عندما تحسين جودة العمل:  -
 يكوف لد، العاملتُ مهارات متقدمة وبيكنهم تقدنً منتجات وخدمات أفضل وأكلر بسيزا. 

                                                           
1
  13:17, 2025/04/12, https://menaitech.com 

22
13:29, 2025/04/12, https://bakkah.com 
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التفكتَ الإبداعي وتطوير أفكار جديدة وحلوؿ مبتكرة تطوير ابؼهارات يشجع على تعزيز الابداع والابتكار:  -
 وفرؽ العمل ذوي ابؼهارات ابؼتنوعة بيكنهم تقدنً حلوؿ مبتكرة للتحديات التي تواجو ابؼؤسسة.

عندما يكوف موظفي ابؼؤسسة مهارات مطورة،  بيكنهم من تلبية احتياجات وتوقعات زيادة رضا العملاء:  -
 الذ زيادة رضا العملاء وبالتالر ابغفاظ على علاقات جيدة معهم.  العملاء بشكل أفضل ذلك يؤدي

تطوير ابؼهارات يساىم في بناء بيئة تعليمية بؿفزة داخل ابؼؤسسة ىذا يعزز من التعلم تعزيز التفوق الدؤسسي:  -
 ستُ. من التعلم ابؼستمر وبرستُ الاداء بشكل منتظم بفا يساىم في برقيق التفوؽ ابؼؤسسي  وتفوؽ ابؼناف

عندما يكتب العاملوف مهارات جديدة ومتقدمة، بيكنهم برستُ فرصهم زيادة فرص الترقية والنمو الدهني:  -
 للتًقية والنمو ابؼهتٍ داخل ابؼؤسسة،  تطوير ابؼهارات بيكنهم من تولر مسؤوليات أكبر وبرقيق مسار مهتٍ متقدـ. 

التواصل والتعاوف بتُ أفراد الفريق،  ذلك يؤدي إلذ بناء بيئة  تطوير ابؼهارات يعززتعزيز روح الفريق والتعاون:  -
 عمل ابهابية وتعزيز روح الفريق والتعاوف لتحقيق أىداؼ ابؼؤسسة.

 : الابتكار -رابعا

 ىو تنمية وتطبيق الأفكار ابعديدة في ابؼنظمة وىنا كلمة التنمية شاملة تغطي كل شيء من الفكرة ابعديدة إلذ
يقف عند عتبة الفكرة ابعديدة، وإبما  ثم جلبها للمنظمة ثم تطبيقها. فهذا يعتٍ أف الابتكار لا إدراؾ الفكرة ومن

 1يعقبا إلذ التطبيق العملي في السوؽ أو داخل ابؼنظمة. 

 : ما يلييكتسب الابتكار أبنية كبتَة في ابؼنظمات وذلك لتحقيق  أهمية الابتكار:-1

علي وكبتَ على خفض النفقات، سواء باستخداـ مواد اقل في ابؼنتج ) أف الابتكار لو تأثتَ فحفظ النفقات:-
 مراحل الإنتاج( أو تكلف عمل اقل أو خفض كلفة التلف. 

ابؼدخلات،والابتكار لو تأثتَ كبتَ في زيادة ابؼخرجات   ابؼخرجات بالنسبة إلذ الإنتاجية ىي نسبة زيادة الإنتاج: -
تأثتَىا على ابؼدخلات بخفض  ملل إنتاج وحدات أكلر من الزمن أو من خلاؿ ابتكار عملية أو تقنية جديدة

 التلف أو استخداـ طاقة اقل في وحدة ابؼنتج. 

                                                           
1 13:58, 2025/04/12, https://docsuite.oi 
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الإدارية وابػدمات بشكل كبتَ. فالتسويق  يعمل الابتكار على برستُ الأداء في الوظائف :تحسين الأداء -
مع الزبائن وبناء قواعد بيانات عنهم لتقدنً ابػدمة الالكتًوني مللا يساعد على برستُ الأداء في إدارة العلاقات 

 الأفضل بؽم، كما يساىم في برقيق التفاعل الالكتًوني مع الزبائن للاستجابة السريعة بغجتهم وبطريقة أفضل. 

أسرع من أي وقت مضى لذا فاف  : أف ابتكار ابؼنتجات اليوـ أصبحايجابيات الدنتجات الجديدة وتطويرىا -
 للمنتجات وابتكار ابعديد وذلك بػدمة زبائنها.  ات ابغديلة لديهم برامج لتحستُ ابؼستمرمعظم ابؼنظم

أف الابتكار ابعذري للمنتجات أو العمليات ابعديدة يعد أسلوب للمنظمات اليوـ لصنع إيجاد أسواق جديدة: -
 أعماؿ وأسواؽ جديدة. 

ء ابؼنظمات وخطوط الإنتاج وابػدمة التي تتطلب تهتم الابتكارات ابعديدة في إنشاإيجاد فرص عمل جديدة:  -
 من يعمل فيها ويديرىا وينفذىا ويقوـ بصيانتها،  وىذه كلها تعد فرص عمل جديدة. 

ويكوف ذلك من خلاؿ فرؽ العصف تنمية وتراكم الدهارات الشخصية في التفكير والتفاعل الجماعي:  -
عابعة ابؼشكلات على مستو، ابؼنظمة أو على مستو، الذىتٍ،  وىذا يزيد من جودة القرارات التي تؤخذ بؼ

 قطاعاتها في المجالات ابؼختلفة الفنية،  ابؼالية،  والتسويقية.

 تحقيق الكفاءة: -خامسا

تكمن أبنية الأداء البشري كمحدد أساسي للكفاءة الإنتاجية وىذا معناه أنالإنساف وما بيلكو من مهارات     
ع للعمل، ىو العنصر الأساسي في برقيق الكفاءة الإنتاجية واف الآلات وابؼعدات وقدرات ومايتمتع بو من دواف

 والعناصر ابؼادية الأخر، ىي عوامل مساعدة للإنساف. 

اكتشاؼ أبنية وقدرة ابؼوارد البشرية في توجيو الأداء البشري والتأثتَ من خلاؿ حسن أدائها لوظائفها تستطيع أف 
لبشرية ذات الكفاءة وابؼهارة والاستعداد للعمل والعطاء،  والأمر الذي بوقق قدرة توفر للمنظمة أفضل العناصر ا

 1أعلى في زيادة الإنتاج وبرستُ الإنتاجية. 

 

 

                                                           
جامعة سعيجة، الجدائخ،  المهارد البذرية وأثرها على أداء العاملين،  إدارةتاستراتيجياطالحة مختار، مدكين الحاج، 1

 .519ص، 5155، 10، العجد17السجمج
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 : الاستراتيجياتتوافقات  -سادسا

تعتٍ أف تكوف بماذج إدارة ابؼوارد البشرية مصممة لدعم استًاتيجيات ابؼؤسسة وبرقيق أىدافها ىذا ما يتطلب     
 1فهما عميقا لاستًاتيجيات ابؼؤسسة وبرقيق أىدافها،بالإضافةإلذ فهم بماذج إدارة ابؼوارد البشرية ابؼختلفة.

 2:مع استراتيجيات الدؤسسةأهمية توافق نماذج إدارة الدوارد البشرية -1

كوف بماذج إدارة توافق بماذج إدارة ابؼوارد البشرية مع استًاتيجيات ابؼؤسسة يضمن أف ت دعم أىداف الدؤسسة: -
 ابؼوارد البشرية مصممة لدعم أىداؼ ابؼؤسسة وبرقيق رؤيتها. 

توافق بماذج إدارة ابؼوارد البشرية مع استًاتيجيات ابؼؤسسة يزيد من فعالية بماذج ادارة ابؼوارد  زيادة الفعالية: -
 البشرية وبوسن نتائجها. 

 اجيتهم. وزيادة إنت ابؼوظفتُ بوسن من أداء  تحسين الأداء: -

 بيكن أف يقلل من التكاليف النابذة عن الأخطاء والعمل غتَ الفعاؿ.  تقليل التكاليف: -

وىي تعزيز قدرات ابؼوارد البشرية بغية تعزيز قدرة ابؼنظمة على التكيف الفعاؿ وفي الوقت الدرونة والتكيف: -
ذلك بستع ابؼوارد البشرية بابؼهارات  ابؼناسب مع تقلبات البيئة ابػارجية وضغوط البيئة الداخلية فضلا عن

 والسلوكات اللازمة لابزاذ أفضل القرارات في بيئات تنافسية. 

بالرغم من الاىتماـ الكبتَ في الآونة الأختَة بدفهوـ ابؼرونة وتطبيقها ومعايتَىا،  إلا اف اف عدـ وضوح معتٌ     
وما معقدا يوجب على ابؼتخصصتُ قدرا كبتَا من مصطلح ابؼرونة واستخدامو في كلتَ من النماذج جعل منو مفه

ابغذر وابغيطة في التعامل معو،  ويشتَ مصطلح مرونة ابؼورد البشري في الغالب الذ قدرة العاملتُ على التوقع 
والتنبؤ بأي تغيتَ متنامي قد يظهر على أداء ابؼنظمة،  وكذلك التنبؤ بحالات التعطيل ابؼفاجئة،  والاستعداد بؽا،  

 3; ستجابة إليها والتكيف معها من أجل بقائها وازدىارىاوالا

 

                                                           
،  كمية العمهم الاقترادية والتجارية دور الابتكار في دعم الميزة التنافدية للمنعمة الاقتراديةأ.  فاطسة الدىخاء،  11

 .586ص:، ص 13، العجد18وعمهم التدييخ،  جامعة غخداية،  مجمج 
2

 .218-212اٌّشجع اٌسببك ، ص ص 
، الجور السعجل لمثقة أثر مرونة المهارد البذرية في النجاح التنعيمي مفزي الكداسة، رنجة مرمح محمد رحال، محمد3

 .5العالسية، الأردن، ص  الإسلاميةالتشظيسية في الجامعات الخاصة الأردنية، جامعة العمهم 
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 الدوارد البشرية ودورىا في تحقيق الديزة التنافسية الدستدامة لإدارةالدبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية 

تعد الدراسات السابقة ركيزة أساسية في أي بحث أكادبيي،  حيث تعمل على بناء الإطار النظري للموضوع     
الدراسة،  كما تبرز الدراسات التي تناولتو سابقا،  بفا بُيكّن الباحث من الإحاطة بدا تم إبقازه سابقًا في ىذا  قيد

المجاؿ.ويهدؼ استعراض الدراسات السابقة إلذ تقدنً رؤية متكاملة حوؿ ابؼوضوع من خلاؿ برليل ابؼنهج ابؼتبع،  
ارتباطها بالسياؽ البحلي الراىن،  لذلك بست المحاولة قدر  واستعراض أىم النتائج ابؼتوصل إليها،  وبياف مد،

ابغصوؿ على دراسات سابقة أو شبيهة بؽذه الدراسة لذلك قامت الباحلتتُ باختيار بعض الدراسات  الإمكاف
 منها عربية وأخر، أجنبية. 

 الدوارد البشرية  الدطلب الأول:  الدراسات السابقة الدتعلقة بإدارة

سة ابغالية بدوضوع بماذج إدارة ابؼوارد البشرية ودورىا في برقيق ميزة تنافسية مستدامة،  وقد عرفت تهتم الدرا    
إدارة ابؼوارد البشرية اىتماما كبتَا من العديد من الباحلتتُ بهدؼ عرض مفهوـ واسع وواضح بؽا والتعرؼ على 

 ت السابقة ابؼتعلقة بإدارة ابؼوارد البشرية. وظائفها وأىم بماذجها، حيث سيتم من خلاؿ ىذا ابؼطلب عرض الدراسا

 المحلية والعربية: الدراسات السابقة  -أولا

دراسة ) فاطمة الزىراء عيساوي( بعنواف دور ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة في ظل إدارة  -
(،  مذكرة للحصوؿ على 2013-2012لإنتاج ابؼواد الدبظة،  ) Proliposالتغيتَ. دراسة حالة مؤسسة

 جامعة العربي بن مهيدي، أـ البواقي.  -فرع إدارةأعماؿ -شهادة ابؼاجستتَ في علوـ التسيتَ

 الإشكالية الرئيسية: 

" كيف تؤثر وتسهم إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسات من خلاؿ إدارتها للتغيتَات ابغاصلة  
 .في بيئة الأعماؿ؟ "

 الفرضيات الرئيسية:

ابػصائص التي بسيز ابؼوارد البشرية،  وكذا الإدارة ابؼسؤولة عنها في ظل التغيتَات ابؼتلاحقة التي تعرفها الساحة  -  
الاقتصادية،  تفرض على ابؼؤسسات مداخل، ومناىج وطرؽ عمل،  وتطبيقات متجددة لتفعيل دورىا في ظل 

 . اشتداد التنافسية في بيئة الأعماؿ
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ابؼؤسسات للميزة التنافسية وتعتبر من ابؼوارد ابؼتميزة،  وتسهم ابؼوارد  لامتلاؾابؼوارد البشرية مصدر أساسي  -
 البشرية في ابؼؤسسة بؿل الدراسة في تنمية قدراتها التنافسية. 

ظل إدارة التغيتَ ىدفت ىذه الدراسة إلذ معرفة دور ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية للمؤسسة في    
  Prolipos( عاملا في مؤسسة 243لإنتاج ابؼواد الدبظة،  حيث تم بصع ابؼعلومات من )Proliposبدؤسسة 
ابؼستويات،  واعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي إضافة إلذ ابؼنهج الإحصائي في معابعة  من كافة

البيانات استنادا على الاستبانة كأداة رئيسية بعمع البيانات ومعابعتها اعتمادا على برنامج الرزـ الإحصائية للعلوـ 
 ، SPSS 16الاجتماعية 

 نتائج الدراسة:

 : ما يليالتي توصلت إليها الدراسة  من أىم النتائج    

أف ابؼوارد البشرية من العوامل الأساسيّة لتحقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة، حيث أف الكفاءات وابؼهارات التي  -
 بيتلكها ابؼوظفوف يصعب تقليدىا من قبل ابؼنافستُ. 

 القدرة التنافسية للمؤسسة. تؤدي إدارة التغيتَ الفعالة،  إلذ برستُ الأداء التنظيمي وزيادة  -

 تعزيز ثقافة التعلم والتكيف مع ابؼتغتَات لضماف استمرارية النجاح في بيئة تنافسية متغتَة.  -

 تطبيق استًاتيجيات إدارة التغيتَ بشكل تدربهي ومدروس لتقليل الاضطرابات داخل ابؼؤسسة. -

 :ثانيا:  الدراسات السابقة الأجنبية

Irene compos,  Garcia,  Sara Alonso,  Muñoz, Rocio,  González,  
sánchez,  Maria,  sonia Medina, Salgado, " Humanresources 
management and sustainablty: Bridging the 2030 agenda ",  coporate 
Social Responsibility and Environmental Management,  2023. 

يل مد، مسابنة إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق الاستدامة داخل ابؼؤسسات،  تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برل   
(  في بفارسات ابؼوارد البشرية،  وبرديد SDGSواكتشاؼ كيفية دمج مبادئ أىداؼ التنمية ابؼستدامة )

دوجا بهمع بتُ:  التوجهات البحلية ابؼستقبلية في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية ابؼستدامة،  واتبعت الدراسة منهجا مز 
لدراسة الإنتاج العلمي في ىذا المجاؿ من  Mat Sciو  Vosviewerالتحليل الببليومتًي باستخداـ برامج  
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، وابؼراجعة ابؼنهجية للأدبيات لتقييم الدراسات السابقة وبرديد الفجوات البحلية،   2023الذ غاية  1996عاـ 
البشرية تلعب دورا رئيسا  في تعزيز ابؼمارسات ابؼستدامة داخل  كما أظهرت نتائج ىذه الدراسة أف ادارة ابؼوارد

وىناؾ تركيز متزايد على إدراج قضايا الاستدامة في التقسيم،التطوير ابؼهتٍ،الشركات من خلاؿ التوظيف،  التدريب 
تاج ابؼسؤولاف ابؼوارد البشرية، خصوصا ما يتعلق بػ:  الصحة النفسية،  ابؼساواة بتُ ابعنستُ، الاستهلاؾ، والإن

 والعمل ابؼناخي،  تعزيز الاستدامة الاجتماعية داخل ابؼؤسسات.

 يزة التنافسية الدستدامةبالدالدطلب الثاني: الدراسات السابقة الدتعلقة

   : الدراسات السابقة ابؼتعلقة بابؼيزة التنافسية ابؼستدامة العربية و الأجنبية منها ىناؾ العديد من   

 :المحلية والعربيةالسابقة الدراسات  -أولا

دراسة )حسينة عواد(  بعنواف:  دور ابؼعرفة الضمنية في استمرارية ابؼيزة التنافسية دراسة حالة شركة كوكاكولا     
-2020لتعبئة القارورات سكيكدة، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه،  جامعة محمد خيضر،  بسكرة،  سنة 

2021  

 الاشكالية الرئيسية: 

 ؟ زة التنافسية للشركة بؿل الدراسةما مد، دور ابؼعرفة الضمنية في استمرارية ابؼي-

 الفرضية الرئيسية: 

 دور ابؼعرفة الضمنية في استمرارية ابؼيزة التنافسية مرتفع. 

 أىداف الدراسة:

 تهدؼ الدراسة إلذ:     

 برليل دور ومسابنة ابؼعرفة في ضماف استمرارية وبقاء ابؼؤسسات.  -

 التعرؼ على أبنية ابؼوارد غتَ ابؼلموسة في تعزيز التنافسية ابؼستدامة.  -

تتبع تطور مصادر ابؼيزة التنافسية في ابؼنافسة ابؼبنية على اللنائية )منتج،  سعر(  الذ الاختًاع والإبداع باعتبارىا  -
 تنافسية مستدامة.  موارد مهمة تسعى ابؼؤسسات الذ الاعتماد عليها لتحقيق أىدافها واكتساب ميزة
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 توعية ابؼؤسسات بأبنية الاىتماـ والتواصل ابؼستمر بتنمية العنصر البشري.  -

 برقيق أعلى مستو، من ابعودة واستدامة بـرجاتها. -

 نتائج الدراسة:

 أظهرت النتائج أف ابؼعرفة أصل من الأصوؿ غتَ ابؼلموسة باعتبارىا مزيج من السلوكيات وابػبرات والعلاقات   
وأبنية ابؼعرفة في تصدر الشركات قائمة الشركات الكبر، بفعل ما تقدمو تلك ابؼعرفة من ابؼسابنة في  الإنسانية

تقدنً منتجات وخدمات ذات جودة متميزة يصعب تقليدىا واعتبار ابؼعرفة في حد ذاتها ميزة تنافسية بيكن 
دامها كمنتج معتُ. بسكن أبنية ابؼعرفة الضمنية الشركات أف تستفيد منها كسلعة نهائية عن طريق بيعها أو استخ

 في برقيق استمرارية ابؼيزة التنافسية من خلاؿ علاقة وتأثتَأبعاد ابؼعرفة الضمنية بإبعاد استمرارية ابؼيزة التنافسي.

 الدراسات السابقة الأجنبية:  ثانيا:

Zeyuwang Business Analyses on sustainablecompetitiveAdventages. 
BBA. Shannon  school of business,  cape breton university, sydney 

canada . 

 الإدارةتهدؼ الدراسة إلذ: النمو الاقتصادي السريع والعمولة. بدأت الاستدامة تلعب دورا متزايد الأبنية في    
 بإبقازامل ابؼرتبطة بها. كما تقدـ لشركة. تشرح ىذه الدراسة ماىية ابؼزايا التنافسية ابؼستدامة والعو  ةالاستًاتيجي

إلذ ذلك. توضح أف ابؼزايا  ابؼزايا التنافسية ابؼستدامة من وجهات النظر ابؼؤسسية والقائمة على ابؼوارد. بالإضافة
التنافسية ابؼستدامة تعتمد على حد كبتَ على قدرة الشركة على إدارة السياؽ ابؼؤسسي لقرارات ابؼوارد لا ترتبط 

داخلي فحسب  بل ترتبط أيضا بالبيئة ابػارجية. وتشرح العلاقة بتُ ابؼزايا التنافسية ابؼستدامة في البيئة بالسياؽ ال
الداخلية و ابػارجية. تقدـ الفهم اللازـ لرواد الأعماؿ للتًكيز على العوامل التي تؤثر على استدامة الشركات بدا 

 يتجاوز الأرقاـ في التحليل ابؼالر. 

 ة:رئيسالنتائج ال

لأصحاب ابؼصلحة وابغفاظ عليها من خلاؿ  الاستدامة ابؼؤسسية ىي نهج يهدؼ إلذ خلق قيمة طويلة الأجل   
 الأخلاقية والاجتماعية والبيئة واللقافية والاقتصادية بؼمارسة الأعماؿ بعادالأأعماؿ تركز على  استًاتيجيةتنفيذ 

 .التجارية
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ة ابؼؤسسية بموذجا إداريا جديدا ومتطورا. على الرغم من أف علاوة على ذلك بيكن أيضا اعتبار الاستدام
أنها تتطلب أيضا من الشركة السعي لتحقيق أىداؼ بؾتمعية تتعلق  الاستدامة ابؼؤسسية تقر بأبنية الربحية إلذ

 بتطوير الاستدامة.

 الدطلب الثالث: الدقارنة بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة

اور الأساسية للدراسات السابقة والتي تناولت متغتَات الدراسة وانعكاساتها على إدارة من خلاؿ استعراض المح
 ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسية ابؼستدامة ، بيكننا مقارنتها مع الدراسة ابغالية على النحو التالر:

 مقارنة مع الدراسات العربية: -أولا

 :والشبو كما يلييح أوجو الاختلاؼ من ابعدوؿ التالر بيكن توض

 مع الدراسة الحاليةالعربية ة بين الدراسات السابقة المحلية : مقارن01الجدول رقم 

متغيرات  ىدف الدراسة الدراسة 
 الدراسة

طريقة معالجة 
 الدوضوع

عينة 
 الدراسة

 أوجو الشبو أوجو الاختلاف 

دراسة 
فاطمة 
الزىراء 

 عيساوي

 أطروحة
 ماجستتَ

يهدؼ البحث الذ دراسة 
ور ابؼوارد البشرية في برقيق د

ابؼيزة التنافسية للمؤسسة في 
 ظل إدارة التغيتَ بدؤسسة 

Prolibos 

ابؼتغتَ 
ابؼستقل: 

إدارة ابؼوارد 
 البشرية 

ابؼتغتَ التابع: 
ابؼيزة التنافسية 

للمؤسسة 
واعتبار إدارة 
التغيتَ متغتَا 

 بسيطة.

باستخداـ 
التحليل 

 . الإحصائي

من  243
العاملتُ 

 ة بدؤسس

Prolibos 

 ابؼتغتَ التابع:

 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة 

 إلذابؽدؼ:يهدؼ البحث 
دراسة دور تطبيق بماذج 

البشرية   إدارة ابؼوارد
)بموذج ىارفرد ( في برقيق 

ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة 
للمؤسسات عينة الدراسة: 

 موظف 40

 مذكرة ماستً.

ابؼتغتَ ابؼستقل: 
تطبيق بماذج 

وارد إدارة ابؼ
 البشرية

طريقة معابعة 
 :ابؼوضوع

التحليل 
 الإحصائي
للبيانات 

باستخداـ 
 برنامج
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SPSS 

 الدصدر: من اعداد الطالبتين اعتمادا على الدراسات السابقة

 ثانيا: مقارنة مع الدراسات السابقة الأجنبية

ة ابغالية و الدراسات الأجنبية ومن خلاؿ ابعدوؿ ابؼوالر سيتم التعرؼ على أوجو الشبو والاختلاؼ بتُ الدراس   
 السابقة كما يلي: 

 الدراسة الحالية و :مقارنة بين الدراسات السابقة الأجنبية02الجدول رقم

ىدؼ  الدراسة 
 الدراسة

متغتَات 
 الدراسة

طريقة معابعة 
 ابؼوضوع

عينة 
 الدراسة

أوجو 
 الاختلاؼ 

 أوجو الشبو

Irene compos,  
Garcia,  Sara 

Alonso,  Muñoz, 
Rocio,  

González,  
sánchez,  Maria,  

sonia Medina, 
Salgado, " 

Humanresources 
management and 

sustainablty: 
Bridging the 

2030 agenda ",  
coporate Social 

تهدؼ ىذه 
الدراسة الذ 
برليل مد، 

مسابنة ادارة 
د ابؼوار 

البشرية في 
برقيق 

الاستدامة 
داخل 

ابؼؤسسات،  
واكتشاؼ  

كيفية دمج 
مبادئ 
أىداؼ 

بؼتغتَ 
ابؼستقل:  

ادارة ابؼوارد 
 البشرية 

ابؼتغتَّ 
التابع:  

الاستدامة 
داخل 

 ابؼؤسسات

استخداـ 
التحليل 

الببليومتًي 
باستخداـ برامج 
Vosviewer 

 SciMartو 

ابؼتغتَّ  
التابع:  ابؼيزة 

التنافسية 
 ابؼستدامة 

ابؽدؼ:  
يهدؼ 

البحث الذ 
دراسة تطبيق 

بماذج ادارة 
ابؼوارد 

البشرية على 
وجو 

ابػصوص 

تقل: ابؼتغتَّ ابؼس
بماذج أدارة ابؼوارد 
البشرية واستخداـ 
ابغزمة الاحصائية 
للعلوـ الاجتماعية 

SPSS 
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Responsibility 
and 

Environmental 
Management,  

2023. 

التنمية 
ابؼستدامة  

في بفارسات 
ابؼوارد 
 البشرية

بموذج 
ىارفرد ودروه 

في برقيق 
ابؼيزة 

التنافسية 
ابؼستدامة 

 في ابؼؤسسة 

عينة 
الدراسة:  

 موظف 40

 موظف 

مذكرة 
 ماستً

 الدقارنة بين الدراسات الحالية والدراسات السابقة:

 مقارنة مع الدراسات العربية:

 مع الدراسة الحالية العربيةة بين الدراسات السابقة المحلية : مقارن03الجدول رقم             

ىدف  ة الدراس
 الدراسة

متغيرات 
 الدراسة

طريقة معالجة 
 الدوضوع

أوجو  عينة الدراسة
 الاختلاف 

 أوجو الشبو



دبيات التطبيقية و النرريةالأ                 الفصل الأول:     
 

60 
 

دراسة 
)حسينة 

عواد( أطروحة 
 دكتوراه.

يهدؼ 
البحث الذ 
دراسة اطار 
مقتًح لدور 

ابؼعرفة 
الضمنية في 

استمرارية 
ابؼيزة التنافسية 

لشركة  
كوكاكولا 

لتعبئة 
 القارورات

بؼتغتَ ا
ل:  ابؼستق
ابؼعرفة 

 الضمنية

ابؼتغتَ التابع:  
استمرارية 

 ابؼيزة التنافسية

إعداد 
استبياف كأداة 

 وتوزيعها

إطار من  90
إطارات 

 الشركة

ابؼتغتَ التابع:  
ابؼيزة التنافسية 

 ابؼستدامة

ابؽدؼ:  
يهدؼ 

البحث الذ 
دراسة بماذج 
ادارة ابؼوارد 
البشرية في 
برقيق ابؼيزة 

 التنافسية

توزيع ورقي 
 للاستبياف

عينة الدراسة 
 :40 

 موظف

 مذكرة ماستً

ابؼتغتَ 
ابؼستقل:  

ادارة ابؼوارد 
 البشرية

استمارة 
 استبياف

 :الأجنبيةمقارنة مع الدراسات 
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 مقارنة بين الدراسات السابقة الأجنبية و الدراسة الحالية: 04الجدول رقم             

ىدف  الدراسة 
 الدراسة

متغيرات 
 الدراسة

يقة معالجة طر 
 الدوضوع

أوجو  عينة الدراسة
 الاختلاف 

 أوجو الشبو

Zeyuwang 
 (2021مقالة )

يهدؼ 
البحث الذ 
شرح العلاقة 
بتُ ابؼزايا 

التنافسية 
ابؼستدامة في 

البيئة 
الداخلية و 

 ابػارجية

ابؼتغتَ 
ابؼستقل: 

برليل 
 الاعماؿ

ابؼتغتَ التابع:  
ابؼزايا 

التنافسية 
 ابؼستدامة

التابع:  ابؼتغتَ   
ابؼيزة التنافسية 

 ابؼستدامة

ابؽدؼ:  
يهدؼ 

البحث الذ 
دراسة نتائج 
ادارة ابؼوارد 
البشرية في 
برقيق ابؼيزة 

التنافسية 
استخداـ 

برنامج 
Spss 

عينة الدراسة: 
 موظف 40

مذكرة 
 .ماستً

ابؼتغتَ 
ابؼستقل: 

ادارة ابؼوارد 
 البشرية

طريقة معابعة 
ابؼوضوع:  
استخداـ 

برنامج 
Spss 

 

 خلاصة الفصل: 
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تناوؿ ىذا الفصل الإطار النظري الذي يؤُسس للعلاقة بتُ إدارة ابؼوارد البشرية وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة،    
من خلاؿ استعراض ابؼفاىيم الأساسية والتطور التاربىي بؽذا المجاؿ، مع التًكيز على الانتقاؿ من الأساليب 

  .اتيجي في تسيتَ ابؼورد البشريالتقليدية إلذ ابؼنظور الاستً 

وقد تم التطرؽ إلذ أىم وظائف إدارة ابؼوارد البشرية ودورىا في دعم الأىداؼ التنظيمية، إضافة إلذ برليل     
مفهوـ ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة وشروط برقيقها، لا سيما من خلاؿ ابؼورد البشري باعتباره عنصراً استًاتيجياً نادراً 

  .يده أو تعويضو، وىو ما بهعلو مصدرًا مهمًا لاستمرارية تفوؽ ابؼؤسسات في بيئة تنافسيةيصعب تقل

كما استعرض الفصل بصلة من النماذج النظرية التي تفسر دور ابؼوارد البشرية في دعم ابؼيزة التنافسية، من بينها    
رد، الذي تم برليلو كإطار مرجعي ج ىارفيناميكية، وصولًا إلذ بموذ ، وبموذج القدرات الد(RBV) بموذج ابؼوارد

  .مركزي في ىذه الدراسة

وقد بػص ىذا الفصل أف إدارة ابؼوارد البشرية، عند تبنيها من منظور استًاتيجي، تعُد ركيزة أساسية لتحقيق    
  .ميزة تنافسية مستدامة، من خلاؿ تنمية رأس ماؿ بشري عالر الكفاءة وذو قيمة مضافة يصعب تقليده

وتم اختيار بموذج ىارفرد برديداً لعدة اعتبارات، أبرزىا شموليتو وارتكازه على مدخل أصحاب ابؼصلحة، فضلًا    
عن تركيزه على النتائج بعيدة ابؼد، ملل الأداء والاستقرار التنظيمي، ما بهعلو مناسباً لتفستَ العلاقة بتُ سياسات 

.ؤسساتابؼوارد البشرية والاستدامة التنافسية داخل ابؼ



 

 

 

 

 

 

 

 ثاني:الفصل ال 
ذج  الدراسة الماداناة لدور تبياق نمو 

وجهة نرر    إدبارة المواردب اليشرةة في
طحقاق المازة الطظافساة  ل هارفردب
 -تيسة-ي شكركة الاسمظت  المسطدامة ف
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 تدهيد: 

الإطار النظري بؼتغتَات الدراسة حوؿ إدارة ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسية  بعد التطرؽ في الفصل السابق إلذ   
ابؼستدامة، في ىذا الفصل سيتم إسقاط ابعانب النظري على الواقع ابؼيداني،  حيث يتملل ابؽدؼ من إجراء الدراسة 

بيق بماذج إدارة ابؼوارد البشرية خاصة بموذج ىارفارد بأبعاده في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في التعرؼ على دور تط
من خلاؿ عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات في الاستبياف،  وبرليل آراء عينة  في شركة ابظنت تبسة،  وذلك

 وقد تم عرض النتائج عبر ثلاث مباحث.  الدراسة باعتماد الأساليب الكمية والإحصائية لاختبار الفرضيات

  ؛ل: لمحة عامة عن شركة اسمنت تبسةالدبحث الأو 

 ؛الثاني: منهجية وأدوات الدراسة الدبحث

 .الدبحث الثالث: نتائج الدارسة ومناقشتها
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 . الدبحث الأول: لمحة عامة عن شركة الاسمنت تبسة

وابرز ابؼنتجات التي تقدمها،   -تبسة-ريف ونشأة وتطور شركة الابظنت من خلاؿ ىذا ابؼبحث سيتم التطرؽ إلذ تع
 إلذ التعرؼ على ىيكلها وبناءىا التنظيمي.  بالإضافة

 . -تبسة-الدطلب الأول: نشأة وتعريف شركة الاسمنت 

 . -تبسة-سوؼ نتطرؽ من خلاؿ ىذا ابؼطلب الذ نشأة وتعريف وتطور شركة الابظنت 

 . -تبسة-ة الاسمنت أولا: نشأة وتطور شرك

 -تبسة-_ نشأة شركة الاسمنت 1

( ودخل ىذا 1980/1976ىو احد برامج ابؼخطط الرباعي للتنمية لفتًة ) -تبسة-مشروع ابقاز شركة الابظنت     
(, وفي سنة EDIMCOبرت إشراؼ ابؼؤسسة الوطنية لتوزيع مواد البناء ) 1985ابؼشروع حيز التنفيذ سنة 

( الكائن مقرىا بددينة قسنطينة وذلك لتسهيل ERCEروع لشركة الابظنت ومشتقاتو للشرؽ )تم برويل ابؼش 1988
(  ىي شركة عمومية اقتصادية متفرعة عن STC)  -تبسة-عملية ابقازه باعتبارىا قريبة منها جغرافيا شركة الابظنت 

قاتو بقسنطينة لتصبح برت اسم شركة الابظنت ومشت 1993نوفمبر  29شركة الابظنت للشرؽ تأسست بتاريخ 
التي تتولذ الإشرافالإداري على الوحدة الإنتاجية ابؼاء الابيض  -تبسة-شركة قائمة بذاتها برت اسم شركة الابظنت  

ومشتقاتو لتصبح شركة قائمة بذاتها برت اسم شركة  -تبسة-انفصلت عن شركة الابظنت   1996وفي سنة 
مليوف  800ي على الوحدة الإنتاجية ابؼاء الأبيض، برأس ماؿ يقدر ب التي تتولذ الإشراؼ الإدار  -تبسة-الابظنت

دج،  بالإضافةإلذ قروض برصلت عليها ابؼؤسسة  100.000سهم قيمة كل منها  8000دينار جزائري، مقسم الذ 
متفرعة عن شركة الابظنت   -تبسة-من طرؼ البنك ابعزائري للتنمية في بداية مشوارىا، فأصبحت شركة الابظنت

٪ وشركة الغرب بستلك 60سهم منها بنسبة  4800ومشتقاتو بالشرؽ والغرب والوسطحيث بستلك شركة الشرؽ 
 1٪ أيضا.20سهم بنسبة مسابنة  1600٪ وكذلك شركة الوسط بستلك 20سهم بنسبة مسابنة  1600

تبسة بشرائها  أصبحت شركة الابظنت للشرؽ ابؼساىم الوحيد في شركة الابظنت 1997ولكن مع بداية سنة     
 1200.000.000أصبح رأس ماؿ الشركة يقدر ب:  1998لبقية الأسهم من ابؼؤسستتُ الأختَتتُ، وفي  سنة 

بعد التعديل ابعديد الذي تتم في إطاره  2009دج وفي نوفمبر  2700.000.000إلذ  2003دج، وارتفع سنة 
(  ضمن إطار تطبيق Groupe Gicaء )تأسيس المجمع الصناعي ابؼتخصص في إنتاج الابظنت ومواد البنا

                                                           
1

 http://sct.dz/index.php?id_ page =1، عٍٝ اٌشابط الاٌىخشٟٚٔ، -حبست-اٌّٛلع اٌشسّٟ ٌّؤسّست الاسّٕج

22_24_2225,at 12:00 
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و وضع شبكة مراقبة وتوزيع وضبط،  فأصبحت  للإبظنتالصناعية في ابعزائر للرفع من الإنتاج الوطتٍ  الاستًاتيجية
 1بستلك كل أسهم مصانع الابظنت ماعدا. GICAشركة الابظنت 

 سسة. ٪ أسهم ابؼؤ 10_مؤسسة الابظنت ببتٍ صاؼ أين بيتلك بؾمع فرعوف السعودي 

 _ مؤسسة الابظنت زىانة أين بستلك الشركة ابؼصرية. 

 وأىدافها.  -تبسة-ثانيا: تعريف شركة الاسمنت

 -تبسة-_ تعريف شركة الاسمنت1

.تعد فرعا تابعا للمجمع 1996(  ىي مؤسسة اقتصادية عمومية تأسست في Set) -تبسة-شركة الابظنت   
دات رئيسية:  مصنع الابظنت في ابؼاء الابيض، وحدة بذارية و وح 3(, وتضم GICAابعزائر ) لإبظنتالصناعي 

 2ابغصى.  لإنتاجوحدة 

  -تبسة-_ أىداف شركة الاسمنت2

 تتملل أىداؼ شركة الابظنت فيما يلي: 

 الأىداف الاقتصادية: -

 _ ضماف تلبية الطلب المحلي على مادة الابظنت من حيث ابعودة والكمية. 

 ؿ سداد الديوف والاستلمار في مشاريع جديدة بهدؼ خلق فرص عمل إضافية. _ تعزيز رأس ابؼاؿ من خلا

 _ إنتاج ابظنت بدواصفات عابؼية، بفا بيكن ابؼؤسسة من دخوؿ سوؽ ابؼنافسة الدولية. 

 _ دعم الاقتصاد الوطتٍ عبر إنشاء مصانع جديدة وزيادة الطاقة الإنتاجية 

 .الاستتَادعلى  الاعتمادد من _ تقليص العجز ابعهوي في توفتَ الابظنت وابغ

 تقنيات حديلة ومتطورة. باستخداـ_ برقيق أرباح تسهم في تكوير خطوط الإنتاج

 : والاجتماعية_ الأىداف البيئية 

 _ ابؼسابنة في تقليص معدؿ البطالة من خلاؿ توفتَ فرص عمل جديدة. 
                                                           

1
 حبست-اٌّٛاسد اٌبشش٠ت ٌّؤسّست اسّٕج إداسةِعٍِٛبث ِمذِت ِٓ 

2
 اٌّشجع ٔفسٗ.
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 ابيا على أسعار العقارات. _ توفتَ الإبظنت بأسعار معقولة مقارنة بابؼستورد، بفا ينعكس ابه

 _ بزصيص جزء من الأرباح لتحستُ ابؼستو، ابؼعيشي للعماؿ. 

 1_ بضاية البيئة عبر تزويد ابؼصنع بأنظمة ترشيح حديلة بسنع تسرب الغازات وابؼواد الضارة الذ المحيط ابػارجي.

 الثاني : الدنتجات التي تقدمها شركة الإسمنت _ تبسة _  الدطلب

، يقع مصنعها في بلدية ابؼاء الأبيض بولاية تبسة ، تعتبر من 1995الإبظنت تبسة إنتاجها الفعلي سنة   بدأت شركة
ألف طن سنويا ، وتغطي  منتجاتها عدة ولايات  500أبرز منتجي الإبظنت في ابعزائر، بطاقة انتاجية تبلغ حوالر 

 منها: تبسة ، أـ البواقي، الوادي، خنشلة و سوؽ أىراس.

 الإسمنتأولا: 

 :أربع أنواع من الإبظنت منها تنتج شركة الإبظنت

 (:clinkerمادة الكلنكر)  -1

الكلنكر ىو مادة نصف مصنع تستخدـ كأساس في إنتاج بـتلف أنواع الإبظنت ، من بتُ ابػصائص التي بسيزه عن    
مواد أولية ملل الرمل والكلس و  (, ويتم إنتاجو منISOباقي ابؼنتجات أنو يتوافق مع ابؼعايتَ الدولية للجودة ) 

 الطتُ  ابؼستخرجة من مقالع الشركة يتم تصديره إلذ الأسواؽ ابػارجية ملل تونس ، لاستخدامو في إنتاج الإبظنت.

 (: CEMIالإسمنت البورتلاندي) -2

بية احتياجات كغ لتل  25يستخدـ ىذا النوع من الإبظنت في الأعماؿ الإنشائية العامة ، متوفر بأكياس وزنها     
ابؼشاريع الصغتَة وابؼتوسطة ، يتميزىذا ابؼنتج بجودة عالية و مطابقة للمعايتَ العلمية الدولية ، مناسب لأعماؿ البناء ، 

 البلاط، والتلابيس بجميع أنواعها.

 (: CEMIIالإسمنت البوتلاندي الدركب) -3

، وأقل ، يتميز بدقاومة جيدة للكبريتات ائصوبوتوي ىذا النوع من الإبظنت على إضافات معدنية لتحستُ خص   
 استهلاكا للطاقة في الإنتاج ، و يستخدـ  للبناء في البيئات العدوانية ملل ابؼناطق الساحلية.

 

                                                           
1

 .-حبست-ِعٍِٛبث ِمذِت ِٓ اداسة اٌّٛاسد اٌبشش٠ت بششوت الاسّٕج
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 (:SRCالإسمنت الدقاوم للكبريتات) -4

يستخدـ للبناء في ىذا الإبظنت يصمم خصيصا بؼقاومة تأثتَ الكبريتات يتميز بدقاومة عالية للتآكل الكيميائي ،    
 التًبة وابؼياه الغنية بالكبريتات ملل الأنفاؽ ، وبؿطات معابعة ابؼياه.

 ثانيا: الخرسانة الجاىزة 

ابػرسانة ابعاىزة ىي خيط معد مسبقا من الإبظنت وابؼاء والمجاميع)الرمل وابغصى( بوضر في ابؼصنع ويتم نقلها الذ    
تنتج وتبيع شركة الإبظنت ابػرسانة ابعاىزة بجرعات بـتلفة ، ومصنوعة من مواقع البناء بواسطة شاحنات خلاطة ، و 

 نوعتُ من الإبظنت نذكرىا كما يلي :

 3كجم/ـ   150ابعرعة عند   -

 3كجم/ـ   250ابعرعة عند  -

 3كجم/ـ  500ابعرعة عند -

 3كجم/ـ  350ابعرعة  عند  -

 3كجم/ـ  400ابعرعة عند  -

/ 3ـ163/ساعة، ومضخة خرسانة بدعدؿ تدفق 3ـ  120ة بدعدؿ تدفق تتمتع شركة بدحطة خلط ابػرسان   
متً ، وللحفاظ على ابػرسانة  يتم استخداـ ملبطات التصلب في موسم الصيف ،  35،و مد، رأسي ساعة

 ومسرعات التصلب، في موسم الشتاء .

 استخداماتها :-1

 انشاء ابؼباني السكنية و التجارية -

 ابعسور والأنفاؽ-

 وابؼنشآت الصناعية الطرؽ  -

 مزاياىا: -2

 جودة عالية بفضل التحكم في ابؼكونات. -

 توفتَ في الوقت وابعهد. -
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 تقليل ابؽدر في ابؼواد.-

 ثالثا : المجاميع 

 المجاميع ىي ابؼواد ابػاـ الطبيعية أو ابؼكسرة تستخدـ كمكوف رئيسي في ابػرسانة والطرؽ وتشمل :    

 الرمل )الناعم( -

 )ابػشن( ابغصى -

 الكسارات )الصخور ابؼكسرة ( -

 استخداماتها: -1

 تستخدـ كمكوف أساسي في خلطات ابػرسانة. -

 تعليق الطرؽ والأسطح. -

 وابؼمرات. بناءالأسطح -

 تقوية ابػلطات الإبظنتية. -

 مزاياىا: -2

 زيادة قوة ابػرسانة. -

 برستُ مقاومة التآكل والانكماش. -

 ية ابؼشاريع.تقليل التكلفة الإبصال -

 -تبسة -الدطلب الثالث : الذيكل التنريمي لشركة الاسمنت

 يصنف ابؽيكل التنظيمي كما يلي:

 أولا: الدديرية العامة

 تقوـ بالإشراؼ على إدارة الشركة ومراجعة ستَ الأعماؿ وتنقسم الذ : 
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 على: بالإشراؼوتقوـ بدورىا  :مديرية الوحدة- 1

 تنقلات ابؼشرفتُ التجاريتُ.-

 العماؿ ابؼوجهتُ للتكوين. -

 .)التنازؿ( ابػاصة بالتجهيزات عملية  -

، بالإضافة إلذ التخطيط ابؼالر العاـ بدتابعة وتنظيم الأعماؿ المحاسبة: تعتٌ ىذه ابؼديرية مديرية المحاسبة الدالية -2
 ابؼؤسسة.

بيانات و إحصائيات ابؼوظفتُ ، كما لرئيسية في بصع وتنظيم وتوثيق ا تتملل مهامهامديرية الدوارد البشرية:  -3
تشرؼ على إعداد نقود العمل ، بدءا من إجراءات التوظيف وحتى إنهاء ابػدمة ، إضافة الذ متابعة الإجراءاتالإدارية 

 ابؼتعلقة بابػدمات ابؼقدمة للعماؿ.

ل ابؼواد الأولية : تشرؼ ىذه ابؼديرية  على عمليات شراء مستلزمات الإنتاج ملمديرية التجارة والتموين -4
 وابؼعدات، كما الأولذ مسؤولية توزيع عقود الإبظنت.

يقع ابؼصنع في منطقة ابؼاء الأبيض، وتشرؼ ابؼديرية على مراقبة ستَ العمل ، ويضم ابؼصنع مديرية الدصانع:  -5
 عدة فروع و وحدات  تنظيمية .

 ثانيا: الإدارة التقنية

 .نية داخل ابؼصنعكافة الأعماؿ الفتعتٌ بالإشراؼ على    

 ، ملل ابؼواد والتجهيزات الإنتاجية البسيطة .ولذ تنفيذ عمليات الشراء الصغتَةتتدائرة التموين:  -1

 تقوـ بتحويل ابؼواد ابؼكسرة إلذ إبظنت،  ثم ترسلها إلذ قسم التوزيع.دائرة الإنتاج : -2

 مسؤولة عن صيانة ابؼعدات اللابتة والتجهيزات.دائرة الصيانة: -3

 تشرؼ على تزويد قسم الإنتاج بابؼواد ابػاـ اللازمة.دائرة الدواد الأولية:  -4

 جزءا من ابؽيكل التنظيمي الداخلي للمصنع ، وتتفرع الذ ثلاث مصالح:  تعتبر والبيئة:دائرة الجودة والأمن -5

 .اقبة جودة ونوعية الإبظنت ابؼنتج: تعتٌ بدر مصلحة الجودة-
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 بابغماية من ابؼخاطر الطبيعية وضماف سلامة العمليات.بزتص  :مصلحة الدراقبة-

 تعمل على بضاية البيئة والمحافظة على صحة وسلامة الأفراد من آثار التلوث.: مصلحة البيئة-

 بدتابعة النشاط ابؼالر والمحاسبي للمؤسسة بشكل مستمر. ـتقو  المحاسبة:دائرة الدالية و -

إعداد كشوفات الأجور ابػاصة للعماؿ ، كما تشرؼ على نظافة ابؼراكز و  تتولذ والدستخدمين:دائرة الإدارة  -
 توفتَ  خدمات الإطعاـ للموظفتُ.

تعتٌ ىذه ابؼديرية بتوليد الافكار ابعديدة التي تساعد في تطوير العمل داخل ابؼؤسسة ، مديرية البحث والتطوير :  -
 لإبقاز.وتضم في ىيكلها سكرتارية بالإضافة إلذ قسم ابؼتابعة وا

مد، التزاـ بـتلف أقسامها بالسعي بكو  -تبسة -وانطلاقا من ذلك ، يعكس التنظيم ابؽيكلي لشركة الابظنت    
برقيق جودة عالية في ابؼنتجات ،مع التكيف مع بيئة عمل تتسم بتنافسية شديدة . كما تولر ابؼؤسسة أبنية كبتَة 

تبار القوانتُ ابعديدة التي أقرتها ابغكومة ، والتي تهدؼ الذ دفع ، آخذة بعتُ الاع الاجتماعيةللجوانب البيئية و 
الأخضر ، بدا بوقق الاستدامة و بوافظ على ابؼوارد الطبيعية لصالح الأجياؿ  الاقتصادابؼؤسسات بكو تبتٍ بموذج 

 ؛القادمة 

 منهجية وأدوات الدراسة: الدبحث الثاني

تبع في ىذه الدراسة، من خلاؿ عرض بؾتمع وعينة الدراسة، بالإضافة نستعرض في ىذا ابؼبحث الإطار ابؼنهجي ابؼ   
إلذ التعرؼ على الأدوات ابؼستخدمة، وصولا إلذ كشف نوع توزيع البيانات و اختيار أساليب ابؼعابعة الإحصائية 

 للبيانات، تم التطرؽ إلذ الأساليب الإحصائية ابؼستخدمة في الدراسة.

 : لرتمع وعينة الدراسةأولا

من قسم ابؼوارد البشرية  عينة قصديةوقد تم أخذ، شركة الابظنت تبسة يتكوف بؾتمع الدراسة من بصيع موظفي   
استبياناً على أفراد  40ذات الصلة بدوضوع الدراسة وقد تم توزيع  موظفاً بيللوف مصلحة ابؼوارد البشرية 40ن مكوّنة م

 %، وىو ما يعكس تفاعلًا إبهابياً مع موضوع البحث.100بلغت العينة، وتم استًجاعها بصيعاً، أي بنسبة استجابة 

 : تصميم أداة الدراسةثانيا

بهدؼ دراسة دور تطبيق بماذج ادارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة اسقاط على بموذج ىارفرد     
إلذ بؾمل الدراسات السابقة و  بالإضافةللدراسة تم تصميم استبياف بالاعتماد على ما تم تناولو في ابعانب النظري ،

ادارة ابؼوارد البشرية و التابع ابؼيزة بماذج تغتَ ابؼستقل ابعدوؿ ابؼوالر يوضح الأقساـ والمحاور وكذا أبعاد كل من ابؼ
 ضافة إلذ قسم البيانات الشخصية.، بالإالتنافسية ابؼستدامة
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 الدراسة(: يوضح لزاور 5رقم ) الجدول

 نوع البيانات القسم
 ابعنس بيانات ابؼراقبة

 لتعليميابؼستوىا
 ابػبرة ابؼهنية

 ابؼستو، الوظيفي
 الفقرات البعد الرقم القسم

 
بماذج ادارة ابؼوارد 

 البشرية

 05إلذ  01 من ارالتوظيفوالاختي 01
 10إلذ 06من  التدريب و التطوير 02
 15إلذ  11من  تقييم الأداء والتحفيز  03
 21إلذ 16من  مشاركة ابؼوظفتُ والاتصاؿ التنظيمي 04

ابؼيزة التنافسية 
 ابؼستدامة 

 28 -22من  ابؼيزة التنافسية  ابؼستدامة 01

 الدصدر: من إعداد الطالبتين

 ها إلذ ثلاث أقساـ كما يلي :ميظهر ابعدوؿ أعلاه أف أداة الدراسة تم تقسي   

لأفراد عينة الدراسة )ابعنس، ابؼستو، التعليمي، ابػبرة ص الدبيوغرافية ىذا القسم ابػصائالقسم الأوؿ: يتضمن 
 ابؼهنية، ابؼستو، الوظيفي (.

ار، التوظيف والاختيبأبعاده ) بماذج ادارة ابؼوارد البشريةخصص ىذا القسم للمتغتَ ابؼستقل للدراسة  القسم الثاني:
 وظفتُ والاتصاؿ التنظيمي(.التدريب والتطوير، تقييم الأداء والتحفيز ، مشاركة ابؼ

 تناوؿ ىذا القسم ابؼتغتَ التابع للدراسة )ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة ( . القسم الثالث:

رت ابػماسي"، حيث تم إعطاء كل خيار درجة ا، تم استخداـ مقياس "ليكلغرض قياس توجهات وآراء الباحلتُو 
 :لتالر، كما ىو مبتُ في ابعدوؿ ا05إلذ  01معينة تتًاوح من 
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 : يوضح مقياس ليكارت الخماسي(6)الجدول رقم 

 مقياس ليكارت
غير موافق 

 جدا
 لزايد غير موافق

 موافق جدا موافق

 5 4 3 2 1 الدرجة
 الدصدر: من إعداد الطالبتين

الأدوات  اعتماد علىدليل الابذاه العاـ وكذا برليل أفراد عينة الدراسة على عبارات الاستمارة،فإنو تم  ولإعداد    
 : الإحصائية التالية

وىذا نظرا بؼلائمتو بؼلل ىذه الدراسات ، وبؿاولة  (20)النسخة رقم  SPSS برنامج ابغزمة الإحصائية باستخداـ
 الأساليب الإحصائية التالر: استخداـابغصوؿ على نتائج دقيقة قدر الإمكاف و 

 . ألفا كرونباخ باستخداـثبات وصدؽ ابؼقياس  اختبار -1
 .معامل ارتباط بتَسوف لقياس صدؽ الفقرات -2
 .إختبار كلو بؾروؼ بظر نوؼ للتأكد من أف ابؼقياس يتبع التوزيع الطبيعي أـ لا يتبع التوزيع الطبيعي -3
 ابؼعيارية. والابكرافاتابؼتوسطات ابغسابية  -4
 .اختبار بتَسوف -5
 البسيط.بػطي اختبار الابكدار ا -6

 ئات الوسط الدرجح.(: لرالات ف7جدول رقم )
 الاتجاه العام الدتوسط الحسابي الفئة 
 غتَ موافق بشدة  1.80إلذ  1من  الأولى
 غتَ موافق 2.60إلذ  1.81من  الثانية
 بؿايد 3,40إلذ  2.61من  الثالثة

 موافق 4.20إلذ 3,41من الرابعة 
 موافق بشدة  5إلذ 4,21من  الخامسة

 الدصدر: من إعداد الطالبتين

 التوزيع الطبيعي للبياناتاختبار لثا: ثا
 فرضيات أونفي إثبات في العينة أفراد إجابات استقصاؤىا من تم التي البيانات على الاعتماد لنا بيكن حتى   

 البيانات اتباع مد، لاختبار  (Kolm ogorov - Smirnov)اختبار استخداـ من لنا لابد البحث، كاف
 تتبع البيانات أف على يدؿ ،بفا%5 الدلالة مستو، من الدراسة أكبر بؼتغتَاتSig ةقيم كانت فقد الطبيعي، للتوزيع
 كانت النتائج كما ىي مبينة في ابعدوؿ الآتي:و  الطبيعي. التوزيع
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 الطبيعي التوزيع اختبار (: نتائج8الجدول رقم )

 Sigالقيمة الإحصائية  المحور

 0.411 ادارة الدوارد البشرية

 0.789 ة الدستدامةالديزة التنافسي

 0.330 المجموع الكلي

 spssوفقا لنتائج برنامج التحليل الاحصائي إعداد الطالبتينالدصدر: من 

، وبالتالر 0.05كانت أكبر من Sigتتبع التوزيع الطبيعي، نظراً لأف بصيع قيم أظهرت النتائج أف البيانات   
 طبيعي.فالبيانات تتبع التوزيع ال

 ج النص إخرا  ةمعالجرابعا:
عرضت أداة الدراسة على بؾموعة من الأساتذة ابؼتخصصتُ بؼعرفة آرائهم بدد، وضوح و ترابط فقرات الاستبياف  

و مقدار ملائمتها لقياس متغتَات الدراسة و تم الأخذ بتوجيهاتهم حتى يتم التأكد من الصدؽ الظاىري للاستبياف،  
اف ابؼعتمد في الدراسة من خلاؿ استخداـ طريقة معامل ألفا  كما تم التحقق من ثبات عبارات و أبعاد الاستبي

كرونباخ، حيث بعد من أكلر مقاييس اللبات استخداما، إذ يقيس نسبة ابغصوؿ على نفس النتائج أو الاستنتاجات 
 فيما لو أعيد تطبيق نفس الأداة وفق ظروؼ بفاثلة، و قد كانت النتائج كالآتي:

 باخنستبيان عن طريق معامل الفا كرو (:ثبات لزاور الا9الجدول رقم )
 معامل الثبات عدد العبارات عدد الأبعاد الدتغير 

 0.971 21 (04أبعاد ) أربعة ادارة ابؼوارد البشرية
 0.858 7 / التنافسية ابؼستدامة ابؼيزة

 0.978 28 جمع عبارات الاستبيان
 )20(نسخة  spssج حسب لسرجات برنام تينمن إعداد الطالب:الدصدر             

 الاستبيافاور كرونباخ بالنسبة لمح( أف قيمة معامل اللبات وفق معامل الفا 09يلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ رقم )    
 (، و ىو يستجيب ىذا الشرط وبالتالر فإف الاستبياف ابؼعتمد عليو في0.60يزيد عن ابغد ابؼقبوؿ وابؼقدر بػ )

 ابؼوثوقية.بات و الدراسة ينصف بدرجة عالية من الل
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 الاتساق البنائي و خامسا: الصدق

ي أحد مقاييس صدؽ الأداة الذي يقيس مد، برقق الأىداؼ التي تريد الأداة الوصوؿ يعتبر الصدؽ البنائ   
 لفقرات الاستبانة.ن بؿاور الدراسة بالدرجة الكلية بتُ مد، ارتباط كل بؿور ميإليها، و 

( و البعد  بماذج ادارة ابؼوارد البشريةللمتغتَ ابؼستقل )التوظيف و الاختيار وؿ لعبارات البعد الأالاتساؽ الداخلي 
 ككل و ىو ما يوضحو ابعدوؿ التالر:

 الصدق البنائي لمحاور الدراسة : -1
ذات دلالة إحصائية عند مستوى : نتائج معاملات بيرسون بين الدتغير الدستقل والتابع (10)الجدول رقم

 α≥ 0.05الدعنوية 
 أبعاد نماذج ادارة الدوارد البشريةور الأول: المح

معامل  العبارة الرقم 
 الارتباط

الدلالة 
 الاحصائية

 0.000 0.894 الاختيارالتوظيف و   .1

 0.000 0.893 التدريب و التطوير  .2

 0.000 0.917 تقييم الأداء و التحفيز  .3

 0.000 0.944 التنظيمي الاتصاؿمشاركة ابؼوظفتُ و   .4

 0.000 0.995 أبعاد نماذج ادارة الدوارد البشرية ل:المحور الأو 

 0.000 0.805 المحور الثاني: الديزة التنافسية الدستدامة

الجدولية عند مستوى   r(  قيمة  20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  من إعداد الطالبتين : الدصدر
 0.05دلالة 

معدؿ كل عبارة  من بؿاور الدراسة مع ابؼعدؿ الكلي  ( بصيع معاملات الارتباط بت01ُيبتُ ابعدوؿ رقم )    
،حيث إف القيمة الاحتمالية لكل  0.05للمحور و الذي يبتُ أف معاملات الارتباط ابؼبينة دالة عند مستو، دلالة 

 .(1وأف معاملات الارتباط لكل بؿور كانت قوية وقريبة من الواحد ) 0.05فقرة أقل من
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 ل نتائج الدراسة الديدانية وكذا اختبار الفرضياتالدبحث الثالث: عرض وتحلي
 أولا: التحليل الاحصائي لدتغيرات الدراسة

 لأفراد عينة الدراسة:ئج الدتعلقة بالدتغيرات الشخصية عرض النتا-1
 موظف وابعدوؿ الآتي يوضح خصائصها الشخصية 40تكونت عينة الدراسة من 

 العينةلأفراد  تغيرات الشخصيةالد:(11الجدول رقم )
 النسبة التكرارات الفئة الدتغيرات

 82,5 33 ذكر ابعنس
 17,5 7 انلى

 30,0 12 ثانوي أو أقل ابؼستو، العلمي
 25,0 10 تقتٍ سامي

 42,5 17 ليسانس/ماستً
 2,5 1 دكتوراه

 5,0 2 سنوات 5الذ 1من  ابػبرة ابؼهنية 
 32,5 13 سنوات 10الذ  6من 
 27,5 11 سنة 15إلذ  11من 

 35,0 14 سنة 15أكلر من 
 42,5 17 عامل الوظيفة 

 57,5 23 موظف
 spssوفقا لنتائج برنامج التحليل الاحصائي من إعداد الطالبتينالدصدر:

 :ما يليمن خلاؿ ابعدوؿ السابق نلاحظ 
  :مفردة(،  33)%82.5أف الذكور بيللوف الغالبية بنسبة  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظالجنس

بفا يدؿ على أف فئة الذكور ىي الأكلر بسليلًا في بيئة العمل  .مفردات( 7فقط من الإناث )%17.5مقابل
التي شملتها الدراسة، وىو ما قد يؤثر على تطبيق بماذج إدارة ابؼوارد البشرية من حيث التًكيز على أساليب 

 .القيادة، ابغوافز، والتدريب ابؼلائم للجنس الأكلر بسليلاً 
 أف أغلب أفراد العينة بوملوف مستو، ليسانس أو ماستً  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظوى التعليمي:الدست

، ثم التقتٍ السامي بنسبة %30، يليهم ابغاصلوف على شهادة ثانوية أو أقل بنسبة %42.5بنسبة 
 .%2.5، وأختَاً الدكتوراىبنسبة ضعيفة جدًا 25%

 تركيبة تعليمية متنوعة، يغلب عليها الطابع ابعامعي، بفا يسهم في ىذا يشتَ إلذ أف بيئة العمل برتوي على
 .رد الذي يركز على تطوير ابؼوارد البشرية من خلاؿ التأىيل والتعليم ابؼستمرتعزيز إمكانية تطبيق بموذج ىارف
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 :سنة" بنسبة  15أف أعلى نسبة كانت لفئة "أكلر من  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظالخبرة الدهنية
%، 27.5سنة" بنسبة  15إلذ  11%، ثم "من 32.5سنوات" بنسبة  10إلذ  6%، تليها فئة "من 35

 % فقط.5سنوات" بنسبة  5إلذ  1وأختَاً "من 
يشتَ ىذا إلذ أف غالبية العاملتُ يتمتعوف بخبرة مهنية معتبرة، وىو ما يعُد بيئة خصبة لتطبيق بفارسات إدارة 

 تي يوصي بها بموذج ىارفارد، ملل تقييم الأداء وبزطيط التعاقب.ابؼوارد البشرية الاستًاتيجية ال
  :مقابل %57.5أف فئة "ابؼوظفتُ" بسلل الأغلبية بنسبة  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظالوظيفة

 ."لفئة "العماؿ42.5%
 يشتَ ذلك إلذ أف بيئة العمل تتضمن درجة عالية من الوظائف الإدارية أو ابؼكتبية، ما يعزز من فرص
استخداـ أدوات بزطيط ابؼوارد البشرية على أسس استًاتيجية ملل برليل الأدوار، التحفيز، والتكوين 

 ابؼستمر.
 عرض وتحليل استجابات أفراد العينة حول لزاور الاستبيان -2

 بيكننا تلخيص النتائج ابؼتحصل عليها من خلاؿ ما يلي :   
 (إدارة الدوارد البشريةنماذج الأول ) عرض استجابات أفراد العينة حول أبعاد الدتغير-

 ( ابؼوضحة في ابعدوؿ ابؼوالر: إدارة ابؼوارد البشريةبماذج أظهر التحليل الوصفي لبيانات أبعاد ابؼتغتَ الأوؿ )   

 (إدارة الدوارد البشريةنماذج :إجابات أفراد العينة حول أبعاد الدتغير الأول )(12) الجدول رقم

ابؼتوسط  
 ابغسابي

 بكراؼالا
 ابؼعياري

 ابؼستو، الرتبة

تعتمد الشركة على معايتَ موضوعية ودقيقة في عملية  .1
 التوظيف.

3,30 1,362 
 بؿايد  6

 بؿايد 11 1,343 3,12 يتم اختيار ابؼوظفتُ بناءً على كفاءاتهم وخبراتهم العملية. .2
يوجد تنسيق بتُ قسم ابؼوارد البشرية والإدارات الأخر، في  .3

 تُ.اختيار ابؼوظف
 بؿايد 10 1,369 3,15

تعكس عملية التوظيف احتياجات واستًاتيجية الشركة  .4
 طويلة ابؼد،.

 
3,05 1,259 

 بؿايد 15

تعتمد الشركة على وسائل تكنولوجية حديلة في عملية  .5
 التوظيف.

 بؿايد 16 1,240 3,00

 بؿايد - 1,177 3,12 البعد الأول: التوظيف والاختيار
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 موافق  1 9750, 3,65 دريبية دورية للموظفتُ.توفّر الشركة برامج ت .1
يتم برديد احتياجات التدريب بناءً على برليل فجوات  .2

 الأداء.
3,35 1,166 

 بؿايد 7

تسهم برامج التدريب في تطوير ابؼهارات الفنية والإدارية  .3
 1,127 3,40 للموظفتُ.

 موافق 4

 بؿايد 8 1,324 3,20 الشركة تشجع على التعلم ابؼستمر والتطوير الذاتي. .4
 بؿايد 14 1,229 3,02 يتم تقييم أثر التدريب على أداء ابؼوظفتُ. .5

 بؿايد - 1,028 3,32 البعد الثاني: التدريب والتطوير
 بؿايد 8 1,324 3,20 تعتمد الشركة نظاماً واضحاً و معلناً لتقييم أداء ابؼوظفتُ. .1
 غتَ موافق 20 1,181 2,80 يتم إشراؾ ابؼوظف في مناقشة نتائج تقييمو. .2
 بؿايد 13 1,290 2,97 يرتبط تقييم الأداء بنظاـ ابؼكافآت و ابغوافز. .3
 غتَ موافق 21 1,165 2,77 يوجد عدالة و شفافية في عملية التقييم. .4

 بؿايد 17 1,23621 2,90 برفز نتائج التقييم ابؼوظفتُ على برستُ أدائهم. .5
 بؿايد - 1,108 2,93 البعد الثالث: تقييم الأداء والتحفيز

 بؿايد 18 1,399 2,87 يتم إشراؾ ابؼوظفتُ في ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بدهامهم. .1
 بؿايد 19 1,375 2,82 تشجع الشركة على بيئة عمل قائمة على ابغوار ابؼفتوح. .2
 بؿايد 12 1,395 2,95 تتوفر قنوات فعالة للتواصل بتُ ابؼوظفتُ و الإدارة. .3
 موافق 2 1,259 3,550 ة روح التعاوف والعمل ابعماعي.تعكس اللقافة التنظيمي .4
 موافق 3 1,154 3,50 يشعر ابؼوظفوف بالانتماء والولاء بذاه الشركة. .5
 بؿايد 5 1,212 3,37 يوجد نظاـ معلومات واتصاؿ حديث و فعاؿ. .6

 البعد الرابع: مشاركة الدوظفين والاتصال التنريمي
 

3,17 1,060 
 بؿايد -

 بؿايد - 1.001 3.13 إدارة الدوارد البشرية  المحور الأول:
 spssوفقا لنتائج برنامج التحليل الاحصائي الدصدر: من إعداد الطالبتين

اتسمت  "أف إجابات أفراد العينة حوؿ أبعاد ابؼتغتَ الأوؿ "إدارة ابؼوارد البشريةمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ    
الأربعة )التوظيف والاختيار، التدريب والتطوير، تقييم الأداء والتحفيز، مشاركة إبصالًا بدستو، بؿايد في بـتلف الأبعاد 

، وىو ما يدؿ 1.001بابكراؼ معياري  3.13ابؼوظفتُ والاتصاؿ التنظيمي(، حيث بلغ ابؼتوسط العاـ للمحور 
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في الشركة ابؼدروسة.  على غياب صورة واضحة أو موقف حاسم من طرؼ ابؼبحوثتُ بذاه بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية
 :بيكننا برليل النتائج وفقًا لكل بعُد على حدة كما يلي

 بدستو، بؿايد1.177وابكراؼ معياري  3.12جاء ىذا البعد بدتوسط عاـ:بعد التوظيف والاختيار ،. 
، وبصيعها صنّفت ضمن 16و 6نلاحظ أف بصيع العبارات ابػمس ابؼتعلقة بهذا البعد تراوحت بتُ الرتبة 

(، 3.30أعلى عبارة كانت: "تعتمد الشركة على معايتَ موضوعية ودقيقة في التوظيف" )متوسط ."ايد"بؿ
 .(3.00وأدناىا "تعتمد على وسائل تكنولوجية حديلة" )متوسط 

  ىذا يشتَ إلذ أف نظاـ التوظيف في الشركة لا يزاؿ تقليديًا نوعًا ما، ولا ينُظر إليو على أنو مبتٍ على
حة أو توظيف للتكنولوجيا ابغديلة، وىو ما قد يُضعف عنصر ابعذب والاحتفاظ استًاتيجية واض

 .ردتدامة كما يُشتَ إليو بموذج ىارفبالكفاءات، ويقلّل من فاعلية ىذا البعد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼس
  :لكن لا 3.32حصل ىذا البعد على أعلى متوسط نسبيًا بتُ الأبعاد الأربعة وىو بعد التدريب والتطوير ،

العبارة التي نالت أعلى تقييم كانت "توفر الشركة برامج تدريبية دورية" )متوسط .يزاؿ في ابؼستو، المحايد
(، بفا يشتَ إلذ أف التدريب حاضر، لكنو لا يبدو شاملًا أو بفنهجًا كفاية، إذ أف عبارات ملل "تقييم 3.65

رغم توفر .( لد برظَ بدستو، موافقة واضح3.20" )( و"تشجيع التعلم الذاتي3.02أثر التدريب" )متوسط 
بعض ابعهود التدريبية، إلا أف غياب التحليل ابؼنهجي لاحتياجات التدريب وتقييم فعاليتو، قد يفُقد ىذه 

بموذج  ويتطلبالبرامج فعاليتها في تطوير القدرات التي تعزز تنافسية ابؼؤسسة على ابؼد، الطويل، حسب ما 
 .ردىارف

 بؿايد بييل للسلب(، مع تسجيل عبارات  2.93جاء أضعف الأبعاد بدتوسط يم الأداء والتحفيز:بعد تقي(
 "العدالة والشفافية في التقييم، (2.80) "يتم إشراؾ ابؼوظف في مناقشة التقييم:بتقييم "غتَ موافق" ملل

التحفيز والتقييم، التي ضعف ىذا البعد يعتبر مؤشراً سلبيًا واضحًا، ويعكس فجوة حقيقية في نظم ، (2.77)
تعدّ من أىم مكونات بموذج ىارفارد. عدـ ربط التقييم بابؼكافآت أو إشراؾ ابؼوظف في العملية بودّ من 

 .التحفيز الفردي، بفا يؤثر سلبًا على الأداء التنظيمي العاـ
  :وىو كذلك ضمن3.17سجّل ىذا البعد متوسطاً بعد مشاركة الدوظفين والاتصال التنريمي ، 

( و"الولاء والانتماء" 3.55من بتُ العبارات، نالت "تعكس اللقافة التنظيمية روح التعاوف" ).""بؿايد
في ابؼقابل، عبارات ملل "التواصل الفعاؿ" و"إشراؾ ابؼوظفتُ في ابزاذ القرار" .( أعلى ابؼتوسطات3.50)

تماء، لكن في نفس الوقت يوجد تناقض نسبي، حيث يشعر ابؼوظفوف بروح الان.سجّلت مستويات منخفضة
لا توجد مشاركة حقيقية في ابزاذ القرار أو تواصل فعاؿ، ما قد يعكس نظامًا إداريًا عموديًا لا يستفيد من 

رد، الذي يؤكد على حد الأعمدة الأساسية لنموذج ىارفالطاقات البشرية الكاملة. وىذا يعُتبر ضعفًا في أ
 .الاتصاؿ الفعاؿ وابؼشاركة ابعماعية
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فجميع الأبعاد  .نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسة ابؼدروسة يعاني من غياب مقاربة استًاتيجية متكاملةوبالتالر     
ىذا  .الأربعة نالت تقييمًا "بؿايدًا"، مع وجود نقاط قوة نسبية في التدريب، وضعف ملحوظ في تقييم الأداء والتحفيز

رد، الذي يشتًط تكامل أبعاد التوظيف، تدامة، كما يشتَ إليو بموذج ىارفالوضع لا بىدـ برقيق ميزة تنافسية مس
بالتالر، توصي النتائج بضرورة مراجعة نظاـ إدارة ابؼوارد .التدريب، التقييم، والتحفيز ضمن رؤية استًاتيجية متجانسة

 .يدة ابؼد،البشرية في ابؼؤسسة، وتوجيهو بكو مزيد من الاحتًافية والربط بالغايات التنظيمية بع

 (الديزة التنافسية الدستدامةعرض استجابات أفراد العينة حول الدتغير الثاني ) -

 والر: ( ابؼوضحة في ابعدوؿ ابؼابؼيزة التنافسية ابؼستدامةأظهر التحليل الوصفي لبيانات ابؼتغتَ اللاني )

 (افسية الدستدامةالديزة التن:اتجاىات أفراد العينة حول  الدتغير الثاني )(13)الجدول رقم 

ابؼتوسط  
 ابغسابي

 الابكراؼ
 ابؼعياري

 ابؼستو، الرتبة

تساىم بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية في برستُ جودة  .1
 1,176 3,47 ابؼنتج.

 موافق 5

 موافق 1 9730, 3,77 تؤدي الكفاءات البشرية إلذ زيادة الإنتاجية. .2

 موافق 3 1,059 3,57 ى ابؼنافس.يساعد الاستلمار في ابؼوارد البشرية في التفوؽ عل .3

برقق الشركة رضا العملاء من خلاؿ برستُ أداء ابؼورد  .4
 البشري.

3,32 1,163 
 بؿايد 7

 موافق 6 1,011 3,45 تساىم ثقافة الشركة في برقيق التميز ابؼستداـ. .5

 بؿايد 4 1,174 3,42 تأثر إدارة ابؼوارد البشرية على الابتكار داخل الشركة. .6

 موافق 2 1,042 3,70 رة على المحافظة على أدائها ابعيد في ظل ابؼنافسة.لشركة قاد .7

 موافق - 8000, 3,53 المحور الثاني: الديزة التنافسية الدستدامة

 spssالدصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لنتائج برنامج التحليل الاحصائي

رت مستو، موافقة عاـ، حيث بلغ ابؼتوسط من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه  نلاحظ اف  إجابات أفراد العينة أظه   
، بفا يعكس إدراكًا إبهابيًا نسبيًا من طرؼ أفراد العينة لأثر 0.800بابكراؼ معياري 3.53ابغسابي الكلي للمحور 

 .إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة داخل ابؼؤسسة



دراسة ميدانية لدور تطبيق نماذج إدارة المهارد البذرية في تحقيق ميزة تنافدية مدتدامة: لثانيالفصل ا  
 

81 
 

)أعلى متوسط في البُعد(،  3.77: الدتوسط الحسابي: "نتاجيةعبارة: "تؤدي الكفاءات البشرية إلى زيادة الإ
، ىذا يدؿ على اقتناع قوي من طرؼ ابؼوظفتُ بأف ابؼورد البشري يشكل ركيزة أساسية 0.973والابكراؼ ابؼعياري: 

ي والأداء لرفع الإنتاجية، وىو ما يتوافق مع الدراسات ابغديلة التي تؤكد العلاقة الطردية بتُ تأىيل العنصر البشر 
 .الإنتاجي

، وىو في ابؼرتبة اللانية، 3.70، الدتوسط: "عبارة: الشركة قادرة على المحافرة على أدائها الجيد في ظل الدنافسة
ىذا يشتَ إلذ ثقة نسبية لد، ابؼوظفتُ في الاستمرارية التنظيمية للمؤسسة رغم ضغط ابؼنافسة، وىو أحد ابؼؤشرات 

 .في ابؼيزة التنافسيةالقوية على برقق الاستدامة 

 ، والرتبة اللاللة3.57الدتوسط: "عبارة: يساعد الاستثمار في الدوارد البشرية في التفوق على الدنافس
ىذا يدؿ على أف ابؼوظفتُ يلمسوف أثراً واضحًا لاستلمار ابؼؤسسة في العنصر البشري، ويروف فيو وسيلة للتفوؽ    

 .رأس ابؼاؿ البشري في بيئة العمل ابغديلةالاستًاتيجي، بفا يعكس وعيًا بأبنية 

، برتبة رابعة، رغم أف ىذه العبارة 3.42: تأثر إدارة الدوارد البشرية على الابتكار داخل الشركة، الدتوسط: عبارة
نالت متوسطاً إبهابيًا، إلا أف ذلك يظُهر أف الابتكار ما يزاؿ بؾالًا يتطلب دعمًا وتفعيلًا أكبر من خلاؿ بفارسات 

 .ابؼوارد البشرية ملل التحفيز، وبزصيص مساحات للتجريب والإبداع

، والرتبة ابػامسة يشتَ ىذا 3.47عبارة: تساىم لشارسات إدارة الدوارد البشرية في تحسين جودة الدنتج، الدتوسط: 
كن ذلك دائمًا ملموسًا إلذ إدراؾ العاملتُ لأثر غتَ مباشر لإدارة ابؼوارد البشرية على جودة ابؼنتج النهائي، وإف لد ي

 .بشكل مباشر

، والرتبة السادسة، تبتُّ ىذه النتيجة أف 3.45عبارة: تساىم ثقافة الشركة في تحقيق التميز الدستدام، الدتوسط: 
ابؼوظفتُ يعتبروف اللقافة التنظيمية عاملًا مساعدًا في الاستدامة، ما يعكس أبنية غرس قيم ملل ابعودة، الانتماء، 

 .الدائموالتطوير 

، وىو الأدنى في ىذا 3.32عبارة: تحقق الشركة رضا العملاء من خلال تحسين أداء الدورد البشري، الدتوسط: 
المحور، رغم تصنيف العبارة ضمن "بؿايد"، إلا أف ابلفاض ىذا ابؼتوسط مقارنة بالبقية يبرز ضعف إدراؾ العاملتُ 

 .قد يُشتَ إلذ نقص في ثقافة التًكيز على الزبوف داخل ابؼؤسسة للربط ابؼباشر بتُ أداء ابؼوظف ورضا الزبوف، بفا

وبالتالر ىناؾ إدراكًا إبهابيًا نسبيًا لد، أفراد عينة الدراسة حوؿ دور إدارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية 
 ابؼستدامة، لاسيما فيما بىص الإنتاجية والاستمرارية في السوؽ.

 

 



دراسة ميدانية لدور تطبيق نماذج إدارة المهارد البذرية في تحقيق ميزة تنافدية مدتدامة: لثانيالفصل ا  
 

82 
 

 يات الدراسةفرض : اختبارثانيا

بعد استكماؿ إجراءات التحليل الاحصائي لبيانات الاستبياف، ستحاوؿ من خلاؿ ىذا ابؼطلب اختبار فرضيات     
مبدئية عن إشكالية الدراسة وتساؤلاتها، و في ىذا الصدد تم بزصيص  كإجاباتالدراسة التي تم طرحها في ابؼقدمة،  

ورا من بؿاور الاستبياف، وبناء على ابؼعابعة الإحصائية والقراءة التحليلية لكل فرضية من الفرضيات الفرعية للدراسة بؿ
 تخلاص مد، صحة الفرضية من عدمها.للأرقاـ والبيانات يتم اس

 الأولى الرئيسية الفرضية. 1

من  ستدامةابؼ التنافسية ابؼيزة برقيقو دورىا في  البشرية ابؼوارد إدارة بماذجلتطبيق  إحصائية لالةذو د دور دلا يوج-
 ≥αتقييم الأداء( في شركة ابظنت تبسة عند مستو، الدلالة ،التحفيز  ،التدريب، وجهة نظر ىارفرد ) التوظيف

0.05. 

 : تندرج برت لواء الفرضية الرئيسية الأولذ بصلة من الفرضيات الفرعية تتملل في

 : الفرضية الفرعية الأولى

 ≥αى ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية ذو دلالة احصائية للتوظيف عل دور د يوجلا-
0.05. 

ذو دلالة احصائية للتوظيف على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت  دور دلا يوج: H0الفرضية الصفرية  -
 .α≤ 0.05تبسة عند مستو، معنوية 

ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة  إدارةظيف على للتو  إحصائيةذو دلالة  دور ديوج : H1الفرضية البديلة  -
 .α≤ 0.05عند مستو، معنوية 

 التوظيف و إدارة الدوارد البشرية بين  البسيط الخطي الانحدار تحليل: 14الجدول رقم

 النموذج معلومات
 الانحدارمعاملات 

معامل 
Beta 

 الاحتماليةقيمة  t) ) اختبار
(sig) 

 التفسير

Constant 0.750  3.713 0.001 معنوي 

 
 معنوي 0.000 12.620 0.899 0.765

  R 0.899معامل الإرتباط 
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 R2 0.807معامل التحديد 

 159.264 (F)إختبار 

 النموذج الدعنوي 0.000 مستوى الدلالة

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر: 

، وىي قيمة مرتفعة جدًا تشتَ إلذ 0.899بلغت  (R) قيمة معامل الارتباط نلاحظ أفأعلاه من خلاؿ ابعدوؿ     
من  %80.7، ما يعتٍ أف بكو 0.807قيمة  (R²) وجود علاقة قوية بتُ ابؼتغتَين. كما بلغ معامل التحديد

 .التغتَات ابغاصلة في إدارة ابؼوارد البشرية بيكن تفستَىا من خلاؿ التوظيف

، وىي قيمة تدؿ على قوة التأثتَ، أما 12.620إلذ قيمة عالية بلغت  (t) شتَ نتائج اختباربالإضافة إلذ ذلك، ت    
كما أف  .0.05، أي أقل بكلتَ من مستو، الدلالة ابؼعتمد 0.000فهي  (Sig) قيمة الاحتمالية ابؼصاحبة بؽا

 .لة النموذج ككل، بفا يؤكد دلا0.000بقيمة دالة  159.264للمعنوية الكلية للنموذج بلغ  (F) اختبار

ىناؾ تأثتَاً كبتَاً وفعّالًا لسياسات التوظيف ابؼطبقة في شركة الإبظنت تبسة على كيفية إدارة ابؼوارد البشرية  وبالتالر   
فيها. النسبة ابؼرتفعة بؼعامل التحديد تعتٍ أف التوظيف لا يعُد بؾرد عملية إدارية تقليدية، بل ىو مكوّف استًاتيجي 

تُ الأداء العاـ لإدارة ابؼوارد البشرية، خاصة إذا كانت آليات التوظيف تعتمد على معايتَ علمية ملل يسهم في برس
الكفاءة، ابؼؤىلات، وابؼلاءمة مع ثقافة ابؼؤسسة. كذلك، فإف الدلالة الإحصائية القوية للنتائج تبرىن أف ىذه العلاقة 

 .داخل ابؼؤسسة ليست بؿض صدفة، وإبما نتيجة بؼمارسات فعلية ومتًابطة

 الفرضية الصفرية فضنر ، 0.05التي تقل عن مستو، الدلالة  (Sig = 0.000) قيمة، وخصوصًا وبناءا عليو 
H0 وقبوؿ الفرضية البديلةدور، التي تنفي وجود ، H1 داؿ إحصائيًا للتوظيف على إدارة  دور، والتي تؤكد وجود

لية التوظيف على إدارة ابؼوارد البشرية في شركة الإبظنت تبسة، بفا أثر داؿ إحصائيًا لعمإذا ىناؾ  .ابؼوارد البشرية
 .يعكس أبنية تبتٍ مقاربات توظيف حديلة كجزء أساسي من إدارة استًاتيجية للموارد البشرية

 الفرضية الفرعية الثانية: 

 ≥αسة عند مستو، معنويةذو دلالة احصائية للتدريب على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تب دور دلا يوج-
0.05. 

ذو دلالة احصائية للتدريب على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت  دور دلا يوج: H0الفرضية الصفرية  -
 .α≤ 0.05تبسة عند مستو، معنوية
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تبسة  ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت إدارةللتدريب على  إحصائيةذو دلالة  دور ديوج :H1الفرضية البديلة  -
 .α≤ 0.05عند مستو، معنوية

 التدريب وإدارة الدوارد البشرية بين  البسيط الخطي الانحدار تحليل: 15الجدول رقم

 النموذج معلومات
 الانحدارمعاملات 

معامل 
Beta 

 الاحتماليةقيمة  t) ) اختبار
(sig) 

 التفسير

Constant 0.230  0.952 0.347  معنويغير 

 
 معنوي 0.00 12.612 0.898 0.875

  R 0.898معامل الإرتباط 

 R2 0.807معامل التحديد 

 159.067 (F)إختبار 

 النموذج الدعنوي 0.000 مستوى الدلالة

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر: 

دار ابػطي بتحليل الابكبالاعتماد على معطيات ابعدوؿ ابػاص  برليل فيمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف     
، وىي قيمة مرتفعة جدًا، 0.898بلغ  (R) البسيط بتُ التدريب وإدارة ابؼوارد البشرية، نلاحظ أف معامل الارتباط

، وىو ما يعتٍ أف 0.807فبلغ  (R²) معامل التحديد  تدؿ على وجود علاقة ارتباط قوية بتُ ابؼتغتَين. أما 
 .إدارة ابؼوارد البشرية بيكن تفستَىا من خلاؿ متغتَ التدريبمن التغتَات التي تطرأ على  80.7%

بقيمة ، مصحوبة 12.612بلغت ابػاص بدعامل التدريب قيمة مرتفعة  (t) من جهة أخر،، أظهر اختبار    
(، ما يدؿ على دلالة إحصائية 0.05، وىي أقل من مستو، الدلالة ابؼعتمد )0.000تساوي  (Sig) احتمالية

، وىي غتَ 0.347بقيمة دلالة  0.952 = (t) ، فقد بلغ(Constant) لنسبة للابت النموذجعالية. أما با
 .معنوية، لكن ىذا لا يؤثر على دلالة متغتَ التدريب نفسو

أيضًا تساوي  (Sig) ، وىي قيمة كبتَة جدًا، مع قيمة احتمالية159.067قيمة قدرىا  (F) كما بلغ اختبار     
 .النموذج الإحصائي ككل معنوي ولو دلالة إحصائية قوية ، بفا يشتَ إلذ أف0.000
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التدريب كمتغتَ مستقل يعُد عاملًا رئيسيًا ومؤثراً في إدارة ابؼوارد البشرية بشركة الإبظنت تبسة. فالنسبة العالية    
وارد البشرية، تدؿ على أف التدريب يفُسر جزءًا كبتَاً من أداء وتوجهات إدارة ابؼ (R² = 0.807) بؼعامل التحديد

بفا يعتٍ أف السياسات التدريبية ابؼعتمدة داخل الشركة تساىم بشكل فعّاؿ في برستُ الأداء وتطوير الكفاءات وتنمية 
 .ابؼوارد البشرية. كما أف قيمة الدلالة الإحصائية ابؼنخفضة تشتَ إلذ أف النتائج موثوقة وليست نابذة عن صدفة

 الفرضية الصفرية نرفض، فإننا 0.05 مستو، الدلالةأقل من  (Sig = 0.000) قيمة الاحتماليةنظراً لأف و    
H0 التي تنفي وجود أثر للتدريب، ونقبل الفرضية البديلة H1  التي تؤكد وجود أثر داؿ إحصائيًا للتدريب على إدارة

الإبظنت تبسة، بفا يعكس الدور  التدريب لو أثر داؿ إحصائيًا على إدارة ابؼوارد البشرية في شركةاذا  .ابؼوارد البشرية
 .ابغيوي الذي يلعبو الاستلمار في التدريب في برستُ الكفاءة التنظيمية والوظيفية داخل ابؼؤسسة

 الفرضية الفرعية الثالثة: 

 ≥αفي شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية  أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز على ادارة ابؼوارد البشرية دلا يوج-
0.05. 

في شركة الابظنت تبسة  أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز على ادارة ابؼوارد البشرية دلا يوج: H0الفرضية الصفرية 
 .α≤ 0.05عند مستو، معنوية 

في شركة الابظنت تبسة عند  أثر ذو دلالة احصائية للتحفيز على ادارة ابؼوارد البشرية دوج: H1الفرضية البديلة 
 .α≤ 0.05مستو، معنوية 

 التحفيز و إدارة الدوارد البشرية. بين  البسيط الخطي الإنحدار تحليل: 16 الجدول رقم

 النموذج معلومات
 معاملات الإنحدار

معامل 
Beta 

قيمة الإحتمالية  t) إختبار )
(sig) 

 التفسير

Constant 0.662  4.104 0.000 معنوي 

 
 معنوي 0.000 16.404 0.936 0.846

  R 0.936معامل الإرتباط 

 R2 0.876معامل التحديد 

 269.078 (F)إختبار 
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 النموذج الدعنوي 0.000 مستوى الدلالة

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر: 

من خلاؿ نتائج برليل الابكدار ابػطي البسيط ابؼوضحة في ابعدوؿ، نلاحظ  من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف    
، وىو ما يعكس وجود علاقة ارتباط قوية جدًا بتُ متغتَ التحفيز وإدارة 0.936بلغ  (R) مل الارتباطمعاأف 

من التغتَات التي بردث في  %87.6، ما يعتٍ أف نسبة 0.876فقد بلغ  (R²) معامل التحديدابؼوارد البشرية. أما 
 .إدارة ابؼوارد البشرية بيكن تفستَىا من خلاؿ التحفيز

، وىي قيمة مرتفعة تشتَ إلذ قوة التأثتَ، 16.404ابؼرتبط بدعامل التحفيز، فقد بلغت قيمتو  (t) ة لاختباربالنسب    
(، ما يدؿ على 0.05، أي أقل بكلتَ من مستو، الدلالة ابؼعتمد )0.000تساوي  (Sig) قيمة احتماليةمع 

 .وجود دلالة إحصائية قوية

قيمة ، مع 4.104 = (t) إحصائية واضحة أيضًا، حيث بلغدلالة  (Constant) أظهرت قيمة اللابتو    
 .، بفا يعكس معنوية النموذج في بؾملو0.000 = (Sig) احتمالية

، ما يؤكد أف 0.000=  دلالة مستو،، مع 269.078 قيمة مرتفعة جدًا بلغت (F) اختباركما سجل   
 .النموذج الكلي ابؼستخدـ في التحليل الإحصائي معنوي ودقيق

فارتفاع معامل  .لتحفيز يعُد عاملًا أساسيًا ومؤثراً بوضوح في إدارة ابؼوارد البشرية داخل شركة الإبظنت تبسةا أف   
يؤكد أف التحفيز بيلل بؿركًا رئيسيًا في برستُ وتطوير بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية.  (R² = 0.876) التحديد

ابؼؤسسة تساىم بشكل فعّاؿ في رفع الأداء الوظيفي، تعزيز الالتزاـ  ويفُهم من ذلك أف البرامج التحفيزية ابؼعتمدة في
 .التنظيمي، وزيادة الإنتاجية، بفا يؤثر مباشرة على فعالية الإدارة

ومعنويتها تؤكد موثوقية النموذج واستقرار العلاقة بتُ ابؼتغتَين، وتستبعد  (F)و (t) كما أف القيم العالية لاختبارات   
 .العلاقة نابذة عن الصدفة احتماؿ أف تكوف

 الفرضية الصفرية نرفض، فإننا 0.05 مستو، الدلالةأقل من  (Sig = 0.000) قيمة الاحتماليةنظراً لأف و   
H0ونقبل الفرضية البديلة ، H1 في  البشرية للتحفيز على إدارة ابؼوارد ذو دلالة إحصائية دوريوجد " :التي تقوؿ

التحفيز يلعب دوراً بؿوريًا في برستُ إدارة ابؼوارد ، اذا ".α ≤ 0.05 معنويةشركة الإبظنت تبسة عند مستو، 
البشرية داخل شركة الإبظنت تبسة، بفا يعكس أبنية تبتٍ سياسة برفيزية فعّالة تضمن الأداء الأملل للموارد البشرية 

 .وتسهم في برقيق الأىداؼ الإستًاتيجية للمؤسسة
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 رعية الرابعة:الفرضية الف

على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة عند مستو، معنوية لتقييم الأداء ذو دلالة احصائية  دورلا يوجد -
α≤ 0.05. 

على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت لتقييم الأداء ر ذو دلالة احصائية دو لا يوجد : H0الفرضية الصفرية 
 .α≤ 0.05ة تبسة عند مستو، معنوي

على ادارة ابؼوارد البشرية في شركة الابظنت تبسة لتقييم الأداء ذو دلالة احصائية  دوريوجد  :H1الفرضية البديلة 
 .α≤ 0.05عند مستو، معنوية 

  تقييم الأداء و إدارة الدوارد البشرية بين  البسيط الخطي الإنحدار تحليل: 17الجدول رقم

 النموذج معلومات
 نحدارمعاملات الإ

معامل 
Beta 

قيمة الإحتمالية  t) إختبار )
(sig) 

 التفسير

Constant 0.342  1.832 0.075  معنويغير 

 
 معنوي 0.00 15.769 0.931 0.880

  R 0.931معامل الإرتباط 

 R2 0.867معامل التحديد 

 248.674 (F)إختبار 

 النموذج الدعنوي 0.000 مستوى الدلالة

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينالطالبمن إعداد الدصدر: 

من خلاؿ نتائج برليل الابكدار ابػطي البسيط ابؼوضحة في ابعدوؿ،  برليل في من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف    
، وىو معامل مرتفع يشتَ إلذ وجود علاقة ارتباط قوية جدًا بتُ متغتَ 0.931بلغ  (R) معامل الارتباطنلاحظ أف 

من  %86.7، ما يدؿ على أف 0.867 نسبة (R²) التحديد معامللأداء وإدارة ابؼوارد البشرية. كما بلغ تقييم ا
 .التغتَات في إدارة ابؼوارد البشرية بيكن تفستَىا من خلاؿ تقييم الأداء
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دؿ على قوة ، وىي قيمة مرتفعة جدًا ت15.769ابػاص بتأثتَ تقييم الأداء، فقد بلغت قيمتو  (t) بالنسبة لاختبار   
، ما يؤكد 0.05، أي أقل من مستو، الدلالة 0.000 تساوي (Sig) قيمة احتماليةالعلاقة بتُ ابؼتغتَين، مع 

 .وجود دلالة إحصائية

، وىي غتَ 0.075 = (Sig) ، مع قيمة1.832لو  (t) ، فقد بلغت قيمة(Constant) أما بالنسبة لللابت   
يدؿ على أف اللابت في ابؼعادلة لا يؤثر بشكل معنوي، ولكن ىذا لا يؤثر على ، بفا 0.05معنوية لأف القيمة تتجاوز 

 .دلالة العلاقة بتُ تقييم الأداء وابؼتغتَ التابع

، ما يؤكد أف النموذج 0.000، مع مستو، دلالة يساوي 248.674 بلغ (F) اختبارإضافة إلذ ذلك، فإف    
 .الكلي ابؼستخدـ في التحليل معنوي بدرجة عالية

تقييم الأداء بيلل أحد العوامل ابعوىرية التي تساىم بشكل فعّاؿ في برستُ إدارة ابؼوارد البشرية داخل شركة أف    
فارتفاع معامل التحديد يدؿ على أف تقييم الأداء يفُسر نسبة كبتَة من التغتَ في أداء ووظائف ابؼوارد  .الإبظنت تبسة

تقييم واضحة وعلمية لتحستُ ابزاذ القرار الإداري وبرديد نقاط القوة  البشرية، بفا يؤكد أبنية استخداـ أدوات
 .والضعف لد، ابؼوظفتُ

تؤكد أف العلاقة بتُ تقييم الأداء وإدارة ابؼوارد البشرية ليست علاقة  (F)و (t) كما أف القيم العالية لاختباري   
 .عشوائية، بل علاقة سببية ذات معتٌ، تدعم فرضية التأثتَ ابؼباشر

، فإننا 0.05ابػاصة بتأثتَ تقييم الأداء أقل من مستو، الدلالة  (Sig = 0.000) نظراً لأف قيمة الاحتماليةو    
 :، التي تنص علىH1 ونقبل الفرضية البديلة H0 نرفض الفرضية الصفرية

 α ة عند مستو، معنويةذو دلالة إحصائية لتقييم الأداء على إدارة ابؼوارد البشرية في شركة الإبظنت تبس دوريوجد "
تقييم الأداء يعُد من ابؼمارسات ابؼهمة التي تؤثر إبهابًا في فعالية إدارة ابؼوارد البشرية في شركة الإبظنت ، ".0.05 ≥

تبسة، حيث يساعد على متابعة أداء العاملتُ، وتوجيو التحستُ ابؼستمر، وابزاذ القرارات الإدارية على أساس 
 .برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بكفاءة وفعاليةموضوعي، بفا يساىم في 

 : الأولىاختبار الفرضية الرئيسية  نتيجة

من  ابؼستدامة التنافسية ابؼيزة برقيقو دورىا في  البشرية ابؼوارد إدارة بماذجلتطبيق  إحصائية لالةذو د دور دلا يوج   
 ≥αابظنت تبسة عند مستو، الدلالة تقييم الأداء( في شركة ،التحفيز  ،التدريب، وجهة نظر ىارفرد ) التوظيف

0.05. 
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 :اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الأولىنتائج 

  ًمعامل الارتباط بتُ التحفيز وإدارة ابؼوارد البشرية كاف قويا (R = 0.936) ودالًا إحصائيًا (sig = 
0.000). 

  ًا قويمعامل الارتباط بتُ تقييم الأداء وإدارة ابؼوارد البشرية أيض (R = 0.931) وداؿ إحصائيًا (sig = 
0.000). 

 نتائج اختباري (t) و(F)  ،0.05كلها دالة عند مستو. 

 :الاستنتاج
 ،H1 ويتم قبوؿ الفرضية البديلة H0 رفض الفرضية الصفريةيتم    

 .لإبظنت تبسةذو دلالة إحصائية لتطبيق بموذج ىارفرد على إدارة ابؼوارد البشرية في شركة ا دوراأي أف ىناؾ 

 الفرضية الرئيسية الثانية -2

جابات افراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق في ا α≤ 0.05توجد فروقات ذات دلالة احصائية عند مستو، الدلالة-
بماذج ادارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الابظنت تبسة. تعز، الذ العوامل 

 .(عمر، الاقدمية، ابؼؤىل العلمي، ابؼنصب الوظيفيالشخصية)ابعنس، ال

 :وتندرج برت لواء الفرضية الرئيسية اللانية بصلة من الفرضيات الفرعية تتملل في   

 اختبار الفرضية الأولى:  

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة _
 .تعز، بؼتغتَ ابعنس تبسةرفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت بموذج ىا

في إجابات أفراد عينة  α≤ 0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة لا  :H0الفرضية الصفرية 
 .تعز، بؼتغتَ ابعنس تبسةبظنت الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإ

في إجابات أفراد عينة  α≤ 0.05فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة ىناؾ :H1الفرضية البديلة 
 .تعز، بؼتغتَ ابعنس تبسةالدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت 
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 للجنس    ANOVA :  اختبار18الجدول رقم 

لرموع   
 الدربعات

متوسط  درجة الحرية
 الدربعات

F  مستوى
 الدلالة

 5832, 8992, 1392, 17 2,368 بين المجموعات الجنس

داخل 
 المجموعات

3,407 22 ,1552   

    39 5,775 المجموع

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر:     

، 0.899بلغت  Fابؼوضحة في ابعدوؿ أف قيمة  (ANOVA) ائج اختبار برليل التباين الأحاديمن خلاؿ نت 
، وىي قيمة تفوؽ مستو، الدلالة ابؼعتمد في ىذه الدراسة Sig = 0.583أما مستو، الدلالة الإحصائية فكاف 

)أي بتُ الذكور والإناث( كما أظهرت البيانات أف متوسط مربعات التباين بتُ المجموعات  .α ≤ 0.05والمحدد بػ 
، بفا يدؿ على تشابو متوسطات (0.1550) ، وىو قريب من متوسط ابؼربعات داخل المجموعات0.1390يساوي 

 .الاستجابات بتُ الفئتتُ

تشتَ النتائج إلذ أف الفروؽ بتُ إجابات الذكور والإناث حوؿ مد، تطبيق بموذج ىارفارد في برقيق ابؼيزة التنافسية     
وىذا يعتٍ أف ابعنس لا يؤدي إلذ اختلاؼ  .ليست فروقاً ذات دلالة إحصائيةدامة في شركة الإبظنت تبسة ابؼست

معتبر في تقييم العاملتُ بؼمارسات إدارة ابؼوارد البشرية التي يشملها النموذج )ملل التوظيف، التدريب، التحفيز، وتقييم 
ابؼتوسطات بتُ المجموعتتُ، أي أف ىناؾ تقاربًا في وجهات  يدؿ على ضعف تباين F الأداء(. كما أف ابلفاض قيمة

 .النظر بتُ أفراد العينة من ابعنستُ

النتائج ابؼتوصل إليها تعكس نوعًا من التجانس في بيئة العمل داخل شركة الإبظنت تبسة، حيث يتقارب تقييم     
ا التقارب نابًذا عن ظروؼ العمل ابؼشتًكة الذكور والإناث حوؿ واقع تطبيق بموذج ىارفارد. وبُوتمل أف يكوف ىذ

والسياسات الإدارية العامة التي تطبق بشكل موحد على بصيع ابؼوظفتُ دوف بسييز على أساس ابعنس، بفا يؤدي إلذ 
 .إدراؾ متقارب لد، ابعميع بخصوص بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأثرىا في برقيق التنافسية ابؼستدامة

، فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص α (0.05) أكبر من Sig (0.583) قيمة الاحتماليةف انطلاقاً من أ   
 .على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعز، بؼتغتَ ابعنس، ونرفض بابؼقابل الفرضية البديلة
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رد في برقيق ابؼيزة التنافسية وعليو، بيكن القوؿ إف متغتَ ابعنس لا يؤثر على تقييم أفراد العينة لتطبيق بموذج ىارفا   
 .ابؼستدامة داخل شركة الإبظنت تبسة

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: 

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة_
 ._تبسة_تعز، بؼتغتَ العمر بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت

في إجابات أفراد عينة  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة  :H0الفرضية الصفرية 
 .الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة_تعز، بؼتغتَ العمر

في إجابات أفراد عينة  α≤ 0.05فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة ىناؾ :H1الفرضية البديلة 
 .الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة_تعز، بؼتغتَ العمر

 للعمر    ANOVA:  اختبار 19الجدول رقم 

لرموع   
 الدربعات

متوسط  درجة الحرية
 عاتالدرب

F  مستوى
 الدلالة

 174, 1,526 1,011 17 17,194 بين المجموعات العمر

داخل 
 المجموعات

14,581 22 ,663   

    39 31,775 المجموع

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر:     

 = (Sig) مستو، الدلالةة ، بينما كانت قيمF = 1.526قيمة من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ نلاحظ أف 
أما متوسط  .α = 0.05، وىي قيمة أكبر من مستو، الدلالة ابؼعتمد في ىذه الدراسة والذي يساوي 0.174

 .بؼتوسط مربعات التباين داخل المجموعات 0.663، مقابل 1.011مربعات التباين بتُ الفئات العمرية فبلغ 

تُ الفئات العمرية ابؼختلفة في تقييمهم لتطبيق بموذج ىارفرد إلذ أف الفروؽ ب ANOVA تشتَ نتائج اختبار    
فرغم وجود تفاوت بسيط في ابؼتوسطات، إلا أف ىذا  .ليست فروقاً ذات دلالة إحصائيةداخل شركة الإبظنت بتبسة 

 .(0.174) التفاوت لد يصل إلذ ابؼستو، الذي بيكن اعتباره معنويًا إحصائيًا، كما تؤكده قيمة الاحتمالية
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ىذه النتيجة بأف العاملتُ بدختلف أعمارىم في الشركة بيتلكوف إدراكًا متقاربًا بشأف مد، تطبيق بموذج  تفسر   
ىارفرد، بدا يتضمنو من بفارسات متعلقة بابؼوارد البشرية ملل )التحفيز، التدريب، التوظيف، تقييم الأداء(. وقد يعُز، 

رد البشرية في ابؼؤسسة تطبق بصورة موحدة على بصيع الأعمار، أو أف ىذا التجانس في الرؤ، إلذ أف سياسات ابؼوا
 .البرامج التدريبية وبيئة العمل لا بسيز بتُ الفئات العمرية، بفا يؤدي إلذ تشابو في تقييمهم للممارسات التنظيمية

التي تنص على  H0 ، فإننا نقبل الفرضية الصفريةα = 0.05 ( أكبر من0.174قيمة الدلالة الإحصائية )بدا أف 
 .H1 عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعز، بؼتغتَ العمر، ونرفض الفرضية البديلة

وعليو، بيكن القوؿ إف متغتَ العمر لا يؤثر على تقييم أفراد العينة لتطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية   
 .ابؼستدامة في شركة الإبظنت تبسة

 بار الفرضية الفرعية الثالثة: اخت

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق بموذج  α≤ 0.05لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو،-
 .ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة تعز، بؼتغتَ الأقدمية

في إجابات أفراد عينة  α≤ 0.05حصائية عند مستو،لا توجد فروؽ ذات دلالة إ  :H0الفرضية الصفرية 
 .الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة تعز، بؼتغتَ الأقدمية

في إجابات أفراد عينة الدراسة  α≤ 0.05فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، ىناؾ: H1الفرضية البديلة 
 .بيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت _تبسة تعز، بؼتغتَ الأقدميةحوؿ تط

 للاقدمية.    ANOVA:  اختبار 20الجدول رقم 

لرموع   
 الدربعات

متوسط  درجة الحرية
 الدربعات

F  مستوى
 الدلالة

 139, 1,632 1,141 17 19,396 بين المجموعات الاقدمية

 داخل
 المجموعات

15,379 22 ,699   

    39 34,775 المجموع

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر:  
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 (Sig) ، بينما كانت قيمة مستو، الدلالة1.632بلغت  F أف قيمة اختبار من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ  
. ىذا يعتٍ أف الاختلافات في متوسطات 0.05مد ، وىي قيمة أكبر من مستو، الدلالة ابؼعت0.139تساوي 

 .الإجابات بتُ فئات الأقدمية ابؼختلفة ليست كبتَة بدا يكفي لتكوف ذات دلالة إحصائية
لا بيكن القوؿ بأف سنوات الأقدمية تلعب دوراً مؤثراً في اختلاؼ وجهات نظر العاملتُ حوؿ تطبيق بموذج  اذا    

رية بشركة الإبظنت تبسة. إذ لا توجد فروؽ جوىرية بتُ بؾموعات الأقدمية ابؼختلفة فيما ىارفرد في إدارة ابؼوارد البش
 .يتعلق بتقييم ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة

غياب الفروؽ الإحصائية في ىذا ابؼتغتَ بأف سياسة ابؼوارد البشرية في الشركة قد تكوف موحدة بعميع ابؼوظفتُ  اف    
أو أف اللقافة التنظيمية بزلق انطباعًا متجانسًا حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد لد،  بغض النظر عن مدة خدمتهم،

 .العاملتُ، بفا يقلل من تأثتَ الأقدمية على تقييمهم
، فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 0.05نظراً لأف مستو، الدلالة أكبر من 

 .ة حسب متغتَ الأقدمية، وبالتالر نرفض الفرضية البديلة التي تقتًح وجود فروؽإحصائية في إجابات أفراد العين
بالتالر، بيكن الاستنتاج أف الأقدمية ليست عاملًا مؤثراً إحصائيًا في تقييم تطبيق بموذج ىارفرد لتحقيق ابؼيزة التنافسية 

 .ات النظر بغض النظر عن سنوات ابػدمةابؼستدامة في شركة الإبظنت تبسة، بفا يعكس نوعًا من الاستقرار في وجه

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: 

في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  a<=0.05 لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة_ 
 .بموذج ىارفرد في شركة الإبظنت _تبسة _ تعز، بؼتغتَ ابؼنصب الوظيفي

في إجابات أفراد  a<=0.05 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالة لا   :H0رضية الصفرية الف
 .عينة الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في شركة الإبظنت _تبسة _ تعز، بؼتغتَ ابؼنصب الوظيفي

إجابات أفراد عينة  في a<=0.05 فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستو، الدلالةىناؾ : H1الفرضية البديلة 
 .الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في شركة الإبظنت _تبسة _ تعز، بؼتغتَ ابؼنصب الوظيفي

 الدنصب الوظيفي    ANOVA:  اختبار 21الجدول رقم 

لرموع   
 الدربعات

متوسط  درجة الحرية
 الدربعات

F  مستوى
 الدلالة

الدنصب 
 الوظيفي

 262, 1,328 291, 17 4,951 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

4,824 22 ,219   
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    39 9,775 المجموع

 )20(نسخة  spssحسب لسرجات برنامج  تينمن إعداد الطالبالدصدر: 

 (Sig) ، في حتُ كانت قيمة مستو، الدلالة1.328بلغت  F أف قيمة اختبارمن خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ   
(. ىذا يشتَ إلذ عدـ وجود فروؽ ذات 0.05ستو، الدلالة ابؼعتمد )، وىي قيمة أكبر بكلتَ من م0.262تساوي 

 .دلالة إحصائية بتُ متوسطات إجابات أفراد العينة في تطبيق بموذج ىارفرد بناءً على اختلاؼ ابؼنصب الوظيفي
رفرد في بيكن القوؿ أف ابؼنصب الوظيفي لا يؤثر بشكل إحصائي مهم على تقييم ابؼوظفتُ لتطبيق بموذج ىاومنو    

شركة الإبظنت تبسة. بفا يعتٍ أف وجهات نظر ابؼوظفتُ بذاه النموذج تتسم بالتشابو بغض النظر عن موقعهم الوظيفي 
 .داخل الشركة

غياب الفروؽ الإحصائية بتُ مناصب العمل ابؼختلفة قد يعكس سياسة إدارية موحدة أو تواصل داخلي فعاؿ بتُ 
الذي قد يساىم في توافق وجهات النظر حوؿ ابؼمارسات الإدارية وتطبيق بموذج بـتلف ابؼستويات الوظيفية، الأمر 

 .ىارفرد بغض النظر عن ابؼنصب
، نرفض الفرضية البديلة التي تفتًض وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية، 0.05نظراً لأف مستو، الدلالة أكبر من    

لة إحصائية في إجابات العينة تبعًا للمنصب ونقبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدـ وجود فروؽ ذات دلا
 .الوظيفي

أف متغتَ ابؼنصب الوظيفي ليس لو تأثتَ ملحوظ على تقييم تطبيق بموذج ىارفرد لتحقيق ابؼيزة ومنو بيكن القوؿ    
 .لفةالتنافسية ابؼستدامة في شركة الإبظنت تبسة، بفا يدؿ على توحيد في وجهات النظر عبر مستويات الوظائف ابؼخت

 : اختبار الفرضية الرئيسية الثانية نتيجة

في اجابات افراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق  α≤ 0.05توجد فروقات ذات دلالة احصائية عند مستو، الدلالة   
بماذج ادارة ابؼوارد البشرية في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في شركة الابظنت تبسة. تعز، الذ العوامل 

 .(نس، العمر، الاقدمية، ابؼؤىل العلمي، ابؼنصب الوظيفيالشخصية)ابع

 اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الثانية:نتائج 

 بصيع قيم الدلالة الإحصائية (sig)  0.05كانت أعلى من: 

o  :0.583ابعنس 

o  :0.174العمر 

o  :0.139الأقدمية 
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o  :0.262ابؼنصب الوظيفي 

 :الاستنتاج
،أي أف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في H1 ويتم رفض الفرضية البديلة H0 الصفريةقبوؿ الفرضية يتم    

 .تقييمات أفراد العينة لتطبيق بموذج ىارفرد تعُز، بؼتغتَاتهم الدبيوغرافية
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 :الفصل خلاصة

بؼعرفة اذا كاف يوجد -تبسة-ركة الابظنت بيكن القوؿ اننا طبقنا بموذج ىارفرد في ادارة ابؼوارد البشرية على ادارة ش    
 .تطبيق بؽذا النموذج في عملها مبدئيا

وذلك لاف بموذج ىارفرد أكلر عابؼية واكلر شيوعا في العالد والاكلر مقاربة للنماذج الباقية ، لانو بموذج أمريكي،    
 تقريبا يؤدي صفة العابؼية. 

أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية  ANOVA ستخداـ برليلالفرضيات الفرعية با أظهرت نتائج اختبار و    
في إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ تطبيق بموذج ىارفرد في برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة تعز، بؼتغتَات ابعنس، 

 .α ≤ 0.05 العمر، الأقدمية، أو ابؼنصب الوظيفي عند مستو، دلالة

رافية ابؼدروسة لد تؤثر بشكل معنوي على وجهات نظر ابؼوظفتُ بذاه تطبيق بموذج بدعتٌ آخر، ابؼتغتَات الدبيوغ    
ىارفرد في شركة الإبظنت تبسة. ىذه النتيجة تشتَ إلذ وجود توافق نسبي في تقييمات أفراد العينة، بغض النظر عن 

والتقييم داخل الشركة حوؿ  اختلاؼ ابعنس، العمر، مدة ابػبرة، أو ابؼنصب الوظيفي، بفا يعكس توحدًا في الإدراؾ
 .ىذا النموذج الإداري
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ق ابؼيزة برليل دور تطبيق بماذج إدارة ابؼوارد البشرية، وبالأخص بموذج ىارفرد، في برقي ىدفت ىذه الدراسة الذ     
أف لإدارة  الإبظنتة وابؼيدانية في شركة شركة الابظنت تبسة ، تبتُّ من خلاؿ الدراسة النظري التنافسية ابؼستدامة في

ابؼوارد البشرية الاستًاتيجية تأثتَاً مباشراً وفعّالًا على تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسة واستمراريتها في بيئة عمل 
 تتسم بالتغتَ والتحديات.

من خلاؿ  –لنموذج ىارفرد  وقد أظهرت نتائج الدراسة ابؼيدانية أف تبتٍ بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وفقاً   
يسهم بشكل ملحوظ في برستُ الأداء التنظيمي، رفع  –التًكيز على التوظيف، التدريب، التحفيز، وتقييم الأداء 

الإنتاجية، وبرقيق التوافق بتُ أىداؼ العاملتُ وابؼؤسسة، بفا يؤدي في النهاية إلذ خلق ميزة تنافسية يصعب 
 تقليدىا من قبل ابؼنافستُ.

قصد التوصل بغل الاشكالية ابؼطروحة والإجابة عن فرضياتها تم تقسيم ىذه الدراسة إلذ قسمتُ أساسيتُ،      
بسلل القسم الأوؿ في الأدبيات النظرية بؼتغتَات الدراسة من خلاؿ تقدنً جوانب نظرية متعلقة بذكاء الأعماؿ 

قة العربية والأجنبية التي تناولت متغتَات الدراسة، وأداء ابؼوارد البشرية، بالإضافة إلذ عرض بعض الدراسات الساب
أما الفصل اللاني فقد تناوؿ ابعانب التطبيقي للدراسة ، حيث تم فيو معابعة متغتَات ابؼوضوع وإشكاليتو 
وفرضياتو ، وذلك من خلاؿ اتباف ابؼنهج والأدوات ابؼناسبة، وكذلك تم عرض وبرليل الاستمارة والتوصل إلذ أىم 

 واختبار مد، صدؽ الفرضيات.  النتائج

 اختبار الفرضياتأولًا:

 الفرضية الرئيسية الاولى:-

 إحصائية دلالة ذو دورا ىناؾ أف ،أيH1 البديلة الفرضية قبوؿ ويتم H0 الصفرية الفرضية رفض يتم -
 .تبسة الإبظنت شركة في البشرية ابؼوارد إدارة على ىارفرد بموذج لتطبيق

 ية:الفرضية الرئيسية الثان-

،أي أف لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في H1 ويتم رفض الفرضية البديلة H0 قبوؿ الفرضية الصفريةيتم  -
 .تقييمات أفراد العينة لتطبيق بموذج ىارفرد تعُز، بؼتغتَاتهم الدبيوغرافية

 نتائج الدراسة ثانيا:

 :تم تقسيم نتائج الدراسة الذ نتائج نظرية و أخر، تطبيقية كما يلي
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 النتائج النررية -1

في إدارة ابؼوارد البشرية، حيث يركز على التفاعل بتُ)  الاستًاتيجيةبموذج ىارفرد يعد من أىم النماذج   - 
أصحاب ابؼصلحة ، العاملتُ، النقابات، ابغكومة...( ويهدؼ إلذ التوفيق بتُ أىداؼ ابؼؤسسة واحتياجات 

 الأفراد.

مدخلًا فعالًا لتحستُ أداء ابؼؤسسات وبرقيق مزايا تنافسية مستدامة من  الاستًاتيجيةتعُد إدارة ابؼوارد البشرية  -
 خلاؿ تطوير القدرات البشرية، تعزيز الولاء، والابتكار داخل ابؼؤسسة.

تبتُّ أف ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة لا تتحقق فقط من خلاؿ التكنولوجيا أو رأس ابؼاؿ، بل من خلاؿ امتلاؾ   -
 بشرية مؤىلة، يصعب تقليدىا أو استنساخها.موارد 

العلاقة بتُ تطبيق بفارسات ابؼوارد البشرية وابؼيزة التنافسية علاقة طردية ومباشرة، حيث أف الاستلمار في ابؼورد  -
 البشري يؤدي إلذ برستُ جودة الأداء وزيادة قدرة ابؼؤسسة على مواجهة ابؼنافسة.

 النتائج التطبيقية -2

لدراسة أف شركة أبظنت تبسة تتبتٌ جزئياً بفارسات بموذج ىارفرد، لا سيما في جوانب التوظيف أظهرت ا  -
 والتدريب، لكنها برتاج إلذ برستُ آليات التحفيز وتقييم الأداء.

تأثتَ إبهابي ملموس لتطبيق بعض بفارسات ابؼوارد البشرية على الأداء العاـ للمؤسسة، خاصة  يُلاحظ وجود -
 فع الإنتاجية وتقليل معدؿ دوراف العمالة.على صعيد ر 

كشفت النتائج أف ىناؾ فجوة بتُ النظرية والتطبيق، حيث أف أغلب ابؼمارسات تعتمد على اجتهادات إدارية  -
 بـططة. استًاتيجيةتقليدية أكلر من كونها بفارسات 

يدىم على ضرورة برستُ بيئة العمل، العاملوف بالشركة أبدوا رضا متوسطاً عن سياسات ابؼوارد البشرية، مع تأك -
 التحفيز، والتطوير ابؼستمر للمهارات.

توجد إمكانيات فعلية لد، الشركة لتطبيق بموذج ىارفرد بشكل أوسع، بفا سيسهم في برقيق ميزة تنافسية طويلة  -
 ابؼد، خاصة في ظل التحديات التي تعرفها الصناعة ابعزائرية.

 تثانيا: التوصيا

اد بموذج ىارفرد بشكل متكامل في تسيتَ ابؼوارد البشرية، بؼا يوفره من رؤية شمولية بذمع بتُ ضرورة اعتم -
 أىداؼ ابؼؤسسة واحتياجات الأفراد.
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الاىتماـ أكلر بتطوير الكفاءات البشرية من خلاؿ برامج تدريب فعالة ومستمرة، تضمن مسايرة التطورات  -
 ابؼهنية والتقنية.

ز والتقدير داخل ابؼؤسسة، بععلها أكلر عدالة وجاذبية، وىو ما من شأنو تعزيز الانتماء مراجعة آليات التحفي -
 ورفع الروح ابؼعنوية لد، العاملتُ.

برستُ نظاـ تقييم الأداء وجعلو قائماً على معايتَ واضحة وشفافة، تسمح بقياس فعلي بؼستو، ابؼردودية،  -
 وابؼكافأة.وتدعم القرارات الإدارية ابؼرتبطة بالتًقية 

إشراؾ العاملتُ في صناعة القرار خاصة في ما يتعلق بدسائل العمل اليومية وتطوير بيئة العمل، بدا يسهم في  -
 خلق مناخ تنظيمي صحي وتشاركي.

الاستفادة من الأدوات الرقمية ابغديلة في إدارة ابؼوارد البشرية، لا سيما أنظمة برليل البيانات، لتسهيل ابزاذ  -
 وبرستُ ابؼتابعة. القرار

 ثالثا: آفاق الدراسة

 إجراء دراسات مقارنة بتُ عدة بماذج لإدارة ابؼوارد البشرية وتقييم مد، فعاليتها في البيئة ابعزائرية. -

، وتأثتَ ذلك على الأداء الاستًاتيجيةبحث العلاقة بتُ اللقافة التنظيمية وتطبيق بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية  -
 العاـ.

استكشاؼ أثر الرقمنة على وظيفة إدارة ابؼوارد البشرية، خاصة في ابؼؤسسات الصناعية التي بدأت تعتمد على  -
 التحوؿ الرقمي.

توسيع نطاؽ البحث ليشمل مؤسسات من ولايات وقطاعات بـتلفة، من أجل الوصوؿ إلذ نتائج أكلر شمولًا  -
 وموضوعية.
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الاستبياناستمارة   

 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

-تبسة  -جامعة الشيخ العربي التبسي   

: كلٌة العلوم الالتصادٌة و التجارٌة و علوم التسٌٌر   اسم الكلية 

التسٌٌرعلوم  لسم  اسم القسم:

:أولى ماستر   المستوى

استبيان حول: دور تطبيق نماذج ادارة الموارد البشرية في تحقيق 

 الميزة التنافسية المستدامة اسقاط على نموذج هارفرد

 

 

 

 

 

 

 

 

:تحت اشراف: :                                 من اعداد الطالبتين  

د. براجً                            بوعلاق شٌماء              

 بوستة أمل

 

 عزٌزي/عزٌزتً المشاركة

هذا الاستبٌان موجه إلٌكم فً إطار إعداد مذكرة لنٌل شهادة الماستر بعنوان: " دور 

تطبٌك نماذج ادارة الموارد البشرٌة فً تحمٌك المٌزة التنافسٌة المستدامة اسماط على 

رد ". ٌهدف هذا الاستبٌان إلى جمع معلومات ذات صلة بالموضوع، لذا نموذج هارف

نرجو منكم التفضل بالإجابة بكل صدق وشفافٌة. نإكد لكم أن كل المعلومات ستسُتخدم 

.لأغراض علمٌة فمط وستبمى سرٌة  

.نشكر لكم تعاونكم  
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 بيانات المراقبة

  الجنس:

o روش 

o ٝأٔث 

 

 اٌّسخٜٛ اٌخع١ٍّٟ:

o ًثبٔٛٞ أٚ أل 

o ِٟحمٕٟ سب 

o ِبسخش ١ٌسبٔس / 

o ٖدوخٛسا  

  

 عذد سٕٛاث اٌخبشة فٟ اٌششوت:

 

o ألً ِٓ سٕت 

o  ِٓ1  ٌٝسٕٛاث 5إ 

o  ِٓ6  ٌٝسٕٛاث 10إ 

o  ِٓ11  ٌٝسٕت 15إ 

o  ِٓ سٕت 15أوثش  

 : المستوى الوظٌفً

o ِذ٠ش 

o ًِعب 

o ِٛظف 

 المحور الأول : أبعاد نماذج إدارة الموارد البشرٌة

 

 المحور الأول : أبعاد نماذج إدارة الموارد البشرٌة 

 الأول: التوظٌف والاختٌار البعد

      تعتمد الشركة على معاٌٌر موضوعٌة ودلٌمة فً عملٌة التوظٌف. .6

 ى كفاءاتهم وخبراتهم العملٌة.ٌتم اختٌار الموظفٌنبناءً عل .7
 

     

ٌوجد تنسٌك بٌن لسم الموارد البشرٌة والإدارات الأخرى فً  .8
 اختٌار الموظفٌن.

     

تعكس عملٌة التوظٌف احتٌاجات واستراتٌجٌة الشركة طوٌلة  .9
 المدى.
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      تعتمد الشركة على وسائل تكنولوجٌة حدٌثة فً عملٌة التوظٌف. .10

 

 ً: التدرٌب والتطوٌرالثان بعدال

      توفّر الشركة برامج تدرٌبٌة دورٌة للموظفٌن. .6

      ٌتم تحدٌد احتٌاجات التدرٌب بناءً على تحلٌل فجوات الأداء. .7

تسهم برامج التدرٌب فً تطوٌر المهارات الفنٌة والإدارٌة  .8
 للموظفٌن.

     

      الشركة تشجع على التعلم المستمر والتطوٌر الذاتً. .9

      .ٌتم تمٌٌم أثر التدرٌب على أداء الموظفٌن .10

 

 الثالث: تمٌٌم الأداء والتحفٌز البعد

      تعتمد الشركة نظاماً واضحاً و معلناً لتمٌٌم أداء الموظفٌن. .6

      ٌتم إشران الموظف فً منالشة نتائج تمٌٌمه. .7

      ٌرتبط تمٌٌم الأداء بنظام المكافآت و الحوافز. .8

      لة و شفافٌة فً عملٌة التمٌٌم.ٌوجد عدا .9

      تحفز نتائج التمٌٌم الموظفٌن على تحسٌن أدائهم. .10

 

 الرابع: مشاركة الموظفٌن والاتصال التنظٌمً البعد

      ٌتم إشران الموظفٌن فً اتخاذ المرارات المتعلمة بمهامهم. .7

      تشجع الشركة على بٌئة عمل لائمة على الحوار المفتوح. .8

      تتوفر لنوات فعالة للتواصل بٌن الموظفٌن و الإدارة. .9

      تعكس الثمافة التنظٌمٌة روح التعاون والعمل الجماعً. .10

      ٌشعر الموظفون بالانتماء والولاء تجاه الشركة. .11

      ٌوجد نظام معلومات واتصال حدٌث و فعال. .12

 

 : المٌزة التنافسٌة المستدامةثانًالمحور ال
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      م ممارسات إدارة الموارد البشرٌة فً تحسٌن جودة المنتج.تساه .8

      تإدي الكفاءات البشرٌة إلى زٌادة الإنتاجٌة. .9

      ٌساعد الاستثمار فً الموارد البشرٌة فً التفوق على المنافس. .10

      المورد البشري. تحمك الشركة رضا العملاء من خلال تحسٌن أداء .11

      .فً تحمٌك التمٌز المستدامتساهم ثمافة الشركة  .12

      .تؤثر إدارة الموارد البشرٌة على الابتكار داخل الشركة .13

      .لشركة لادرة على المحافظة على أدائها الجٌد فً ظل المنافسة .14
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