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مقدمة:
إن عملية التوظيف من أهم الأمور الواجب على الإدارة العليا اختيارها بشكل دقيق وفعال، لذا يتوجب على الإدارة العليا اختيار العنصر البشري الذي يتمع بالكفاءة والمهارات اللازمة لإنجاز عمله، ووضعه في القسم الذي يتماشى مع إمكانياته العلمية و المعرفية، حيث أن نجاح الإدارة العليا في تحقيق أهدافها يتطلب منها اعتماد معايير محددة لاستقطاب العاملين .
إن الاستقطاب هو"عملية جمع وتقييم المعلومات الخاصة بالمتقدمين لشغل الوظائف من أجل تقييم عرض العمالة ومن خلال هذه العملية تتحدد تكلفة الاستقطاب ومصادر الاستقطاب وتكلفة المقابلة الشخصية، حيث إنها تعتبر مقاييس حاسمة في تحديد تكلفة الحصول على مرشحين للاختيار من بينهم للعمل في الوظائف الشاغرة (السيد،2024).
كما أن الاستقطاب وظيفة يتم فيها الانتقال من مرحلة تخطيط الموارد البشرية إلى مرحلة جذب الموارد البشرية لشغل الوظائف الشاغرة باستخدام مصادر مختلفة للبحث عن عاملين وجذبهم، حيث أن الاستقطاب هو جذب وإغراء المؤهلين لشغل الوظائف الشاغرة(عليان،2024).
ويمثل الاستقطاب مجموعة أنشطة تقوم بها الإدارة العليا، والتي تتضمن البحث عن مرشحين لتعبئة الشواغر الوظيفية، إذ أن نشاط الاستقطاب عبارة عن جلب العنصر البشري المؤهل الذي لابد أن يتمتع بقدر مرتفع من الأداء الذي يميزة في عمله(علي،2024).
وتشير الميزة التنافسية إلى القدرة على صياغة وتطبيق الإستراتيجيات التي تجعل وضع المصرف في مركز أفضل بالنسبة للمصارف العاملة في ذات القطاع، وتتحقق الميزة التنافسية عن طريق الاستفادة من كافة الإمكانيات والموارد بالإضافة إلى كفاءة العاملين المعرفية (المنتشري،2025).
إن مفهوم الميزة التنافسية يشير إلى قدرة المصارف على تحقيق التميز والأفضلية على كافة المنافسين في السوق ويمكن القول بأنها:عدد من الوسائل التي تستطيع عن طريقها المصارف التغلب على المنافسين في القطاع المصرفي(لقمه،2023).
إن الميزة التنافسية في جوهرها هي ما يجعل المؤسسات المالية فريدة ومقنعة وأكثر نجاحاً من منافسيها، سواء من خلال الابتكار، أو تقليل التكلفة، أو خدمة الطلبة، أو قوة تصنيفها المحلي والعالمي(عمرو،2023).
وتكمن أهمية الميزة التنافسية من خلال منحها المصارف القدرة على الحفاظ على مكانتها السوقية وحفظ مركزها التنافسي بين المنافسين، بالإضافة إلى تعزيز إمكانية المصارف وقدراتها التسويفية وتحسين علاقتها مع عملائها (أحمد،2024(.
إن التغييرات في تفضيلات العاملين في العديد من المؤسسات المالية لا تقوم بعمل جيد بما فيه الكفاية للتواصل بين العاملين، وهذا يؤدي إلى فقدانهم وقد لا تدرك المؤسسات المالية ذلك إلا بعد فوات الأوان، كما تتيح الميزة التنافسية تقديم بعض الفوائد للعاملين وتعمل الميزة التنافسية عن طريق جعل المؤسسات المالية أفضل من المؤسسات الأخرى في ذات القطاع(آل خليفة،2024).
ونظراً لأهمية سياسة الاستقطاب والميزة التنافسية في دعم وتطوير المصارف جاءت هذه الدراسة التي تبحث في أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه دراسه تطبيقيه على مصرف الراجحي في الرياض.



مشكلة الدراسة:
يواجه الاستقطاب تحديات بالغة لدى الإدارة العليا في المؤسسات المصرفية، حيث أن عملية الاستقطاب تحتاج إلى جهد مضاعف من قبل الإدارة العليا وقيامها بعملية فحص دقيق واختبار لمدى قدرة الأفراد قبل الشروع في توظيفهم وتوليتهم مهام حساسه كالمهام التي تقوم بها المصارف السعودية والتي تحتاج إلى أفراد ذوي كفاءة عالية ومستوى مهارات مرتفع وذلك لحساسية بيئة العمل في المصارف السعودية.
وتواجه المصارف العديد من التحديات في ظل التطورات الكبيرة في البيئة التكنولوجية الخارجية نتيجة التطور المتسارع في أنظمة المعلومات، حيث أصبحت المصارف تواجه مشكلة حقيقية في عملية استقطاب العاملين الذين لديهم المهارات و الكفايات المعرفية الجيدة نتيجة المنافسة الحقيقية من المصارف الأخرى العاملة في ذات المجال؛ لذا كان من الواجب على مصرف الراجحي أن يسعى إلى تحقيق ميزة تنافسية عالية على الصعيد المحلي والعالمي يضمن له التطور في مجال عمله على اعتبار أنه مصرف يسهم في التنمية الاقتصادية (عليان ،2024).
     وجاءت مشكلة الدراسة من خلال مقابلة الباحث للعديد من العاملين في مصرف الراجحي حيث لاحظ الباحث أن الربط بين سياسة الاستقطاب والميزة التنافسية لم يحظى باهتمام كافٍ من قبل المصارف السعودية ومن بينها مصرف الراجحي، إذ أن استخدام سياسة الاستقطاب يحتاج لتوسع ـواهتمام أكبر من قبل مصرف الراجحي، وهذا ما دفع الباحث لإجراء هذه الدراسة ومما سبق يمكن تلخيص مشكلة الدراسة في السؤال التالي:
ما أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه في مصرف الراجحي في الرياض؟


أهمية الدراسة:
إن التحديات العديدة التي تواجه المصارف المالية في ظل التطورات الكبيرة في البيئة التكنولوجية الخارجية نتيجة التطور المتسارع في أنظمة المعلومات تتطلب إعداد جيل واعي مُسلح بأدوات تمكنه من المساهمة في بناء مجتمع سليم و تكمن أهمية هذه الدراسة من خلال جانبين هما:
الأهمية النظرية:
تكمن الأهمية النظرية للدراسة في التركيز على المصارف السعودية والتي تسهم في تنمية اقتصاد البلد واستثماراته، وربط متغيرات البحث سياسة الاستقطاب والميزة التنافسية لدى العاملين في مصرف الراجحي ببعضها، حيث تعد هذه الدراسة من الدراسات القليلة التي تتناول هذا الموضوع
الأهمية التطبيقية:
تنبثق أهمية هذا البحث التطبيقية من خلال تقدم نتائج الدراسة تغذية راجعة إلى المسؤولين في المصارف السعودية حول دور سياسة الاستقطاب وأثرها في تحقيق الميزة التنافسية في مصرف الراجحي،كما تفيد الباحثين والدارسين لهذا المجال وتعريفهم بحقيقة ما يجرى في الميدان المصرفي من خلال استطلاع آراء العاملين في مصرف الراجحي من أجل تشخيص واقع الحال وإجراء المزيد من الحلول، كما يمكن أن تكون هذه الدراسة نواة لدراسات مستقبلية في بيئات عمل مختلفة.
أهداف الدراسة:
	يكمن الهدف الرئيسي من هذه الدراسة التعرف على أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه بأبعادها (التكلفة، الجودة، المرونة) في مصرف الراجحي.
ويتفرع من الهدف الرئيسي الأهداف الفرعية التالية:
1- بيان أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (التكلفة) في مصرف الراجحي في الرياض.
2- بيان أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (الجودة) في مصرف الراجحي في الرياض.
3- بيان أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (المرونة) في مصرف الراجحي في الرياض.
تساؤلات الدراسة
السؤال الرئيسي: ما أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه بأبعادها (التكلفة، الجودة، المرونة) في مصرف الراجحي في الرياض ؟
ويتفرع من السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية:
السؤال الفرعي الأول: ما أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (التكلفة) في مصرف الراجحي في الرياض ؟
السؤال الفرعي الثاني: ما أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (الجودة) في مصرف الراجحي في الرياض ؟
السؤال الفرعي الثالث: ما أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (المرونة) في مصرف الراجحي في الرياض ؟
فروض الدراسة:
لتحقيق أهداف الدراسة فقد اعتمد الباحث على الفروض التالية:
الفرضية الرئيسية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ((α≤0.05 لسياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه بأبعادها (التكلفة، الجودة، المرونة، الإبداع) في مصرف الراجحي في الرياض ويتفرع من هذه الفرضية الفرضيات التالية:
الفرضية الفرعية الأولى: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ((α≤0.05 لسياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (التكلفة) في مصرف الراجحي في الرياض.
 الفرضية الفرعية الثانية: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ((α≤0.05 لسياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (الجودة) في مصرف الراجحي في الرياض.
 الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ((α≤0.05 لسياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه من خلال بُعد (المرونة) في مصرف الراجحي في الرياض.
الدراسات السابقة:
دراسة آل خليفة (2024). بعنوان: أثر التوجه الريادي على تحقيق الميزة التنافسية في البنوك التجارية البحرينية. 
-هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التوجه الريادي على تحقيق الميزة التنافسية في البنوك التجارية البحرينية. -استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي.
-تكون مجتمع الدراسة مع  الموظفين بالمستويات الإدارية العليا من فئة (مدير عام، نائب/ مساعد مدير عام مدير دائرة، مدير فرع)، وتكونت عينة الدراسة من  (118) إداريا  وتم اتباع طريقة المسح الشامل نظراً لقلة حجم مجتمع الدراسة.
- واستخدمت الاستبانة التي تم تصميمها في ضوء الدراسات السابقة ومعلومات الإطار النظري، أداة رئيسية في جمع البيانات والمعلومات. 
-توصلت الدراسة إلى أن مستوى التوجه الريادي ومستوى الميزة التنافسية قد جاء بدرجة مرتفعة في البنوك التجارية البحرينية، كما دلت نتائج الدراسة وجود أثر ذي دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة (α ≤ 0.05) للتوجه الريادي بأبعاده (الإبداع، تحمل المخاطرة، الاستباقية) في تحقيق الميزة التنافسية لدى البنوك التجارية البحرينية بأبعادها (استراتيجية التكلفة الأقل، استراتيجية التمييز، استراتيجية التركيز). وأوصت الدراسة بأنه يجب أن تقوم الإدارات العليا في البنوك التجارية البحرينية الاستمرار بالمحافظة على مستوى تطبيق التوجه الريادي والميزة التنافسية.
-أوصت الدراسة ضرورة تبني الفكر الريادي في البنوك التجارية البحرينية.
دراسة القيسي (2024) بعنوان: أثر الميزة التنافسية على أدوات الاستثمار لجذب العملاء في البنوك الإسلامية الأردنية.
-هدفت هذه الدراسة إلى بيان الميزة التنافسية للبنوك الإسلامية، والتي تجعلها مختلفة عن منافسيها والبنوك الأخرى. 
-أجريت الدراسة وفق المنهج الوصفي التطبيقي الذي يعتمد على وصف الظاهرة وتداعياتها على مجتمع الدراسة.
-تكون مجتمع الدراسة من (البنوك الإسلامية) من خلال الرجوع إلى الكشوف والتقارير السنوية للفترة المالية 2010 -2018 لعينة الدراسة، وهما البنك الإسلامي الأردني والبنك الإسلامي العربي.
-وفقاً لنتائج الدراسة، ووفقاً للبيانات والمعلومات وتحليل الفرضيات، فإن لتنوع المنتجات الإسلامية دوراً مهماً في جذب العملاء في البنوك الإسلامية الأردنية. كما أظهرت نتائج الدراسة أن اختلاف المنتجات الإسلامية له دور مهم في جذب العملاء في البنوك الإسلامية الأردنية في ضوء حجم البنك (وهذا يدل على أن هذه المنتجات لها دور مهم في جذب العملاء إلى البنوك الإسلامية الأردنية) وأن للمرابحة لأوامر الشراء دور مهم في جذب العملاء للبنوك الإسلامية الأردنية. وكذلك أن عقد الإيجار المنتهي بالتمليك أظهر نسبة (50.94%) من التناقض في المتغير المعتمد على جذب العملاء، وهذا يدل على أن عقد الإيجار المنتهي بالتمليك له دور مهم في جذب العملاء في البنوك الإسلامية الأردنية.
-أوصت الدراسة ضرورة الاهتمام بالميزة التنافسية لما له من دور في جلب الاستثمارات الجديدة.
دراسة ابراهيم(2023)  بعنوان: دور الحوافز المادية في استقطاب الموارد البشرية في المنشآت الفندقية 
-هدفت هذه الدراسة إلى معرفة وتحديد دور الحوافز المادية في استقطاب الموارد البشرية في المنشآت الفندقية ويتحقق هذا الهدف من خلال دراسة دور كل من المكافآت والأجور في استقطاب الموارد البشرية في المنشآت الفندقية، تم اعتماد الحوافز المادية (الأجور، المكافآت) كمتغير مستقل، واستقطاب الموارد البشرية في المنشآت الفندقية كمتغير تابع.
- تم استخدام المنهج الوصفي في الدراسة.
-تكون مجتمع الدراسة من العاملين في فنادق الأربع نجوم في مدينة طرطوس في سوريا.
-تكونت عينة الدراسة من 182 عاملاً.
 -استخدمت الاستبانة أداة للدراسة. 
-توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، كان من أبرزها وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين المكافآت واستقطاب الموارد البشرية، كما توصلت إلى أنه يوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الأجور واستقطاب الموارد البشرية، وأنه يوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين الحوافز المادية واستقطاب الموارد البشرية. 
-أوصت الدراسة ضرورة العمل على زيادة المكافآت بما يتناسب مع طبيعة العمل والجهد المبذول حتى تشكل المكافآت حافز قوي لدى العاملين في الفنادق، ودافع كبير أثناء عملية استقطاب عاملين جدد تحتاجهم المنشأة، وبالتالي تحقيق أهداف كلا الطرفين.
دراسة سعودي (2022) بعنوان: التجارة الإلكترونية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية للأندية الرياضية: دراسة حالة.
-هدفت هذه الدراسة للتعرف على التجارة الإلكترونية ودورها في تحقيق الميزة التنافسية للأندية الرياضية. عبر إيضاح مفهومي التجارة الإلكترونية والميزة التنافسية. 
-تم الاعتماد  على المنهج الوصفي بأسلوب دراسة الحالة.
-تكون مجتمع الدراسة من كافة  أعضاء مجلس إدارة أندية الدوري الممتاز والمديرين التنفيذين ولجان التسويق بذات الأندية (الأهلي، الزمالك، الإسماعيلي، سموحه، غزل المحلة، أسوان)، وأعضاء من شركات التسويق العاملة في مصر (برزنتشين، ميديا هاب، الجزيرة سبورت، إيجلز سبورت)  في مصر.
-تكونت عينة الدراسة من (55) مفردة.
-طبقت عليهم استبانة التجارة الإلكترونية، والميزة التنافسية. 
قد خلص البحث إلى أن التجارة الإلكترونية تعمل على تطوير استراتيجيات البيع والمنتج من خلال مشاركة الجمهور من خلال الاستجابة إلى آراء وأفكار العاملين والجمهور في تطوير المنتج أو الخدمة المقدمة في ضوء معايير الجودة. 
-أوصت الدراسة ضرورة تحفيز المؤسسات الرياضية التي تقوم باعتماد التجارة الإلكترونية؛ وذلك لتشجيع باقي المؤسسات لكي تحذو حذوها، من خلال وجود حملات توعية بفوائد التجارة الإلكترونية.
التعقيب على الدراسات السابقة:
-من حيث المنهج:
	يتبع الباحث في هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، وبذلك وبذلك تتفق هذه الدراسة مع دراسة آل خليفة (2024)، ودراسة  ابراهيم(2023) ،ودراسة سعودي (2022)،وتختلف مع دراسة القيسي (2024) التي اتبعت المنهج الوصفي التطبيقي.
-من حيث العينة:
تتألف عينة الدراسة الحالية من العاملين في مصرف الراجحي بالرياض، وبذلك تختلف هذه الدراسة مع كافة الدراسات السابقة من حيث العينة.
-من حيث الأداة:
استخدم الباحث في هذه الدراسة الأستبانة كأداة للدراسة وبذلك تتفق هذه الدراسة مع كافة الدراسات السابقة من حيث الأداة.



الفجوة البحثية:
	تكمن الفجوة البحثية في عدم ربط الدراسات السابقة بين سياسة الاستقطاب و الميزة التنافسية في القطاع المصرفي حيث تعتبر هذه الدراسة من الدراسات القليلة-حسب علم الباحث- التي تربط هذه المتغيرات في بيئة العمل المصرفي بالرياض.
ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة:
	تتميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة بحداثة الفترة المطبقة فيها والقطاع المطبقة عليه وهو القطاع المصرفي(مصرف الراجحي) حيث أن الدراسات السابقة طبقت في بيئات مختلفة، كما أن هذه الدراسة تتناول متغيرين هامين وهما سياسة الاستقطاب والميزة التنافسية حيث تعد هذه الدراسة من الدراسات الوصفية التي تقدم معلومات موضوعية تسهم في تعزيز بيئة العمل المصرفي بمصرف الراجحي . 
المنطلقات النظرية للدراسة:
تنطلق من هذه الدراسة مجموعة من المصطلحات تتمثل في:
الاستقطاب:
 هو عملية جمع وتقييم معلومات المرشحين للوظائف من أجل تقييم سوق العمل وتحديد تكلفة ومصادر الاستقطاب وتكلفة المقابلات الشخصية، هذه المقاييس حاسمة في تحديد تكلفة الحصول على المرشحين المناسبين لشغل الوظائف الشاغرة في المؤسسات(السلمي،2024).
ويعرفها الباحث على أنها: مجموعة الإجراءات والخطط التي تضعها المنظمة للبحث عن المرشحين المناسبين لشغل الوظائف الشاغرة، وجذبهم للتقدم بطلبات توظيف. الهدف منها هو تكوين "مخزن مواهب" تختار منه الشركة الأفضل.

الميزة التنافسية:
إن مفهوم الميزة التنافسية يشير إلى "قدرة المصارف على تحقيق التميز والأفضلية على كافة المنافسين في السوق وتعرف الميزة التنافسية بأنها: "عدد من الوسائل التي تستطيع عن طريقها المؤسسات المصرفية التغلب على المنافسين في القطاع المصرفي"(السقا،2024).
ويعرفها الباحث على أنها: القدرة التي تكتسبها المصارف من خلال تقديم قيمة مضافة لعملائها تفوق ما يقدمه المنافسون، سواء كان ذلك عن طريق سعر أقل (كفاءة) أو جودة وخصائص فريدة (تمايز)، مما يمنح الشركة حصة سوقية أكبر وأرباحاً مستدامة.
التكلفة:
هو بعد تنافسي رئيسي تسعى المؤسسات المالية إلى تحقيقه من أجل أن تجعل تكاليف العمل المصرفي أقل من المؤسسات المصرفية المنافسة ، لغايات الوصول إلى أسعار تنافسية تعزز من الميزة التنافسية(السميعي،2024).
ويعرفها الباحث على أنها: قيمة التضحية التي تقدمها (غالباً في شكل مال، وقت، أو جهد) مقابل الحصول على منفعة، سلعة، أو خدمة معينة.
الجودة:
 	تعد الجودة من المزايا التنافسية المهمة والتي تشير إلى أداء الأشياء بصورة صحيحة؛ لتقديم منتجات أو خدمات تتناسب مع احتياجات الزبائن، وتتحقق الجودة عن طريق إضافة خصائص فريدة للمنتجات مما يعطيها جاذبية تنافسية(شكري،2025).
ويعرفها الباحث على أنها :مدى قدرة المنتج أو الخدمة على تلبية (أو تجاوز) توقعات العميل. 

المرونة:
 	ونعني بها القدرة على إنتاج مجموعة واسعة من النشاطات وإدخال نشاطات جديدة وتعديل النشاطات الموجودة بسرعة فضلاً عن الاستجابة لما يحتاجه العاملين في القطاع المصرفي(شكري،2025).
ويعرفها الباحث بأنها: قدرة المصارف على الاستجابة السريعة والفعالة للتغيرات المفاجئة في البيئة المحيطة، سواء كانت تغيرات في أذواق العملاء، أو تكنولوجيا الإنتاج، أو حتى الأزمات الاقتصادية.
حدود الدراسة :
-حدود موضوعية: ستقوم الدراسة بالتعرف على أثر سياسة الاستقطاب في تحقيق الميزه التنافسيه في مصرف الراجحي في الرياض.
 -حدود مكانية: مصرف الراجحي في الرياض. 
- حدود زمانية: العام الدراسي 2026م . 
- حدود بشرية: سيتم التطبيق على العاملين في مصرف الراجحي في الرياض.








الفصل الثاني
الإطار النظري للدراسة
الفصل الثاني: الإطار النظري
2-1المحور الأول سياسة الاستقطاب:
تمهيد:
تهتم إدارة الموارد البشرية اهتماماً كبيراً في عملية استقطاب العاملين الجدد حيث أن هذه العملية تشكل القلب النابض لتوفير بيئة عمل تتسم بمستويات مرتفعة من الأداء، إذ أن استقطاب العاملين ذوي الخبرة و الكفاءة يسهم بشكل مباشر في تحسين جودة العمل من كافة النواحي و الجوانب، حيث أن سياسة الاستقطاب لابد أن تتصف بالدقة ؛ من أجل توفير بيئة عمل تسهم في تحقيق أهداف المصارف. 
وفي هذا السياق يُطلق على المنافسة المتزايدة لجذب أفضل العاملين اسم "حرب المواهب". حيث أنه في عالم الأعمال المعول به اليوم، تبذل المصارف على اختلاف أحجامها قصارى جهدها للفوز في حرب المواهب(جذب العاملين الموهوبين) حيث أن هذا الجذب يُعيد بناء العلامة التجارية للمصارف وهو ركيزة أساسية تنميتها. حيث بدأت المصارف مؤخراً في استخدام مبادئ وممارسات بناء العلامة التجارية في مجال الموارد البشرية.
وقد تم تقسيم هذا الفصل إلى مبحثين هما:
· المبحث الأول: سياسة الاستقطاب.
· المبحث الثاني: الميزة التنافسية.

2-1-1 المقدمة:
نظراً لأن المنافسة على العاملين ذوي الكفاءات العالية أصبحت كبيرة كالتنافس على العملاء  تسعى المصارف إلى الظهور كجهات توظيف جاذبة للمتقدمين المحتملين والموظفين الحاليين والسبب الرئيسي هو أن رأس المال البشري يُضيف قيمة للمصارف، وأن أداء المصارف يُمكن تحسينه من خلال الاستثمار في العنصر البشري،
إن الموظفين هم عملاء المصارف الداخليين، وأن الوظائف هي منتجات داخلية. ولتحقيق رضا العملاء، يجب على المصارف أولاً أن يكون لديها موظفون موهوبون حيث أن الموظفين الموهوبين يضيفون مجموعة المزايا الوظيفية والاقتصادية والنفسية لبيئة العمل، والتي ترتبط ارتباط رئيسي بالمصارف الموظفه.
إن سياسة الاستقطاب هي استراتيجية لإدارة وعي الإدارة العليا في المصارف وتصوراتهم وآرائهم ومعتقداتهم فيما يتعلق بالبيئة المصرفية، حيث أن جهود المصارف  للتواصل مع العاملين والعملاء  بشأن ما يجعلها مرغوبة ومختلفة كجهة توظيف مرغوبة من قبل الباحثين عن العمل.
إن سياسة الاستقطاب  مفهوم يهتم ببناء  الصورة الذهنية لدى سوق العمل المحتمل مفادها أن المصارف مكان رائع للعمل حيث  أن المصارف التي تتمتع بسمعة جيدة كجهة توظيف تجذب المزيد من المتقدمين الموهوبين.
كما تُسهم سمعة جهة التوظيف في الاحتفاظ بالأفراد الموهوبين، وبناء الثقة في القيادة، وتطوير روابط أقوى من خلال تأثيرها على مشاركة الأفراد حيث يمكن لسمعة المصرف الإيجابية كجهة توظيف أن تقلل تكاليف التوظيف من خلال تحسين أداء التوظيف.

2-1-2 مفهوم سياسة الاستقطاب:
	إن سياسة الاستقطاب لابد أن تستند إلى أسس علمية رصينه تساعد المصارف على توظيف الأفراد الذين يتمتعون بالكفاءة العالية مما يسهم في تحقيق خدمات مصرفية تسهم في تحقيق رضا العملاء وهذا من شأنه أن يحقق التوازن بين الربحية والسيولة والأمان المصرفي لها، حيث أن هذه العوامل هي جوهر العمل المصرفي، وعليه يمكن تعريف سياسة الاستقطاب على النحو التالي:
إن سياسة الاستقطاب هي عملية جمع وتقييم معلومات العاملين المحتملين للوظائف في المصارف 
لغاية تقييم سوق العمل وتحديد تكلفة ومصادر الاستقطاب ومصروفات المقابلات الشخصية، إذن أن  المقاييس التي تعتمد عليها سياسة الاستقطاب تتسم بأنها مقاييس حاسمة تعمل على تحديد التكاليف المتوقعة للحصول على العاملين المحتملين الذين سوف يشغلون الوظائف الشاغرة في المصارف(السلمي،2024).
كما أن سياسة الاستقطاب هي  عملية انتقالية تبدأ عن طريق تخطيط الموارد البشرية وتنتهي من خلال جذب الأفراد الذين لديهم كفاءات عالية لغايات شغل الوظائف الشاغرة في المصارف، و يتم هذا عن طريق  استخدام مصادر مختلفة للوصول إلى الأفراد الذين يتناسبون مع طبيعة عمل المصارف بما يسهم في استقطاب الأفراد ذوي الكفاءة العالية جداً(عليان،2024).
 ويمكن القول بأن سياسة الاستقطاب هي عدة أنشطة تقوم بها المصارف من أجل  البحث عن عاملين محتملين يتمتعون بالمؤهلات العلمية والعملية  من أجل توظيفهم  وجذبهم للتقدم للوظائف التي تقوم المصارف بالإعلان عنها(السيد،2024).
إن سياسة الاستقطاب تهدف بالمقام الأول  إلى جذب  أكبر عدد ممكن من العاملين المؤهلين للعمل في المصارف وفق معايير خاصة يحددها قسم الموارد البشرية في المصارف، ويهدف الاستقطاب إلى تشجيع العاملين المحتملين إلى التقدم للعمل لدى المصارف عن رضا ورغبة وقناعه كبيرة تنشأ من حاجة المصارف لسياسة  الاستقطاب، حيث أنه عندما يظهر نقص كبير في الكوادر البشرية الكفؤه لابد من البحث عن عاملين يتمتعون بالقدرة على تحقيق أهداف المصارف، وهذا تحدده  نتائج تخطيط الموارد البشرية، في المؤهلات التي تحتاجها المصارف ليصار إلى تحقيق كافة الأهداف التي تطمع لها بكل سهولة ويسر (الركابي،2024).
2-1-3 أهمية سياسة الاستقطاب:
	تتسم سياسة الاستقطاب بالأهمية الكبيرة حيث أنها تحدد شكل العمل المصرفي وتساعد في تحقيق التوازن بين كافة الاقسام بالمصارف، وتشكل هذه السياسة أهمية كبرى من ناحية تطوير وتحسين طبيعة العمل المصرفي وتساهم في تحقيق التقدم والأزدهار للمصارف، حيث أن سياسة الاستقطاب  التوظيف تعد من العمليات الرئيسية لأي مصرف، إذ أن لها تأثير مباشر على قدراتها على جذب واختيار وتعيين الأفراد الموهوبين الذين لديهم القدرة على تحقيق رؤية ورسالة وأهداف المصارف وفيما يلي توضيح لأهمية هذه السياسة وعلى النجو التالي(بخيت،2024):
1- التوظيف: تسعى سياسة الاستقطاب التوظيف الجيدة إلى جذب عدد كبير من العاملين المحتملين والمؤهلين والذين لديهم المهارات والخبرات والمؤهلات العلمية التي تلزم لشغل الوظائف الشاغرة في المصارف بغرض زيادة فرص العثور على الأشخاص المناسبين والملائمين لشغل الوظائف ، حيث أن وجود عدد كبير من العاملين المحتملين يعزز من احتمالية التوصل إلى عاملين ليس فقط مؤهلين، بل يتوافقون أيضًا مع ثقافة وقيم المصارف. 
2- تعزز سياسة الاستقطاب من سمعة المصارف: إن عملية الاستقطاب الجيدة تصور المصرف  على أنه مؤسسة تتصف بالاحترافية مما يعزز رغبة الأفراد المؤهلين على الالتحاق بها، وهذا يسهم بجذب الأفراد الذين يمتلكون المواهب في المستقبل.
3-  تقلص سياسة الاستقطاب من الوقت والتكلفة: إن سياسة استقطاب العاملين المحتملين  المؤهلين بشكل جيد منذ بداية العمل أو السنة المالية في المصارف يوفر عليها الوقت والجهد والتكلفة والموارد التي كانت سوف تصرف على تقييم ومقابلة المتقدمين الذين لا يلبون طموحات إدارة الموارد البشرية في المصارف.
4- توظيف العاملين المناسبين: تمر عملية توظيف العاملين بتقييم شامل لكافة الأفراد المحتمل توظيفهم من خلال المقابلات الشخصية  والاختبارات التي تجريها إدارة الموارد البشرية في المصارف من خلال التحقق  من قدرتهم على فهم واستيعاب ماذا تريد إدارة الموارد البشرية بالمصارف منهم بغرض اختيار الأشخاص المناسبين والذين يستوفون متطلبات العمل التي حددت مسبقاً ويحققون احتياجات المصارف على أكمل صورة.
5-  ضمان الملاءمة: تضمن سياسة الاستقطاب والتعيين الشاملة ترشيح  الأفراد ليسو فقط الذين يحملون المؤهلات العلمية بل أولائك الذين لديهم المهارات والخبرات التي تتناسب  مع ثقافة المصارف وقيمها، والذين لديهم القدرة على الإنخراط  مع فريق العمل، إذ أن هذا الاختيار الملائم يسهم في تحسين مستويات الرضا الوظيفي لدى العاملين الجددد، وبالتالي زيادة احتمالية بقائهم في العمل واستمرارهم في السعي نحو تحقيق أهداف المصارف مستقبلاً.
6- تقليل مخاطر التوظيف الغير جيد(السيئ): إن اتباع سياسة استقطاب صارمة تحكمها الأسس العلمية الحديثة و الدقيقة يسهم بشكل مباشر في الحد من احتمالية توظيف وتعيين الأفراد الذين لا يتلائمون مع طبيعة العمل المصرفي الموكل لهم  و الدور الوظيفي الذي سوف يشغلونه حيث أمن العمل المصرفي يتطلب وجود أفراد قادرين على التعامل السلم مع التقلبيات الداخلية والخارجية و المخاطر التي تواجه العمل المصرفي وهذا من شأنه أن يساعد في إغلالق الباب على الأفراد الذين يرغبون في الحصول على عمل داخل المصارف ولكنهم لا يتمتعون بالمهارات و الخبرات والقدرات اللازمة  على إنجاز عملهم على أتم وجه. 
7-  تمهيد الطريق للنجاح: إن اختيار العاملين المحتملين المناسبين لطبيعة العمل المصرفي وتزويدهم  بتوضيح كامل لمسؤولياتهم وتوقعاتهم، هو أساس النجاح في العمل المصرفي. 
2-1-4 أهداف سياسة الاستقطاب:
إن الهدف الأساسي والرئيسي لسياسة الاستقطاب هو الحصول على أفراد لديهم مستويات مرتفعة من الأداء والتي من شأنها أن تساهم في نجاح المصارف،  وتتضمن هذه السياسة  واختيار وتعيين الأفراد الذين ليسوا مؤهلين لشاغر الوظيفة فحسب، بل وأيضًا الأفراد المناسبين لثقافة المصرف وقيمه والأهداف التي يسعى لتحقيقها، حيث أن الاستقطاب الفعال هو استثمار استراتيجي بحد ذاته يؤثر على جودة العمل المصرفي مستقبلاً، كما أن أهداف  سياسة الاستقطاب متعددة الأوجه وتهدف بالمقام الأول إلى الوصول  لأفضل المواهب الممكنة للعمل بالمصرف وفيما يلي تفصيل للأهداف الرئيسية لسياسة الاستقطاب(أبو السمن،2023):
1. جذب مجموعة كبيرة من العاملين المؤهلين من خلال:
-تكوين مجموعة كبيرة من العاملين: تهدف سياسة الاستقطاب إلى جذب عدد كبير من المتقدمين على الوظائف الشاغرة لضمان عملية اختيار مناسبة. 
-استهداف المواهب: تركز سياسة الاستقطاب على جذب العاملين الذين يتمتعون بخبرات محددة ومهارات ومؤهلات مطلوبة للوظائف..
- تعزيز التنوع والشمول: تسعى سياسة الاستقطاب إلى  جذب عدد متنوع من العاملين الذين لديهم ثقافات متنوعة ومختلفة  تعكس خلفيات ووجهات نظر وخبرات جديدة، وهذا من شأنه أن يساهم في تعزيز بيئة العمل لكي تصبح أكثر شمولاً وإبداعًا.
 2. إيجاد أفضل ملاءمة للمصارف من خلال:
- مطابقة المهارات اللازمة والمتطلبات التي لابد أن يتصف بها الأفراد: إن الغرض من سياسة الاستقطاب هو تحديد المرشحين الذين تتوافق مهاراتهم وخبراتهم بشكل كبير من خصائص الوظيفة الشاغرة ووصفها مع  واحتياجات بيئة العمل المصرفي.
- تقييم الملاءمة الثقافية: تسعى سياسة الاستقطاب إلى جلب العاملين المحتملين الذين يتوافقون مع قيم المصرف وثقافته وبيئة العمل، وهذا من شأنه أن يعزز من التكامل والرضا الوظيفي. 
-التنبؤ بالأداء المستقبلي: تهدف سياسة الاستقطاب إلى تقييم إمكانات العاملين المحتملين للنمو والنجاح في المستقبل داخل المصرف. 
3. تلبية احتياجات التوظيف الحالية والمستقبلية من خلال:
- شغل الوظائف الشاغرة على مباشرة: تهدف سياسة الاستقطاب إلى ملء الوظائف الشاغرة بسرعة وكفاءة لتقليل الاضطراب في بيئة العمل.
- التخطيط للنمو المستقبلي: بحيث يتم توقع احتياجات سياسة الاستقطاب المستقبلية بناءً على الخطط الاستراتيجية وتوقعات النمو، مما يضمن توفر أفراد موهوبين كلما دعت الحاجة.
- الحد من دوران العاملين: من خلال استقطاب الأفراد المناسبين،  حيث تساهم هذه السياسة  في تمكين المصارف من الاحتفاظ بالعاملين لمدة طويلة  بحيث تقل التكاليف التي ترتبط باستبدال العاملين.
 4. تعزيز العلامة التجارية للمصارف من خلال:
-إنشاء صورة إيجابية: تعمل سياسة الاستقطاب الجيدة والبناءة على تعزيز سمعة المصارف كمان عمل  مرغوب فيه من كافة الأفراد الباحثين عن وظيفة في القطاع المصرفي.
- جذب أفضل المواهب: تسهل علامة العمل المصرفي في تشجيع إدارة الموارد البشرية في  جذب العاملين الجدد المطلوبين بشدة في سوق العمل.

- بناء خط المواهب: يمكن أن تؤدي تجارب التعيين التي تتصف بأنها إيجابية إلى بقاء العاملين المحتملين مهتمين بالحصول على الوظيفة بالمصرف حتى لو لم يتم تعيينهم حالياً.
 5. الفعالية من حيث التكلفة والكفاءة من خلال:
- تقليل تكاليف التوظيف: تهدف سياسة الاستقطاب إلى أن يكون التوظيف فعالاً من حيث التكلفة من خلال استخدام أساليب فعالة لجذب وفحص العاملين المحتملين.
- تقليل الوقت المستغرق للتوظيف: يساعد تبسيط عملية التوظيف على تقليل الفترة الزمنية لشغل الوظائف الشاغرة في المصارف.
2-1-5 مصادر سياسة الاستقطاب: 
 هناك عدة مصادر لساية الاستقطاب يمكن توضيحها كما يلي(بن يوسف،2023):
1- المصادر الداخلية هناك مصدرين لسياسة الاستقطاب هما: المصدر الداخلي والخارجي ويمكن توضيحهما كما يلي: 
1. الاستقطاب الداخلي: تستخدم المصارف هذا المصدر لملئ الوظائف الإشرافية والقيادية، حيث يوفر هذا المصدر مزايا كبيرة، إذ تقوم بعض المصارف بإعداد خطة ترقية شاملة و  متكاملة وواضحة ومعلنة لكافة العاملين، حيث أنها تأخذ هذه الخطط شكل خطوات توضح العلاقة بين كل وظيفة والوظائف الأخرى، والإجراءات اللازمة للحصول على الترقية في السُلم الوظيفي.
2.   النقل الوظيفي: يمكن للمصارف تطبيق سياسة التعيين الداخلي من خلال النقل الداخلي للعاملين بين الوظائف أو الفروع، ويهدف ذلك إلى تحقيق تكامل وتوازن في عدد العاملين في المصارف، وتلجأ المصارف إلى هذا النوع من المصادر عندما تكون سياساتها في إدارة العمل قائمة على تنويع خبرات العاملين، أو عندما لا تتوافر الخبرات المطلوبة في سوق العمل.
3.  الإعلان الداخلي: الإعلان الداخلي هو إعلان يتم نشره وتعميمه على كافة الموظفين العاملين في الصارف ويتم من خلال عدة  وسائل متنوعة  كلوحات والإعلانات، أو المنشورات الموزعة على العاملين، أو حتى من خلال مجلة المؤسسة (إن توفرت) و الغرض من هذا الإعلان إلى بيان حاجة المصرف إلى عاملين لملئ شاغر وظيفي معين،و يعتبر الإعلان الخارجي أحد أهم المصادر التي تلجأ إليها المصارف للوصول إلى العاملين ذوي الموهبة لشغل الوظائف الشاغرة في المصارف، وذلك في حال عدم إمكانية شغل هذه الوظائف من داخل المصرف، إذ يقوم المصرف في هذه الحالة بالإعلان عن حاجته للعاملين في الصحف اليومية أو المواقع الإلكترونية، ووسائل التواصل الإجتماعي حيث أنه من المهم أن تختار المصارف وسيلة إعلان تتلائم مع طبيعة الوظيفة المراد شغلها.
2- وكالات ومكاتب التوظيف وهناك نوعان من وكالات ومكاتب التوظيف هما:
أ. وكالات أو مكاتب عامة: إن مكاتب العمل أو إدارة القوى العاملة هي مكاتب عامة تديرها الحكومة حيث تقوم هذه المكاتب بتسجيل بيانات الأفراد الذين يطمحون للحصول على الوظائف وتوزيعهم على الإدارات والمكاتب الحكومية، كما تشرف على طرق شغل الوظائف الشاغرة في المصارف، ولا تقدم هذه المكاتب إعانات بطالة للعاطلين عن العمل، ولكنها تقدم خدماتها مجاناً وتعتبر حلقة وصل بين المؤسسات المختلفة كالمصارف مثلا والباحثين عن عمل.
ب.الجامعات والمدارس: تعتبر المدارس والجامعات والمعاهد المتخصصة وكذلك الجامعات من المصادر الهامة في الحصول على الأفراد الذين يتمتعون بقدرات عالية والتي من الممكن أن تساهم في إحداث نقله إيجابية في بيئة العمل المصرفي، حيث تلجأ بعض المصارف إلى إقامة علاقات وطيدة بالمدارس والمعاهد والجامعات بغرض التعرف على الطلاب الذين يتمتعون بالقدرات العملية الكبيرة والتي قد تضيف طابع التميز والإبداع على العمل المصرفي. 
2-1-6 معايير سياسة الاستقطاب:
إن سياسة استقطاب العاملين وتوظيفهم يجب أن تمر معايير متعددة، ويعتبر كل معيار منها خطوة رئيسية لعملية الاستقطاب والتعيين، وهذه الخطوات تشكل في حد ذاتها، إذا ما تم تنفيذها بالطريقة الصحيحة معايير ونماذج للممارسة الحقيقية لسياسة الاستقطاب والتعيين، وهذه الخطوات هي متعددة ويمكن توضيحها على النحو التالي(ابراهيم،2023):
1- تخطيط الموارد البشرية:
 ويتم في هذه المرحلة القيام بعملية تحليل للموارد البشرية الموجودة في المصارف والتنبؤ بالاحتياجات المستقبلية والتخطيط للحصول عليها، وتتضمن هذه المرحلة خطوات ضرورية من أجل بناء خطة الغرض منها هو تحديد أهداف المصرف ودراسة وضعه الداخلي والخارجي وذلك من خلال:
1. تحديد احتياجات المصرف من الموارد البشرية كماً ونوعا (تحديد الطلب). 
ب. تقييم الموارد البشرية الموجودة في المصرف والمتوفرة، في أسواق العمالة و تحديد العرض. 
ج. وضع الخطة الهادفة إلى تلبية حاجات المصرف من الأفراد العاملين.
د. متابعة تنفيذ الخطة والتقييم المستمر لكل عملية يتم اجتيازها،وتعتمد المصارف عند تخطيط الموارد البشرية على تحليل الوظائف القائمة والوظائف المستقبلية مستندة بذلك إلى الوصف الوظيفي الذي يحكم مواصفات كل وظيفة والمواصفات المطلوبة لشاغلها.
ه.أخذ موافقة الإدارة العليا على الخطة: وهذا يعني السير قدما في تنفيذها، وفي حالة عدم موافقة الإدارة العليا فإن جهود إدارة الموارد البشرية تصبح بلا قيمة.
2- استقطاب الموارد البشرية: 
ويتم في هذه الخطوة الإعلان عن حاجة المصارف إلى العاملين سواء كان ذلك بالإعلانات الصحفية أو بأي وسيلة من وسائل من وسائل الاستقطاب التي تم بحثها والتحدث عنها سابقاً وهذه العملية تتضمن معايير يجب أن تكون واضحة ، إذ أن قوة الإعلان تؤدي إلى استقطاب الأشخاص الأكثر ذكاء ويجب أن تكون أهداف سياسة الاستقطاب واضحة، كما يجب أن تكون سياسة الاستقطاب واضحة ورسمية
3- الاختيار: إن عملية الاختيار هي الوصول إلى أشخاص مؤهلين من بين عدة أشخاص أو مستقطبين آخرين قادرين على القيام بالعمل على أكمل وجه ، وعليه يجب التركيز على مفهومي الكفاءة والفاعلية في عملية الاختيار حيث يقلل ذلك من احتمالات الفشل أو النجاح، ومن أهم المعايير التي يتم عملية الاختيار:
- أن تتوافر لدى العاملين المهارات المطلوبة للمصرف.
- أن يكون من أصحاب الخبرة في مجال الوظيفة المعلن عنها من قبل المصرف.
-أن تتم عملية الاختيار حسب طبيعة ومهام الوظيفة مع جنس المتقدم.
- أن يكون المستوى العملي والتعلمي الذي يحمله العاملين المحتملين  مناسبا.
-ملائمة الصفات الفنية والشخصية  التي يمتلكها الأفراد لطبيعة العمل. 
2-1 7 المراحل الرئيسية لسياسة الاستقطاب:
تمر سياسة الاستقطاب بثلاث مراحل رئيسية وهي كالتالي(جبران،2023):
1 الجذب: وهي المرحلة الأساسية التي يتم من خلالها بناء واستقطاب مجموعة من العاملين.
2- عملية الاختيار والتقييم : ويتم من خلالها تقييم طلبات ونماذج الالتحاق والسير الذاتية التي تم جمعها  من قبل إدارة الموارد البشرية في المصرف واختيار مجموعة من المتقدين والمرشحين المؤهلين والمناسبين لشغل الوظيفة.
3- التعيين: وهي المرحلة التي يتم فيها الاختيار من قائمة المرشحين وتقديم العروض والمزايا لهم وتعيينهم وقفل باب التعيين, ثم بعد ذلك يتم متابعة ودعم العاملين الجدد وتوضيح أنظمة سير العمل داخل المصرف.





2-2 الميزة التنافسية:
2-2-1 تمهيد:
إن الميزة التنافسية وهي أحد العوامل المهمة للحفاظ على ازدهار الاقتصاد ونموه على المدى الطويل فقد نالت على مستوى المصارف بأكبر قدر من الاهتمام من الباحثين والمدراء بسبب الوتيرة السريعة للمنافسة ويتعين على كل مصرف أن تكون الغيرة التنافسية موجودة فيه.
وتتنوع الخدمات المقدمة بتطور الزمان والمكان، وتتغير العوامل والمؤثرات التي تحكم السوق تبعاً لهذه التطورات؛ فالمصارف ازدادت بكثرة حتى تستطيع تلبية متطلبات هذا التطور، وبلا شك كل ما ازدادت الخدمات ازادت المصارف، وبالتالي تزداد المنافسة مع ازديادها، وتحتاج المصارف إلى الميزة تنافسية حتى تستطيع البقاء والاستمرار في السوق والتغلب على المنافسين لمدة طويلة من الزمن لذلك لجأت المصارف إلى تبني إستراتيجية الميزة التنافسية المستدامة حتى تحافظ على ازدهارها في السوق طول فترة ممكنة().
 	وقد أدى التطور السريع للتقنيات الرقمية إلى إعادة تشكيل المشهد التنافسي لقطاع الخدمات المصرفية العالمي بشكل جذري ففي العصر الرقمي، لم تعد المصارف مجرد وسطاء ماليين، بل تطورت إلى مؤسسات معقدة تعتمد على التكنولوجيا، وتقدم مجموعة واسعة من الخدمات عبر القنوات الرقمية. وتُحدث ابتكارات مثل الخدمات المصرفية عبر الهاتف المحمول، والذكاء الاصطناعي، وتقنية سلسلة الكتل (البلوك تشين)، والحوسبة السحابية، وتحليلات البيانات الضخمة، تحولاً جذرياً في العمليات المصرفية التقليدية، وتفاعل العملاء، وإدارة المخاطر. وتتيح هذه التطورات للبنوك تبسيط العمليات، وخفض التكاليف، وتحسين تجارب العملاء، واكتساب ميزة تنافسية مستدامة في نهاية المطاف ونتيجة لذلك، لم يعد التحول الرقمي مجرد خيار استراتيجي، بل أصبح ضرورة حتمية للبنوك الساعية إلى الحفاظ على مكانتها وقدرتها على الصمود في بيئة مالية متقلبة بشكل متزايد. 
2-2-2 نشأة الميزة التنافسية 
 زاد انتشار شركات التكنولوجيا المالية من حدة المنافسة في القطاع المصرفي وتستفيد هذه الشركات المرنة والملمّة بالتكنولوجيا من المنصات الرقمية المبتكرة لتقديم خدمات شخصية ومنخفضة التكلفة ومريحة للغاية، وغالباً ما تتفوق على البنوك التقليدية في رضا العملاء وتجربة المستخدم.
و استجابةً لذلك، سارعت المصارف إلى تنفيذ خطط التحول الرقمي للحفاظ على مكانتها في السوق وحماية قاعدة عملائها. وقد حفّز هذا الضغط التنافسي تدفقًا كبيرًا من الأبحاث التي تهدف إلى فهم محددات الميزة التنافسية في القطاع المصرفي، لا سيما فيما يتعلق بتبني التكنولوجيا، والقدرة على الابتكار، والمرونة الاستراتيجية، والكفاءة الرقمية وتُعدّ هذه الأبعاد أساسية لجهود المصارف الرامية إلى إعادة هيكلة نماذج أعمالها لتتوافق مع متطلبات العصر الرقمي.
وتعود بدايات الاهتمام بالميزة التنافسية إلى الجهود التي قام بها (Ansoff) عام 1965وتبعته دراسات من قبل مجموعة من الباحثين في Harvard Business School) أشارت إلى جهودStrategic Management في أواخر السبعينيات وبدايات الثمانينيات، ومن ثم إصدارات مجلة  التي تمثلت في العديد من البحوث والمقالات التي تناولت مختلف النماذج والاستراتيجيات كما ذكرت بعض الدراسات إلى أن أول من قدم فكرة مفهوم الميزة التنافسية هو (GeorgBay) في عام 1984 إذ أوضح أنه على المنظمات إتباع إستراتيجيات مختلفة التي تهدف إلى البقاء، لكن الأساس في منشأ الميزة التنافسية هو ما قدمه بورتر (Porter) عام 1985 في نموذج استراتيجيات التنافس التي تم ربطها(القبيع،2025).


2-2-3 مفهوم الميزة التنافسية 
في ضوء التغيرات المتعددة الأوجه، شهد الخطاب الأكاديمي والمهني حول الميزة التنافسية في القطاع المصرفي توسعًا ملحوظًا في السنوات الأخيرة. ورغم تزايد حجم الأبحاث، لا تزال الجهود المبذولة لرسم خريطة منهجية للمشهد الفكري لهذا الموضوع محدودة. 
وعلى الرغم من تزايد حجم الأدبيات التي تتناول الميزة التنافسية المصرفية، لا يزال هذا المجال مُجزأً، مع وجود مناهج نظرية ومنهجيات تجريبية وأطر مفاهيمية متنوعة. ويفتقر المجال إلى توافق في الآراء حول المحددات الحاسمة للميزة التنافسية في سياق الخدمات المصرفية ، ولا توجد رؤية موحدة بشأن التفاعل بين تبني التكنولوجيا، والتكيف التنظيمي، والتحول الاستراتيجي ويمكن تعريف الميزة التنافسية على النحو التالي:
هي عبارة عن قدرة الشركة على جذب واستقطاب الزبائن والعمل على بناء المكانة الذهنية لها كمنظمة أو لما تقدمه من سلع وخدمات وزيادة القيمة المدركة مما يعني تلبية احتياجات ورغبات المستهلكين(مزياني2024).
وقد قام العديد من الباحثين بتعريف الميزة التنافسية  حيث عرفت على أنها عبارة عن منفعة يتم تحقيقها من قبل الشركة لا يمكن للمنظمات الأخرى أن تقوم على،استنسخها أو خلق بديل لها، وأن تقوم على تحقيق مزايا تنافسية لمدة زمنية طويلة.(العيسى،2025).
وعرفت على أنها عبارة عن مجموعة من مميزات الجديدة التي تحصل عليها الشركة، مما يجعلها في مركز متقدم على منافسيها باستمرار.(السماوي،2025).
وعرفت على أنها عبارة عن هدف الشركة بتكوين ميزة فريدة بالمنتج الخاص بها تتفوق به على المنافسين، من خلال قيامها بإعطاء قيمة للزبون بطريقة تمتاز بالكفاءة حتى تتمكن من المحافظة عليه باستمرار(الكميم،2025).
وعرفت على أنها المنافع أو العوائد التي تحصل عليها الشركة لأبعد مدى ممكن، والتي يصعب أو يستحيل تقليدها أو استنساخها من قبل المنظمات الأخرى.(عبد الغفار،2025).
2-2-4 أبعاد الميزة التنافسية
لطالما ركزت وظائف الامتثال في المصارف على  منع انتهاكات السياسات والقواعد واللوائح والقوانين بسبب ازداد تعقيد البيئة التنظيمية والتجارية في المصارف، لكن هذا التعقيد يُمكن للتعاون مع قطاع الأعمال أن يُحقق قيمة استراتيجية أكبر، حيث تسهم الميزة التنافسية بين المصارف  في تمييز تجربة العملاء، والاستثمار في المجالات سريعة التطور، وتعزيز القدرة على الصمود في وجه الاضطرابات الجيوسياسية، وتحسين الإنتاجية، والاستحواذ،وعندما يعمل أصحاب المصلحة المعنيون بالامتثال والأعمال، والمسؤولون عن القرارات الاستراتيجية، جنبًا إلى جنب، تستفيد المصارف من خلال الحماية من المخاطر، أو تحقيق المزيد من المكاسب(عليوي،2025).
ويمكن توضيح أبرز أبعاد الميزة التنافسية التي سوف يعتمدها الباحث في هذه الدراسة كما يلي(لطفي،2025): 
أولاً: الجودة
يزداد الاهتمام بتلبية رغبات العملاء ورضاهم، وذلك بسبب التغيرات السريعة والتطورات المتعاقبة حيث إن السعر لم يعد في مقدمة أولويات المستهلك، بل الحصول على الجودة هي الاهتمام الأول لهم والقيمة التي يبحث عنها المستهلك، مما أوجب ذلك على المصارف التي تبحث عن ميزة تنافسية أن تقدم منتجات ذات جودة عالية.وتعد الجودة أحد المزايا التنافسية الأساسية، وتمثل الهدف الجوهري لإدارة المصارف وأحد مصادر قوتها،والتي تستطيع المصارف من خلالها تعزيز مركزها التنافسي، كما تعد الجودة من المزايا التنافسية المهمة التي تدعم الشركة على البقاء والاستمرار، فهي تعمل على بيان مستويات الأداء للعمليات بصورة صحيحة لتقديم منتجات تتوافق مع احتياجات العملاء، كما أن بيان  مستويات الأداء للعمليات بصورة صحيحة لتقديم منتجات تتوافق مع احتياجات العملاء، كما المصارف تركز على جودة الخدمات التي تقدمها، لأنها تعكس رضا العملاء، وتلبي رغباتهم.
ثانياً: الابتكار
يعتبر بعد الابتكار من أهم أبعاد تحقيق الميزة التنافسية ؛ فهو يعني عملية استحداث خدمات أو عمليات جديدة، إضافة إلى أن الابتكار يقوم على إحداث تقدم على خدمات المصارف وأساليبها الإدارية وإستراتيجياتها وهياكلها، ويقيم قدرة المصارف على تطبيق تكنولوجيا جديدة، وافتتاح أسواق جديدة، كما أن الابتكار يعزز الميزة التنافسية للشركة كونه يقلل الوقت من خلال المنتجات المبتكرة والتي يتم إدخالها إلى السوق، وعندما يكون الابتكار ضمن خطط استراتيجية واضحة، فهذا بتأكيد سيؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية للمصارف من الصعب على المنافسين تقليدها، إن الابتكار يتم  الوصول إلى فكرة جديدة لم يتم التوصل إليها من قبل، وترتبط بالتكنولوجيا أو جوانب أخرى، وتؤثر في المصارف، حيث أنبثق عن الابتكار ما يسمى بالشراكة الابتكارية، وهي عبارة عن الشراكة التي تبتكر أشياء ذات قيمة سواء أكانت عبارة عن الخدمات، أو الأفكار، أو الإجراءات، أو العمليات يعمل عليها مجموعة من العاملين مع بعضهم بعضاً في، كما أن الابتكار إلى القدرة على تطبيق تكنولوجيا جديدة، وإدخال منتجات جديدة، وتقليل الوقت اللازم لتطوير هذه الخدمات، وفتح أسواق جديدة، وعندما يكون الابتكار ضمن مسارات إستراتيجية، فأته بالتأكيد سيؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية مستدامة للمصارف يصعب على المنافسين تقليدها.
ويتم قياس الابتكار من خلال (حجازى،2025)
1-تطوير الخدمات الحالية في المصارف، من خلال إدخال أفكار وأساليب عمل جديدة.
2-تطوير الخجمات جديدة يصعب تقليدها على المنافسين بسهولة.
3- مستوى تحليل البيئة الداخلية والخارجية للمصارف، وسرعة تطوير الخدمات.
4- البحث والتطوير، وتشجيع العاملين على الإبداع والتجديد؛ لتقديم أفكار إبداعية.
5 -توفر متطلبات واحتياجات الابتكار والتجديد.
2-2-5 أهمية الميزة التنافسية:
إن الميزة التنافسية هي تلك الميزة الفريدة التي تمكن المصارف من التفوق على منافسيها من خلال كفاءة أعلى، أو جودة فائقة، أو منتج أو خدمة مميزة يصعب على الآخرين تقليدها، حيث تتيح هذه العوامل للمصارف تحقيق مبيعات أكبر أو هوامش ربح أعلى من غيرها في السوق.
وتعزى المزايا التنافسية إلى مجموعة متنوعة من العوامل، بما في ذلك هيكل التكاليف، والعلامة التجارية، وجودة المنتجات، وشبكة التوزيع، والملكية الفكرية، وخدمة العملاء،كما أن الميزة التنافسية هي ما يجعل منتجات أو خدمات المصارف أكثر جاذبية للعملاء من منتجات أو خدمات أي منافس، حيث أن الميزة التنافسية عندما تعتبر منتجات المصارف فريدة وذات جودة أعلى مقارنةً بمنتجات المنافسين(بكار،2025)
وتحقق المزايا التنافسية قيمة أكبر للمصارف بفضل نقاط قوة أو ظروف معينة وكلما كانت الميزة التنافسية أكثر استدامة، كلما صعب على المنافسين تقلييدها.
وتتمثل أهمية الميزة التنافسية في عدة نقاط  وهي (طه،2025)
1. تعد الميزة التنافسية بمثابة سلاح لمواجهة تحديات السوق والمصارف المنافسة، وذلك من خلال قيام المصارف بتنمية معرفتها التنافسية وقدرتها على تلبية احتياجات عملائها في المستقبل.
2. تساعد الميزة التنافسية على إيجاد نماذج جديدة متفردة في السوق يصعب تقليدها ومحاكاتها من قبل المنافسين باستمرار ؛ لأن النماذج القديمة قد تم تقليدها بالفعل من قبلهم.
3. تعمل على تحديد مدى توافر عناصر النجاح الأساسية، حيث يتم مقارنتها مع المنافسين وبناء إستراتيجيتها التنافسية الخاصة المتفردة عنهم، وتكون هذه الإستراتيجية طويلة الأمد.
4. تعد الميزة التنافسية المستدامة هدفاً أساسياً وفي غاية الأهمية، حيث تسعى إليه جميع المصارف التي تهدف إلى التفوق والتميز، كما أنها تساهم في تعزير مدى قدرة المصارف على استغلال الموارد واختيار أفضل المواقع التنافسية، حيث ترتبط في الأساس بالأداء المتحقق في المصارف والأفراد العاملين، حيث إن المصارف لا تستطيع تحقيق ميزة تنافسية مستدامة ما دامت لم تحق أداء أفضل من منافسيها وعلى المدى البعيد.
وذكرت(بوالحرث،2025) بعض العوامل التي تؤثر على الميزة التنافسية للمصارف على نحو التالي:
1-القيادة، وتتضمن حوكمة ورؤية ورسالة المصرف.
2-الحوافز، وتتضمن إدارة الموارد البشرية، وتحسين الأداء.
3-الثقافة التنظيمية، وتتضمن العادات والقيم التنظيمات.
4-التصميم التنظيمي، تتضمن الهيكل التنظيمي.
5-النظم التنظيمية، وتتضمن الخطط الاستراتيجية للشركة إضافة إلى البنى التحتية للمصارف.
2-2-6 محددات الميزة التنافسية
النوعان الرئيسيان للمزايا التنافسية هما الميزة النسبية والميزة التفاضلية، حيث أن الميزة النسبية هي قدرة المصارف على إنتاج منتجاتها بكفاءة أعلى وبتكلفة أقل من منافسيها، أما الميزة التفاضلية فهي تميز منتجات أو خدمات المصارف عن عروض منافسيها، ما يجعلها تُعتبر متفوقة.
 وتعد التكنولوجيا المتقدمة، والمنتجات أو العمليات المحمية ببراءات اختراع، والكفاءات البشرية المتميزة، والهوية التجارية القوية، من العوامل الدافعة للميزة التفاضلية. وتدعم هذه العوامل هوامش ربح واسعة وحصص سوقية كبيرة.
 ويشير مصطلح "الميزة التنافسية" تقليديًا إلى عالم الأعمال، ولكنه يمكن تطبيقه أيضًا على دولة أو مصرف أو حتى فرد يتنافس على شيء ما. 
وذكرت دراسة (مجدي ،2025)محددات للميزة التنافسية من خلال نقطتين على الشكل الآتي:
1- حجم الميزة التنافسية فالميزة التنافسية للمصارف كلما كانت أكثر وضوحاً من عدة نواحي كالتكلفة أو تميزها بمنتج ما أو تصميم معين، فهذا من شأنه أن يفرض جهود مضاعفة على المصارف المنافسة واستخدام تكاليف باهظة لكي تتمكن من التغلب عليها، وحجب سيطرتها من السوق، مما يؤدي إلى تقليل الاستهلاك السلعها ومنتجاتها وقليل اعجاب المستهلكين بها، ومن هذا المنطلق ترى أن الميزة التنافسية لها
2-دورة حياة معينة تمر بها كما هو الحال بدورة حياة المنتج.
3- نطاق التنافس في السوق المستهدف حددت دراسة أربع أبعاد محددة النطاق ميزة التنافسية وهي:
4-نطاق قطاع السوق ويعكس هذا النطاق تنوع العملاء والمخرجات الخاصة بالمصارف، ويتم هنا التركيز أما على قطاع معين، أو على سوق ككل.
5-النطاق الرأسي: يعبر عن أداء المصارف لأنشطتها الداخلية من حيث قرارات تصنيع وغيرها، وعن أنشطتها الخارجية كمصادر التوريد.
6-النطاق الجغرافي: يعكس التوزع الجغرافي للشركة وعدد الدول والمناطق التي تنافس بها المصارف.
7-نطاق الصناعة يعبر هذا النطاق عن كمية الترابط بين صناعات المصارف، حيث إن وجود روابط بين صناعات يؤدي إلى إيجاد ميزة تنافسية.
مصادر الميزة التنافسية 
يمكن للمصارف استخدام إحدى ثلاث طرق رئيسية لبناء ميزة تنافسية عن طريق(لدرع،2025):
- التكلفة: تقديم منتجات أو خدمات بأقل سعر. 
-التميز: تقديم منتجات أو خدمات أو ميزات فائقة الجودة.
- التخصص: تقديم منتجات أو خدمات مُصممة خصيصًا لسوق مُحدد. 
وتقسم مصادر الميزة التنافسية وفق ما ذكرت في دراسة إلى مصادر داخلية ومصادر خارجية، وقد تم توضيحها من قبلهم على نحو الآتي(بن عايشة،2025):
1-المصادر الداخلية: وهي المصادر التي ترتبط بموارد المصارف الملموسة، وغير الملموسة مثل: (المباني المواد الأولية، الطاقة الموارد البشرية، العلامة التجارية، قنوات التوزيع اضافة إلى الأنشطة والمهارات والتي تتمثل في إدارة المصارف، وأساليب المتبعة فيها والأنشطة التي تقوم عليها المصارف.
كما تتكون من المقدرات الداعمة للمصارف ومن أمثلتها المواد المادية المتكونة من الموارد الرأسمالية التي تنعكس بصورة إيجابية بفائدة للمصارف من خلال اكتساب الميزة التنافسية من حيث موقعها وعمرها وقدرتها. وكذلك الأمر بالنسبة إلى المواد البشرية إذ بعد من أهم مصادر الميزة التنافسية التي تتمثل بالعمالة الجيدة التي تقيم بعدد وأنواع مهاراتها التي يتمتعون بها، وقابليتهم للتكيف مع كافة الظروف، والتعلم ورغبتهم في التطوير، وتكمن أهمية الموارد البشرية أيضاً كونهم يقومون على استخدام الأموال وكيفية إدارتها بما يخدم المصارف وبدعم موقفها التنافسي.
2 - للتركيز على إنجاز وتنمية التميز التنافسي في أسرع وقت ممكن باعتبار أن عامل الوقت ضروري بحجز مركز تنافسي مستديم لمدة أطول.
الاعتماد على الكفاءات والقدرات المتميزة في تطوير وتجديد الموارد والإمكانات، وتطبيق الخطط الاستراتيجية التي يصعب على المنافسين تقليدها، والعمل على استدامة الميزات التنافسية بشكل فعال.
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