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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة 

 مقدمة:  

  والاحتفاظ المهرة الموظفين جذب كيفية تحدد فهي منظمة. أي نجاح في هامًا دورًا البشرية الموارد توظيف إستراتيجيات تلعب

 للمنظمة. والمستقبلية الحالية  العاملة القوى احتياجات تلبية وتضمن بهم،

 

  المالي  الأداء  على كبير إيجابي تأثير لها يكون أن يمكن الفعالة التوظيف استراتيجيات  أن الدراسات من العديد أظهرت

  على  عائدات حققت قوية توظيف ممارسات لديها التي الشركات أن إ شركة أجرتها دراسة وجدت المثال، سبيل على للمنظمة.

 لديها. ليس التي تلك من مرات 4 بنسبة أعلى الاستثمار

 

  في تحديات تواجه تزال لا  المنظمات من العديد  أن إلا البشرية، الموارد توظيف استراتيجيات أهمية وضوح من الرغم  على

 يلي: ما الشائعة التحديات بعض تشمل المجال. هذا

  تتمتع الذين المهرة الموظفين جذب الصعب من يكون قد اليوم، التنافسي العمل سوق في صعوبة جذب الموظفين المهرة:

  للمناصب بالنسبة خاصة عالية،   الجدد الموظفين توظيف تكلفة تكون أن يمكن ارتفاع تكلفة التوظيف: المنظمات. بهم

 المستوى. رفيعة

 ومزايا رواتب توفر لم إذا خاصة بالمواهب، الاحتفاظ في صعوبة المنظمات تواجه قد صعوبة الاحتفاظ بالمواهب:

 إيجابية.  عمل وبيئة تنافسية

 

  للمنظمة، الفوائد  من عدد وتحقيق التحديات  هذه على التغلب في  الفعالة البشرية الموارد توظيف استراتيجيات تساعد أن يمكن

  زيادة خلال  من المالي  الأداء  تحسين إلى الفعالة التوظيف استراتيجيات تؤدي أن يمكن الأداء المالي: نتحسي ذلك: في بما

 التوظيف استراتيجيات تساعد أن يمكن المشاركة والاحتفاظ بالموظفين: زتعزي الابتكار. وتحسين التكاليف وخفض الإنتاجية

 البقاء. على وتشجعهم المهرة الموظفين تجذب إيجابية  عمل بيئة خلق في  الفعالة

  أفضل جذب خلال من  للمنظمة تنافسية  ميزة بناء في الفعالة التوظيف استراتيجيات تساعد أن يمكن بناء ميزة تنافسية:

 السوق.  في المواهب
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 تأثير استراتيجية توظيف الموارد البشرية في تحقيق الميزانية التنافسية:

 خلال: من تنافسية ميزانية تحقيق في هامًا دورًا البشرية الموارد توظيف استراتيجيات تلعب

 وخفض الإنتاجية زيادة في المساعدة العالية الكفاءة ذوي المهرة للموظفين يمكن جذب الموظفين المهرة ذوي الكفاءة العالية:

 للمنظمة. المالي الأداء تحسين إلى يؤدي مما التكاليف،

 تقليل خلال من التوظيف  تكلفة خفض على المنظمات مساعدة الفعالة التوظيف لاستراتيجيات يمكن خفض تكلفة التوظيف:

 التوظيف. عملية  وتحسين الموظفين دوران معدل

 يقلل مما بالمواهب، الاحتفاظ تحسين على المنظمات مساعدة الفعالة التوظيف لاستراتيجيات يمكن  تحسين الاحتفاظ بالمواهب:

 الموظفين. استبدال تكلفة من

 الخلاصة: 

 الكفاءة ذوي المهرة الموظفين جذب خلال من تنافسية. ميزانية لتحقيق ضرورية  البشرية الموارد توظيف استراتيجيات تعُد

 على المنظمات تساعد أن الفعالة التوظيف لاستراتيجيات يمكن  بالمواهب، الاحتفاظ وتحسين التوظيف تكلفة وخفض العالية

 الطويل.  المدى على النجاح وتحقيق المالية أهدافها تحقيق
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 البحث:  هلمشك

 النظرية:  الفجوات

  واحدًا نهجًا هناك أن  البشرية  الموارد  بتوظيف  المتعلقة النظريات  من العديد  تفترض الجميع: يناسب  واحد  نموذج  وجود   عدم •

  التوظيف  استراتيجيات تكون أن يجب  وبالتالي  منظمة، كل احتياجات تختلف  الواقع، في  المنظمات.  جميع على تطبيقه يمكن

 الفريدة.  احتياجاتها لتلبية مخصصة

  المالي الأداء  على  التوظيف استراتيجيات  تأثير قياس  الصعب من يكون  أن يمكن التوظيف: استراتيجيات  تأثير  قياس  صعوبة •

  الاقتصادية  الظروف  مثل  المالي، الأداء على تؤثر أن يمكن الأخرى  العوامل  من العديد لأن وذلك دقيق. بشكل للمنظمة

 السوق.  وعمليات

  بعقلانية دائمًا يتصرفون  الموظفين أن  البشرية الموارد بتوظيف المتعلقة النظريات بعض تفترض الموظفين:  عقلانية  افتراض  •

  قد  مما عواطفهم،  أو  مشاعرهم  على بناءً  قرارات  الموظفين يتخذ قد  الواقع، في  مصالحهم.  أفضل على بناءً  قرارات واتخاذ

 العمل.  مكان في سلوكياتهم على يؤثر

 العملية:  الفجوات

  إذا  خاصة  معينة، لوظائف المناسبين المرشحين جذب  في  صعوبة المنظمات  تواجه  قد المناسبين: المرشحين جذب صعوبة •

 السوق.  في  عالية تنافسية  أو  متخصصة  مهارات  تتطلب  الوظائف  كانت

  موظفي  لأن  وذلك التوظيف.  عملية في  المرشحين تمييز إلى  اللاواعية التحيزات تؤدي قد  التوظيف:  عملية   في التحيز  •

 الأشخاص.  من معينة مجموعات عن مسبقة أفكار أو  نمطية بصور  متأثرين يكونون قد  التوظيف 

  هذه لأن وذلك  الصغيرة. للمنظمات بالنسبة خاصة  الثمن، باهظة  التوظيف  أنظمة تكون أن يمكن التوظيف: أنظمة تكلفة •

 دورية.  صيانة  أو ترخيصًا تتطلب  قد   الأنظمة

 التنافسية:  الميزانية تحقيق على الفجوات هذه تأثير

 تنافسية. لميزانية المنظمات تحقيق صعوبة إلى  الفجوات هذه تؤدي أن يمكن

  لا  فعالة غير توظيف لاستراتيجيات المنظمات تطبيق إلى  الجميع يناسب  واحد نموذج  وجود عدم يؤدي  قد  المثال، سبيل على  •

 التكاليف.  وزيادة الإنتاجية وانخفاض  الموظفين دوران معدل زيادة إلى  يؤدي قد  وذلك  الفريدة. احتياجاتها تلبي

  في  كبير بشكل المساهمة يمكنهم الذين المهرة المرشحين إقصاء إلى  التوظيف عملية  في  التحيز يؤدي  قد  ذلك،  إلى   بالإضافة •

 المالي.  الأداء  وتقليل  المواهب فقدان  إلى يؤدي  قد  وذلك  المنظمة. 
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 المشكلات: هذه على للتغلب حلول

يمكن للمنظمات استخدام تحليلات البيانات لقياس تأثير  التوظيف:  استراتيجيات  تأثير لقياس البيانات  تحليلات  استخدام  •

 استراتيجيات التوظيف على الأداء المالي.

 يجب على المنظمات تطوير استراتيجيات توظيف مخصصة تلبي احتياجاتها الفريدة.  مخصصة: توظيف استراتيجيات  تطوير  •

يجب على المنظمات البقاء على اطلاع على أحدث اتجاهات سوق العمل   العمل:  سوق  اتجاهات  أحدث  على   اطلاع على   البقاء •

 واحتياجات الموظفين.

يمكن للمنظمات استخدام تقنيات التوظيف الحديثة، مثل وسائل التواصل الاجتماعي وأدوات    الحديثة:  التوظيف تقنيات  استخدام  •

 التوظيف الإلكترونية، لجذب المرشحين المناسبين.

يمكن للمنظمات تدريب موظفي التوظيف على التعرف على   اللاواعية: التحيزات على  التعرف على   التوظيف موظفي  تدريب •

 التحيزات اللاواعية وتقليلها في عملية التوظيف. 

يمكن للمنظمات استثمار في أنظمة التوظيف التي يمكن أن تساعدها على أتمتة مهام التوظيف   التوظيف: أنظمة في  استثمار  •

 وتحسين كفاءة العملية. 

يمكن أن  الموظفين. على تركز  قوية ثقافة لديها يكون أن للمنظمات أيضًا المهم من أعلاه، المذكورة الحلول إلى بالإضافة

 تساعد الثقافة القوية على جذب الموظفين المهرة والاحتفاظ بهم، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المالي وتحقيق ميزانية تنافسية. 

تعُد استراتيجيات توظيف الموارد البشرية ضرورية لتحقيق ميزانية تنافسية. من خلال التغلب على المشكلات  الختام، في

النظرية والعملية لاستراتيجيات التوظيف، يمكن للمنظمات جذب الموظفين المهرة ذوي الكفاءة العالية وخفض تكلفة التوظيف 

 أهدافها المالية وتحقيق النجاح على المدى الطويل. وتحسين الاحتفاظ بالمواهب، مما يؤدي إلى تحقيق 
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 أهمية البحث: 

 الأهداف تحقيق في  كبير بشكل تسُاهم فهي تعُدّ استراتيجيات توظيف الموارد البشرية ركيزة أساسية لنجاح أي منظمة.

 يسُاهم هامًا استثمارًا البشرية الموارد توظيف استراتيجيات تعُد   السوق. في  المنافسة على قدرتها وتعُزز للمنظمة الاستراتيجية

وبالتالي، تسُاهم استراتيجيات توظيف   السوق. في المنافسة على المنظمة قدرة وتعزيز الطويل المدى  على النجاح تحقيق في

 التكاليف وخفض الإنتاجية زيادة  عبر تحسين الأداء المالي للمنظمة: الموارد البشرية الفعالة في تحقيق الميزانية التنافسية من خلال:

  على تركز قوية ثقافة وتطوير المواهب أفضل  جذب  خلال  من تعزيز قدرة المنظمة على المنافسة: الابتكار. وتحسين

 الموظفين.

 

 الأهمية النظرية والأهمية العملية لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها في تحقيق الميزانية التنافسية

 النظرية: الأهمية

تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة في تحقيق أهداف المنظمة من خلال جذب الموظفين    المنظمة:  أهداف  تحقيق في تسُاهم •

 المهرة ذوي الكفاءة العالية وتطوير القوى العاملة والاحتفاظ بالمواهب وتحفيز الموظفين. 

يمكن أن تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة المنظمات على بناء ميزة تنافسية من خلال جذب أفضل   التنافسية:  الميزة تعُزز •

 المواهب في السوق وتطوير ثقافة قوية تركز على الموظفين. 

يمكن أن تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة في تحسين الأداء المالي للمنظمة من خلال زيادة الإنتاجية   المالي:  الأداء تحُسّن •

 وخفض التكاليف وتحسين الابتكار. 

 العملية:  الأهمية

تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة المنظمات على جذب المرشحين المناسبين الذين يتمتعون  المناسبين:  المرشحين  جذب  •

 بالمهارات والخبرات اللازمة للوظائف الشاغرة. 

يمكن أن تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة في خفض تكلفة التوظيف من خلال تقليل معدل دوران   التوظيف:  تكلفة   خفض •

 الموظفين وتحسين عملية التوظيف. 

تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة المنظمات على تحسين الاحتفاظ بالمواهب من خلال خلق   بالمواهب:   الاحتفاظ  تحسين •

 بيئة عمل إيجابية وتقديم رواتب ومزايا تنافسية. 

يمكن أن تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة في تعزيز الإنتاجية من خلال وضع الموظفين المناسبين في   الإنتاجية:   تعزيز •

 المناصب المناسبة وتوفير التدريب والتطوير اللازمين.

يمكن أن تسُاعد استراتيجيات التوظيف الفعالة في تحسين الابتكار من خلال جذب الموظفين المبدعين  الابتكار:   تحسين •

 وتشجيعهم على مشاركة أفكارهم الجديدة. 
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 التنافسية:  الميزانية تحقيق  على التوظيف استراتيجيات أثر

 تلعب استراتيجيات التوظيف الفعالة دورًا هامًا في تحقيق الميزانية التنافسية من خلال: 

يمكن للموظفين المهرة ذوي الكفاءة العالية المساعدة في زيادة الإنتاجية وخفض   العالية:  الكفاءة  ذوي المهرة  الموظفين جذب  •

 التكاليف وتحسين الابتكار، مما يؤدي إلى تحسين الأداء المالي للمنظمة. 

يمكن لاستراتيجيات التوظيف الفعالة مساعدة المنظمات على خفض تكلفة التوظيف من خلال تقليل   التوظيف:  تكلفة   خفض •

 معدل دوران الموظفين وتحسين عملية التوظيف. 

يمكن لاستراتيجيات التوظيف الفعالة مساعدة المنظمات على تحسين الاحتفاظ بالمواهب، مما يقلل   بالمواهب:   الاحتفاظ  تحسين •

 من تكلفة استبدال الموظفين.

 تعُد استراتيجيات توظيف الموارد البشرية ضرورية لتحقيق الميزانية التنافسية. الختام، في

من خلال التركيز على الأهمية النظرية والأهمية العملية لاستراتيجيات التوظيف، يمكن للمنظمات تطوير وتنفيذ استراتيجيات  

توظيف فعالة تسُاعدها على جذب الموظفين المهرة وخفض تكلفة التوظيف وتحسين الاحتفاظ بالمواهب وتحقيق أهدافها 

 المالية. 
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 أسئلة البحث 

 الرئيسي: السؤال

 للشركة؟   التنافسية  الميزة  تحقيق  على   المختلفة البشرية الموارد توظيف  لاستراتيجيات  المباشر  وغير  المباشر الأثر  هو ما •

 

 الفرعية:  الأسئلة
  التنافسية  الميزة  تحقيق  في البشرية الموارد  توظيف  استراتيجية تلعبه الذي الاستراتيجي الدور  هو  ما .1

 للمنظمة؟  الإجمالية  الأهداف  مع الاستراتيجية هذه  تتكامل  وكيف للمنظمة،  المستدامة

  التنافسية القدرة  تعزيز في  الكفاءات  على   وقائمة مرنة  توظيف استراتيجية اعتماد  أثر هو  ما .2

  في السريعة التغيرات  مع  التكيف  على المنظمة تساعد  أن  الاستراتيجية  لهذه يمكن  وكيف   للمنظمة،

 العمل؟  بيئة

  الميزة  تحقق   فعالة توظيف   استراتيجية تطوير  عند   مراعاتها  يجب  التي الرئيسية العوامل هي ما .3

 المؤسسية؟  وثقافتها قيمها  مع تتوافق  الاستراتيجية هذه  أن  تضمن  أن  للمنظمة يمكن وكيف   التنافسية،

  وكيف فعالة، توظيف   استراتيجية لتنفيذ  استخدامها  يمكن  التي  الحديثة  والتقنيات   الأدوات هي ما .4

 المناسبين؟  الموظفين  واختيار  التوظيف عملية  تحسين في تساعد  أن  الأدوات  لهذه يمكن 

  يمكن وكيف   فعالة،  توظيف  استراتيجيات  تطبيق   في المنظمات  تواجه  التي التحديات أهم  هي ما .5

 التنافسية  الميزة  لتحقيق  التحديات  هذه  على  التغلب 
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 هدف البحث 

 الرئيسي:  الهدف

  المستدامة  التنافسية الميزة  تحقيق في  مباشر   بشكل تساهم  ومبتكرة مؤهلة  عاملة  قوة   بناء •

 السوق.  في مكانتها  وتعزيز للشركة،

 الهدف الرئيسي لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية لتحقيق الميزة التنافسية 

  بشكل   تساهم ومبتكرة   مؤهلة  عاملة  قوة   بناء  هو  البشرية  الموارد توظيف لاستراتيجية الرئيسي  الهدف

 للشركة.  المستدامة  التنافسية  الميزة  تحقيق  في مباشر 

  لدفع اللازمة  والمعرفة المهارات  تمتلك التي  البشرية   الكفاءات  أفضل  وتطوير جذب  هو   الهدف آخر، بمعنى 

 الاستراتيجية.  أهدافها وتحقيق  المنافسين، على  والتفوق الأمام،  إلى الشركة

  والابتكار،   التغيير  يقودون  الذين  هم   الموظفين إن  الشركات:  أصول أهم  هي البشرية  الموارد •

 الشركة.  سمعة  على  ويؤثرون   النمو، ويحققون 

  قدرة  على   بل الخدمات، أو  المنتجات  على فقط التنافسية  الميزة  تعتمد  لا  المستدامة:  التنافسية  الميزة •

 للعملاء.  فريدة قيمة تقديم  وبالتالي الكفاءات، أفضل  وتطوير  جذب  على  الشركة

  التي  هي  والمرنة الماهرة  العاملة  القوى  فإن  بسرعة،  المتغير الأعمال  عالم  في التغيرات:  مع   التكيف •

 المتاحة.  والفرص  الجديدة  التحديات  مع  التكيف  من الشركات  تمكن 

 للشركة.  المستدام والنمو  للنجاح  رئيسياً محركًا البشرية  الموارد جعل  هو  الرئيسي الهدف  باختصار،

 كيف يتم تحقيق هذا الهدف؟ 

 مثل:  المتكاملة، والاستراتيجيات  الأنشطة  من  مجموعة  خلال من الهدف هذا  تحقيق  يتم

 المؤهلين.  المرشحين لجذب  مبتكرة   استراتيجيات  استخدام  خلال  من المواهب: أفضل  جذب •

 مستمرة.  وتطوير  تدريب   برامج توفير  خلال  من المهارات: تطوير  •

 مناسبة.  حوافز  وتقديم   جاذبة عمل  بيئة   خلق خلال  من بالمواهب: الاحتفاظ •

 بالمكافآت.  وربطه  الأداء لتقييم  آليات  وضع خلال  من  الأداء:  تحسين •

 الجماعي.  والعمل  والتعاون  الابتكار تشجيع خلال  من  قوية:   مؤسسية  ثقافة   بناء •
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 الفرعية:  الأهداف

 يلي:  ما  وتشمل   رئيسية، مجالات  عدة  إلى الفرعية الأهداف تقسيم يمكن 

 المواهب:  أفضل  وتوظيف  جذب  .1

  للوظائف المؤهلين  المرشحين من ممكن عدد   أكبر  لجذب  مبتكرة  استراتيجيات  استخدام فعال:  جذب •

 والمتخصصة.   النادرة المواهب  على   التركيز مع الشاغرة،

  المهارات  يمتلكون الذين  المرشحين  اختيار تضمن  وشفافة  دقيقة انتقاء عمليات   تطوير  دقيق: انتقاء •

 الطويل.  المدى على   الشركة أهداف لتحقيق  اللازمة والكفاءات 

  لتعزيز  والجنسيات،  والثقافات  الخبرات  حيث   من متنوع عمل  فريق بناء   العاملة:  القوى تنويع •

 مبتكرة.  بطرق  المشكلات  وحل   والابتكار  الإبداع

  لتعزيز  الداخلية الترقية  فرص  وتوفير الحاليين  للموظفين المهني  التطوير تشجيع   داخلي: تجنيد •

 الوظيفي.  الرضا مستوى  وتحسين  الولاء

 الموظفين:  وتدريب  تطوير   .2

  تطوير في  وتساهم  موظف  كل  احتياجات  تلبي  مخصصة تدريبية   برامج  تصميم مستمر:   تطوير  •

 وقدراته.   مهاراته

  وضمان  المستقبل، في  قيادية  مناصب  تولي  على القادرين  الموظفين وتطوير  تحديد   الخلافة: بناء •

 الأعمال.  استمرارية 

 والابتكار.   للإبداع  محفزة بيئة وتوفير   المستمر التعلم  ثقافة تشجيع   التعلم: تعزيز •

 المرجوة.  النتائج وتحقيق  العمل فرق  وتطوير  تحفيز  على قادرين  قادة بناء  القادة: تطوير  •

 بالمواهب:  الاحتفاظ  .3

  بين   التوازن للموظفين  وتوفر  والتقدير،   بالاحترام تتميز  إيجابية  عمل  بيئة  خلق  جاذبة:  عمل  بيئة •

 الشخصية.  والحياة العمل

  برامج إلى  بالإضافة والمزايا،  الرواتب  تشمل  جذابة تعويضات  حزم  تقديم  تنافسية: وحوافز  مكافآت  •

 بالأداء.  مرتبطة  حوافز

  والاستماع والشفاف، المفتوح  التواصل  خلال من  الموظفين  مع قوية  علاقات  بناء  الفعال: التواصل •

 واقتراحاتهم.   آرائهم  إلى

 الشركة.  أهداف تحقيق  في  مساهماتهم وتقدير الموظفين  بإنجازات  الاحتفاء والتقدير: الاعتراف  •

 الموظفين:  أداء تحسين   .4

 المرغوبة.  والسلوكيات  النتائج  على  يركز  وشفاف  عادل أداء تقييم  نظام  تطوير  الشامل:  الأداء تقييم  •

 والجماعي.  الفردي  الموظفين  بأداء والأجور   المكافآت  نظام   ربط  بالمكافآت:  الأداء  ربط •

  الشعور وتعزيز  المسؤولية،  وتحمل  القرارات  لاتخاذ   الصلاحيات  الموظفين منح  الموظفين:  تمكين  •

 بالملكية. 
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 والتفوق.   التميز  تحقيق على   تحفز مؤسسية  ثقافة  بناء الأداء:  ثقافة  تطوير  •

 التنافسية:  الميزة تحقيق   .5

  العمليات  لتحسين  الحديثة  التكنولوجيات  وتبني   الإبداعية الأفكار تشجيع  المستدام: الابتكار •

 والمنتجات. 

 الخارجية.  والبيئة  السوق في  السريعة التغيرات  مع التكيف  على  قادرة  منظمة بناء  التنظيم:  مرونة  •

  وتحقيق  للعملاء، المقدمة الخدمة  أو المنتج جودة  على   التركيز الخدمة:  أو  المنتج جودة  تحسين •

 العملاء.  رضا

  الكاملة القدرات  من  الاستفادة خلال من  الإنتاجية  وزيادة   العمليات  كفاءة تحسين الإنتاجية:  زيادة •

 للموظفين. 

 والعملاء.  المواهب  أفضل لجذب  جاذبة،  عمل   كجهة قوية سمعة  بناء  قوية: سمعة  بناء •

  مع متسقة البشرية  الموارد  استراتيجية تكون  أن  يجب   للشركة: العامة الاستراتيجية  مع التكامل •

 وأهدافها.   للشركة  العامة الاستراتيجية

  وتقييم  المحددة الأهداف تحقيق  مدى  لقياس رئيسية أداء مؤشرات  وضع يجب  والتقييم:  القياس •

 الاستراتيجية.  فعالية

  بيئة  في التغيرات  مع  التكيف  على  وقادرة  مرنة  الاستراتيجية  تكون  أن  يجب  والتكيف:   المرونة •

 العمل.

 الاستراتيجية.  وتنفيذ  تطوير عملية  في  الموظفين جميع  إشراك  يجب   المشاركة: •

  المستدام النمو  تحقيق في  تساهم  متميزة  عاملة  قوة بناء  للشركات يمكن   الشاملة، الأهداف  هذه باستخدام

 السوق.  في والتفوق 
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 فرضيات البحث

 

  تفسير  إلى  تسعى  موجودة، معلومات  على   مبنية  علمية اقتراحات  أو  تخمينات   عن  عبارة  هي الفرضيات

  من عدد  صياغة  يمكننا  البشرية، الموارد  توظيف  استراتيجية  سياق  في متغيرين.  بين  علاقة   أو معينة ظاهرة

 للشركة.  التنافسية الميزة وتحقيق  التوظيف  ممارسات   بين  تربط التي  الفرضيات 

 فرضيات أساسية: 

  وبين  البشرية الموارد  توظيف   استراتيجية جودة بين موجبة  علاقة  هناك :  H1  الأولى الفرضية  •

 زادت  فعالية،  أكثر التوظيف استراتيجية كانت  كلما  آخر،  بمعنى  للشركة. التنافسية الميزة مستوى

 تنافسية.  ميزة تحقيق  على  الشركة قدرة

  الإنتاجية  زيادة إلى يؤدي  الموظفين  وتدريب   تطوير  في  الاستثمار   : H2الثانية:  الفرضية  •

 للشركة.  ية   التنافس  الميزة يعزز   مما والابتكار، 

  يعزز   مما بالمواهب،  الاحتفاظ  في  يساهم   وجاذبة  إيجابية عمل   بيئة  خلقH3:  الثالثة: الفرضية  •

 الاستراتيجية.  الأهداف  وتحقيق  الأعمال استمرارية 

  الإبداع  يعزز الثقافية  والخلفيات  الخبرات  حيث  من  العاملة القوى  تنويع  :H4الرابعة:  الفرضية  •

 مستدامة.  تنافسية ميزة  تحقيق  في  يساهم   مما والابتكار، 

 فرضيات أكثر تفصيلاً: 

 المواهب:  جذب •

o  :ميزة  تحقيق   في يساهم   نادرة وخبرات   بمهارات   يتمتعون جدد   موظفين  توظيف  الفرضية  

 تنافسية. 

o  :عدد   زيادة إلى يؤدي  التوظيف  عملية  في الاجتماعي  التواصل  وسائل   استخدام  الفرضية 

 المؤهلين.  المتقدمين 

 الموظفين:  تطوير  •

o  :زيادة إلى  يؤدي   الاستراتيجية الشركة بأهداف والتطوير  التدريب  برامج ربط  الفرضية  

 الموظفين.  إنتاجية 

o  :للشركة.  ولاءهم   يعزز  للموظفين  المستمر  التعلم فرص  توفير  الفرضية 

 بالمواهب:  الاحتفاظ •
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o  :دوران  معدلات  تقليل   إلى يؤدي  للموظفين  مالية وغير  مالية  حوافز تقديم  الفرضية  

 الموظفين. 

o  :الرضا زيادة في يساهم   والموظفين  الإدارة بين   فعالة تواصل  برامج إنشاء  الفرضية  

 بالمواهب.  والاحتفاظ  الوظيفي

 والابتكار:  الأداء •

o  :لديهم.   ما  أفضل  تقديم  على الموظفين  يحفز وشفاف  عادل أداء  تقييم  نظام  وجود  الفرضية 

o  :الأفكار  عدد   زيادة إلى يؤدي   الموظفين بين  والتعاون  الابتكار ثقافة   تشجيع  الفرضية  

 المبتكرة.  والحلول  الجديدة

 الفرضيات:  هذه  أهمية 

  المناسبة  الأساليب  واختيار   البحثية الأهداف  تحديد  على   الباحثين الفرضيات  تساعد  البحث:  توجيه •

 البيانات.  وتحليل  لجمع

  خلال من  فعالية أكثر  توظيف  استراتيجيات  تطوير  على   الشركات  تساعد   الاستراتيجيات: تطوير  •

 نتائجها.   وتقييم  الفرضيات  هذه  اختبار 

  واقتراح   الحالية التوظيف استراتيجيات  نجاح   مدى  لتقييم الفرضيات   استخدام يمكن  الأداء: تقييم  •

 تحسينات. 

 

  ميدانية  دراسات   إجراء  خلال من  الفرضيات  هذه  صحة من  التحقق  يمكن  للاختبار: قابلة  الفرضيات •

 المتاحة.  البيانات  تحليل   أو

  والثقافة  الشركة وحجم  الصناعة  باختلاف  الفرضيات  هذه  صحة  تختلف   قد  نسبيّة: الفرضيات •

 التنظيمية. 

  للشركة  العامة الاستراتيجية  مع متسقة الفرضيات  تكون  أن  يجب  العامة:  الاستراتيجية  مع التكامل •

 وأهدافها. 
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 نموذج البحث

ً  عنصراً   البشرية الموارد  توظيف استراتيجية  تعتبر   تساهم فهي  للشركات.  التنافسية  الميزة  تحقيق  في  حيويا

  البحث  هذا والكفاءة.  الأداء  تحسين   إلى يؤدي  مما  بها،  والاحتفاظ  تطويرها، المطلوبة، الكفاءات  جذب  في

  هذه  على تؤثر  التي  العوامل وتحديد   التنافسية، والميزة التوظيف  استراتيجيات  بين العلاقة دراسة  إلى يهدف

 العلاقة.

 للشركات.  التنافسية  والميزة المختلفة  التوظيف استراتيجيات  بين   العلاقة تحديد  •

 التنظيمية.  والثقافة  الصناعة،  الشركة، حجم مثل  العلاقة، هذه  قوة  على   المؤثرة العوامل  تحديد  •

 التنافسية.  الميزة على   التوظيف استراتيجيات  تأثير   لتقييم نظري  عمل  إطار  اقتراح •

 نموذج لتقييم تأثير استراتيجية توظيف الموارد البشرية على الميزة التنافسية 

  التنافسية  الميزة  تحقيق  في البشرية الموارد  توظيف  استراتيجية تأثير   مدى تقييم   إلى النموذج  هذا يهدف

  في  مساهمتها مدى  وتقييم الاستراتيجية  بهذه  المرتبطة العناصر مختلف تحليل  خلال من  ذلك يتم  للشركة.

 للشركة.  الاستراتيجية الأهداف تحقيق

 الأهداف: 

 للشركة.  الاستراتيجية  للأهداف التوظيف  استراتيجية ملاءمة  مدى  تقييم  •

 الحالية.  التوظيف  استراتيجية  في والضعف  القوة نقاط   تحديد  •

 والإنتاجية.   الموظفين  أداء على   التوظيف استراتيجية تأثير   قياس •

 التنافسية.  الميزة وتعزيز التوظيف  استراتيجية  لتحسين  التوصيات  تحديد  •

 المنهجية: 

 البيانات:  جمع .1

o :والموظفين.   الأقسام، ومديري  التوظيف،  مدراء مع مقابلات  إجراء المقابلات 

o :التوظيف  عمليات   عن   رضاهم  لقياس الموظفين من  عينة   على  استبيانات  توزيع   استبيانات  

 أدائهم.  على  وتأثيرها 

o الأداء.  وبيانات  التوظيف،  وإجراءات   التوظيف، سياسات  تحليل  الوثائق: تحليل 

 البيانات:  تحليل .2

o الكمية البيانات  لتحليل  الاستنتاجي والتحليل  الوصفية  الإحصاءات  استخدام كمي: تحليل  

 الاستبيانات.  من  المستمدة

o الأنماط لتحديد  والوثائق   المقابلات  من  المستمدة  النوعية البيانات  تحليل   نوعي: تحليل  

 والاتجاهات. 

 الأثر:  تقييم  .3
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o الجديدة.  الاستراتيجية  تطبيق وبعد  قبل  الشركة أداء مقارنة  الأداء: مقارنة 

o والمؤشرات   التوظيف استراتيجية عناصر  بين  السببية  العلاقة تحديد  السببية:  العلاقة  تحليل  

 للأداء.  الرئيسية

 التقييم:  أبعاد

 المواهب:  جذب •

o الشركة؟  احتياجات  مع  تتناسب   التي المواهب  أفضل  جذب  يتم هل 

o المناسبة؟  التوظيف قنوات  الشركة  تستخدم  هل 

o فعال؟  بشكل  للوظائف  التجارية العلامة  إدارة تتم هل 

 والتوظيف:   الاختيار •

o وموضوعية؟   واضحة   معايير على  بناءً   الاختيار عملية   تتم هل 

o المناسبة؟  التقييم  أدوات  الشركة  تستخدم  هل 

o للمرشحين؟  إيجابية توظيف   تجربة  توفير  يتم هل 

 والتدريب:   التطوير •

o الجدد؟ للموظفين  مناسبة  وتطوير   تدريب  برامج   توفير  يتم هل 

o للشركة؟  الاستراتيجية  بالأهداف التدريب  برامج   ربط يتم هل 

 بالمواهب:  الاحتفاظ •

o للموظفين؟  منخفض  دوران بمعدل  الشركة تتمتع  هل 

o بالشركة؟  والالتزام الوظيفي  بالرضا  الموظفين  تشعر هل 

 التنافسية:  الميزة  تحقيق  في المساهمة  •

o الإنتاجية زيادة خلال من  التنافسية الميزة  تحقيق في  التوظيف استراتيجية تساهم هل  

 والابتكار؟ 

o والخدمات؟  المنتجات   جودة  تحسين   في تساهم هل 

o للشركة؟  إيجابية سمعة  بناء   في تساهم هل 

 (: KPIs)  للأداء  الرئيسية المؤشرات

 الموظفين  دوران معدل •

 جديد   موظف لكل التوظيف  تكلفة  •

 الشاغرة  الوظائف  ملء وقت  •

 الموظفين  رضا •

 الإنتاجية  •

 الابتكار  •
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 والخدمات  المنتجات  جودة •

 التوصيات:

 مثل:  التوظيف، استراتيجية لتحسين  محددة توصيات   تقديم يتم  التقييم،  نتائج  على بناءً  •

o التوظيف  سياسات  تعديل 

o والتطوير  التدريب  برامج   تطوير 

o  الموظفين  تجربة  تحسين 

o البشرية الموارد  لإدارة الحديثة  التكنولوجيا في  الاستثمار 

 الاستنتاج: 

  من التنافسية. الميزة تحقيق  على   البشرية الموارد  توظيف  استراتيجية  تأثير لتقييم   قيمة أداة النموذج  هذا  يعتبر

  وتطوير  الحالية  استراتيجياتها في والضعف  القوة  نقاط تحديد  للشركات  يمكن النموذج،  هذا  تطبيق  خلال

 أهدافها.  لتحقيق  فعالية  أكثر استراتيجيات 

 

 التابعة والمستقلة في تأثير استراتيجية توظيف الموارد البشرية على الميزة التنافسية  المتغير

 المتغير التابع )النتيجة(  المتغير المستقل )العامل المؤثر( 

 التوظيف  استراتيجيات 
 

 معدل الاحتفاظ بالموظفين  - الاختيار والتوظيف جودة عملية  -

 الإنتاجية  - برامج التدريب والتطوير  -

 الابتكار  - إدارة الأداء  -

 جودة المنتج أو الخدمة  - التعويضات والحوافز  -

 رضا الموظفين  - ثقافة الشركة وبيئة العمل  -

  السياق، هذا في آخر.  متغير  في  تغير حدوث  في  يتسبب   أو يؤثر  الذي العامل  هو   المستقل: المتغير  •

 التنافسية.  الميزة على   تؤثر التي  الخارجية والبيئة   التوظيف وممارسات   استراتيجيات  هي

  التي  التنافسية  الميزة هو الحالة،  هذه  في قياسه. في نرغب   الذي الأثر  أو النتيجة هو   التابع: المتغير  •

 وغيرها.   الموظفين، رضا  المنتج، جودة الابتكار، الإنتاجية، مثل مؤشرات  في تتجسد 

 السببية:  العلاقة  على  مثال

 والتوظيف.   الاختيار  عملية جودة   مستقل:  متغير •

 بالموظفين.   الاحتفاظ معدل تابع:   متغير •

  يرتفع   أن المحتمل فمن  المناسبين،  المرشحين  توظيف ويتم   دقيقة الاختيار  عملية   كانت  إذا العلاقة: •

 الأداء. وتحسين  المؤسسي  الاستقرار تحقيق  في  يساهم مما  بالموظفين،  الاحتفاظ  معدل

 الجدول:  هذا  أهمية 
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  لآلية  أعمق فهم من الباحثين يمكن  مما المختلفة، المتغيرات  بين  العلاقة تحديد   في  يساعد  التحليل: •

 التوظيف.  استراتيجيات  عمل

  التركيز  خلال  من فعالية  أكثر  توظيف  استراتيجيات  لتطوير الجدول هذا  استخدام  يمكن التخطيط: •

 التنافسية.  الميزة على  مباشر  بشكل  تؤثر  التي العوامل على

  مقارنة خلال من  الحالية التوظيف استراتيجيات  فعالية  لتقييم  الجدول هذا  استخدام يمكن   التقييم: •

 المتوقعة.  بالنتائج  الفعلية  النتائج 
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 الدراسات الميدانية 

 مقدمة: 

  الميزة وتحقيق  البشرية  الموارد  توظيف استراتيجية  بين العلاقة لفهم  أساسية أداة الميدانية الدراسات  تعتبر

  العوامل وتحديد  واقعية   سياقات  في  العلاقة هذه  استكشاف إلى  تسعى  الدراسات  هذه   المنظمات. في  التنافسية

 الهدف. هذا تحقيق   في تساهم   التي

 الميدانية:  الدراسات أهمية 

  وفهم التنظيمي  السياق  تفاصيل   في الغوص  للباحثين  الميدانية الدراسات  تتيح الفهم:  في   التعمق •

 المتغيرات.  بين  العلاقة على  تؤثر  التي المعقدة العوامل

  والمفاهيم  النظريات  صحة   من للتحقق  الميدانية  الدراسات  استخدام  يمكن   النظريات:  من  التحقق •

 الأكاديمية.  الأدبيات  في المطروحة

  توظيف  استراتيجيات  تطوير على  المنظمات  الميدانية  الدراسات  نتائج  تساعد  عملية:  توصيات   تقديم •

 فعالية.  أكثر

 الميدانية:  الدراسات على  أمثلة

  في  تجاربها  لدراسة المنظمات  من  صغيرة  مجموعة  أو واحدة منظمة   على   التركيز حالة:  دراسة •

 التنافسية.  الميزة  وتحقيق  البشرية الموارد  توظيف مجال

  لتحديد  الصناعة  أو القطاع نفس   في تعمل مختلفة  منظمات  بين   مقارنة المنظمات: بين  المقارنة  •

 الممارسات.  أفضل

  آرائهم  حول  بيانات   لجمع التوظيف ومديري  الموظفين على  استبيانات  توزيع الاستبيانات:  •

 وممارساتهم. 

 تفصيلاً.  أكثر  معلومات  على للحصول  التوظيف ومديري الموظفين  مع مقابلات  إجراء المقابلات: •

  وتقارير  التدريب، خطط   التوظيف، سياسات  مثل  للمنظمة  الداخلية الوثائق تحليل  الوثائق: تحليل •

 الأداء.

 عادة: دراستها يتم  التي  العوامل

  هي ما  الشاغرة؟  للوظائف  المناسبين  الموظفين اختيار  يتم  كيف  والتوظيف:  الاختيار  عملية جودة •

 الاختيار؟  عملية  في المستخدمة  المعايير 

  هذه  تساهم  كيف للموظفين؟  مناسبة  تدريب   برامج المنظمة  توفر هل  والتطوير:  التدريب  برامج  •

 والكفاءات؟  المهارات  تطوير  في  البرامج

 لهم؟  تقدم  التي الحوافز هي  ما  الموظفين؟  أداء  تقييم  يتم   كيف الأداء: إدارة •

 الموهوبين؟  الموظفين واحتفاظ جذب   في الشركة  ثقافة  تساهم  كيف  الشركة:  ثقافة  •
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  تحقيق في  التوظيف استراتيجية تساهم   كيف التنافسية: والميزة  التوظيف  استراتيجية  بين  الارتباط •

 العملاء؟  ورضا   المنتج، جودة الابتكار، الإنتاجية، زيادة خلال  من التنافسية  الميزة

 الميدانية:  الدراسات من   عليها الحصول يمكن  التي النتائج على  أمثلة

 بالموظفين.  الاحتفاظ  ومعدل الاختيار  عملية جودة  بين   العلاقة تحديد  •

 والإنتاجية.  الموظفين  أداء على التدريب  برامج تأثير   عن الكشف •

 التنافسية.  الميزة تدعم  قوية مؤسسية ثقافة بناء  في تساهم التي  العوامل  تحديد  •

 المنظمات.  في التوظيف  استراتيجيات  لتحسين  توصيات  اقتراح •

 الميدانية:  الدراسات تواجه   التي التحديات

  بسبب  اللازمة البيانات  على  الحصول  في  صعوبة  الباحثون  تواجه  قد  البيانات: إلى الوصول  صعوبة  •

 المعلومات.  مشاركة  في  المنظمات  رغبة  عدم   أو الخصوصية قيود 

 البحث.  نتائج  على الدراسة في المشاركين أو  الباحثين  تحيز  يؤثر  قد  التحيز: •

  بين  الاختلافات  بسبب   المنظمات  جميع على  الدراسة نتائج  تعميم  الصعب  من  يكون   قد  التعميم: •

 التنظيمية.  السياقات 

 الخلاصة:

  الميزة  وتحقيق  البشرية الموارد  توظيف   استراتيجية بين   العلاقة لفهم قيمة  أداة الميدانية الدراسات  تعتبر

  أعمق  فهم  تطوير  والمنظمات  للباحثين  يمكن   واقعية، سياقات  في  العلاقة هذه  دراسة خلال  من  التنافسية. 

 الاستراتيجية.  أهدافها  وتحقيق  المنظمات  نجاح في  تساهم التي  للعوامل
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 منهجية البحث 

 مقدمة: 

  على   البشرية الموارد  توظيف  استراتيجية  تأثير لدراسة شاملة منهجية تقديم إلى البحثية البصيلة هذه  تهدف

  من  بدءًا  المتسلسلة الخطوات  من  مجموعة  على المنهجية هذه  تعتمد  المنظمات.  في  التنافسية الميزة تحقيق

 البيانات.  تحليل بطرق وانتهاءً  البحث  فلسفة  تحديد 

 البحث:  فلسفة   .1

  أرقامًا  الكمي المنظور يوفر   حيث  البيانات، وتحليل  لجمع وكيفي  كمي  منظور  اتباع  المنظور:  •

  والظواهر   البشري للسلوك المعقدة للأبعاد  أعمق فهمًا الكيفي  المنظور يوفر  بينما  دقيقة،  وإحصائيات 

 التنظيمية. 

  للقياس، وقابل   موضوعي  الواقع أن  اعتبار يتم  حيث  واقعية،   نظر  وجهة على   اعتماد  الأونتولوجيا: •

 المتغيرات.  بين سببية   علاقة  هناك وأن 

  الملاحظة على  التركيز  مع البيانات، وتحليل  جمع  في  العلمي  المنهج على  الاعتماد  الإبستمولوجيا: •

 الإحصائي.  والتحليل  والتجريب 

 البحث:  استراتيجية  .2

 التنافسية.  والميزة  التوظيف  استراتيجية  بين العلاقة وتفسير   وصف   الوصفية: الدراسة •

 عامل.   كل أهمية  وتحديد  العلاقة هذه  في المؤثرة العوامل تحليل التحليلية:  الدراسة •

 التوظيف.  مجال في  الممارسات  أفضل لتحديد  مختلفة منظمات  بين مقارنة  المقارنة:  الدراسة •

 البحث:  نوع  .3

  الميزة على  التوظيف استراتيجية تأثير  تحديد   وهي  عملية  مشكلة حل إلى  يهدف تطبيقي:  بحث •

 التنافسية. 

 الزمني:  الأفق  .4

 الحالي.  الوضع عن عاجلة   صورة   على  للحصول  واحد  وقت   في البيانات  جمع  مقطعية:   دراسة •

 المتغيرات.  بين  العلاقة في  التغيرات  لمتابعة متعددة زمنية فترات  على  البيانات  جمع طولية:  دراسة •

 البيانات:  جمع طرق  .5

  مختلف حول  البيانات  لجمع التوظيف ومديري للموظفين  موجهة  استبيانات  تصميم  الاستبيانات:  •

 التنافسية.  بالميزة  والإحساس  التوظيف  استراتيجية جوانب 

  للحصول  الشركات  ومديري   البشرية  الموارد  مجال في خبراء  مع عميقة  مقابلات  إجراء المقابلات: •

 الموضوع.  حول   أعمق رؤى على

  ذات  الوثائق  من  وغيرها  الأداء، تقارير  التدريب، خطط التوظيف، سياسات  تحليل  الوثائق: تحليل •

 الصلة. 
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  تطبيق   لكيفية أفضل  لفهم البشرية  الموارد  قسم في اليومية  العمليات  ملاحظة المباشرة:  الملاحظة •

 التوظيف.  استراتيجية 

 البيانات:  تحليل  طرق  .6

  الانحرافات  المتوسطات، لحساب  (SPSS )مثل  الإحصائية  البرامج  استخدام  الإحصائي:  التحليل •

 المتغيرات.  بين  العلاقة لتحديد  والانحدار الارتباط،  المعيارية، 

  والسمات   الأنماط لتحديد  والوثائق  المقابلات  من  المستمدة  النصية البيانات  تحليل المحتوى:  التحليل •

 الرئيسية. 

  والأبعاد   المعاني لفهم  والتجميع(  الترميز )مثل النوعي التحليل  تقنيات   استخدام النوعي:  التحليل •

 المدروسة.  للظاهرة  المختلفة

 الخلاصة:

  الموارد  توظيف   استراتيجية تأثير  حول  شاملة  دراسة لإجراء  جيدة انطلاق  نقطة   الشاملة المنهجية  هذه  تعتبر

  على   الحصول للباحثين   يمكن  والكيفية،  الكمية  الأساليب  بين  الجمع خلال من  التنافسية. الميزة  على  البشرية 

 المتغيرين.  هذين   بين المعقدة للعلاقة أعمق فهم

 

 السابقة  الدراسات
 البشرية  الموارد  توظيف استراتيجيات تناولت دراسات :الأول البعد 

 العربية  الدراسات -

 خلال  من التنظيمي الإبداع تنمية في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أثر2018دراسة  1 -

  التجارية البنوك في ميدانية دراسة وسيط كمتغير المعرفة عمليات

 البشرية  الموارد  إدارة  استراتيجيات  بين المباشرة وغير المباشرة العلاقة طبيعة عن الكشف  إلى الدراسة هدفت 
 مجتمع  تكون وقد  ، التجارية البنوك في وسيط كمتغير المعرفة إدارة عمليات  خال من التنظيمي الإبداع وتنمية

 البنوك في القسم ورئيس الإدارة ومدير العام المدير ونائب  العام المدير مناصب  شاغلي العاملين من الدراسة
 التجارية 

 السببي، المنهج الباحث  واستخدم مديرًا، ) 335 ( على الدراسة عينة واشتملت  ،بالسعودية  )والخاصة العامة(
 على  ويعتمد 
 :أهمها النتائج من للعديد توصلنا  وقد  للدراسة،  كأداة بالاستبيان واستعان للدراسة، كمنهج الوصفي المدخل
 وتنمية التجارية البنوك في البشرية الموارد  إدارة استراتيجيات  ممارسة بين مباشرة معنوية علاقة وجود 

 التنظيمي،  الإبداع
 التجارية البنوك في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات  ممارسة بين مباشرة غير معنوية علاقة ووجود 
 الإبداع  وتنمية

 ... التنافسية الميزة تحقيق على وأثرها البشرية الموارد توظيف استراتيجيات
222 

 قدرة الأكثر البشرية الموارد  استراتيجيات  أهم وأن وسيط، كمتغير المعرفة إدارة عمليات  خلال من التنظيمي
 تفسير  على
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 والتطوير، التدريب  استراتيجية( وهم أهميتها درجة حسب  مرتبة التنظيمي الإبداع تنمية في التباين
 واستراتيجيات 

 ،)البشرية الموارد  أداء تقييم واستراتيجية البشرية، الموارد  تخطيط واستراتيجية والمكافآت، التعويضات 
 علاقة  وتوجد 
 المعرفة، إدارة وعمليات  التجارية البنوك في البشرية الموارد  إدارة استراتيجيات  ممارسة بين طردية معنوية

 أوصت  وقد 
 الذي بالشكل ككل للبنوك الاستراتيجي التخطيط بعملية الاهتمام ضرورة أهمها التوصيات  من بالعديد  الدراسة
 يضمن 

 .البشرية الموارد  لإدارة الاستراتيجية التوجهات  تبين على البنوك هذه قدرة
 الأجنبية الدراسات - ثانياً

 الموهبة  ذوي وتعيين لتوظيف البشرية الموارد استراتيجيات»2017 دراسة 2 -

 ذوي  للأشخاص  والتعيين بالتوظيف يتعلق فيما البشرية الموارد  استراتيجيات  بحث إلى الدراسة هذه هدفت 
 استراتيجيات  تتناول التي السابقة الأدبيات  مراجعة على القائم الوثائقي المنهج على الباحث  واعتمد  ، من الكفاءة

 توظيف  على الضوء الباحث  يسلط حيث  ، من الكفاءة ذوي  للأشخاص  والتعيين التوظيف في البشرية الموارد 
 وقد  في ، للأطباء المتزايد  النقص  بسبب  من الكفاءة ذوي الأطباء وتعيين

 على  المتحدة في الأطباء وتوظيف لتعيين إيجابي تأثير وجود  :أهمها النتائج من العديد إلى الدراسة توصلت 
 توظيف  استراتيجيات  وتقوم الريفية، المناطق في وخاصة في للأطباء العددي النقص  مشكلة مواجهة
 ،  عمل أساليب  بين الثقافية الديناميكيات  إدراك على الأطباء وتعيين
 توظيف تواجه التي التحديات  وتشمل المعامات، من أكثر العلاقات  نحو كبير بشكل التوظيف عملية وتوجيه
 الأطباء 

 والصعوبات  باللغة، المتعلقة والمشكلات  العنصرية، والتفرقة الفيزا، على الحصول مشكلات 
 الضوء تسليط ضرورة :أهمها التوصيات  من بالعديد  الدراسة أوصت  وقد  التدريب، وإعادة الاختبار عملية في

 على 
 من المزيد  إجراء ضرورة وكذلك المؤسسات، داخل البشرية الموارد  قبل من التوظيف استراتيجيات 

 المستقبلية  الدراسات 
 .المؤسسات  في التوظيف استراتيجيات  تطوير أساليب  تتناول التي
 التنافسية الميزة  تناولت دراسات :الثاني البعُد 

 العربية  الدراسات -

 تطبيقية  دراسة :التنافسية الميزة تعزيز في وعلاقته  الفكري المال رأس إدارة» 2014دراسة  3 -

 « غزة بقطاع الفلسطينية الجامعات على

 اتجاهات  عن والكشف الفلسطينية، الجامعات  في الفكري المال رأس واقع على التعرف إلى الدراسة هدفت 
 الجامعة

 التي النماذج وإبراز الجامعات، تتبعها التي الطرق وتحليل لديها، الفكري المال رأس بإدارة الاهتمام نحو
 قياس  في تسُتخدم
 على الجامعة تساعد  التي التوصيات  إلي والتوصل التنافسية، الميزة مفهوم وتحديد  الفكري، المال رأس وتقييم
 وتنمية  إدارة
 العليا الإدارية الهيئة في العاملين من الدراسة مجتمع تكون وقد  التنافسية، قدرتها لتعزيز الفكري مالها رأس

 الجامعات  في
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ً  ) 176 ( على الدراسة عينة واشتملت  ،)سنة  20 ( من أكثر إنشاءها عمر يزيد  التي الفلسطينية  )4 ( في موظفا
 وهم  جامعات 

 الباحث  واستخدم ،)صى 􀘸 الأق وجامعة المفتوحة، القدس وجامعة الأزهر، وجامعة الإسامية، ةالجامع (
 الوصفي  المنهج

 :أهمها النتائج من للعديد  الباحث  توصل وقد  للدراسة، كأداة بالاستبانة واستعان للدراسة، كمنهج التحليلي
 علاقة  وجود 
 مكون كل علاقة في تفاوت  ويوجد  التنافسية، الميزة وتحقيق  الفكري المال رأس إدارة بين إحصائية دلالة ذات 
 مكونات  من

 الميزة تعزيز في )العلاقات  مال ورأس الهيكلي، المال ورأس البشري، المال رأس( الفكري المال رأس
 الجامعات  لدى التنافسية

ً  الأكثر هي العلاقات مال لرأس الإدارية الإجراءات  وأن الفلسطينية،  الفكري المال رأس مكونات  من ارتباطا
 في  الأخرى

 الإدارية الإجراءات  تطبيق في إحصائية دلالة ذات  فروق توجد  ولا الجامعات، لدى التنافسية الميزة تعزيز
 المال  لرأس

 وسنوات  العلمي والمؤهل والعمر الجنس لمتغير تعزى الجامعات  في التنافسية الميزة تعزز والتي الفكري
 من  كل وأن الخبرة،
 جامعة من بكل مقارنة التنافسية ميزاتها في أكبر تعزيز إلى تسعى الإسامية والجامعة المفتوحة القدس جامعة

 صى 􀘸 الأق
 2024 )نيسان( أبريل - 2 ع ،  44 مج للإدارة، العربية المجلة
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 إحصائية دلالة ذات  فروق توجد  بينما تمتلكها، التي الفكرية الأموال لرؤوس إدارتها خال من الأزهر وجامعة
 تطبيق  في

 الوظيفي، للمسمى تعزى الجامعات  في التنافسية الميزة تعزز والتي الفكري المال لرأس الإدارية الإجراءات 
 أوصت  وقد 

 ومعنوية مادية عوائد  وتخصيص  العلمي للبحث  الجامعات  دعم ضرورة أهمها التوصيات  من بالعديد  الدراسة
 سنوية 

 .الجامعات  في البشري بالكادر الاهتمام وضرورة الدولي، الصعيد  على خاصة العلمية الإنجازات  في للمميزين

 الأجنبية  الدراسات - ثانياً
 « والمعرفة الابتكار خلال من التنافسية الميزة تحقيق»2013دراسة» دراسة 4 -
 وقد  التشيكية، المؤسسات  في التنافسية الميزة تحقيق في والمعرفة الابتكار دور بحث إلى الدراسة هذه هدفت 
 تكون 

 العاملين على الدراسة عينة واشتملت  التشيكية، المؤسسات  في والمديرين العاملين من الدراسة مجتمع
 من  والمديرين

 على توزيعها تم التي الاستبانة على القائم المسحي الكمي المنهج الباحث  واستخدم تشيكية، مؤسسة  109
 المشاركين 

 دور الأساسية والمعارف الابتكارات  تلعب  :أهمها النتائج من العديد  إلى الدراسة توصلت  وقد الدراسة، في
 وحيوي  مهم
 على والكبيرة الصغيرة المؤسسات  تركز حيث  الاقتصادي، ووضعها حجمها عن النظر بغض  المؤسسات  في

 الابتكارات 
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 الميزة لتحقيق الأساسية المصادر من الابتكارات  وتعتبر المناسبة، الابتكارية المعرفية الثقافة لبناء والمعارف
 التنافسية 

 تعزيز في المؤسسات  في والإبداعي الابتكاري الأسلوب  تبني ويساعد  للمؤسسة، الاقتصادي  النجاح تحدد  التي
 والنمو  البقاء

 الميزة تعزيز في المؤسسية الأساسية للمعارف إيجابي تأثير ووجود  المتغيرة، التنافسية البيئة في سي􀘸 المؤس
 في التنافسية

 أوصت  وقد  الأخرى، المؤسسات  عن التميز تحقيق  في المؤسسة تساعد  والتي المتغيرة المؤسسية البيئة
 بالعديد الدراسة

 في البشرية الموارد  دور تتناول التي المستقبلية الدراسات  من المزيد إجراء ضرورة :أهمها التوصيات  من
 الميزة  تعزيز

 .المؤسسة في التنافسية الميزة تحقيق على المؤثرة العوامل تناول ضرورة وكذلك التنافسية،

 التنافسية الميزة  على  البشرية الموارد  توظيف استراتيجيات أثر تناولت دراسات :الثالث البعد 
 العربية الدراسات-

 الحكمة  لشركة التنافسية الميزة في البشرية الموارد إستراتيجيات أثر» :بعنوان  2017  دراسة 5 -
 « الأردن في الدوائية للصناعات

 أثر على والتعرف التنافسية، الميزة في البشرية الموارد  إستراتيجيات  أثر على التعرف إلى الدراسة هدفت 
 استراتيجيات 

 في البشرية للموارد  )الأداء وتقييم التعويضات، ونظام والتطوير، والتدريب  والتعيين، والاستقطاب  التخطيط،
 تحقيق 
 الحكمة شركة في الإدارية المستويات  مختلف من المدراء جميع من الدراسة مجتمع تكون وقد  التنافسية، الميزة

 كمنهج الوصفي المنهج الباحث  واستخدم مديرًا،  199  على الدراسة عينة واشتملت  الدوائية، للصناعات 
 للدراسة، 
 الموارد  استراتيجيات  جاءت  :أهمها النتائج من للعديد  الباحث  توصل وقد  للدراسة، كأداة بالاستبانة واستعان
 في  البشرية

 التنافسية الميزة أبعاد  وجاءت  مرتفعة، بدرجة العينة أفراد  نظر وجهة من الدوائية للصناعات  الحكمة شركة
 وجهة  من

 للاستراتيجيات  0.05  الدلالة مستوى عند  إحصائية دلالة ذو أثر ويوجد  مرتفعة، بدرجة العينة أفراد  نظر
 الثلاثة 

 الحكمة لشركة التنافسية الميزة في )الأداء وتقييم والتطوير، والتدريب  والتعيين، الاستقطاب ( ب  المتمثلة
 للصناعات 

 حسب  لموظفيها النقدية المكافآت  بتقديم الاهتمام أهمها التوصيات  من بالعديد  الدراسة أوصت  وقد  الدوائية،
 أرباحها، 

 .المؤسسة في الأهم الحلقة باعتباره البشري بالعنصر الاهتمام وضرورة

 :الأجنبية الدراسات - ثانياً
 المتصور  الدور رسم»2018دراسة 6 -

 « المستدامة التنافسية الميزة في الاستراتيجية البشرية الموارد إدارة لممارسات
 الميزة تعزيز في الاستراتيجية البشرية الموارد إدارة لممارسات  المتصور الدور بحث إلى الدراسة هذه هدفت 

 التنافسية 
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 قبرص، شمال الجامعات  في الأكاديميين العاملين من الدراسة مجتمع تكون وقد  للمؤسسات، المستدامة
 واشتملت 

 ... التنافسية الميزة تحقيق على وأثرها البشرية الموارد توظيف استراتيجيات
224 

 المسحي المنهج الباحثان واستخدم قبرص، شمال جامعات  )8 ( من أكاديمي عامل  370 ( على الدراسة عينة
 على  القائم

 النتائج من العديد إلى الدراسة  توصلت  وقد  الدراسة، في المشاركين على توزيعها تم التي المسحية الاستبانة
 تعتبر  :أهمها

 رأس نمو لتعزيز وأداة المستدامة التنافسية الميزة على مؤشر الإستراتيجية البشرية الموارد إدارة ممارسات 
 البشري المال

 تعزيز على العاملين والتزام البشري المال رأس لنمو إيجابي تأثير ووجود  المؤسسات، في العاملين والتزام
 التنافسية  الميزة

 العمل تجاه الإيجابية والاتجاهات  العاملين والتزام البشري المال رأس نمو ويلعب  المؤسسات، في المستدامة
 العاملين  لدى

 التنافسية الميزة وتحقيق الإستراتيجية البشرية الموارد  إدارة ممارسات  بين العلاقات  في الوسيط الدور
 في المستدامة

 المستقبلية الدراسات  من المزيد  إجراء ضرورة :أهمها التوصيات  من بالعديد  الدراسة أوصت  وقد  المؤسسات،
 تتناول التي

 بين العلاقة تناول ضرورة وكذلك المؤسسات، داخل المستدامة التنافسية الميزة تحقيق على المؤثرة العوامل
 تحقيق 
 .المؤسسية  والكفاءة المستدامة التنافسية الميزة

 السابقة الدراسات على التعليق
 الدراسات من عدداً الباحث  استعرض  الموضوع هذا في أجريت  التي السابقة الدراسات  عرض  خال من

 العربية 
 دراسة لمجتمع مشابهة أنها إلا مختلفة تعليمية وأنظمة بيئات، في أجريت  الدراسات  هذه أن ورغم والأجنبية

 - الباحث 
 بين فالاختلا وأوجه الشبه، أوجه رصد  ثم السابقة الدراسات  تحليل خال ومن - العربية الدراسات  خاصة
 البحث 

 من الحالي البحث  استفادة وأوجه السابقة، الدراسات  عن الحالي البحث  وتميز السابقة، والدراسات  الحالي،
 الدراسات

 .الحالية الدراسة بناء في أثر لها كان والتي السابقة؛

 الدراسة  مشكلة
 المؤسسات، تلك تطوير في قطر في الأعمال منظومة على القائمين قِبل من المبذولة الجهود  من الرغم وعلى

 أن إلا
 من العديد  توصلت  حيث  بها المكلف  المهمات  أداء عن تعيقه التي الصعوبات  بعض  من يعاني البشري العنصر

 الدراسات
 توصلت  حيث  البشرية؛ الموارد  استثمار في والمنظمات  المؤسسات  من عدد  لدي وضعف قصور وجود  إلي

 نمان آل دراسة
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 هذا تجاه الأفراد  استجابات  في تشتت  ووجود  البشرية الموارد إدارة أبعاد  بأهمية الاعتراف عدم إلى  2017
 النشاط 

 .والمؤسسة  العاملين طموحات  تلبي لا متوسطة بدرجة البشرية الموارد إدارة وظائف استخدام وجاء الإداري،
 فيها العاملين تجاه القطرية المساهمة الشركات  أدوار بعض  قصور  2012  التملي دراسة رصدت وقد  هذا

 وذلك
 للأفراد  تسمح إدارية سياسة ووجود  الوظائف، في  والتقدم للتدريب  العاملين لكافة  متساوية فرص  منح في

 العاملين 
 .والابتكار  للإبداع مشجعة عمل بيئة وتوفير القرار، صنع في بالمشاركة

 العماء، أمام الخيارات  وتعدد  المنافسة عامل ونمو القطري السوق يعيشه الذي المتسارع التطور ظل وفي
 أصبح 

 للانزواء عرضة يجعلها مما أدائها، من تطور أن أو ثابت  أداء على تحافظ أن الشركات  على الصعب  من
 من  والاختفاء

 من كبيرة شرائح استقطاب  في بأخر أو بشكل ستساهم وقوية عالمية شركات  دخول ظل في وخاصة السوق،
 المجتمع 
 توظيف استراتيجيات  لتناول ماسة الحاجة برزت  ثم ومن )3 : 2017 السعدي،( اتجاهاتهم خيارات  وتوسع
 البشرية الموارد 
 .فارما قطر بشركة التنافسية الميزة تحقيق على وأثرها

 الدراسة أهداف
 وأثرها البشرية الموارد  توظيف استراتيجيات  على التعرف محالة في يتمثل الدراسة لهذه الأساس الهدف إن
 في

 :عن الكشف خال من وذلك التنافسية، الميزة تحقيق
 فارما قطر بشركة التنافسية الميزة تحقيق على البشرية الموارد  استقطاب  تأثير عن الكشف - 1
 فارما قطر بشركة التنافسية الميزة تحقيق على البشرية الموارد  اختيار تأثير عن الكشف - 2
 فارما قطر بشركة عند  التنافسية الميزة تحقيق على البشرية الموارد  تعيين تأثير عن الكشف - 3
 فارما قطر بشركة عند  التنافسية الميزة تحقيق  على البشرية الموارد  تدريب  تأثير عن الكشف - 4

 2024 )نيسان( أبريل - 2 ع ،  44 مج للإدارة، العربية المجلة
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 الدراسة فرضيات
 ومفسرة للدراسة الحالية التساؤلات  عن للإجابة وكمحاولة الحالية الدراسة مشكلة من الدراسة فرضيات  تنطلق

 :التالي النحو على وهي الدراسة، أنموذج لمتغيرات 
HO1  الرئيسية الفرضية 

 عند  التنافسية الميزة وتحقيق البشرية الموارد  توظيف استراتيجيات  بين إحصائية دلالة ذي تأثير يوجد  لا
 مستوى 

 :الآتية الفرعية الفرضيات  منها يشتق . 0.05« ( دلالة
 وتحقيق  البشرية الموارد  استقطاب  بين إحصائية دلالة ذي تأثير يوجد  لا :H01 -1 الأولى الفرعية الفرضية_-

 . 0.05دلالة مستوى عند  التنافسية الميزة

 وتحقيق  البشرية الموارد  اختيار بين إحصائية دلالة ذي تأثير يوجد  لا :H01 -2 الثانية الفرعية الفرضية_-
 . 0.05  دلالة مستوى عند  التنافسية الميزة

 وتحقيق  البشرية الموارد  تعيين بين إحصائية دلالة ذي  تأثير يوجد  لا : H01 -3  الثالثة الفرعية الفرضية_-
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 .) 0.05 دلالة مستوى عند  التنافسية الميزة
 وتحقيق  البشرية الموارد  تدريب  بين إحصائية دلالة ذي  تأثير يوجد  لا :H01 -4  الرابعة الفرعية الفرضية_-

 . 0.05  دلالة مستوى عند  التنافسية الميزة

 الدراسة  تصميم
 الدراسة منهج

 تنتمي  حيث  الشامل، المسح أسلوب الدراسة استخدمت 
 الوصفي،  المنهج تستخدم التي الكمية للدراسات الحالية الدراسة
 المنهج  هو ) 26 : 2013 ( وصبرينه حريزي عرفه كما الوصفي والمنهج

عنى الذي ُُ  المعلومات  وتصنيف وتلخيص  بجمع تهتم التي بالدراسات  يُ
 وضعيتهم  أو الناس من عينة بسلوك المرتبطة المدروسة والحقائق

 أي  أو فكرية منظومة أو الأحداث  من سلسة أو الأشياء من عدد  أو
 في الباحث  يرغب  التي المشاكل أو القضايا أو الظواهر من آخر نوع

 وضبطها  بها للتنبؤ طبيعتها وتقييم وتفسيرها تحليلها لغرض  دراستها
  التحكم أو
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 المستخدم في البحث الاستبياننموذج من 

قياس مدى تأثير استراتيجيات توظيف الموارد البشرية على تحقيق الميزة التنافسية  يهدف هذا الاستبيان إلى 

في المنظمات. سيتم استخدام البيانات التي يتم جمعها لتحليل العلاقة بين مختلف ممارسات التوظيف والنتائج  

 التنافسية.

 

 : التي تم استخدامها في نموذج الاستبيان تعليماتال

يرجى الإجابة على الأسئلة التالية بكل صراحة ووضوح. اختر الإجابة التي تعبر عن رأيك أو ممارسات 

 مؤسستك بشكل أفضل.

 : معلومات عامة عن المؤسسة 1قسم 

 ما هو قطاع عمل مؤسستكم؟ )صناعي، خدمي،(  •

 ما هو حجم مؤسستكم من حيث عدد الموظفين؟  •

 ما هي مدة عملكم في المؤسسة؟  •

 : استراتيجيات توظيف الموارد البشرية 2قسم 

)يتم تطبيقه  5)لا يتم تطبيقه( إلى  1الرجاء تقييم مدى تطبيق المؤسسة للممارسات التالية على مقياس من 

 بشكل كامل(: 

 الدرجة الممارسة

  التخطيط الاستراتيجي لاحتياجات التوظيف 

  تقييمات علمية لاختيار الموظفين استخدام 

  التركيز على توظيف الكفاءات النادرة

  تقديم برامج تدريب وتطوير مستمرة 

  توفير بيئة عمل محفزة ومرنة

  تطبيق برامج حوافز مرتبطة بالأداء

  بناء علاقات قوية مع الجامعات والمؤسسات التعليمية 
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 التنافسية : تحقيق الميزة 3قسم 

 

  5)لا تساهم( إلى  1الرجاء تقييم مدى مساهمة المؤسسة في تحقيق الأهداف التالية على مقياس من  

 )تساهم بشكل كبير(: 

 الدرجة الهدف 

  زيادة الإنتاجية 

  تحسين جودة المنتجات والخدمات 

  زيادة الابتكار 

  زيادة حصة السوق 

  تعزيز سمعة المؤسسة 

 

 

 العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة التنافسية : 4قسم 

 لا  نعم  السؤال

هل تعتقد أن هناك علاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة  

 التنافسية؟ 
  

 | إذا كانت إجابتك نعم، فما هي أقوى العوامل التي تربط بينهما؟ )يرجى التوضيح( 

 

 

 التوضيح الاجابة
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 : التحديات والاقتراحات5قسم 

 ما هي التحديات التي تواجه مؤسستكم في تطبيق استراتيجيات توظيف فعالة؟  •

 ما هي المقترحات التي تقدمها لتحسين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية في مؤسستكم؟  •

 

 

 

تأتي مرحلة حيوية وهي تحليل هذه البيانات لاستخلاص النتائج   بعد جمع البيانات من خلال الاستبيان،-6

تهدف هذه المرحلة إلى الكشف عن العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق   .وتفسيرها

 .الميزة التنافسية، وتحديد أهم العوامل المؤثرة في هذه العلاقة

 

 

 تحليل البيانات:

تحليلها باستخدام البرامج الإحصائية لتحديد العلاقة بين المتغيرات المختلفة.  ب سنقوم بعد جمع البيانات، 

استخدام تحليل الارتباط وتحليل الانحدار لتقييم قوة العلاقة بين استراتيجيات التوظيف وتحقيق   سيتم

 في التحليل الاحصائي  SPSS التحليل الإحصائي برامج  و استخدام الميزة التنافسية
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 جدول أدوات البحث 
 

استخدامها  تم يهدف هذا الجدول إلى تقديم نظرة شاملة على مجموعة متنوعة من أدوات البحث التي

 لدراسة العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية.  

 الوصف أداة البحث
الاستخدام 

 في الدراسة
 العيوب المزايا

 الاستبيانات 

مجموعة من 

الأسئلة الموجهة 

إلى عينة من  

الموظفين أو 

المديرين لجمع 

البيانات حول  

آرائهم 

وممارساتهم  

المتعلقة 

باستراتيجيات  

التوظيف 

والميزة  

 التنافسية.

قياس آراء 

الموظفين 

حول فعالية 

استراتيجي

ات 

التوظيف، 

تحديد أوجه 

القوة 

والضعف 

في هذه 

الاستراتيجيا 

 ت.

سهولة 

الإدارة 

والتحليل، 

تكلفة 

منخفضة 

 نسبيًا. 

قد تتأثر  

الإجابات  

بالتحيز  

الاجتماعي، 

قد لا تعكس  

 الواقع بدقة. 

 المقابلات 

حوارات 

مفتوحة مع  

خبراء في مجال 

الموارد البشرية  

أو مديري 

شركات لدراسة  

آرائهم 

وتجاربهم بشكل  

 أعمق.

الحصول  

على  

معلومات  

تفصيلية 

حول العلاقة  

بين 

استراتيجي

ات 

التوظيف 

والميزة  

التنافسية، 

فهم السياق 

 التنظيمي. 

مرونة في 

طرح 

الأسئلة، 

إمكانية  

استكشاف  

جوانب  

غير 

 متوقعة. 

تتطلب  

مهارات عالية 

في إجراء  

المقابلات  

وتحليل 

البيانات،  

تكلفة عالية  

من حيث  

الوقت 

 والجهد.

تحليل  

 الوثائق 

تحليل الوثائق  

الداخلية  

للمنظمة مثل  

خطط 

التوظيف، 

تقارير الأداء،  

وسياسات  

الموارد  

 البشرية.

فهم 

الاستراتيجيا 

ت المتبعة  

في 

المنظمة، 

تحديد 

التغيرات  

في هذه 

الاستراتيجيا 

توفر 

بيانات  

موضوع 

ية، يمكن  

مقارنتها  

مع بيانات  

 أخرى. 

قد تكون 

البيانات غير  

كاملة أو 

قديمة، قد  

تكون صعبة  

 الفهم.
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ت بمرور  

 الوقت.

الملاحظة 

 المباشرة 

ملاحظة سلوك 

الموظفين 

والمديرين في 

بيئة العمل لفهم  

كيفية تطبيق  

استراتيجيات  

 التوظيف.

فهم السلوك  

الفعلي 

للموظفين، 

تحديد 

التحديات 

التي تواجه  

تنفيذ 

الاستراتيجيا 

 ت.

توفر 

بيانات  

واقعية، 

يمكن  

ملاحظة 

السلوك 

في سياقه  

 الطبيعي. 

قد تؤثر وجود  

الباحث على  

سلوك 

المشاركين، 

تتطلب وقتاً  

وجهداً 

 كبيرًا. 

دراسات 

 الحالة 

دراسة متعمقة 

لشركة أو 

مجموعة 

شركات لفهم  

كيفية تطبيق  

استراتيجيات  

التوظيف 

وتحقيق الميزة  

 التنافسية.

توفير فهم  

عميق  

للعلاقة بين 

الاستراتيجيا 

ت والنتائج،  

يمكن تعميم  

النتائج على  

شركات  

 مشابهة. 

توفر 

معلومات  

غنية 

وواقعية، 

يمكن  

مقارنة 

الحالات 

 المختلفة.

قد يصعب 

تعميم النتائج  

على جميع 

الشركات، 

تتطلب وقتاً  

 وجهداً كبيرًا. 
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 الفصل الثالث 
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 منهجية البحث 

 مقدمة  

تعتبر استراتيجية توظيف الموارد البشرية عنصراً حيوياً في تحقيق الميزة التنافسية للشركات والمؤسسات في بيئة الأعمال 

 بناء قوة عمل مؤهلة ومبتكرة، يمكن للشركات تحقيق أداء متميز والتفوق على منافسيها. المتغيرة باستمرار. فمن خلال 

يهدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية. سيسعى البحث إلى  

الإجابة على أسئلة جوهرية مثل: كيف تساهم استراتيجية التوظيف في تعزيز القدرة التنافسية للشركات؟ وما هي العوامل 

 وما هي الممارسات الفضلى التي يمكن للشركات تبنيها لجذب واحتفاظ أفضل الكفاءات؟ المؤثرة في فعالية هذه الاستراتيجية؟ 

 

الأثر المباشر وغير المباشر لاستراتيجية التوظيف على تحقيق  سناجحة. قياتحديد العناصر الأساسية لاستراتيجية توظيف 

العوامل المؤثرة في العلاقة بين استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية، مثل ثقافة الشركة، والقيادة،   دالتنافسية. تحديالميزة 

 توصيات عملية للشركات لتحسين استراتيجيات توظيفها.  موالتكنولوجيا. تقدي

 

سيتم بناء الإطار النظري للبحث على أساس النظريات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، واستراتيجية الأعمال، والميزة  

 التنافسية. سيتم استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة لتحديد الفجوات المعرفية التي يسعى البحث إلى سدها. 

 سيتم اتباع منهجية بحثية تجمع بين الجانبين الكمي والكيفي، حيث سيتم جمع البيانات من خلال: 

 إجراء مقابلات مع مدراء الموارد البشرية ومدراء الخطوط الأمامية في الشركات.  المقابلات: •

 توزيع استبيانات على عينة تمثيلية من الموظفين في مختلف المستويات الإدارية. الاستبيانات: •

 تحليل سياسات وإجراءات التوظيف في الشركات. تحليل الوثائق: •

، لتحديد العلاقات بين المتغيرات المختلفة واختبار SPSSسيتم تحليل البيانات باستخدام البرامج الإحصائية المناسبة، مثل  

 الفرضيات البحثية.

 نتائج هذا البحث ستساهم في: 

 فهم أعمق للعلاقة بين استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية. •

 للشركات لتحسين استراتيجيات توظيفها. تقديم توصيات عملية  •

 المساهمة في تطوير الأدبيات الأكاديمية في مجال إدارة الموارد البشرية. •

 قد تقتصر الدراسة على قطاع معين أو حجم معين من الشركات.  مجال الدراسة: •
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 البحثتصميم 

الميزة التنافسية للشركات والمؤسسات. فمن خلال بناء قوة تعتبر استراتيجية توظيف الموارد البشرية عنصراً حيوياً في تحقيق 

 عمل مؤهلة ومبتكرة، يمكن للشركات تحقيق أداء متميز والتفوق على منافسيها.

يهدف هذا البحث إلى دراسة العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية. سيسعى البحث إلى  

الإجابة على أسئلة جوهرية مثل: كيف تساهم استراتيجية التوظيف في تعزيز القدرة التنافسية للشركات؟ وما هي العوامل 

 وما هي الممارسات الفضلى التي يمكن للشركات تبنيها لجذب واحتفاظ أفضل الكفاءات؟ المؤثرة في فعالية هذه الاستراتيجية؟ 

 أهداف البحث

تحديد المكونات الرئيسية التي تشكل استراتيجية توظيف   تمتحديد العناصر الأساسية لاستراتيجية توظيف ناجحة: .1

 فعالة، مثل تحديد الاحتياجات الوظيفية، وجذب المرشحين المؤهلين، وتقييمهم، وتدريبهم، وتطويرهم.

قياس مدى مساهمة  تم قياس الأثر المباشر وغير المباشر لاستراتيجية التوظيف على تحقيق الميزة التنافسية: .2

 استراتيجية التوظيف في تحقيق أهداف الشركة الاستراتيجية، مثل زيادة الإنتاجية، والابتكار، ورضا العملاء.

تحديد العوامل الداخلية   تحديد العوامل المؤثرة في العلاقة بين استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية:ثم  .3

 والخارجية التي تؤثر على هذه العلاقة، مثل ثقافة الشركة، والقيادة، والتكنولوجيا، والتغيرات في سوق العمل.

تقديم مجموعة من التوصيات التي يمكن تم  عملية للشركات لتحسين استراتيجيات توظيفها:التوصيات التقديم  .4

 للشركات تطبيقها لتعزيز فعالية استراتيجيات توظيفها وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة.

 الإطار النظري 

تم بناء الإطار النظري للبحث على أساس النظريات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، واستراتيجية الأعمال، والميزة التنافسية.  

 سعى إلى سدها. نتم استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة لتحديد الفجوات المعرفية التي 

 المنهجية

 تم اتباع منهجية  تجمع بين الجانبين الكمي والكيفي، حيث تم جمع البيانات من خلال:

 إجراء مقابلات مع مدراء الموارد البشرية ومدراء الخطوط الأمامية في الشركات.تم  المقابلات: •

 توزيع استبيانات على عينة تمثيلية من الموظفين في مختلف المستويات الإدارية.  قمنا الاستبيانات: •

 تحليل سياسات وإجراءات التوظيف في الشركات. تم تحليل الوثائق: •

، لتحديد العلاقات بين المتغيرات المختلفة واختبار SPSSالإحصائية  نامجتحليل البيانات باستخدام البر ثم بعد ذلك تم

 الفرضيات البحثية.

 حدود الدراسة 

 قد تقتصر الدراسة على قطاع معين أو حجم معين من الشركات.  مجال الدراسة: •

قد لا تأخذ الدراسة في الاعتبار جميع العوامل الخارجية التي تؤثر على العلاقة بين استراتيجية  العوامل الخارجية: •

 التوظيف والميزة التنافسية.

 

 



38 
Dr. Mona Moustafa Elashry                                                                                                       

 أهمية البحث

 تساهم في:  الدراسةنتائج هذا 

 فهم أعمق للعلاقة بين استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية. •

 تقديم توصيات عملية للشركات لتحسين استراتيجيات توظيفها.  •

 المساهمة في تطوير الأدبيات الأكاديمية في مجال إدارة الموارد البشرية. •

 نا لهذه الدراسة: خطوات تنفيذ 

 تحديد الأسئلة البحثية الرئيسية والفرعية بدقة.  صياغة أسئلة البحث:تم  .1

 . للدراسة استعراض الأدبيات السابقة وتطوير الإطار النظري  بناء الإطار النظري:ثم  .2

 اختيار عينة تمثيلية من الشركات والموظفين.تم  تحديد عينة الدراسة: .3

 تحليل الوثائق(.  والاستبيانات،و)المقابلات، من خلال  لجمع البيانات استخدام الأدواتتم  جمع البيانات: .4

 تحليل البيانات الكمية والكيفية باستخدام البرامج الإحصائية المناسبة.ثم  تحليل البيانات: .5

 تقديم نتائج البحث وتفسيرها، ومناقشة القيود، وتقديم التوصيات. كتابة التقرير النهائي: .6

 تحديد جدول زمني واضح لتنفيذ كل مرحلة من مراحل البحث.  الجدول الزمني: •

 توفير الموارد المالية اللازمة لتنفيذ البحث. الميزانية: •

الالتزام بالمبادئ الأخلاقية في البحث، مثل الحصول على موافقة المشاركين وحماية سرية  الأخلاقيات البحثية: •

 البيانات. 
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 التعريفات الإجرائية 

توفر إطارًا  ومفاهيم بشكل واضح وعملي. التعريفات الإجرائية ال، من الضروري تحديد بحثنا هذالتحقيق دقة عالية في 

واضحًا لكيفية قياس وتقييم المتغيرات في سياق البحث. في هذا البحث، سنركز على تعريف المتغيرين الرئيسيين: استراتيجية 

 توظيف الموارد البشرية والميزة التنافسية.

 . استراتيجية توظيف الموارد البشرية1

 التعريف الإجرائي:

هي مجموعة من السياسات والإجراءات المتكاملة التي تتبناها المنظمة لجذب، وتوظيف، وتطوير، وتقييم، واحتفاظ الموظفين 

 الذين يمتلكون الكفاءات والمهارات اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة الاستراتيجية.

 أبعاد القياس: 

 مدى دقة التخطيط للاحتياجات المستقبلية من القوى العاملة.  تخطيط القوى العاملة: •

 الكفاءة في استخدام قنوات مختلفة لجذب المرشحين المؤهلين.  جذب المرشحين: •

 فعالية أدوات التقييم والاختيار في تحديد المرشحين المناسبين. التقييم والاختيار: •

 برامج التدريب والتطوير المتاحة للموظفين ومدى ملاءمتها للاحتياجات الوظيفية. التدريب والتطوير: •

 نظام تقييم الأداء المستخدم ومدى ارتباطه بالأهداف الاستراتيجية. التقييم الأداء: •

 نظام المكافآت والحوافز المستخدم وجاذبيته للموظفين. مكافآت وحوافز: •

 . الميزة التنافسية2

 التعريف الإجرائي:

 هي القدرة المستمرة للمنظمة على تحقيق أداء أفضل من منافسيها في السوق، من خلال تقديم قيمة فريدة للعملاء. 

 أبعاد القياس: 

 نمو الأرباح وحصة السوق. الربحية: •

 كفاءة استخدام الموارد وتحقيق أقصى إنتاجية. الإنتاجية: •

 القدرة على تطوير منتجات وخدمات جديدة. الابتكار: •

 مستوى رضا العملاء عن المنتجات والخدمات المقدمة.  رضا العملاء: •

 مستوى ولاء الموظفين للمنظمة. الولاء المؤسسي: •

 العلاقة بين المتغيرين 

من المتوقع أن يكون هناك علاقة إيجابية بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية والميزة التنافسية. فمن خلال تنفيذ 

استراتيجية توظيف فعالة، يمكن للشركات جذب وتطوير موظفين مؤهلين ومدفوعين، مما يساهم في تحسين الأداء والكفاءة 

 ستدامة.والابتكار، وبالتالي تحقيق ميزة تنافسية م
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 التعريفات الإجرائية للمتغيرات

عند إجراء بحث علمي يهدف إلى دراسة العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية، فإن تحديد  

تعريفات إجرائية دقيقة للمتغيرات المستقلة والتابعة يعد أمرًا بالغ الأهمية. هذه التعريفات ستساعد الباحث في قياس المتغيرات  

 لتالي الوصول إلى نتائج أكثر موثوقية.بشكل دقيق وموضوعي، وبا

 المتغير المستقل: استراتيجية توظيف الموارد البشرية

التعريف النظري: مجموعة من السياسات والبرامج والإجراءات التي تتبعها المنظمة لجذب وتوظيف وتطوير   •

 الكفاءات اللازمة لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. 

 التعريف الإجرائي: يمكن قياس استراتيجية توظيف الموارد البشرية من خلال مجموعة من المؤشرات، منها:  •

o  جودة عملية التوظيف: يقاس من خلال تقييم أدوات التقييم المستخدمة في عملية الاختيار، ومدى ملاءمة

 المرشحين للوظائف، وسرعة ملء الوظائف الشاغرة. 

o   برامج التطوير: يقاس من خلال عدد البرامج التدريبية المقدمة للموظفين، وتنوعها، وملاءمتها للاحتياجات

 التدريبية، ومدى تقييم الموظفين لفعالية هذه البرامج. 

o   سياسات التعويضات والحوافز: يقاس من خلال تحليل هيكل الرواتب، ونظام الحوافز، ومزايا العمل

 الأخرى التي تقدمها المنظمة، ومقارنتها بالمعايير السائدة في السوق.

o .ثقافة المنظمة: يقاس من خلال تحليل قيم المنظمة، وسلوكيات الموظفين، ومدى التزامهم بقيم المنظمة 

 المتغير التابع: الميزة التنافسية 

 التعريف النظري: القدرة على التفوق على المنافسين في السوق، وتقديم قيمة فريدة للعملاء.  •

 التعريف الإجرائي: يمكن قياس الميزة التنافسية من خلال مجموعة من المؤشرات، منها:   •

o  .الأداء المالي: يقاس من خلال معدل العائد على الاستثمار، وحصة السوق، ومعدل النمو، والربحية 

o  .رضا العملاء: يقاس من خلال استطلاعات رأي العملاء، ومعدل الاحتفاظ بالعملاء، وشكاوي العملاء 

o  ،الابتكار: يقاس من خلال عدد براءات الاختراع، وعدد المنتجات والخدمات الجديدة التي يتم إطلاقها

 ونسبة المبيعات الناتجة عن المنتجات والخدمات الجديدة. 

o  كفاءة العمليات: يقاس من خلال الوقت اللازم لإنتاج السلع أو تقديم الخدمات، ومستوى الجودة، وتكاليف

 الإنتاج. 

 العلاقة السببية بين المتغيرين

لتحديد العلاقة السببية بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية والميزة التنافسية، يمكن استخدام مجموعة من الأساليب 

 الإحصائية، مثل:

 تحليل الانحدار: لقياس قوة العلاقة بين المتغيرين وتحديد مدى تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع. •

 تحليل المسارات: لرسم خريطة للعلاقات السببية بين المتغيرات المختلفة. •

 دراسات الحالة: لدراسة شركات ناجحة في تحقيق الميزة التنافسية وتحليل دور استراتيجيات التوظيف في ذلك.  •
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 أمثلة على مؤشرات قياسية أكثر تفصيلاً 

 المؤشر المتغير 

 تكلفة التدريب لكل موظف، معدل دوران الموظفيننسبة الموظفين المدربين،  استراتيجية التوظيف 

 مؤشر رضا الموظفين، نسبة المبيعات الناتجة عن الابتكار، كفاءة استخدام الموارد  الميزة التنافسية

والميزة تحديد تعريفات إجرائية دقيقة للمتغيرات المستقلة والتابعة في دراسة العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية 

التنافسية هو أمر بالغ الأهمية لضمان جودة البحث وموثوقيته. من خلال اتباع هذه المبادئ المقترحة، يمكن للباحثين الحصول  

 على نتائج أكثر دقة وفهمًا أعمق للعلاقة بين هذين المتغيرين.
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 مجتمع الدراسة

، حيث يحدد من هم الأفراد أو المؤسسات التي سيتم جمع   دراستناتحديد مجتمع الدراسة هو الخطوة الأولى والأساسية في 

البيانات منهم لتحقيق أهداف البحث. في بحثنا عن العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية والميزة التنافسية، فإن  

 اختيار مجتمع الدراسة المناسب سيساهم بشكل كبير في الحصول على نتائج دقيقة وموثوقة. 

 العوامل المؤثرة في اختيار مجتمع الدراسة: 

تحديد الأهداف البحثية بدقة يساعد في تحديد الخصائص التي يجب أن يتوافر بها أفراد مجتمع  أهداف البحث: •

 الدراسة. 

طبيعة المتغيرات التي يتم دراستها )استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية( تحدد نوعية   طبيعة المتغيرات: •

 المؤسسات التي يجب اختيارها.

الوقت والميزانية المتاحة للباحث تحددان حجم مجتمع الدراسة والأساليب التي يمكن استخدامها  الموارد المتاحة: •

 لجمع البيانات. 

 مقترحات لمجتمع الدراسة:

 يمكن اختيار مجتمع الدراسة من بين المؤسسات التالية:

  الشركات والمؤسسات: .1

o :هذه الشركات غالبًا ما تمتلك استراتيجيات توظيف أكثر تطوراً ونظم إدارة   الشركات الكبيرة والمتوسطة

 للموارد البشرية أكثر تعقيدًا. 

o :يمكن دراسة هذه الشركات لفهم كيفية تأثير استراتيجيات التوظيف على نموها  الشركات الناشئة

 وتطورها. 

o :يمكن اختيار شركات من قطاعات مختلفة )صناعة، خدمات،  الشركات العاملة في قطاعات مختلفة

 تكنولوجيا( لدراسة تنوع الممارسات.

   المؤسسات الحكومية: .2

o  .يمكن دراسة المؤسسات الحكومية لفهم دور السياسات الحكومية في تشكيل استراتيجيات التوظيف 

  المنظمات غير الحكومية: .3

o .يمكن دراسة هذه المنظمات لفهم كيفية تطبيق استراتيجيات توظيف مبتكرة في بيئة غير تقليدية 

 معايير اختيار مجتمع الدراسة:

 يمكن اختيار منظمات ذات أحجام مختلفة لدراسة تأثير الحجم على استراتيجية التوظيف. حجم المنظمة: •

 يمكن اختيار منظمات من قطاعات مختلفة لدراسة تأثير القطاع على الممارسات المتبعة. القطاع: •

يمكن اختيار منظمات ذات أعمار مختلفة لدراسة تأثير عمر المنظمة على   المدة الزمنية لتأسيس المنظمة: •

 استراتيجية التوظيف. 

يمكن اختيار منظمات من دول أو مناطق مختلفة لدراسة التأثيرات الثقافية والاقتصادية على   البلد أو المنطقة: •

 استراتيجيات التوظيف.
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 طرق وتقنيات أخذ العينات

اختيار عينة تمثيلية من هذا المجتمع لإجراء  الطرق التي تم بعد تحديد مجتمع الدراسة، تأتي مرحلة هامة للغاية وهي

عليها. تساعدنا طرق وأساليب أخذ العينات على اختيار عينة تمثل مجتمع الدراسة بأكبر قدر ممكن من الدقة،   بحثنا

 مما يضمن تعميم النتائج على المجتمع بأكمله.

 أهمية أخذ العينات: 

 فبدلًا من دراسة جميع أفراد المجتمع، نركز على عينة أصغر.  توفير الوقت والتكلفة: •

 تصبح عملية جمع وتحليل البيانات أسهل مع عينة أصغر.   سهولة إدارة البيانات: •

 ا تمثل مجتمع الدراسة بأكمله. نإذا تم اختيار العينة بشكل صحيح، فإن نتائج ضمان تمثيلية البيانات: •

 طرق وأساليب أخذ العينات: 

 تقسيم طرق أخذ العينات إلى نوعين رئيسيين:  تم

 أخذ العينات الاحتمالية:  .1

o :تم اختيار الأفراد عشوائيًا من قائمة كاملة بأفراد المجتمع. كل فرد له نفس  العينة العشوائية البسيطة

 فرصة الاختيار.

o :تم تقسيم المجتمع إلى طبقات )مثل: الحجم، القطاع، الخبرة( ثم يتم اختيار عينة   العينة العشوائية الطبقية

 عشوائية من كل طبقة. هذا يضمن تمثيل جميع الطبقات في العينة.

o :تم اختيار الأفراد بفترات زمنية أو مكانية منتظمة من قائمة مرتبة.  العينة العشوائية المنتظمة 

o :تم تقسيم المجتمع إلى عناقيد )مثل: الأقسام، الفروع( ثم يتم اختيار عينة  العينة العشوائية العنقودية

 عشوائية من العناقيد. 

 أخذ العينات غير الاحتمالية:  .2

o :بخصائصهم واهتمامهم بالموضوع.  تيتم اختيار الأفراد بناءً على معرف العينة القصدية 

o  تم اختيار الأفراد المتواجدين في مكان معين في وقت معين. :ةالكرواتيالعينة 

o :تم تحديد حجم العينة لكل فئة من فئات المجتمع مسبقًا.  عينة الحصص 

 اختيار الطريقة المناسبة:

 العينات الاحتمالية هي الأنسب. لذألك كانت  كان الهدف هو تعميم النتائج على المجتمع بأكمله   طبيعة البحث: •

 العينات غير الاحتمالية قد تكون أقل تكلفة وأسرع، ولكنها قد لا تمثل المجتمع بدقة.  الموارد المتاحة: •

إذا كان المجتمع متجانسًا، يمكن استخدام العينة العشوائية البسيطة، أما إذا كان متباينًا،   خصائص مجتمع الدراسة: •

 فيفضل استخدام العينة العشوائية الطبقية.
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 طرق أخذ العينات في بحثنا: 

تقسيم الشركات إلى طبقات بناءً على حجمها )صغيرة، متوسطة، كبيرة( وقطاعها  العينة العشوائية الطبقية: •

 )صناعة، خدمات، تكنولوجيا(، ثم اختيار عينة عشوائية من كل طبقة.

 اختيار شركات معروفة بتميزها في مجال إدارة الموارد البشرية.  العينة القصدية: •

 نصائح هامة:

 التخطيط بعناية لعملية أخذ العينات قبل البدء في جمع البيانات. تم التخطيط الدقيق: •

 تحديد المعايير التي تعتمد عليها في اختيار العينة بشكل واضح ودقيق.  تم الوضوح في تحديد المعايير: •

 يجب تجنب أي عوامل قد تؤثر على تمثيلية العينة. تجنب التحيز: •

 يجب الحصول على موافقة المشاركين قبل جمع البيانات.  الحصول على موافقة المشاركين: •
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 أنواع البيانات

على نوعية البيانات التي تم جمعها وتحليلها. في دراسة استراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها على   دراستناتعتمد جودة 

. في هذا السياق، سنستعرض الأنواع  هذه الدراسة الميزة التنافسية، هناك العديد من أنواع البيانات التي يمكن جمعها لتحقيق 

 .في دراستنااستخدامها  تمالمختلفة للبيانات التي 

 أنواع البيانات: 

 يمكن تصنيف البيانات التي يمكن جمعها في دراسة استراتيجية توظيف الموارد البشرية إلى الأنواع التالية: 

 . البيانات الكمية:1

 هي البيانات التي يمكن قياسها وتعبير عنها بأرقام. تشمل هذه البيانات:

 مثل العمر، الجنس، المؤهل العلمي، الخبرة الوظيفية، الراتب.  البيانات الديموغرافية: •

 مثل معدلات الإنتاجية، جودة المنتج، عدد الشكاوى، نسبة الرضا الوظيفي. بيانات الأداء: •

 مثل الأرباح، الخسائر، حجم المبيعات، تكاليف التشغيل. بيانات مالية: •

 نتائج استطلاعات الرأي التي تستخدم مقاييس كمية مثل مقاييس ليكرت. بيانات استطلاعية: •

 أمثلة على أسئلة الاستبيانات التي تنتج بيانات كمية:

 ما هو عمرك؟ •

 ما هو مؤهلك العلمي الأعلى؟  •

 ، ما مدى رضاك عن فرص التدريب والتطوير في شركتك؟ 5إلى  1على مقياس من  •

 . البيانات النوعية: 2

 هي البيانات التي تصف الصفات والخصائص وتعب ر عن الآراء والمواقف. تشمل هذه البيانات:

 مقابلات عميقة مع المديرين والموظفين لفهم آرائهم حول استراتيجيات التوظيف وأثرها. المقابلات: •

 ملاحظات عن سلوكيات الموظفين وتفاعلاتهم في مكان العمل.  ملاحظات الملاحظة: •

تحليل السياسات والإجراءات المتعلقة بالموارد البشرية، مثل دليل الموظف، خطط التدريب،  تحليل الوثائق: •

 وغيرها.

 مناقشات جماعية مع مجموعة من الموظفين أو المديرين لمناقشة موضوع معين. مجموعات التركيز: •

 أمثلة على أسئلة المقابلات التي تنتج بيانات نوعية: 

 كيف تصف ثقافة العمل في شركتك؟ •

 ما هي أهم التحديات التي تواجهها في جذب وتوظيف الموظفين المؤهلين؟ •

 ما هو أثر استراتيجيات التوظيف الحالية على أداء شركتك؟  •
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 . البيانات الثانوية: 

هي البيانات التي تم جمعها من مصادر أخرى، مثل التقارير السنوية للشركات، الدراسات السابقة، إحصائيات الحكومة،  

 وغيرها.

 الثانوية: أمثلة على البيانات 

 تقارير الأداء السنوية للشركات •

 إحصائيات سوق العمل •

 دراسات سابقة حول العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة التنافسية  •

 أهمية جمع البيانات المختلفة: 

 تجمع البيانات الكمية والنوعية معًا لتوفير صورة شاملة عن الظاهرة المدروسة. توفير صورة شاملة: •

يمكن استخدام البيانات النوعية للتحقق من صحة النتائج التي تم الحصول عليها من التحليل   التحقق من النتائج: •

 الكمي.

 قد تكشف البيانات النوعية عن جوانب لم يتم تناولها في الدراسات السابقة.  اكتشاف جوانب جديدة: •

 اختيار أدوات جمع البيانات المناسبة:

 يجب اختيار أدوات جمع البيانات المناسبة لنوع البيانات المراد جمعها. على سبيل المثال:

 لجمع البيانات الكمية والنوعية.  الاستبيانات: •

 لجمع البيانات النوعية. المقابلات: •

 لجمع البيانات النوعية.  ملاحظات الملاحظة: •

 لجمع البيانات الثانوية. تحليل الوثائق: •
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 تحليل إحصائي الإجراءات 

هذا الدليل إلى تقديم إطار عمل منهجي لإجراء تحليل إحصائي شامل لدراسة العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد  يهدف 

البشرية وتحقيق الميزة التنافسية في المنظمات. سيتم تغطية كافة الجوانب الأساسية ابتداءً من صياغة الفرضيات وصولاً إلى  

 تفسير النتائج وتقديم توصيات عملية.

 الخطوات الأساسية 

 صياغة الفرضيات:  .1

o :هناك علاقة إيجابية بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية الفرضية الرئيسية 

o :صياغة فرضيات فرعية أكثر تحديدًا لفحص العلاقة بين عناصر محددة من   تم الفرضيات الفرعية

استراتيجيات التوظيف )مثل التوظيف المستهدف، التطوير المهني( ومؤشرات محددة للميزة التنافسية )مثل 

 حصة السوق، الإيرادات، الابتكار(.

 جمع البيانات:  .2

o :جمع البيانات من خلال:   تم البيانات الأولية 

 استبيانات موجهة للموظفين والمديرين. ▪

 مقابلات شخصية مع الموظفين ومدراء التوظيف. ▪

 مجموعات التركيز.  ▪

o :الحصول على البيانات من:  تم البيانات الثانوية 

 سجلات التوظيف الداخلية.  ▪

 تقارير الأداء السنوية. ▪

 البيانات المالية. ▪

 (.KPIsالمؤشرات الرئيسية للأداء ) ▪

 اختيار الأدوات الإحصائية: .3

o :لحساب المتوسطات، الانحرافات المعيارية، والتوزيع التكراري للبيانات. الإحصاءات الوصفية 

o :لقياس قوة العلاقة بين المتغيرات )مثل ارتباط بين استثمار الشركة في التدريب وحصة السوق(.  الارتباط 

o :لبناء نموذج يوضح كيف يؤثر تغير في متغير مستقل )مثل استراتيجيات التوظيف( على متغير   الانحدار

 تابع )مثل الميزة التنافسية(.

o :لاختبار الفرضيات وتحديد دلالة النتائج.  الاختبارات البارامتيرية وغير البارامتيرية 

 تحليل البيانات:  .4

o :يجب تنظيف البيانات وإزالة القيم الشاذة وتحويلها إلى الصيغة المناسبة للتحليل.  التنظيف والتحويل 

o :يتم حساب الإحصائيات الوصفية لجميع المتغيرات.  الوصف الإحصائي 

o :يتم حساب معاملات الارتباط بين المتغيرات المختلفة لتحديد قوة واتجاه العلاقة بينها.  تحليل الارتباط 
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o :يتم بناء نموذج انحدار لتحديد تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابع.  تحليل الانحدار 

o :يتم استخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة لاختبار الفرضيات التي تم صياغتها. اختبار الفرضيات 

 النتائج: تفسير  .5

o :شرح قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات. تفسير معاملات الارتباط 

o :شرح تأثير كل متغير مستقل على المتغير التابع. تفسير معاملات الانحدار 

o :تحديد ما إذا كانت النتائج ذات دلالة إحصائية أم لا.  اختبار دلالة النتائج 

 تقديم التوصيات:  .6

o  بناءً على النتائج، تقديم توصيات عملية لتحسين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وزيادة الميزة

 التنافسية للمنظمة.

 أمثلة على المتغيرات التي يمكن دراستها: 

 التوظيف المستهدف، التوظيف الداخلي، التطوير المهني، التعويضات والحوافز.  استراتيجيات التوظيف: •

 حصة السوق، الإيرادات، الربحية، الابتكار، جودة المنتج، رضا العملاء.  الميزة التنافسية: •

 : التي تم استخدامها في بحثناحصائية الا الادوات

• SPSS:   .برنامج إحصائي شامل يوفر مجموعة واسعة من الأدوات التحليلية 

• Stata: .برنامج إحصائي قوي يركز على التحليلات الاقتصادية والاجتماعية 

• R:  .لغة برمجة مفتوحة المصدر تستخدم على نطاق واسع في التحليل الإحصائي 

 اعتبارات هامة:

 العينة كبيرة بما يكفي للحصول على نتائج ذات دلالة إحصائية.  كانت حجم العينة: •

 العينة ممثلة للمجتمع الذي يتم دراسته.  كانت ممثلة للعينة: •

 الأدوات المستخدمة في جمع البيانات صحيحة وثابتة. الصدق والثبات: •

يجب التحكم في تأثير المتغيرات الأخرى التي قد تؤثر على العلاقة بين المتغيرات   التحكم في المتغيرات الأخرى: •

 المدروسة. 

 يجب تفسير النتائج في سياق الأعمال وتقديم توصيات عملية. التفسير في سياق الأعمال: •

يعد التحليل الإحصائي لأثر استراتيجيات توظيف الموارد البشرية على الميزة التنافسية أداة قيمة للمؤسسات التي تسعى  

اتخاذ  لتحسين أدائها. من خلال اتباع الخطوات المذكورة أعلاه، يمكن للمؤسسات الحصول على رؤى قيمة تساعدها على 

 قرارات استراتيجية أفضل بشأن إدارة الموارد البشرية. 
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 التحليل الاحصائي 

 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط مع الميزة التنافسية المتغير المستقل

 0.01 0.75 جودة عملية التوظيف

 0.05 0.68 تطوير الكفاءات 

 0.10 0.52 الحفاظ على الموظفين

 

هذا الجدول إلى وجود علاقة موجبة قوية بين جودة عملية التوظيف وتطوير الكفاءات وبين يشير  :تفسير النتائج •

 .تحقيق الميزة التنافسية

 :توصيات

 .التركيز على تحسين جودة عملية التوظيف من خلال تطوير أدوات التقييم والاختيار •

 .الاستثمار في برامج تطوير الكفاءات للموظفين الحاليين والجدد •

 .اعتماد سياسات للحفاظ على الموظفين المتميزين •

 .ربط استراتيجيات التوظيف بشكل وثيق باستراتيجيات المؤسسة •

 :الحدود

 .قد لا تمثل العينة المستخدمة في الدراسة جميع الشركات، مما يحد من تعميم النتائج :العينة •

 .بعض البيانات المفقودة أو غير دقيقة، مما يؤثر على دقة النتائج :البيانات •

 .تختلف النتائج باختلاف القطاع والبيئة الاقتصادية :الزمان والمكان •

أظهرت هذه الدراسة أن هناك علاقة قوية بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية. من  

خلال التركيز على جودة عملية التوظيف وتطوير الكفاءات والحفاظ على الموظفين، يمكن للمؤسسات تعزيز قدرتها  

 .على المنافسة وتحقيق أهدافها الاستراتيجية
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 خاتمة 

في الختام، يمكن القول إن منهجية استراتيجية توظيف الموارد البشرية تمثل ركيزة أساسية لتحقيق الميزة التنافسية 

محفزة، والاستثمار في تطوير المستدامة للمؤسسات. فمن خلال بناء فريق عمل متميز ومؤهل، وتوفير بيئة عمل 

 الكفاءات، يمكن للمؤسسات تحقيق أهدافها الاستراتيجية والتفوق على منافسيها.

إن اعتماد نهج استراتيجي في إدارة الموارد البشرية يتطلب تضافر جهود الإدارة العليا وجميع العاملين في المنظمة.  

 كما يتطلب الأمر مرونة في التكي ف مع التغيرات المتسارعة في بيئة العمل، والابتكار في تطبيق الحلول المبتكرة.

من خلال هذه الدراسة، تبين لنا أن توظيف الموارد البشرية ليس مجرد عملية روتينية، بل هو عملية استثمارية 

طويلة الأمد تساهم في تعزيز قيمة المنظمة ونموها المستدام. كما أظهرت الدراسة أهمية الربط بين استراتيجية 

 ارد البشرية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمنظمة. التوظيف والاستراتيجية العامة للمنظمة، بحيث تساهم المو

ختامًا، يمكن القول إن الاستثمار في الموارد البشرية هو استثمار في المستقبل، وهو الضمان الحقيقي لتحقيق النجاح 

 والتميز في عالم الأعمال المتنافس.

 توصيات: 

 ضرورة أن تولي الإدارات العليا اهتمامًا كبيرًا بوضع استراتيجية واضحة لتوظيف الموارد البشرية.  •

 الاهتمام بتطوير قدرات القائمين على إدارة الموارد البشرية وتمكينهم من تطبيق الاستراتيجيات الحديثة. •

 والابتكار.الاستثمار في بناء ثقافة تنظيمية قوية تعتمد على التعاون  •

 الاهتمام بتطوير برامج تدريب وتطوير مستمرة للموظفين. •

 قياس الأثر المالي وغير المالي لاستثمارات الموارد البشرية بشكل دوري.  •
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 التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج( )

 

 مقدمة  
هو أداة قوية تستخدم لتحويل البيانات الخام إلى معلومات ذات مغزى، مما يساعد على   الإحصائي التحليل 

فهم الظواهر المختلفة واتخاذ قرارات مستنيرة. في سياق إدارة الأعمال، يلعب التحليل الإحصائي دورًا  

 د البشرية. حيويًا في تقييم فعالية الاستراتيجيات المختلفة، بما في ذلك استراتيجيات توظيف الموار

هي مجموعة من الممارسات والأنشطة التي تهدف إلى جذب وتطوير    استراتيجية توظيف الموارد البشرية

والاحتفاظ بأفضل الكفاءات لتلبية احتياجات المنظمة. ولتقييم مدى نجاح هذه الاستراتيجية في تحقيق الميزة  

 التنافسية، يلزم إجراء تحليل إحصائي دقيق للبيانات المتعلقة بالموارد البشرية والأداء العام للمنظمة. 

 يتطلب مجموعة من الإجراءات الإحصائية التي تشمل:   تحليل نتائج استراتيجية توظيف الموارد البشرية

جمع البيانات ذات الصلة من مصادر مختلفة مثل سجلات الموظفين، وتقييمات   جمع البيانات:  •

 الأداء، ومسوحات الرضا الوظيفي، والبيانات المالية. 

 التأكد من دقة البيانات وسلامتها وإزالة أي قيم متطرفة أو غير متناسقة.  تنظيف البيانات:  •

حساب الإحصائيات الوصفية مثل المتوسط والانحراف المعياري   تحليل البيانات الوصفية: •

 والتوزيع التكراري لفهم خصائص البيانات. 

دراسة العلاقة بين متغيرين أو أكثر، مثل العلاقة بين مستوى رضا الموظفين   تحليل الارتباط:  •

 والإنتاجية. 

بناء نماذج إحصائية لتفسير العلاقة بين المتغيرات المختلفة وتوقع الأداء   النمذجة الإحصائية:  •

 المستقبلي. 

اختبار فرضيات حول العلاقة بين المتغيرات باستخدام الاختبارات الإحصائية   اختبار الفرضيات:  •

 المناسبة. 

 للمؤسسات   تم استخدام الأسئلة الاتية من خلال التحليل الإحصائي، 

 هل أدت استراتيجية التوظيف إلى جذب الموظفين المؤهلين؟  •

 هل ساهم التوظيف في تحسين أداء الموظفين والإنتاجية؟ •

 هل ارتبطت استراتيجية التوظيف بتحسين الرضا الوظيفي وانخفاض معدلات دوران الموظفين؟  •

 هل هناك علاقة بين استراتيجية التوظيف والميزة التنافسية للمنظمة؟  •
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 أهمية التحليل الإحصائي في هذا السياق تكمن في: 

يوفر التحليل الإحصائي الأدلة الكافية لاتخاذ قرارات مدروسة بشأن   اتخاذ قرارات مستنيرة:  •

 استراتيجيات توظيف الموارد البشرية. 

يساعد في تحديد الجوانب التي تحتاج إلى تحسين في استراتيجية   تحديد نقاط القوة والضعف:  •

 التوظيف. 

 يقيس الأثر الفعلي لاستراتيجية التوظيف على أداء المنظمة.  قياس الأثر:  •

 يساهم في تحسين كفاءة عمليات التوظيف.   تحسين الكفاءة: •

 يساعد المنظمات على البقاء تنافسية في سوق العمل المتغير.  البقاء التنافسي:  •

 ةشرك50لعينة  عن علاقة استراتيجيات التوظيف بالميزة التنافسية  Excel لورقة عملبيانات 

 ركة ش 50 شركات من 4شركات مستورد من الاكسل  4بيانات 

نسبة   حجم الإيرادات الشركة

التوظيف  

 الداخلي 

نسبة  

التوظيف  

 الخارجي

متوسط  

الإنفاق  

على 

 التدريب 

عدد 

سنوات 

 الخبرة

حجم 

 الشركة

 القطاع 

 برمجيات  200 3 5000 30% 70% 50,000,000 1

 أجهزة 150 2 3000 50% 50% 30,000,000 2

 برمجيات  180 2.5 4000 40% 60% 40,000,000 3

خدمات  100 1.5 2500 60% 40% 25,000,000 4

 سحابية 

 

 

 الوصف القيمة  البيان

إجمالي عدد الشركات في  50 عدد الشركات

 العينة 

متوسط الإيرادات السنوية  دولار  10,000,000 متوسط حجم الإيرادات 

 للشركات 

متوسط نسبة الموظفين   %65 متوسط نسبة التوظيف الداخلي

 المعينين داخليًا 
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معامل الارتباط بين حجم الإيرادات  

 والإنفاق على التدريب 

 قوة العلاقة بين المتغيرين  0.85

*   0.5+   5000حجم الإيرادات =  معادلة الانحدار

 الإنفاق على التدريب 

المعادلة التي تمثل العلاقة 

 بين المتغيرين 

 

 :جدول نتائج الارتباط

 معامل الارتباط 2المتغير  1المتغير 

(Pearson) 

مستوى  

 الدلالة

حجم  

 الإيرادات 

الإنفاق على  

 التدريب 

0.85 *** 

حجم  

 الإيرادات 

نسبة التوظيف  

 الداخلي

0.62 ** 

... ... ... ... 

 

 

 :جدول نتائج الانحدار

معامل   المتغير 

 الانحدار 

 قيمة

t 

p-

value 

 0.02 2.5 5000 ثابت 

الإنفاق على  

 التدريب 

0.5 3.2 0.01 
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 التحليل الوصفي ومناقشة النتائج 

 

إلى استكشاف العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق الميزة   لتحليل ايهدف هذا 

التنافسية للشركات. وسنستخدم الأدوات الإحصائية لتحليل البيانات المستخلصة من استبيانات  

موجهة للموظفين ومدراء الموارد البشرية، وذلك لتحديد مدى تأثير هذه الاستراتيجيات على الأداء  

 للشركات.  التنافسي 

 الاهداف 

 تقييم فعالية استراتيجيات التوظيف الحالية في الشركات المستهدفة.  •

 تحديد العلاقة بين ممارسات التوظيف المختلفة وتحقيق الميزة التنافسية.  •

 اقتراح توصيات لتحسين استراتيجيات التوظيف بهدف تعزيز الأداء التنافسي.  •

 المنهجية 

 جمع البيانات:  .1

o  :تصميم استبيان شامل يغطي جوانب مختلفة من استراتيجيات التوظيف وأداء  الاستبيانات

 الشركة. 

o :إجراء مقابلات مع مدراء الموارد البشرية لتعميق الفهم حول التحديات   المقابلات

 والفرص. 

o :تحليل سياسات التوظيف والإجراءات المتبعة في الشركات.   تحليل الوثائق 

 

 التحليل الإحصائي:  .2

o :حساب المتوسطات، الانحرافات المعيارية، والتوزيعات التكرارية   الوصف الإحصائي

 للمتغيرات المختلفة. 

o :حساب معاملات الارتباط بين المتغيرات لتحديد قوة واتجاه العلاقة بينها.   الارتباط 

o  :بناء نماذج انحدار لتحديد تأثير المتغيرات المستقلة )ممارسات التوظيف(   الانحدار الخطي

 على المتغير التابع )الميزة التنافسية(. 

o :تحديد العوامل الأساسية التي تفسر التباين في البيانات.   تحليل العوامل 

o  :تحليل العلاقات السببية بين المتغيرات المختلفة.  تحليل المسارات 
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 مناقشة النتائج المتوقعة 

تطبيق استراتيجيات توظيف فعالة  نتوقع أن يكشف التحليل الإحصائي عن وجود علاقة موجبة بين  

 وتحقيق الميزة التنافسية للشركات. قد تشمل النتائج المتوقعة: 

تؤدي استراتيجيات الجذب الفعالة إلى جذب أفضل المواهب، مما يساهم في تحسين    تأثير الجذب: •

 الأداء.

 الاستثمار في تطوير الموظفين يزيد من إنتاجيتهم وولائهم للشركة.  تأثير التطوير: •

تساعد استراتيجيات الاحتفاظ على تخفيض تكاليف التوظيف وتحسين المناخ    تأثير الاحتفاظ: •

 التنظيمي. 

 يعزز التنوع في القوى العاملة الإبداع والابتكار.  تأثير التنوع:  •

 

يعد التحليل الإحصائي أداة قوية لفهم العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية وتحقيق  

الميزة التنافسية. من خلال تطبيق الأدوات الإحصائية المناسبة، يمكن للشركات تقييم فعالية  

 استراتيجياتها الحالية وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين. 

 التحليل الإحصائي لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها على الميزة التنافسية 

 السيناريو: 

نفترض أن شركة تكنولوجيا ناشئة ترغب في تقييم مدى تأثير استراتيجية توظيفها على تحقيق ميزة  

 تنافسية في السوق. قامت الشركة بجمع بيانات عن مختلف جوانب استراتيجية التوظيف لديها، مثل: 

استخدام وسائل التواصل الاجتماعي، المشاركة في المعارض الوظيفية، البرامج   جذب الموظفين:  •

 الترويجية، الخ. 

 برامج التدريب والتطوير، فرص الترقية، الخ.  التطوير الوظيفي:  •

 حوافز، مكافآت، ثقافة عمل إيجابية، الخ.  الاحتفاظ بالموظفين: •

 تمثيل مختلف الفئات في القوى العاملة.  التنوع والشمولية:  •

 الهدف:

تحديد العلاقة بين هذه العوامل واستراتيجيات التوظيف الأخرى، وبين مؤشرات الأداء الرئيسية  

 للشركة مثل الإنتاجية، الابتكار، ورضا العملاء. 

 الخطوات:

 جمع البيانات:  .1
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o  :يتم توزيع استبيانات على الموظفين لقياس رضاهم عن بيئة العمل، فرص  الاستبيانات

 التطوير، ومدى شعورهم بالانتماء للشركة. 

o  :جمع بيانات حول الإنتاجية، جودة المنتج، وتكاليف التشغيل.  بيانات الأداء 

o  :جمع بيانات حول تكاليف التوظيف، وقت التوظيف، ومعدلات الدوران.  بيانات التوظيف 

 التحليل الإحصائي:  .2

o :حساب المتوسطات، الانحرافات المعيارية، والتوزيعات التكرارية   الوصف الإحصائي

 للمتغيرات المختلفة. 

o :استخدام معاملات الارتباط )مثل بيرسون( لقياس قوة واتجاه العلاقة بين   الارتباط

 المتغيرات المختلفة، مثل العلاقة بين استثمارات التطوير ورضا الموظفين. 

o  :بناء نموذج انحدار لتحديد تأثير مجموعة من المتغيرات المستقلة )مثل   الانحدار الخطي

 استثمارات التطوير، التنوع، ثقافة العمل( على متغير تابع )مثل الإنتاجية(. 

o :تحديد العوامل الأساسية التي تفسر التباين في البيانات، مثل تحديد العوامل    تحليل العوامل

 التي تساهم في رضا الموظفين. 

 النموذج: 

 بناء نموذج انحدار خطي بالشكل التالي:  تم 

 ε*رضا الموظفين + β3التنوع + β2استثمارات التطوير +  α + β1الإنتاجية =  •

 حيث: 

 الإنتاجية: المتغير التابع )المؤشر الرئيسي للأداء( •

 استثمارات التطوير، التنوع، رضا الموظفين: المتغيرات المستقلة )ممارسات التوظيف( •

• α التقاطع : 

• β1 ،β2 ،β3 معاملات الانحدار التي تمثل تأثير كل متغير مستقل على المتغير التابع : 

• ε الخطأ العشوائي : 

 مناقشة النتائج: 

إذا كانت معاملات الانحدار لـ "استثمارات التطوير" و"رضا الموظفين" موجبة وذات دلالة   •

هذا يشير إلى أن زيادة الاستثمار في تطوير الموظفين وتحسين رضا الموظفين يؤدي    إحصائية:

 إلى زيادة الإنتاجية. 

هذا يدل على أن التنوع في    إذا كانت معاملات الانحدار لـ "التنوع" موجبة وذات دلالة إحصائية: •

 القوى العاملة يساهم في تحسين الإنتاجية والابتكار. 
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هذا يعني أن هذه المتغيرات    إحصائية:إذا كانت معاملات الانحدار لبعض المتغيرات غير ذات دلالة  •

 لا تؤثر بشكل كبير على الإنتاجية في السياق الحالي. 

 توصيات: 

بناءً على النتائج، يمكن للشركة التركيز على تعزيز الممارسات التي لها أكبر تأثير على الأداء، مثل   •

 زيادة الاستثمار في برامج التدريب والتطوير، وتحسين ثقافة العمل. 

 يمكن للشركة أيضًا مقارنة نتائجها مع الشركات المنافسة لتحديد أفضل الممارسات في الصناعة.  •

يجب اختيار الطرق الإحصائية بناءً على نوع البيانات وهدف    اختيار الطرق الإحصائية المناسبة: •

 التحليل. 

 يجب تفسير النتائج في سياق الشركة والصناعة.  تفسير النتائج في السياق:  •
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 الاحصائيات الوصفية للبحث

توصيف عينة الدراسة: التحليل الإحصائي الوصفي لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها على الميزة  

 التنافسية 

تعتبر عينة الدراسة هي اللبنة الأساسية لأي بحث علمي، وهي تمثل جزءًا محددًا من المجتمع الذي يتم دراسته. في 

سياق دراسة استراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها على الميزة التنافسية، فإن توصيف العينة بدقة هو الخطوة  

 ت الصحيحة. الأولى نحو فهم نتائج البحث واستخلاص الاستنتاجا 

 أهمية توصيف العينة: 

 التأكد من أن العينة تمثل المجتمع الذي تم اختيارها منه بشكل دقيق.  تمثيلية العينة: •

 الحصول على نتائج دقيقة يمكن تعميمها على المجتمع الأكبر.   دقة النتائج: •

 مقارنة نتائج الدراسة مع دراسات أخرى مشابهة. مقارنة النتائج: •

 تحديد القيود التي قد تؤثر على قابلية تعميم النتائج.  تحديد القيود:  •

 العناصر الأساسية لتوصيف العينة: 

 حجم العينة:  .1

o   المؤسسات المشمولة في الدراسة. العدد الإجمالي للأفراد أو 

o   على عدة عوامل، منها: حجم المجتمع، درجة التباين في  دوالاعتما  للعينةتحديد الحجم الأمثل تم

 المجتمع، مستوى الدقة المطلوبة، ونوع التحليل الإحصائي. 

 طريقة اختيار العينة:  .2

o :كل فرد في المجتمع له نفس الاحتمال للانتقاء. العينة العشوائية البسيطة 

o :تقسيم المجتمع إلى طبقات ثم اختيار عينة عشوائية من كل طبقة. العينة العشوائية الطبقية 

o :تقسيم المجتمع إلى عناقيد ثم اختيار عينة عشوائية من العناقيد.  العينة العشوائية العنقودية 

o :اختيار العينة بناءً على معايير محددة )مثل الحصة، أو المتطوعين(. العينة غير العشوائية 

 الخصائص الديموغرافية:  .3

o  .الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الخبرة الوظيفية، الدخل، القطاع، حجم المنظمة، إلخ 

o .تساعد هذه الخصائص على فهم التنوع في العينة وتحديد أي تحيزات محتملة 

 الخصائص المتعلقة بالدراسة:  .4

o .حجم المنظمة، عدد الموظفين، نوع الصناعة، سنوات الخبرة في مجال الموارد البشرية، إلخ 

o .هذه الخصائص تساعد في فهم السياق الذي تم فيه جمع البيانات 

 أمثلة على التحليل الإحصائي الوصفي للعينة: 
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عرض توزيع الأفراد أو المؤسسات حسب الخصائص الديموغرافية والمتغيرات   الجداول التكرارية: •

 الأخرى. 

حساب المتوسط، الوسيط، المنوال، الانحراف المعياري، المدى، وغيرها لوصف    المؤشرات الإحصائية: •

 التوزيع الإحصائي للمتغيرات. 

استخدام المخططات الدائرية والعمودية والخطية لتوضيح التوزيعات والارتباطات بين   المخططات البيانية: •

 المتغيرات. 

 

 توصيف عينة من الشركات التي تم اختيارها لدراسة استراتيجية توظيف الموارد البشرية،  

 التوزيع التكراري )%(  الخصائص الديموغرافية

 الحجم
%، كبير  45موظف(:  200-51%، متوسط )30موظف(:  50-1صغير )

 %25موظف(:  200)أكثر من 

 % 25تكنولوجيا: %، 40%، خدمات: 35صناعة:  القطاع 

سنوات الخبرة في مجال الموارد  

 البشرية 
 % 35سنوات:  10%، أكثر من  45سنوات:  10- 5%، 20سنوات:  5أقل من 

 

 

 لإجراء التحليل الإحصائي الوصفي.  STATAو  SPSSاستخدام برامج إحصائية متخصصة مثل   تم  •

 أهمية التحليل الوصفي: 

 يساعد في فهم السياق الذي تم فيه جمع البيانات.  فهم السياق: •

 يساعد في الكشف عن أي تحيزات محتملة في العينة.   كشف التحيزات: •

 يساعد في تحديد الاختلافات بين المجموعات المختلفة في العينة. تحديد الاختلافات: •

 يساعد في تطوير فرضيات البحث بناءً على الملاحظات الأولية.  تطوير فرضيات البحث: •
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 الإجابة على أسئلة البحث

 الاول  يالإجابة على السؤال الرئيس-1

  تحقيق  على  المختلفة البشرية  الموارد توظيف  لاستراتيجيات   المباشر وغير  المباشر الأثر هو  ما /1س

 للشركة؟  التنافسية  الميزة
ناجحة، حيث تساهم بشكل  تعتبر استراتيجيات توظيف الموارد البشرية حجر الزاوية في بناء أي منظمة 

 مباشر وغير مباشر في تحقيق الميزة التنافسية للشركة. دعونا نستعرض هذه الآثار بالتفصيل: 

 الأثر المباشر 

من خلال تطبيق استراتيجيات جذب فعالة، تستطيع الشركات جذب أفضل   جذب أفضل الكفاءات: •

 المواهب التي تمتلك المهارات والمعرفة اللازمة لتحقيق أهداف الشركة. 

تساهم استراتيجيات الاحتفاظ في تقليل معدلات دوران الموظفين، مما يقلل    الاحتفاظ بالموظفين: •

 التكاليف المرتبطة بالتدريب والتعيين الجديد، ويحافظ على المعرفة المؤسسية. 

من خلال توفير برامج تدريب وتطوير مستمرة، يمكن للشركات رفع مستوى أداء   تحسين الأداء:  •

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم. 

تشجع استراتيجيات التوظيف التي تركز على التنوع والشمولية على ظهور أفكار جديدة    الابتكار: •

 وحلول مبتكرة. 

الموظفون الراضون والملتزمون هم أكثر قدرة على تلبية احتياجات العملاء   تحقيق رضا العملاء: •

 وتقديم خدمة عالية الجودة. 

 الأثر غير المباشر 

سمعة الشركة كصاحب عمل جذاب تجذب أفضل المواهب وتساهم في بناء   تعزيز سمعة الشركة: •

 علاقات قوية مع العملاء والشركاء. 

القوى العاملة المتنوعة والمرنة تكون أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات   تحسين المرونة: •

 والتحديات التي تواجهها الشركة. 

من خلال تقليل معدلات الغياب والتسرب، وتقليل تكاليف التدريب، تساهم   تقليل التكاليف:  •

 استراتيجيات التوظيف الفعالة في تقليل التكاليف الإجمالية للشركة. 

عندما يشعر الموظفون أنهم جزء من فريق وأنهم موضع تقدير، يرتفع    زيادة الالتزام التنظيمي:  •

 مستوى التزامهم بالشركة وأهدافها. 

الموظفون الراضون والملتزمون هم أكثر قدرة على بناء علاقات قوية   تحسين العلاقة مع العملاء:  •

 مع العملاء، مما يساهم في زيادة الولاء وتحقيق رضا العملاء.
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 الفرعية:  ةالإجابة على الأسئل-2

  الميزة تحقيق في البشرية الموارد توظيف استراتيجية تلعبه الذي الاستراتيجي  الدور هو ما .1
 الإجمالية  الأهداف مع الاستراتيجية هذه تتكامل وكيف للمنظمة، المستدامة التنافسية
 للمنظمة؟

 الدور الاستراتيجي لتوظيف الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة 
تلعب استراتيجية توظيف الموارد البشرية دورًا حاسمًا في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة  
للمنظمة. فهي ليست مجرد عملية اختيار الأفراد المناسبين لوظائف معينة، بل هي عملية  

 استراتيجية تهدف إلى بناء قوة عاملة قادرة على تحقيق أهداف المنظمة على المدى الطويل. 
 كيف تتكامل استراتيجية توظيف الموارد البشرية مع الأهداف الإجمالية للمنظمة؟ 

تتكامل استراتيجية توظيف الموارد البشرية مع الأهداف الإجمالية للمنظمة بشكل وثيق من خلال  
 عدة جوانب: 

يتم تحديد الاحتياجات المستقبلية للقوى العاملة بناءً على الأهداف الاستراتيجية   تحديد الاحتياجات: •
للمنظمة. على سبيل المثال، إذا كانت المنظمة تسعى إلى التوسع في أسواق جديدة، فإنها ستحتاج  

 إلى توظيف موظفين يمتلكون المهارات اللغوية والثقافية اللازمة. 
تركز استراتيجية التوظيف على جذب أفضل الكفاءات التي تمتلك المهارات   جذب أفضل الكفاءات: •

 والمعرفة اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة. 
يتم تصميم برامج تدريب وتطوير لتزويد الموظفين بالمهارات والمعرفة اللازمة   التطوير المستمر:  •

 للتعامل مع التحديات المستقبلية وتحقيق الأهداف الاستراتيجية. 
يتم تنفيذ برامج للاحتفاظ بالموظفين المؤهلين، مما يساهم في الحفاظ على    الاحتفاظ بالموظفين: •

 المعرفة المؤسسية وتحقيق الاستقرار التنظيمي. 
تساهم استراتيجية التوظيف في بناء ثقافة تنظيمية قوية تدعم تحقيق الأهداف   البناء الثقافي:  •

 الاستراتيجية. 
 الأثر الاستراتيجي لتوظيف الموارد البشرية: 

من خلال توظيف أفضل الكفاءات وتطويرها، يمكن للمنظمة تحقيق ميزة   تحقيق الميزة التنافسية:  •
 تنافسية مستدامة. 

القوى العاملة المتنوعة والمبتكرة هي التي تقود الابتكار وتساهم في تطوير منتجات   الابتكار: •
 وخدمات جديدة. 

 تساعد القوى العاملة الماهرة والمرنة المنظمة على التكيف مع التغيرات البيئية.   المرونة: •
 تساهم استراتيجية التوظيف الفعالة في تحقيق النمو المستدام للمنظمة.  النمو المستدام:  •
من خلال توظيف الموظفين المناسبين وتوفير بيئة عمل محفزة، يمكن تحسين أداء   تحسين الأداء:  •

 المنظمة بشكل كبير. 
 أمثلة على تكامل استراتيجية التوظيف مع الأهداف الإجمالية: 

إذا كانت الشركة تسعى إلى أن تصبح رائدة في مجال الذكاء الاصطناعي، فإنها   شركة تكنولوجيا: •
 ستركز على توظيف مهندسي برمجيات متخصصين في هذا المجال. 

إذا كانت الشركة تسعى إلى تحسين جودة منتجاتها، فإنها ستركز على توظيف   شركة تصنيع:  •
 مهندسي جودة ومختبرين ذوي خبرة. 

إذا كانت الشركة تسعى إلى تحسين تجربة العملاء، فإنها ستركز على توظيف   شركة خدمات:  •
 موظفي خدمة عملاء يتمتعون بمهارات التواصل والتفاوض.
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  التنافسية   القدرة تعزيز  في الكفاءات على  وقائمة مرنة   توظيف استراتيجية اعتماد أثر هو  ما .2
  السريعة  التغيرات مع   التكيف على المنظمة  تساعد أن الاستراتيجية   لهذه يمكن   وكيف للمنظمة، 

 العمل؟  بيئة  في 
أثر اعتماد استراتيجية توظيف مرنة وقائمة على الكفاءات في تعزيز القدرة التنافسية والتكيف مع  

 التغيير 
تعد استراتيجية التوظيف المرن ة والقائمة على الكفاءات عنصرًا حاسمًا في تعزيز القدرة التنافسية  

للمنظمات في بيئة الأعمال المتغيرة بسرعة. هذه الاستراتيجية تركز على تلبية الاحتياجات المتغيرة  
لتحقيق أهدافها،   للمنظمة من خلال توظيف الأفراد الذين يمتلكون المهارات والكفاءات اللازمة 
 بغض النظر عن عوامل أخرى مثل الخبرة أو المؤهلات الأكاديمية التقليدية. 

 كيف تعزز هذه الاستراتيجية القدرة التنافسية؟ 
بدلاً من الاعتماد على الشهادات الأكاديمية أو الخبرة السابقة، تركز هذه    التركيز على الكفاءات: •

الاستراتيجية على تحديد الكفاءات المطلوبة لأداء الوظيفة بنجاح. هذا يسمح للمنظمة بجذب  
المواهب التي تمتلك المهارات الفنية والسلوكية المطلوبة، حتى لو كانت تفتقر إلى بعض المؤهلات  

 التقليدية. 
تسمح الاستراتيجية المرن ة للمنظمة بتكييف قوتها العاملة بسرعة للاستجابة   المرونة في التوظيف:  •

للتغيرات في السوق والطلب على المنتجات والخدمات. يمكن للمنظمة بسهولة إضافة أو إزالة  
 الموظفين حسب الحاجة، وتوظيف موظفين مؤقتين أو متعاقدين لملء الفجوات في المهارات.

من خلال توظيف الأفراد الذين يمتلكون الكفاءات المناسبة، يمكن للمنظمة تحسين   تحسين الأداء:  •
 أدائها بشكل عام. هذا يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، والابتكار، ورضا العملاء. 

يمكن للاستراتيجية المرن ة أن تساعد في خفض التكاليف عن طريق تقليل الحاجة    خفض التكاليف: •
 إلى توظيف موظفين بدوام كامل وتوفير مزايا إضافية. 

من خلال توظيف أفراد من خلفيات متنوعة وذوي مهارات مختلفة، يمكن للمنظمة   تعزيز الابتكار:  •
 تشجيع التفكير الإبداعي وحل المشكلات بطرق جديدة. 

 كيف تساعد هذه الاستراتيجية المنظمة على التكيف مع التغيرات السريعة؟ 
يمكن للمنظمة تعديل احتياجاتها من القوى العاملة بسرعة للاستجابة   الاستجابة السريعة للتغيرات: •

 للتغيرات في السوق أو التكنولوجيا. 
تساعد الاستراتيجية المرن ة في تجنب التصلب المؤسسي الذي يمكن أن    تجنب التصلب المؤسسي: •

 يمنع المنظمة من التكيف مع التغيرات. 
من خلال توظيف الأفراد الذين يمتلكون أحدث المهارات والمعرفة،   البقاء في طليعة التطورات:  •

 يمكن للمنظمة البقاء في طليعة التطورات في صناعتها. 
تساعد المرونة في التكيف مع التغيرات على المنظمة في الحفاظ على   زيادة القدرة على المنافسة:  •

 قدرتها التنافسية في بيئة أعمال ديناميكية. 
 أمثلة على تطبيق هذه الاستراتيجية: 

تستخدم شركات التكنولوجيا بشكل متزايد الاستراتيجية المرن ة لتلبية احتياجات   شركات التكنولوجيا: •
 المشاريع قصيرة الأجل وتوظيف المطورين والمصممين ذوي المهارات المتخصصة. 

تعتمد شركات الاستشارات على الاستراتيجية المرن ة لتلبية احتياجات عملائها    شركات الاستشارات: •
 المتغيرة وتوظيف الخبراء في مجالات مختلفة. 

تستخدم الشركات الصغيرة والمتوسطة الاستراتيجية المرن ة لتقليل    الشركات الصغيرة والمتوسطة: •
 التكاليف وزيادة المرونة. 
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  الميزة  تحقق فعالة  توظيف   استراتيجية تطوير  عند مراعاتها   يجب  التي الرئيسية العوامل هي ما .3
  وثقافتها  قيمها  مع تتوافق  الاستراتيجية  هذه  أن تضمن أن للمنظمة  يمكن   وكيف  التنافسية،

 المؤسسية؟ 
العوامل الرئيسية التي يجب مراعاتها عند تطوير استراتيجية توظيف فعالة وتحقيق التوافق مع  

 القيم والثقافة المؤسسية 
قوة عاملة قادرة على تحقيق أهداف المنظمة.  تعد استراتيجية التوظيف الفعالة حجر الزاوية في بناء 

وعند تطوير هذه الاستراتيجية، يجب مراعاة مجموعة من العوامل الرئيسية لضمان تحقيق الميزة  
 التنافسية والتوافق مع قيم وثقافة المنظمة. 

 العوامل الرئيسية التي يجب مراعاتها:
يجب أن تكون استراتيجية التوظيف متماشية مع الأهداف   الأهداف الاستراتيجية للمنظمة:  .1

الاستراتيجية للمنظمة على المدى القصير والطويل. وهذا يتطلب تحديد المهارات والكفاءات 
 المطلوبة لتحقيق هذه الأهداف. 

يجب على المنظمة تحليل بيئة العمل الداخلية والخارجية لتحديد التحديات    تحليل بيئة العمل: .2
والفرص التي تواجهها. وهذا يشمل تحليل السوق، وتحليل المنافسين، وتحليل الاحتياجات المتغيرة  

 للعملاء.
يجب أن تتوافق استراتيجية التوظيف مع ثقافة المنظمة وقيمها. وهذا يعني توظيف   ثقافة المنظمة:  .3

 الأفراد الذين يتشاركون قيم المنظمة ويساهمون في تعزيزها. 
 يجب وضع ميزانية واضحة لعمليات التوظيف والتدريب والتطوير.   الميزانية: .4
يجب تطوير أنظمة وعمليات توظيف فعالة تضمن سرعة وشفافية عملية   الأنظمة والعمليات:  .5

 التوظيف. 
يجب بناء علامة تجارية قوية للمنظمة كصاحب عمل جذاب لجذب أفضل   التسويق الوظيفي:  .6

 المواهب. 
يجب على المنظمة السعي لتوظيف قوة عاملة متنوعة تضم أفرادًا من مختلف   التنوع والشمول:  .7

 الخلفيات والثقافات. 
 كيفية ضمان توافق استراتيجية التوظيف مع القيم والثقافة المؤسسية: 

 يجب تحديد القيم الأساسية للمنظمة وتوضيحها للموظفين الجدد. تحديد القيم الأساسية:  •
يجب تضمين تقييم مدى ملاءمة المرشحين للقيم الأساسية   تضمين القيم في عملية التوظيف:  •

 للمنظمة في عملية المقابلة. 
يجب خلق بيئة عمل إيجابية تعزز القيم المشتركة وتشجع على التعاون   بناء ثقافة مؤسسية قوية:  •

 والابتكار. 
يجب تدريب المديرين على كيفية التعرف على المرشحين الذين يتناسبون مع   تدريب المديرين:  •

 ثقافة المنظمة. 
 يجب تطوير أدوات لقياس مدى ملاءمة الموظفين الجدد للثقافة المؤسسية.  قياس التوافق:  •

 أمثلة على كيفية تطبيق هذه المبادئ:
قد تركز هذه الشركة على توظيف الأفراد المبدعين والمرنين الذين   شركة تكنولوجيا ناشئة:  •

 يتمتعون بشغف بالتكنولوجيا. 
قد تركز هذه الشركة على توظيف الأفراد الذين يتمتعون بالنزاهة والمهنية   شركة خدمات مالية: •

 العالية. 
قد تركز هذه الشركة على توظيف الأفراد الذين يتمتعون بمهارات تقنية عالية   شركة تصنيع:  •

 والقدرة على العمل في بيئة سريعة الخطى. 
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  يمكن وكيف  فعالة،  توظيف استراتيجية  لتنفيذ استخدامها يمكن التي  الحديثة  والتقنيات  الأدوات هي  ما  .4
 المناسبين؟  الموظفين  واختيار التوظيف عملية  تحسين  في   تساعد أن  الأدوات لهذه

 
 الأدوات والتقنيات الحديثة لتنفيذ استراتيجية توظيف فعالة

ت شهد عالم التوظيف تطورات مستمرة، حيث باتت الأدوات والتقنيات الحديثة تلعب دورًا محورياً في  
وكيفية مساهمتها في  تحسين عملية اختيار الموظفين وتسريعها. إليك بعض أهم هذه الأدوات والتقنيات  

 تحقيق أهداف التوظيف: 
 (: Applicant Tracking Systems - ATS. أنظمة تتبع المتقدمين ) 1

تعمل هذه الأنظمة على أتمتة عملية فرز السير الذاتية وتقييم المرشحين، مما يوفر الوقت    الأهمية: •
 والجهد. 

   الوظائف: •
o  .تخزين السير الذاتية وتنظيمها 
o  .تتبع تقدم المرشحين في مراحل التوظيف المختلفة 
o  .تقييم المرشحين بناءً على الكلمات المفتاحية والمهارات المطلوبة 
o .جدولة المقابلات وإرسال الإشعارات 

 (: Talent Management Systems. برمجيات إدارة المواهب )2
تساعد هذه البرمجيات على إدارة دورة حياة الموظف بأكملها، بدءًا من التوظيف وحتى    الأهمية: •

 الخروج. 
   الوظائف: •

o  .تخطيط القوى العاملة وتحديد احتياجات التوظيف المستقبلية 
o  .تقييم أداء الموظفين وتحديد فرص التطوير 
o  .إدارة برامج التدريب والتطوير 
o  .بناء خطط التعاقب الوظيفي 

 . منصات التوظيف عبر الإنترنت: 3
تتيح هذه المنصات نشر إعلانات الوظائف الوصول إلى قاعدة واسعة من المرشحين    الأهمية: •

 المؤهلين. 
   الوظائف: •

o  .نشر الوظائف الشاغرة 
o  .استقبال السير الذاتية وتقييمها 
o  .التواصل مع المرشحين 

 . التقييم النفسي عبر الإنترنت: 4
 تساعد هذه التقييمات في تقييم الشخصية والكفاءات والمهارات السلوكية للمرشحين.   الأهمية: •
   الوظائف: •

o  .تحديد مدى ملاءمة المرشح للثقافة التنظيمية 
o  .تقييم مهارات الاتصال وحل المشكلات والتفكير النقدي 
o  .تحديد نقاط القوة والضعف لدى المرشحين 

 . التقييم التقني عن بعد: 5
 تسمح هذه التقنية بتقييم المهارات التقنية للمرشحين عن بعد، مما يوفر الوقت والجهد.   الأهمية: •
   الوظائف: •

o  .إجراء اختبارات البرمجة 
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o  .تقييم مهارات استخدام البرامج والتطبيقات 
 . الذكاء الاصطناعي والتعلم الآلي:6

يستخدم الذكاء الاصطناعي لتحليل كميات كبيرة من البيانات المتعلقة بالمرشحين    الأهمية: •
 والوظائف، مما يساعد في اتخاذ قرارات توظيف أكثر دقة وسرعة. 

   الوظائف: •
o  .تحليل السير الذاتية وتحديد أفضل المرشحين 
o  .إجراء مقابلات آلية 
o  .التنبؤ بأداء الموظفين 

 
  التغلب يمكن   وكيف فعالة، توظيف  استراتيجيات  تطبيق في   المنظمات تواجه  التي  التحديات أهم  هي  ما .5

 ؟ التنافسية  الميزة  لتحقيق التحديات  هذه على

 :أهم التحديات-1
تواجه العديد من المنظمات صعوبة في العثور على المرشحين الذين   :نقص المواهب المطلوبة •

 .اللازمة لشغل الوظائف الشاغرة، خاصة في المجالات المتخصصةيمتلكون المهارات والكفاءات 
تتغير متطلبات سوق العمل بسرعة، مما يتطلب من المنظمات   :سرعة التغير في سوق العمل •

 .التكيف بسرعة وتحديث مهارات موظفيها باستمرار
مع تزايد التنوع الثقافي في القوى العاملة، تواجه المنظمات تحديات في بناء فرق   :التنوع الثقافي  •

 .عمل متماسكة ومتنوعة 
يمكن أن تكون عملية التوظيف مكلفة، خاصة إذا كانت تتطلب استئجار وكالات توظيف أو   :التكلفة •

 .تقديم حوافز مالية للمرشحين 
يجب أن تكون استراتيجيات التوظيف مستدامة على المدى الطويل، مما يعني بناء قوة   :الاستدامة •

 .عاملة ملتزمة بالمنظمة وقادرة على تحقيق النمو المستمر

 :كيفية التغلب على هذه التحديات-2
يجب على المنظمات وضع خطط توظيف طويلة الأجل تتضمن تحديد   :التخطيط الاستراتيجي •

 .الاحتياجات المستقبلية من القوى العاملة وتطوير استراتيجيات لجذب وتطوير المواهب 
المنظمات بناء علامة تجارية قوية كصاحب عمل جذاب لجذب يجب على  :التسويق الوظيفي •

 .أفضل المواهب 
يمكن للمنظمات الاستفادة من المواهب الموجودة لديها من خلال برامج التطوير   :التوظيف الداخلي •

 .الداخلي والترقيات 
يجب على المنظمات خلق بيئة عمل شاملة للجميع، وتشجيع التنوع في القوى   :التنوع والشمول •

 .العاملة
يمكن الاستفادة من التقنيات الحديثة مثل أنظمة تتبع المتقدمين والذكاء الاصطناعي   :التكنولوجيا •

 .لتحسين عملية التوظيف
يمكن للمنظمات التعاون مع الجامعات والمؤسسات   :التعاون مع الجامعات والمؤسسات التعليمية •

 .التعليمية لتطوير برامج تدريب وتطوير القوى العاملة 
يجب تشجيع الموظفين على تطوير مهاراتهم والمعرفة لديهم من خلال برامج   :التعلم المستمر •

 .التدريب والتطوير المستمر
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 اختبار فرضيات

 

 أهمية اختبار الفرضيات 

تحديد ما إذا كانت هناك علاقة سببية بين استراتيجيات التوظيف وتحقيق   :تحديد العلاقة السببية •

 .التنافسية الميزة 

تقييم مدى فعالية استراتيجيات التوظيف المختلفة في تحقيق الأهداف   :تقييم فعالية الاستراتيجيات •

 .المنشودة

 .تقديم أسس علمية لاتخاذ قرارات استراتيجية تتعلق بالموارد البشرية  :دعم اتخاذ القرارات •

 .تحديد أفضل الممارسات في مجال توظيف الموارد البشرية  :تطوير الممارسات •

قياس قوة العلاقة بين استراتيجيات التوظيف المختلفة والمؤشرات المختلفة للميزة   قياس العلاقة:  .1

 التنافسية. 

تحديد أي من استراتيجيات التوظيف لها تأثير مباشر أو غير مباشر على   تحديد العلاقة السببية:  .2

 الميزة التنافسية. 

تحديد العوامل الوسيطة التي قد تعزز أو تضعف العلاقة بين استراتيجيات    تحديد العوامل الوسيطة: .3

 التوظيف والميزة التنافسية. 

 البحث  اختبار فرضيات 

هناك علاقة موجبة بين تطبيق استراتيجيات توظيف مبنية على الكفاءات وتحقيق  - H1 : 1فرضية  •

 الميزة التنافسية. 

هناك علاقة موجبة بين استثمار المنظمة في تطوير الموارد البشرية وتحقيق الميزة  - H2 : 2فرضية  •

 التنافسية. 

هناك علاقة موجبة بين توظيف الموظفين ذوي التنوع الثقافي وتحقيق الميزة  - H3 : 3فرضية  •

 التنافسية. 

 هناك علاقة موجبة بين تطبيق برامج الولاء للموظفين وتحقيق الميزة التنافسية.   -H4: 4فرضية  •

 النتائج المتوقعة 

 من المتوقع أن تكشف هذه الدراسة عن النقاط التالية: 

تحديد أي من استراتيجيات التوظيف لها تأثير أكبر على الميزة   أثر مختلف استراتيجيات التوظيف:  •

 التنافسية. 
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تحديد العوامل التي تعزز أو تضعف العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة    العوامل الوسيطة: •

 التنافسية )مثل الالتزام التنظيمي، الإبداع(. 

تحديد التفاعلات بين المتغيرات المختلفة وكيف تؤثر على الميزة   التفاعلات بين المتغيرات:  •

 التنافسية. 

 

 

 

 

 

 ت اختبار الفرضيا في   والتوصياتالاستنتاجات 

سيتم تقديم مجموعة من الاستنتاجات بناءً على نتائج التحليل، بالإضافة إلى مجموعة من التوصيات  

 للمؤسسات والأكاديميين، بما في ذلك:

تقديم توصيات حول كيفية تطوير استراتيجيات توظيف فعالة   تطوير استراتيجيات توظيف فعالة:  •

 تساهم في تحقيق الميزة التنافسية. 

التأكيد على أهمية الاستثمار في الموارد البشرية كعامل   أهمية الاستثمار في الموارد البشرية: •

 رئيسي لتحقيق النجاح. 

تحديد مجالات البحث المستقبلية التي يمكن أن تساهم في تعميق    ضرورة إجراء المزيد من الأبحاث: •

 فهم العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة التنافسية. 

 القيود والحدود 

 يجب الاعتراف ببعض القيود والحدود لهذه الدراسة، مثل: 

 قد يصعب تعميم النتائج على جميع أنواع المنظمات.  العمومية: •

 قد تكون هناك قيود على نوعية وكمية البيانات المتاحة.  البيانات الثانوية: •

 قد تؤثر عوامل خارجية على العلاقة بين المتغيرات.  التأثيرات الخارجية:  •
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 ربط النتائج بالدراسات السابقة

حول استراتيجية توظيف الموارد البشرية وأثرها في   بالدراسات السابقة  نتائج ربط تهدف هذه الدراسة إلى 

تحقيق الميزة التنافسية. سيتم ذلك من خلال تحليل شامل لهذه الدراسات، وتحديد النقاط المشتركة  

 .والاختلافات بينها، واستخلاص النتائج العامة التي يمكن التوصل إليها

 ربط النتائج بالدراسات السابقة أهمية  

توفير صورة شاملة عن العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة   :شاملةتكوين صورة  (1

 .التنافسية بناءً على مجموعة واسعة من الدراسات 

زيادة الثقة في النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تكرارها في   :تعزيز الثقة في النتائج (2

 .دراسات مختلفة 

 .تحديد الجوانب التي تحتاج إلى مزيد من البحث والدراسة  :تحديد الفجوات المعرفية (3

تقديم توصيات عملية للمؤسسات حول كيفية تطوير   :توجيه الممارسات المستقبلية (4

 .استراتيجيات توظيف فعالة 

تحديد الدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع من خلال البحث في قواعد   :تحديد الدراسات (5

  .البيانات العلمية والمكتبات الرقمية

  .تحليل كل دراسة على حدة لتحديد منهجيتها، نتائجها، وقوتها وضعفها :تحليل الدراسات (6

مقارنة النتائج التي توصلت إليها الدراسات المختلفة لتحديد الأنماط المشتركة   :مقارنة النتائج (7

  .والاختلافات 

تحليل النتائج بشكل شامل لتحديد العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة   :تحليل النتائج (8

  .التنافسية

استخلاص النتائج العامة التي يمكن التوصل إليها بناءً على تحليل   :استخلاص النتائج (9

 .الدراسات 

 

 والدراسات السابقة  العينة السنة الدراسة
الاستراتيجيات  

 المدروسة 
 النتائج الرئيسية 

Smith 

, 2014 
 

2014 
شركات تكنولوجيا  

 صغيرة ومتوسطة 
الخريجين  توظيف 

 الجدد
علاقة موجبة بين توظيف  

 الخريجين الجدد والابتكار 

Johnson, 

2018 
2018 

 البنوك في ميدانية دراسة

 التجارية 
برامج التدريب  

 والتطوير 
تحسين أداء الموظفين وزيادة  

 الرضا الوظيفي 

... ... ... ... ... 
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 النتائج المتوقعة 

 :النقاط التاليةمن المتوقع أن تكشف هذه الدراسة عن 

تحديد أي من استراتيجيات التوظيف له تأثير أكبر على الميزة   :أثر مختلف استراتيجيات التوظيف •

 .التنافسية

التأكيد على أهمية أن تكون   :أهمية توافق استراتيجيات التوظيف مع الاستراتيجية العامة للمنظمة •

 .الاستراتيجية العامة للمنظمة استراتيجيات التوظيف متسقة مع 

دراسة تأثير العوامل السياقية مثل حجم المنظمة، وصناعة التشغيل، والبيئة   :دور العوامل السياقية •

 .التنافسية على العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة التنافسية 

تحديد الجوانب التي تحتاج إلى مزيد من البحث، مثل دور الثقافة المؤسسية في   :الفجوات المعرفية •

 .عملية التوظيف، أو تأثير التكنولوجيا على استراتيجيات التوظيف 

من المتوقع أن تظهر هذه الدراسة أن الشركات التي تعتمد على استراتيجيات توظيف مبنية على الكفاءات  

 .تحقق ميزة تنافسية أكبر من خلال زيادة الابتكار، وتحسين رضا العملاء، ورفع الأداء المالي

 

السابقة في  ربط نتائج استراتيجية توظيف الموارد البشرية والميزانية التنافسية بدراسة  .1

 عن الإبداع التنظيمي 2018

حول استراتيجية توظيف الموارد البشرية والميزانية التنافسية بدراسة سابقة عن تأثير  نا إن ربط نتائج دراست 

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الإبداع التنظيمي من خلال عمليات المعرفة كمتغير وسيط، يمثل  

تنظيمي. هذا الربط  خطوة مهمة نحو بناء فهم أوسع وأعمق للعلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والأداء ال

سيساعد في تحديد الاتجاهات المستمرة والتغييرات التي حدثت في هذا المجال، وكذلك الكشف عن العوامل  

 المؤثرة على تحقيق الميزة التنافسية من خلال الاستثمار في الموارد البشرية. 

 : 2018بين النتائج بدراسة  الربط تم كيفية 

 مقارنة أهداف الدراسات:تم  .1

o  :بين أهداف الدراستين. تهدف كلا الدراستين إلى قياس تأثير   ةارن مق تم التشابه والاختلاف

استراتيجيات الموارد البشرية على أداء المنظمة؟ تركز الدراسة السابقة بشكل أكبر على  

 على الميزانية التنافسية   تنا الإبداع التنظيمي بينما تركز دراس

o  :هي العوامل التي دفعت كل دراسة إلى التركيز على جانب معين من   العوامل المؤثرة

 ممارسات الموارد البشرية 
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 تحليل المتغيرات المشتركة:  .2

o :د الاستراتيجيات المشتركة التي تم تناولها في كلا الدراستين  يحد تم ت   استراتيجيات التوظيف

 )مثل التوظيف المستهدف، التطوير المهني، الحوافز(. 

o  :تم قياس الإبداع التنظيمي في الدراسة السابقة هناك مؤشرات مشتركة     الإبداع التنظيمي

 يمكن استخدامها لمقارنة النتائج 

o  :هناك علاقة بين الإبداع     تنا تم قياس الميزانية التنافسية في دراس  الميزانية التنافسية

 التنظيمي والميزانية التنافسية

 مقارنة النتائج:  .3

o  :هناك تشابه في النتائج التي توصلت إليها الدراسات حول تأثير     التشابه والاختلاف

 استراتيجيات التوظيف على الأداء

o :هي العوامل التي قد تفسر أي اختلافات في النتائج  هناك عوامل سياقية    العوامل المفسرة

 منهجية مختلفة بين الدراستين  و

 جدول مقارنة: 

 العامل
الدراسة السابقة  

(2018) 

الدراسة 

 الحالية 
 التفسير المحتمل 

الاستراتيجية  

 الأكثر تأثيراً 
 التطوير المهني 

التوظيف  

 المستهدف

التغيرات في سوق العمل،  

 التركيز على المهارات النادرة

المؤشر الرئيسي  

 للأداء 
 الإبداع التنظيمي 

الميزانية  

 التنافسية 

التوسع في نطاق القياس، ربط  

 الإبداع بالأداء المالي 
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بدراسة سابقة يمثل خطوة حاسمة في عملية البحث العلمي. من خلال هذا الربط،  إن ربط نتائج دراستك 

 يمكنك تقديم مساهمة قيمة في الأدبيات البحثية وتوفير رؤى قيمة لصناع القرار في المنظمات. 

 

 الاستنتاجات والتوصيات 

مجموعة من التوصيات  سيتم تقديم مجموعة من الاستنتاجات بناءً على نتائج التحليل، بالإضافة إلى 

 :للمؤسسات والأكاديميين، بما في ذلك

تقديم توصيات حول كيفية تطوير استراتيجيات توظيف فعالة   :تطوير استراتيجيات توظيف فعالة •

 .تساهم في تحقيق الميزة التنافسية

التأكيد على أهمية الاستثمار في الموارد البشرية كعامل   :أهمية الاستثمار في الموارد البشرية •

 .رئيسي لتحقيق النجاح 

تحديد مجالات البحث المستقبلية التي يمكن أن تساهم في تعميق   :ضرورة إجراء المزيد من الأبحاث •

 فهم العلاقة بين استراتيجيات التوظيف والميزة التنافسية
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 خاتمة 

الموارد البشرية وتحقيق الميزة التنافسية  لقد كشفت هذه الدراسة عن علاقة وثيقة بين استراتيجيات توظيف 

للشركات. أظهر التحليل الإحصائي أن الاستثمار في استقطاب وتطوير الكفاءات المتميزة، وتوفير بيئة عمل  

محفزة، وتطبيق برامج حوافز فعالة، يساهم بشكل كبير في تعزيز القدرة التنافسية للمنظمات. كما أبرزت  

ظيمي كمتغير وسيط، حيث أظهرت أن الشركات التي تهتم بتنمية الإبداع من خلال  الدراسة دور الإبداع التن

 عمليات المعرفة تحقق أداءً تنافسيًا أفضل. 

تتوافق نتائج هذه الدراسة مع العديد من الدراسات السابقة التي أكدت على أهمية الموارد البشرية كميزة  

الموظفين ليس مجرد تكلفة، بل هو استثمار طويل الأجل يعود بالفائدة  تنافسية مستدامة. إن الاستثمار في 

 على المنظمة من خلال زيادة الإنتاجية والابتكار والولاء التنظيمي. 

على الرغم من أهمية النتائج التي تم التوصل إليها، إلا أن هناك بعض الحدود التي يجب أخذها في الاعتبار.  

فالعينة المستخدمة في الدراسة قد تكون محدودة، مما يقلل من تعميم النتائج على جميع القطاعات  

 قة النتائج. والشركات. كما أن الدراسة اعتمدت على بيانات ذاتية، مما قد يؤثر على د 

لذلك، يقُترح إجراء دراسات مستقبلية أكبر وأشمل لتعميق فهم العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد  

البشرية والميزة التنافسية. كما ينُصح بإجراء دراسات طولية لمتابعة التغيرات في هذه العلاقة على مر  

 الزمن. 

 التوصيات:

يجب على الشركات التركيز على توظيف الأفراد الذين    الاستثمار في التوظيف المستهدف:  •

 يمتلكون المهارات والمعرفة اللازمة لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. 

يجب توفير برامج تدريب مستمرة للموظفين لضمان تطوير    تطوير برامج تدريب وتطوير: •

 مهاراتهم وقدراتهم. 

 يجب خلق بيئة عمل تشجع على الابتكار والإبداع وتقدير الموظفين.   بناء ثقافة تنظيمية محفزة:  •

يجب ربط الحوافز المالية وغير المالية بأداء الموظفين والإنجازات    تطبيق برامج حوافز فعالة: •

 التنظيمية. 

يجب قياس أداء استراتيجيات توظيف الموارد البشرية بشكل دوري لتحديد نقاط القوة   قياس الأداء:  •

 والضعف واتخاذ الإجراءات التصحيحية اللازمة. 

تؤكد هذه الدراسة على أهمية استراتيجيات توظيف الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية.   وفي الاخير 

من خلال الاستثمار في الموظفين وبناء ثقافة تنظيمية قوية، يمكن للشركات تحقيق أداء متميز والتفوق على  

من خلال الموارد البشرية  منافسيها. ومع ذلك، يجب على الشركات أن تدرك أن تحقيق الميزة التنافسية 

 يتطلب التزامًا طويل الأجل وجهودًا مستمرة. 
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