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Abstract   المستخلص 
The study aims to know the extent to which recruitment  
human resources affects the competitive advantage of 
tourism companies and to highlight the concept and 
objective of recruiting human resources and the 
importance of the recruitment process, its benefits and 
sources, and determining its impact on the achievement 
of a competitive advantage for tourism companies, 
Presenting some of its problems, highlighting the 
recruitment policy and the sources of internal and 
external human resources and how to attract them to 
choose the most suitable ones and hire them, The study 
methodology relied on the analytical descriptive 
curriculum to describe the topic of the study a 
comprehensive and accurate description of data and 
information collection and reference to specialized 
research, books and scientific messages on the subject 
of the impact of human resource recruitment on the 
competitive advantage of tourism companies and the 
study was adopted in data analysis and validation 
testing using the statistical programme "SPSS Version 
24", as well as some descriptive statistical methods 
such as numbers and percentages, computational 
medium, and standard error, the sample of the study 
was based on the selection of 384 companies, and 384 
forms were distributed to a sample of human resources 
managers of tourism companies category " A "Grand 
Cairo from a total of 1669" A "tourism companies in 
the Greater Cairo region 180 forms were recovered, of 
which 150 were valid for analysis, while 30 were 
invalid due to lack of data and the response rate was 
90% and the study showed a statistically significant 
correlation between human resource recruitment and 
competitive advantage, The study concluded that a 
strategy should be developed to attract the human 
resources of tourism companies from within and 
outside the organization in order to achieve competitive 
advantage. 

 

استقطاب الموارد البشرية على الميزة معرفة مدي تأثير  تهدف الدراسة إلى  
التنافسية للشركات السياحية، والقاء الضوء على مفهوم وأهدف استقطاب 

قطاب، وعلي فوائدها ومصادرها، الموارد البشرية، وعلي أهمية عملية الاست
أثرها  تحديو  التنافسيةق  قتحفي  د  ومصادر    الميزة  السياحية،  للشركات 

منهم  الأنسب  لاختيار  وجذبهم  والخارجية  الداخلية  البشرية  الموارد 
و  منهجية  وتوظيفهم،  التحليلى اعتمدت  الوصفى  المنهج  على  راسة  الد ِّ

من   ودقيقًا  شاملًً  وصفًا  الدراسة  موضوع  البيانات  لوصف  جمع 
والمعلومات والرجوع إلى الأبحاث والكتب والرسائل العلمية المتخصصة  
في   التنافسية  الميزة  على  البشرية  الموارد  استقطاب  تأثير  موضوع  في 

في تحليل البيانات واختبار صحة  دراسة  ال   تعتمد، وا الشركات السياحية
وعلى  "  SPSS Version 24ستعانة بالبرنامج الإحصائي "الفرض بالا

الوصفيةبعض   الإحصائية  المئويةمثل    الأساليب  والنسب    ، الأعداد 
الحسابيو  و الوسط  المعياري ،  أختيار الخطأ  على  الدراسة  عينة  وتمت   ،

استمارة على مديري الموارد    384شركة، وتم توزيعها على عدد    384عدد  
  1669احة فئة "أ" بالقاهرة الكبري من إجمالى  البشرية في شركات السي

شركة سياحية فئة "أ" في منطقة القاهرة الكبرى، وقد أظهرت الدراسة إلي  
الميزة و   استقطاب الموارد البشريةوجود علًقة ذات دلالة احصائية بين  

، وقد خلصت الدراسة إلي ضرورة وضع خطط خاصة باستقطاب التنافسية
ات السياحية من داخل وخارج المؤسسة بما يحقق الموارد البشرية للشرك
 الميزة التنافسية.  

Keywords: Recruitment human resources; competitive 

advantage; Tourism companies. 
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 مقدمة:  
بما يتطلب الشتركات الستياحية   ،لفاءة عاليةبنجازها بشتلل دقيق و أمن أهم الأمور التي يجب  الموارد البشترية ستتقطاب  أتعتبر عملية 

أستتتاس نجا  هو ضتتتع في الملال المناستتتب يو و المناستتتبة لفرد الذي يتمتع بالكفاءة المطلوبة والمهارات ا ختيارأمن الموارد البشتتترية، ف
الموارد البشتتتترية كما تنعلس عملية استتتتتقطاب   (.2007, ي )مستتتتعداو  لشتتتتركات الأخرى ل  اوزيادة نشتتتتاطها التجاري ومنافستتتتته،  الشتتتتركة

ختيار كز بشلل أساسي على الاستقطاب ثم الأتتر  أشخاص غير مناسبين، فعملية التوظيف  بشلل سلبي على الشركة إذا تم توظيف
 ثم التعيين.

لخطوة الأولى التي يتم من خلًلها البحث عن أفضتتتتتل الموارد  عملية حستتتتتاستتتتتة ومهمة كونها االموارد البشتتتتترية  تعد عملية استتتتتتقطاب 
فيتم أولا تحديد المصتدر المناستب للحصتول على الموارد البشترية حستب متطلبات الوظيفة ستتنضتم مستتقبلً إلى الشتركة،  البشترية التي  

ستتتتتتتتقطاب الداخلي هو استتتتتتتت لًل لمهارات وكفاءات الملال الوظيفي المتا ، ستتتتتتتواء عن طريق المصتتتتتتتادر الداخلية أو الخارجية، فالا
، أما الاستتتتتقطاب الخارجي فيتم عن  رهكتشتتتتاف مهارات الأفراد والطاقات البشتتتترية المتوفأاعد على  تستتتتي  هو الموارد البشتتتترية الموجودة  
 (.2020)العمري،  داخل المؤسسةبالعملين من خارج المؤسسة تتوفر فيها مهارات غير موجودة  طريق جذب موارد بشرية

تنافستتية الميزة  اللتحقيق  الموارد البشتترية حستتبما تراه منستتباً،  ستتتقطاب  عملية اتنتهج العديد من الشتتركات الستتياحية ستتياستتة معينة في 
يعلتتتتتتتتتتتتس الوضتتتتتتتتتتتتع بها    التتتتتتتتتتتتذيو ميزة التنافسية  لتحقيق ال  ،الذين تم استقطابهم وتدريبهم ،تعتمد علي جودة وكفاءة العاملين لديهاالتي  

منافستتتتيها، بحيتتتتث يتجلتتتتى فتتتتي شتتتتكل تقتتتتديم منتجتتتتات ذات خصائ  متفتتتتردة أو تقتتتتديم ووضع  لشركاتل بي والمستتتتتمرالتنافستتتتي النستتتت
شركات تحقيقتت  ال تسعي ليعتبتتر تطتتوير الميتتزة التنافستتية هتتدفاً و  لمستتتفيد،ل  منتجتتات لا تقتتل قيمتتة عتتن منتجتتات المنافستتين وبأستتعار أقتتل

وخطط  ضتتتتمن مختلتتتتف أن متتتتةقيمة المرتفعة وذلك لأداء المتميتتتتز للمتتتتوارد الداخليتتتتة، والكفتتتتاءات ذات الير اتطو متتتتن خلًل  السياحية  
على    ملاسب الماديةلحصة السوقية وتع يم الة االتكتتتاليف وتحستتتين الجتتتودة وزيتتتادقلة  ، بمتتتا يتتتؤدي إلتتتى  ؤسسةوأنشتتتطة وعمليتتتات الم

  (.2005بعيد )فايزة، المد ال
 المنهجي للدراسة: الإطار 

  مشكلة الدراسة
عن طريق عالية، وياتي ذلك الشركات السياحية فتي ظتل بيئتة شتديدة التنافس إلتى استقطاب موارد بشرية ذات مهارات قدرات ي تستع

ي تواجت  إدارة المتوارد التتوالمشللًت  أحتد أبترز التحتديات  ، وذلك يعد  است لًل الطاقة الفكرية والعقلية للأفراد الذين يتم استقطابهم
 في الخلل  مواضع على الوقوف يملن استقطاب الموارد البشرية ومصادرهاعلى   التعرف خلًل ، ومنالبشترية بالشركات السياحية

  .معالجتها وحل المشللة على القدرة ثم طريقة استقطاب الموارد البشرية ومن
 أهمية الدراسة 

الذي  تناولها لموضوع استقطاب الموارد البشرية على الميزة التنافسية للشركات السياحية، حيث توضح الدور تكمن أهمية الدراسة في 
من  دراسةتكمن أهمية ال، و مزايا تنافسيةكوارد يملن اختيارها وتعيينها لتحقق لحصول على جذب موارد بشرية لستقطاب في لايلعب  ا

من الناحية العلمية الشركات السياحية، و همية العنصر البشري في  أ ت السابقة التي تركز على  دبياللًثراء  أعتبر  ي  حيثالناحية الن رية  
في تحقيق   يسهم بشلل، الذي  كثر أهميةالأفراد المورد  الأل يستفيد منها متخذي القرار بهدف التركيز على  أ يملن  الدراسة  فإل نتائج 

 الميزة التنافسية. 
 هدف الدراسة: ال
 تحقيق الميزة التنافسية للشركات السياحية. علىمعرفة مدي تأثير عملية استقطاب الموارد البشرية  -
 الميزة التنافسية للشركات السياحية.  على لاستقطاب الموارد البشرية الداخليةتأثير إيضا   -
 . حيةالميزة التنافسية للشركات السيا على لاستقطاب الموارد البشرية الخارجيةتأثير  إبراز -
 .استقطاب الموارد البشرية على الميزة تنافسية في الشركات السياحيةتأثير ل ات مقترحتوصيات و لتوصل إلى ا -
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 : فروض الدراسة
 لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لعملية الاستقطاب علي تحقيق الميزة التنافسية.  -
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لعملية الاستقطاب علي تحقيق الميزة التنافسية بالشركات السياحية تعزي المت يرات الشخصية     -

 المؤهل الدراسي  –من حيث سنوات الخبرة 
 :  الإطار النظري 

 الموارد البشرية  ستقطابامفهوم  1/1
بأن  "عملية البحتتتث علتتتى مرشتتتحين محتملتتتين للوظتتتائف، وذلتتتك للعتتتدد   (.2017،  )الزيات وآخرول الموارد البشرية   استقطاب  ويعرف

المرغوبتتتة وفي الوقت المناسب، حتى يملتتتن أل تختتتتار متتتن بيتتتنهم الأكثر ملًئمة لتتتش ل الوظتتتائف التتتشاغرة على   المطلتتتوب وبالنوعيتتتة
عملية تعني تحديد المصتتتادر  بأن الموارد البشتتترية استتتتقطاب  (.  2006  ،وآخرول ، عايدة)عرفت  كما    عمل ، ضتتتوء متطلبات وشتتترو 

 .التي سوف يتم الاعتماد عليها لاجتذاب المرشحين لش ل وظيفة شاغرة
 الموارد البشرية  أهمية استقطاب 2/1

 . (2002)الهيتي،  تسعي عملية الاستقطاب الناجح في تحقيق الأهداف التالية:         
 تقدمين الملًئمين لش ل الوظائف بأقل تكلفة مملنة. توفير مجموعة كافية من الم .1
 الإسهام في زيادة فاعلية عملية الاختيار من خلًل جذب أفراد مناسبين يتم الاختيار النهائي من بينهم. .2
 تقليل جهود ونفقات الأنشطة الخاصة بالموارد البشرية التي تلحق عملية الاختيار كالتدريب.  .3

 الاستقطاب أهداف  3/1
 أل أهداف الاستقطاب تتمثل في التالي: (،  2011؛ أحمد،  2002؛) السالم، الصالح، (Dressler, 2004)يري     

 .توفير العدد الكافي من المتقدمين الملًئمين لش ل الوظائف بأقل تكلفة مملنة .1
اللًزمين، والمهارات والخبرات الواجب توفرهتا  وضع خطط الموارد البشرية موضع التنفيذ، وذلتك بتحديتد عتدد الأفراد  .2

 . ومتصادر وستبل الحصول عليهم فتيهم،
 الاكتفاء بالتركيز على استقطاب  ، وعدممن مختلتف قطاعتات المجتمتع لتش ل الوظائفللجميع توفير الفرص المتكافئة  .3

  .الأكفاء من الأفراد فحسب، بتل العمتل على الاحتفاظ بهم
 .قاعدة الاختيار من بين المرشحين المؤهلين، وذلتك بزيتادة عتددهم لاختيار الأنسب من بينهمتوسيع  .4

 مصادر استقطاب الموارد البشرية  4/1
بالبحث الدقيق والعميق في المصادر المملتن الحصول من خلًلها على   ،يتطلب الوصول إلى الموارد البشرية المطلوب توافرها

أجمعت مع م أدبيات  حيث  .( (Mondy, 2005 ر وأهميتها تختلف من وقت لآخر ومن من مة لأخرى الأيدي العاملة، فالمصاد 
 ومصادر خارجية.  الموارد البشرية على تصنيف مصادر الاستقطاب إلى مصادر داخليتة

 المصادر الداخلية  -1
وهذا يعني أن  إذا   (.2010)أبو شيخة،    في شت ل الوظائف الشاغرة  ميعتتبر العتاملول بالمنتشأة متن أهتم المتصادر التتي يعتمتد عليهت

فإنت  يجتب ا المنتشأة،  المنشأة حتى يملن لمن تتوافر    لأعلًلخلت وظيفة في  العاملين بها أل يتقدم    شرو ال  ب عنهتا داخل  من 
أحد أهم الشركة، تعد من داخل  المرشحين  وفرة المعلومات الكافية عنالداخلي مزايا متعددة منها لًستقطاب (. ولanna, 2009)لها

يساعد على الخارجي، و الاستقطاب    للعاملين، ويقلل تكلفة تساعد الترقية في الرفع من الرو  المعنوية  العاملين، و الحوافز المؤثرة في  
الاعتماد على  نها  الداخلي عيوب ملًستقطاب  (. كما أل ل(Mondy, 2005تسربها  المحاف ة على الموارد البشرية الحالية وعدم  
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فق و طالترقية  البشرية  ،  الموارد  تحملها  التي  والمهارات  المعارف  تنويع  من  و ينق   الصراعات الجديدة،  نشوء  إلى  الترقية  تؤدي 
 والأبتكار. حرمال المن مة من كفاءات خارجية تساعد على التطوير المرتقين، بالإضافة الى والإحباطات النفسية لدى غير  

 ية المصادر الخارج -2
ويتم اللجوء إلى المصادر حتياجاتها من الموارد البشرية وقد يقصد بها سوق العمل  أيقصد بها تلك المصادر التي تمد المؤسسة ب

، داء المن مةتتناسب مع الأملال الشاغرة أو تحسن من أمهارت  و قدارت    في الشركة لديهمفي حالة عدم وجود أشخاص  الخارجية  
(. ويتم الحصول على الأشخاص المناسبين من المصادر  2006، ماهر)  إلى أحد المصادر الخارجية اللجوء  يؤدي إلى ضرورة مما  

الخارجية  بعدة طرق منها الأعلًل عن طريق الصحف والدوريات أو الأنترنت أو حسبما تتناسب مع الوظيفة المطلوبة )عبدالباقي، 
ستفيد الشركة بخبرات ووجهات ن ر واساليب عمل جديدة، وتقيم علًقات عامة مع جهات (. وعند استخدام مصادر خارجية ت2004

(. وي هر عيوب عند الاستعانة بمصادر خارجية  2011متعددة وتصل علي مهارات متنوعة يساعد في تحقيق ميزة تنافسية)عدوال،  
هم، بالاضافة الى احتياج الفرد المعينمن الخارج الشركة اهمها ضعف الرو  المعنوية للعاملين في الشركة وفقددال حماسهم لعدم ترقيت

 (.  2020لفترة زمنية للتلًؤم والتكيف مع وضع الشركة )العمري، 
   الميزة التنافسية 2/2

 التفوق  إلى  تسعى الشركات لأب  ، الآخرين على منافستها في الفوز خلًلها من الشركة تتملن التي الوسيلة بأنها التنافسية ةالميز  تعرف
كما تعرف بأنها "خاصية   .(Macmillan and tamp, 2005)عليها والحفاظ التنافسية الميزة  امتلًكها خلًل من أعمالها بيئة في

أو مجموعة خصائ  تمتلكها المؤسسة وتحتفظ بها لفترة زمنية، وتحقق من خلًلها منافع متنوعة ومنها تحقيق التفوق على المنافسين" 
 خلًل من أما للعملًء، كبيرة قيمة تعطي ميزة أنها على التنافسية الميزة  .(Ehmke, 2010)كما عرف  ،  (2007)المعاضيدي،  

 رعاية وتوفير والسلع، المنتجات  لتسويق  والطرق  الوسائل أفضل  وإتباع لهم،  خاصة وخدمات مزايا تقديم خلًل  من أو الأسعار  خفض
 ,Goldsmithفويعر   ،الطويل المدى على الشركة نجا  الأربا ، استدامة زيادة إلى يؤدي الذي التنافسية، للميزة خاص واهتمام

 هذه ومن عليها، التفوق  لها تتيح والتي لها المنافسة الشركات  باقي عن مميزة  بسمة تتحدد للشركات التنافسية الميزة  (.(2013
 المدربة البشرية الموارد  على والحصول المللفة،  غير الجودة عالية الدرجة خامات لالطبيعية، مث الموارد إلى  الوصول  السمات
 .التكنولوجية الآليات أحدث واستخدام كفاءة عالية ذوي  وموظفين
 أدائها تحسين خلًل  من الشركة أو المن مة تطوير يملن خلًلها من التي الميزة بأنها التنافسية الميزة . ((Wang, 2014ويضيف 
 .الإستراتيجية الموارد مع وثيق ارتبا  ترتبط التي  الأساسية الكفاءات تطوير  ويملن منافسيها، على  التفوق  لها تتيح إجراءات وتنفيذ
التنافسية هي    ل(. أ2015،  ل ، ويعرفها )عائشة، واخرو التنافسية الميزة  أل حيث المؤسسة بخاصية أو مجموعة من   إنفرادالميزة 

كما   .ة للمؤسسة تجاه منافسيهاالتنافسي  الوضعية  تحسين  على  تعمل  بحيث  منافسيها،  منتجات  عن  اتهالخصائ  التي تميز منتجا 
(. إلي أنها مجموعة من السمات والموارد التي تمتلكها المؤسسة وتؤدي بخدماتها أل تكول مختلفة عن غيرها 2018شمة،  )آشار  
 مقدمي الخدمات في ذات المجال، وتكول هذه السمات والموارد هي الرابط التفضيلي بين المؤسسة ومتلقي الخدمة.  من
 أهمية الميزة التنافسية  2/2

للميزة التنافسية أهمية كبيرة حيث تعمل على تدعم وتحسن سمعة وصورة المؤسسة في اذهال عملًئها، وتلبية احتياجاتهم ورغاباتهم 
وتحقيق التميز الاستراتيجي عن المنافسين في السلع والخدمات المقدمة للعملًء، املانية التميز في الموارد والكفاءات الاستراتيجية 

ور,  2004بلًل، ويحيضة،  )بيئية شديدة المنافسة  المنتهجة في ظل   (. أنها لها 2008(. ومن أهمية الميزة التنافسية كما أشار )نس 
 القدرة على تع يم الأربا . 

 .(2007؛ بني حمدال وآخرول، 2011)عياشة، : الميزة التنافسيةخصائص 3/2
   ما لا يوفرها المنافسين. العملًء وتوفرأل تلبي احتياجات ورغبات  -
 تؤدي إلي تحقيق التفوق والافضلية على المنافسين.  -
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تخلق انسجام بين الموارد الفريدة المتاحة والفرص البيئية اذ ليس هناك مؤسسات تمتلك نفتس المتوارد وانمتا الاستراتيجية  -
 الجيدة هي التي تستعمل هذه الموارد وبلفاءة. 

 صعب تقليدها.أنها ثابتة ودائمة ومن ال  -
 تنتج داخل المؤسسة وتحقق قيمة لها. -

 

 أنواع الميزة التنافسية  4/2
 (salk, 2004) :لتنافسية هما يوجد نوعين رئيسين من الميزة ا

 التكلفة الأقل   -1
  .وتمييز المنتج  -2
 التكلفة الأقل  -
يؤدي في    وبماأقل تكلفة بالمقارنة مع المؤسسات المنافسة  بمنتج  القدرة المؤسسة على تصميم، تصنيع، وتسويق  وهي تعني   

للمؤسسة  "  "value chainإلى تحقيق عوائد أكبر، ولتحقيق هذه الميزة لابد من فهم الأنشطة الحرجة في حلقة أو سلسلة القيمة 
  (Silvia, 2005) التكلفةلميزة  والتي تعد مصدرا هاماً 

 تمييز المنتج  -
ويتحقق في  وفريد ول  قيمة مرتفعة من وجهة ن ر المستهلك    متميز  تجقدرة المؤسسة على تقديم منتعني تمييز المنتج هي   
 (. 2013)بخوش،  خدمات ما بعد البيعوتوفير  خاصة للمنتجالخصائ  المرتفعة والجودة ال

 التنافسية للشركات السياحية العلاقة بين استقطاب الموارد البشرية والميزة
الذي يملن    مورد رأس المال البشري هويعتبر  و   ،عن غيرها  ؤسسةوجود مورد يميز الم  لًلمن خية  الميزة التنافس  ؤسسات المتحقق  

 الميزة التنافسية المستمرة، ورفع مستوى العمالة في القطاعات المختلفة عن طريق  هاالوفاء بمثل هذه الشرو  بشلل مميز ويحقق ل
إل إدارة الموارد البشرية تُعد اليوم من أهم الوظائف و   (.2016مؤسسات )من مة العمل الدولية،  ال لًئق في  تعزيز فرص العمل ال

؛ وذلك لما ظهر من المالية والادارةنتاج والمال لتسويق والأكاخري باقي الوظائف الا لادارية في أية مؤسسة وهي لا تقل أهمية عن ا
يأتي على نتاجية ولقد اتسع مجال الموارد البشرية ليشمل أنشطة رئيسة متعددة  أهمية العنصر البشري ومدى تأثيره على الكفاءة الا

ضافة إلى لأوتدريب الموارد البشرية، باوتحفيز وتنمية  جذب واستقطابو تخطيط الموارد البشرية، و رأسها تحليل وتوصيف الوظائف، 
المورد البشري هو الدعامة    (Cusumano, 2009).ؤسسة، ويعتبر  مأي  النشا  التقليدي المتعلق بشئول إدارة الموارد البشرية في  

ف الايجابية التى  الحقيقة التي تستند اليها المؤسسات الحديثة ويمثل الأداة الحقيقة لتحقيق أهداف المن مة وذلك إذا توفرت ال رو 
أل لايوجد مصدر لنجا  الشركات أهم من الموارد البشرية   (Griffin, 2008).تدفع الفرد داخلها غلى العمل والعطاء وآشار إلي  

الموارد البشرية علًقة بين    دبيات وجودلأوت هر اوعلى الإدارة العليا وإدارة الموارد البشرية أل تعتمد عليها في تحقيق ميزة تنافسية،  
التي توضح وتضبط  و ، لأداء وظائف وأعمال  استقطابهمرؤساء ومرؤوسين، والذين جرى  من    ؤسسةجميع الأفراد الذين يعملول في المب

)عقيلي،   في سبيل تحقيق رسالتها وأهدافها المستقبلية  ؤسسةمجموعة من الخطط والأن مة والسياسات والإجراءات التي تن م أداء الم
سعى لتحقيق الميزة التنافسية من خلًل الحصول على موارد بشرية تتميز بالإلتزام والولاء تي  توال  يةالبشر إدارة الموارد  وكذلك    .(2005

استقطاب الموارد  وجود علًقة ارتبا  موجبة بين  إلى    (. 2018(. وتوصلت دراسة )عمرو،  2007  )أبو دولة، وعبيدات،للمؤسسة  
 .المختلفةلتنافسية بأبعادها وبين تحقيق الميزة ا البشرية

 الإطار التطبيقي للدراسة 
 منهجية الدراسة الميدانية: 

 اختبار ثبات وصدق الاستبيان:  –اولا 
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 درجة ثبات من الذي يفيد في التحقق  Cronbach Alphaثبات فقرات الاستبيال باستخدام معامل ألفا كرونباخ   تم قياس اختبار

المقياس المستخدم في الاستبيال، كما تم قياس صدق الاستبيال باستخام معامل الصدق الذاتي للحقق من التوافق بين فقرات 

 .(SPSS, V.24)الاستبيال باستخدام البرنامج الإحصائي 

 معاملًت الثبات والصدق الذاتي لابعاد الاستبيال  (1جدول )

 معامل الثبات  عدد الفقرات المحاور
معامل الصدق  

 الذاتي 
 0.938 0.881 10 استقطاب الموارد البشرية  المحور الأول 
 0.968 0.938 11 الميزة التنافسية  المحور الثاني 

 0.965 0.931 21 جملة الاستبيال
 لفا كرونباخأالصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل 

فقرات بلغ   10( ال معامل الفا كرونباخ لمجمل المحور  )استتتتقطاب الموارد البشتتترية( الذي تضتتتمن  1يتضتتتح من الجدول ) •

، وبذلك بلغ 0.938فقرة بلغ  11، كما بلغ معامل الفا كرونباخ للمت ير التابع )الميزة التنافستتتتتتتتتتتية( الذي تضتتتتتتتتتتتمن  0.881

، مما يشتتتتير الى ارتفاع درجة ثبات فقرات 0.931فقرة بلغ   21تضتتتتمن   معامل الفا كرونباخ لجميع فقرات الاستتتتتبيال الذي

 الاستبيال.

 مجتمع وعينة الدراسة:  
 الباحثول عينةوقد اختار    ،1695وعددها  شتتتتتتتركات الستتتتتتتياحة فئة "أ" بالقاهرة الكبري    علىاعتمد الباحثول في مجتمع الدراستتتتتتتة  

 –، وتم تقستتتتيم استتتتتمارة الاستتتتتبيال الي استتتتئلة البيانات الشتتتتخصتتتتية ثم المحور الأول شتتتتركة بطريقة عشتتتتوائية  384الدراستتتتة من 
  الميزة التنافسية. –استقطاب الموارد البشرية ثم المحور الثاني
 التحليل الاحصائي لاستمارة الاستبيان 

 البيانات الشخصية  – 1

 توزيع أفراد عينة الدراسة من العاملين حسب البيانات الشخصية  (2جدول )

المتوسط  النسبة المئوية  التكرار الاستجابة البيان 
 الحسابى 

الانحراف  
 المعياري 

 النوع 
 %59.8 229 ذكر 

1.40 0.49 
 %40.2 154 أنثى

المؤهل 
 العلمي

 %6.5 25 ثانوي فاقل 

2.95 0.64 
 %3.4 13 فوق متوسط
 %78.1 299 بكالوريوس 
 %12.0 46 دراسات عليا 

الخبرة  
 العملية

 %59.8 229 سنوات فاقل  5

1.48 0.65 
 %31.9 122 سنوات 10  – 6

 %8.1 31 سنة  15 – 11
 %0.3 1 سنة فاكثر  16
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مقابل    %59.8فردا بنستتتتبة   229( البيانات الشتتتتخصتتتتية لعينة الدراستتتتة فمن حيث النوع بلغ عدد الذكور  2يوضتتتتح الجدول ) •

، مما يشتير الى تجانس 0.49، والانحراف المعياري  1.40، وقد بلغ المتوستط الحستابي  %40.2, بنستبة 154عدد الاناث 

 الاجابات حول المتوسط الحسابي

ن  ، ثم الحاصتتتتتلي %78.1فردا بنستتتتتبة    299تشتتتتتير بيانات المؤهل العلمي الى ارتفاع عدد الحاصتتتتتلين على بلالوريوس بعدد  •

، ثم الحاصتتلين  %6.5فردا بنستتبة   25، ثم الحاصتتلين على ثانوي فاقل بعدد %12فردا بنستتبة   46على دراستتات عليا بعدد 

. مما  0.64والانحراف المعياري    2.95، وبلغ المتوستتتتتط الحستتتتتابي %3.4فردا بنستتتتتبة    13على مؤهل فوق متوستتتتتط بعدد 

 يدل على تشتت اجابات مجتمع الدراسة.

  10 –  6، ثم %59.8فردا بنستتتتتتبة    229ستتتتتتنوات فاقل بعدد  5رة العملية الى ارتفاع عدد ذوى الخبرة   توضتتتتتتح بيانات الخب •

فردا   1ستتتنة فاكثر بعدد   16، ثم %8.1فردا بنستتتبة   31ستتتنة بعدد   15  –  11، ثم %31.9فردا بنستتتبة   122ستتتنوات بعدد 

 . مما يدل على تشتت اجابات مجتمع الدراسة.0.65والانحراف المعياري  1.48، وبلغ المتوسط الحسابي %0.3بنسبة  

 التحليل الاحصائي للبيانات الموضوعية: -2
 استقطاب الموارد البشرية –المحور الأول 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ارائهم فى مت ير استقطاب الموارد البشرية (3جدول )

 غالبا  احيانا  نادرا مطلقا   العبارة 
 

 دائما
المتوسط 
 الحسابى 

الانحراف  
 المعيارى 

فضل الشركة الاستقطاب ت
الداخلي لشغل الوظائف 

 الشاغرة 

 44  173 160 0 6 التكرار
 النسبة 0.74 3.65

% 1.6 0 41.8 45.2  11.5 

تقوم الشركة بدورات تدريبية  
لفائدة العاملين للرفع من 

 مهارتهم وكفاءاتهم 

 76  95 154 0 58 التكرار
 النسبة 1.23 3.34

% 15.1 0 40.2 24.8  19.8 

تقوم الشركة بتحديد الحاجة 
الموارد البشرية بشكل   الى

 دوري 

 82  114 129 0 58 التكرار
 النسبة 1.25 3.42

% 15.1 0 33.7 29.8  21.4 

تضع الشركة معايير واضحة 
 لعملية الاستقطاب

 183  109 76 0 15 التكرار
 النسبة 1.00 4.16

% 3.9 0 19.8 28.5  47.8 

يراعي في عملية الاستقطاب 
 المتنوعةكفاءات الفرد 

 154  150 73 0 6 التكرار
 النسبة 0.84 4.16

% 1.6 0 19.1 39.2  40.2 

 1.17 3.63 88  157 94 0 44 التكرار
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يتم الإعلان عن التوظيف 
الكترونيا لاستقطاب أكبر عدد 

 من المرشحين

 النسبة
% 11.5 0 24.5 41.0 

 
23.0 

تعطي الأولوية لذوي الخبرة  
 الانتقاء في عملية 

 175  118 84 0 6 التكرار
 النسبة 0.88 4.19

% 1.6 0 21.9 30.8  45.7 

تعمل إدارة الموارد البشرية  
بالشركة في عملية توظيف 
على استقطاب متخصصين  

 في التسويق 

 178  109 90 0 6 التكرار

 النسبة 0.89 4.18
% 1.6 0 23.5 28.5 

 
46.5 

البشرية  تدفع إدارة الموارد 
بنظام تحفيزي من أجل 

استقطاب العمالة ذات الكفاءة  
 العالية 

 90  139 88 0 66 التكرار

 النسبة 1.32 3.48
% 17.2  23.0 36.3 

 
23.5 

تعرف إدارة الموارد البشرية  
بالشركة العاملين الجدد بنظام  
معلومات يعرف من خلاله  
 مكانة الشركة في السوق 

 84  146 120 4 29 التكرار

 النسبة 1.06 3.67
% 7.6 1.0 31.3 38.1 

 
21.9 

: جاء في المرتبة الاولى  فضللللل الشللللركة الاسللللتقطاب الداخلي لشللللغل الوظائف الشللللاغرةت  (3تبين من تحليل بيانات الجدول ) •

، وجاء في %41.8فردا بنستبة   160، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة احيانا بعدد %45.2فردا بنستبة   173الاجابة غالبا بعدد 

  ،% 1.6فردا بنستتتتتبة    6، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %11.5فردا بنستتتتتبة   44المرتبة الثالثة الاجابة دائما بعدد 

، والذي يدل على  3.65مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ   0.74وقد بلغ الانحراف المعيارى 

 (.4.2-3.4ال متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

المرتبة الاولى الاجابة : جاء في  تقوم الشلركة بدورات تدريبية لفائدة العاملين للرفع من مهارتهم وكفاءاتهمالفقرة الثانية:  •

، وجاء في %28.4فردا بنستتتتتتتتتتتبة   95، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %40.2فردا بنستتتتتتتتتتتبة   154احيانا بعدد 

فردا بنستتتتتتتتتبة   58، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %19.8فردا بنستتتتتتتتتبة   76المرتبة الثالثة الاجابة دائما بعدد 

،  3.34مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ   1.23غ الانحراف المعيارى ،  وقد بل15.1%

 (.3.4 -2.6والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى احيانا حيث تقع في المدى )

الاجابة احيانا بعدد : جاء في المرتبة الاولى الموارد البشللرية بشللكل دوري  الىتقوم الشللركة بتحديد الحاجة الفقرة الثالثة:   •

، وجاء في المرتبة الثالثة %29.8فردا بنستتبة   114، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %33.7فردا بنستتبة    129

،  وقد %15.1فردا بنستتتتتتتبة    58، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %21.4فردا بنستتتتتتتبة   82الاجابة دائما بعدد 
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، والذي يدل على  3.42مما يشتتتير الى تشتتتتت الاجابات عن متوستتتطها الحستتتابى الذى بلغ   1.25عيارى  بلغ الانحراف الم

 (.3.4 -2.6ال متوسط الاجابة هى احيانا حيث تقع في المدى )

فردا    183: جاء في المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد تضللللع الشللللركة معايير واضللللحة لعملية الاسللللتقطابالفقرة الرابعة:  •

، وجاء في المرتبة الثالثة الاجابة %28.5فردا بنستتتتتتتتتبة    109، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %47.8بنستتتتتتتتتبة  

،  وقتد بلغ %3.9فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة   15، وجتاء في المرتبتة الرابعتة الاجتابتة مطلقتا بعتدد  %19.8فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة    76احيتانتا بعتدد  

، والذي يدل على ال  4.16ات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجاب  1.00الانحراف المعيارى  

 (.4.2-3.4متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

  154: جاء في المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد يراعي في عملية الاسلللللتقطاب كفاءات الفرد المتنوعةالفقرة الخامستتتتتتتة:   •

، وجتاء في المرتبتة الثتالثتة %39.2فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة    150الاجتابتة غتالبتا بعتدد  ، وجتاء في المرتبتة الثتانيتة  %40.2فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة  

،  وقد بلغ %1.6فردا بنستتتبة   6، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %19.1فردا بنستتتبة   73الاجابة احيانا بعدد 

، والذي يدل على ال  4.16مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ   0.84الانحراف المعيارى  

 (.4.2-3.4متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

: جاء في المرتبة الاولى الاجابة يتم الإعلان عن التوظيف الكترونيا لاسلتقطاب أكبر عدد من المرشلحينالفقرة الستادستة:   •

، وجاء في المرتبة %24.5فردا بنستبة    94احيانا بعدد ، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة  %41فردا بنستبة   157غالبا بعدد 

،  وقد %11.5بنستتتتتتتتبة    44، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %23فردا بنستتتتتتتتبة   88الثالثة الاجابة دائما بعدد 

على ال  ، والذي يدل 3.63مما يشير الى تشتت الاجابات عن متوسطها الحسابى الذى بلغ 1.17بلغ الانحراف المعيارى 

 (.4.2-3.4متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

فردا   175: جتاء في المرتبتة الاولى الاجتابتة دائمتا بعتدد  تعطي الأولويلة للذوي الخبرة في عمليلة الانتقلاءالفقرة الستتتتتتتتتتتتتتابعتة:   •

لمرتبة الثالثة الاجابة ، وجاء في ا%30.8فردا بنستتتتتتتتتبة    118، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %45.7بنستتتتتتتتتبة  

،  وقد بلغ الانحراف %1.6بنستتتتتتتتتبة    6، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %21.9فردا بنستتتتتتتتتبة    84احيانا بعدد 

، والذي يدل على ال متوستتتتتط 4.19مما يشتتتتتير الى تشتتتتتتت الاجابات عن متوستتتتتطها الحستتتتتابى الذى بلغ   0.88المعيارى 

 (.4.2-3.4المدى ) الاجابة هى غالبا حيث تقع في

: جاء في تعمل إدارة الموارد البشلرية بالشلركة في عملية توظيف على اسلتقطاب متخصلصلين في التسلويقالفقرة الثامنة:  •

فردا بنستتتبة   109، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %46.5فردا بنستتتبة   178المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد 

، وجتاء في المرتبتة الرابعتة الاجتابتة مطلقتا %23.5فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة  90تبتة الثتالثتة الاجتابتة احيتانتا بعتدد ، وجتاء في المر 28.5%

مما يشتتتير الى تشتتتتت الاجابات عن متوستتتطها الحستتتابى الذى    0.89،  وقد بلغ الانحراف المعيارى  %1.6بنستتتبة    6بعدد 

 (.4.2-3.4مدى )، والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في ال4.18بلغ 
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: جاء في المرتبة تدفع إدارة الموارد البشللرية بنظام تحفيزي من أجل اسللتقطاب العمالة ذات الكفاءة العالية الفقرة التاستتعة •

،  % 23.5فردا بنستبة   90، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة دائما بعدد %36.3فردا بنستبة   139الاولى الاجابة غالبا بعدد 

بنستتبة  66، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %23فردا بنستتبة    88الثالثة الاجابة احيانا بعدد  وجاء في المرتبة

،  3.48مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ   1.32،  وقد بلغ الانحراف المعيارى 17.2%

 (.4.2-3.4) والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى

تعرف إدارة الموارد البشللرية بالشللركة العاملين الجدد بنظام معلومات يعرف من خلاله مكانة الشللركة في   الفقرة العاشتتترة: •

، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة احيانا %38.1فردا بنستتتتتتتتتتتبة   146جاء في المرتبة الاولى الاجابة غالبا بعدد  :السلللللللوق 

، وجاء في المرتبة %21.9فردا بنستتتتتتتتتبة    84، وجاء في المرتبة الثالثة الاجابة دائما بعدد %31.3فردا بنستتتتتتتتتبة   120بعدد 

،  وقد بلغ %1.0بنستتتتتتتبة  4، وجاء في المرتبة الخامستتتتتتتة الاجابة نادرا بعدد %7.6بنستتتتتتتبة   29الرابعة الاجابة مطلقا بعدد 

، والذي يدل على ال  3.67بى الذى بلغ مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتا  1.06الانحراف المعيارى  

 (.4.2-3.4متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

 الميزة التنافسية –المحور الثاني •
 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ارائهم فى مت ير الميزة التنافسية (4جدول )

المتوسط  دائما غالبا  احيانا  نادرا مطلقا   العبارة 
 الحسابى 

الانحراف  
 المعيارى 

تسعى الشركة إلى اتخاذ الإجراءات 
التى من شأنها خفض الفاقد إلى 

 أقل قدر ممكن

 259 32 57 29 6 التكرار
4.32 1.07 

 67.6 8.4 14.9 7.6 1.6 % النسبة

تعمل الشركة على الاستثمار الأمثل 
 للموارد المتاحة

 283 94 0 0 6 التكرار
4.69 0.63 

 73.9 24.5 0 0 1.6 % النسبة
يتم مراقبة العمليات وطرق التشغيل 
 لضمان تحقيق معدلات أداء عالية

 287 38 3 49 6 التكرار
4.43 1.10 

 74.9 9.9 0.8 12.8 1.6 % النسبة
تبني الشركة استراتيجياتها وفق  
 تحقيق مفهوم الجودة الشاملة 

 160 145 35 37 6 التكرار
4.08 1.01 

 41.8 37.9 9.1 9.7 1.6 % النسبة
يتم تقديم الخدمات وفق أعلي 
 معايير جودة تقديم الخدمات

 237 65 49 26 6 التكرار
4.30 1.03 

 61.9 17.0 12.8 6.8 1.6 % النسبة
يتم نشر مفاهيم الجودة لتكون  

 بمثابة ثقافة تنظيمية سائدة بالشركة 
 153 149 67 0 14 التكرار

4.11 0.94 
 39.9 38.9 17.5 0 3.7 % النسبة

تضع الشركة الإستراتيجيات 
المناسبة لمواجهة المنافسة  
 المتزايدة من الشركات المنافسة

 230 111 36 0 6 التكرار
4.45 0.79 

 60.1 29.0 9.4 0 1.6 % النسبة

 1.05 4.19 211 75 62 29 6 التكرار
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يتم التأكد من تحقيق التطوير 
المستمر في كافة سياسات الشركة  

 لتحقيق التفوق 
 55.1 19.6 16.2 7.6 1.6 % النسبة

تطور الشركة من سياساتها لتساير  
التطور في أساليب عمل الشركات 

 المنافسة

 218 78 44 8 35 التكرار
4.13 1.25 

 56.9 20.4 11.5 2.1 9.1 % النسبة

هناك مؤشرات لمدى تلبية رغبات 
وتطلعات العميل تراجع باستمرار 

 لتطويرها 

 286 11 74 0 12 التكرار
4.45 1.00 

 74.7 2.9 19.3 0 3.1 % النسبة

تحرص الشركة علي الارتقاء 
بتطلعات العملاء وتضع مصلحتهم 

 في مقدمة اهتماماتها

 229 78 61 0 15 التكرار
4.32 1.00 

 59.8 20.4 15.9 0 3.9 % النسبة

( الذى يوضللللللع توريع أفراد عينة الدراسللللللة حسللللللب حسللللللب ارائهم فى متغير الميزة 4تبين من تحليل بيانات الجدول ) •

 التنافسية وجاءت النتائج كما يلي:

جاء في المرتبة   :تسلللللعى الشلللللركة إلى اتخاذ الإجراءات التى من شلللللأنها خفض الفاقد إلى أقل قدر ممكن الفقرة الاولى: •

فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة  57، وجتاء في المرتبتة الثتانيتة الاجتابتة احيتانتا بعتدد  %67.6فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة   259بعتدد    الاولى الاجتابتة دائمتا

، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة نادرا بعدد %8.4فردا بنستتتتتتتتتتتتبة    32، وجاء في المرتبة الثالثة الاجابة غالبا بعدد 14.9%

  1.07،  وقد بلغ الانحراف المعيارى %1.6بنستتتتتتبة   6 ، وجاء في المرتبة الخامستتتتتتة الاجابة مطلقا بعدد%7.6بنستتتتتتبة   29

، والذي يدل على ال متوستتتتط الاجابة هى دائما 4.32مما يشتتتتير الى تشتتتتتت الاجابات عن متوستتتتطها الحستتتتابى الذى بلغ 

 (.5.0-4.2حيث تقع في المدى )

فردا    283الاولى الاجابة دائما بعدد  جاء في المرتبة :تعمل الشللركة على الاسللتثمار الأمثل للموارد المتاحة الفقرة الثانية: •

، وجاء في المرتبة الثالثة الاجابة %24.5فردا بنستتتتتتتتتتتتبة    94، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %73.9بنستتتتتتتتتتتتبة  

مما يشتتير الى تشتتتت الاجابات عن متوستتطها الحستتابى  0.63،  وقد بلغ الانحراف المعيارى %1.6بنستتبة  6مطلقا بعدد 

 (.5.0-4.2، والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى دائما حيث تقع في المدى )4.69 الذى بلغ

جاء في المرتبة الاولى الاجابة  :يتم مراقبة العمليات وطرق التشلللللغيل لضلللللمان تحقيق معدلات أداء عالية  الفقرة الثالثة: •

، وجاء في %12.8فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبة    49بعدد ، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة نادرا %74.9فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبة    287دائما بعدد  

،  % 1.6بنستتتتتتتتبة  6، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %9.9فردا بنستتتتتتتتبة   38المرتبة الثالثة الاجابة غالبا بعدد 

مما يشتتتتتتتير الى    1.10، وقد بلغ الانحراف المعيارى  %0.8فردا بنستتتتتتتبة   3وجاء في المرتبة الخامستتتتتتتة الاجابة احيانا بعدد 

، والذي يدل على ال متوستتتتتط الاجابة هى دائما حيث تقع في 4.43تت الاجابات عن متوستتتتتطها الحستتتتتابى الذى بلغ تشتتتتت

 (.5.0-4.2المدى )
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جاء في المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد   :تبني الشلركة اسلتراتيجياتها وفق تحقيق مفهوم الجودة الشلاملة الفقرة الرابعة: •

، وجاء في المرتبة الثالثة %37.9فردا بنستتبة   145في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد ، وجاء %41.8فردا بنستتبة    160

،  وجاء في %9.1بنستتتتتتتتتتتتتبة    35، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة احيانا بعدد %9.7فردا بنستتتتتتتتتتتتتبة    37الاجابة نادرا بعدد 

مما يشتتتتتتتتير الى تشتتتتتتتتتت   1.01نحراف المعيارى ، وقد بلغ الا%1.6فردا بنستتتتتتتتبة  6المرتبة الخامستتتتتتتتة الاجابة مطلقا بعدد  

، والذي يدل على ال متوستتتتتتتط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى 4.08الاجابات عن متوستتتتتتتطها الحستتتتتتتابى الذى بلغ 

(3.4-4.2.) 

عدد جاء في المرتبة الاولى الاجابة دائما ب :يتم تقديم الخدمات وفق أعلي معايير جودة تقديم الخدمات  الفقرة الخامستتتتتتتتتتة: •

، وجاء في المرتبة الثالثة %17فردا بنستتتتتتتتتتتتبة   65، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %61.9فردا بنستتتتتتتتتتتتبة    237

،  وجاء في %6.8بنستتتتتتتتتبة   26، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة نادرا بعدد %12.8فردا بنستتتتتتتتتبة   49الاجابة احيانا بعدد 

مما يشتتتتتتتتير الى تشتتتتتتتتتت   1.03، وقد بلغ الانحراف المعيارى %1.6فردا بنستتتتتتتتبة  6المرتبة الخامستتتتتتتتة الاجابة مطلقا بعدد  

، والذي يدل على ال متوستتتتتتتط الاجابة هى دائما حيث تقع في المدى 4.30الاجابات عن متوستتتتتتتطها الحستتتتتتتابى الذى بلغ 

(4.2-5.0.) 

جاء في المرتبة الاولى الاجابة   :يتم نشلللر مفاهيم الجودة لتكون بمثابة ثقافة تنظيمية سلللائدة بالشلللركة  الفقرة الستتتتادستتتتة: •

، وجاء في %38.9فردا بنستتتتتتتتتبة   149، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %39.9فردا بنستتتتتتتتتبة   153دائما بعدد 

فردا بنستتتتتتتبة   14، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %17.5فردا بنستتتتتتتبة   67المرتبة الثالثة الاجابة احيانا بعدد 

، والذي  4.11مما يشير الى تشتت الاجابات عن متوسطها الحسابى الذى بلغ   0.94، وقد بلغ الانحراف المعيارى 3.7%

 (.4.2-3.4يدل على ال متوسط الاجابة هى غالبا حيث تقع في المدى )

جاء في   :سلللةتضلللع الشلللركة الإسلللتراتيجيات المناسلللبة لمواجهة المنافسلللة المتزايدة من الشلللركات المناف   الفقرة الستتتتابعة: •

فردا بنستتتبة   111، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %60.1فردا بنستتتبة   230المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد 

 6، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة مطلقا بعدد %9.4فردا بنستتتبة    36، وجاء في المرتبة الثالثة الاجابة احيانا بعدد 29%

مما يشتتتير الى تشتتتتت الاجابات عن متوستتتطها الحستتتابى الذى بلغ   0.79وقد بلغ الانحراف المعيارى  ،  %1.6فردا بنستتتبة  

 (.5.0-4.2، والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى دائما حيث تقع في المدى )4.45

المرتبة الاولى جاء في    :يتم التأكد من تحقيق التطوير المسلتمر في كافة سلياسلات الشلركة لتحقيق التفوق  الفقرة الثامنة: •

، وجاء %19.6فردا بنستتتتبة    75، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %55.1فردا بنستتتتبة    211الاجابة دائما بعدد 

فردا بنستبة   29، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة نادرا بعدد %16.2فردا بنستبة    62في المرتبة الثالثة الاجابة احيانا بعدد 

مما يشتتير  1.05، وقد بلغ الانحراف المعيارى %1.6فردا بنستتبة  6المرتبة الخامستتة الاجبة مطلقا بعدد ، وجاء في 7.6%

، والذي يدل على ال متوستط الاجابة هى غالبا حيث تقع في 4.19الى تشتتت الاجابات عن متوستطها الحستابى الذى بلغ 

 (.4.2-3.4المدى )
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جاء في المرتبة الاولى  :اير التطور في أسلاليب عمل الشلركات المنافسلةتطور الشلركة من سلياسلاتها لتسل  الفقرة التاستعة: •

، وجاء %20.4فردا بنستتتتبة    78، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %56.9فردا بنستتتتبة    218الاجابة دائما بعدد 

فردا   35عتة الاجتابتة مطلقتا بعتدد  ، وجتاء في المرتبتة الراب%11.5فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة   44في المرتبتة الثتالثتة الاجتابتة احيتانتا بعتدد  

مما    1.25، وقد بلغ الانحراف المعيارى  %2.1فردا بنستتبة    8، وجاء في المرتبة الخامستتة الاجابة نادرا بعدد %9.1بنستتبة 

، والذي يدل على ال متوستتط الاجابة هى غالبا حيث 4.13يشتتير الى تشتتتت الاجابات عن متوستتطها الحستتابى الذى بلغ 

 (.4.2-3.4تقع في المدى )

جاء في المرتبة الاولى   :هناك مؤشللللللرات لمدى تلبية رغبات وتطلعات العميل تراجع باسللللللتمرار لتطويرها الفقرة العاشتتتتتتتترة: •

، وجاء %19.3فردا بنستتبة    74، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة احيانا بعدد %74.7فردا بنستتبة    286الاجابة دائما بعدد 

فردا بنستتتتبة   11، وجاء في المرتبة الرابعة الاجابة غالبا بعدد %3.1فردا بنستتتتبة    12في المرتبة الثالثة الاجابة مطلقا بعدد 

، والذي  4.45مما يشير الى تشتت الاجابات عن متوسطها الحسابى الذى بلغ   1.00قد بلغ الانحراف المعيارى ، و 2.9%

 (.5.0-4.2يدل على ال متوسط الاجابة هى دائما حيث تقع في المدى )

جاء في  :تحرص الشللركة علي الارتقاء بتطلعات العملاء وتضللع مصلللحتهم في مقدمة اهتماماتها  الفقرة الحادي عشتتتتر: •

فردا بنستتتتتتبة   78، وجاء في المرتبة الثانية الاجابة غالبا بعدد %59.8فردا بنستتتتتتبة   229المرتبة الاولى الاجابة دائما بعدد 

، وجتاء في المرتبتة الرابعتة الاجتابتة مطلقتا %15.9فردا بنستتتتتتتتتتتتتتبتة  61، وجتاء في المرتبتة الثتالثتة الاجتابتة احيتانتا بعتدد 20.4%

مما يشتتتير الى تشتتتتت الاجابات عن متوستتتطها الحستتتابى   1.00وقد بلغ الانحراف المعيارى ،  %3.9فردا بنستتتبة   15بعدد 

 (.5.0-4.2، والذي يدل على ال متوسط الاجابة هى دائما حيث تقع في المدى )4.32الذى بلغ 

 اختبار صحة فروض الدراسة  -ثالثا 

علي تحقيق الميزة الموارد البشرية  ملية استقطاب  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لع  لا   اختبار صحة الفرضية الأولى:  –  1
 التنافسية. 

الموارد البشرية على  استقطاب تم اختبار الفرضية الأولى باستخدام نموذج الانحدار البسيط لتحديد تاثير المت ير المستقل  •

 تحقيق الميزة التنافسيةالمت ير التابع 

الموارد البشرية على المت ير استقطاب تأثير المت ير المستقل  لتحديدالبسيط  نموذج الانحدار تحليل نتائج (5جدول )
 تحقيق الميزة التنافسية التابع 

الخطأ   القيمة المقدرة المعالم
 المعياري 

قيمة اختبار 
 )ت(

 مستوى الدلالة  قيمة الدلالة 

 0.05 0.000 12.011 0.180 2.162 الجزء الثابت

 0.05 0.000 12.224 0.047 0.570 الميزة التنافسية – 1

 R 0.531 قيمة الارتبا  بين المت يرات 

 R2 0.282 معامل التحديد
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 Adj.R2 0.280 معامل التحديد المعدل

 F 149.422 قيمة اختبار )ف(

 P-Value 0.000 قيمة الدلالة لاختيار )ف( 

( العلًقة الطردية بين الطلًقة استتتتقطاب الموارد البشتتترية والميزة 5الجدول ) في الموضتتتحة الخطي الانحدار نتائج أظهرت •

الانحدار  لنموذج التفستتيرية القابلية (؛ وبل ت قيمة0.531) (R)الارتبا   معامل الانحدار، حيث بلغ في نموذج التنافستتية

 الحاصتتتتتتتتلة في الميزة التنافستتتتتتتتيةالت يرات   من  %28.2أل   (؛ مما يشتتتتتتتتير إلى0.282) (R²)التحديد   معامل في المتمثلة

 استقطاب الموارد البشرية. تفسرها

 ، وهى(sig= 0.000)دلالة إحصتتتتائية   وبمستتتتتوى   149.422للفرضتتتتية   الانحدار ( المحستتتتوبة في نموذجFبل ت قيمة ) •

قطاب (، وهذا يدل على وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصتتائية لاستتت0.05الإحصتتائية المعتمد ) الدلالة أصتت ر من مستتتوى 

 الموارد البشرية على الميزة التنافسية.

وبالتالي يتم قبول الفرضتتتتية البديلة ان  يوجد تأثير ذو دلالة إحصتتتتائية لعملية استتتتتقطاب الموارد البشتتتترية علي تحقيق الميزة  •

 التنافسية

علي تحقيق الميزة  الموارد البشرية  لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لعملية استقطاب    اختبار صحة الفرضية الثانية:  -

 ترجع الى النوع والمؤهل العلمي والخبرة العملية. التنافسية

( باستتتتتتتخدام 0.05لعينة واحدة عند مستتتتتتتوى معنوية ) (t test) وقد تم اختبار صتتتتتتحة الفرضتتتتتتية الثانية باستتتتتتتخدم اختبار  •

 كما يلى:SPSS برنامج  

 ( نتائج الاختبار 6ويوضح الجدول ) 

 لفرضية الدراسة الثانية (t test)( اختبار 6جدول )

 المتوسط  المت ير 

  

الانحراف 
 المعياري 

الخطأ المعياري 
 للمتوسط 

% فترة الثقة لفرق  t  95اختبار 
 بين الوسطين

احتمال 
 pالدلالة 

الحد   الحد الادنى 
 الاعلى 

 0.000 1.45 1.35 55.889 0.025 0.49 1.40 النوع

 0.000 3.02 2.89 89.870 0.032 0.64 2.95 المؤهل 

 0.000 1.55 1.42 44.492 0.033 0.65 1.48 الخبرة
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( لكل من النوع والمؤهل العلمي  0.05( وهو أص ر من مستوى معنوية )0.000= ) p( ال احتمال الدلالة  6يتضح من الجدول )          

العملية يتم قبول الفرضية   البديلة ان  يوجد فروق ذات دلالة إحصائية لعملية استقطاب الموارد البشرية على تحقيق الميزة والخبرة 

 (. 0.05التنافسية ترجع الى النوع والمؤهل العلمي والخبرة العملية " عند مستوى معنوية )

 نتائج الدراسة:  
 توصلت الدراسة الن رية إلي مايلي:

استقطاب الموارد البشرية من داخل الشركات ل  دور كبير في تحفيز العاملين على بذل مجهود أكبر وابتكار ممايساهم  -
 في تحقيق الميزة التنافسية.  

 عملية استقطاب الموارد البشرية تؤدي إلى تحقيق ميزة تنافسية.  -
 . من مهارتهم وكفاءاتهمتقدمها الشركة للعاملين بها تؤدي الى رفع  الدورات التدريب التي   -
تؤثر عملية تخطيط الموارد البشرية بشلل إيجابي على استقطاب أكبر عدد من الكفاءات، كلما كانت أكثر دقة وتحتوي   -

 على رؤية واضحة. 
دراية المؤسسة بموظفيها والعاملين فيها وكفاءاتهم ل  تأثير كبير في توفير وقت عملية استقطاب الموارد البشرية وسهولة    -

 تحديد المصادر التي يجب استخدامها.
 أوضحت نتائج الدراسة الميدانية مايلي: 

 تنافسية.وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لاستقطاب الموارد البشرية على الميزة ال -

الت يرات الحاصتتلة في  من  %28.2أل   يوجد علًقة طردية بين استتتقطاب الموارد البشتترية والميزة التنافستتية، مما يشتتير إلى -

 استقطاب الموارد البشرية. تفسرها الميزة التنافسية

ترجع الى النوع والمؤهل   تحقيق الميزة التنافستتتتتية  الموارد البشتتتتترية علىيوجد فروق ذات دلالة إحصتتتتتائية لعملية استتتتتتقطاب   -

 العلمي والخبرة العملية.

 التوصيات:
 أستخدام خطط واساليب جيدة لاستقطاب الموارد البشرية للشركات السياحية.  -
الاعتماد علي استقطاب الموارد البشرية من داخل وخارج المؤسسة بما يتناسب مع احتياجات الشركات ويحقق لها الميزة   -

 التنافسية. 
 ات التدريبية للعاملين بالشركات السياحية للرفع من مهارتهم وكفاءاتهم. زيادة الدور  -
 وضع معايير واضحة لعملية الاستقطاب.  -
 المراجع:قائمة 

  –(، الإبداع الإداري وأثره في تحقيق الميزة التنافسية في مؤسسات الخدمة العامة 2018أبوشمة، مهند عبد الرحيم مصطفى )
 وزارة التربية والتعليم العالي، فلسطين.   .الموظفينمن وجهات ن ر  -فلسطين 
عمال، الأردل، دار فاء للنشر والتوزيع، الطبعة   .، "إدارة الموارد البشرية: إطار ن ري وحالات عملية")2010أبو شيخ ، نادر )

 . 133الثانية، ص 
في قطتاع البنوك الأردنية، المجلة العربية   (، واقع إستراتيجية وظائف الموارد البشرية2007أبو دولة، جمال، عبيدات، شام ) 

 . 37، الأردل، ص 2، عدد27مجلد .للإدارة
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