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دساعخ يمبسَخ ثٍٛ فُبدق انخًظ :رؾمٛك انًٛضح انزُبفغٛخدٔس اعزشارٛغٛبد ئداسح انًٕاسد انجششٚخ  فٙ 

 َغٕو ثًظش ٔالاسدٌ

 ٘شبَ ػضد  اٌّؼجٛد   اٌغ١ّٕبد   اششف اٌغ١ذ ػجذ اثشا١ُ٘ 

 اٌف١َٛعبِؼخ  ،و١ٍخ اٌغ١بؽخ ٚاٌفٕبدق 

 ممخص ال
فْ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة   ٓسعِ ٌذا البحث الِ التعرؼ عمِ دكر استراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓة   

( فْ هدٓىة 9فىدقا هىٍا ) 18الدراسة عدد هجتهعفْ فىادؽ الخهس ىجكـ بهصر كاٚردف. كقد شهؿ 
كاستخدهت اٚستباىة كأداة رئٓسٓة لجهع البٓاىات كالهعمكهات . كٓفترض  ( فْ هدٓىة عهاف.9ة ك )القاٌر 

ٌذا البحث أىً تكجد عٛقة بٓف إستراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓة كالهٓزة التىافسٓة لمفىادؽ.  كقد تـ  
ة، كا)التكرا إستخداـ عدد هف اٖسالٓب ا٘حصائٓة فْ ٌذي الدراسة, هىٍا أسمكب ، 2رات كالىسب الهئكٓ

ا كجكد أثر ، اختبار ا٘ىحدار الخطِ ( Tاختبار كفِ الىٍآة تكصمت الدراسة إلِ عدد هف الىتائج ابرزٌ
ر،   ذك دٚلة إحصائٓة ٚبعاد استراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓة )اٚستقطاب كاٚختٓار ، التدرٓب كالتطكٓ

كصِ لهٓزة التىافسٓة فْ فىادؽ الخهس ىجكـ بهصر كاٚردف. التعكٓضات، ، تقٓٓـ اٖداء( فْ تحقٓؽ ا كٓ
 . بعهؿ هزٓد هف اٚبحاث العمهٓة حكؿ هسببات الهٓزة التىافسٓة كخاصً فِ عٓىً بحثٓة هختمفًالبحث 

، الهٓزة التىافسٓة، فىادؽ الخهس ىجكـ ، هصر ،  استراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓة: الكممات المفتاحية
  اٚردف

 دمةمق
(، حٓث كاف اسهٍا (April& Chun,2005 لقد بدأ ظٍكر ادارة الهكارد البشرٓة فْ أكائؿ الثهاىٓىات 

(. كبعد 2014حهادم كىدٓـ، (آىذاؾ إدارة شؤكف العاهمٓف ، ثـ تحكلت  الِ هجاؿ إدارة الهكارد البشرٓة 
(،  كهف ثـ تطكر هفٍكهٍا  Vardarlıer,2016ذلؾ تحكلت الِ هجاؿ استراتٓجٓة إدارة الهكارد البشرٓة )

(.  كقد اصبحت  فْ الكقت الحالْ  الهفتاح (Sareen, 2018فْ أكاخر الثهاىٓىات كأكائؿ التسعٓىٓات 
الرئٓس لتحسٓف أداء اٖعهاؿ كالىهط الذم ٓىبثؽ عىً القرارات الهٍهة الهتعمقة بإدارة الهكارد البشرٓة، 

الرئٓسة لٙدارة، با٘ضافة الِ الكسائؿ كالههارسات  التْ كخاصة تمؾ القرارات التْ تشٓر إلِ اٌٖداؼ 
ىع القرار الهرتبط باستراتٓجٓة العهؿ ا هف سمسمة  صي  (Bratton,2007تككف  أك ستككف، لككىٍا ىهكذجن

تيحقٓؽ اٚستثهار الفعاؿ لقدرات كهٍارات   استراتٓجٓة إدارة الهكارد البشرٓة(. عٛكة عمِ ذلؾ فإف 
ؿ تبىْ استراتٓجٓات هٛئهة، كسٓاسات  تعهؿ عمِ استغٛؿ كؿ طاقات العاهمٓف العاهمٓف، هف خٛ

 كاهكاىٓاتٍـ كالتأثٓر الهباشر عمِ سمككٍـ  بطرٓقة تساعد الهىظهة عمِ تحقٓؽ استراتٓجٓتٍا التىافسٓة 
Sareen, 2018)  .) عهمٓة أخذت استراتٓجٓة إدارة الهكارد البشرٓة هفٍكـ إدارة الهكارد البشرٓة كلقد

ؿ فْ هكاف العهؿ، كالذٌاب بإدارتٍا  استراتٓجٓة هتكاهمة كهتهاسكة تتبِ ىظرة كاسعة عمِ الهدل الطكٓ



 جامعة الفٌوم،  –كلٌة السٌاحة  والفنادق  تصدرها - (IJHTH)الدولٌة للتراث والسٌاحة والضٌافة مجلةال

 2019 رسبتمب( 2، العدد )(13)المجلد 
  

22 
 

باٚضافة عمِ اىٍا تقكـ  . ((Sareen, 2018 بطرؽ تضهف الحفاظ عمِ ٌذا التكجً اٚستراتٓجْ
بحٓث ٓصبح العىصر  دراسة أىشطة الهكارد البشرٓة كتحمٓمٍا كربطٍا بغآات كاستراتٓجٓات الهىظهة،ب

 (.  2006البشرم أحد اٖسمحة لتحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة )الحٓاصات ،
( فاف هستكل تىافسٓة القطاع السٓاحِ  لكؿ هف UNWTO,2017طبقان لهؤشر التىافسٓة العالهْ )ك 

دكلة (. 136هف إجهالِ   75ك اٚردف  74هصر كاٖردف ضعٓؼ )حٓث إحتمت هصر الترتٓب رقـ 
ف قطاع الفىادؽ هف اٌـ القطاعات الخدهٓة فْ كٛ البمدٓف، فإف ٌذا البحث ٓفترض استخداـ كىظران ٚ

لً أثر فعاؿ  فِ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة لقطاع الفىادؽ. .كبىاءان عمِ استراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓة 
فِ فىادؽ الخهس ىجكـ  استراتٓجٓات إدارة الهكارد البشرٓةذلؾ ٍٓدؼ ٌذا البحث الِ التعرؼ عمِ أٌـ 

ا فِ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة.  بهصر كاٚردف كهدل عٛقتٍا كتأثٓرٌ
  مراجعة الدراسات السابقة

ٓتعرض ٌذا البحث الِ إستكشاؼ العٛقة بٓف هتغٓرات كأبعاد استراتٓجٓات ادارة الهكارد البشرٓة 
 (.1لتالِ ) شكؿ كهتغٓرات كأبعاد الهٓزة التىافسٓة كها هكضح فِ ا٘طار الىظرل ا

 
 
 
 
 
 

 

  
ا٘طار الهفآٌهِ  لمدراسة  1شكؿ   

  البشرية الموارد ادارة استراتيجيات
 ٓزاؿ ٚ الهصطمح فإف ، البشرٓة الهكارد إدارة استراتٓجٓة تكلًٓ الذم الهتزآد اٌٚتهاـ هف الرغـ كعمِ
 ، ىتٓجة أىٍا عمِ  البشرٓة الهكارد ادارة استراتٓجٓة أف كالباحثٓف بالكتا بعض كصؼ فقد. كاضح غٓر

ا عهمٓة، أىٍا عمِ آخركف ككصفٍا ا آخركف كاعتبرٌ  April & Chun. )كالىتائج العهمٓة هف هزٓجن
ا  لذلؾ كىتٓجة(. 2005  اىتقاؿ كٓفٓة تحدٓد أجؿ هف ىظاهٓة عهمٓة أىٍا عمِ( 2116) البطآىً  اعتبرٌ
ك. الهرغكب هستقبمٍا إلِ الراٌف الكضع هف الهىظهة (   Nicoleta ,2013)&Emanoil هآؤكدة كٌ

ا تدعهٍا التْ ، الهٍهة اٖىشطة هف هزٓج اىٍا عمِ ؿ الهدل عمِ البشرٓة الهكارد إدارة كتطكرٌ  ، الطكٓ
 ,Vui )   هف كؿ عرفٍا فقد السٓاؽ ىفس كفْ .الهكظفٓف احتٓاجات كتمبٓة الهىظهة أٌداؼ لتحقٓؽ
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 لٍا،  الهخطط البشرٓة الهكارد لعهمٓات ىهط اىٍا  عمِ( Harrison & Bazzy., 2017 ؛ 2015
 عمِ( Figueiredo et al., 2016) عرفٍا حٓف فْ.  أٌدافٍا تحقٓؽ هف الهىظهة تهكٓف إلِ تٍدؼ
 هف  العاهمٓف كسمكؾ كاتجاٌات اداء عمْ تؤثر التْ كاٖىظهة كالههارسات السٓاسات هف هجهكعة  أىٍا
ادة أجؿ  التخطٓطٓة باٖىشطة الهكمفة ا٘دارة بأىٍا عرفٍا فقد ،(2117) الجىابْ  اها. التىافسٓة القدرة زٓ

 ككاجباتٍـ، حقكقٍـ كتحدٓد كفاءتٍـ كرفع كتعٓٓىٍٓـ، العاهمٓف باستقطاب الهتعمقة كالرقابٓة كالتىظٓهٓة
 بٓف كالهساكاة العدالة ٓحقؽ بها  ٓقٍاتطب حسف كضهاف كالعقكد، كالمكائح الىظـ اقتراح عمِ كالعهؿ

 الهكارد إدارة اف ،( (Vardarlıer, 2016  ككصفٍا.  ادائٍـ فْ كالفاعمٓة الكفاءة ككذلؾ العاهمٓف،
 كفقان  الهىظهة داخؿ البشرم السمكؾ قٓادة لتحسٓف كالتغٓٓر، كالفٍـ التىبؤ ٌْ  اٚستراتٓجٓة البشرٓة
 البشرٓة الهكارد إدارة عمِ ٓجب التىافسٓة الهٓزة كلتحقٓؽ. العمٓا ٘دارةا كضعتٍا التْ اٚستراتٓجٓة لمخطط

 (:    Macke& Genari, 2019)      ٌها أساسٓة هبادئ ثٛثة عمِ تستىد اف
 ر عمِ كالعهؿ عمٍٓا، كالحفاظ الهكاٌب استقطاب  عهؿ بٓئة تكفٓر: خٛؿ هف ههارساتٍا تطكٓ

 بٓف التكازف  ؛ الجىسٓف بٓف الهساكاة الثقافْ التىكع عزٓزت عمِ العهؿ  ؛ العاهمٓف جذب عمِ تقكـ
 .لهسحقٍٓا الهىاسبة الهكافآت كهىح ؛ كالحٓاة العهؿ

 ر ٓجب  لذلؾ ، لمعهؿ كهحفزة صحٓة سمٓهة عاهمة قكة كجكد ضركرة  داخمٓة  إجراءات تطكٓ
 هرٓحة عهؿ ظركؼ كتصهٓـ  ا٘جٍاد، هف كالحد ، العهؿ هكاف فْ كالسٛهة الصحة لتعزٓز
 . لٗفراد الشخصٓة كالحٓاة العهؿ بٓف التكازف كتفضٓؿ العاهمٓف، رفآٌة هف تهكف

 رفع هف تعزز التْ ا٘جراءات لجهٓع كالتكجًٓ ا٘رشاد خٛؿ هف العاهمٓف، تأٌٓؿ فْ اٚستثهار  
 . الهىظهة فْ كا٘دارة اٖفراد هستكٓات

 هبادئ كجكد الضركرم  هف التىافسٓة، لمهٓزة هباشرنا هصدرنا ٓصبحكا أف هف  العاهمٓف كلتهكٓف          
 (.(Paul,2017 الهىشأة كاستراتٓجٓتً البشرٓة لمهكارد  اٚستراتٓجٓة اٚدارة بٓف تربط

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المنظمات الفندقية 

 إستراتيجية الاستقطاب والاختيار -1
 كجاسـ الزبٓدم) ، البشرٓة الهكارد  إدارة استراتٓجٓة فْ ٌـكاٖ اٚكلِ الخطكة اٚستقطاب كظٓفة تعد 
مة البشرٓة الهكارد هف عدد أكبر جذب عمِ ٓعهؿ حٓث(  2116،  كفقان  العهؿ سكؽ فْ كالهتكفرة الهؤٌ

 تعٓٓف فْ  الفرص كاتاحة الهىظهة، عهمٓات استهرار كضهاف  كالىكع الكـ حٓث هف الهىظهة ٚحتٓاجات
 كاٚىتباي التأكد  الفىدقٓة الهىظهة عمِ ٓجب  لذلؾ(.  2118الله، حهدىا ك رشٓد،) اءةكف اٖكثر اٚفراد
 كتحدٓد لٍا دقٓؽ ككصؼ الهىظهة، فْ الشاغرة الكظائؼ هعرفة هف اٚستقطاب بعهمٓة البدء قبؿ

 أم كفْ شاغرة تككف سكؼ التْ ا٘دارٓة الكظائؼ هعرفة هع ٖشغالٍا، الهطمكبة الهٍارات
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 كقدراتٍـ كهٍاراتٍـ هعارفٍـ أساس عمِ الهكظفٓف كتعٓٓف السمٓـ اٚختٓار اف(. 2112ْ،الطائ)كقت
 اٚتجاي فْ الهكظفٓف قدرات ىشر فْ الهىاسبة التكظٓؼ خطة كتساعد كها لمهىظهة، قٓهة ٓضٓؼ
 الٍدؼ تحقٓؽ عمِ كتساعدٌـ التىظٓهٓة الحاجة عمِ بىاءن  الصحٓح
 كالهٍهة الحاسهة الهحددات هف التكظٓؼ عهمٓة تعتبر اذ(. Debarun&Wendrila,2019)التىظٓهْ
 اٚىتٍاء عىد كالتكظٓؼ اٚختٓار عهمٓة إجراءات كتبدأ. (SANI&WORLU, 2018) التىظػىٓهْ لمىجاح

مٓف إٓجاد هحاكلة فْ اٚستقطاب عهمٓة هف  الهراحؿ هف بهجهكعة هركران  ، الشاغرة لمكظائؼ  الهؤٌ
نٚ   كاٚجراءات  (.2117، فىجاف)  التعٓف راصدا الِ كصك

 كفػػػػػػْ الهىاسػػػػػػب الكقػػػػػػت فػػػػػػْ الهىاسػػػػػػب الفػػػػػػرد كضػػػػػػع  الػػػػػػِ اٚختٓػػػػػػار عهمٓػػػػػػة فػػػػػػْ الهىظهػػػػػػة تسػػػػػػعِ  
ٛتػػػػً هػػػػع تػػػػتٛءـ التػػػػْ الكظٓفػػػػة كفػػػػْ الهىاسػػػػب الهكػػػػاف قػػػػة ، كهٍاراتػػػػً هؤٌ  الهٓػػػػزة لتحقٓػػػػؽ فعالػػػػة كطرٓ

 كػػػػاف سػػػػكاءان  تقػػػػدـاله جػػػػىس حٓػػػػث هػػػػف الكظٓفػػػػة كهٍػػػػاـ طبٓعػػػػة حسػػػػب الهفاضػػػػمة اجػػػػراء هػػػػع التىافسػػػػٓة
ػػػػػػدٌـ العهػػػػػػؿ لطبٓعػػػػػػة الفػػػػػػرد ٓهتمكٍػػػػػػا التػػػػػػْ الشخصػػػػػػٓة الصػػػػػػفات كهٛئهػػػػػػة اهػػػػػػرأة اك رجػػػػػػؿ  فػػػػػػْ ،كتزكٓ

 Löffler et)الهىظهػػػة داخػػػؿ العهػػػؿ طبٓعػػػة عػػػف كتػػػكجٍٍٓـ العهػػػؿ كظػػػركؼ هكقػػػع حػػػكؿ هعمكهػػػات
al.,2018.) 

    استراتيجية التدريب والتطوير -2

ر العاهمٓف  تعتبر ٚٓهكف ك  ، البشرٓة الهكارد إدارة استراتٓجٓات أٌـ هف استراتٓجٓة  تدرٓب كتطكٓ
اٚتجاٌات اٚٓجابٓة الهرتبطة بكظائؼ العاهمٓف  كذلؾ لهساٌهتٍا فْفْ صىاعة الفىادؽ  ااٚستغىاء عىٍ

هع تعزٓز هٍارات العاهمٓف كقدرتٍا عمِ تصحٓح اىحرافات اٚداء الحالْ أك تحسٓف اٚداء الهستقبمْ 
 (.2118القرالة،)ر كفاءة كهعارفٍـ بشكؿ أكث

ك التكجًٓ براهج  كضع فْ تقكـ الضٓافة هؤسسات بعض اف(  (Sobaih, 2018 بٓف كقد  أحد كٌ
ـ الجدد الهكظفكف ٓتعمـ حٓث الهحددة التدرٓب أشكاؿ تكٓفكف هؤسساتٍـ داخؿ أدكارٌ  هتطمبات هع كٓ
رل. الهؤسسة داخؿ العهؿ  عمِ الحفاظ ىحك ٓتـ لتدرٓبا براهج تكجًٓ اف  (Athar& Shah, 2015) كٓ
ر ٓسعِ بٓىها كتحسٓىً، الحالْ الكظٓفْ اٖداء بٓىها  .الهستقبمٓة لمكظائؼ الهٍارات تحسٓف إلِ التطكٓ
ر ٌْ الطرٓقة التْ ٓتـ هف خٛلٍا تحسٓف Imran&Tanveer,2015ٓرل ) ( اف التدرٓب كالتطكٓ

 ,Shen)  أكد كقد حقٓؽ هٍاهٍـ بشكؿ أفضؿ.الهٍارات كالهعرفة كالسهات التْ ٓحتاج إلٍٓا العاهمٓف لت
ر التدرٓب اف عمِ (2018  كالهٍارات الهعرفة تىتقؿ عىدها كذلؾ لمعاهمٓف  إٓجابٓة ىتائج ٓقدـ كالتطكٓ
ر التدرٓب اف( Hassan.,2016) ٓرل حٓف فْ. لكظائفٍـ الهكتسبة نٛ  كالتطكٓ  ىشاط فْ هٍهان  عاه
ادة أداةك استخداهٍها خٛؿ هف البشرٓة، الهكارد  حدد كقد. العاهمٓف أداء هستكل لزٓ

(Sani&Worlu,2018 )ر ، الهعرفة هستكل رفع  عمِ ٓعهؿ أىً عمِ التدرٓب  ، الهٍارات كتطكٓ
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حداث شٓر. كبراعة بىجاح الهٍاـ أداء عمِ لمهتدرب القدرة كتحسٓف ، السمكؾ فْ تغٓٓرات كا   (2019,كٓ
(Malik & Yuli   ر أف  احتٓاجاتٍـ تحدٓد عمِ الهكظفٓف سٓساعد الجٓد تصهٓـال ذات  الكظٓفْ التطكٓ

 الهكارد إدارة لدل ٓككف أف ٓجب لذلؾ. التىظٓهٓة كاٌٖداؼ الهكظفٓف احتٓاجات بٓف كالتكٓؼ ، الهٍىٓة
ر التدرٓب خطط عمِ الرسهْ الطابع إضفاء عمِ القدرة البشرٓة  استراتٓجٓة هع كهكاءهتٍها ، كالتطكٓ
 .    Malik& Yuli) (2019, التىظٓهْ اٖداء لتعزٓز قٓٓهٍاكت كتىفٓذٌا ، اٖعهاؿ

 استراتيجية التعويضات  -3

 ، اٖخػػػػػرل  الصػػػػػىاعات فػػػػػْ العػػػػػاهمٓف بػػػػػٓف أجػػػػػران  اٖقػػػػػؿ أىٍػػػػػـ عمػػػػػِ الفىػػػػػدؽ هػػػػػكظفْ إلػػػػػِ يٓىظػػػػػر
 الرضػػػػػا كعػػػػػدـ ، العهػػػػػٛء، رضػػػػػا كعػػػػػدـ التحفٓػػػػػز، هسػػػػػتكل كاىخفػػػػػاض الهٍػػػػػارات، اىخفػػػػػاض بسػػػػػبب
 Santhanam) 2018) الىقػػػػابْ الػػػػدعـ كىقػػػػص العػػػػاهمٓف، كرافد هعػػػػدؿ كارتفػػػػاع العهػػػػؿ، عػػػػف

et al., .ضػػػػػات ىظػػػػػاـ أف ىجػػػػػد لػػػػػذلؾ  كأٌػػػػػدافٍا الهىظهػػػػػة بإسػػػػػتراتٓجٓة ٓػػػػػرتبط كالهكافػػػػػآت التعكٓ
ضػػػػػػات تعتهػػػػػػد أذ تحقٓقػػػػػػً، إلػػػػػػِ كهاتسػػػػػػعِ الهػػػػػػدل بعٓػػػػػػدة  الخطػػػػػػط هػػػػػػف أىػػػػػػكاع عػػػػػػدة  عمػػػػػػِ التعكٓ
ضػػػػػات هػػػػػف بهذٓػػػػػد ٌهٓػػػػػةباٖ الجػػػػػدٓرٓف اٚفػػػػػراد ٓحظػػػػػِ حتػػػػػِ بػػػػػاٚداء الحػػػػػافز لػػػػػربط  الهادٓػػػػػة التعكٓ

ػػػػػػػػة  اف( 2116كحسػػػػػػػػٓف، جٓثػػػػػػػػر) بػػػػػػػػٓف كقػػػػػػػػد(. 2119كاخػػػػػػػػركف، خػػػػػػػػاف)لجٍػػػػػػػػكدٌـ  ىظٓػػػػػػػػرا كالهعىكٓ
ضػػػػػات ىظػػػػػاـ  اجػػػػػر ىظػػػػػاـ تصػػػػػهٓـ  خػػػػػٛؿ هػػػػػف الكمػػػػػْ اٖداء هسػػػػػتكل تحسػػػػػٓف عمػػػػػِ ٓعهػػػػػؿ التعكٓ

ض Yuli,2019 (Malik&)  كعػػػػػرؼ. العهػػػػػؿ طبٓعػػػػػة هػػػػػع ٓتىاسػػػػػب  ٓحصػػػػػؿ هػػػػػا كػػػػػؿ بأىػػػػػً التعػػػػػكٓ
 . عهمٍـ هقابؿ كأجر لهكظفكفا عمًٓ

    استراتيجية تقييم الأداء  -4

 داخؿ اٖشخاص هف هجهكعة أك شخص  بً ٓقكـ هادم كغٓر بدىْ عهؿ ٘ىجاز ىتٓجة ٌك اٖداء
 ، قاىكىٓة اكغٓر قاىكىٓة بطرٓقة الهىظهة أٌداؼ لتحقٓؽ هحاكلة فْ كهسؤكلٓاتٍـ لسمطاتٍـ كفقنا  الهىظهة

هكف هكسهم بشكؿ الدلٓؿ ٓظٍر اذ  أك الشخصٓة السهات أك الكظٓفة تحمٓؿ قٓاس طرٓؽ عف قٓاسً كٓ
 )   Yuli,2019&))  الىتائج تحقٓؽ فْ تساٌـ التْ ا٘جراءات أك السمكؾ أك الهىجز العهؿ ىتائج

Malik .ر فْ أٌهٓة اٖكثر ٌك اٖداء تقٓٓـ  أف ىجد لذلؾ  البشرٓة الهكارد ادارة تطكٓ
Bagheri,2016) )، أداء كتقٓٓـ بتحمٓؿ الهشرفكف أك الهقٓهكف خٛلٍا هف ٓقكـ التْ كظائؼال كأٌـ 

 أداء عمػِ الهكظػؼ قػدرة هعرفػة هػف تهكػف التػْ الكسػٓمة اىً عمِ با٘ضافة  (Abbas,2014)هرؤكسٍٓـ
 هف اٚداء تقٓٓـ أٌهٓة تبرز( .  Sareen, 2018 ، 2118العفٓؼ،) كظٓفتػً كهسػئكلٓات ككاجبػات
 دعـ ك الىفسْ، الرضا هستكل كتحسٓف العاهمٓف، بٓف العدالة هف لىكع كتحقٓؽ هزآا هف ٓحققً ها خٛؿ
 كىكاحْ القكة ىكاحْ هعرفة هف العاهمٓف كتهكف(. 2116، كهحاهدٓة بكالشرش) لمعهؿ اٚىتهاء ركح



 جامعة الفٌوم،  –كلٌة السٌاحة  والفنادق  تصدرها - (IJHTH)الدولٌة للتراث والسٌاحة والضٌافة مجلةال

 2019 رسبتمب( 2، العدد )(13)المجلد 
  

26 
 

ري اٚداء تحسٓف  عمِ كالعهؿ لدٍٓـ اٚٓجابْ كالسمكؾ كالهٍارات ادائٍـ فْ الضعؼ  عف اك اتٓان ذ كتطكٓ
 عمِ(  Ishaq et al., 2009) كضح كقد(. Yean,2013) لٍـ اٚدارة  تضعٍا  كبراهج خطط طرٓؽ
ا ٓهكف جكاىب عدة ٌىاؾ اف  عدد استثىاء: هثؿ الهىظهة فْ اٖداء تقٓٓـ عهمٓة بفاعمٓة تضر أف بدكرٌ
 اٖداء أصحاب هعاقبة بٍدؼ اٖداء تقٓٓـ إجراء التقٓٓـ، عهمٓة هف الهرهكقة الهىاصب ذكم العاهمٓف هف

 ذٌف فْ الشككؾ إثارة الهطمكب، بالشكؿ اٚداء ٓقدهكا لـ الذٓف العاهمٓف بهكافأة القٓاـ الضعٓؼ،
 استخداـ القصٓر، الهدل عمِ اٌٖداؼ تحقٓؽ عمِ التقٓٓـ تركٓز اٚداء، تقٓٓـ ىتائج ٓخص فٓها العاهمٓف
 .لمتقٓٓـ هجدٓة غٓر عٓةهرج قكائـ كاستخداـ كاضحة، غٓر القٓاس هعآٓر

 الميزة التنافسية 
 هف الهتىكعة العهٛء طمبات تمبٓة ٌك التىافسْ الضٓافة قطاع فْ الشركات ٖداء الىجاح هفتاح إف

 القطاع ٌذا فْ التىافسٓة القدرة تعتبر(. Horng et al.,2016) هبتكرة كخدهات هىتجات تكفٓر خٛؿ
 ٓقدهً ها عف تزٓد لمعهٛء كهىافع قٓـ إىتاج هف التقىٓة أك الهٍارة فْ ابداع احداث بهجرد تتحقؽ

ا ٓككف حٓث تقمٓدٌا، ٓصعب الهىافسكف،كبطرٓقة  أفضؿ ٖداء تقكدٌا هٓزة عمِ تركٓزٌ
(Gürlek&Tuna., 2018 )كاداة العهٛء كرغبات حاجات تمبٓة عمِ العاهمٓف ككفاءة قدرة خٛؿ هف 

 ،(Gürlek & Tuna., 2018)  بٓف كقد . (Amin, et al.,2017) التىافسٓة الهٓزة لتحقٓؽ استراتٓجٓة
 الهٓزة أف كبها الفىادؽ، هف العدٓد فًٓ تشترؾ الذم الهشترؾ الٍدؼ ٌْ القكٓة التىافسٓة الهٓزة اف

ر عمِ تركز الفىادؽ فإف ، الشركة أداء ارتفاع إلِ تؤدم قد التىافسٓة  هف التىافسٓة  أىشطتٍا جهٓع تطكٓ
  التىافسٓة الهٓزة أف( 2118 خكالدة،)كٓشٓر. كالخدهة ا٘ىتاج عهمٓات هف الهبتكرة سالٓباٖ اتباع خٛؿ
 بٍا اٚحتفاظ هف كتهكىٍا بً، تىفرد لمهؤسسة تفكؽ عىصر أك خصائص هجهكعة أك خاصٓة عف عبارة
مة زهىٓة لفترة  عمِ التفكؽ هف كتهكىٍا لٍا الهىفعة الفترة تمؾ كتحقؽ هحاكاتٍا، صعكبة ىتٓجة ىسبٓا طكٓ

 .هتهٓزة هخرجات هف تقدهً فٓها الهىافسٓف
 هف تىافسٓة هٓزة تحقؽ اف لٍا ٓهكف الهىظهات اف عمِ( Owusu & Duah, 2018) لدراسة ككفقا
دارة قٓادة هىٍا: أسالٓب عدة خٛؿ  فإف التىافسٓة الهٓزة هؤشرات لتعدد كىظرا.  كالتركٓز التهٓز ، التكمفة كا 
ك لٍا كاحد كهؤشر بعد عمِ إقتصر البحث ٌذا  خفض فْ ا٘جتٍاد إف(. 2119باسٓمِ،) التكمفة إدارة كٌ

ك التىافسٓة، القدرة لترقٓة أساسٓا هتطمبا ٓعد الخدهة أداء أك الجكدة بهستكل التضحٓة دكف التكالٓؼ  ها كٌ
ا التكمفة عىاصر هف عىصر لكؿ هكضكعٓة عهمٓة إىفاؽ هعآٓر تصهٓـ ٓتطمب رٌ  هع ٓتىاسب بها كتطكٓ
رل .(2118, ىكرم ك دٚؿ)  الهىافسٓف لدل التكمفة كهستكٓات التكىكلكجٓا فْ التغٓر  ,Kipturgo)  كٓ
 التْ الهزآا ىفس تقدٓـ عمِ القدرة  خٛؿ هف ٓككف التكمفة خٛؿ هف تىافسٓة هٓزة تحقٓؽ أف( 2019
 . أقؿ بتكمفة كلكف الهىافسكف ٓقدهٍا
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 منيجية الدراسة 
( عمِ العاهمٓف فْ فىادؽ الخهس 800ِ الهىٍج الكهْ الكصفِ. حٓث تـ تكزٓع )اعتهد ٌذا البحث عم

ـ بطرٓقة العٓىة الهٓسرة ، كتـ استرداد   ىجكـ فْ كؿ هف هدٓىة القاٌرة كعهاف اٖردىٓة، كتـ اختٓارٌ
( استهاري صالحة لمتحمٓؿ ا٘حصائِ هف اجهالْ اٚستهارات التْ تـ تكزٍٓا، حٓث قسهت 657عدد)
 ارات الِ هآمْ:اٚسته
 فىادؽ 9) الدراسة لتمؾ إستجابت التِ السٛسؿ الفىادؽ عدد تهثؿ حٓث: الهصرٓة القاٌري هدٓىة -1
 كتـ استبٓاف استهارة( 411) عدد تكزٓع ،كتـ( فىدؽ 33 إجهالِ هف لمسٛسؿ تابعة  ىجكـ 5

 %( .89) إستجابة بهعدؿ( 356) عدد هىٍـ استرجاع
 خهسة فىادؽ9)  الدراسة لتمؾ إستجابت التِ الفىادؽ عدد تهثؿ حٓث:  اٖردىٓة عهاف هدٓىة -2

 استرجاع كتـ العاهمٓف عمِ استبٓاف استهارة( 411) عدد تكزٓع كتـ ،(  فىدؽ 21 إجهالِ هف  ىجكـ
ا هئكٓة كبىسبة( 311)عدد هىٍـ  %(. 75)هقدارٌ

هكف هف خٛلٍا جهع البٓاىات تـ تصهٓـ استهارات اٚستبٓاف هعتهدة عمِ الدراسات السابقة حتِ  ٓ
الٛزهة لتحقٓؽ أٌداؼ ٌذي الدراسة كلقد أيتبع ا٘جراءات العمهٓة فِ بىاء اٚستبٓاف .تـ اٚعتهاد عمِ 
هقآٓس سابقة هع اجراء بعض التعدٓؿ طبقا لتحقٓؽ اٌداؼ كفركض الدراسة حٓث استخمص الباحث ) 

 تبٓاف كها ٓمِ:( هحاكر لتككف الركٓزة اٖساسٓة ٚستهارة اٚس 5
 أىم محاور الاستبانة 1جدول 

 الابعاد
 عدد العبارات 

 معامل الثبات) ألفا كرونباخ( معامل الارتباط 
 المرجع 

 (Debarun&Wendrila,2019) 0.692 0.64 7 استراتيجية الاستقطاب والاختيار
 (Shen, 2018) 0.666 0.73 7 استراتيجية التدريب والتطوير

  ,.Santhanam et al) 2015) 0.724 0.69 7 استراتيجية التعويضات
 & Yuli  ,2019 ( Malik) 0.827 0.67 7 استراتيجية تقييم الأداء

 (2119باسٓمِ،) 0.816 0.7 11 الميزة التنافسية ) إدارة التكمفة(

سػػبة لهحػػاكر اٚسػػتباىة ( ٓتضػػح أف هعاهػػؿ الثبػػات بالى1كبػػالىظر إلػػِ الىتػػائج الهكجػػكدة بجػػدكؿ )
 (.  Field,2013) 0.50حٓث أىٍا أكبر هف هرتفعة كهقبكلة إحصائٓا 

قاـ الباحث بتطبٓؽ استهارات اٚستبٓاف قٓػد البحػث فػْ صػكرتٍا الىٍائٓػة بعػد التحقػؽ هػف صػدقٍا كثباتٍػا 
ػػا اسػػتجابات ا عمػػِ عٓىػػً البحػػث الهتهثمػػة فػػِ العػػاهمٓف بالفىػػادؽ  . سػػتهارات عٓىػػً كهػػا قػػاـ الباحػػث بتفرٓ

= 1= اكافػؽ بشػدة ،5)( كتـ تصحٓح اٚستجابات طبقا لمهقٓاس التالِ 657البحث هف العاهمٓف كعددٌـ)
غٓر هكافؽ بشدة ( كتحسب اٚجابة )هكافؽ بشدة ( بػ خهس درجات كاٚجابة ) أكافػؽ ( بأربعػة درجػات ، 

، كا٘جابة )غٓر هكافؽ بشػدة( بدرجػً كاٚجابة )هحآد( بثٛث درجات ، كاٚجابة )غٓر هكافؽ ( بدرجتٓف 
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أعتهػػػػدت الدراسػػػػة عمػػػػِ  التحمٓػػػػؿ ا٘حصػػػػائِ بإسػػػػػتخداـ  كذلػػػػؾ تهٍٓػػػػدا لهعالجتٍػػػػا احصػػػػائٓا . كاحػػػػدة ،
لتحقٓػؽ أٌػداؼ  هختمفػة( كقػد أسػتخدـ الباحػث اسػالٓب كطػرؽ ا٘حصػائٓة   ( SPSS Ver. 24برىػاهج

 ، هىٍا عمِ سبٓؿ الهثاؿ:الدراسة الحالٓة
التكرارات  –الىسب  –اٚىحراؼ الهعٓارل  –الكصفِ لمبٓاىات هثؿ ) الهتكسط  كسائؿ التحمٓؿ .1
 الخطأ الهعٓارل ( –
 اختبار اٚعتهادٓة .2
 اختبار الصدؽ كالثبات .3
 ( لعٓىتٓف هستقمتٓف  Tاختبار )  .4
اختبار  اٚىحدار الهتعدد  لقٓاس تأثٓر ابعاد إستراتٓجٓات الهكارد البشرٓة  عمِ الهٓزة  .5

 التىافسٓة .
 النتائج والمناقشة

 خصائص عينة الدراسة 
تقكـ ٌذي الدراسة عمِ عدد هف الهتغٓرات الهتعمقة بالخصائص الشخصٓة ٖفراد عٓىة الدراسة هتهثمة فْ 
ؿ العمهْ ، سىكات الخبرة(, كفْ ضكء ٌذي الهتغٓرات ٓهكف  ) البمد ، الجىس ،  العهر ، الكظٓفة ، الهؤٌ

 ة عمِ الىحك التالْ:تحدٓد خصائص أفراد عٓىة الدراس
 الخصائص الديموجرافية لعينة البحث 2جدول 

 النسبة المئوية الأردن مصر العدد النوع

 % 82.8 252 292 544 ذكر
 % 17.2 49 64 113 انثي

 النسبة المئوية الأردن مصر العدد الوظيفة

  %88 259 318 577 موظف
  %8 27 25 52 مشرف
  %3 13 10 23 قسم رئيس

  %1 2 3 5 مدير

 النسبة المئوية العدد العمر

 % 27.9 183 سنة 29 - 18
 % 55.1 362 سنة 39 - 30
 % 15.8 104 سنة 49 - 40
 % 1.2 8 سنة فأكثر 50

 النسبة المئوية العدد المؤىل العممي

 % 43.5 286 دبموم
 % 53.1 349 بكالوريوس
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 % 3.0 20 ماجستير
 % 0.3 2 اهدكتور 

 النسبة المئوية العدد سنوات الخبرة

 % 25.7 169 سنوات 5أقل من 
 % 53.9 354 سنوات  10 - 5من 
 % 18.7 123 سنة 15- 11من 
 % 1.7 11 سنة فأكثر  -16من 

 % 100 657 الإجمالي

( هف أفراد 301أف )ٓكضح  الجدكؿ السابؽ أف تكزٓع أفراد عٓىة الدراسة كفقان لهتغٓر البمد , حٓث ٓتبٓف 
حٓث شهمت عٓىة  %( هف إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة هف )اٚردف(46عٓىة الدراسة ٓهثمكف ها ىسبتً )

%( 54( هف أفراد عٓىة الدراسة ٓهثمكف ها ىسبتً )356( فىدؽ ، فْ حٓف أف ) 5فىادؽ اٖردف عدد) 
( فىادؽ. ككفقان لهتغٓر 9صر عدد)حٓث شهمت عٓىة فىادؽ ه هف إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة هف )هصر(

%( هف إجهالْ أفراد 82.8( هف أفراد عٓىة الدراسة ٓهثمكف ها ىسبتً )544الىكع , حٓث ٓتبٓف أف )
%( هف إجهالْ 17.2( هف أفراد عٓىة الدراسة ٓهثمكف )113عٓىة الدراسة هف )الذككر( ، فْ حٓف أف )

رل الباحث أف ىسبة اٖىاث أقؿ هف ىسبة أفراد عٓىة الدراسة هف )اٚىاث( فِ كٛ هف اٖرد ف كهصر. كٓ
( كلعزكؼ أغمب العاهمٓف Gender compositionالذككر لها تتسـ بً صىاعة الفىادؽ بها ىسهٓة ) 

ا٘ىاث عف العهؿ فِ تمؾ الصىاعة لشدة ضغكط العهؿ بٍا. ككفقان لهتغٓر العهر , حٓث ٓتبٓف أف 
ـ )30قرٓبا  )( هف أفراد عٓىة الدراسة ٓهثمكف ت183)  - 18%( هف إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة عهرٌ

%( هف إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة هف 55( ٓهثمكف )362سىة( ، فْ حٓف أف أغمب أفراد العٓىة ) 29
ـ ) %( هف 16( هف أفراد عٓىة الدراسة ٓهثمكف ها ىسبتً )104سىة( ، فْ حٓف أف ) 39 - 30عهرٌ

ـ )إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة ال ( هف أفراد 8سىة( ,  كضهت العٓىة عدد ) 49 - 40دراسة هف عهرٌ
ـ )1.2عٓىة الدراسة ٓهثمكف ها ىسبتً )  سىة فأكثر( . 50%( هف إجهالْ أفراد عٓىة الدراسة هف عهرٌ

ؿ العمهْ ك هتغٓر سىكات الخبرة , حٓث ٓتبٓف هف إحصائٓات العٓىة كجكد إختٛفات  ككفقان لهتغٓر الهؤٌ
 ا .بٓف افرادٌ

 التحميل الوصفى لمتغيرات الدراسة 
ا الهختمفة كذلؾ كها  أسفرت الهعالجة ا٘حصائٓة ٚستجابات أفراد العٓىة عف الىتائج التالٓة حسب هحاكرٌ

 ٓمْ:
 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية
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مفة ، كذلؾ هف كهتغٓراتً الهختاستراتيجيات ادارةالموارد البشريةتـ دراسة آراء عٓىة الدراسة حكؿ بيعد 
خٛؿ استجابات عٓىة الدراسة ، حٓث تـ استخراج التكرارات كالهتكسطات الحسابٓة كاٚىحرافات الهعٓارٓة 

ة لهحكر إدارة الجكدة الشاهمة ، كالجداكؿ التالٓة تكضح ذلؾ:  كالىسب الهئكٓ
استراتيجية هتغٓر الجدكؿ التالِ ٓكضح أغمب التحمٓٛت الكصفٓة ل: استراتيجية الاستقطاب والاختيار

 كأبرز الفركؽ ا٘حصائٓة بٓف إدراكات أفراد العٓىة . الاستقطاب والاختيار
 

 استراتيجية الاستقطاب والاختيارات التحميل الوصفى لمتغير  3جدول 

 كود
 بشدة لا أتفق لا أتفق محايد أتفق بشدة أتفق التكرارات 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لمعياريا

درجة 
 الموافقة

مستوي  2كا
 الدلالة

 الترتيب

 الاردن مصر المكان
 الاردن مصر الاردن مصر الاردن مصر

 الاردن مصر

HR41 بٌانات تجمٌع ٌتم 
 عن كثٌرة ومعلومات

 للتوظٌف المتقدمٌن جمٌع
 الإختٌار فى هام كمعٌار
  الامثل

 7 0.00 445.654  ةكبير  0.72 1.45 0 2 0 21 0 41 252 464 18 411

HR42 الموظفٌن اختٌار ٌتم 
 لعناصر وفقا الجدد

 والمهارات الجدارة
 العملٌة والخبرة

 4 0.00 11.522  كبيرة 0.68 1.11 0 5 0 9 0 41 442 480 489 418

HR43 جمٌع مع التعامل ٌتم 
 قدم على الموظفٌن
 التوظٌف أثناء المساواة

 1 0.00 454.277 كبيرة 0.68 1.26 0 7 0 8 0 22 251 425 17 482

HR44 عملٌة فً التحكم ٌتم 
 منسقة بشروط التوظٌف

 واضحةو
 2 0.00 67.674 كبيرة 0.60 1.29 0 4 0 40 0 44 227 475 61 459

HR45 الشروط الفندق ٌوضح 
 المطلوبة والمواصفات

 ان ٌجب  التً والخبرات
 المرشحٌن  فً تتوفر
  للعمل

 5 0.00 82.651 كبيرة 0.58 1.22 0 2 0 6 0 41 257 488 11 415

HR46 المقابلات إستخدام ٌتم 
 الغٌر والإختبارات

 التعٌٌن أثناء متحٌزة

427 12 207 259 40 0 9 0 2 0 1.20 0.57 
 

 6 0.00 66.145 كبيرة

HR47 الأفراد إستقطاب ٌتم 
 مهارات ٌمتلكون اللذٌن

 بالتخطٌط تتعلق وخبرات
 والتوجٌة والتنظٌم
 لشغل المتابعةو والرقابة

  بالفندق القٌادٌة المناصب

421 461 496 427 48 0 5 0 2 0 1.10 0.62 

 
 كبيرة

25.445 0.00 2 

 1.20  العام المتوسط

  2كاإذ أف قٓـ (  ، 0.05دالة عىد هستكل ) 2كاهف خٛؿ الىتائج الهكضحة أعٛي أف جهٓع قٓـ 
ذا ٓؤكد أف أراء عٓىة الدراسة حكؿ بىكد ٌذا 4الجدكلٓة لدرجة حرٓة ) 2كاالهحسكبة أكبر هف قٓهة  ( ، كٌ
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ذي البىكد تهٓز أراء اٚفراد عٓىة الدراسة ىحك إتجاي هعٓف كعدـ تشتت التكرارات  البعد هتسقة هع ىفسٍا كٌ
 حكؿ بدائؿ اٚختٓار الخهسة .

حسابْ عاـ بهتكسط استراتيجية الاستقطاب والاختيار  كها ٓتضح أف أفراد عٓىة الدراسة ٓكافقكف عمِ
ك كبٓر جدا حٓث أىً ٓقع فِ الفئة )5هف  4.30)  ( .5إلِ  4.21( كٌ
ْ " ٓتـ اختٓار الهكظفٓف الجدد كفقا لعىاصر الجدارة كالهٍارات كالخبرة  1 جاءت العبارة رقـ ) -1 ( كٌ

 ، كبهتكسط حسابْكبٓرة العهمٓة " بالهرتبة اٖكلِ هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة عمٍٓا بدرجة 
ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف )0.68(, كاىحراؼ هعٓارم )4.44)  ( .5 – 4.21( ، كٌ
ْ " ٓتـ إستقطاب اٖفراد المذٓف ٓهتمككف هٍارات كخبرات تتعمؽ  2 جاءت العبارة رقـ ) -2 ( كٌ

هف الثاىٓة  بالتخطٓط كالتىظٓـ كالتكجٓة كالرقابة كالهتابعة لشغؿ الهىاصب القٓادٓة بالفىدؽ. " بالهرتبة
ك 0.63(, كاىحراؼ هعٓارم )4.40حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة عمٍٓا كبهتكسط حسابْ ) ( ، كٌ

 ( . 5 – 4.21هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف )
ػػػػػْ " ٓػػػػػتـ الػػػػػتحكـ فػػػػػْ عهمٓػػػػػة التكظٓػػػػػؼ بشػػػػػركط هىسػػػػػقة ككاضػػػػػحة "  3 جػػػػػاءت العبػػػػػارة رقػػػػػـ ) -3 ( كٌ

(, 4.29أفػػػػػػػراد عٓىػػػػػػػة الدراسػػػػػػػة عمٍٓػػػػػػػا كبهتكسػػػػػػػط حسػػػػػػػابْ )هػػػػػػػف حٓػػػػػػػث هكافقػػػػػػػة الثالثػػػػػػػة بالهرتبػػػػػػػة 
ػػػػػػك هتكسػػػػػػط حسػػػػػػابْ كبٓػػػػػػر ٚىػػػػػػً كاقػػػػػػع بػػػػػػٓف )0.60كاىحػػػػػػراؼ هعٓػػػػػػارم ) (. 4.20 – 3.41( ، كٌ
ػػذا ٓتفػػؽ هػػع رام   ههػػف اٖفػػراد اٚختٓػػار  ٓػػتـ اىػػً ام   (Kumari &  Malhotra.,2013 كٌ

ٛت هكاصفات ٓهتمككف  .بالكظٓفة الصمة ذات كهؤٌ
ػػػػػْ " ٓػػػػػتـ التعاهػػػػػؿ هػػػػػع جهٓػػػػػع الهػػػػػكظفٓف عمػػػػػِ قػػػػػدـ الهسػػػػػاكاة أثىػػػػػاء  4 رقػػػػػـ ) جػػػػػاءت العبػػػػػارة -4 ( كٌ

هػػػػػػف حٓػػػػػث هكافقػػػػػة أفػػػػػراد عٓىػػػػػػة الدراسػػػػػة عمٍٓػػػػػا كبهتكسػػػػػط حسػػػػػػابْ الرابعػػػػػة التكظٓػػػػػؼ. " بالهرتبػػػػػة 
ػػػػػػك هتكسػػػػػػط حسػػػػػػابْ كبٓػػػػػػر ٚىػػػػػػً كاقػػػػػػع بػػػػػػٓف )0.68(, كاىحػػػػػػراؼ هعٓػػػػػػارم )4.26)  – 3.41( ، كٌ

4.20 ). 
ْ ٓكضح الفىدؽ الشركط كالهكاصفات الهطمكبة كالخبرات التْ  ٓجب اف (  5 جاءت العبارة رقـ ) -5 كٌ

هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة عمٍٓا بدرجة الخاهسة " بالهرتبة  تتكفر فْ  الهرشحٓف لمعهؿ
ك 0.58(, كاىحراؼ هعٓارم )4.23%( ، كبهتكسط حسابْ )78.72بىسبة هئكٓة )كبٓرة  ( ، كٌ

 ( . 4.20 – 3.41اقع بٓف )هتكسط حسابْ كبٓر ٚىً ك 

ِ " ٓتـ إستخداـ الهقابٛت كا٘ختبارات الغٓر هتحٓزة أثىاء التعٓٓف " بالهرتبة6العبارة رقـ )  -6  ( كٌ
ذا ٓتفؽ هع 0.57(, كاىحراؼ هعٓارم )4.20هف حٓث هتكسطٍا الحسابِ البالا  )السادسة  (. كٌ

 ستقطاب كاختٓار القكل البشرٓة.  ( فْ استخداـ اٚعٛىات الخارجٓة 2012ٚرأم)حافظ،كاخركف،
ِ " ٓتـ تجهٓع بٓاىات كهعمكهات كثٓرة عف جهٓع الهتقدهٓف لمتكظٓؼ كهعٓار 7العبارة رقـ )  -7 ( كٌ

(, كاىحراؼ 4.15ٌاـ فِ ا٘ختٓار اٚهثؿ " بالهرتبة السابعة هف حٓث هتكسطٍا الحسابِ البالا  )
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ٓف حكؿ هتغٓرات بعد اٚستقطاب كاٚختٓار (. كبىاءا عمًٓ فإف إدراكات الهبحكث0.73هعٓارم )
 ( .5( ك)4اٚستراتٓجِ لمهكارد البشرٓة كاىت كمٍا بهتكسط حسابِ قرٓب لٙختٓار ها بٓف )

 استراتيجية التدريب والتطوير، التعويضات ، تقييم الأداء
ر، ضات ،  الجدكؿ التالِ ٓكضح أغمب التحمٓٛت الكصفٓة لهتغٓرات إستراتٓجٓات التدرٓب كالتطكٓ التعكٓ

 كتقٓٓـ اٖداء، كأبرز الفركؽ ا٘حصائٓة بٓف إدراكات أفراد العٓىة .
 الموارد البشرية استراتيجياتات التحميل الوصفى لمتغير  4جدول 

 

 كود

      
 الخطؤ القٌاسى للمتوسط الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً

درجة 
 الموافقة

كا
2

 
مستوي 

 لةالدلا

       
 التدرٌب والتطوٌر

 

 الاردن مصر    

                الاردن مصر الاردن مصر

           
 503ن= 563ن=

       

HR51 

ٌتم التشجٌع على  التدرٌب 
والتطوٌر ومكافأته فً 

 القسم الخاص بك

    

 0 106.4 كبيرة  0.02 0.04 0.37 0.078 4.16 4.34

       

HR52 

ٌتم تحدٌد المحتوى 
التدرٌبً على اساس 
التوافق مع القدرات 

 المختلفة للمتدربٌن

    

 0 29.517 كبيرة  0.02 0.03 0.48 0.67 4.63 4.39

       

HR53 

ٌقوم الفندق باستثمار كاف 
فً تدرٌب وتطوٌر 

 الموارد البشرٌة

    

 0 118.71 كبيرة 0.02 0.05 0.36 0.96 4.16 4.17

       
HR54 

ٌتم تحدٌد البرامج 
التدرٌبٌة بناءاعًلى نتائج 

 تقٌم الاداء

    
 0 67.174 كبيرة 0.02 0.03 0.41 0.65 4.21 4.41

       
HR55 

ٌتم تحدٌد الإحتٌاجات 
 التدرٌبٌة بصفة مستمرة

    
 0 72.451 كبيرة 0.03 0.02 0.35 0.63 4.15 4.36

       

HR56 

ٌتم تزوٌد جمٌع العاملٌن 
برنامج تأهٌلى تدرٌبى 
للتعرٌف بالفندق وسٌاساته 

 وتوجهاته

    

4.36 4.14 0.65 0.34 0.03 0.02 
  

81.804 0 

 كبيرة           

       

HR57 

تؤمن الإدارة بأن التدرٌب 
والتطوٌر إستثمار طوٌل 

 المدى 

    

4.42 4.54 0.71 0.49 0.03 0.02 
  

17.448 0 
 كبيرة           

 1.22 العام المتوسط           
       

 كود

  
    

 الخطؤ القٌاسى للمتوسط الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً

درجة 
 الموافقة

كا
2

 
مستوي 
 الدلالة

       
 التعوٌضات

 

 الاردن مصر    

                الاردن مصر الاردن مصر

           
 503ن= 563ن=

       
HR61 

ٌتم تحفٌز الموظفٌن 
  لتحسٌن أدائهم

    
 0 37.743 كبيرة  0.02 0.03 0.3 0.088 4.45 4.27
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HR62 

ٌتم تحدٌد التعوٌضات التً 
تمنح للعاملٌن بناءا على 

 أدائهم الوظٌفً 

    

 0 16.247 كبيرة  0.02 0.03 0.48 0.67 4.5 4.35

       
HR63 

ظام الحوافز على ٌرتبط  ن
 مؤشرات تقوٌم الاداء

    
 0 21.485 كبيرة 0.02 0.05 0.36 0.66 4.44 4.26

       

HR64 

ٌتم دفع الااجور والرواتب 
للعاملٌن  بشكل عادل 
مقارنة بخبراتهم 

 ومستواهم التعلٌمً

    

 0 14.8 كبيرة 0.02 0.03 0.49 0.64 4.46 4.33

       
HR65 

ات ٌتناسب نظام التعوٌض
لدٌنا بتوقعات جمٌع 

 العاملٌن

    
 0 13.887 كبيرة 0.03 0.02 0.35 0.63 4.56 4.52

       

HR66 

ٌتم تحدٌث نظام 
التعوٌضات بصفة مستمرة 

 طبقاً للسوق المنافس

    

4.34 4.25 0.65 0.34 0.03 0.02 
  

48.163 0 
 كبيرة           

       
HR67 

قا ٌتم منح التعوٌضات طب
 لمؤشر الكفاءة والإنتاجٌة

    
4.41 4.29 0.67 0.45 0.03 0.02 

  
57.425 0 

 كبيرة           

 1.29 العام المتوسط           
       

 كود

      
 الخطؤ القٌاسى للمتوسط الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً

درجة 
 الموافقة

كا
2

 
مستوي 
 الدلالة

       
 داءتقٌٌم الأ

 

 الاردن مصر    

                الاردن مصر الاردن مصر

           
 503ن= 563ن=

       

HR71 

ٌسهم نظام تقٌٌم لأداء فً  
تطوٌر  وزٌادة مهارات  

 العاملٌن 

    

 0 28.355 كبيرة  0.02 0.03 0.47 0.67 4.35 4.36

       

HR72 

داء ٌوفر نظام تقٌٌم الا
قاعدة معلومات تفٌد فً 
رسم السٌاسات المتعلقة 

 فً الموارد البشرٌة 

    

 0 140.43 كبيرة  0.02 0.03 0.48 0.67 4.2 4.53

       

HR73 

ٌتوافر نظام تقٌٌم اداء 
فعال ٌعتمد على معاٌٌر 

 الخبرة والكفاءة

    

 0 81.921 كبيرة 0.02 0.05 0.36 0.66 4.32 4.33

       
HR74 

هم نظام تقٌٌم الأداء ٌسا
على اختٌارأفضل العاملٌن 

 بالفندق

    
 0 32.16 كبيرة 0.02 0.03 0.49 0.64 4.5 4.25

       
HR75 

تحترم الإدارة أراء وأفكار 
 العاملٌن

    
 0 22.3 كبيرة 0.03 0.02 0.35 0.63 4.46 4.42

       

HR76 

ٌعتمد الفندق على تقارٌر 
اذ نظام تقٌٌم الأداء فى إتخ

 القرارات 

    

4.42 4.52 0.65 0.34 0.03 0.03 
  

16.574 0 
 كبيرة           

       

HR77 

ٌعتمد الفندق فى تقٌٌم أداء 
العاملٌن على مردود 
الخدمة على العملاء 

 ورضاهم

    

4.48 4.83 0.68 0.37 0.03 0.02 
  

62.304 0 
 كبيرة           

 1.12 العام المتوسط           
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  2كاإذ أف قٓـ (  ، 0.05دالة عىد هستكل ) 2كاهف خٛؿ الىتائج الهكضحة أعٛي أف جهٓع قٓـ 
ذا ٓؤكد أف أراء عٓىة الدراسة حكؿ بىكد ٌذا 4الجدكلٓة لدرجة حرٓة ) 2كاالهحسكبة أكبر هف قٓهة  ( ، كٌ

ذي البىكد تهٓز أراء اٚف راد عٓىة الدراسة ىحك إتجاي هعٓف كعدـ تشتت التكرارات البعد هتسقة هع ىفسٍا كٌ
 حكؿ بدائؿ اٚختٓار الخهسة .

بإ ستراتيجيات التدريب  كها ٓتضح أف أفراد عٓىة الدراسة ٓكافقكف بىسب هتقاربة عمِ البىكد الخاصً
ك ٓعىِ 5هف  4بهتكسط حسابْ عاـ )قرٓب لٙختٓار والتطوير، التعويضات، وتقييم الأداء  ( كٌ

 الهكافقً.
 كلتكضٓح أبرز الفركؽ بٓف طرفِ عٓىة الدراسة ىجد أف: 

هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة ) اٖكلِ ( بالهرتبة HR57جاءت العبارة ككد ) -1
ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف ( 4.42كبهتكسط حسابْ )كبٓرة هصر( عمٍٓا بدرجة  كٌ

ذا ٓتفؽ هع رأم )5 – 4.21) ر  ٓساعد فْ تعزٓز Falola et al.,2014( كٌ (،اف التدرٓب كالتطكٓ
هٍارات العاهمٓف كهعارفٍـ ككفاءتٍـ، ككذلؾ القدرة عمِ تحسٓف اٖداء بشكؿ أكثر كفاءة. فِ حٓف 

ِ )HR52العبارة ) ( كلكىٍا أٓضا تعكس درجة هكافقة هرضًٓ لحد  4.17( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ
 ها. 

هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة اٖكلِ أٓضا  الهرتبة ( بHR57جاءت العبارة ككد ) -2
ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً أقرب ( 4.54كبهتكسط حسابْ )كبٓرة )اٖردف( عمٍٓا بدرجة  كٌ

ذ ٓتفؽ هع رام  )5لٙختٓار اٚهثؿ ) ذا ٓتفؽ هع رأم كٌ ( اف التدرٓب Imran&Tanveer.,2015( كٌ
ر ٌْ الطرٓقة التْ ٓتـ هف  خٛلٍا تحسٓف الهٍارات كالهعرفة كالسهات التْ ٓحتاج إلٍٓا العاهمٓف كالتطكٓ

ِ )HR56فِ حٓف العبارة ) .لتحقٓؽ هٍاهٍـ بشكؿ أفضؿ ( كلكىٍا  4.14( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ
 أٓضا تعكس درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. 

لإستراتيجية التعويضات  سبعكها ٓتضح أف أفراد عٓىة الدراسة ٓكافقكف بىسب هتقاربة عمِ البىكد ال
ك كبٓر حٓث أىً ٓهثؿ درجة هقبكلً هف الهكافقة. كلتكضٓح أبرز 5هف  4.39بهتكسط حسابْ عاـ ) ( كٌ

 الفركؽ بٓف طرفِ عٓىة الدراسة ىجد أف: 
( بالهرتبة اٖكلِ هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة ) هصر( عمٍٓا HR65جاءت العبارة ككد ) -1

ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف )4.42سط حسابْ )بدرجة كبٓرة كبهتك   – 4.21( كٌ
ِ )HR63(. فِ حٓف العبارة )5 ( كلكىٍا أٓضا تعكس  4.17( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ

 درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. 
( بالهرتبة اٖكلِ أٓضا  هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة )اٖردف( HR65جاءت العبارة ككد ) -2

ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً أقرب لٙختٓار 4.54عمٍٓا بدرجة كبٓرة كبهتكسط حسابْ ) ( كٌ
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ِ )HR66فِ حٓف العبارة )  .(5اٚهثؿ ) ( كلكىٍا أٓضا  4.14( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ
 تعكس درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. 

لإستراتيجية تقييم الأداء  بىكد السبعكها ٓتضح أف أفراد عٓىة الدراسة ٓكافقكف بىسب هتقاربة عمِ ال 
ك كبٓر حٓث أىً ٓهثؿ درجة هقبكلً هف الهكافقة.5هف  4.42بهتكسط حسابْ عاـ )  ( كٌ

 كلتكضٓح أبرز الفركؽ بٓف طرفِ عٓىة الدراسة ىجد أف: 
( بالهرتبة اٖكلِ هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة ) هصر( عمٍٓا HR72جاءت العبارة ككد ) -1

ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف )4.53بٓرة كبهتكسط حسابْ )بدرجة ك  – 4.21( كٌ
ِ )HR74(. فِ حٓف العبارة )5 ( كلكىٍا أٓضا تعكس  4.25( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ

ذا ٓختمؼ   هع رام  ) (  الذم أشار الِ Ishaq et al., 2009درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. كٌ
ا أف تضر بفاعمٓة عهمٓة تقٓٓـ اٖداء فْ الهىظهة هثؿ: استثىاء كجكد عدة جكاىب ٓهكف بد كرٌ

عدد هف العاهمٓف ذكم الهىاصب الهرهكقة هف عهمٓة التقٓٓـ، القٓاـ بهكافأة العاهمٓف الذٓف لـ 
ٓقدهكا اٚداء بالشكؿ الهطمكب، إثارة الشككؾ فْ ذٌف العاهمٓف فٓها ٓخص ىتائج تقٓٓـ اٚداء، 

 قٓاس غٓر كاضحة، كاستخداـ قكائـ هرجعٓة غٓر هجدٓة لمتقٓٓـ.استخداـ هعآٓر ال
( بالهرتبة اٖكلِ أٓضا  هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة HR77جاءت العبارة ككد ) -1

ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً أقرب 4.83)اٖردف( عمٍٓا بدرجة كبٓرة كبهتكسط حسابْ ) ( كٌ
ِ )HR72)فِ حٓف العبارة   .(5لٙختٓار اٚهثؿ ) (  4.20( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ

تفؽ ٌذا هع رأم ) ( أف ادارة  Yean,2013كلكىٍا أٓضا تعكس درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. كٓ
الهكارد البشرٓة تقكـ بكضع خطط كبراهج  تضعٍا  تهكىٍا كتهكٓف العاهمٓف هف هعرفة ىكاحْ 

ٓجابْ لدٍٓـ كالعهؿ عمِ  تحسٓف اٚداء القكة كىكاحْ الضعؼ فْ ادائٍـ كالهٍارات كالسمكؾ اٚ
 كتطكٓري ذاتٓان .

 الميزة التنافسية
، كذلؾ هف خٛؿ استجابات  كهتغٓراتٍا الهختمفةبُعد الميزة التنافسية  تـ دراسة آراء عٓىة الدراسة حكؿ

 عٓىة الدراسة كها هكضح فِ الجدكؿ التالِ:
 التكمفةتغير التحميل الوصفى لم 5جدول 

 كود
الانحراف  المتوسط الحسابي 

 المعياري
الخطأ القياسى 

درجة  لممتوسط
 2كا الموافقة

مستوي 
 الدلالة
 مصر العبارات 

 365ن=
 الاردن

 301ن=
 الاردن مصر الاردن مصر

C1  ٓكجد ىظاـ هحاسبِ ٍٓدؼ إلِ تعظٓـ
 0.00 227.227  كبيرة 0.05 0.01 0.17 0.11 1.07 1.00 إستخداـ جهٓع هكارد الفىدؽ 

C2  ٓستخدـ الفىدؽ ىظاـ إدارة ههتمكات كهكارد
 الفىدؽ 

 0.00 215.644  كبيرة 0.02 0.02 0.18 0.67 1.21 1.00
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  2كاإذ أف قٓـ (  ، 0.05كل )دالة عىد هست 2كاهف خٛؿ الىتائج الهكضحة أعٛي أف جهٓع قٓـ 
ذا ٓؤكد أف أراء عٓىة الدراسة حكؿ بىكد ٌذا 4الجدكلٓة لدرجة حرٓة ) 2كاالهحسكبة أكبر هف قٓهة  ( ، كٌ

ذي البىكد تهٓز أراء اٚفراد عٓىة الدراسة ىحك إتجاي هعٓف كعدـ تشتت التكرارات  البعد هتسقة هع ىفسٍا كٌ
تضح أف أفراد عٓىة الدراسة ٓكافقكف بىسب هتقاربة عمِ البىكد حكؿ بدائؿ اٚختٓار الخهسة . كها ٓ

ك كبٓر حٓث أىً ٓهثؿ درجة 5هف  4.23بهتكسط حسابْ عاـ )الميزة التنافسية لبُعد  الخاصة   ( كٌ
 كبٓرة هف الهكافقة.

 كلتكضٓح أبرز الفركؽ بٓف طرفِ عٓىة الدراسة ىجد أف: 
بالهرتبة  براٖسعار هىخفضة ىسبٓان هقارىة بالهىافسٓف(تعت( التِ تشٓر الِ )C4جاءت العبارة ككد ) -1

( 4.53اٖكلِ هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة ) هصر( عمٍٓا بدرجة كبٓرة كبهتكسط حسابْ )
ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً كاقع بٓف ) (. فِ حٓف العبارات  5 – 4.21كٌ

(C1,C2,C3,C7,C10,C12( ِ ( كلكىٍا أٓضا تعكس  4.00( إحتمت أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ
ذا ٓتفؽ هع  كالذل أكصِ بضركرة هتابعة  (Zaki,2019)درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها. كٌ

كهسآرة الهىافسٓف الهباشرٓف لتحسٓف هستكل الخدهة بإستهرار هف خٛؿ هآسهِ بالهقارىة 
 .Benchmarkingالهرجعٓة 

C3 
ٓتـ تكجٓة تكالٓؼ خدهات الفىدؽ الِ تعظٓـ 

 الرضا كلرفآٌة عهٛء الفىدؽ
 0.00 274.824 كبيرة 0.01 0.05 0.26 0.15 1.10 1.00

C4 ٖسعار هىخفضة ىسبٓان هقارىة تعتبرا
 بالهىافسٓف

 0.00 67.754 كبيرة 0.02 0.01 0.17 0.00 1.08 1.52

C5  ا٘دارة تجٓد إختٓار أفضؿ الهكارد بأقؿ
 اٚسعار كبأعمِ هستكل جكدة

 0.00 21.802 كبيرة 0.01 0.02 0.55 0.62 1.22 1.12

C6 0.00 62.746 كبيرة 0.04 0.00 0.8 00.1 1.22 1.11 ٓتـ إجراء ابتكارات هٍهة فْ تكالٓؼ الخدهة 

C7  ٓسعِ الفىدؽ إلِ خفض تكالٓؼ  عهمٓات
 الصٓاىة باستهرار

 0.00 206.742 كبيرة 0.04 0.00 0.7 0.00 1.27 1.00

C8  ٓحرص الفىدؽ عمِ تاهٓف احتٓاجاتً هف
 كبيرة 0.04 0.00 0.7 0.5 1.28 1.52 السكؽ بأقؿ تكمفة 

21.419 0.00 

C9 لفىدؽ بإٓجاد طرؽ لتقمٓؿ الهصارٓؼ ٓقكـ ا
 العاهة 

 كبيرة 0.04 0.00 0.7 0.5 1.22 1.19
26.927 0.00 

C10  ٓحرص الفىدؽ عمِ آجاد طرؽ لتقمٓؿ
 تكالٓؼ اٚىتاج لمخدهة الفىدقٓة 

 كبيرة 0.04 0.00 0.7 0.00 1.21 1.00
202.828 0.00 

C11  ٓقدـ الفىدؽ خدهاتً  بأسعار هىافسة  هقارىة
  لفىادؽ الهىافسةهع ا

 كبيرة 0.04 0.00 0.8 0.00 1.25 1.00
222.041 0.00 

C12  ٓكجد ىظاـ هحاسبِ ٍٓدؼ إلِ تعظٓـ
 إستخداـ جهٓع هكارد الفىدؽ 

 كبيرة 0.04 0.00 0.7 0.00 1.22 1.00
222.922 0.00 

 1.22 العام المتوسط
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ؽ الِ تعظٓـ الرضا كلرفآٌة عهٛء ٓتـ تكجٓة تكالٓؼ خدهات الفىد( )C3جاءت العبارة ككد ) -2
( بالهرتبة اٖكلِ أٓضا  هف حٓث هكافقة أفراد عٓىة الدراسة )اٖردف( عمٍٓا بدرجة كبٓرة  الفىدؽ

ك هتكسط حسابْ كبٓر جدا ٚىً أقرب لٙختٓار اٚهثؿ )4.40كبهتكسط حسابْ ) فِ   .(5( كٌ
إحتمت  ستخداـ جهٓع هكارد الفىدؽ( ٓكجد ىظاـ هحاسبِ ٍٓدؼ إلِ تعظٓـ إ( )C1حٓف العبارة )

( ِ ذا ٓتفؽ ( كلكىٍا أٓضا تعكس درجة هكافقة هرضًٓ لحد ها.  4.07أقؿ ىسبة لمهتكسط كٌ كٌ
( اف الهٓزة التىافسٓة تتهثؿ قْ قدرة الفىدؽ عمِ تقدٓـ هىتج Hansen    et al,.2018هع رام )

 خدهْ بشكؿ أكثر كفاءة ك فعالٓة هف هىافسٍٓـ.
 تيجيات إدارة الموارد البشرية فى تحقيق الميزة التنافسية تأثير إسترا

اٖربعة كعٛقتٍا بهتغٓر الهٓزة التىافسٓة ، فقد إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية كلهعرفة تأثٓر هتغٓرات 
 كها هكضح بالجدكؿ التالِ: اٚىحدارتـ إستخداـ تحمٓؿ 

 انًزؼذد ( نمٛبط أصش يزغٛشاد انذساعخ ػهٗ انزكهفخ ئخزجبس )الاَؾذاس 6عذٔل 
Model Summary 

Model R R
 2
R المعدل   

 2 
 الخطأ القٌاسى 

1 .701
a
 .491 .482 .25642 

a. Predictors: (Constant), HR7, Q4, Q2, Q1, HR3, HR1, Q5, HR5, Q3, HR2, HR6, HR4 
ANOVA

a
 

Model  مربع المتوسط درجات الحرٌة مجموع المربعات F المعنوٌة 

1 Regression 40.869 12 3.406 51.798 .000
b
 

Residual 42.343 644 .066   
Total 83.212 656    

a. Dependent Variable: Cost 
b. Predictors: (Constant), HR7, , HR6, HR5, HR4 

Coefficients
a
 

Model 

  عياريةالمعاملات الم المعاملات الغير معيارية 
t المعنوٌة B الخطا القٌاسى Beta 

1 (Constant) 1.405 .230  6.116 .000 

 799. 255. 012. 045. 012. الإستقطاب والغختٌار

 046. 1.974- 087.- 044. 087.- التدرٌب والتطوٌر

 689. 401.- 017.- 039. 016.- التعوٌضات

 242. 1.170 047. 034. 040. تقٌٌم الاداء

a. Dependent Variable: Cost 

تضح هف ىتائج تحمٓؿ ا٘ىحدار الهتعدد لهعرفة هدل تاثٓر الهتغٓرات هحؿ الدراسة عمِ أحد هؤشرات  كٓ
ر ك  التىافسٓة ) التكمفة( ، فإىً تبٓف كجكد تأثٓر هباشر بٓف  فقط هتغٓر إستراتٓجٓة التدرٓب كالتطكٓ

الخاصة بكؿ هىٍها كقبكؿ الفرضٓة البدٓمة. اها باقِ  التكمفً ،كبالتالِ ٓهكف رفض فرضٓة العدـ
ا عمِ هؤشر التكمفً.  ا٘ستراتٓجٓات كجد عدـ تاثٓرٌ

ة كدٚلة  الفركؽ بٓف إدراكات عٓىة الدراسة طبقا لهتغٓر الهكاف ) هصر كاٚردف(  كلتحدٓد هعىكٓ
كضح الجدكؿ التالْ ىتائج اختTتـ استخداـ اختبار ) ( ، Tبار )( لمتحقؽ هف صحتٍا ، كٓ

لمهتغٓر الهستقؿ الهتهثؿ فِ إستراتٓجٓات الهكارد البشرٓة اٖربعة فْ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة ، 
 . كالهتغٓر التابع الهكاف

 ( لدلالة الفروق فى أبعاد متغيرات الدراسة طبقاً لمتغير المكانTإختبار ) 7جدول 
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الإنحراف  المتوسط العدد المكان  المتغٌر
 المعٌارى

الخطؤ المعٌارى 
 للمتوسط

T مستوى  قٌمة
 الدلالة

) الاستقطاب( 
HR4 

 911. 112. 0.00665 0.11545 4.2838 301 الأردن

 904. 120. 0.02676 0.50491 4.2805 356 مصر  

 016. 2.411- 0.00665 0.11545 4.2838 301 الأردن HR5) التدرٌب

 010. 2.597- 0.02473 0.46666 4.3503 356 مصر  

 029. 2.195 0.01264 0.21933 4.421 301 الأردن HR6) التعوٌضات

 021. 2.318 0.02525 0.47634 4.3555 356 مصر  

 094. 1.679 0.01638 0.28425 4.4523 301 الأردن HR7) تقٌٌم الأداء

 080. 1.755 0.02701 0.50961 4.3969 356 مصر  

Cost 000. 1.404 0.02968 0.51496 4.2582 301 الأردن 

 000. 1.299 0.00519 0.09795 4.2191 356 مصر  

 

( فِ 0.05دلت ىتائج الجدكؿ السابؽ أىً تكجد فركؽ ذات دٚلة إحصائٓة عىد هستكل هعىكٓة  )
ضات ( ك الهٓزة التىافسٓة  بٓف اٚردىٓف  ر ك إستراتٓجٓة التعكٓ لهتغٓرٓف فقط ) التدرٓب كالتطكٓ

ذا ٓتفؽ هع رأل )كالهصرٓٓ ر Falola et al.,2014ف طبقا لهتغٓر الهكاف. كٌ (، اف التدرٓب كالتطكٓ
ٓساعد فْ تعزٓز هٍارات العاهمٓف كهعارفٍـ ككفاءتٍـ، كالقدرة عمِ تحسٓف اٖداء بشكؿ أكثر كفاءة . 

إضفاء  ( أف ٓجب أف ٓككف لدل إدارة الهكارد البشرٓة القدرة عمِ(Niazi,2011 كها  ٓتفؽ هع رام 
ر ، كهكاءهتٍا هع استراتٓجٓة اٖعهاؿ ، كتىفٓذٌا كتقٓٓهٍا  الطابع الرسهْ عمِ خطط التدرٓب كالتطكٓ

ر ٓقدـ Shen, 2018لتعزٓز اٖداء التىظٓهْ داخؿ الهىظهة. بٓىها أضاؼ  ) (، اف التدرٓب كالتطكٓ
فٍـ. فِ حٓف دلت ىتائج إختبار ىتائج إٓجابٓة  لمعاهمٓف عىدها تىتقؿ الهعرفة كالهٍارات الهكتسبة لكظائ

(T)   (عمِ عدـ هعىكٓة بعض الههارسات ا٘ستراتٓجٓة لمهكارد البشرٓة هثؿHR4,HR7 استراتٓجٓة ( )
 .ا٘ستقطاب كا٘ختٓار كتقٓٓـ اٖداء( فِ تحقٓؽ الهٓزة التىتافسٓة

 الخلاصة والتوصيات 

لبشرٓة فِ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة بالفىادؽ لقد ٌدفت ٌذي الدراسة إلِ تقٓـ دكر إستراتٓجٓات الهكارد ا
فىادؽ تابعة لمسٛسؿ الفىدقٓة فِ كؿ هف القاٌرة  9هحؿ الدراسة. اقتصرت ٌذي الدراسة عمِ عدد 

بهصر كعهاف باٖردف.  كتهثمت عٓىة البحث فِ هجهكعة هف العاهمٓف بتمؾ الفىادؽ ، كتـ تكجًٓ 
لسابقة. كخضعت الدراسة لهجهكعة هف التحمٓٛت ا٘حصائٓة إستهارة إستبٓاف لٍـ بىاءا عمِ الدراسات ا

ختبار  SPSSبإستخداـ برىاهج    Tحٓث شهمت ) التكرارات كالهتكسطات كا٘ىحرافات الهعٓارٓة كا 
ختبار اٚىحدار الهتعدد جائت ىتائج الدراسة تؤكد هكافقة أفراد عٓىة الدراسة فِ كٛ البمدٓف حكؿ  .  كا 

اٖربعة كهتغٓر الهٓزة التىافسٓة هف خٛؿ الهتكسط الحسابِ الهكارد البشرٓة إستراتٓجٓات هتغٓرات 
ك قرٓب ٘ختٓار )هكافؽ(. كلتحدٓد  العٛقة القكٓة بٓف هتغٓرات 4لجهٓعٍـ )  إستراتٓجٓات الهكارد ( كٌ
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ة العٛ ك هتغٓر الهٓزة التىافسٓة، فقد دلت ىتائج إختبارالبشرٓة  قً بٓف فقط اٚىحدار الهتعدد   عمِ هعىكٓ
ر كتأثٓري عمِ الهٓزة التىافسٓة . كها أكدت ىتائج إختبار  الذل تـ إستخداهً  Tهتغٓر التدرٓب كالتطكٓ

ة  لهعرفً دٚلة الفركؽ فِ كٛ البمدٓف،  عمِ أىً تكجد فركؽ ذات دٚلة إحصائٓة عىد هستكل هعىكٓ
اعدا كؿ هف ) استراتٓجٓة ا٘ستقطاب ( فِ أبعاد كهتغٓرات إستراتٓجٓات الهكارد البشرٓة كمٍا ه0.05)

 كا٘ختٓار كتقٓٓـ اٖداء(    فْ تحقٓؽ الهٓزة التىافسٓة  بٓف اٚردىٓف كالهصرٓٓف.
 ومعلومات بٌانات تجمٌعكتكصِ تمؾ الدراسة بضركرة سعِ ا٘دارة  بالفىادؽ هحؿ الدراسة بإستهرار فِ 

 اختٌار. كتكصِ الدراسة بضركرة الامثل تٌارالإخ فى هام كمعٌار للتوظٌف المتقدمٌن جمٌع عن كثٌرة

 :بالتالى ٌوصى وكما.العملٌة والخبرة والمهارات الجدارة لعناصر وفقا الجدد الموظفٌن

 ٓجب  التعاهؿ هع جهٓع الهكظفٓف بالفىادؽ عمِ قدـ الهساكاة أثىاء التكظٓؼ 
 ٓجب  التحكـ فْ عهمٓة التكظٓؼ بشركط هىسقة ككاضحة 
 دؽ الشركط كالهكاصفات الهطمكبة كالخبرات التْ  ٓجب اف تتكفر فْ  ٓجب  أف ٓكضح الفى

 الهرشحٓف لمعهؿ 
 ٓجب  إستخداـ الهقابٛت كا٘ختبارات الغٓر هتحٓزة أثىاء التعٓٓف 
  ٓفضؿ أف ٓتـ إستقطاب اٖفراد المذٓف ٓهتمككف هٍارات كخبرات تتعمؽ بالتخطٓط كالتىظٓـ

 هىاصب القٓادٓة بالفىدؽكالتكجٓة كالرقابة كالهتابعة لشغؿ ال
 ٓجب  تحفٓز الهكظفٓف لتحسٓف أدائٍـ  
  ْضات التْ تهىح لمعاهمٓف بىاءا عمِ أدائٍـ الكظٓف  ٓجب  تحدٓد التعكٓ
 .ـ اٚداء  ٓجب  ٓرتبط  ىظاـ الحكافز عمِ هؤشرات تقكٓ
 ْٓجب  دفع اٚاجكر كالركاتب لمعاهمٓف  بشكؿ عادؿ هقارىة بخبراتٍـ كهستكاٌـ التعمٓه 
 ضات لدٓىا بتكقعات جهٓع العاهمٓفٓج  ب  اف ٓتىاسب ىظاـ التعكٓ
 تحدٓث ىظاـ التعكٓضات بصفة هستهرة طبقان لمسكؽ الهىافس 
 ضركرة هىح التعكٓضات طبقا لهؤشر الكفاءة كا٘ىتاجٓة 
  ر  كزٓادة هٍارات  العاهمٓف  ٓجب أف  ٓسٍـ ىظاـ تقٓٓـ ٖداء فْ تطكٓ
 اعدة هعمكهات تفٓد فْ رسـ السٓاسات الهتعمقة فْ الهكارد ٓجب  أف ٓكفر ىظاـ تقٓٓـ اٚداء ق

 البشرٓة 
 تكافر ىظاـ تقٓٓـ اداء فعاؿ ٓعتهد عمِ هعآٓر الخبرة كالكفاءة 
 ٓجب  أف ٓساٌـ ىظاـ تقٓٓـ اٖداء عمِ اختٓارأفضؿ العاهمٓف بالفىدؽ 
 ٓجب  عمِ ا٘دارة أراء كأفكار العاهمٓف 
 ىظاـ تقٓٓـ اٖداء فِ إتخاذ القرارات  ٓجب  أف ٓعتهد الفىدؽ عمِ تقارٓر 
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 .ٓجب   أف ٓعتهد الفىدؽ فِ تقٓٓـ أداء العاهمٓف عمِ هردكد الخدهة عمِ العهٛء كرضاٌـ 

كعمِ الىاحٓة اٚكادٓهٓة تكصِ الدراسة  بعهؿ هزٓد هف اٚبحاث العمهٓة حكؿ هسببات الهٓزة التىافسٓة 
ح أف ىذكر أف هف أٌـ جكاىب القصكر فِ تمؾ الدراسة كخاصً فِ عٓىً بحثٓة هختمفً. كلعؿ هف الكاض

ٌك اٚقتصار عمِ هؤشر كاحد لٓهثؿ هفٍكـ الهٓزة التىافسٓة  كربها فِ الدراسات الهستقبمًٓ تٍتـ  هزٓد 
ك فقط القاٌرة هف هصر كعهاف باٖردف  كبالتالِ ىكصِ بهزٓد  هف الهؤشرات . كآضا هحدد الهكاف كٌ

  .قارىة كبهحافظات سٓاحٓة أخرل هختمفًهف البحث لعهؿ دراسات ه
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