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  المستخلص:

ق دارة الموارد البشريــة في تحقيــق التفــوإهميـة استراتيجيات أالبحث الى بيان  هذا هدفي  

اضافة الى بيان طبيعة  ،كركوك  بوصفها ميداناً للبحث-/شركة عامةشركة نفط الشمالالتنافسي في 

على  اً واعتماد ،لمشتق من الفلسفة الوضعيةتم اعتماد المدخل الاستنباطي او ،غيراتالمتالعلاقة بين 

ذلك استعمل الاسلوب الوصفي التحليلي لتحليل البيانات المجمعة من مجتمع البحث المتمثل بمدراء 

( لتكون اختيرت عينـة غير عشوائية )قصديـة ،(1107البالغ عددهم )  ام والشعب والوحداتـالاقس

 (268 ) كانت ،اداة رئيسة لجمع البيانات( ةـلاستبان)ا ناواعتمد الباحث ،راً ( مدي291عينـة البحث )

 ة لتحليل.استبانة منها صالح

لبشرية في تحقيق التفوق ادارة الموارد ا لاستراتيجياتائج وجود تأثير ـاوضحت النت  

أثيراً في فكانت استراتيجية اعادة الهيكلة هي الاكثر ت للأبعاداما على المستوى الفرعي  ،التنافسي

اما استراتيجية  ،استراتيجيتي الاستقطاب والتحفيز يضاف الى ذلك تـأثير ،ق التفوق التنافسيتحقي

ومن خلال  ،اذ اظهرت النتائج عدم معنويتها ،ق ما كان مبتغى لهاالتدريب والتطوير فأنها فلم تحق

الموارد دارة إمساهمة القائمين على غت مجموعة من التوصيات ابرزها التوصية بصينتائج التحليل 

دارة إالبشرية في اعداد وتخطيط الاستراتيجية العامة في الشركـة لتأكد من تطبيق استراتيجيات 

وطرح المشكلات والمعوقات التي تعيق عملها  ،ن خططها الاستراتيجيةمواردها البشرية ضم

 ول المناسبة لذلك.ـالحل لإيجاد

 التنـافسي.التفـوق  البشـريـة،ادارة الموارد  اسـتراتيجيـات البشريـة،الموارد  المفتاحية:الكلمات 
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Abstract: 

  This study aimed to demonstrate the importance of human resource management 

strategies in achieving the competitive advantage in North Oil Company-Kirkuk as a 

field of study. In addition to demonstrate the nature of the relationship between 

variables, and it based on deductive approach which is derived from the positivism 

philosophy, and depending on that it used analytical descriptive approach to analyses 

the collected data from the study community of the all (1107) department and division 
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heads, and chose a (291) purposive sample (non-random) of them. The researcher had 

adopted the questionnaire as a primary tool, (286) of them were valid for analysis. 

     The results showed that there is an impact of the human resources management 

strategies in achieving competitive advantage. At the sub dimension level, the 

restructuring strategy was more effective in the competitive advantage, Moreover the 

effect of Recruitment & Stimulus Strategy, as to the training & development strategy, it 

had not go far enough, as the results showed no effect to the competitive advantage. The 

results showed a lack of significance. Through the analysis results, a set of 

recommendations have been formulated, highlighted by the recommendation to 

contribute those who direct the human resources in preparing and planning the overall 

strategy in the company to ensure that the human resources of the company are applied 

in their strategy plans. And raise the problems that hinder its work in finding the 

appropriate solutions. 

Keywords: Human Resources, Strategies of Human resources, Competitive Advantage. 

 دمةالمق

ن التحديات بسبب البيئة م اصبحت إدارة الموارد البشرية في هذا الوقت تواجه الكثير  

المتسارعة التي جعلت هذه الادارات ملزمة بتغيير مفاهيمها والاستراتيجيات التي تتبعها بشكل 

 ،رفيـالمعجـار لكي تستطيع التكيف مع هذه التطورات بسبب العولمة التي تتسم بالانفو ،مستمر

دة ـان الشركات تحاول جاه ،ةات خاصة بإدارة الموارد البشريـود استراتيجيـان من اللازم وجـك

فبرزت اساليب اداريــة جديــدة من  ،اط عملهاـما يضمن بقـاءها واستمراريتها في نش لإيجادالسعي 

استراتيجية  ،راتيجية التدريب وتطوير العاملين، استاستراتيجيـة الاستقطاب والتـوظيفخلال 

العاملين في لأداء  دف التحسين المستمريـة بهـعــادة الهيكلإ، واستراتيجيـة حوافـزالتعويض وال

من الاطار التقليدي  الشركاتالشركات لان الموارد البشريـة تعتبر الحلقـة الاسـاسية التي تنتقل بها 

دارة الشركات إفي ادارة العاملين إلى الاطر الحديثـة التي اضـافها القرن الحادي والعشرين في 

 .على مواجهة التحديـاتالتقليـديـة المعتمدة قـادرة  الإدارةب متعددة الفروع حيث لم تعد نظم واسالي

التنافسي في جميع  رد البشرية كوسيلة لتحقيق التفوقهميـة استراتيجيات ادارة المواأازدادت 

تقيـم وفـق ادارة ولكـن  ،كـة فحسبلا تقييـم وفق المنتجات والخدمات التي تقدمهـا الشرو ،القطاعات

العاملين الذين يمتلكون جـذب  اصةـوخ ،ظر اليها كمكان جـذاب للعمل فيـهينف ،صاحب العمل لها

دارة وتعد اسـتراتيجيات إ ،ةـــللشركادة القدرة التنافسية ــالى زيؤدي ـمما ي ،موهبالمعرفة وال

حيث  ،( Immediate Competitionنـافس الفـوريالتواع )ـــوارد البشــرية نـوع من انال

الشمال ميداناً للبحث بهـدف ابـراز أهمية تنمية المورد البشري وتحسين  اختيرت شركة نفط

كفاءتـهم وفاعليتـهم من خـلال التركيز على استراتيجيات حديثـة في ادارة مواردها لتحقيق ميزة 

 . ات ضمن القطاع نفسه والقطاعات الاخرىيرها من الشركغنافسية تميزها عن ت

 المحور الاول: لإطار المنهجي

لقد اصبحت المنافسة التي تواجهها المنظمات حقيقة واقعة بفعل العديد من  :بحـثمشكلة ال .ولاا أ

التغييرات التي شهدتها في بيئاتها على الصعيديـن الداخلي والخارجي وعلى المستويين المحلي 

ق بها حتم عليها التركيز على الكيفيــات التي تحقمما  ،ات النفطيـة بشكل خاصوالعالمي والشرك
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اذا ما علمنا ان  ،يتها في تكوين اقتصاديات بلدانناالسبب في ذلك يعود لأدراك اهم ،التفـوق التنافسي

ال أهمية ومن هذا المنطلق ادركت شركة نفط الشم ،اداً شبه كلياً على واردات النفطبلدنا يعتمد اعتم

المعرفة والمهارات والكفــاءة وان هذا التفوق يتطلب توافر عاملين يحملون من  ،التفـوق التنافسي

والتي  ،اطة بهم بأفضـل صورةــادرين على ادارة الاعمال المنالقـدر الكبير الــذي يجعلهــم ق

لتساهم تتطلب ادراك الحاجة الى نوع من الاستراتيجيات يمكن ان تقوم بها ادارة الموارد البشرية 

إدارة  استراتيجياتلبحث بــ )ما هــو اثـر ليصبح التساؤل الرئيسي ل ،في تحقيق التفوق التنافسي

  .فسي في شركة نفط الشمال / كركوك(ريـة دور فـي تحقيــق التفـوق التنـاـالمـوارد البش

 لتساؤلات الفرعيــة التاليـــة:ومما تقدم يمكن اثـارة ا

  المبحوثة؟دارة الموارد البشرية في الشركة إ لاستراتيجياتعينة البحث  أدراكما مدى  .4

  المبحوثة؟عينة البحث لأبعاد التفوق التنافسي في الشركة  أدراكما مدى  .4

 التنافسي؟ دارة الموارد البشرية في تحقيق التفوقإرتباط معنوية لاستراتيجيات ااك علاقة هنهل  .3

 التنافسي؟ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية في تحقق التفوق لا تأثير معنويهناك هل  .1

تنبع اهمية هذا البحث من انه يبحث في احد المواضيع الاداريـة الحديثـة وهو : حثأهمية الب .ثانياا 

دارة الموارد البشرية في شركة نفط الشمال واثرها في تحقيق التفوق التنافسي إاستراتيجيات 

وخاصة في ظل الظروف التكنولوجية والاقتصادية والسياسية التي يشهـدها القطاع النفطي والتي 

ـذ التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية من منظور تطبيقي لمواكبـة التغيرات تستوجب اخ

ي والقـوة يشكل رصيدها الفكري ومخزونها العلم لأنه ،الديناميكية والسريعـة في الوقت الحاضر

حيث تظهر الاهمية العلمية لهذا البحث من خلال اثراء البحث العلمي  ،الدافعة نحو الارتقـاء

بعــاد جديـدة يتم ربطها بكل من استراتيجيات ادارة الموارد البشرية في تحقيـق التفــوق بمقاييس وا

التنافسي وهي مفاهيم يحتاج الباحثين الى معرفتها لتعميق الوعي بأهمية التخطيط لاستراتيجيات 

ادارة  الى ذلك الوقوف على واقع بالإضافة ،ة في المؤسسات النفطية في العراقدارة المورد البشريإ

  الموارد البشرية في الشركة المبحوثة ومستوى الاستراتيجيات المعتمدة لديهـا.

 الاتي:الى تحقيـق  اناحثالبسعى ي: ـثالبح ثالثاا. اهـداف

    الشمال.ة في شركة نفط دارة الموارد البشريـإالتعـرف بمفهـوم واهميــة استراتيجيــات  .4

التفوق  البشرية وتحقيقاستراتيجيـات ادارة الموارد  ضرورة التعرف على طبيعة العلاقـة بين .4

   الشمال.التنافسي فــي شركـة نفط 

 الشمال.ي شركة نفط اد التفـوق التنافسي فـالتعرف على مدى وضوح ابع .3

 دارة الموارد البشرية في تحقيق التفوق التنافسي في شركة نفط الشمالإمعرفة أثر استراتيجيات  .1

ق اهـدافــه تـم ــغيـة تحقية البحث واهميته وبــعلى مشكل اً ادــاعتم لفرضي:امخطط البحث  .رابعاا 

 الاتي:م مخطط فرضي يعكس طبيعة العلاقـة بين متغيرات البحث وعلى النحو ــرس
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 المخطط الفرضي للبحث (:4)شكل ال

 علاقة ارتباط                   

   علاقة الاثـر                   

 مـن اعـداد الباحثـان المصدر:  

ة عن التسـاؤلات التي ة الاجابـــتنطلق فرضيـات البحث من محاولـ البحث:فرضيات  .خامساا 

إدارة الموارد البشرية  لاستراتيجياتيوجد تأثير ي:الاتـو ردت في مشكلة البحث وهي على النحو

 الاتيـة: الفرضيات الفرعيةويشتق منها  ،فـي تحقيق التفـوق التنافسي

 الشمال.تتوافر مجموعـة من استراتيجيات ادارة الموارد البشريـة فـي شركـة نفط  .4

 الشمال.تتوافر مجموعـة من ابعاد التفوق التنافسي في شركة نفط  .4

ي ـافسي فتفــوق التنادارة الموارد البشرية وال استراتيجياتعلاقــة ارتبــاط معنويــة بين  توجد .3

 المبحوثة.الشركة 

ة بشرية في تحقيق التفوق التنافسي في الشركادارة الموارد ال لاستراتيجياتعنوي م د تأثيريوج .1

 ة.المبحوث

يمكننا تعريف منهج البحث العلمي بشكل عام بـأنه )التقصي المنظم بأتباع  :منهـج البحـث .اا دسسا

 ،(افــة اليهااو تعـديلها او اض من صحتها التأكداساليب ومناهج علمية تحدد الحقـائق العلميـة بقصد 

اولهما المدخل الاستقرائي  ،وان المداخل التي تستخدم في الابحاث والدراسات تنقسم الى قسمين

(430 2009:, Huangوالذي ينتهج اسلوب الاستنتاج من الحقل الخاص الى العام )،  اي بمعنى

اما  ،لحلول لهادراسة الظاهرة او المشكلة بجزئياتها وصولاً الى وصفها الشامل من اجل ايجاد ا

( اذ يعتمد على البحث في مشكلة او s et alAdam, :2007 30الثاني فهو المدخل الاستنباطي )

حالة معينة بشكل كلي ومن ثم يشـتق منها الفرضيات بمعنى التحول والانتقـال من الكل الى الجزء 

 .صحة تلك الفروض من عدم صحتها لأثباتوجمع المعلومات والبيانات 

 :حـدود البحث تتمثـل كالاتـي :البحـثحـدود  .سابعاا 

 وقـد تـم اختيار البحـث،تتعلـق بالجانب العملي مـن البحـث لاختبـار فـرضيــات  المكـانيـة:الحـدود  .4

مقرها يقع في  ،( التابعـة لوزارة النفط في العراق41) الشـركات أحدشركة نفـط الشمال وهي 

 كركوك.
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ي ــالعــاملين ف المدراءعلى اختيــار عينـة البحث من  البــاحثـان اعتمـد البشريــة:الحـدود  .4

 البحثية.ة الاسئلعلى  للإجابةم لقـدرتهـالشــركـة المبحوثـة 

   .44/2/4142الى  4/7/4142ــة للبحـث مـن امتـدت الفتـرة الـزمني الزمانيـة:الحـدود  .3

 التنـافسي.رد البشـريـة والتفـوق ادارة الموا باستراتيجياتوتتمثـل  المعرفيـة:الحدود  .1

ث لذلك قســم البحث الى ـي البحـاد المنهج الوصفي التحليلي فـــتـم اعتم البحـث:ادوات . اا ثامن

   التالي:وعلى النحو  لذلك،جـانبين النظـري والعملـي لـذا فــأن الادوات تختلف تبعاً 

غيرات البحث بصورة نظرية مفصلة باستخدام      الهـدف منه عـرض مت الإطارهـذا  النظري:. الجانب  5

 وان الادوات التي استخدمت لجمع البيانات والمعلومات تتمثل بالمصادر الثانويـة الوصفي،المنهـج 

 والدوريــات العلميـــةوالتي تشمل الكتب والابحـاث والدراســــات والمراجـع العربيــــة والاجنبيـة 

  الالكترونيـة.واقـع والمجـلات والتقارير والم

البحث  تلمتغيراتفسير وصفي  لإعطاء من هـذا الجانب سعى الباحثاناما  العملي:. الجانب  9

 علال جمـانـات الاولية من خاد على مصادر البيــرضيـات بالاعتمار الفـوكـذلك اخت والعلاقة بينها،

ول على المعلومات لحصة فـي انـان الاستباالباحث وقـد اعتمد الاستبانـة،ريق عن ط اتانالبيـ

لها. وسيلـة سهلـة لقيــاس المتغيرات والعـلاقـة بينهما بسبب الطبيعــة السلوكية  لأنهاذلك  والبيانات،

وذلك للتـأكـد من مدى  والصدق،وخضعـت الاستبانـة الى مجموعــة اختبارات متعلقـة بالثبات 

                                                                    البحث.امكانية استخدامها لقياس ظاهرة 

لقياس الظاهرة  )الاستبانـة(امكانية الأداة المستعملة  بـه قيـاسوالمقصود  الظاهري:اختبـار الصدق  .4

الاداريـة محل البحث من خـلال عرضها على مجموعـة من المحكمين المتخصصين في العلـوم 

بما تطرق به  الباحثـان اخذ اذ )4)كما مبين في الملحق  محكمين، (8)بلغ عـددهم  والـذين

 وملاحظات.المحكمون من تعديلات 

 وكالاتي:اختبـار الصـدق من الثبات  اعتمد البـاحثـان الثبـات:ختبار الصـدق من ا .4

 0.964=         الصدق =                    الصدق = 

بإظهار نفس النتـائج وذلك عند  )الاستبانة(يظهر هذا الاختبار امكانية اداة القياس  بات:الثاختبار  .3

للتأكد من  لاختباراذ ما خضعت  القياس،بما يمثل اتساق وثبات فقرات اداة  تطبيقها،القيام بإعادة 

بيرمـان اعتمـاداً على معـامل س النصفية،وعامل التجزئة  كرونباخ،-يتضمن معامل ألفا  ثباتها،

  (.4المبين تفاصيله في الجدول ) بـراون،

 ثبات اداة القياس  :(4) الجدول

 المقياس
 كرونباخ-الفا

Alpha-Cronbachs 

معامل 

 الارتباط

Pearson 

التصحيح معامل 

Brown- Spearman 

معامل التجزئة 

النصفية 

Guttman 

 0.87 0.88 0.79 0.93 الكلي

 .(SPSSتمـاد على برنـامج )بالاع ـاناعــداد الباحث المصدر:

ان اداة قياس استراتيجيات ادارة الموارد البشرية تتمتع بدلالة من الجدول اعـلاه  نلاحظ  

اما بالنسـبة لمعامل الارتبـاط فقـد  ،(0.93كـرونبــاخ )-حسب معـامل الفـااحصائية قـويـة اذ  بلغـت 

( وهـي 0.79فكان للاستراتيجيات ) متغيرة لكل قيمتها وجـود ارتباط قـوي بين الابعاد الفرعي بتتثأ
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عديـل من وان هــذه  القيمة لمعاملات الارتبــاط خضعـت لتصحيـح وت ،نسبة احصائية عالية جدا

ـات إدارة ( لترتفع قيمتهـــا اذ بلغت استراتيجيـBrown-Spearmanخلال معــامل التصحيح )

كما نـرى ان معامل  ،عاليــة جداإحصائية لة ( وهي نسبة ذات دلا0.88الموارد البشريــــة )

( قـد عزز من قـوة الدلالـة Half Coefficient-Guttman Splitالتجزئــة النصفيـة )

( 0.87ادارة الموارد البشرية ) لاستراتيجياتالاحصائيـة للمتغيرات وابعــادها الفرعيـة حيث بلغ 

مما يــدل  معاملات المستخدمة قـد كــانت متقاربـة مما يجـب الاشــارة الى ان النسـب الاحصائيـة لل

لنتائج وتعميمها على الحق في اعتماد ا ات عالي القياس مما يعطي للباحثـانبستبــانة بثعلى تمتع الا

 .مجتمع البحث

ان مجتمع البحث يمثل المصدر الذي من خلاله يمكننا الحصول على  وعينته:مجتمع البحث  .تاسعاا 

(، 48: 4117 ،ل للمشكلة المطروحة )البلـداويرض منها ايجـاد حلوغعلومات الالبيانات والم

( تمثيل كركوك-نفط الشمال/شركة عامة شركةيمثل العاملين في ميدان البحث ) وهــذا المجتمع

وان العينة  ،وكذلك امكانية تطبيقها للتوصيات واقعي ودقيق مما سـاعد في اختبار الفرضيات

 ،جزء من مجتمع يتمتع بنفس خصائصه فالعينة تعد ،الغ للوصول الى النتائجلها دور بالمبحوثة 

وقــد تمثل مجتمع  البحث بمدراء كل  من الاقســام والشعب  ،لتوفر امكانية اختبار فروض البحث

( فـرداً 291)( بواقع غير عشوائية )قصديةواختيرت عينة ( 1107م )ـغ عددهوالوحـدات والذين بل

صالحة  غير (23وكانت منها ) ،( استبانة268وتم استعادة ) ،البحث تمثيلاً صحيحاً  ثلوا مجتمعليم

 .لعدم اكمال الاجابة عليها

 لإطار النظري الثاني:المحور 

 :استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. أولاا 

تقليـل سـاد في الفترات الماضيـة تخـوف من  وفلسفتها:دارة الموارد البشرية إ مفهوم استراتيجية .4

 ،هـو عكس ذلك ثما حدلكن في الواقع  ،املين والاستغناء عنهم بالمكـائنالعـ للأفرادالاحتيـاج 

مكـانة مهمة جـدا داخـل المنظمات المعاصرة وادارتهـا بل واخـذ يطلق عليهم  للأفراداصبح 

حيث  ،ريةدارة الموارد البشإيطلق عليها  أداراهبالمورد البشري واصبحت في ذات الوقت هناك 

( "الاستخـدام الامثـل والتنظيمي للعـاملين من اجل & Jackson, 2003: Mathis 29عرفهـا )

دارة الموارد ( فعرفهـا انها منهـج لإ,Inyang :2010 26اما ) ،"المحافظة ودوام الميزة التنافسية

ودهـم الحثيثـة تلك الموارد وسلوكهـم وجه بأنشطةالبشريـة بطريقـة استراتيجيـة والـذي يهتـم 

( بانها خليـط او Porter) و اطرهــا ،المنظمـة الاستراتيجية وتنفيـذهاوالراميـة في صياغـة خطط 

 مجمـوعـة اهداف تسعى المنظمة من خلالها الى تحديـد الوسـائل وطـرق تنفيـذها حيث تعتبر

تفعله وما لا  تحديد ماعلى انها سلسلـة عمليـات صحيحة وتقنية من خلال  عمليـة معقـدة او تفسر

 .(447: 4141 ،العزاوي وجوادعله لمواجهة التحديات والمواقف )تف

يعتمد على فلسفـة  ،دارة الموارد البشـريةإولعـل الدور الذي تحتله فلسفة استراتيجيات   

خاصة ومجموعة من المكونــات الفكريــة فالجوهـر الحقيقي باستراتيجية ادارة الموارد البشرية 

تمد على السلوك البشري بشكل عام وذلك السلوك يتم توجيهه من قبل ادارة المنظمة بهدف انجاز يع

 ،بين الافـراد العاملين والمنظمة التلاؤمتبذل الكثير من الجهد لتخلق حالة من  فالإدارةاعمالها 

طـرق دارة لها توجـه نحـو المستقبـل تعمـل بإهـي  Griffin, & (Denisi :2001 (197واشار 

منسجمة مع الاعمال الاخـرى في المنظمـة وهـذه الادارة تميل الى استعمال الاستراتيجيـات 
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وكذلك اعـداد  والمعارف من خلاله على تقويم الامكانات وقيـاس المهارات للتأكدبصورة مكثفة 

وموظفيها على  يعتمد اداء المنظمة ،زهم وتـدريبهم لتلبيـة متطلباتهاتـوظيف وتقـويم العـاملين وتحفي

عوامل مختلفة مثل التوظف والمهارات والتعليـم التنظيمي والابتكار في تلك المنظمة وترتبط هـذه 

على اداء المنظمات  بشكل مباشر او غير مباشر والتأثيرالعوامل مع بعضها البعض 

96)-44 2009:, Sakhaei & (Javanmard.   

جـــزءاً  دارة الموارد البشريـــة تعـدإان استراتيجيــة : دارة الموارد البشريةإاستراتيجية  اهمية .4

( لكـي Teo, :2002 89-105وذكـر البـاحث )،مكملاً لاستراتيجية المنظمة ومدخـلا في تحقيقهــا 

( فمن الضروري منح SHRM( و)HRMالاسـتراتيجـي والموائمــــة بين )يتحقـق التكـــامل 

 ،القـدرة على التعامل مع الخـارج نظمة اضــافة الى زيــادةالمديــر دور اكثر واقعيــة في الم

ان  ،(ekonopask & Ivancevich, :2013 87وتحـت مظلـة تحقيـق التكـامل والموائمة معـا )

حيث  ،مستويـات الادارة الاستراتيجيـة ادارة الموارد البشــرية تقع فــي المستوى الثــالث من هـرم

رم يتخـذ فيه القرارات التي تتعلق  بتحديـد الخيارات الاستراتيجيـة ان المستوى الاول من اله

الرئيسة  اما المستوى الثـاني تؤخذ فيه القرارات الخاصة بتحديد نشاطات وحـدات الاعمال ،العـامة

يـد استراتيجيات الخـاصة بتحد القراراتوالمسـتوى الثـالـث تؤخـذ فيه  ،وكذلك مجالات الاستثمار

( HRM) لــذا فــان ،ق والموارد البشـريـة والماليــةوالتسـويـ كالإنتاج ،ظائفهــامال ووحدات الاع

مة  ــتراتيجية المـنظـتلفة مع اسـة ادارة مـواردهـا المخـتقــوم بالمـوائمة فـي ممارس

(861- 181 Mishra, 2010: & Choudhury(. 

ها في خلـق مميزات وسمات  ان تفـوق و نجـاح المنظمات باستمرار يعتمد على قدرت  

تنافسية صعبة التقليـد اذ يعـد امتــلاك المنظمـة للموارد الماليـة والتكنولوجيا والمعـدات الخ... كلها 

ن ون مال يكري فعات مورد بشتلك المنظمدما تمولكن عن ،مكن تقليدها من قبل المنافسينمن الم

( 34: 4111 ،يرى ) الطائي واخرونكما  ،(Brown, & Stewart :2009 (51ب تقليده عالص

رية التي تعطي للمنظمات ميزة الى ضرورة النظـر الى العاملين على انهـم طاقات وكفاءات جوه

ومهارات مميزة فـي اداء العمليـات والابـداع واتخـاذ  بإمكانياتتنـافسـية وخـاصـةً ان كـانوا 

شك ان موضوع اهمية استراتيجية الموارد ولا ،قــة سليمـة غير قابلـة للتقليـدالقـرارات بطري

 ،هذه الاستراتيجيات فعلا في الوقت الحاضر لأهميةالبشرية قد بحث فيه الكثير من الباحثين وذلك 

اذ يحبذ اعتماد منظورا فكريا يشـير الى هـذه الاهميـة كـونه اكثر جـدوى في استناده الى حقـائـق 

رت عليـه منظمات اعمال مرموقــة ازاء العمل بهــذه المنطق المستوحاة من واقـع تجريبي استم

 الاستراتيجية .

الموارد البشرية يعـد  لأدارهان المفهـوم الحديث : تراتيجيات أدارة الموارد البشريةماهية الاس .3

ة العليـا في المنظمات الاخيرة لما له من دور باهتمام الادار الآونةتحـولاً كبيرا ومهما في 

 ( ان مجموعة معينة من الاستراتيجيات ذات تـأثيرArmstrong, (11 :2009ـاراشـ ،والمؤسسات

( على استراتيجيات ادارة الموارد البشريـة حيث أطلـق مصطلح )ممارسات الأداء،عالي على 

الاستراتيجيات لكونهـا  اصطلاح( والاكثـر اعتماداً هو وكـذلك مصطلـح )تطبيقـات( او )سياسات

 .نـاهج استراتيجيـة بعيـدة المـدىتعتمد م خطط مقترنة بأهـداف

عن المهام المرتبطة بجذب  ستراتيجيات ادارة الموارد البشرية تعبرأن اوبشكل ادق ف  

ين اهـدف المنظمة وتحقيق تكامل بر قـابلياتهـم والحـرص على تحفيزهم العاملين وتدريبهم وتطوي
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عمل ومعـدلات ات التويلاداء ومراقبـة مسل تقييـم الاوتحديد الكفاءات من خ ،واهداف عامليها

ة تبعا لطبيعــ منظمةات الل للوظائف وفقـا هيكلية ومتطلبالى التوزيع العـاد بالإضافةالانتـاج 

اوضح ، غيرها من العواملافس ووخصــائص العمــل ومستويــات التننشاطها وحجمها 

81) 2009: ,Sakhaei & (Javanmard ـلى المنظمة الحصول على فـي هذا التـفاعل يجب ع

 ان اكـثر ,Higgins) :2001 (421 ارــواش ،اا والامتثال لمتطلباتهـــله ةــاللازمالموارد 

 ا هـي:ات شيوعــالاستراتيجي

 انتقاء افضل تتركز استراتيجية الاستقطاب والتوظيف على : استراتيجية الاستقطاب والتوظيف

اذ تعـد الخطوة الاولى  ،ل الوظائفغان المورد البشري لاشالعاملين لتـوفير احتياجات المنظمــة  م

وجـد  ،وضمن متطلبات المنظمة ،الموارد البشرية على ارض الواقع لوضع استراتيجيات ادارة

التعيين وصحـة تحقيـق ايجابيـة كبيرة بين نطـاق  علاقة ارتباط (48-43: 4141 ،)محمد

اوضح و ،قيقــة جــوهــر استراتيجيــة التوظيففاستقطاب الموظفين  يعد في الح ،الاستقطـاب

عملية التـوظيف احد اهـم الوظائف التي من الواجــب على ادارة  ان( 484: 4111 ،)الساعدي

 .ــة انجازهــا بكفـاءة وفـاعليـةالموارد البشري

، & Griffin, 2001: (Denisi (49ال ـثين امثــاب والباحـة الكتـغلبيـق اـوقد اتف  

توظيف والاستقطاب وفـق ادبيـات الفكر الاداري على ان استراتيجيــة ال (14 :2002 ،اني)الع

( ان Kazanas, & Rothwell :2005 334اضاف ) ،تعيين( ،اختيار ،تشمل )استقطاب

اسـتراتيجيـة الاستقطاب هي اداة رئيســة تعمل ضمن اطار اســتراتيجي بهـدف الحصـول على 

من   ,Fong & Lee) :2011 704-(723واشــار ،ـل منـاصب وظيفيــةمـؤهلين لشغـافـــراد 

تمثل اجـل ان تكـون المنظمات ناجحـــة فأنهـا تحتاج الى جـذب الافـراد مـن خـلال التوظيف الم

وهو عملية  ،ـانية بعد الاستقطاب ونتائج لــهاما عملية الاختيار فهي المرحلة الث ،بالاستقطـــاب

 اختيار Griffin, 2001: & (Denisi  (196ووصفه ،ية صالحـة للتعيينتيار موارد بشراخ

وعرفـه  ،الذين تم ترشيحهم عبر الاستقطاب الافضل للمرشحين للوظائف من بين المتقدمين

160) 2008: (Mondy,   هـو "عبارة عن اختيار من الافراد المتقدمين للعمل من ذوي الكفـاءات

 .ة "المؤهــــلات لشغــل الوظيفــو

 ،تراتيجيــة الاستقطاب والتــوظيفاما المرحلــة الاخــيرة وهي التعيين فــي منهـــاج اس  

التعيين هـو الهـدف النهـائي للاختيار من بين المتقدمين ( 312: 4112 ،عقيلي)حيث عبر عنــه 

بين  ( التعيين هو عملية مطابقـة,Bach 2005: 119وصف ) ،الانسب من بينهم للعمل واختيار

  للعمل.الوظيفـة والفـرد الـذي تـم اختياره 

 عمليـة نظامية مكملـة  تعد اسـتراتيجية التدريب والتطـويـر: التـدريب والتطـويـر ستراتيجيـةا

فمن الضروري ان لا تكتفي الادارة بالتركـيز على  ،لاستراتيجيـة الاستقطاب والتوظيف

نما من الواجب ان يعقب استراتيجيـة الاستقطاب وا ،تيجيـة الاستقطاب والتوظيـف فقـطاسترا

 وعرف ،تيجية تـدريب و تطويـر العـاملينوالتوظيف اعـداد بـرامج لاستراتيجية اخرى وهي استرا

332) (mabey, 2000:،  انه نشـاط موجـه من قبل المنظمة يساعد العاملين في الحصول على

من اجل نجاحهم في العمل ان التدريب من الواجب  المهـارات والقابليات والمعارف التي يحتاجونها 

 ،ليعـود بفوائـد جماعيـة متراكمة المنتظمة في السـياق المعتمد لدى المنظمات بالإجراءاتربطه 

الى انه من الضروري القيام بتحديد استراتيجيات  AL Yahya et al)2013 ,.: (85 واشـار
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ة وكذلك ما اذا كانت تلك المنظمات لديها العمل لضمان تخصيص الكـافي من ميزانية المنظم

مفاد ( 482-481: 4112 ،عبد الله وعسكرأبـرز) ،الميزانية المطلوبة في الوقت اللازم من عدمه 

هي تزويد العاملين بالمعلومات والمهارات التي تساعدهم بشكل  ان استراتيجيـة التدريب والتطويـر

 .فهـو للمدراء فقط لين اما التطويـرمباشر في انجاز وظائفهم وان التدريب للعام

 تعد استراتيجية التعويض والحوافـز صمام الامان والضمان : التعويض والحوافـز استراتيجية

 ،ورضاهم بنوعيه )المادي والمعنوي(الحقيقي للمنظمات لما تعكسه ايجاباً على اداء العاملين 

تراتيجية في اطار نوع من انها رسم اس & Konopaske, 2013: (Ivancevich (12اوضح  

فيما يرى  ،بقـاء وتشجيع نشاط المورد البشريات الماديـة والمعنويـة لتحفيز العاملين على الريغتالم

هي مجموعة من المزايــا الوظيفية والاقتصادية والنفسية التي يوفــرها ( 481: 4111 ،الزهري)

لاً ـها قائـر عنـاطو ،المنظمــة عـالتوظيف لتعــويض العاملين والتي يتــم تحديدهــا م

148) -146 2000: (Pinnington & Edwards,  هي نشاط ادارة الموارد البشرية لتصميم

اعمالهم وتشمل دفع الرواتـب التي يحصل  لأداءالمدفـوعات للعاملين لجذبهم على البقـاء والتحفيز 

طبيعـة الوظيفـة اضـافة لـذلك عليها العاملون قيمة للوظيفة الـتـي يؤدونها وتعتـمد اسـاس 

 .لنسبة لوظائـف المنظمـة الاخــرىخصائصها با

ان بعض المنظمات حاولت استخدام  ,Tessema & Soeters) :2006 (192واضاف   

استراتيجيات تعويضات بذكاء لتحقيق الميزة التنافسـية من الناحيتين تحقيقهـا تخفيض للكلف 

البعض الاخـــر من المنظمات استخــدمت التعــويض نحـو  نماالاداء، بيوكفــاءة عاليـة فـي 

منح التعويضات والحوافز ووضع نظــام خاص  انو ،والانتــاجالابـــداع فـــي تحقيــق العمـــل 

 الابــداع.هــو اعتراف ومنح التقــديـر الجيــد الـذي يـدفع العــاملين ويحفــزهم على  بالمكافأة

 ة الموارد البشريـة شكلا اعطاء ادار استراتيجية اعـادة الهيكلة هـو: الهيكليةعادة إة ستراتيجيا

 ،عـادة تنظيـم للمهـام والواجبـاتالعاملين وا تدويـروتغييرها بأسلوب مقبول من خـلال  ،جديـداً 

 يتكون من بالإنكليزيةوان مصطلح اعـادة الهيكلـة  ،العـامة للمنظمة الاستراتيجيةتتطلبه  وفـق ما

اما الثاني  ،من جديـد او اعـد الفعل مرة اخرى( بمعنى ابـدأ Reالاول ) ،(Restructureقسمين )

(structureيعطى معنى الهيكل او البناء )، وقد  ،يها تعني اعد التركيب او التنظيموالكلمة بكلا جزئ

حا واسعـا ان مصطلح استراتيجيـة اعـادة الهيكلة يعد مصطل .Myers et al), :2012 (45اوضح 

العاملين نحو  للأفرادالتغيير وتحسين صورة الاداء واعـادة تنظيــم هيكل الاعمال  بإجراءيرتبط 

 Gilson), :2010 (134واعتبرها  ،لــة للموارد البشرية في المنظمةالافضـل أي اعـادة هيك

 بإعادةمدراء مرحلة حاسمة من مراحل تنفيذ استراتيجيات ادارة الموارد البشرية حيث يقـوم ال

ث لح للمكافأةووضع نظام  ،ةلمهامهم الاداري رادية واعـادة تـدويصياغـة لهيكل منظماتها القي

سمـة من سمات الوقت الحـاضر تلجـأ اليها المنظمات و ،لين على خلق التنافس فيما بينهمالعام

 .يـة والعالميـة لتحقيق اداء افضللتعزيـز قدرتها في الاسـواق الاقليم

هدف تسعى جميع المنظمات  يعد التفوق التنافسي: الفكري ومفهوم التفوق التنافسي الإطار .ياا ثان

غل مكاناً وحيزا في فنشوء مفهومه دفع الكثير من الباحثين للتعرف على طبيعته وابعاده فش ،لتحقيقه

ي تهدف جميع فتحقيق التفوق اصبح من الركائز الاساسية الت ،ظماتمجال الادارة الاستراتيجية للمن

 ان هذا المفهوم يشير ,Safiuallah) :2010 (201 واكد ،منظمات في الاسواق للوصول اليهاال

رة الحديثـة من البحوث التي ولا يخلو علم الادا ،عاليةال اتقـدرالالى الاداء المتفوق وكذلك امتلاك 
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ـر انه عملية تطوي كن تعريفه علىاولت مفهوم التفـوق واهميتـه وبمختلف التوجهات حيث يمتن

 (43: 4112 ،ة المحافظة عليها )الحكيمللميزة التنافسية بصورة واضحة وملموسة لتطبيقها وكيفي

 على انها خلق قيمة يستطيع الزبون ادراكها ويتفــوق al .et ,(Willow., :2010 (46ويصفها 

 .بها على بـاقي المنافسين

ات دف الاسمى الذي تسعى المنظمالهأنه  تنافسي بوقـد اشارت الادبيات الى التفـوق ال        

  ,Afuah) :2009  (17وقال ،ستمرار في احراز التفوق والنجاحللوصول اليه لتضمن النمو والا

سي افاو لصنع التفـوق التن سللتنافميزة  اكثر المنظمات تعتمـد اسـتراتيجيات جديـدة للبحث عـن

 بينما اوضـح  ،رباح في الاسـواق التي تتنافس فيها""هو قـدرة المنظمات على كسب معـدل من الا

:102)3200 ,(Hitt et al وق التنافسي يفترض ان ان الموارد التي تملكها المنظمة لتحقيق التف

سـاسيين ان التفـوق يتحقق بعنصرين ا ,Hizer & Render) :2011  (34واضاف  ،تكون نادرة

لة متمث ،وانها مؤشرات للقابليات والامكانيات بالأداء، والثاني التفـرد ،الاول قيمة ادراك الزبون

والتي بها تحقق التفوق  ،الاقتراب من الزبون بتقديم خدمات جديدة ،بالمعلومات المستمدة من السوق

 على المنافسين .

 ،ظمات أهمية كبيرة لنموها وبقاءهاان للتفوق التنافسي في حياة المن: أهمية التفوق التنافسي .5

تكنولوجيا المعلومات  نتيجة للتطورات والثورة الحاصلة في ،حدي في بيئة شديدة المنافسةطيع تلتست

 :(418-417: 4144 ،هر اهميتها من خلال ما يـــأتي )الربيعاوي وعباسوتظ ،والاتصالات

من  أكبربحصولها على حصة  قوي،يمثل التفوق التنافسي مؤشر ايجابي ان المنظمة في موقع  .أ

 ولاء لها من منافسيها.  أكثروهذا يعني سيكون لها زبائن  سواق،الامنافسيها في 

طالما ان النماذج  ،باستمرارتصنع نماذج جديدة  لأنهايعد التفوق التنافسي معياراً لنجاح المنظمات  .ب

 بها.القديمة اصبحت متاحة ومعروفة وان منافسيها على علم 

الابحاث والدراسات من مفهوم التفوق  اولا تخلحيث  الاستراتيجية،اهميته في دراسة الادارة  .ج

 تنـافسي.المفكـرين الى تعريف الادارة الاستراتيجيـة بأنها تفـوق  عما دفالتنافسي وهـو 

وكذلك  المنافسة،يعد التفوق التنافسي مهم على اعتبار انه سلاح لمواجهة التحديات والمنظمات  .د

  .المستقبلتنمية قدرتها على تلبية حاجات الزبائن في 

لكونها الاساس الذي تصاغ من  وانتاجها،انواعها  باختلاقيمثل عاملاً اساسي لعمل المنظمات  .ه

 التنافسية.خلالـه الاسـتراتيجية 

وهـذا مرهون بما تمتلكه من  ،التفـوق التنافسي لإحرازلمنظمات تسعى ا: اد التفوق التنافسيابعـ .9

اد التفوق فلكل باحثون والكتاب في تحديد ابعحيث اختلف ال ،ارد بشرية  ومميزات تنافسية اخرىمو

والتكنولوجية عبر الزمن فضلا عن تغير رؤى  البيئةوان التغيرات  ،باحث توجه خاص به

وق التي تعتمد على ـــتشكل ابعـاد التف ،وقــــاد التفــالمنظمات كان سببا في الاختلاف لتحديد ابع

ان رخاء الدول يعتمد اولاً ,.Ochoa et al).  (24 :2017ة ـريــاساسها المنظمة كدلالات جوه

انها نظام و ،التي تتنافس فيها للأعمالعلى انتاجياتها من الخدمات والسلع في المجال الاقتصادي 

 فهاـووص ،يهاــدى منافسـوق ما لـي تفـزة التـيه المـوفر فيـمة يتـاستراتيجي تضعه المنظ

(Dewaal, 2008: 7) ي تنظيـم مستوى اداء المنظمةنة فعمليـة تكييف ومرو . 
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حسب وجهات نظرهم  التنافسي،وقــد اختلف الكتاب والكثير من الباحثين في تحديدهم لأبعاد التفوق 

 هما حددوفيما يلي جدول يبين  فيه،والظروف البيئية التي تحيط بهم وطبيعة المناخ الذي يعملون 

  (4في الجدول رقم )كما  التنافسي،الكتاب والباحثين من ابعاد للتفوق 

 ابعاد التفوق التنافسي حسب وجهات نظر الباحثين: (4الجدول )

 .انداد الباحثاعـ المصدر:

اق تـدرجت ـــ( ان الابعاد التي حصلت على اعلى نسبة من الاتف4ويلاحظ من الجـدول )  

عد اخـر اضافـة الى ب ،ثناوهي الابعاد التي يعتمدها بح (المرونة ،الابداع ،الكلفة ،) الجودة كما يأتي

 ،تأثير في تحقيق التفوق التنافسي له من يروناضافته لما  وهـو التمكين والذي اراد الباحثان

وقـد ذكر العديد من الباحثين اهمية التمكين  ،انطباع عن مدى ثقة المنظمة بالعاملين فيها لإعطائه

( بأن التمكين طريقـة aft,D :2000 502اذ يــرى  ) ،ـق التفـوق التنافسي في المنظماتفي تحقي

جديـدة تغيير المنظمـات لتصبح لديها القدرة على التكييف للمحافظة على حصتها في السوق 

 . وتوسيع اعمالها

 فسي وبما يفيد توجهات البحث:يلي عرض لأبعـاد التفـوق التنا ما تقدم فيماوفي ضوء 

تهذيب  ،الم استراتيجيات الصناعة الحديثةيعد الجزء المشهود من التغيير في ع: يزة التمكينم .أ

اذ عرف التمكين انه شعور بقدرة   ،دارة بعدد قليل من المدراءإللعاملين في المنظمة والقصد منه 

ي اداء ـبة فـه الرغـوهذا سيعزز لدي ،كأنه يعمل لشخصه ،امل على التـأثير في اداء وظيفتهالع

مة ـالمنظ ابا علىايج سما ينعكذا مة وهـدى المنظـير لـس كأجـل وليـللعماحب ـكصامه ـمه

85)-86 2008: (Ongori & Shunda,، استراتيجيات  لأهدافانه تحول كبير وتحقيق  اضاف

إدارة الموارد البشرية بشكل عـام و تنمية للمسؤوليـة على وجه الخصوص وخلق فرصة للعاملين 

فالمنظمات التي تعطي فرصة التمكين لعامليهــا  ،تنفيذ مهـام العمل الاداريةسهيل بتشجيع اكبر لت

ويتبين من ذلك ان هدف العاملين ليس فقط اشباع حاجتهم  ،اتخاذ القــرارات والثقــة بهم من خـــلال

لمسؤولية والحرية هو بشعورهم بالثقة وا ،بل ان حاجاتهم تعد اكثر من ذلك ،بأن يكون لديهم وظيفة
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للتمكين فـوائـد عـديــدة واهمية  .Sancho et al) ,:2018 (143ومن وجهة نظر  .ي اداء العملف

  :يأتي في اداء العمل من خلال ما خاصة تنعكس

 المدراء.تقليص الوقت من خلال اتخـاذ القرارات السريعـة دون اللجوء الى  .4

 العليا.تعليمات الادارة زيادة الدافعية لدى العاملين بتحقيق الرضا لديهم والالتزام ب .4

 .آرائهمهوبين من العاملين وسماع فسح المجال للابتكار والابداع للمو .3

وذلك لصعوبة ايجـاد مفهوم موحد لها  للمرونة،الادبيات لوضع تعريف موحـد  تفتقر: ةالمرونميزة  .ب

مدى الى حيث يشير مفهومها  المنظمات،والمرونة هي بمثابة التحول الذي يحصل في نشـاط وبيئة 

 ),Grewal & Tansuhaj 67 :2001-80 (العمل، اشاريرات بيئة غة تـالمنظمة على رقاب قـدرة

يشير ان المنظمات من الواجب عليها التغيير في الوقت الحاضر  لأنهمفهوم المرونة ضمني  ان

في  ولتحقيق هذا يتطلب صنع قرار والتكييف مع بيئة العمل وهذا يلزمها اعطاء مرونة للعاملين

 .صنعه ويعـد شكل من اشكال المرونة الاستراتيجيـة

ان ممارسة المرونة هي من ضمن  & Weizi, (Jin :2015 (205وقد اوضح   

ير غرة او ة مباشـأثير على ادارة مهام العمل بطريقالممارسات الادارية التي تلجأ اليها المنظمة للت

ى ـواعط ،لـدة للعمـجابية مفيوضع خطط ايفين على التعلم وـدرة الموظـرة ومقاشمب

16) 2015: (Radomska, اء عقـود العاملين غـصورة اخرى للمرونة انها تكيف المنظمة بال

تشاء وامكانيـة استخدام عقـود توظيف او تأجير محددة بدلاً عنها او ظروف  وتسريحهم وقت ما

 العامـل.على ساعات العمل كتقليـل الوقت لحمايــة 

نظمات حيث تمكن الم ،خفضـة احد مزايا التفوق التنافسيتعد الكلفـة المن: ةنخفضميزة الكلفة الم .ج

تعتبر البعد التنافسي الاول الذي تسعى جميع المنظمات  لأنها ،من منافسة المنظمات الأخرى

فمن الضروري على  ،ة او تقديم منتجات بأقـل الاسعاراما بتقديـم خدمـات اضافي ،هـلتحقيق

طر على الكلف المترتبة أي ان تجعل منها الادنى من خلال الاستثمار الافضل المنظمات ان تسي

 ،المال والوقت والمواد المستخدمة والامثـل لمواردها البشريـة بما يسهم في التخفيض من هدر

ة نجاحها يعتمد ( بأن تنافس المنظمات وحقيقSnell & Bohlander ,:2004 11-24أوضح )

اردها البشرية من خلال تأكيـدها ي إدارة مويات التي تضعها وقـابليتها فيجعلى الاسـترات بالأساس

من  ( Taylor, & Russell :1995  105ر)ذكي ،اعلى وبكلف اقل بإنتاجيةل اعلى انجاز الاعم

وان تدريب  ،( وبأقـل كلـفة%100ان هـو بلوغهـم مستوى نوعيـة بنسبة )اسـباب نجاح وتفـوق الياب

يوب ا بالحصول على نتائج افضل التي تتمثل بالعهـذه الطرق التي سـاعدتههو احـد العاملين 

ان المعهد المحاسبي عرف مفهوم الكلفة  (11: 4117 ،ر ) الزوينيوذك ،وبالصفرية اي بمنع العي

المنخفضة انها  "تحقيق المنظمة وفـورات مستمرة من البضاعة المصنعة او تقديمها لخدمة دون 

 .الاستخدامية "التأثير في خواصها 

مع دور الموارد البشرية من خلال  يعد مفهـوم الجـودة مفهـوما حديثا حيث يتبلور: ودةميزة الج .د

وقد اختلف  ،عمليات صناعة القرار واجراء التغييرات بصميم العمل وتنظيم العلاقات مع الزبون

ن خلال التحولات الباحثون في تعريفها بسبب اختلاف منطلقاتهم وكذلك لتطور هذا المفهوم م

المنتجات ة مدى مطابقودة الج تعنيظر تقليدية فمن وجهة ن ،بيئية المتسارعةالفكرية والتغيرات ال

( ان et al ., ,ewaskiajKr :2016 48)  روذك ،(,Okland :2014 46اتها المطلوبة )لمواصف

واشار  ،ورغباتهالجودة هي قدرة المنظمة على تقديم منتجات وبضائع تتطابق مع حاجة الزبون 
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لة للعيوب من المنتجات ان الجودة هي تحسين في المنتجات وكلفتها هي ازا (81: 4144 ،ركابيال)

لانتاج ضمن المواصفات تتكفلها المنظمات للمحافظة على ا وعرفها بأنها التضحية التي ،التي تصنع

 .المطلوبة

 ،ما يتطلب ان يكون الابداع حاضراً البـاً ان العمل في الشركات الانتاجية غ :ميزة الابداع والابتكار .ه

ارهم كموارد ثانيا د كأشخاص معنويين اولا ثـم اعتبالمنظمات ان ترفع شعار الافرا مما يلزوهذا 

(Individuals acting as legal persons first and then as second resources ) وهذا

 من توظيفهم كموارد بمنحهم الثقـةكي نتمكن  والاجتماعيةة للعاملين يعني مراعاة للخصائص النفسي

اقات لتحقق التفوق على من ط مما لديهم وتمكينهم وتوفير البيئة الملائمة لاستثمار والفهم لسلوكه

ث تحدث تغيير في العمليات بحي ،دةالاتيان بخدمة او فكرة او سلعة جدي داع هووالاب ،المنافسين

مثل )ان ترى ما لا يراه غيرك( او )ان  للإبداعطلحات ما يوجد عدد من المصات المنظمة كومخرج

م للعمليات والتحسين مستمر تقديعرفها البعض انها )ومألوف بطريقة غير مألوفة(  ءشيرى كل ت

( Kaplan, & Palmer :2007 137ا )اذ وصفه ،ثير من الافكار الحديثة الاخرى( والكعليها

واحـداث  لأعمالهابوضع نماذج مختلفة عن غيرها  ،مةجيات جديـدة كعامل لنمــو المنظخلق استراتي

  .االعاملين لديه لإمكاناتاف شواستك ،اام وقـواعد المنافسة لديهتغـير لنظ

 ،المتغيرةمع البيئة  ( ان جميع الابتكارات متكيفة.Ganzer et al ,:2017 326) بينما ذكر  

وكذلك يساهم التطوير في  ،البعيديضاً في تحقيق استمرارية المنظمة للمدى واهميته تكمن ا

 .ادة مردودات المنظمة من جهة اخرىالمنتجات جديدة بتحقيق رضى المستهلك وزي

الابداع فهو تحويل  او عملية اماتطوير لمنتج  من ذلك نستنتج الابتكار هو ايجاد فكـرة او   

عمليات والخدمات الترجمة لل استخدامها، فهو بالإمكانالذي اكتشف الى مادة ملموسة  ءالشي

والمنتوجات التي ظهـرت بالابتكار ومن المفترض ان تقوم المنظمات بمساعدة هذه الميزة بالخروج 

 العمل.بها من مجرد الافكار الى استراتيجيات واقعيـة تطبق في صعيد 

وم يعـد مفه: الترابط الفلسفي بين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية والتفوق التنافسي .ثالثاا 

تراتيجيات إدارة الموارد البشرية ليس وليد الساعة بل هو ناتج للعديد من التطورات والتغيرات اس

دارة لإتيجيات ة إلى هـذه الاسـتراشرة وغير مبـاشرة في ظهـور الحاجاهمت بصورة مبـاالتي س

 ،اتهم التنافسيةعـد اساساً  لتحفيزهم وتحقيق رضاهم وزيادة كفاءتهم وقـدرحيث ت ،الافـراد العاملين

البشري ان العقل ة اي ال الفكري هو مصدر اظهار المعرفان راس الم( 48: 4111 ،)العنزي واكد

ا مصدر للابتكار لتقديم لحقيقية بوصفهول المبدعين هم الثروة او منبع المعرفة واكتسابها فعقه

( l., 2012: 386Taleghani et a-391أوضح ) ،ميزة للمنظمة تميزها عن منافسيهامخرجات وقيمة م

بينما ذكر  ،مباشر في تحقق التفوق التنافسي أثيرله ت للإبداعالمورد البشري ان تحقيق 

(10 2013: Ivancevich et al.,ان اسـترا )ة م مجموعتيجيات إدارة الموارد البشرية هي تصمي

خلال الخبرات المورد البشري والتي تدعم هذا المورد من  بإدارةمن الاستراتيجيات المتعلقة 

ة تحقق للمنظمات التفوق والمهارات التي يكتسبها وتعطيه القدرة على الابداع  لتضمن ميزة تنافسي

المدراء حول العـالم اهميـة الموارد البشرية في اتخاذ القرارات التي تقود  كإدراحيث  ،التنافسي

المورد البشري هو  ان Chiu, & (Selmer :2004  (342بينما يتفق ،المنظمة لمستقبل افضل

المورد الاساسي لتحقيق التفوق التنافسي ومن خلال إدارة استراتيجية للموارد البشرية واتخاذ 

 .العلاقة بين الادارة والعاملين القرارات والقضايا الادارية التي تحكم طبيعة
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 لإطار العملي الثالث:المحور 

عرض وتحليل لنتائج متغيرات البحث،  يتناول هذا المبحث: عرض وتحليل نتائج متغيرات البحث

تضمن عرضاً احصائياً لنتائج متغيرات البحث مع تحليـل وتفسير يمن خلال التحليل الوصفي، إذ 

والذي اشتمــل على عــرض المتوسطات الحسابيــة لفقــرات الاستبانـــة  النتـائج.كل هذه 

 لها.ة أو الأهمية النسبية مستوى الإجاب فيها لتحديدوانحرافاتها المعيارية ومعاملات الاختلاف 

 )يوجدة الرابعة والتي تنص يسة للدراسة والمتمثلة بالفرضيالفرضية الرئ ان: اختبار علاقات التأثير

 وقد اشار (،تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التفوق التنافسي

(Dewberry, 2004: 277الى ان تفسير معا )ظر الاعتبار ثلاثة دلة الانحدار ينبغي ان يأخذ بن

بالكشف عن معاملات الارتباط بين المتغير المستقل والمتغيرات  الاول، يتعلق اعتبارات اخرى

المتنبئ بها، لان قوة العلاقة ما بين المتغيرات تعطي دلائل عن العلاقات السببية التي قد تحدث في 

(، والاعتبار 2R) دفيتعلق بمعامل التحدي الثانيها. اما الاعتبار ارموذج الانحدار، والتي تم اختبن

يتهيأ  ( التي تظهر أثر المتغيرات المتنبئ بها في نموذج الانحدار، وبناءً عليهβيتعلق بقيمة ) الثالث

الطريق لاختبار الفرضية الرئيسة الرابعة اعلاه من خلال معامل الانحدار الخطي البسيط، وبعد 

 (:3) بار ظهرت النتائج كما في الجدولاجراء الاخت

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التفوق التنافسينتائج تأثير  :(3) جدولال

 ادلأبعا
 التفوق التنافسي

α β 2R F  المحسوبة t التأثير 

استراتيجيات إدارة 

 الموارد البشرية
 معنوي 19.213 369.128 0.583 0.739 0.845

  n =268  

 .(SPSS) صدر: اعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج برنامجالم

( وجود تأثير ذو دلالة إحصائية ومعنوية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية 3يتضح من الجدول )

، والذي يشير الى ان استراتيجيات إدارة (0.583) دافسي، اذ يتبين ان معامل التحديفي التفوق التن

 ىن التغيرات الحاصلة في التفـوق التنافسي، اما النسبة المتبقية فترجع ال( م%48البشرية تفسر )

( F) عوامل اخر لم تدخل في نمـوذج الانحدار، وان النموذج بشكله العام نموذجا معنويا حسب قيمة

( تدل على زيادة 0.739( البالغ )β(، كما ان قيمة معامل الميـل )369.128المحسوبة والتي بلغت)

ات إدارة الموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة سوف يؤدي الى زيادة في التفوق التنافسي استراتيجي

( ما تعطي تفسيرا في التأثير المعنوي 19.213( التي بلغت)t(، والذي  اكدها قيمة)%71بنسبة )

 لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التفوق التنافسي ولتصبح معادلة الانحدار:

Y =0.845 + 0.739X    ………. (1) 

 :اذ ان

(X): استراتيجيات إدارة الموارد البشرية يمثل 

Y))  :تمثل التفوق التنافسي 

 بمعرفة أي من الاستراتيجيات كانت الأكثر تأثيرا ومعنوية في يقوم الباحثانوبالتالي ولكي   

( وبعد Stepwiseالى تحليل الانحدار المتعدد بطريقة ) انالباحثـ التفوق التنافسي فقـد التجئ

 وكالاتي:اجــراء الاختبار ظهرت لنا النتائج 
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 ستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التفوق التنافسيالمتعدد لا نتائج التأثير :(1)جدول ال

 الابعاد

 التفوق التنافسي

α β 2R 
2R 

 المعدل

F 

 المحسوبة
t التأثير 

 استراتيجية التوظيف

0.999 

0.200 

0.607 0.603 135.108 

 معنوي 5.785

 معنوي 4.645 0.187 استراتيجية التحفيز

 معنوي 7.265 0.329 استراتيجية اعادة الهيكلة

n =268 

 .(SPSS) اعتماداً على نتائج برنامج ان: اعداد الباحثالمصدر

 t)يلاحظ من الجدول المشار بداية انه تم استبعاد استراتيجية التدريب التي بلغ )  

، اما الاستراتيجيات الثلاث الأخرى فهي معنوية (*)غير معنوية حسب الاختبار ( وهي2991.لها)

( من التغيرات الحاصلة في التفوق %11) (، وهي تفسر4( الظاهرة في الجدول)4حسب قيمة )

( في الشركة 0.999المعدل، وان التفوق التنافسي يتوافر بمقدار) (2R) التنافسي حسب قيمة

للاستراتيجيات وانه كلما زادت استراتيجيات إدارة الموارد البشرية فيها بمقدار وحدة  المبحوثة تبعا

 ( تبعا لاستراتيجيات0.329، 0.187، 0.200واحدة سوف يزداد التفوق التنافسي بنسبة )

(، F) )التوظيف، التحفيز، إعادة الهيكلة( على التوالي، وان النموذج  بشكله الاجمال حسب قيمة

 ادلة الانحدار:ولتصبح مع

Y=0.999+ 0.200x1+0.187x2+0.329x3………. (2) 

 :اذ ان

X1 :استراتيجيات التوظيف 

X2 :استراتيجية التحفيز 

:X3 استراتيجية إعادة الهيكلة 

Y)) :تمثل التفوق التنافسي 

هنا الى ان استراتيجية إعـادة الهيكلة قد استحـوذت على أهميـة كبيرة في ولابد من الاشارة   

ية في ادة الهيكلة التي تجريها إدارة الموارد البشرفسي، قد يرجع ذلك الى أهمية إعفوق التناالت

ارات عالية تتعلق بطبيعة اعمال الشركة، تحقيق دوران عمل من شـأنه اكساب العاملين معرفـة ومه

صح خصوصا ان الشركة هي شركة إنتــاجية بطبيعة عملها ما من شأنه الالمام بكل اعمالها ان 

الوصف ليصبح التمكين في اشد اوجهه وليتحقق مرونة بالعمل الذي قد يجنب الشركة التكاليف 

قبول الفرضية الرابعة  يتحقق للباحثانزيد الابتكار ولن ثم تتحقق جـودة المنتجــات ويالعالية وم

 .اماقبولا ت

 :الاستنتاجات والتوصيات

الوصفي التوصل اليها من خلال التحليل عرض الاستنتاجات التي تم  يتضمن هذا المحور  

 : وكالاتي ،وتحليل الاحصائي للبيانات

 

                                                           
 دق.أ( بشكل 1.98او) (2.000)تجاوزت  إذا( تكون معنوية 0.05عند مستوى معنوية ) tالجدير بالملاحظة ان قيمة  (*)
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 :الاستنتاجات. أولاا 

 ،تبين أن استراتيجيات إدارة الموارد البشرية تسهم في تحقيق التفوق التنافسي في الشركة المبحوثة .4

ة التفوق حيث ان كل زيادة بمقدار وحدة واحدة من هذه الاستراتيجيات سوف يؤدي إلى زياد

وهذه النسبة جيدة للارتقاء بالقطاع النفطي في العراق لما له من دور  (%71)التنافسي بنسبة 

 .قتصاديـة والاجتماعيـة للبلـدرئيسي في عملية التنميـة الا

بدا أن لاستراتيجية الاستقطاب والتوظيف تأثير عالي في تحقيق التفوق التنافسي حيث حصلت على  .4

مما يفسر اهمية استقطاب الأفراد الكفؤيين منذ البداية لتجنب الكثير  اهميتها،ن حيث المرتبة الثانية م

  الوظيفـة.غير ملائمين لشروط من المعوقات التي قد تصادف الادارة بسبب استقطاب ال

تبين أن الشركة المبحوثة لم تتمكن من الاستفادة المثلى من استراتيجية التدريب والتطوير في تحقيق  .3

عدم اهتمام الادارة في الشركة  يلا يعنوهذا  ،غى لهامبت نما كاحيث انها لم تحقق  ،ق التنافسيالتفو

لب الدورات التي تقام في غوانما يفسر عدم معنويتها ان ا ،المبحوثة بتدريب العاملين وتطويرهم

لدرجات الشركـة المبحوثـة هـدف العاملين للاشـتراك فيها للحصول على الترقية والترفيع في ا

المعرفة  لاكتسابالوظيفية وللترفيه والنزهة فقط او التهرب من مسؤوليـة الالتزام بالعمل وليس 

ة اضافة إلى عدم ملائم ،(والبرامج التدريبية و ورش العمل الدوراتها )والخبرات التي تزودهـم ب

 .الدورات للعاملين المرشحين لها

في الشركة المبحوثة على المستويين المادي  تبين أن استراتيجية التعويض والتحفيز تدرك .1

ر من باقي ولكن كانت هذه الاستراتيجية هي الاقل تأثي ،المعنوي في تحقق التفوق التنافسيو

وما يفسر ذلك هو ان الشركة المبحوثة تهتم بتحفيز العاملين وتشجيعهم ولكنها  ،الاستراتيجيات

واهمال هذا الجانب سوف يتسبب  ،الحوافز واضحة في الية توزيع تلكتعاني من وجود ضبابية 

 . قة العاملين بالمدراء والمسؤولينث بانخفاضمستقبلاً 

تبين أن لاستراتيجية اعـادة الهيكلـة اولوية في كسب الموارد البشرية الخبرات بالعمل والاستفادة  .4

لاولى بمستوى حيث احتلت المرتبة ا ،من دوران العمل بشكله الامثل في تحقيق التفـوق التنافسي

المعنوية ويرجع ذلك الى اعتماد الشركة المبحوثة إعـادة هيكلة لأدارة مواردها البشرية بتدوير 

العاملين بين جميع اقسامها لتكسبهم مهارات عالية ليصبح التمكين في اشد اوجهه التي تدفع بعجلة 

العاملين الثقة بطرح افكار  ادللأفرالمرونة إلى الامام لتجنب الشركة التكاليف الاضافية مما تعطي 

  والابتكار.جديد تحقق الابداع 

 :اتالتوصي .ثانياا 

 الشركة،مساهمة القائمين على ادارة الموارد البشرية في اعداد وتخطيط الاستراتيجية العامة في  .4

وطرح  الاستراتيجية،لتــأكد من تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ضمن خططها 

 الاستراتيجيات.المعوقات التي تعيق عمل هذه المشكلات و

واعداد مجموعـة من الاجراءات والاختبارات  شفافية،تفعيل استراتيجية التوظيف وفـق نظام  .4

 الوظيفة.ومدى توافق مؤهلاته لشروط  التحليل،ويتم الترشيح ضمن نتائج  الميدانية،

تقطاب الكفاءات من خارج الشركة وذلك زيادة اعتماد الشركة المبحوثة على النظام الالكتروني لاس .3

 المنخفضة.لدوره الفاعل في تقليل الجهد والوقت وتكاليفه 
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بضرورة تبني الشركة المبحوثة معاير واضحة لاختيار المشاركين في الدورات  يوصي الباحثان .1

 الدورة،وورش العمل بما يتفق مع طبيعة عمل المرشح ومدى استفادته من  التدريبةوالبرامج 

  له.والاداء الوظيفي  العمل،تطوير مجال ل

والاليات التأكيد على تدوير العاملين في جميع هيئات الشركة واقسامها لاطلاعهم على سير العمل  .4

وبذلك تضمن الشركة خفض في  والمهارة،المعرفة  لإكسابهم والاقسام،تعتمدها تلك الهيئات  التي

 عامليها.تكاليف تدريب 

 المصادر

 :ادر العربيةالمص .اولاا 

على ادارة  ـزالمرتك 6SIGMAنحو امكانيـة تطبيـق مدخـل  (،4112) يوسف،ليث علي  الحكيـم، .4

ام في ـاء الاقســة من رؤسـعين لآراءة ــة استطلاعيـــدراس التنافسي:وق ـة لتحقيق التفــالمعرف

 الكوفة.جامعة  قتصـــاد،والاة الادارة ـــكلي ماجستير، الجنوبيــة رسالة للإسمنتالشركــة العامة 

علاقـة نظم معلــومات الموارد البشــريــة ورأس  (، تحليل4114)خالد محمد طــلال  حمدان،بني  .4

دراسـة ميدانية فـي شركــــة صناعة  التنــافسيــة:المــال الفكــري وأثــرها فــي تحقيـق الميزة 

 بغداد.جامعة  والاقتصاد، كلية الادارة دكتوراه، الاردنيــة اطروحةالتــأمين 

معرفة الزبـون في تحقيق التفوق التنافسي: دراسـة  أثـر (،4111) حداوي،اميرة هاتف  الجنابي، .3

 الكوفة.رسالة ماجستير، كليـة الإدارة والاقتصـاد، جامعة  العراقية،مقارنة بين عينة من المصارف 

 لاقات الزبــائن في تحقيق التفوقدور ادارة ع (،4144) ،محمد عبـد الرحمن عمر ،السليفاني .1

 ةفنادق الدرجة الاولى في المنطقلعينة من الافـراد العاملين في  استطلاعيةدراسة  التنافسي:

 الموصل. والاقتصاد، جامعةكليـة الادارة  ،رسالــة ماجستير الشمالية،

دراسة  التنافسية: تدريب الموارد البشرية فـي تحقيـق الميزة (، أثـر4117شـاهر، )سـامي  عسكر، .4

-راء عينــة من المتدربين في الشركـة العـامة لصناعـة الادويــة والمستلزمات الطبية لآ تحليلية

  الموصل.جامعة  والاقتصاد،كلية الادارة  ماجستير،رسالة  ،نينوى

 في الاداءة ريـات ادارة الموارد البشض استراتيجيـبع أثر ،(4141) الله،لال عبد ـج محمد، .1

 جامعة السليمانية. ،كلية الادارة والاقتصاد الاعمال،في ادارة  ماجستير، علـوموظيفي رسالة ال

التنظيمي والذاكــرة التنظيمية وأثرهما فــي  التعميم(، 4111ة، )يـوسف نعم مؤيدعدي، السا .7

 بغداد. كليـة الإدارة والاقتصاد، جامعـة دكتوراه، أطروحةالبشرية، استراتيجيـة إدارة الموارد 

م دع فيالبشرية ات ادارة الموارد ر استراتيجيـثأ ،(4114) محمد،الاء عبد الجبـار حسين  العاني، .8

/ في  العامةالصناعية المدراء في عينة من المنظمات  لآراءدراسة  الشـاملة:ج ادارة الجودة برنام

 الموصل.جامعة  والاقتصاد،ة الادارة ـكلي ماجستير،رسالة  نينوى،محافظة 

كلف  تخفيض يفدور ادارة الجـودة الشاملة والتحسين المستمر  ،(4144) خلف، الركابي، علي .2

 . جامعـة بغـداد ،اه في المحاسبةاطروحة دكتور الفشل،

جامعـة  مجلـة البشريـــة،التخطيـط لاســتراتيجيـات الموارد  (،4111) اليــافي،رندة  الزهـري، .41

 .)293-261ص ) (،4)العـدد  (،16المجلـد ) دمشـق،

 دراسة-التكـاليـفـي تخفيض التجـارة الالكــترونيــة ف (، دور4117) جمعـة،خديجـة  الزويني، .44

ة الجامع والاقتصـاد،الادارة  والمكائن، مجلــةتطبيقيـة في الشركة العامـة لتجـارة السـيارات 

 . ((67دد الع المستنصرية،
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لاستراتيجيــات ادارة  الفكرية المعــاصرة رتكـزات(، الم4118) ،سعد والساعدي مـؤيـد العنزي، .44

المجلـد  ،القادسيـة للعلـوم الاداريــــةمجلــة  ،المدخــل المعرفـــي أطارة فــي الموارد البشــريــ

 .(9-34) (، ص4العـدد ) (،41)

يق الموارد البشرية في تحق تدريب (، اثر4112) شاهر،سامي  وعسكر،ناهدة اسماعيل  الله،عبد  .43

كلية  الشاملـة،ة ـالمؤتمر العلمي الاول دور الامكانيـات الذاتيـة فـي تعزيـز التنمي التنافسية،الميزة 

 .العراق تكريت،جامعة  والاقتصاد،الادارة 

دار  ،1ط  البحث العلمي والتحليل الاحصائياليب أس (،4117المجيد، )عبد الحميد عبد  البلداوي، .41

 الأردن. ن،عما والتوزيع،الشروق للنشر 

ادارة  ،(4111) فــوزي،هاشم  والعبادي،مؤيد عبـد الحسين  الفضـل، حجيم،يوسف  الطائي، .44

 عمان. والتوزيع،الوراق للنشر  ،1ط  متكامل،الموارد البشرية مدخل استراتيجي 

دار  رد البشـريةتطور ادارة المـوا (،4141) حسين،عباس  وجواد،نجم عبد الله  العزاوي، .41

 عمان. والتوزيع،لنشر اليازوري ل

 دار وائل للنشر.، 1ط اســتراتيجـي، البشـريـة بعــدالموارد  (، ادارة4112) وصفي،عمر  عقيلي، .47

مدخل (، التسويـق 4144) حسـين،حسين وليـد  وعبــــاس، ،سعـدون حمود جثير ،لربيعاويا .48

 عمان. والتوزيع،دار يداء للنشر  ،1ط ،معاصر

اليازوري  دار ،1 استراتيجي طمنظور تطبيقي  التسويق: ، ادارة(4118) فلاح،علي  ،الزعبي .42

 عمان. والتوزيع،للنشر 

  الأجنبية:المصادر . ثانياا 
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