
81

اأ.د/ مراد محمد الن�شمي            د. منى �شالح �شالح الغ�شمي
المجلد ال�شاد�س والع�شرون  العدد )1(، مار�س 2020م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.26.1.4

اأ.د/ مراد محمد الن�شمي)1،*(
د. منى �شالح �شالح الغ�شمي2       

       )2 )1(

1 ق�شم العلوم الإدارية – كلية العلوم الإدارية – جامعة العلوم والتكنولوجيا – اليمن 

2 باحثة في العلوم الإدارية – جامعة العلوم والتكنولوجيا – اليمن

m.alnashmy@ust.edu :عنوان المرا�شلة*

أث����ر أداء العاملين في تحقق الميزة التنافس����ية 
– دراس����ة ميداني����ة في ش����ركات الهات����ف النقال 

بالعاصمة صنعاء

© 2020 University of Science and Technology, Sana’a, Yemen. This article 
can be distributed under the terms of the Creative Commons Attribution 
License, which permits unrestricted use, distribution, and reproduction in 
any medium, provided the original author and source are credited.

رخ�ش��ة  ح�ش��ب  المن�ش��ورة  الم��ادة  ا�ش��تخدام  اإع��ادة  يمك��ن  اليم��ن.  والتكنولوجي��ا،  العل��وم  جامع��ة   2020  © 
موؤ�ش�شة الم�شاع الاإبداعي �شريطة الا�شت�شهاد بالموؤلف والمجلة.

https://doi.org/10.20428/JSS.26.1.4
mailto:m.alnashmy%40ust.edu?subject=
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/


82

اأ.د/ مراد محمد الن�شمي            د. منى �شالح �شالح الغ�شمي
المجلد ال�شاد�س والع�شرون  العدد )1(، مار�س 2020م 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.1.4مجلة الدراسات الاجتماعية

أثر أداء العاملين في تحقق الميزة التنافسية – دراسة ميدانية في شركات 
الهاتف النقال بالعاصمة صنعاء

المُلخص:
�شعت الدرا�شة اإلى تحديد اأثر اأداء العاملين في تحقق الميزة التناف�شية في �شركات الهاتف النقال في العا�شمة 
�ش��نعاء، وق��د بلغ اإجمالي مجتم��ع الدرا�ش��ة )1648( عاملًا وعاملة م��ن مختلف الم�ش��تويات الاإدارية، وبلغت 
عينة الدرا�ش��ة المطلوبة وفقاً لقاعدة Krejcie وMorgan ا)313( عاملًا وعاملة، كما بلغت العينة الفعلية 
ا�ش��تخدام المنهج  % من العينة المطلوبة. وتم  للدرا�ش��ة )302( عاملًا وعاملة؛ اأي بن�ش��بة تحقق بلغت 96.5 
الو�ش��في التحليلي، كما ا�ش��تخدمت الا�ش��تبانة لجمع بيانات هذه الدرا�ش��ة، وقد تو�ش��لت  الدرا�شة اإلى وجود 
اأث��ر لاأداء العامل��ين في تحق��ق المي��زة التناف�ش��ية، لكنه ما ي��زال لا يلبي طموح ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة، كما 
تو�شلت الدرا�شة اإلى وجود فروق ذات دلالة اإح�شائية في  متو�شطات اإجابات اأفراد العينة حول تحقق الميزة 
التناف�ش��ية تعزى للمتغيرات المنظمية ممثلة في )عدد العاملين وم�ش��مى ال�ش��ركة(، في حين لم تحقق ال�شركات 
مح��ل الدرا�ش��ة فروق��اً في تحق��ق الميزة التناف�ش��ية فيم��ا يتعلق بكلٍ م��ن )التمي��ز، المرونة، الابتكار، و�ش��رعة 
الا�ش��تجابة( وفقاً لمتغير العمر، واأو�ش��ت الدرا�ش��ة بمزي��دٍ من الاهتمام بكل ما يعزز م��ن اأداء العاملين لتحقيق 

الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة بدلًا من ال�شعي خلف الموارد الخارجية ل�شعوبة مجاراتها.

الكلمات المفتاحية: اأداء العاملين، �شركات الهاتف النقال، الميزة التناف�شية.
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Impact of Employees’ Performance on Achieving 
Competitive Advantage: A Field Study in the Mobile 

 Phone-Run Companies in Sana'a

Abstract:

This study aimed to identify the impact of the employees’ performance on 
the competitive advantage in the mobile phone-run companies in Sana’a. 
The population of this study was (1648) employees (male and female) from 
different administrative levels. The required sample for the study, according to 
Krejcie and Morgan, is (313) employees and the actual sample of the present 
study was (302) employees with a rate of (96.5%) of the required sample. The 
descriptive analytical approach was adopted  and a questionnaire was used 
to collect the data. The findings revealed that the employees’ performance 
has an effect on achieving the competitive advantage, but it still does not 
meet the aspirations of the companies under consideration. Furthermore, 
the study found out that there are statistically significant differences in the 
average answers of the sample on achieving competitive advantage due to 
organizational variables represented in the number of employees and the 
name of company while these companies have not achieved differences 
in achieving the competitive advantage in terms of  excellence, flexibility, 
innovation and responsiveness, according to the age variable. The study 
recommended that more attention should be paid to the reinforcement of the 
employees’ performance which can lead to the achievement of the competitive 
advantage in the companies instead of seeking external resources that are 
difficult to keep pace with. 

Keywords: employees’ performance, mobile run companies, competitive 
advantage.
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المقدمة:
تواج��ه منظم��ات الاأعمال في اإطار ال�شغ��وط البيئية والتناف�شي��ة المتزايدة �شعوبات تعي��ق �شعيها الم�شتمر في 
البح��ث ع��ن الم�شادر التي تمكنها من التفوق على مناف�شيها؛ لذلك نجدها ت�شعى لح�شد كافة طاقاتها ومواردها 
لبن��اء مزاياها التناف�شي��ة من خلال عملها الجاد للتفوق عل��ى المناف�شين والتاأقلم م��ع الديناميكية المت�شاعدة 

للبيئة التي تعمل بها.
والملاح��ظ اأن نج��اح اإدارات المنظم��ات الحديث��ة، وا�شتمراريته��ا، وبقاءه��ا في بيئ��ة تناف�شي��ة �شريع��ة التغير 
والتقل��ب يعتم��د ب�ش��ورة اأ�شا�شية عل��ى نجاحه��ا في اإدارة اأ�شولها المعرفية وراأ���س مالها الب�ش��ري المبدع الذكي، 
م�شتثم��رة الق��درات الهائل��ة لتكنولوجيا المعلوم��ات والات�شالات؛ لاإنتاج مع��ارف جديدة وتوظيفه��ا لا�شتثمار 
فر�س الاأعمال المتاحة، واكت�شاب القيمة الم�شافة، والميزة التناف�شية الم�شتدامة، ومن ثمّ الو�شول اإلى الريادة 

والتميز )قمري، 2017(.  
بذل��ك يمك��ن القول اإن: "العن�شر الب�شري يُعد من اأهم الركائز التي ت�شاعد المنظمات في الا�شتجابة للتطورات 
ال�شريع��ة والمتلاحق��ة في مختلف المجالات، ويرجع الاهتمام بهذا العن�شر منذ منت�شف القرن الع�شرين اأ�شا�شا 
اإلى اعتب��اره العن�ش��ر الجوه��ري في نجاح اأي منظمة، وهذا ما مكن عدة منظمات م��ن اأن تبرز كقوة اقت�شادية 
موؤث��رة  وفعال��ة عل��ى الم�شت��وى المحل��ي و العالم��ي بما توليه م��ن اهتم��ام للعن�شر الب�ش��ري الذي يعت��بر المحرك 
وال��روة الاأ�شا�شي��ة التي تحت��ل ال�شدارة �شمن ما تملكه المنظم��ات من مقومات اإنتاجية، فه��و العامل الاأ�شا�شي 
 في ك�ش��ب الخ��برة التناف�شي��ة والحف��اظ عليه��ا في ظ��ل تحدي��ات التح��ول الاقت�شادي الت��ي ي�شهده��ا العالم" 

)براهيم، 2016، 2(.
وبالعودة اإلى �شركات الهاتف النقال في اليمن نجد اأنها ما تزال تواجه العديد من التحديات في �شبيل تحقيق 
التمي��ز عل��ى مناف�شيه��ا، كما نلم�س الحاجة اإلى تو�شي��ح اأثر دور اأداء العاملين في تحقي��ق التميز المن�شود لتلك 

ال�شركات، وهذا ما �شعت له هذه الدرا�شة.  
الميزة التناف�شية:

التناف�شية:  الميزة  • تعريف 
هن��اك العديد م��ن التعاريف التي تناولت المي��زة التناف�شية منها تعريف الزي��ن )2018، 25( الذي يرى باأنها 
"قدرة المنظمة على اإيجاد قيمة تناف�شية توؤهلها عن بقية المناف�شين من خلال تطبيق ا�شتراتيجية ناجحة 
تتمث��ل في اإح��دى الا�شتراتيجي��ات الث��لاث التي ن�س عليه��ا Porter، وتتمث��ل في ا�شتراتيجي��ة التكلفة الاأقل 
اأو ا�شتراتيجي��ة التماي��ز اأو ا�شتراتيجي��ة التركي��ز"، وعرفها قم��ري )2017، 6( باأنها "اأي �ش��يء تخت�س فيه 
المنظمة، اأو تمتلكه، اأو تعمله، ولا ت�شتطيع المنظمات المناف�شة تقليده، فاإن ذلك يمثل ميزة تناف�شية م�شتدامة 
وه��ي اأ�شا���س للنجاح طوي��ل الاأمد". وعرفها حلمو���س )2017، 186( باأنها "كل اإبداع وابت��كار مادي اأو معنوي 

يمكن اأن تتميز به المنظمة عن مناف�شيها ويحقق قيمة م�شافة لها ولعملائها".
وعرفه��ا براهي��م )2016، 123( باأنها "تفرد الموؤ�ش�ش��ات عن مناف�شيها من وجهة نظ��ر العملاء وذلك من خلال 
تق��ديم منتج��ات ذات خ�شائ�س متميزة يكون فيها العميل م�شتع��داً لدفع اأكر اأو تقديم منتجات لا تقل قيمة 

عن منتجات المناف�شين وب�شعر اأقل نتيجة لتكاليف اأدنى".
وذك��ر عبدالك��ريم وحُمي��د )2017( اأن��ه بالرغ��م م��ن تع��دد مفاهي��م المي��زة التناف�شي��ة فاإنه يمك��ن الخروج 

بخ�شائ�س متفق عليها، وهي اأنها:
ن�شبية تتحقق بالمقارنة ولي�شت مطلقة.  .1

توؤدي اإلى تحقيق التفوق والاأف�شلية على المناف�شين.  .2
تنبع من داخل المنظمة وتحقق قيمة لها.  .3

تنعك�س في كفاءة اإدارة المنظمة لاأن�شطتها اأو في قيمة ما يقدم للعميل اأو لكليهما.  .4
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تحقق لفترة طويلة ولا تزول ب�شرعة عندما يتم تطويرها اأو تجديدها.  .5
يج��ب اأن ت��وؤدي اإلى التاأث��ير في العملاء واإدراكه��م للاأف�شلية فيما تقدم المنظم��ة وتحفزهم على التعامل   .6

معها.
وبالعودة اإلى التعاريف ال�شابقة نجد اأن هناك مكونين اأ�شا�شيين للتميز هما: )اأنظمة العمل، والمنتج(، وهناك 
م��ن التعاري��ف ال�شابقة من ركز على المنتج مث��ل تعريف براهيم )2016(، وهناك من جم��ع بين المنتج واأنظمة 
العم��ل مثل تعريف قمري )2017( وحلمو�س )2017( كما اأن التعاريف ال�شابقة تت�شمن الخ�شائ�س المذكورة 
م��ن قبل عبدالكريم وحُمي��د )2017( حول الميزة التناف�شية، لكنها قد تكون رك��زت على البع�س دون الاآخر، 
اأو ق��د تم �شياغته��ا بالمجم��ل. وبناءً على م��ا �شبق تعرف الدرا�ش��ة الحالية الميزة التناف�شي��ة باأنها: مجموعة 
الخ�شائ���س الن��ادرة التي تتمتع بها المنظمة دون غيرها من المنظم��ات الاأخرى، الناتجة عن قدرتها على اإدارة 
موارده��ا الب�شري��ة ومقدراته��ا الجوهري��ة بكفاءة عالية بم��ا يحقق لها التف��رد في منتجاته��ا واأنظمة عملها، 

وبال�شكل الذي ي�شاعد على تعزيز مزاياها التناف�شية وا�شتمرارها لاأطول فترة ممكنة. 
التناف�شية: الميزة  وتطور  • ن�شاأة 

اأو�شح �شليم )2010( اأن الميزة التناف�شية مرت بثلاث مراحل وفقاً للمنظور الذي تنطلق منه:
المنظور الاقت�شادي: وفيه تنطلق الميزة التناف�شية من التركيز على العوامل الخم�س الخا�شة بال�شناعة   .1
التي حددها Porter ب� :تهديد الوافدين الجدد لل�شناعة، القوة التفاو�شية للعملاء، القوة التفاو�شية 
للموردي��ن، كثاف��ة المناف�شين بين المنظم��ات داخل ال�شناع��ة، اإمكانية اإحلال منتج��ات اأو خدمات بديلة، 
وبالت��الي تم التركي��ز على تحليل هيكل الاأ�ش��واق كمحددات لاختلاف��ات الاأداء في ال�شناعة، فقد ركزت 
نظري��ة الاإدارة في تل��ك الفترة عل��ى افترا�س اأن الموارد موزع��ة ب�شورة متجان�شة داخ��ل ال�شناعة، ومن 
ال�شه��ل الو�شول اإليها بوا�شطة المنظمات المناف�شة، وبالتالي افتر�شت اأن المعرفة م�شاوية للمعلومات؛ ولذا 

فهي متاحة ومجانية ومن ال�شهل تكييفها بح�شب حاجات المنظمة.
منظ��ور الموارد: ظهر هذا المنظ��ور نتيجة للانتقادات التي وجهت للمنظور الاقت�شادي، فقد اأدى ذلك اإلى   .2
ظه��ور مدخ��ل بديل يركز عل��ى بناء مزايا تناف�شية من خ��لال الكفاءات المحورية عل��ى م�شتوى المنظمة، 
فالمنظم��ات ذات الاأداء المتمي��ز تمتل��ك اأ�شولًا ومه��ارات خا�شة من ال�شعب محاكاتها، وه��ذا يجعل اأداءها 
اأح�ش��ن م��ن المناف�ش��ين، فالخ�شائ�س المميزة للمنظم��ة وكفاءتها المحوري��ة هي اأ�شا�س نموه��ا؛ وبذلك برز 

اتجاه قوي لفكرة النظر داخل المنظمة للبحث عن م�شادر التميز.
منظ��ور المعرفة: يرى ه��ذا المنظور اأن المدخلات الحرج��ة للاإنتاج والم�شدر الاأ�شا�ش��ي للقيمة هي المعرفة،   .3
حت��ى الاآلات والمع��دات هي ناتج ع��ن اأج�شام وهياكل من المعرفة، وبالتالي ف��اإن جوهر عمل المنظمة يكمن 
في تخلي��ق وتطوي��ر وتوزيع وتوظي��ف وا�شتخدام المعرفة، وق��د اأدى هذا المنظ��ور اإلى التحول من تقدير 
القيم��ة اإلى تخلي��ق القيم��ة، وبالتالي فاإن ه��ذا المنظور يعتبر المعرف��ة مورداً ا�شتراتيجي��اً ت�شيطر عليه 

المنظمة. 
مم��ا �شب��ق يمكن القول: اإن��ه نظراً لقلة الموارد المادي��ة المتاحة، وزيادة حدة المناف�شة م��ع الت�شارع غير الم�شبوق 
للث��ورة المعرفية والتكنولوجية فقد تغيرت النظرة حول م�ش��ادر التناف�س من الم�شادر المادية التي تعتمد على 
م��وارد م��ن خارج المنظمة ب�ش��كل اأ�شا�شي اإلى الم�ش��ادر الداخلية القائم��ة على نظرية الموارد الت��ي تعتمد على 
الم��وارد الداخلي��ة للمنظمة ولا�شيم��ا مواردها الب�شري��ة بما تمتلكه من مع��ارف ومهارات وخ��برات، فقد اأ�شبح 

العن�شر الب�شري في وقتنا المعا�شر اأهم عنا�شر راأ�س المال لاأي منظمة.
التناف�شية:  الميزة  • اأهمية 

لا �ش��ك اأن تحق��ق المي��زة التناف�شية مهم لاأي منظم��ة؛ كونه ي�شاعدها عل��ى الانت�شار والبق��اء ومن ثم تحقيق 
الربحية في ظل العولمة والحرب ال�شر�شة بين المنظمات، ويمكن اأن نلخ�س اأهميتها باأنها:
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تُع��د �شلاح��اً لمواجه��ة تحدي��ات ال�ش��وق والمنظم��ات من خلال قي��ام المنظم��ة بتنمي��ة معرفته��ا وقدرتها   .1
التناف�شية لتلبية احتياجات العملاء في الم�شتقبل.

تُع��د معي��اراً لتحديد المنظمات الناجحة م��ن غيرها؛ لكونها تتميز باإيجاد نم��اذج جديدة متفردة ي�شعب   .2
تقليدها ومحاكاتها با�شتمرار.

تُع��د هدفاً اأ�شا�شياً و�شرورياً ت�شعى اإليه المنظمات وتع��بر عن قدرتها على ا�شتغلال الموارد والاإمكانيات في   .3
تحقيق موقع اأف�شل بين المناف�شين )طالب والبناء، 2012 (. 

توؤدي اإلى اإيجاد قيمة م�شافة؛ اأي تحقيق اأرباح تفوق تكلفة الموارد الم�شتخدمة.  .4
تفيد في الحفاظ على الح�شة ال�شوقية والتو�شع للمنظمات في ظل التغيرات والتهديدات البيئية وخا�شة   .5

تلك المتعلقة بالعالمية )براهيم، 2016(. 
وبالع��ودة اإلى ال�ش��ركات محل الدرا�شة ن��درك اأهمية تحقيق المي��زة التناف�شية من قبل تل��ك ال�شركات ل�شدة 
التناف���س بينه��ا، ولعوام��ل اأخ��رى تتمث��ل في الجوان��ب الاقت�شادي��ة وبع���س العوائ��ق الت�شريعية مث��ل قانون 
ال�شرائب الذي يزيد من الاأعباء على كاهل تلك ال�شركات، مما يتطلب منها تحقيق التميز من خلال التوظيف 
الاأمث��ل لكاف��ة موارده��ا، وبنوعية الخدمات الت��ي تقدمها، وجذب اأعل��ى ن�شبة من العم��لاء مقارنة بغيرها من 
ال�ش��ركات، وكل ذل��ك يرتكز ب�شكل اأ�شا�شي على قدرة ومهارة العامل��ين في تلك ال�شركات، فهم المحرك والمتحكم 

بكافة الموارد الاأخرى.   
التناف�شية:  الميزة  • مداخل 

يمكن تحديد مدخلين رئي�شيين للميزة التناف�شية على النحو الاآتي:
المدخ��ل الخارج��ي:  اأو�ش��ح الدروي���س )2013( اأن ه��ذا المدخ��ل ينطل��ق م��ن فك��رة اأن المي��زة التناف�شية   .1
تن�ش��اأ م��ن البيئة الخارجية وفقاً للفر���س ال�شوقية الجذابة، وتنبع هذه الفر�س م��ن المعلومات اأو الموارد 
الاأولي��ة اأو الت�شهيلات الحكومية بالاإ�شافة اإلى التغييرات )ال�شيا�شية – الاقت�شادية – الديمغرافية – 
الاجتماعي��ة والثقافية( التي تت�شمنها البيئة الخارجي��ة للمنظمة، حيث اإن ا�شتثمار الفر�س الموجودة 
في البيئ��ة الخارجي��ة للمنظمة يحتاج لممار�ش��ات مميزة من قبل المنظمة لاقتنا�س تل��ك الفر�س باأ�شلوب 
اأف�ش��ل م��ن المناف�شين، ومع ممار�ش��ة المنظمة اأف�شل ما لديه��ا لاغتنام الفر�س فاإن ن�شب��ة النجاح لن تكون 

م�شمونة في ظل وجود عوامل خارجية لا يمكن التحكم فيها اأو حتى التنبوؤ بها.
المدخل الداخلي: هناك العديد من المداخل المعتمدة على الم�شادر الداخلية منها:  .2

المدخ��ل الم�شتن��د على الم��وارد: اإن فح�س وتحليل البيئ��ة الخارجية غير كافٍ لاإعط��اء ميزة تناف�شية   اأ. 
للمنظم��ات، فالتحليل يجب اأن ي�شمل داخل المنظم��ة نف�شها لمعرفة العنا�شر الا�شتراتيجية الداخلية 
الت��ي يمك��ن اأن تحدد قدرته��ا للح�شول على المي��زة التناف�شية؛ لذلك يمكن النظ��ر اإلى موارد المنظمة 
كحج��ر اأ�شا���س في اإدامة المي��زة التناف�شية، وق��د تم تحديد اأربعة اأن��واع من الموارد تمثل��ت ب�� )الموارد 
الملمو�شة تت�شمن الموارد المالية والمادية- الموارد الب�شرية- الموارد غير الملمو�شة، وهي تت�شمن الثقافة 
التنظيمي��ة، ال�شمع��ة، العلام��ة التجاري��ة، المعرف��ة، التكنولوجيا ... اإل��خ – الم��وارد التنظيمية وهي 

تت�شمن هياكل واأنظمة العمل ... الخ(.
ولكي ت�شبح تلك الموارد م�شدراً للميزة التناف�شية كان لا بد اأن تتميز بالندرة و�شعوبة التقليد؛ لذلك فقد تم 

هيكلتها اإلى اأربعة م�شتويات وذلك على النحو الاآتي:
الموارد المتقدمة: التي توؤدي اإلى تحريك وانتقال ا�شتراتيجي في ال�شناعة التي تعمل فيها المنظمة.  -

الموارد الجوهرية: تبني الخ�شائ�س الفريدة للمنظمات، وهي اأ�شا�شية للميزة التناف�شية.  -
الموارد الاأ�شا�شية: الموارد ال�شائعة والموجودة عند جميع المنظمات، وهي مهمة لبقائها.  -

الم��وارد الخارجي��ة: الت��ي تق��وم ب�شرائها منظم��ات الاأعم��ال في اأغلب الاأحي��ان، وتعطي مي��زة تناف�شية   -
م�شتدامة.
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لذل��ك نج��د اأن هيكلي��ة الم��وارد ت�شاع��د المنظمة عل��ى تحديد نق��اط ال�شعف لتلافيه��ا، وتحديد نق��اط القوة 
لتوظيفه��ا، وعل��ى تطوي��ر وا�شتثم��ار الموارد الت��ي ت�شاعد على بن��اء مي��زة تناف�شية والمحافظ��ة عليها )طالب 

والبناء، 2012(.
المدخ��ل الم�شتن��د اإلى اإدارة المعرف��ة: تع��رف اإدارة المعرف��ة باأنه��ا العملي��ة التي ته��دف اإلى ا�شتقطاب   ب. 
المعرف��ة م��ن م�شادره��ا الداخلي��ة والخارجية والعم��ل على اإيجاد معرف��ة جديدة ون�شره��ا وتوزيعها 
م��ن خلال عدة عوامل متمثلة في الاإبداع والتعلم التنظيم��ي الم�شتمر وراأ�س المال الفكري وتكنولوجيا 
المعلومات لتحقيق القيمة الم�شافة واكت�شاب الميزة التناف�شية، ووفقاً لهذا المدخل فاإن المنظمات تعتمد 
عل��ى المعرف��ة في تحقيق المي��زة ؛ لذلك لابد اأن تتمت��ع بروؤي��ة ا�شتراتيجية للمعرفة �ش��واءً في اإن�شاء 
المعرف��ة عن طريق م�شادرها الداخلية اأو ا�شتقطابه��ا والح�شول عليها من م�شادرها الخارجية؛ لذلك 
اأ�شبحت المنظمات معنية بتطوير ميزتها التناف�شية بالاعتماد على المعرفة التي تمثل م�شدراً اأ�شا�شياً 
في تميزه��ا عل��ى مناف�شيه��ا وفي اإن�شاء القيم��ة من اأجل عملائه��ا بطريقة تتفوق فيها عل��ى الاآخرين. 
وتك��ون المي��زة التناف�شية الم�شتن��دة اإلى المعرفة الم�شتدامة؛ لكونها قيمة نادرة وغ��ير قابلة للتقليد اأو 
النقل اأو الاحلال، وتعد هذه النظرة تحولًا ا�شتراتيجياً عك�س تراجع الموارد والمقدرات الملمو�شة اأمام 

الموارد والمقدرات غير الملمو�شة )قمري، 2017(. 
مم��ا �شب��ق نلم���س حجم الفج��وة التي تواجه �ش��ركات الهاتف النق��ال في اليم��ن لا�شيما الفجوة عل��ى الم�شتوى 
المعرفي والتكنولوجي في ظل العولمة، فهذه ال�شين تُعلن عن اأنها �شتمتلك تكنولوجيا الجيل ال�شاد�س للات�شالات 
اللا�شلكية بحلول عام 2030، وما تحقق لها هذا ال�شبق اإلا من خلال مواردها الب�شرية وما تقدمه من ابتكارات 
تذه��ل الع��الم جعلتها تتفوق عل��ى الدول الراأ�شمالية، بينم��ا في اليمن نجد اأن �شركات الهات��ف النقال مازالت 
ت�شتخ��دم تكنولوجي��ا الجي��ل الثاني للات�ش��الات اللا�شلكية في كلٍ من �شرك��ة �شباأ فون و�شرك��ة MTN، بينما 
�شرك��ة يمن موبايل ت�شتخدم تكنولوجيا الجيل الثالث للات�شالات اللا�شلكية؛ لذلك فاإن التركيز على مختلف 
الم��وارد الداخلي��ة ل�ش��ركات الات�ش��الات في اليم��ن كمدخل لتحقي��ق المي��زة التناف�شية قد يك��ون اأكر جدوى، 
فالتوظي��ف الاأمث��ل لتلك الموارد، وبالاأخ�س مواردها الب�شرية بما يع��زز من قدرتها على الاأداء الاأف�شل القائم 

على الاإبداع والابتكار، قد يكون اأكر جدوى بدلًا من البحث عن الفر�س من الخارج. 
المناف�شة:  • نظرية 

تعت��بر نظرية المناف�شة من النظريات التي ف�ش��رت التناف�س، وتنطلق هذه النظرية من اأن الاأفراد يميلون اإلى 
اعتماد التناف�س وت�شجيع ال�شراع والت�شابق مع الاآخرين م�شتهدفين هزيمتهم باعتبارهم عنا�شر مناف�شة لهم، 
واإن للخ�شائ�س ال�شخ�شية للاأفراد اأثراً كبيراً في تحقيق اأهداف المنظمة، فتحديد الخ�شائ�س الذاتية للاأفراد 
يجع��ل م��ن الممكن التخطيط والتنبوؤ بالم�شتقبل، ويمكن القول اإن هناك علاقة اأ�شا�شية بين نجاح الفرد وف�شله 
في اإ�شباع حاجاته من جهة وبين المظاهر ال�شلوكية في تكوين ال�شخ�شية من جهة اأخرى، فاإما اأن تتولد اأنماط 
�شلوكي��ة ت�شجع على الثق��ة بالنف�س وتقدير الذات اأو يتولد الاإحباط الذي يقود اإلى العدوانية والتراجع في 

حال الف�شل في تحقيق الحاجات الخا�شة للفرد )ال�شماع وحمود،2007(.    
مم��ا �شب��ق نج��د اأن ه��ذه النظرية تعتبر الاأف��راد هم الاأ�شا���س في التناف���س، واأن التناف�س �شم��ة طبيعية لهم؛ 
لذل��ك فاإن على ال�شركات محل الدرا�ش��ة اأن تعطي مواردها الب�شرية الاهتمام الاأكبر لدفعهم وت�شجيعهم على 
التناف���س الاإيجاب��ي بم��ا ي�شهم ويع��زز من تميز تلك ال�ش��ركات، ويوفر بيئ��ة عمل م�شجعة عل��ى الاأداء المتميز 

للعاملين فيها.
التناف�شية: الميزة  • نماذج 

هن��اك العديد من نماذج تطبيق الميزة التناف�شي��ة من اأبرزها نموذج القوى الخم�س لجاذبية ال�شناعة ونموذج 
�شل�شلة القيمة، يمكن اأخذ فكرة عنهما كالاآتي:
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نم��وذج الق��وى الخم�س لجاذبية ال�شناع��ة: اأو�شح Porter اأن حالة المناف�ش��ة في ال�شناعة تُحدث تاأثيراً   .1
قوي��اً عل��ى كيفية تطوي��ر المنظمات لا�شتراتيجياتها لتحقي��ق الاأرباح بم�شي الوقت، وعل��ى الرغم من اأن 
كل ال�شناع��ات متناف�ش��ة، فاإن ه��ذه المناف�شة يمكن اأن تختل��ف جذرياً بين ال�شناع��ات، وتتحدد المناف�شة 
داخ��ل �شناع��ة م��ا عن طريق هيكله��ا الخا�س، حيث ي�ش��ير هيكل ال�شناع��ة اإلى العلاق��ات المتداخلة بين 
الخم���س الق��وى المختلفة التي تحفز ال�شل��وك التناف�شي للمنظمات التي طورت م��ن قبل Porter وتتمثل 
الق��وى الخم���س ب�: تهدي��د الوافدين الج��دد لل�شناعة- الق��وة التفاو�شي��ة للعملاء- الق��وة التفاو�شية 
 للموردي��ن- كثاف��ة المناف�شين بين المنظم��ات داخل ال�شناعة – اإمكانية اإحلال منتج��ات اأو خدمات بديله
 )بت���س، 2008(. فكلم��ا كان��ت تل��ك العوام��ل الخم���س مرتفعة كان��ت المناف�ش��ة �شديدة وق��درة المنظمة 
عل��ى المناف�ش��ة اأ�شع��ف؛ لذلك تعمل المنظم��ات على الحد من ق��وى تلك العوامل لتظ��ل محتفظة بميزتها 
التناف�شية، فهي على �شبيل المثال ت�شع عوائق اأمام المناف�شين القادمين، كما تعمل على بناء علاقات قوية 
م��ع الموردين والعم��لاء اأو تعمل على تو�شيع ن�شاطها من خلال ا�شتهداف اأك��ر من عميل ومورد، بالاإ�شافة 

اإلى فتح خدمات تكميلية �شابقة ولاحقة ل�شناعتها لتزيد من قدرتها على المناف�شة.
نم��وذج �شل�شل��ة القيمة: ذكر ال��دوري )2013( اأن نموذج �شل�شلة القيمة ال��ذي قدمه العالم Porter عام   .2
1985 في كتاب��ه ال�شهير الميزة التناف�شية يُعد م��ن اأدوات تحقيق الميزة التناف�شية، حيث اعتبر اأن �شل�شلة 
القيم��ة م��ن الاأدوات الت��ي ت�شاعد المنظمات في التعرف عل��ى الاأو�شاع ال�شائ��دة في المنظمة وتحدد نقاط 
الق��وة وال�شع��ف فيه��ا، وذلك م��ن خلال �شل�شل��ة قيمة الاأن�شط��ة التي توؤديه��ا المنظم��ة واإمكانية تح�شين 
وتطوي��ر قيم��ة الاأن�شط��ة للو�ش��ول اإلى تحقي��ق المي��زة التناف�شي��ة، وتَعر���س �شل�شل��ة القيم��ة المنظمات 
كمجموع��ة مترابط��ة من الاأن�شط��ة والوظائف التي تُ��وؤدى داخلياً، ورغ��م اأن الاأن�شط��ة م�شتقلة في اأداء 
عملها، فاإنها ترتبط مع بع�شها البع�س في المنظمة ك�شل�شلة قيم، فاإذا كان تاأثير القيم اإيجابياً فاإنها ت�شهم 
في تحقي��ق المي��زة التناف�شية للمنظمة، وقد ق�ش��م Porter الاأن�شطة الرئي�شي��ة الداخلية للمنظمة اإلى 
مجموعت��ين: الاأن�شط��ة الرئي�شية )الاأولي��ة( – والاأن�شطة الم�شاع��دة )الداعمة(، وال�ش��كل )1( يو�شح 

نموذج Porter ل�شل�شلة القيمة.  

 Porterشكل )1(: نموذج �شل�شلة القيمة ل�
الم�شدر: )الدوري، 2013، 137(.

ويق��وم ه��ذا النم��وذج على اأن هن��اك العديد من الط��رق للربط بين الاأن�شط��ة المختلفة داخ��ل المنظمة، وعلى 
المنظم��ة اختي��ار الطريقة الاأقل تكلفة مع الحفاظ على الجودة، وعملي��ة الربط هذه تت�شمن مقارنة �شل�شلة 
القيم��ة م��ع المنظمات الاأخرى اأي�شاً، ومن ثم �شياغة ا�شتراتيجيات للمنظم��ة قائمة على نتائج تحليل �شل�شلة 

القيمة بما يحقق لها التميز على مناف�شيها.
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مم��ا �شب��ق نجد اأن��ه على الرغم م��ن اأهمية كل م��ن نموذج الق��وى الخم�س لجاذبي��ة لل�شناعة ونم��وذج �شل�شلة 
القيمة، فاإن هذه الدرا�شة تميل اإلى نموذج �شل�شلة القيمة في تحقيق التميز في ال�شركات محل الدرا�شة، حيث 
اإن��ه بمق��دور تلك ال�شركات ومن خلال بذل المزيد من الجهد في بناء قدرات العاملين فيها اأن تحقق نتائج اأف�شل 
واأ�ش��رع، فالعن�ش��ر الب�ش��ري الموؤهل والمتابع لكل جديد يك��ون لديه القدرة على الاإب��داع والابتكار في ا�شتخدام 

وتوظيف وتطوير كافة الموارد الاأخرى لتلك ال�شركات.  
التناف�شية:  الميزة  • ا�شتراتيجيات 

تعتم��د ربحي��ة المنظمات على جاذبية ال�شناعة والمكانة الخا�ش��ة بالمنظمة في ال�شناعة، وهذا يجعل المنظمة 
ت�شل��ك طريقاً ممي��زاً وتقوم باأن�شطة مميزة عن مناف�شيها وبكفاءات محوري��ة ت�شهل التميز والاختلاف الذي 
Jones (. ولتحقيق ذلك التميز يمك��ن اتباع العديد من  ,Hill & ا  يعط��ي المنظم��ة المي��زة التناف�شي��ة ) 2007 

الا�شتراتيجيات اأهمها:
1. ا�شتراتيجية الكلفة الاأقل:

فمنظمات الاأعمال الكبيرة تحتل موقعاً وا�شعاً في �شوق باأ�شعار تناف�شية للعملاء، لذلك فاإن اتباع ا�شتراتيجية 
الكلفة الاأقل ين�شجم مع اإحراز ح�شة �شوقية اأكبر لخدماتها )الدوري، 2013(. وت�شتدعي هذه الا�شتراتيجية 
بن��اء اإمكانات اإنتاجية عالية والا�شتم��رار في تخفي�س التكاليف من خلال الاإنتاج باقت�شاديات الحجم الكبير 

والتعلم والخبرة المكت�شبة )العريقي، 2014 -ب(.
2. ا�شتراتيجية التميز:

اأو�ش��ح براهي��م )2016( اأن ا�شتراتيجية التمي��ز تهدف اإلى تقوية المركز التناف�ش��ي للمنظمة من خلال تميز 
منتجاته��ا �ش��واء اأكان��ت �شلع��اً اأم خدم��ات عما يقدمه المناف�ش��ون، وقد يك��ون التميز في جودة المنت��وج اأو قدرة 
تكنولوجي��ا الاإنت��اج عل��ى �شرعة تلبية رغب��ات العم��لاء اأو �شمول الخدمة المقدم��ة اأو اإمكاني��ة الح�شول على 
المنتوج من اأي مكان وفي اأي وقت اأو في طريقة �شنع المنتوج، ويكون العملاء اأكر ولاء واأقل ح�شا�شية للتغير في 

ال�شعر؛ وذلك لحر�شهم في الح�شول على الميزة التي توفرها المنظمة في منتجاتها. 
3. ا�شتراتيجية التركيز على الكلفة الاأقل اأو التميز: 

اأو�ش��ح العريق��ي )2014 -ب( باأن ا�شتراتيجية التركيز هي التي تقوم عل��ى مجموعة معينة من الم�شتهلكين اأو 
ال�ش��وق ولي�س ال�شوق باأكمله، به��دف اإعطائهم �شلعاً اأو خدمات اأف�شل من حيث التكلفة اأو التميز عن مناف�شيها 
الذي��ن يتعاملون مع ال�شوق كاملًا، فه��ي ا�شتراتيجية تركز في تحقيق اأهدافها على التعامل مع قطاع جزئي من 
ال�ش��وق ولي���س ال�شوق باأكمل��ه، بينما ركز حلمو���س )2017(. على بن��اء المنظمة لميزته��ا التناف�شية من خلال 
العمل في قطاع معين، حيث تكثف ا�شتراتيجيتها الدفاعية وتحددها على بع�س القطاعات الخا�شة في ال�شوق، 
وتتمي��ز ه��ذه الا�شتراتيجي��ة بكونها قادرة على خدمة القط��اع ال�شوقي بطريقة اأف�ش��ل، فكل الجهود موجهة 
له��ذا القط��اع؛ لذل��ك فاإن عل��ى المنظمة اأن تحدد بدقة م��دى جاذبية القط��اع بناءً على كلٍ م��ن حجم القطاع 

وربحيته، ومدى �شدة قوى التناف�س وتحديد كيفية بناء الميزة التناف�شية فيه.
التناف�شية:  الميزة  • اأبعاد 

هن��اك العدي��د م��ن الاأبع��اد للميزة التناف�شي��ة، وقد تم التركي��ز في هذا المح��ور على الاأبع��اد الخم�س التي تم 
اختيارها في تنفيذ هذه الدرا�شة، وذلك على النحو الاآتي:

الكل��ف: يق�ش��د به��ا "التنازل والت�شحي��ة مقابل الح�شول عل��ى منفعة معينة، وهي بذل��ك ت�شكل الجانب   .1
المقابل للاإيرادات في معادلة الربح، وتعمل المنظمة على خف�س الكلف لغر�س زيادة الربح ال�شافي، وتبرز 
اأهمي��ة الكلف��ة كذلك في علاقتها بحج��م المنظمة، حيث اإن ظاهرة الاإنتاج الوا�ش��ع اأو الكبير من �شاأنها اأن 

توؤدي اإلى تخفي�س كلفة الوحدة الواحدة من المنتوجات" )ال�شماع وحمود، 2007، 35(.
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التمي��ز: يق�ش��د به "ق��درة المنظمة عل��ى تقديم منت��ج متميز وفري��د وذا قيمة مرتفعة م��ن وجهة نظر   .2
العمي��ل تت�شم��ن جودة اأعل��ى وخ�شائ�س فريدة وخدم��ات ما بعد البيع" )الزبي��دي وح�شين، 2013، 98، 

نقلا عن بو�شعور وفلاق، 2011، 6(.
المرون��ة: يق�شد بها "القدرة على م�شايرة التغير في الاأذواق والحاجات المنفردة لكل زبون، بالاإ�شافة اإلى   .3

قدرة ال�شركات محل الدرا�شة على مواجهة التغير في م�شتوى الطلب" )عودة، 2014(. 
�شرعة الا�شتجابة: يق�شد بها "تقليل الوقت الخا�س بالح�شول على الخدمة، هذا بالاإ�شافة اإلى �شرعة   .4
التطوي��ر، وتح�شب من بداي��ة ولادة الاأفكار الخا�شة بالمنتج وحتى تحقي��ق الت�شميم النهائي اأو الاإنتاج" 
)ع��ودة، 2014، 263(، وعرفه��ا البيات��ي )2011، 93( باأنها "ال�شرعة في وق��ت الت�شليم، و�شرعة تطوير 
وتق��ديم المنت��ج الجديد"، وذكر الن�شم��ي والدعي�س )2017، 185( نقلا ع��ن .Chaseet et alا )2004( 
ب��اأن ه��ذا البعد "يعد م��ن الاأ�شبقيات المهمة؛ اإذ يعتبره ع��دد من الكتاب المعيار الحقيق��ي لقابلية المنظمة 
عل��ى التكي��ف ال�شري��ع لتلبية طلبات ال�شوق في الانتق��ال والتحول من منتج لاآخر وفق��اً لحاجات ورغبات 

العملاء".
الابت��كار: عرف �شلي��م )2010، 148( الابتكار باأنه "قدرة المنظمة عل��ى تطوير منتجات جديدة وطرق   .5
جدي��دة في اأداء العملي��ات والاأن�شطة التنظيمية"، بينما عرف��ه المعا�شيدي )2007، 27( باأنه "كل تطور 
يتحق��ق في اأن��واع المنتجات وعمليات الاإنت��اج ونظم الاإدارة والهي��اكل التنظيمي��ة والا�شتراتيجيات التي 
تعتمده��ا المنظم��ة وي�شكل م�شدراً رئي�شي��اً للمزايا التناف�شي��ة؛ كونه ي�شمح للمنظم��ة بامتلاك ما يفتقر 

اإليه المناف�شون".
اأداء العاملين: 

تعتبر الموارد الب�شرية في وقتنا المعا�شر هي النقطة الفارقة، بل واأهم الموارد التي تمتلكها اأي منظمة، حيث اإن 
توف��ر كاف��ة الموارد المالية والاإدارية والتقنية ... اإلخ في ظل غياب الموارد الب�شرية المدربة الكفوءة والفاعلة 
ل��ن يُمك��ن تلك المنظم��ات من التوظيف الاأمث��ل لكافة مواردها الاأخ��رى؛ لذلك نلم�س تغير النظ��رة للعاملين في 

المنظمات ب�شكل عام لتتحول من اعتبارهم م�شدر تكلفة اإلى اعتبارهم راأ�س مال وم�شدر لنجاح منظماتهم.
العاملين:  اأداء  • مفهوم 

 هن��اك العدي��د م��ن الكت��ب والدرا�ش��ات الت��ي تناول��ت تعري��ف اأداء العامل��ين، فق��د عرف��ه عاي���س وال�شم�شي 
)2013، 190( باأنه��ا "النتيج��ة النهائي��ة لل�شلوك التنظيمي في �ش��وء مجموعة الفعالي��ات والاأن�شطة والمهام 
والاإج��راءات به��دف الا�شتغ��لال الاأمثل للم��وارد المتاحة لتحقيق اأه��داف المنظمة بكف��اءة وفعالية"، وعرفه 
عل��ي ومو�ش��ى )2015، 144( باأن��ه "الاأعم��ال والمه��ام الت��ي يوؤديه��ا العامل في المنظم��ة والنتائ��ج الفعلية التي 
يحققه��ا في مج��ال عمله التي ت�شه��م في تحقيق اأهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية وفق��اً للموارد المتاحة". بينما 
عرف��ه العام��ري وق�شير )2017، 64( باأنه "الجهد الذي يقوم ب��ه العاملون باتجاه تنفيذ الاأعمال والواجبات 

والم�شوؤوليات المناطة بهم كي ت�شتطيع المنظمات من خلاله تحقيق اأهدافها بكفاءة وفاعلية". 
وبناءً عليه فاإن الباحثين يُعرفان اأداء العاملين باأنه يُعبر عن جهد كل عامل والنتائج التي حققها ذلك الجهد 
عل��ى م�شت��وى اإنج��از ما هو مطل��وب منه وعلى م�شت��وى م�شاهمة ذلك الاإنج��از في تحقيق اأه��داف المنظمة وفقاً 

للموارد المتاحة . 
العاملين: لاأداء  والتطور  • الن�شاأة 

�شاحب تطور الفكر الاإداري تطوراً في النظرة للموارد الب�شرية، ويمكن ت�شنيف مراحل التطور بثلاث مراحل 
كالاآتي:
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1. المرحلة الكلا�شيكية: 

وفيه��ا ب��دء ا�شتخ��دم المنهجية العلمي��ة في العم��ل الاإداري، حيث قام��ت بدرا�شة الوقت والحرك��ة، كما ركزت 
جهودها على �شرورة تق�شيم العمل والتخ�ش�س وايجاد طريقة مثالية للقيام بالاأعمال؛ اأي اأنها ركزت وب�شكل 
كب��ير عل��ى زي��ادة الاإنتاجية وتحقي��ق الكف��اءة والفعالية، لك��ن كل ذلك كان عل��ى ح�شاب العامل��ين، فقد كان 
الاعتق��اد ال�شائد في هذه المرحل��ة اأن الفرد العامل ك�شول بطبيعته لا يحب العمل، وبالتالي لا بد من الرقابة 
ال�شارم��ة وال�شديدة عليه )دودي��ن، 2012(. وقد عانى العاملون في هذه المرحل��ة من الا�شتغلال والا�شتنزاف 

لطاقاتهم، وركزت هذه المرحلة على التحفيز المادي فقط.
2. مرحلة الفكر ال�شلوكي: 

�شه��دت ف��ترة ما بع��د الثلاثين��ات من هذا الق��رن تط��ورات مهم��ة في مفاهي��م الاإدارة وافترا�شاته��ا، فقد ذكر 
الخوال��دة )2011( اأن النظ��ر للاإن�ش��ان على اأن��ه كائن مادي اأ�شبح اأم��راً ثانوياً اإذا ما ق��ورن بمعايير الجماعة 
وعواطفه��ا واإح�شا�شه��ا بالاأمن، كما اأن حجم العمل الذي يوؤديه الف��رد لا يتحدد بطاقته الف�شيولوجية فقط 
واإنم��ا تح��دده اأي�ش��اً خلفيته الاجتماعية، كم��ا اأن الحوافز غير المادية ت��وؤدي دوراً رئي�ش��اً في تحفيز الاأفراد، 
وتتوقف ا�شتراتيجيات التغيير المطلوبة للانتقال بالتنظيم من الخ�شائ�س ال�شلبية اإلى الخ�شائ�س الاإيجابية 

على اإيجاد جو من الانفتاح والثقة بين الاأفراد، وتح�شين المناخ التنظيمي.
3. مرحلة الاتجاهات الحديثة في الاإدارة: 

في هذه المرحلة �شعى علماء الاإدارة اإلى محاولة تحقيق التوازن والا�شتفادة من كل ما ورد من معارف ومفاهيم 
وممار�ش��ات في كلٍ م��ن المرحلتين الاأولى والثاني��ة، والعمل على تجاوز جوانب الق�شور فيه��ا، وقد حدد ال�شلمي 

)1998( مجموعة من الاأ�ش�س التي ت�شمنها الفكر الاإداري الحديث اأهمها:
اأن العام��ل في منظم��ات الاأعم��ال يمثل طاقة ذهنية وق��درة فكرية، وم�شدراً للاإب��داع والابتكار، ويرغب   -
بطبيعت��ه في الم�شاركة وتحم��ل الم�شوؤولية ولا يقتنع بمجرد الاأداء ال�شلب��ي لمجموعة من المهام تحددها له 

الاإدارة، بل هو يريد المبادرة وال�شعي اإلى التطوير والاإنجاز.
اأن العام��ل اإذا اأُح�شن اختياره واإع��داده وتدريبه واإ�شناد العمل المتوافق مع مهاراته ورغباته فاإنه يكتفي   -
بع��د ذل��ك بالتوجيه عن بُعد وب�شكل غ��ير مبا�شر، ولا يحت��اج اإلى التدخل التف�شيلي م��ن الم�شرف ل�شمان 

اأدائه لعمله.
مم��ا �شب��ق نجد التح��ول في النظ��رة اإلى العامل من مجرد اأن��ه اأحد عنا�ش��ر الاإنتاج بل واأك��بر عنا�شر الاإنتاج 
تكلف��ة في المرحل��ة الكلا�شيكي��ة اإلى اعتب��اره اأه��م عنا�شر راأ�س الم��ال بل وم�ش��در النجاح والتمي��ز في الاإدارة 
الحديثة خ�شو�شاً مع التطور التكنولوجي والمعرفي غير الم�شبوق، وهذا الذي جعل من الموارد الب�شرية المبدعة 

والمبتكرة اأهم عنا�شر تحقيق نجاح منظمات الاأعمال.
العاملين:  اأداء  • اأهمية 

ب��لا �ش��ك اأن كل منظم��ات الاأعمال وجدت لت�شتمر، وق��درة اأي منظمة على الا�شتمرار يعتم��د ب�شكل كبير على 
قدرته��ا عل��ى فهم التحولات �ش��واء الداخلية منه��ا اأو الخارجية، و�شرع��ة التكيف معها، والق��درة على الفهم، 
والتكي��ف يرتك��ز ب�شكل اأ�شا�ش��ي على العاملين واأدائهم في تل��ك المنظمات، وبالاأخ�س المنظم��ات الخدمية؛ كون 
الخدم��ة تعتم��د وب�شكل اأ�شا�شي على العاملين، فالعاملين في المنظمة الخدمية هم المعنيين بالتفاعل مع العملاء 
وتلبي��ة احتياجاتهم وتطلعاتهم، واأي ق�شور في اأداء العامل��ين �شيوؤثر ب�شكل كبير على الاأداء الكلي للمنظمة. 
كم��ا اأن العامل��ين هم المعنيين بالت�شغيل والتوظيف الاأمثل للموارد الاأخ��رى في المنظمة، بما يمتلكون من معارف 
ومه��ارات، ولتحقي��ق النجاح والتميز لاأي منظمة كان لا بد من تمكين العاملين فيه��ا بما يحقق لهم اأف�شل اأداء، 

وبالتالي ينعك�س على اأداء المنظمة ككل، ومن هنا يبرز الدور المهم لاأداء العاملين في اأي منظمة. 
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العاملين: لاأداء  المف�شرة  • النظرية 
هن��اك العدي��د من النظري��ات المف�ش��رة لاأداء العاملين منها نظرية تكوي��ن الهدف: تقوم فك��رة هذه النظرية 
عل��ى اأن دافعي��ة الاأف��راد يحركه��ا ال�شعي لتحقيق اأه��داف وغايات اأو قيم��ة لدى الفرد، واأن هن��اك عن�شرين 
تق��وم عليهم��ا النظرية، هم��ا: الاأهداف والقيمة )الاأهمي��ة الن�شبية( التي تمثلها هذه الاأه��داف لدى الفرد. 
ويرى لوك اأن الاأهداف هي التي تحدد اتجاه اأن�شطة و�شلوك الفرد وتحدد اتجاه اأفكاره �شعياً لتحقيق الهدف، 
فالجهد وال�شلوك الذي يعبر عن دافعية الفرد هو انعكا�س لاأهدافه، اأما القيمة )الاأهمية الن�شبية( فهي تعبر 
ع��ن تف�شيلات��ه فيما يعتقد اأنه يحقق رفاهيته و�شعادته؛ لذل��ك تخل�س هذه النظرية اإلى اأن وجود الاأهداف 
لدى الاأفراد مهم لتحريك دافعيتهم وتوجيه اأن�شطتهم نحو تحقيقها، وكلما كان الهدف دقيقاً ووا�شحاً ا�شتطاع 
العامل��ون تقدير الجهد المطلوب منه��م لتحقيقه، وا�شتطاعوا اأن يكثفوا جهودهم بم��ا يتنا�شب وم�شتوى الهدف 
الماأم��ول، كم��ا اأنه كلما زادت �شعوبة اله��دف كان اأكر دافعية واإثارة، فالاأه��داف ال�شعبة تمثل تحدياً لطاقات 

الاأفراد مما يثير حما�شهم ودافعيتهم لبذل جهد اأكبر )عا�شور، 1984(. 
مم��ا �شب��ق نلاح��ظ اأهمية توف��ر المعرفة والق��درة ليتمكن العامل��ون من اأداء ما ه��و مطلوب منهم، كم��ا اأن هذه 

النظرية توؤكد �شعي العاملين وراء تحقيق النجاح في الاأ�شياء ال�شعبة.  
العاملين:  اأداء  • اأبعاد 

لَخ���س الجناع��ي و�شالح )2018( اأبع��اد اأداء العاملين لعدد م��ن الدرا�شات ال�شابقة، واأو�شح��ا اأنها في المح�شلة 
تعتبر معايير اأو موؤ�شرات يمكن من خلالها قيا�س اأداء العاملين، والجدول )1( يو�شح تلك الاأبعاد.

جدول: )1(: اأبعاد اأداء العاملين 

الاأبعادال�شنةالباحثم
مهام الوظيفة – جودة الأداء – �شرعة الإنجاز – التعاون مع الزملاء.2013عاي�س وال�شم�شي1

اأداء المهمة – الأداء ال�شياقي وي�شمل المواطنة ال�شخ�شية والمواطنة التنظيمية – 2013مر�شي2
التفاني في العمل.

اأداء المهمة – الأداء ال�شياقي.2014ال�شنطي3
الر�شا الوظيفي – غياب العاملين – الجودة – الوقت – الإبداع.2014ال�شاعاتي والخفاجي4

اأداء المهام – الأداء ال�شياقي – �شلوك المواطنة التنظيمية – �شلوك العمل – الأداء 2016الديلمي والر�شا5
المعاك�س "المنحرف".

حجم الأداء – جودة الأداء – �شرعة الإنجاز – تكلفة الإنجاز.2017عاي�س والمطاع6
الكفاءة – الفاعلية – الجودة – الوقت – ر�شا الم�شتفيدين.2017اأبو غنيم وفرج7

الم�شدر: )الجناعي و�شالح، 2018، 8(.

-اأ( اأن من معايير/ اأبعاد قيا�س الاأداء الاآتي: وذكر العريقي )2014 
الاأداء الفعلي: يق�شد به مخرجات اأداء العاملين من حيث الكم والجودة، فكمية الاإنتاج ت�شتخدم للحكم   .1
على اأداء العامل، ويمكن قيا�شها بعدد الوحدات اأو حجم المبيعات اأو عدد الطلبات التي يجب اأداوؤها، ونوع 
الاإنت��اج يح��دد م�شتوى الجودة للوحدة المنتجة التي يجب على العام��ل الالتزام بها، وكذلك يحدد ن�شبة 

المعيب )التالف(.
�شل��وك العامل��ين: ويتمثل في مدى الالتزام بمواعيد العمل، ومعالجة �ش��كاوي العملاء، والالتزام بقواعد   .2
ال�شلام��ة المهني��ة، والتع��اون م��ع الزم��لاء، والتعام��ل م��ع العم��لاء، والا�شتخدام للحق��وق المق��ررة للعامل 

كالاإجازات، والمحافظة على اأموال المنظمة.
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 بالع��ودة اإلى م��ا كُت��ب ح��ول اأبع��اد الاأداء نج��د اأن هن��اك اتفاق��اً ب��ين الجناع��ي و�شال��ح )2018( والعريقي 
)2014 -اأ( م��ن حيث اعتبار الاأبع��اد في المح�شلة معايير اأو موؤ�شرات يمكن من خلالها قيا�س اأداء العاملين، كما 
اأن الاأبع��اد الت��ي ذك��رت في مختلف الدرا�شات ال�شابقة م��ن الممكن اإدخالها �شمن بُع��دي الاأداء الفعلي، و�شلوك 

العاملين، وهو ما تم اعتماده كاأبعاد لاأداء العاملين في تنفيذ هذه الدرا�شة.
الدراسات السابقة:

ӽ  درا�ش��ة العام��ري وق�ش��ير )2017(: هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى معرف��ة علاق��ة التفك��ير الا�شتراتيج��ي بالاأداء 
الوظيف��ي لمدراء الاإدارة الو�شطى في الم�شارف الاإ�شلامي��ة في العا�شمة �شنعاء، والتعرف على م�شتوى الاأداء 
الح��الي للعين��ة، وتو�شل��ت الدرا�شة اإلى وج��ود علاق��ة ذات دلالة اإح�شائي��ة بين التفك��ير الا�شتراتيجي 

وتح�شن الاأداء الوظيفي لمدراء الاإدارات الو�شطى. 
ӽ  درا�ش��ة الن�شم��ي والدعي���س )2017(: هدف��ت الدرا�شة اإلى التع��رف على علاقة الاإب��داع الاإداري بتحقيق 

الميزة التناف�شية في الجامعات الخا�شة في اليمن، وتو�شلت الدرا�شة اإلى وجود علاقة ارتباط طردية بين 
ثلاث��ة م��ن اأبعاد الاإب��داع الاإداري )المناخ الاإبداعي، ال�شل��وك الاإبداعي، وتنفيذ الاإب��داع( بتحقيق الميزة 
التناف�شية في الجامعات الخا�شة في اليمن، بينما ات�شح اأن القدرات الاإبداعية لا علاقة لها بتحقيق الميزة 

التناف�شية في الجامعات الخا�شة في اليمن. 
ӽ  درا�ش��ة اأحم��د وال�شريف )2016(: هدفت الدرا�شة اإلى التعرف على م��دى تاأثير ا�شتخدام موؤ�شرات الاأداء 

غ��ير المالي��ة في زيادة وتح�شين المي��زة التناف�شية للمن�ش��اأة ال�شناعية، وتو�شلت الدرا�ش��ة اإلى اأن ا�شتخدام 
موؤ�شرات الجودة والمرونة والابتكار واأداء الت�شليم للعملاء واأداء الاآلات ي�شهم في تح�شين الميزة التناف�شية 
للمن�ش��اآت ال�شناعي��ة، كما اأن موؤ�شرات الاأداء غ��ير المالية تعتبر و�شيلة فعالة في تح�ش��ين الميزة التناف�شية 
للمن�شاأة ال�شناعية، واأن ا�شتخدام موؤ�شرات الاأداء غير المالية يمكن المن�شاأة ال�شناعية من اكت�شاف المجالات 

الحرجة في و�شعها التناف�شي مقارنة بالمناف�شين.
ӽ  ا )2016(: هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى معرف��ة العلاقة ب��ين الابتكار واأداء Lajinو Shariff ا ،Osman درا�ش��ة 

العامل��ين في �شرك��ة Tenaga Nasional Berhad ا )TNB( الماليزي��ة، وتو�شلت الدرا�شة اإلى اأن �شركة 
TNB يج��ب اأن تزي��د من التركيز على الابتكار، اأي�شاً وجدت الدرا�شة اأن الابتكار التكنولوجي والتنظيمي 

له الاأثر الاأكبر في اأداء العاملين ويتبعه الابتكار في المنتج والعمليات.
ӽ  درا�ش��ة ع�شك��ر )2016(: هدف��ت الدرا�شة اإلى قيا�س درج��ة ممار�شة القيادة الريادي��ة وعلاقتها بتحقيق 

المي��زة التناف�شي��ة في الجامعات الاأهلية في اليمن، والتعرف على مدى تحق��ق الميزة التناف�شية في الجامعات 
الاأهلي��ة في اليم��ن م��ن وجهة نظر عم��داء الكلي��ات، وتو�شل��ت الدرا�ش��ة اإلى اأن القي��ادة الريادية تمار�س 
بدرج��ة متو�شط��ة م��ن قبل قيادات الجامع��ات الاأهلية في اليمن، كم��ا اأن تحقيق المي��زة التناف�شية متوفرة 
بدرجة متو�شطة في الجامعات الاأهلية، وتوجد علاقة ارتباط قوية جداً ذات دلالة اإح�شائية بين درجة 

ممار�شة القيادة الريادية وتحقيق الميزة التناف�شية في الجامعات الاأهلية.
ӽ  درا�ش��ة الطائ��ي )2016(: هدفت الدرا�شة اإلى معرفة مدى وعي وتطبيق �شركة بغداد للم�شروبات الغازية 

بالري��ادة والا�شتراتيجي��ات الريادي��ة، وقيا���س تاأث��ير الا�شتراتيجي��ات الريادي��ة على المي��زة التناف�شية 
الم�شتدامة لل�شركة والتي يمكن اأن تلقي بظلالها على ال�شركة والعملاء من خلال تحقيق اأهدافهم الم�شتركة، 
وتو�شل��ت الدرا�شة اإلى وجود علاقة تاأثيرية ذات دلالة اإح�شائية لكل من الا�شتراتيجيات الريادية على 
الميزة التناف�شية الم�شتدامة وبالت�شل�شل بح�شب الاأقوى تاأثيراً )الابتكار، اأخذ المخاطرة، الاإبداع، المباداأة(. 

ӽ  درا�ش��ة عو���س )2015(: هدفت الدرا�ش��ة اإلى التعرف على مكون��ات اإدارة المعرفة وثقافته��ا التي ت�شهم في 
تحقي��ق المزاي��ا التناف�شية في �شوء اختبار طبيعة وقوة علاقة الارتباط والاأث��ر بينهما، والتاأكد من مدى 
امت��لاك ال�ش��ركات المبحوث��ة لاإدارة المعرف��ة وتقنيته��ا ومدى تبنيه��ا لاأبعاد المزاي��ا التناف�شي��ة، وتو�شلت 
الدرا�ش��ة اإلى اأن تحقي��ق المزاي��ا التناف�شية في ال�شركات يتطلب توافر مجموعة م��ن الاأ�ش�س، اأهمها تقديم 
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الاأف��كار الجدي��دة، والقي��ادة الفعالة والق��درة على التكي��ف والذاك��رة التنظيمية، وتاأث��ر تحقيق المزايا 
التناف�شية بمكون الموارد الب�شرية في �شوء المهارات والخبرات التي يمتلكونها.

ӽ  درا�ش��ة ع��ودة )2014(: هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى عر���س وتو�شيح المفاهي��م المعيارية لراأ�س الم��ال الاجتماعي 
والمي��زة التناف�شي��ة ودرا�شة اأثر راأ�س المال الاجتماعي في تحقيق المي��زة التناف�شية، وتو�شلت الدرا�شة اإلى 
وج��ود علاق��ة ارتباط موجبة معنوية بين اأبع��اد راأ�س المال الاجتماعي والمي��زة التناف�شية؛ اأي اأن اعتقاد 
العامل��ين ب��اأن منظمتهم تهت��م بعلاقاتهم واآرائه��م وم�شاهماتهم وح�ش��ن حالهم �شيحفزهم نح��و التميز في 

الاأداء العالي.
ӽ  درا�ش��ة الزبي��دي وح�ش��ين )2013(: هدفت الدرا�ش��ة اإلى اإغناء الجان��ب النظري فيما يخ���س الربط بين 

متغ��يرات الدرا�ش��ة وهي اإدارة الموهبة – بالميزة التناف�شية، واإلى التعرف على مدى اعتماد ممار�شات اإدارة 
الموهب��ة في المنظم��ات مجال، الدرا�شة والا�شتفادة منها في التعامل مع مواردها الب�شرية، والتعرف على اأهم 
المزاي��ا التناف�شي��ة الت��ي تتمتع به��ا الكليات المبحوث��ة، وتو�شلت الدرا�ش��ة اإلى اأن هناك رغب��ة وا�شتعداداً 
م��ن قب��ل الكلي��ات المبحوثة لتعزي��ز ميزتها التناف�شية م��ن خلال الاأبع��اد الثلاثة التي تناولته��ا الدرا�شة 
)التميي��ز، تخفي���س التكلفة، والاإب��داع(، كما حقق بعد اإدارة اأداء الموهبة اأدن��ى علاقة ارتباط مع متغير 
الميزة التناف�شية، وبالتالي فاإن هذا يعك�س عدم تركيز الكليات المبحوثة على تعزيز ميزتها التناف�شية من 

خلال اأداء اإدارة الموهبة المتاحة لديها.
ӽ  ا )2013(: هدف��ت الدرا�ش��ة اإلى ا�شتعرا���س نم��اذج الكف��اءة Sinhaو Venkatesh  درا�ش��ة Sengupta، ا 

الحالي��ة وتق��ديم نم��وذج الكفاءة ال�شامل��ة المرتبطة ب��الاأداء نحو الحفاظ عل��ى المي��زة التناف�شية، واإلى 
التحقق من �شحة النموذج المقترح في منظمة المن�شوجات الهندية، وتو�شلت الدرا�شة اإلى اأن نموذج الكفاءة 
ال�شامل المرتبط بالاأداء هو الذي يركز على ]تحديد الكفاءات – تقييم الكفاءة – المواءمة بين الكفاءة 
م��ع الوظائف الا�شتراتيجية الاأخرى للموارد الب�شرية[ بم��ا ي�شاعد المنظمات في اإدارة كفاءات العاملين 

وي�شمن م�شتوى اأداء عالٍ وميزة تناف�شية للمنظمة.
ӽ  ،ا )2012(: هدف��ت الدرا�شة اإلى معرفة كيف يفهم ويقي��م المدراء طريقة اأداء العامل Vosloban درا�ش��ة 

ومعرف��ة العوام��ل الموؤثرة في اأداء العامل، وكيف يتم الحفاظ عل��ى اأداء العامل والا�شتراتيجيات المطبقة، 
ومعرف��ة اإلى اأي م��دى يتم تلبية توقعات العامل، ومعرفة كيف يوؤثر اأداء العامل في نمو ال�شركة، وتو�شلت 

الدرا�شة اإلى اأن هناك تاأثيراً كبيراً لاأداء العاملين في نمو ال�شركة وتحقيق اأهدافها.

التعليق على الدراسات السابقة:
تت�شاب��ه الدرا�شة الحالية مع معظم الدرا�شات ال�شابق��ة التي تم الاطلاع عليها في ا�شتخدامها للمنهج الو�شفي 
التحليل��ي، وا�شتخدامها للا�شتبانة كاأداة لتنفيذ الدرا�شة، كما تت�شابه في اعتمادها للميزة التناف�شية كمتغير 
تاب��ع مثل درا�شة الن�شمي والدعي�س )2017(، اأحمد وال�شري��ف )2016(، ع�شكر )2016(، الطائي )2016(، 
عو���س )2015(، ودرا�ش��ة عودة )2014(، وفي تناوله��ا لاأداء العاملين مثل درا�شة العام��ري وق�شير )2017(، 
.Osman et alا )2016(، ودرا�شة Voslobanا)2012(. وتختلف الدرا�شة الحالية عن الدرا�شات ال�شابقة 
المطل��ع عليه��ا ب�شكل عام في كونها من الدرا�شات القليلة – بح�شب علم الباحثين – على الم�شتوى المحلي والعربي 
الت��ي تناول��ت اأداء العاملين ببعديه )الاأداء الفعلي، و�شل��وك العاملين(، كما اأنها من اأوائل الدرا�شات – بح�شب 
 الدرا�ش��ات ال�شابق��ة المطل��ع عليه��ا على الم�شت��وى العربي الت��ي هدف��ت اإلى معرفة اأث��ر اأداء العامل��ين ببعديه
)الاأداء الفعل��ي، و�شلوك العاملين( في الميزة التناف�شية باأبعاده��ا الخم�س )التكلفة، التميز، المرونة، الابتكار، 

و�شرعة الا�شتجابة(. 
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مشكلة الدراسة:
ذك��رت قم��ري )2017( اأن منظم��ات الاأعمال في اإط��ار البيئة التناف�شي��ة تواجه �شغوطاً وم�ش��كلات متزايدة 
تتمث��ل في �شعيه��ا الم�شتم��ر للبح��ث ع��ن م�شادر التمي��ز والتفوق عل��ى مناف�شيه��ا؛ لذلك نجدها ت�شع��ى لتحقيق 
مع��دلات قيا�شي��ة في الاأداء، وتح�ش��د كاف��ة طاقاته��ا وموارده��ا لبن��اء ق��درات ا�شتراتيجي��ة وتحقي��ق مزايا 
تناف�شية من خلال التفوق على المناف�شين، والتاأقلم مع البيئة الديناميكية المت�شاعدة التي تعمل بها، كما ذكر 
براهي��م )2016( اأن العن�ش��ر الب�شري يعد من اأهم الركائز التي ت�شاعد المنظم��ات على الا�شتجابة للتطورات 
المت�شارع��ة والمتلاحق��ة في مختلف المج��الات، على اعتبار اأن العن�شر الب�شري ه��و جوهر نجاح المنظمات؛ كونه 
المحرك، والروة الاأ�شا�شية التي تحتل ال�شدارة فيما تمتلكه المنظمات، وعلى الم�شتوى المحلي فقد اأ�شار العن�شي 
والن�شم��ي )2019( اأن��ه عل��ى الرغم م��ن جدية الدول��ة لل�شعود باليم��ن اإلى م�شاف ال��دول متو�شطة التنمية 
في قط��اع الات�ش��الات ال�شلكي��ة واللا�شلكية، فاإن موؤ�ش��رات الاأداء في �شركات الهاتف النق��ال ماتزال لا ترتقي 
اإلى م�شت��وى الكف��اءة المطلوب��ة؛ لذلك نلم���س دور العاملين وما يقومون ب��ه في �شبيل تحقيق المي��زة التناف�شية 

لمنظماتهم.  
مم��ا �شب��ق يمك��ن اأن نلخ�س الم�شكل��ة في ال�شوؤال الاآتي: م��ا هو اأث��ر اأداء العاملين في تحقق المي��زة التناف�شية في 

�شركات الهاتف النقال في العا�شمة �شنعاء؟
هدف الدراسة: سعت الدراسة الحالية إلى:

�شنعاء.  العا�شمة  في  النقال  الهاتف  �شركات  في  التناف�شية  الميزة  تحقق  في  العاملين  اأداء  اأثر  معرفة   –
تحديد م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية وفقاً للعوامل المنظمية: )عمر ال�شركة، عدد العاملين، وم�شمى   –

ال�شركة( في ال�شركات محل الدرا�شة. 
النموذج المعرفي: تم التو�شل اإلى ت�شميم النموذج المعرفي للدرا�شة وال�شكل )2( يو�شح ذلك. 

�شكل )2(: النموذج المعرفي للدرا�شة  
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فرضيات الدراسة: 
لاختبار الاأثر الموجود بين متغيرات الدرا�شة تم �شياغة فر�شيتين رئي�شيتين على النحو الاآتي: 

Ԁ  الفر�شي��ة الاأولى: يوجد اأثر ذو دلالة اإح�شائي��ة لاأداء العاملين في تحقق الميزة التناف�شية في �شركات 
الهاتف النقال في العا�شمة �شنعاء، وتفرعت منها فر�شيتان فرعيتان:

يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�شائية ل��لاأداء الفعلي للعامل��ين في تحقق المي��زة التناف�شية في �ش��ركات الهاتف   .1
النقال في العا�شمة �شنعاء.

يوج��د اأثر ذو دلال��ة اإح�شائية ل�شلوك العاملين في تحقق الميزة التناف�شي��ة في �شركات الهاتف النقال في   .2
العا�شمة �شنعاء.

Ԁ  الفر�شية الثانية: توجد فروق ذات دلالة اح�شائية في تحقق الميزة التناف�شية تُعزى للعوامل المنظمية
المتمثل��ة ب��� )عدد العاملين، عم��ر ال�شركة، وم�شمى ال�شرك��ة( في �شركات الهاتف النق��ال في العا�شمة 

�شنعاء. 
منهج الدراسة:

اعتم��دت ه��ذه الدرا�شة عل��ى المنهج الو�شفي التحليلي ال��ذي يحاول تحديد اأث��ر اأداء العاملين كمتغير م�شتقل 
ببُعدي��ه )الاأداء الفعل��ي، و�شل��وك العاملين( في تحق��ق الميزة التناف�شي��ة باأبعادها الخم���س )التكلفة، التميز، 
المرون��ة، الابتكار، و�شرعة الا�شتجابة(، ويحاول هذا المنه��ج اأن يقارن ويف�شر ويقيم بهدف الو�شول اإلى نتائج 

ذات معنى تزيد من ر�شيد المعرفة في هذا المو�شوع، بما يعود بالنفع على ال�شركات محل الدرا�شة م�شتقبلًا. 
مجتمع الدراسة:

تمث��ل مجتم��ع الدرا�ش��ة بالعاملين في  �شركات الهات��ف النقال في كلٍ م��ن �شركة يمن موبايل الت��ي تعمل بنظام 
)CDMA(، و�شركت��ي �شب��اأ ف��ون، وMTN اللتان تعملان بنظ��ام )GSM( في العا�شمة �شنع��اء، بعد ا�شتبعاد 
�شركة واي لرف�شهم التعامل مع اأي ا�شتبانة بحثية بح�شب اإفادة مدير الموارد الب�شرية، وقد بلغ اإجمالي عدد 
مجتم��ع الدرا�شة )1648( عاملًا وعاملة، وذل��ك وفقاً للبيانات التي تم الح�شول عليها اأثناء النزول لل�شركات 
واللقاء مع مدراء اإدارات الموارد الب�شرية، كما تم الح�شول على توزيع العاملين في كل م�شتوى اإداري، والجدول 

)2( يو�شح ذلك.
جدول )2(: عدد العاملين في ال�شركات محل الدرا�شة في كل م�شتوى اإداري

الاإجماليMTN�شباأ فونيمن موبايلالم�شتوى الاداري
1113مدير تنفيذي/ مدير عام

28111مدير دائرة / مدير م�شاعد
18523ـــــــــــــــــــمدير قطاع
1529ـــــــــــــــــــــــ14مدير اإدارة
563552143رئي�س ق�شم
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــمدير وحدة

159124100383من�شق/ م�شرف
2664643261056مخت�س/عامل

4986505001648الاإجمالي

الم�شدر: )بيانات العاملين بح�شب اإفادة الموارد الب�شرية(.
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عينة الدراسة:
تم اختي��ار العين��ة الع�شوائي��ة الطبقي��ة في تطبي��ق الدرا�ش��ة لوج��ود الم�شتهدف��ين بالدرا�ش��ة في مختل��ف 
 Krejcie �الم�شتوي��ات الاإداري��ة، وغير ن�شبي��ة  لتحقيق تمثيل المجتمع ب�شكل �شليم، وحُدد حج��م العينة وفقاً ل 
وMorgan ا )1970(، اإجم��الي ع��دد مجتمع الدرا�شة هو )1648( عام��لًا وعاملة فاإن اإجمالي حجم العينة 
ه��و )313( عام��لًا وعاملة موزعين كالاآتي: )94 عاملًا وعاملة م��ن �شركة يمن موبايل، 124 عاملًا وعاملة من 
�شرك��ة �شب��اأ فون، 95 عاملًا وعاملة من �شرك��ة MTN( من مختلف الم�شتويات الاإداري��ة، ويمكن تو�شيح توزيع 

العينة في كل م�شتوى اإداري في ال�شركات محل الدرا�شة وفقاً للجدول )3(.
جدول )3(: حجم العينة في كل م�شتوى اإداري في ال�شركات محل الدرا�شة

�شركة MTN�شركة �شباأ فون�شركة يمن موبايلالم�شتوى الاداري
111مدير تنفيذي/ مدير عام

251مدير دائرة / مدير م�شاعد
85ـــــــــــــــــــمدير قطاع
8ـــــــــــــــــــــــ10مدير اإدارة
111012رئي�س ق�شم

254020من�شق/ م�شرف
456048مخت�س/ عامل

9412495اإجمالي حجم العينة

وحت��ى تحق��ق الدرا�ش��ة العينة المح��ددة، وتح�شباً لوج��ود فاقد في الا�شتبان��ات المرتجعة فق��د تم توزيع عدد 
% من  )465( ا�شتبان��ة، وبل��غ عدد الا�شتبان��ات ال�شالحة للتحليل )302( ا�شتبانة بن�شب��ة تحقق بلغت 96.5 

الن�شبة المطلوبة في الدرا�شة.
أداة الدراسة:

تم اعتم��اد الا�شتبان��ة كاأداة لتنفي��ذ الدرا�ش��ة، ولاإع��داد الا�شتبان��ة فق��د تم الاط��لاع على عدد م��ن الم�شادر 
الثانوية، والجدول )4( يو�شح المرجعيات الاأ�شا�شية التي تم الا�شتعانة بها في اإعداد الاأداة.

جدول )4(: المرجعيات الاأ�شا�شية التي تم الا�شتعانة بها في اإعداد اأداة الدرا�شة

النوعالعاما�شم الباحثا�شم الدرا�شة/المرجعم

 اأثر تدريب الموارد الب�شرية في تحقيق الميزة التناف�شية )درا�شة1
 بحث2017عبدالكريم وحُميد)ميدانية في عينة من فنادق الدرجة الممتازة

من�شور

 بحث2015طاهر، عروق ومحمددور تدريب الموارد الب�شرية في تعزيز الميزة التناف�شية2
من�شور

 درجة ممار�شة الكليات التقنية في محافظة غزة لإدارة التميز3
 ر�شالة2015ال�شو�شيوعلاقتها بالميزة التناف�شية

ماج�شتير

 دور راأ�س المال الجتماعي في تحقيق الميزة التناف�شية )درا�شة4
 بحث2014عودة)تطبيقية على عينة من الم�شارف التجارية في بغداد

من�شور
كتاب2014العريقياإدارة الموارد الب�شرية5

 دور راأ�س المال الفكري في تحقيق الميزة التناف�شية للموؤ�ش�شات6
 ر�شالة2013 �شيماال�شغيرة والمتو�شطة درا�شة حالة

ماج�شتير

 اأثر القيادة التحويلية في تحقيق الميزة التناف�شية )درا�شة7
 بحث2012الزريقات ونور)تطبيقية في �شركة الت�شالت الأردنية

من�شور
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جدول )4(: يتبع

النوعالعاما�شم الباحثا�شم الدرا�شة/المرجعم

 بحث2012ح�شون، �شلمان وفدعو�ساأثر المنظمة المتعلمة في تحقيق الميزة التناف�شية8
من�شور

9Employee performance evaluation: 
 A fuzzy approach. 

Ahmed, Sultana, 
Paul, & Azeem

 بحث2013
من�شور

اأثر التغيير التنظيمي على اأداء الموارد الب�شرية )درا�شة حالة 10
 ر�شالة2013عبدالفتاح�شركة "�شونلغاز"- وحدة الأغواط(

دكتوراه

وبع��د اإع��داد الم�شودة الاأولي��ة للاأداة تم عر�شه��ا للتحكيم عل��ى )16( �شخ�شاً من الاأكاديمي��ين والا�شت�شاريين 
والمخت�شين، ومن ثم تم تعديل وتطوير الا�شتبانة وفقاً لملحوظاتهم. 

والثبات:  ال�شدق  • اختبار 
 ،)Cranach's alpha( لمعرف��ة درجة م�شداقية وثبات متغيرات الا�شتبانة تم اإجراء اختبار كرونباخ األفا
وذل��ك للتاأك��د من ن�شبة ثبات الا�شتبانة و�شدق اآراء العينة فيها، والج��دول )5( يو�شح نتائج اختبار كرونباخ 

)األفا( لمتغيرات الا�شتبانة.
جدول )5(: اختبار كرونباخ األفا لمتغيرات الا�شتبانة 

درجة ال�شدقدرجة الثباتعدد الفقراتمتغيرات الا�شتبانة الرئي�شية
220.9600.980الميزة التناف�شية

130.9510.975اأداء العاملين
350.9550.978الأداة ب�شكل عام

يت�ش��ح م��ن الجدول )5( اأن درجة ال�شدق للا�شتبانة ب�شكل عام جاءت )0.978(، وهذا يعني اأن درجة ال�شدق 
للا�شتبان��ة عالي��ة، وجاءت درجة الثبات لاإجاب��ات العينة )0.955(، وهذا يعني اأن درج��ة الثبات للاإجابات 
عالي��ة اأي�ش��اً، وت�ش��ير النتائ��ج اإلى اأن العين��ة متجان�شة في الا�شتجابة عل��ى الا�شتبانة، ويمك��ن الاعتماد على 
النتائ��ج في تعميمه��ا على مجتم��ع الدرا�شة، وجاءت متغ��يرات الدرا�شة بدرجة ثبات تراوح��ت بين )0.951( 
و)0.960( وبدرجة م�شداقية تراوحت بين )0.975( و)0.980(. والجدول )6( يبين نتائج اختبار كرونباخ 

األفا على م�شتوى الاأبعاد المختلفة لمتغيرات الا�شتبانة.
جدول )6(: اختبار كرونباخ األفا لاأبعاد الا�شتبانة

درجة ال�شدقدرجة الثباتعدد الفقراتالاأبعادالمتغير
40.8350.914التكلفة الميزة التناف�شية

60.9090.954التميز
30.8820.939المرونة
50.8490.922البتكار

40.8920.944�شرعة ال�شتجابة
60.8980.947الأداء الفعلياأداء العاملين

70.9310.965�شلوك العاملين

يت�شح من الجدول )6( اأن قيمة الثبات لجميع الاأبعاد الفرعية للا�شتبانة تراوحت بين )0.835( و)0.931(، 
واأن درج��ة الم�شداقي��ة لاإجابات العينة تتراوح ب��ين )0.914( و )0.965(، وهذا يعني اأن العينة متجان�شة في 
جمي��ع اأبعاد الا�شتبانة، ويمكن الاعتماد على النتائج عن��د تطبيقها على العينة، وتعميم النتائج على مجتمع 

الدرا�شة.
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الأساليب الاحصائية:
لاختبار فر�شيات الدرا�شة تم ا�شتخدام عدد من الاأ�شاليب الاح�شائية تمثلت ب�الاآتي: 

)Regression Analysis( لاختبار الفر�شيات المبا�شرة. الب�شيط  الخطي  الانحدار  تحليل   •
Baron طريق��ة  با�شتخ��دام   )Multiple Regression Analysis( المتع��دد  الانح��دار  تحلي��ل   •"

 وKennyا)1986( لاختبار تاأثير المتغير الو�شيط.
T الثنائ��ي )Independent Samples T Test( لمعرف��ة م��دى وج��ود ف��روق في اأراء  تحلي��ل التباي��ن   •

العينة بح�شب المتغيرات التي تتكون من فئتين فقط )عدد العاملين، وعمر ال�شركة(.
F المتع��دد )One-Way ANOVA( لمعرفة م��دى وجود ف��روق في اأراء العينة بح�شب  تحلي��ل التباي��ن   •

متغيراتها ال�شخ�شية التي تتكون من ثلاث فئات فاأكر )م�شمى ال�شركة(.
اختبار الفرضيات:

اختبار الفر�شية الاأولى:
ن�ش��ت الفر�شي��ة الاأولى عل��ى اأنه "يوجد اأث��ر ذو دلالة اإح�شائي��ة لاأداء العاملين في تحقق المي��زة التناف�شية 
في �ش��ركات الهات��ف النقال في العا�شمة �شنع��اء"، ولاختبار الفر�شية تم ا�شتخدام تحلي��ل الانحدار الب�شيط، 

والجدول )7( يو�شح نتائج الاختبار.
جدول )7(: تحليل الانحدار الب�شيط لتحديد اأثر اأداء العاملين في تحقق الميزة التناف�شية

 .RR2Fالفر�شية
Test**

Sig.BetaT. TestSig.

يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية لأداء العاملين 
في تحقق الميزة التناف�شية في �شركات الهاتف 

النقال في العا�شمة �شنعاء.
0.6120.375179.881*0.0000.61213.412*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.
* *  قيم��ة F الجدولي��ة عن��د م�شتوى دلالة )0.05( وحجم العينة )302( ودرج��ة حرية )302 – 1( ومتغير م�شتقل واحد ت�شاوي 

.)3.875(

يت�شح من الجدول )7( اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�شائية لاأداء العاملين في تحقق الميزة التناف�شية، فقد بلغت 
قيم��ة معام��ل التحدي��د R2 ا )0.375(، وه��ذا يعني اأن اأداء العامل��ين يف�شر )0.375( من التباي��ن اأو التغيير في 
%( من م�شتوى تحقق  م�شت��وى تحق��ق الميزة التناف�شية في ال�ش��ركات محل الدرا�شة، مما ي�ش��ير اإلى اأن )37.5 
%( من م�شت��وى تحقق الميزة  المي��زة التناف�شي��ة في ال�ش��ركات ن��اتج ع��ن اأداء العاملين فيها، واأن ن�شب��ة )62.5 
التناف�شي��ة يع��ود لعوام��ل اأخ��رى لم تتطرق له��ا الدرا�شة. كم��ا يت�شح اأن قيم��ة معامل الانح��دار Beta بلغت 
)0.612(، وهذا يعني اأنه بافترا�س تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم تخ�شع للدرا�شة فاإن اأي محاولة لزيادة 
%( في م�شتوى تحقق المي��زة التناف�شية في  اأداء العامل��ين بدرج��ة واح��دة �شتوؤدي اإلى زيادة بمق��دار )61.2 
ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة، ويوؤكد معنوية هذه النتيجة قيم��ة F المح�شوبة التي بلغت )179.881(، وهي دالة 
عن��د م�شت��وى )0.05(، حيث ج��اءت اأعلى من قيمة F الجدولي��ة المحددة ب� )3.875(، وه��ذا يدل على وجود 
اأث��ر ذي دلالة اإح�شائية لاأداء العامل��ين في تحقق الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة، وبالتالي ثبت 
�شحة الفر�شية الاأولى. ومن خلال ذلك فاإن هدف الدرا�شة المتعلق بتحديد اأثر اأداء العاملين في تحقق الميزة 
التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة قد تم تحققه. ولاختبار الفر�شيات الفرعية من الفر�شية الاأولى فقد 

تم ا�شتخدام تحليل الانحدار الب�شيط، وذلك على النحو الاآتي: 
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Ԁ :اختبار الفر�شية الفرعية الاأولى
ن�ش��ت الفر�شي��ة عل��ى اأنه "يوجد اأث��ر ذو دلالة اإح�شائية ل��لاأداء الفعلي للعاملين في تحقق المي��زة التناف�شية 
في �ش��ركات الهات��ف النقال في العا�شمة �شنع��اء"، ولاختبار الفر�شية تم ا�شتخدام تحلي��ل الانحدار الب�شيط، 

والجدول )8( يو�شح نتائج الاختبار.
جدول )8(: تحليل الانحدار الب�شيط لتحديد اأثر الاأداء الفعلي في تحقق الميزة التناف�شية

 .RR2Fالفر�شية
Test**

Sig.BetaT. TestSig.

يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية للاأداء الفعلي 
للعاملين في تحقق الميزة التناف�شية في 

�شركات الهاتف النقال في العا�شمة �شنعاء.
0.6080.370176.137*0.0000.60813.272*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.
** قيم��ة F الجدولي��ة عند م�شتوى دلال��ة )0.05( وحجم العينة )302( ودرجة حري��ة )302 – 1( ومتغير م�شتقل واحد ت�شاوي 

.)3.875(

يت�ش��ح م��ن الجدول )8( اأن هن��اك اأثراً ذا دلالة اإح�شائية للاأداء الفعلي للعامل��ين في تحقق الميزة التناف�شية، 
فق��د بلغ��ت قيم��ة معام��ل التحدي��د R2 ا )0.370(، وه��ذا يعن��ي اأن اأداء العاملين يف�ش��ر )0.370( م��ن التباين 
%( من  اأو التغي��ير في م�شت��وى تحق��ق المي��زة التناف�شي��ة في ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة، مم��ا ي�ش��ير اإلى اأن )37 
 م�شت��وى تحق��ق الميزة التناف�شي��ة في ال�شركات محل الدرا�شة ناتج ع��ن الاأداء الفعلي للعامل��ين فيها، واأن ن�شبة
)63 %( م��ن م�شت��وى تحق��ق الميزة التناف�شية يع��ود لعوامل اأخرى لم تتطرق له��ا الدرا�شة. كما يت�شح اأن 
قيم��ة معام��ل الانح��دار Beta بلغ��ت )0.608(، وهذا يعن��ي اأنه بافترا�س تحيي��د اأثر اأي متغ��يرات اأخرى لم 
تخ�ش��ع للدرا�ش��ة فاإن اأي محاولة لزيادة اأداء العاملين بدرجة واحدة في ال�شركات محل الدرا�شة �شتوؤدي اإلى 
%( في م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية له��ذه ال�شركات، ويوؤكد معنوية هذه النتيجة  زي��ادة بمق��دار )60.8 
 F المح�شوب��ة والتي بلغت )176.137(، وه��ي دالة عند م�شتوى )0.05(، حيث ج��اءت اأعلى من قيمة F قيم��ة
الجدولية المحددة ب� )3.875(، وهذا يدل على وجود اأثر ذي دلالة اإح�شائية للاأداء الفعلي للعاملين في تحقق 

الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة، وبالتالي ثبت �شحة الفر�شية الفرعية الاأولى.
Ԁ :اختبار الفر�شية الفرعية الثانية

ن�شت الفر�شية على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�شائية ل�شلوك العاملين في تحقق الميزة التناف�شية في �شركات 
الهاتف النقال في العا�شمة �شنعاء"، ولاختبار الفر�شية تم ا�شتخدام تحليل الانحدار الب�شيط، والجدول )9( 

يو�شح نتائج الاختبار.
جدول )9(: تحليل الانحدار الب�شيط لتحديد اأثر �شلوك العاملين في تحقق الميزة التناف�شية

 .RR2Fالفر�شية
Test**

Sig.BetaT. TestSig.

يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية ل�شلوك 
العاملين في تحقق الميزة التناف�شية في 

�شركات الهاتف النقال في العا�شمة �شنعاء.
0.5660.320141.423*0.0000.56611.892*0.000

* اأثر ذو دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.
** قيم��ة F الجدولي��ة عند م�شتوى دلال��ة )0.05( وحجم العينة )302( ودرجة حري��ة )302 – 1( ومتغير م�شتقل واحد ت�شاوي 

.)3.875(

يت�ش��ح م��ن الج��دول )9( اأن هناك اأث��راً ذا دلالة اإح�شائية ل�شل��وك العاملين في تحقق المي��زة التناف�شية، فقد 
بلغت قيمة معامل التحديد R2 ا )0.320(، وهذا يعني اأن �شلوك العاملين يف�شر )0.320( من التباين اأو التغيير 
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%( من م�شتوى تحقق  في م�شت��وى تحق��ق المي��زة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة، مما ي�ش��ير اإلى اأن )32 
%( من م�شتوى  المي��زة التناف�شي��ة في ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة ناتج عن �شل��وك العاملين فيها، واأن ن�شب��ة )68 
تحق��ق المي��زة التناف�شي��ة تعود لعوام��ل اأخرى لم تتطرق له��ا الدرا�شة. كم��ا يت�شح اأن قيم��ة معامل الانحدار 
Beta بلغ��ت )0.566(، وه��ذا يعن��ي اأنه بافترا�س تحييد اأث��ر اأي متغيرات اأخرى لم تخ�ش��ع للدرا�شة فاإن اأي 
 محاول��ة للتغي��ير في �شل��وك العامل��ين بدرجة واح��دة في ال�شركات مح��ل الدرا�شة �شت��وؤدي اإلى زي��ادة بمقدار 
 F 56.6 %( في م�شت��وى تحق��ق المي��زة التناف�شي��ة له��ذه ال�ش��ركات، ويوؤك��د معنوي��ة هذه النتيج��ة قيمة(
المح�شوب��ة والت��ي بلغت )141.423(، وهي دالة عند م�شتوى )0.05(، حيث جاءت اأعلى من قيمة F الجدولية 
المحددة ب� )3.875(، وهذا يدل على وجود اأثر ذي دلالة اإح�شائية ل�شلوك العاملين في تحقق الميزة التناف�شية 

في ال�شركات محل الدرا�شة، وبالتالي ثبت �شحة الفر�شية الفرعية الثانية.
بالع��ودة اإلى نتائ��ج اختبار الفر�شية الاأولى ونتائج فر�شياته��ا الفرعية نجد اأنه على الرغم من اإثبات �شحة 
الفر�شي��ة، ف��اإن م�شتوى تاأثير اأداء العاملين في تحقق الميزة التناف�شية ما ي��زال دون الم�شتوى المطلوب خ�شو�شاً 
مع التوجه العالمي للتناف�س من خلال الموارد الداخلية لمنظمات الاأعمال التي ياأتي على راأ�شها الموارد الب�شرية 
بم��ا تمتلكه من معارف وقدرات ومهارات تمثل راأ�س الم��ال الحقيقي لتلك المنظمات والذي ي�شعب تقليده، فالمورد 
الب�ش��ري بطبيعت��ه متجدد وكلم��ا زادت فر�شه في التعلم والعمل والاإنت��اج زاد نمواً وتطوراً، كم��ا اأن تاأثير بُعد 
%( مما ي�ش��ير اإلى وجود بع�س  �شل��وك العامل��ين في تحق��ق المي��زة التناف�شي��ة كان هو الاأق��ل، حيث بل��غ )32 
الممار�ش��ات وال�شلوكي��ات لدى العاملين في ال�ش��ركات محل الدرا�شة بحاجة اإلى مزيد م��ن المعالجة بما يزيد من 

م�شاهمة �شلوك العاملين في تحقق الميزة التناف�شية في �شركاتهم.
اختبار الفر�شية الثانية: 

ن�ش��ت الفر�شي��ة الثاني��ة عل��ى اأن��ه "توجد ف��روق ذات دلال��ة اإح�شائي��ة في م�شتوى تحق��ق المي��زة التناف�شية 
ب��� )ع��دد العامل��ين،  تُع��زى للعوام��ل المنظمي��ة المتمثل��ة  النق��ال في العا�شم��ة �شنع��اء  في �ش��ركات الهات��ف 
 عم��ر ال�شرك��ة، م�شم��ى ال�شرك��ة(، ولاختب��ار ه��ذه الفر�شي��ة تم ا�شتخ��دام اختب��ار )T( لعينت��ين م�شتقلت��ين
يتكون��ان  كونهم��ا  ال�شرك��ة؛  وعم��ر  العامل��ين  بع��دد  يتعل��ق  فيم��ا   )Independent-Samples T-Test(
 م��ن فئت��ين فق��ط، اأم��ا عام��ل م�شم��ى ال�شرك��ة فق��د تم ا�شتخ��دام تحلي��ل التباي��ن الاأح��ادي باتج��اه واح��د
 )One-Way ANOVA(؛كونه يتكون من ثلاث فئات )�شركات(، وتم تناول اختبار الفروق لكل عامل على 

حدة على النحو الاآتي:
اختبار الفروق بح�شب عدد العاملين في ال�شركات محل الدرا�شة:

تم ا�شتخ��دام اختب��ار Independent-Samples T-Test لمعرف��ة اتج��اه الفروق بح�شب ع��دد العاملين في 
ال�شركات محل الدرا�شة، والجدول )10( يو�شح نتائج الاختبار.

جدول )10(: اختبار )T( لمعرفة اتجاه الفروق في تحقق الميزة التناف�شية بح�شب عدد العاملين

الاأبعاد
T-Testاأكر من 500 عامل500 عامل فاأقل

المتو�شط
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

المتو�شط
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 اختبار
T

 م�شتوى الدلالة
عند 0.05

0.000*4.707 -3.6550.7114.0730.712التكلفة
0.000*6.013 -3.6740.6554.1590.625التميز
0.000*6.343 -3.4440.6913.9930.692المرونة
0.000*5.052 -3.4940.6783.9200.664البتكار

0.000*5.326-3.4680.7123.9510.756�شرعة ال�شتجابة
0.000*6.322-3.5470.5924.0190.610متو�شط تحقق الميزة التناف�شية

* فروق ذات دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.
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يت�ش��ح م��ن الج��دول )10( اأن قيمة T ج��اءت ذات دلالة في جميع اأبع��اد تحقق المي��زة التناف�شية بح�شب عدد 
العامل��ين في ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة، وقيمة T دالة تعني وج��ود فروق جوهري��ة في اآراء العينة تعزى لعدد 
العامل��ين في ال�ش��ركات محل الدرا�ش��ة، وبالنظ��ر للتفا�شيل نجد اأن م�شت��وى تحقق جميع الاأبع��اد جاء ل�شالح 
ال�شركة التي ت�شم اأكر من 500 عامل بدرجة اأعلى من ال�شركات التي ت�شم 500 عامل فاأقل؛ اأي اأن ال�شركات 
الت��ي لديه��ا عدد عامل��ين اأكر هي اأق��در على المناف�شة م��ن ال�شركات التي لديه��ا عدد عاملين اأق��ل؛ وقد يعود 
ال�شب��ب في ذل��ك اإلى اأن الزي��ادة في عدد العامل��ين في ال�شركات مح��ل الدرا�شة يزيد من قدرته��ا على الانت�شار 
و�شرعة الاإنجاز والا�شتجابة لمتطلبات العملاء، كما اأنه يزيد من فر�س التنوع في القدرات والمهارات والخبرات 
التي تمتلكها ال�شركة مقارنة بال�شركات الاأقل في عدد العاملين مما يجعل ال�شركة الاأكر في عدد العاملين اأكر 
ق��درة عل��ى تحقيق ميزة تناف�شية مقارنة بمناف�شيها من ال�ش��ركات الاأقل في عدد العاملين. وبذلك ثبت وجود 
ف��روق ذات دلال��ة اإح�شائية عند م�شتوى معنوي��ة )0.05( في اإجابات عينة الدرا�ش��ة في م�شتوى تحقق الميزة 

التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة تُعزى لعدد العاملين.
اختبار الفروق بح�شب عمر ال�شركة في ال�شركات محل الدرا�شة:

تم ا�شتخ��دام اختب��ار Independent-Samples T-Test لمعرف��ة اتج��اه الفروق بح�شب عم��ر ال�شركة في 
ال�شركات محل الدرا�شة، والجدول )11( يو�شح نتائج الاختبار.

جدول )11(: اختبار )T( لمعرفة اتجاه الفروق في تحقق الميزة التناف�شية بح�شب عمر ال�شركة

الاأبعاد
فاأقل �شنة  T-Testاأكر من 15 �شنة15 

المتو�شط
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

المتو�شط
الح�شابي

 الانحراف
المعياري

 اختبار
T

 م�شتوى الدلالة
عند 0.05

0.049*3.9200.6223.7320.7681.975التكلفة
3.8230.6293.8210.7030.0200.984التميز
0.2700.787-3.5930.6323.6180.770المرونة
3.6420.6973.6170.7030.2720.786البتكار

1.4710.142-3.5090.8113.6540.736�شرعة ال�شتجابة
3.6970.5863.6890.6530.1070.915متو�شط تحقق الميزة التناف�شية

* فروق ذات دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.

يت�ش��ح م��ن الج��دول )11( اأن قيمة T جاءت ذات دلال��ة في بُعد التكلفة فقط بح�شب عم��ر ال�شركة، كما نجد 
اأن م�شت��وى تحق��ق بُعد التكلفة ل��دى ال�شركات التي عمره��ا )15 �شنة فاأقل( جاء بدرج��ة اأعلى من ال�شركات 
الت��ي عمره��ا )اأكبر من 15 �شنة(، اأما ما يتعلق ببقية اأبعاد المي��زة التناف�شية فلم تظهر فيها فروق ذات دلالة 
اإح�شائي��ة تع��زى لعم��ر ال�شركة، وبذل��ك ن�شل اإلى اأن عم��ر ال�شركات لم يحق��ق فروقاً ذات دلال��ة اإح�شائية 
في تحق��ق المي��زة التناف�شي��ة اإلا عل��ى م�شت��وى بُعد التكلفة فق��ط، كما اأن ال�ش��ركات الاأحدث عم��راً كانت اأكر 
ق��درة عل��ى تحقيق الميزة التناف�شية وفقاً لبُعد التكلفة، وهذا الفرق قد يكون لاأ�شباب عديدة اأهمها ا�شتخدام 
ال�ش��ركات الاأقل عم��راً لاأنظمة اأحدث، كما اأنها قد تكون ح�شلت على ممي��زات وت�شهيلات قد لا تكون ح�شلت 
عليه��ا ال�ش��ركات الاأق��دم، وق��د تك��ون ا�شتخدم��ت التقنيات والتجهي��زات والمع��دات الاأح��دث، وفي ذلك توفير 
لتكالي��ف تق��ديم الخدم��ة وال�شيان��ة، ه��ذا بالاإ�شاف��ة اإلى اأن ال�ش��ركات الاأقل عم��راً قد تك��ون ا�شتفادت من 
تجرب��ة ال�ش��ركات التي �شبقتها، كما اأن فر�س التوظي��ف للعاملين اأكر تاأهيلًا ومه��ارة اأ�شبحت اأكبر مع تزايد 
عدد طالبي التوظيف مقابل محدودية فر�س العمل، اأما ما يتعلق ببقية اأبعاد الميزة التناف�شية فلم تَظهر فيها 
اأي��ة ف��روق ذات دلالة اإح�شائية تعزى لعم��ر ال�شركة، ما يدل على تقارب ال�ش��ركات محل الدرا�شة في تحقيق 
اأبع��اد المي��زة التناف�شية المتمثل��ة ب� )التميز – المرونة – الابت��كار – و�شرعة الا�شتجابة( وفق��اً للعمر، وي�شير 
ذل��ك اإلى اأن التمي��ز – المرون��ة – الابتكار – و�شرع��ة الا�شتجابة مطلوب وممار�س ب��ذات الدرجة لدى جميع 
ال�ش��ركات بغ���س النظر عن عمرها. وبذلك ثبت عدم وجود فروق ذات دلال��ة اإح�شائية عند م�شتوى معنوية 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.1.4


103

اأ.د/ مراد محمد الن�شمي            د. منى �شالح �شالح الغ�شمي
المجلد ال�شاد�س والع�شرون  العدد )1(، مار�س 2020م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.26.1.4

)0.05( في اإجاب��ات عين��ة الدرا�شة في م�شتوى تحقق الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة تُعزى للعمر 
با�شتثناء بُعد التكلفة فقط.

اختبار الفروق بح�شب مُ�شمى ال�شركة في ال�شركات محل الدرا�شة:
تم ا�شتخ��دام تحليل التباين الاأحادي باتجاه واحد )One-Way ANOVA( لمعرفة اتجاه الفروق بح�شب 
مُ�شم��ى ال�شركة في ال�شركات مح��ل الدرا�شة؛ كون هذا العامل يتكون من ثلاث فئات )�شركات( والجدول )12( 

يو�شح نتائج الاختبار.
جدول )12(: تحليل التباين الاأحادي باتجاه واحد لمعرفة اتجاه الفروق بح�شب م�شمى ال�شركة

الاأبعاد

One-Way ANOVA
بين المجموعاتداخل المجموعات

اختبار
 f

م�شتوى
الدلالة  درجة

الحرية
 المتو�شط

تربيع
 درجة

الحرية
 المتو�شط

تربيع
0.000*2990.477210.23521.471التكلفة
0.000*2990.40929.01122.042التميز
0.000*2990.470211.06423.543المرونة
0.000*2990.44527.22316.222البتكار

0.000*2990.52827.58214.369�شرعة ال�شتجابة
0.000*2990.34828.62224.764متو�شط تحقق الميزة التناف�شية

* فروق ذات دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.

يت�شح من الجدول )12( اأن قيمة F جاءت ذات دالة اإح�شائية في جميع اأبعاد تحقق الميزة التناف�شية بح�شب 
م�شمى ال�شركة، وقيمة F دالة تعني وجود فروق جوهرية في اآراء العينة تعزى لا�شم ال�شركة التي تعمل فيها 
العينة، ولمعرفة تفا�شيل الفروق التي ظهرت تم ا�شتخدام تحليل �شيفيه )Scheffe( للفروق البعدية كما هو 

مو�شح في الجدول )13(. 
جدول )13(: اختبار �شيفيه بح�شب م�شمى ال�شركة

المتو�شطال�شركةالاأبعاد
الح�شابي

الن�شبة
المئوية 

م�شتوى الدلالة عند 0.05
MTN�شباأ فونيمن موبايل

%3.920يمن موبايلالتكلفة  78.4*0.0000.346
%3.488�شباأ فون  69.8*0.000*0.000
MTN4.073%  81.50.346*0.000

%3.823يمن موبايلالتميز  76.5*0.029*0.003
%3.580�شباأ فون  71.6*0.029*0.000
MTN4.159%  83.2*0.003*0.000

%3.593يمن موبايلالمرونة  71.9*0.047*0.001
%3.351�شباأ فون  67.0*0.047*0.000
MTN3.993%  79.9*0.001*0.000

%3.642يمن موبايلالبتكار  72.8*0.041*0.025
%3.402�شباأ فون  68.0*0.041*0.000
MTN3.920%  78.4*0.025*0.000
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جدول )13(: يتبع

المتو�شطال�شركةالاأبعاد
الن�شبة المئويةالح�شابي

م�شتوى الدلالة عند 0.05
MTN�شباأ فونيمن موبايل

%3.509يمن موبايل�شرعة ال�شتجابة  70.20.807*0.000
%3.442�شباأ فون  68.80.807*0.000
MTN3.951%  79.0*0.000*0.000

%3.697يمن موبايلتحقق الميزة التناف�شية  73.9*0.015*0.002
%3.453�شباأ فون  69.1*0.015*0.000
MTN4.019%  80.4*0.002*0.000

* فروق ذات دلالة اإح�شائية عند م�شتوى )0.05( فاأقل.

يت�ش��ح م��ن الجدول )13( اأن��ه فيما يتعلق بتحق��ق الميزة التناف�شية وج��دت فروق ذات دلال��ة اإح�شائية عند 
 MTN م�شت��وى دلال��ة )0.05( تع��زى لم�شمى ال�شركة، حي��ث ظهرت هذه الفروق ب��ين اآراء العامل��ين في �شركة
بمتو�ش��ط بل��غ )4.019( وبن�شب��ة مئوية بلغ��ت )80.4 %( وبين اآراء العاملين في كلٍ م��ن �شركة يمن موبايل 
بمتو�ش��ط بل��غ )3.697( وبن�شبة مئوية بلغ��ت )73.9 %(، و�شركة �شباأ فون بمتو�شط بلغ )3.453( وبن�شبة 
MTN؛ كونهم اأ�شحاب المتو�شط  اآراء العاملين في �شركة   %(، وتاأتي هذه الفروق ل�شالح  مئوية بلغت )69.1 
ودرج��ة التحق��ق الاأك��بر، مما ي�ش��ير اإلى ارتفاع تقدي��ر العامل��ين في �شرك��ة  MTN ل�شركتهم ب�ش��كل اأكبر من 
العاملين في ال�شركات الاأخرى، يليها �شركة يمن موبايل ثم �شركة �شباأ فون التي تعتبر هي الاأقل بين ال�شركات 
مح��ل الدرا�ش��ة، وقد يعود ال�شبب في ذلك اإلى نظ��رة العاملين الاإيجابية ل�شركتهم وم��دى ر�شاهم عنها ب�شكل 
اأك��بر في �شرك��ة  MTN، يليه��ا �شرك��ة يمن موباي��ل، وتحقق ر�ش��ا العاملين ب�شكل اأق��ل في �شركة �شب��اأ فون، كما 
ق��د ي�ش��ير اإلى احتمالي��ة اأن تحقق �شرك��ة  MTN مزاي��ا تناف�شية اأكبر مقارن��ة بال�شركات الاأخ��رى اعتماداً 
على ما �شينقله العاملون فيها عن �شركتهم من انطباعات اإيجابية للمجتمع الم�شتهدف بخدمات ال�شركات محل 
الدرا�ش��ة. مم��ا �شب��ق ثبت وجود فروق ذات دلال��ة اإح�شائية عند م�شت��وى معنوي��ة )0.05( في اإجابات عينة 
الدرا�ش��ة في م�شت��وى تحقق الميزة التناف�شي��ة في ال�شركات محل الدرا�شة تُعزى لم�شم��ى ال�شركة، وبالتالي ثبت 

�شحة الفر�شية الثانية. 
مقارنة نتائج اختبار فر�شيات الدرا�شة الحالية بنتائج فر�شيات الدرا�شات ال�شابقة:

ن�ش��ت الفر�شي��ة الاأولى عل��ى اأن��ه: يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�شائي��ة لاأداء العاملين في تحق��ق الميزة   •
التناف�شي��ة في �ش��ركات الهات��ف النق��ال في العا�شم��ة �شنعاء، وق��د تو�شل��ت نتائج تحليل ه��ذه الفر�شية 
وفر�شياته��ا الفرعي��ة اإلى اأن هناك اأث��راً ذا دلالة اإح�شائية لاأداء العاملين في تحق��ق الميزة التناف�شية، 
ال�شركات محل  التناف�شية في  الميزة  %( من م�شتوى تحقق  حيث بلغت قيمة R2 ا )0.375( اأي اأن )37.5 
%( من تحقق  الدرا�ش��ة ن��اتج ع��ن اأداء العامل��ين فيه��ا. كما تو�شل��ت نتائ��ج  ه��ذه الدرا�ش��ة اإلى اأن )37 
%( ناتج  المي��زة التناف�شي��ة في ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة ناتج ع��ن مخرج��ات الاأداء الفعلي، بينم��ا )32 
ع��ن �شل��وك العاملين، وتتف��ق نتائج هذه الفر�شي��ة مع نتائج درا�ش��ة حامدي )2015( الت��ي اأجريت على 
موؤ�ش�ش��ة الريا���س �شطيف وحدة مطاحن الواحات بتقرت ورقلة – الجزائ��ر، حيث تو�شلت اإلى اأن توفر 
الم��وارد الب�شرية الكفوؤة مجتمعة اأو منفرده ب�شكل منتظم يُعد اأحد اأهم موؤ�شرات النجاح الوظيفي الذي 
يع��زز من القدرات التناف�شية للمنظمات المعا�ش��رة، ودرا�شة الدروي�س )2013( التي اأجريت في ال�شركات 
ال�شناعي��ة الخا�ش��ة في محافظ��ة حل��ب- �شوريا، حيث تو�شل��ت اإلى اأن تح�ش��ن نوعية الاأف��راد من حيث 
العوام��ل ال�شخ�شي��ة وال�شلوكية ومن حيث عوامل النتائج والكف��اءة والفعالية يوؤدي اإلى نتائج اإيجابية 
عل��ى م�شت��وى اأداء ال�شركة ويعزز ميزتها التناف�شية، ونتائج درا�ش��ة Vosloban ا )2012( التي اأجريت 
في �ش��ركات خا�ش��ة في الاأن�شط��ة الاقت�شادي��ة في بوخر�ش��ت – روماني��ا، حي��ث اأظهرت باأن هن��اك تاأثيراً 
كب��يراً لاأداء العاملين في نمو ال�شركات وتحقق اأهدافه��ا، ودرا�شة الغبان ويا�شين )2007( التي اأجريت في 
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الوح��دات الاقت�شادي��ة العراقية، حيث تو�شلت اإلى اأن الم��وارد الب�شرية توؤدي دوراً مهماً في تحقق الميزة 
التناف�شية للوحدات الاقت�شادية من خلال م�شاهمتها في تخفي�س التكاليف وتقديم منتجات ذات جودة 
عالي��ة و�شرعة في الا�شتجابة لطلب��ات الزبائن واقتراح الاأفكار الاإبداعي��ة الموؤدية اإلى تقديم منتجات 
جدي��دة، وكت��اب زايد )2003( ال��ذي اأو�شح اأنه بالتركيز على الم��وارد الب�شرية كمي��زة تناف�شية دائمة 
يمكن اأن تحقق ال�شركات زيادة ملمو�شة في كفاءة العمل دون اأن يقابل ذلك زيادة مماثلة في الا�شتثمارات 

المادية. 
ن�ش��ت الفر�شي��ة الثاني��ة عل��ى اأن��ه: توجد ف��روق ذات دلال��ة اح�شائي��ة في تحقق المي��زة التناف�شية   •
تُع��زى للعوامل المنظمي��ة المتمثلة ب� )عدد العامل��ين، عمر ال�شركة، وم�شمى ال�شرك��ة( في �شركات الهاتف 
النقال في العا�شمة �شنعاء، وقد ثبت �شحة الفر�شية فيما يتعلق بعدد العاملين وم�شمى ال�شركة، اأما عُمر 
ال�شرك��ة فل��م يحقق فروق ذات دلالة اإح�شائي��ة في م�شتوى تحقق الميزة التناف�شي��ة اإلا على م�شتوى بُعد 
التكلفة فقط، ولم يحقق فروق مع الاأربع الاأبعاد الاأخرى للميزة التناف�شية، ويتفق هذا مع نتائج درا�شة 
ع�شكر )2017( حيث ثبت عدم وجود فروق ذات دلالة اح�شائية في تحقق الميزة التناف�شية تُعزى لمتغير 

�شنوات الخبرة.
الاستنتاجات:

بناء على النتائج التي تو�شلت اإليها الدرا�شة، يمكن عر�س الا�شتنتاجات الاآتية:
وج��ود اأث��ر لاأداء العامل��ين في تحقق المي��زة التناف�شية، ويُعد ذل��ك تحولًا ا�شتراتيجي��اً في مداخل تحقق   -
المي��زة التناف�شي��ة في ال�شركات مح��ل الدرا�شة للتوجه من الم��وارد المادية الملمو�ش��ة في ال�شابق اإلى الموارد 

والقدرات غير الملمو�شة بالاأخ�س معارف وقدرات ومهارات الموارد الب�شرية.
م��ا ي��زال تاأث��ير اأداء العامل��ين في تحق��ق المي��زة التناف�شية اأقل م��ن الم�شت��وى المطلوب في �ش��ركات الهاتف   -
النق��ال في العا�شم��ة �شنع��اء خ�شو�شاً مع التوجه العالم��ي لل�شركات لتحقيق ميزته��ا التناف�شية من خلال 
مواردها الداخلية وبالاأخ�س مواردها الب�شرية في ظل الثورة المعرفية والتقنية الحديثة غير الم�شبوقة، 

والمناف�شة ال�شر�شة بين ال�شركات في هذا المجال.
يلعب عدد العاملين دوراً مهماً في تحقق الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة.  -

ا�شتطاع��ت ال�ش��ركات محل الدرا�شة الاأقل عم��راً اأن تحقق خف�شاً في تكاليفها مقارن��ة بال�شركات الاأكبر   -
عمراً. 

لم تحق��ق ال�ش��ركات مح��ل الدرا�شة فروق��اً في تحقق المي��زة التناف�شية تُعزى ل��كلٍ من )التمي��ز، المرونة،   -
الابت��كار، و�شرع��ة الا�شتجاب��ة( وفق��اً لمتغير العمر مم��ا ي�شير اإلى اأهمي��ة تلك الاأبع��اد في جميع المراحل 

العمرية لاأي �شركة اأعمال. 
يوؤدي ا�شم ال�شركة دوراً مهماً في تحقق الميزة التناف�شية في ال�شركات محل الدرا�شة.  -

التوصيات:
في �شوء ا�شتنتاجات الدرا�شة، فاإنه يمكن اإيجاز التو�شيات في الاآتي: 

تبني ا�شتراتيجية تحقيق الميزة التناف�شية القائمة على الموارد الداخلية خ�شو�شاً الموارد الب�شرية بدلًا   -
من ال�شعي خلف الموارد الخارجية ل�شعوبة مجاراتها.

الاهتمام بكافة اأبعاد الميزة التناف�شية واألا يتم التركيز على بُعد ب�شكل اأكبر من الاأبعاد الاأخرى.  -
الاهتم��ام بالتقييم الدوري لاأداء العاملين ومناق�شة نتائج التقييم معهم والخروج بخطة عمل تطويرية   -

لمعارفهم ومهاراتهم.
تعزي��ز التوظيف الاأمثل لطاقات وقدرات الموارد الب�شري��ة في ال�شركات محل الدرا�شة من خلال معالجة   -
كافة المعوقات التي تقلل من اأثر اأداء العاملين في نجاح تلك ال�شركات باعتبار اأن الموارد الب�شرية تُعد من 

اأهم م�شادر النجاح والتميز للمنظمات في وقتنا المعا�شر.
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