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 أثر رأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة
 متغير وسيط قابليات إدارة الموارد البشرية 

الصناعات الخرسانية في  دراسة ميدانية على شركات الصناعات الإنشائية المتخصصة في 
 مدينة عمان

 إعداد

 زهراء جعفر محمد موسى

 إشراف

 الأستاذ الدكتور أحمد علي صالح

 الملخص

لى توضيح أثر رأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة بوجود إهدفت الدراسة الحالية 

شركات الصناعات الإنشائية المتخصصة في قابليات إدارة الموارد البشرية متغير وسيط في 

 والشركات التي أبدت التعاون  ( شركة ،32حيث بلغ عددها ) ،في مدينة عمّان الصناعات الخرسانية

من  فردا   (7011تألف مجتمع الدراسة من ) ( شركة،71كان عددها ) ستبانةلأمع الباحثة و تعبئة ا

الدراسة  وصعوبة تطبيق مجتمعاللكبر حجم دارية و نظرا  جميع الموظفين في مختلف المستويات الإ

حيث  رجاعإمن دون  بسيطة عينة العشوائية العتمدت الأ  و، عليه تم اللجوء إلى أسلوب العينات 

، (%32وتشكل نسبة ) (350)والصالحة للتحليل ستبانات المسترجعة كان عدد الإ( و 203بلغت )

ستبانة عتماد المقابلات غير المهيكلة لتحديد مشكلة الدراسة في شركات الصناعات الخرسانية والإإ وتم 

حصاء ستخدام  أساليب الإاأداة لقياس متغيرات الدراسة من خلال جمع البيانات ومن ثم تحليلها ب

لجميع  tارختبإقيمة و نحراف المعياري الحسابي والإ وسطال تتمثل فيستدلالي التي في والإالوص

 ( VIF, Tolerance, K-S)ختبارات التوزيع الطبيعيإجراء إمتغيرات الدراسة و 
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 SMART. برمجية ستخداماب SEMختبار الفرضيات بأستخدام نموذج المعادلة المهيكلة إومن ثم 

PLS 3  

 مستوى  نأ رأس المال المهني كان مرتفعا  و مستوى  أنتبين :  أهمهانتائج  عدة لىإوتوصلت الدراسة 

الموارد البشرية  قابليات إدارةمستوى ظهرت النتائج بأن أالميزة التنافسية المستدامة كان متوسط ، بينما 

كما ، نامدينة عمّ  الصناعات الخرسانية فيفي الشركات الإنشائية المتخصصة في  ا  كان مرتفع

ف، كي-من، معرفة-حصائية لرأس المال المهني )معرفةإأثر ذو دلالة  وجودالدراسة الى  توصلت

لصناعات افي في الشركات الإنشائية المتخصصة  لماذا( على الميزة التنافسية المستدامة-معرفة

–رفةمع من،-أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة ان، و يوجدالخرسانية في مدينة عمّ 

ي فالإنشائية المتخصصة في الشركات  لماذا( على قابليات إدارة الموارد البشرية–معرفة ،كيف

 .انالصناعات الخرسانية في مدينة عمّ 

المال المهني  رأسأشارت النتائج ايضا  الى قابليات إدارة الموارد البشرية كانت وسيط جزئي في أثر و 

ثر ، وهذا يعني بأن قابليات إدارة الموارد و الميزة التنافسية المستدامة وساهمت في زيادة هذا الأ

  في تفعيل العلاقة بين رأس المال المهني و الميزة التنافسية المستدامة.مهما   البشرية تلعب دورا  

 راسة مجموعة من  التوصيات، كان أبرزها: عتمادا  على النتائج التي تم التوصل اليها قدمت الدإ و 

ستثمار  برأس المال المهني في شركات الصناعات الخرسانية و لكل بعد ضرورة تعزيز الإ .1

التي  التحدياتلما له من أهمية في تذليل   خلال زيادة الاهتمام بأدارة التنوعمن من أبعاده 

  ستدامة الميزة التنافسية.إوبخاصة في  شركات على المستوى المحلي والعالميالتواجه 
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العمل على تطوير مستوى الميزة التنافسية الحالي من خلال التعامل مع الاحتياجات المحددة  .3

ة و تقديم الخدمات بجود ،ستمرارية التعامل معهمإو الحفاظ على  المجتمع ككل للزبائن و

تخاذ المسؤولية الاجتماعية جزءا  من ثقافة المنظمة إداء و تفوق المنافسين من خلال دقة الأ

الميزة  التثقيف حول الفرق بينو  ،على قيمة ممكنة للزبائن لتكون مستدامةأ و عملها لتحقيق 

التنافسية المستدامة والميزة التنافسية المؤقتة ويأتي ذلك من خلال اللقاءات والورش التدريبية 

 والممارسات الميدانية .

غرض لبين رأس المال المهني و قابليات إدارة الموارد البشرية  في العلاقة تثمارسالإ تعزيز .2

 خبرات الشركات الواسعة في الميزة التنافسية و يأتي ذلك من خلال ستدامة فيضمان الإ

شخاص مؤهلين للقيام بأعمال المنظمة وتحفيزهم على التعمق أختيار إو  مجال صناعتها 

ولوية يزة الأت المتمابلياتكنولوجيا معلومات متطورة وإعطاء الافراد ذوي القستخدام ابالمعرفة ب

تحفيز على عمليات المشاركة في صنع القرارات في جميع لشغل المناصب القيادية وال

 .داريةالمستويات الإ

 
د الموار ، الميزة التنافسية المستدامة ، قابليات إدارة  الكلمات المفتاحية : رأس المال المهني

 .، الصناعات الخرسانية البشرية
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Abstract 

This study aims to clarify the impact of career capital on sustainable competitive 

advantage in the presence of Human Resources management capabilities as a mediator 

variable in construction industries companies specialized in the concrete industry in 

Amman which are in total (23) companies, however, the study’s subjects were (17) 

companies in which they’ve shown immense cooperation with the researcher and have 

filled in the questionnaire. The study’s population consisted of (1400) persons at various 

administrative levels, and due to the large size of the community, and the difficulty in 

applying the study to it, the method of samples was used and the simple random sampling 

without replacement as it reached a number of (302). 

(250) questionnaires were retrieved and approved for analysis which constitutes a 

percentage of (83%). Both the unstructured interviews method and the questioner method 

were adopted as tools to define the study’s problem in the concrete industry’s companies 

for measuring the study’s variables by collecting data and then analyzing it using 

descriptive and inferential statistical methods: the arithmetic mean, the standard 

deviation, and the value of the T-test for all study variables and by conducting normal 

distribution tests: (VIF, Tolerance, Skewness , K-S). The hypotheses test were examined 

using the SEM structured equation model using SMART PLS 3 software. 

This study has come up with the following results: it was found that the level of 

professional capital was high and that the level of sustainable competitive advantage was 

medium, while the results showed that the level of human resource management 

capabilities was high in the construction companies specialized in the concrete industry 

in the city of Amman, and the study also reached the finding that there’s a statistically 

significant effect of the career capital (knowing-whom, knowing-how, knowing-why) on 

the human resource management capabilities in the construction companies specialized 

in the concrete industry in the city of Amman. 
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The results also indicated that the capabilities of human resources management had 

a partial mediator in the impact of career capital and sustainable competitive advantage, 

which also contributed to increasing this effect. This means that human resource 

management capabilities play a role in activating the relationship between career capital 

and sustainable competitive advantage. 

According to the results, the study presents a set of recommendations, the most 

prominent of which are: 

1. Enhancing investment with career capital in concrete industry companies and for 

its aspects by increasing the interest in managing diversity because of its 

importance in overcoming the challenges facing companies at local and global 

levels, especially in the sustainability of competitive advantage. 

2. Developing the current level of competitive advantage by dealing with the specific 

needs of customers and society as a whole, maintaining a stable communication 

with them and providing them with high quality services superior of which the 

competitors provide. This can be achieved through accuracy of performance, 

making social responsibility a part of the organization's culture and, the 

company’s efforts to reach the highest possible value for customers to be 

sustainable, and finally spread awareness on the difference between sustainable 

competitive advantage and temporary competitive advantage, by holding 

meetings, training workshops and field practices. 

3. Promoting the investment in the relationship between career capital and the 

capabilities of human resources management to ensure sustainability in 

competitive advantage. This can be accomplished due the vast experience that 

said companies have in their field of industry, the selection of persons qualified 

to carry out the work of the organization, motivating employees to further deepen 

their knowledge of using advanced information technology and giving individuals 

with distinct capabilities the priority to occupy leadership positions, in addition to 

stimulating participation in decision-making processes at all levels of 

administration. 

 

Key Words: Career Capital, Sustainable Competitive Advantage, Human 

Resource Management Capabilities, Concrete Industries. 
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ةالمقدم:   (1.1) 

في  عالميوالعمال على المستوى المحلي المنافسة من أهم التحديات التي تواجه شركات الأ أصبحت

 تنافسيةكتفاء بتحقيق ميزتها الإلى عدم الإ الذي يدفع الشركاتي ساسالوقت الحاضر، وهذا هو السبب الأ

ساسي الركن الأ التنافسيةستدامة الميزة إل كإذ تشّ  للشركات،ستدامتها وهذه هي المهمة المعاصرة إبل ضرورة 

غير  السوق  اتومتطلبالعملاء المتغيرة  حتياجاتلإ ستجابةوالإالتحديات  ومواجهةفي الصناعة  والبقاءللنمو 

 التميز.ومن ثم تحقيق  ستمرارابالمستقرة 

 Sustainableالميزة التنافسية المستدامة  Kuncoro & Suriani,2018و عرف كل من 

Competitive Advantage (SCA)  بأنها إبتكار القيمة عن طريق الإبداع العالي بهدف قيادة المنافسة

 (Muratovic,2013)في السوق لأنها تمثل الأصول التي يمكن أن تحقق نتائج فريدة من نوعها للشركة 

 Baruch)، إن إبتكار القيمة يجعلها قادرة على إضافة قيمة للمساهمين و الزبائن و المجتمع ككل.

Lev,2017) 

ستبدالها إو أدها تقلي وصعوبةالميزة التنافسية  ستدامةإصبحت تفكر في كيفية أإن الشركات اليوم 

( الى أن الميزة 3173) ،والبناشار كل من طالب أخرى من قبل المنافسين في نفس الصناعة، حيث أببدائل 

تمثل  لأنهاين، للنجاح مقارنة بالمنافس ومعيارا  التنافسية المستدامة تعتبر سلاحا  لمواجهة التحديات السوقية 

 الزبائن. اتورغبالطرق الافضل لتلبية حاجات  ختيارإو  وقابلياتهالمواردها  الشركة ستغلالأمؤشر على 

 ساليبأو  اتومنهجيتحقيق الميزة التنافسية المستدامة يجب على الشركات البحث عن وسائل  ولأجل

ل بشك رة يؤثستثمار في الموارد غير الملموسالدراسات الحديثة إلى أن الإذلك ، فقد أشارت تحقق لها 

 (Qianwei Ying  et al., 2019)يجابي في حصول الشركة على الموارد و الميزة التنافسية المستدامة.إ
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المداخل الحديثة في إدارة الموارد البشرية  أحد  (Career Capital) المهنيرأس المال  ويمثل
المهرة  والمهاجرين وافدينخبرات ومعارف ومهارات ال ستثمارإ الاستراتيجية حيث يركز هذا المصطلح على

(Skilled Migrants) (SMs)  المحلية.ودمجها مع الخبرات(Zikic, 2015) 

يحقق  ستثماري إنشاط بأنه  رأس المال المهني Sutherland & Lamb, (2010)كل من وعرّف 

ي عالم همية فأ  أكثريجابية متزايدة من خلال عدد من الاصول غير الملموسة التي تظهر على إنها إعوائد 

لشركات ا البشرية عبرتنقل الموارد من خلال  ينمو والمهارات، وعادة  مثل المعارف والخبرات  عمال الجديدالأ

 صول.الأهذه  كتسابإوبالتالي 

الموارد البشرية المصدر الاساسي لرأس المال المهني وخاصة من المهاجرين والوافدين  ويعد تنوع

ني حيث يعد المصدر الرئيسي لرأس المال المه تعقيداته؛ لأنههتمام بإدارة التنوع رغم لذلك على الشركات الإ

  (Shen et al.,2009)يقدم فوائد إستراتيجية متميزة تشتمل على تقديم أفكار إبداعية.

 عتبرت التنوع مصدر للميزة التنافسية.إ لتي ا )Shore et al., 2009)تفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة أو 

للميزة التنافسية من خلال رأس المال  ستدامةإإنه يمكن تحقيق  إلى Zikic, (2015)دراسة وتوصلت 

إذ   (Ips) (Immigrant professionals) المهرةو أالمحترفين  و المهاجرين وافدينيأتي من ال والذيالمهني 

 دراسة تشار أث حي ،نحاء العالمأتصاد المعرفة الحالي في العديد من إق البشرية فييعد مصدرا  مهما  لنمو الموارد 

, et al.,2019)Salunke(  بأن المعرفة الجديدة المكتسبة من خلال مصادر خارجية وداخلية في حد ذاتها

 العملاء. حتياجاتإمبتكرة تلبي  اتليست كافية ، ولكن يجب دمجها مع المعرفة الحالية من أجل تقديم  خدم

 Fabiشارأ البشرية حيثس المال المهني ستكون على تطوير قابليات إدارة الموارد أعكاسات ر إنول أن إ

et al., (2010) إن تطوير قابليات إدارة الموارد البشرية تمّكن الشركات الصناعية ليس فقط تحسين  ىإل

ة مما يؤثر بشكل كبير التكنولوجي القابليات و والتطويرفي البحث  ستثماراتتحسين الأنتاجيتها، وإنما ايضا  في إ

 ة.ار في الموارد البشريستثمداء المتفوق دون الإنتاجية، ولا يمكن أن تؤدي هذه بمفردها الى الأعلى الإ
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 Pattanayak) مثل دراستيوهذا ما نبهت عليه دراسات متعددة من منذ وقت ليس بالقريب 

,2001;Diwedi ,2002)على دور  أكثرإنه على الرغم من وجود دراسات تؤكد على تركيز  ، إلى

ة الموارد التركيز على قابليات إدار  شركاتولكن يجب على ال التنظيمي،داء ممارسات الموارد البشرية في الأ

 .دائهاأو عمالها أ  اتيجيةستر إو  البشرية،الموارد  وممارساتبين سياسات  والربط ستراتيجي،الإالبشرية مع التركيز 

جادل العديد من العلماء بأن تطوير قابليات إدارة الموارد البشرية هو مصدر محتمل للميزة التنافسية، 

شخاص يتمتعون أمتلاك إتبار الموارد البشرية كمصدر للميزة التنافسية المستدامة يدفع الشركات الى إع وأن

ضافة  إ، كرارهاستبدالها او تإقليدها او تسمح بالتميز عن المنافسين ولا يمكن ت وقابليات ومعارفبمهارات 

رسات التي تسمح للشركات بتجديد مما والقابليات والمهاراتهذه المعارف  لإدارةالطرق  أفضلختيار إالى 

لضمان  والتكاملق التنسي ويتمستجابة للضغوط الخارجية يمكن من خلالها الإ والتي ستمرارإبالموارد البشرية 

 .(Morris, Snell, & Wright, 2006)  المستدامةأن هذه الممارسات تقود للميزة التنافسية 

إن من المرجح أن تكتسب الشركات التي    Khandekar & Sharma, (2005)وبينت دراسة

ات الشركة متضمنة قابلي مميز، لانبأداء  وتتمتعتستخدم قابليات إدارة الموارد البشرية ميزة تنافسية مستدامة 

 .لأعضائهافي المعرفة الجماعية 

وسيع ت إدارة الموارد البشرية حيث تم إلى تأثير رأس المال المهني بقابليات خرى أكما أشارت دراسات  

ل "، وكيفية تطويرها من خلاالديناميكية للنظر في"القابليات Po-Yen Lee, (2018) هذا المنظور من قبل

 ابلياتأن القب )et al.,2019) Salunkeذ اكدت دراسة إ، المال المهني ورأسدراسة أدوار الخبرة الدولية 

، ة تنافسيةبالتالي الحصول على ميز جديدة تركز على العميل و  بتكار منتجاتإمن الديناميكية تمكن الشركة 

 .لديناميكية وتعزيزهاا ابلياتالتي تسعى للميزة التنافسية القائمة على الابتكار تقوم ببناء الق شركاتالأن  و
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إنه يمكن استخدام رأس المال المهني  الى Biemann & Braakmann, (2013)دراسة  وتضيف

 ديدة.للتغيرات البيئية، مما يؤثر بشكل إيجابي على تطوير قابليات ج ستجابةوالإلتطوير طرق جديدة للعمل 

مكانية دراسة المتغيرات الثلاثة معا  ، ولكن التنبؤ بطبيعة العلاقة بينها يحتاج إلى إن ماتقدم يبين إ

ي علاقة  اثر رأس المال المهن جاءت هذه الدراسة لتبحث فيومن هذا المنطلق ، ختبار ميداني إتحليل و 

على  ا  إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  و تطبيق على الميزة التنافسية المستدامة من خلال إدخال قابليات

ع و ينشائية في مدينة عمّان بسبب محدودية و ندرة الدراسات في هذه المواضشركات الصناعات الإ

رأس  حيث لم يتم تسليط الضوء على " -واستطلاعاتهابحسب علم الباحثة  –خصوصا  الدراسات العربية

 لتطوير عمل الشركات. نتائجهستفادة من المال المهني" و الإ

 الدراسةمشكلة  (:1.2)

ستثمار لى جذب أفضل المواهب اليها و الحفاظ عليهم و الإإتسعى الشركات في الوقت الحاضر 

نه هنالك مشاكل في تقديم هذا إهمية هذا الموضوع الا أ بهم للوصول الى المنافسة المستدامة، و رغم 

سية الميزة التناف بوجود نوعين للميزة التنافسية للشركة، Huang et al.,(2015)المفهوم، إذ بينت دراسة 

ستكون سهلة  نهالأمتلاك الشركة ميزة تنافسية مؤقتة ليس كافٍ إو أن  المستدامة، الميزة التنافسيةالمؤقتة و 

تحسين التنافسية المؤقتة ل ستفادة من ميزتهايمكن للشركات الإو لكن  ,ستبدالها ببدائل اخرى، إو يمكن التقليد 

تواجه شركات حيث  ،التي بدورها يمكن أن تعزز ميزتها التنافسية المستدامة و مواردها التكنولوجية وقابلياتها

اليوم تطورات هائلة في التكنولوجيا ، وتحول متكرر في طبيعة طلب العملاء ، وتزايد المنافسة العالمية 

 & Johannessen)ر.وغالب ا ما تكون في حالة اضطراب، وتتجه نحو مستقبل غامض وغير مستق

Olsen, 2009) 
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تمر، ستدامة و التعلم و التحسين المسالإعتقاد الشركات بأنها ستظل قادرة على المنافسة و ونظرا  لإ

حديات التي القيود والت لتحديد عتقاد وتدعو إلى المزيد من التقصيمن هذا الإ تحذر الدراسات المستقبلية

خاصة  ،(Pratono et al., 2019)ستدامتهاإبعاد تساهم في أعوامل و تواجه الميزة التنافسية للوصول إلى 

الحفاظ على  يةفي كيفيبدأ القلق يساور الشركات  العالمية شرسة على نحو متزايد ،عندما تصبح المنافسة 

لذلك  تراتيجية وفقا  سالإولويات من الأ التنافسية أو تحقيق ميزة تنافسية مستدامة وتصبح هذه القضية الميزة

ستيعاب مصادر جديدة من المهارات و التقنيات إمن هذه المنافسة و  فسهمأنيجب على الشركات حماية 

 (Mahdi & Almsafir,2012)داء الشركة.أجوهر  لأنهاوالقابليات 

ستدامة ، يجب على مديري تحقيق الإ من أجل أنه Quaye & Mensah, (2018)حيث أكدت دراسة 

 بداعات.إالشركات تحسين مهاراتهم وعملياتهم الفنية و تنمية القابليات من أجل تحويل الموارد إلى 

يتضح أن هنالك فجوة معرفيّة في تقديم مفهوم الميزة  النظرية للأدبيات مراجعة الباحثةومن خلال 

 لفخرى، اختاومن جهة  المؤقتة،كثرها ركزت على الميزة التنافسية أالتنافسية المستدامة حيث ان 

 العبادي ؛3172،؛ العنزي 3173،والبناالميزة التنافسية المستدامة )طالب  لأبعادالباحثون في قياسهم 

 : ( وكذلك دراسات كل من3171؛ محمود،3170،

(Lee,2005;Vinayan,2012;Srivastava,et al.,2013;Weierbach,2015;Na,Kang& 

Jeong,2019). 

تبين للباحثة أن هنالك نقص ملحوظ في الدراسات التي تناولت موضوع الميزة التنافسية المستدامة مع كما  

على الرغم من أن الوافدين Zikic, (2015) إذ اكدت دراسة  المهني،أخرى خصوصا  رأس المال  متغيرات

نه لم إعالم إلا نحاء الأتصاد المعرفة في العديد من إق البشرية فيالمحترفين يعتبرون مصدر لنمو الموارد 

 ستراتيجية المحتملة لرأس المال المهني لدى المهاجرينتمام نادر لفهم القيمة الإإهيولي علماء الادارة سوى 

 للشركات. بقائهمستإو  ستقطابهمإ وطرائقالمحترفين 
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لتنافسية هتمام بالميزة اويظهر مما تقدم ان هناك فجوة معرفية نظرية واضحة تتركز في محدودية الإ

فضلا  عن فقدان فرصة علاقتها برأس المال المهني  معها،المستدامة وعدم توافر الفهم الكافي للتعامل 

 البشرية.وقابليات إدارة الموارد 

ر مهيكلة  مفتوحة وغيأولية جرت الباحثة مقابلات أوللتأكد من وجود هذه الفجوة في الواقع الميداني 

لمملكة هي )شركة باطون االصناعات الخرسانية في المتخصصة نشائية شركات للصناعات الإ مجموعةمع 

 ،(7)ملحق رقمكما موضح في  ، شركة مسافات ، و شركة القدس للصناعات الخرسانية( في مدينة عمّان

ليس أكثر وانهم  تةالمؤقن تركيز الشركات ينصب على الميزة التنافسية أوقد تبين وجود هذه الفجوة فعلا  إذ 

 الإضافةبلم يتنسى لهم الاطلاع على مضامين رأس المال المهني رغم وجود التنوع في مواردهم البشرية 

داء دون التركيز ختيار والتعيين والتعويضات وتقييم الأإلى إدارات الموارد البشرية عندهم تهتم في عمليات الإ

 على القابليات ، وهذا يؤكد وجود فجوة ميدانية .

ة واضحميدانية و معرفية نظرية  بوجود فجوةن مشكلة الدراسة تتلخص أويظهر مما تقدم 

 عها،مهتمام بالميزة التنافسية المستدامة وعدم توافر الفهم الكافي للتعامل في محدودية الإ تتركز

 .البشريةفضلًا عن فقدان فرصة علاقتها برأس المال المهني وقابليات إدارة الموارد 
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 الدراسةأهداف  (:1.2)

الهدف الرئيسي للدراسة الحالية هو تشخيص أثر رأس المال المهني على الميزة التنافسية 

 المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً، من خلال:

دامة، المال المهني، الميزة التنافسية المست )رأس. تقديم إطار نظري حول متغيرات الدراسة الرئيسية 7

 السابقة ذات الصلة. والدراسات دبياتعلى الأعتماد بالإ البشرية(إدارة الموارد  وقابليات

سية المال المهني، الميزة التناف رأس)الدراسة الثلاث الرئيسية  متغيراتمستوى ممارسات  تحديد.3

الصناعات  فينشائية المتخصصة في الشركات الإ البشرية(إدارة الموارد  وقابلياتالمستدامة، 

 عمّان.الخرسانية في مدينة 

نشائية فسية المستدامة في الشركات الإر المباشر لرأس المال المهني على الميزة التناث. تحديد الأ2

 عمّان.الصناعات الخرسانية في مدينة في المتخصصة 

شائية نثر المباشر لرأس المال المهني على قابليات إدارة الموارد البشرية في الشركات الإ. تحديد الأ0

 عمّان.الصناعات الخرسانية في مدينة في المتخصصة 

لقابليات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة في الشركات ثر المباشر . تحديد الأ5

 عمّان.الصناعات الخرسانية في مدينة في نشائية المتخصصة الإ

 ثر غير المباشر لرأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات. تشخيص الأ6

عات الخرسانية الصنافي نشائية المتخصصة في الشركات الإ الموارد البشرية متغيرا  وسيطا   إدارة

 عمّان.في مدينة 
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 أهمية الدراسة: (:1.2)

تعد الدراسة ذات أهمية من الناحيتين النظرية والتطبيقية، يمكن بيانها على النحو الاتي:   

(: النظريةمن الناحية العلمية)  

  فسية الميزة التنا المهني،المال  )رأسالأساسية المزيد عن المتغيرات الثلاثة  ومعرفةالبحث

، للمساهمة في سد جزء من الفجوة المعرفية لهذه البشرية(إدارة الموارد  المستدامة،وقابليات

 والمواهب والخبرات بالمهاراتحتفاظ والإتمثل فرصة للشركات لجذب  لأنهاالموضوعات المهمة، 

 .وربحيةنتاجية إ لتصبح أكثر

  ي الدراسات ستفادة منها فنتائج يمكن الإ وتوفير الفرعية،الدراسة  بعادأو توضيح أكثر لمفاهيم

 المستقبلية.

  تحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات الاساسية للدراسة من الناحية النظرية وبيان متطلبات الربط

 ختبارها عمليا .إبينها لغرض تسهيل 

 من الناحية العملية )التطبيقية(: 

 داريين في شركات الصناعات الإنشائية بالمعلومات عن في تزويد الممارسين الإ يساهم البحث

 به. ؤثرةالم التنافسية والمتغيراتالميزة  ستدامةإرأس المال المهني وتأثيره على  كيفية تطوير

 ة تقديم فهم أوسع للميزة التنافسية المستدامة للشركات وكيفي على تساعد نتائج الدراسة الحالية

 والحفاظ عليها لما لها من تأثير على ربحية الشركة بشكل مباشر. الحصول

 إدارة الموارد البشرية في شركات الصناعات  ستثمار بقابلياتتساهم النتائج في تعزيز الإ

 الإنشائية.
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  يفية كنشائية في الصناعات الإ لمديري شركاتتكمن أهمية الدراسة من خلال تقديم توصيات

ي للحصول على ميزة تنافسية مستدامة من خلال قابليات الموارد رأس المال المهن توظيف

 فاعليتها. بشكل يساهم في زيادة البشرية

 الدراسة و فرضياتها : أسئلة(5.1)

 أسئلة الدراسة

 :تيالآفي إطار ما تقدم يمكن تحديد مشكلة الدراسة الحالية بالسؤال الرئيسي 

بشرية الموارد ال إدارة التنافسية المستدامة بوجود قابلياتهل يؤثر رأس المال المهني على الميزة 

 ؟مّانع مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة الانشائية الشركات فيمتغيراً وسيطاً 

ولتحقيق الإجابة عن هذا السؤال بشكل منطقي تم تجزئته إلى مجموعة من الأسئلة الفرعية الوصفية 

 :؛ وكما يأتيستدلاليةوالإ

  ة فيالصناعات الخرسانيفي المتخصصة  نشائيةالإ الشركات فيما مستوى رأس المال المهني 

 ؟عمّان مدينة

  اعات الصنفي المتخصصة  نشائيةالإ الشركاتما مستوى الميزة التنافسية المستدامة في

 ؟عمّان مدينة الخرسانية في

  ناعات الصفي المتخصصة  نشائيةالشركات الإالموارد البشرية في  إدارةما مستوى قابليات

 ؟عمّان مدينة الخرسانية في

 الشركات يف هل يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة 

 ؟عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة نشائيةالإ
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 يف الموارد البشريةإدارة ات هل يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني على قابلي 

 ؟عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة نشائيةالإ الشركات

  الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة إدارةهل يوجد أثر ذو دلالة احصائية لقابليات 

 ؟عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي المتخصصة  نشائيةالإ الشركات في

  هل يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة بوجود

الصناعات ي ف المتخصصة نشائيةالإ الشركات فيً   وسيطا الموارد البشرية متغيرا   إدارةقابليات 

 ؟عمّان مدينة الخرسانية في

 

  ًلآتيةا الرئيسية الفرضياتختبار إ واهدافها، سيتمعلى ما تقدم في اسئلة الدراسة  بناء 

 :الفرضية الرئيسية الأولى

 H01:  كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفةلا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني-

 الشركاتفي  (α≤0.05)على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى دلالة احصائية  لماذا(

 .عمّان مدينة الخرسانية فيالصناعات في المتخصصة  نشائيةالإ 

 تية:الآمن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية  وتتفرع

1H0.1.:  ةكيف، معرف-من، معرفة-)معرفةاحصائية لرأس المال المهني لا يوجد أثر ذو دلالة-

 نشائيةالإ الشركات ( في (α≤0.05ةلماذا( على توجه الزبون عند مستوى دلالة احصائي

 .عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي المتخصصة 
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2H0.1.ةكيف، معرف-من، معرفة-)معرفةاحصائية لرأس المال المهني يوجد أثر ذو دلالة  : لا-

 نشائيةالإ الشركات في ((α≤0.05على علاوة السعر عند مستوى دلالة احصائية  لماذا(

 .عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي المتخصصة 

 :ة الثانيةيالفرضية الرئيس

H02احصائية لرأس المال المهني على قابليات إدارة الموارد البشرية عند يوجد أثر ذو دلالة  : لا

الصناعات الخرسانية في  المتخصصة نشائيةالإ  الشركات في (α≤0.05)احصائية مستوى دلالة 

 عمّان.  مدينة في

 :الثالثة الرئيسية الفرضية

H03:  لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لقابليات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية

في  المتخصصة نشائيةالإ  الشركات في (α≤0.05)عند مستوى دلالة احصائية المستدامة 

 عمّان.  مدينة فيالصناعات الخرسانية 

 :الفرضية الرئيسية الرابعة

H04: كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفةلرأس المال المهني  إحصــــائيةدلالة يوجد أثر ذو  لا-

لماذا( على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً 

(α≤0.05) عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة نشائيةالإ  الشركات في. 
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 الاتية: الفرعية الفرضياتوتتفرع منها 

1H0.4.كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفةلرأس المال المهني  دلالة إحصــــــــــــائيةيوجد أثر ذو  : لا-

توجــه الزبون بوجود قــابليــات إدارة الموارد البشــــــــــــــريــة متغيرا  وســــــــــــــيطــا  عنــد مســــــــــــــتوى  لمــاذا( على

 .مّانع مدينة فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة نشائيةالإ الشركات يف  (0.05)دلالة

2H0.4.: كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفةلرأس المال المهني  دلالة إحصــــــــــــائيةيوجد أثر ذو  لا-

إدارة الموارد البشــــــــــــــرية متغيرا  وســــــــــــــيطا  عند مســــــــــــــتوى  علاوة الســــــــــــــعر بوجود قابليات لماذا( على

 .مّانعة مدين فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة نشائيةالإ الشركات في (0.05)دلالة
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 نموذج الدراسة إ: (1.2) 

: الحالي نموذج الدراسةإ (3-7)يوضح الشكل رقم   

 

الآتية:ستناد الى الدراسات الباحثة بالإ تصميممن  نموذجالإ  المصدر:  

 ;Su Jo Ching , Ibnu Siswanto & Rina Febriana,2019 )المتغير المستقل :

Po-Yen Lee,2018;Zikic& Ezzedeen,2015; Yao,2013) 

 ((Uwizeyemungu et al., 2018: الوسيطالمتغير 

 (Eun-Mi Lee et al.,2016 )المتغير التابع :
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 الدراسة : حدود(7.1)

 دينةم في الصناعات الخرسانيةفي  المتخصصة نشائيةالإ الشركات فيالمكانية: .الحدود 2

 ركة.( ش32)عددها والبالغ عمّان

 .3172تطبيق هذه الدراسة خلال العام الدراسي تم  الزمانية:. الحدود 1

شائية نكات الصناعات الإفي شـر فراد العينة المختارة أ هذه الدراسـة علىطبقت  البشـرية:. الحدود 1

ضــمن المســميات الوظيفية التالية ) مدير عام، نائب مدير عام، مدير قســم، مدير وحدة،  في عمّان

 موظف إداري ، موظف فني(.

 الدراسة : محددات(8.1)

 تية:الآتتلخص محددات الدراسة الحالية بالجوانب 

د لا يمكن ق وبالتالينشائية في عمّان تطبيق الدراسة الحالية على قطاع شركات الصناعات الإ تم.7

 خرى.تعميم النتائج على الصناعات الا

ومدى دقة  وثباتها،ستبانة على مدى صدق الإ تعميمها وإمكانيةنتائج هذه الدراسة عتمدت إ .3

 .هايتوموضوعالعينة المفحوصة  ستجابةإ

 :جرائيةالمفاهيمية والإ : التعريفات(9.1)

 (Career Capital)رأس المال المهني  ولا:أ

داء مهام أفي  ويســـــــــــتـخدمونهافراد التي يحملها الأ والقدراتتكمن في المعرفة الضــــــــــــمنية  ومعارفمهارات 

نتقـاـلهم إن خلال يتراكم م والـذي وافــدينالمهنيــة، فهو أحــد المقـاـييس المفيـدة للتطوير المهني للالعمـل خلال حيـاـتهم 

 (Guo et al.,2016) عبر الشركات.
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-عرفةمن، م-)معرفةبعاد التي تشمل بأنه مجموعة من الأ جرائياً إويتم تعريف رأس المال المهني 

خرسانية صناعات الالفي نشائية المتخصصة في الشركات الإالتي يمكن أن تحقق  لماذا(-ومعرفةكيف، 

 لى فقراتعجابات أفراد العينة إ، ويتم قياسه من خلال وخدماتهاقيمة مضافة لمنتجاتها  في مدينة عمّان

 ستبانة.الإ

شبكات تفاعلية يمكن أن تساعد المدراء في حل  وهي :whom-(Knowing(من -.معرفة2

ستراتيجية إكن هذه الشبكات المديرين وشركاتهم من التمتع بمرونة ويجب أن تمّ  المعقدة،المشكلات 

  Garavan et al).2016,(.ةبتكارات جديدإوسرعة تنظيمية للوصول إلى موارد، معرفة، و 

ري تصال يجبأنها مجموعة المعارف التي تدور حول بناء شبكات العلاقات و الإ وتعرف إجرائيا  

داخل وخارج المنظمة وضمن شبكة ذات  و علاقات العملاء تطويرها بواسطة العلاقات الشخصية،

انية في الصناعات الخرسفي نشائية المتخصصة و التي تعتمدها الشركات الإ صلة بالحياة المهنية

 .ستبانةالإ على فقراتجابات أفراد العينة إ من خلال تقاسمدينة عمان، و 

والتعلم المتراكمة  والخبرات والمعارفوتشمل المهارات  :(Knowing-how)كيف -.معرفة1

كيف في -فةمعر  وأنتنظيمية مهمة  ومزاياستراتيجي جديد إالتي يمكن أن تؤدي الى تفكير  المستمر

 ( (Po-Yen Lee, 2018رأس المال المهني لها تأثير إيجابي على تطوير البلدان النامية

يق المهنية التي يتم تطويرها عن طر مجموعة المعارف، و الخبرات، و المهارات بأنها  و تعرف إجرائياً 

تحليل الوظائف و تصميمها ، و التدريب و التطوير و إدارة الاداء ، و التي تعتمدها الشركات 

راد جابات أفإ من خلال تقاسو ، الصناعات الخرسانية في مدينة عمانفي نشائية المتخصصة الإ

 .ستبانةالإ على فقراتالعينة 
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ية للتغلب ستباقإوهي الحوافز التي تدفع الافراد لتبني شخصية  :(Knowing-why)لماذا -.معرفة1

 لإحرازقرارات جيدة عند مواجهة ظروف مجهولة  تخاذإو تأكد اللاعلى التعقيدات في ظل ظروف 

 (Teece et al.,2016تقدم. )

 ً القائمة على القيم جراءات تجاهات تمثل الاساس المنطقي و الغرض من الإإبأنها  و تعرف إجرائيا

و المصالح ذات الصلة بالهوية التي تشكل الالتزام و الدافع و تتمثل في المعرفة الذاتية و التطوير 

، مانالصناعات الخرسانية في مدينة عفي نشائية المتخصصة الشخصي، و التي تعتمدها الشركات الإ

 .ستبانةالإ على فقراتجابات أفراد العينة إ من خلال تقاسو 

 الميزة التنافسية المستدامة ثانياً:

(Sustainable Competitive Advantage)(SCA) 
التي يصعب الحصول عليها  والعمليات التنظيمية والمهارات، المعلومات،و مجموعة من الموارد  مجد

التنافسية  هي مفتاح الحفاظ على الميزةو  والمحتملينو نسخها من قبل المنافسين الحاليين أو تقليدها أ

 (Quaye& Mensah,2018) للشركات.

تطيع الســــــعر( التي تســــــ وعلاوةالزبون  )توجهبأنها مجموعة من الابعاد التي تشــــــمل  جرائياً إ وتعرّف

رضـــــــــا العملاء وولائهم من خلال فهم احتياجاتهم الحالية  كســـــــــب الشـــــــــركات خلالهامن الشـــــــــركات 

رات جابات أفراد العينة على فقإقياســها من خلال  ويتم أعلى،الحصــول على ســعر  وبالتالي والكامنة

 ستبانة.الإ

 مع والتكيفتتضمن هذه العمليات فهم العملاء  :(Customer Orientation).توجه الزبون 2

 السعيو  والتسويقحتياجاتهم مع أنشطة المبيعات إ وملائمة الرضا، وقياس المتغيرة،احتياجاتهم 

 .(Rodriguez,2014) لهم.على قيمه أ لتحقيق 
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ؤشرات التي تركز على جمع و تحليل و نشر المعلومات عن الممجموعة من بأنه  و يعرف إجرائياً 

لصناعات افي نشائية المتخصصة حاجات و رغبات الزبائن المختلفة و التي تعتمدها الشركات الإ

 .انةالاستبجابات أفراد العينة على فقرات إويتم قياسها من خلال الخرسانية في مدينة عمان، 

 وهي درجة نية قبول المنتج أو الخدمة بسعر أضافي. :(Price Premium).علاوة السعر 1

(Palmatier et al.,2007) ،  ن تتوفر لدى الشركة أويعتمد ذلك على محددات معينة يجب

الجودة، التفرد ، المسؤولية الاجتماعية ، الصورة الاجتماعية  الاخرى:تميزها عن بقية الشركات 

 .((Anselmsson et al.,2014 السعر.وبالتالي تؤثر بشكل كبير على علاوة 

عر اعلى لدفع سالعملاء  تحفز التي تتوفر في المنتج ميزاتمجموعة من الم بأنه و يعرف إجرائياً 

الصناعات في نشائية المتخصصة الشركات الإ، و التي تعتمدها من سعر المنتجات الاخرى 

 .انةستبلإجابات أفراد العينة على فقرات اإويتم قياسها من خلال الخرسانية في مدينة عمان، 

 إدارة الموارد البشرية قابليات ثالثاً:

(Human Recourse management Capabilities)(HRMC) 

دارية لتطوير طرق جديدة للعمل وتنمية أنشطة الإ والكفايات والمعلوماتيجمع بين المعرفة  إطار 

اعد الشركات بدورها تس والتيالقرارات  تخاذإو المشاكل  وحلللتعامل مع مختلف المهام  والتعلمالمعرفة 

 .(Caravan et al.,2016) عليها والحفاظعلى تحقيق مزايا تنافسية 

 وقابلية، كاملتالمعلومات، قابلية ال )قابليةبعاد التي تشمل بأنها مجموعة الأجرائياً إويتم تعريفها 

، عمّان دينةم فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة نشائيةالإ الشركات تعتمدها والتيالمشاركة( 

بهدف ربط سياسات الموارد البشرية مع ممارساتها لتحقيق تفاعل وتعاون عالي بين الافراد والتشارك 

 .بانةستعلى فقرات الإ جابات أفراد العينةإبالخبرات وصناعة القرارات ويتم قياسها من خلال 
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القدرة على توفير بيانات دقيقة وفي  هي : (Information Capability) ماتالمعلو .قابلية 2

المناسب وموثوق بها لجميع أصحاب المصلحة والتي تمكن الشركات من تكوين وتكييف  الوقت

 &Mithas,Ramasubbu) الشركة.القابليات التنظيمية الأخرى التي قد تؤثر على أداء 

Sambamurthy,2011)  

قتصادية و ستراتيجية و الإتهتم بنشر المعلومات الإمجموعة من العوامل التي بأنها  وتعرف إجرائيا  

 مصداقيةو معلومات متكاملة و شاملة ، و جودة إدارة تكنولوجيا المعلومات،  التشغيلية من خلال

 نة عمانالصناعات الخرسانية في مديفي نشائية المتخصصة الشركات الإ التي تتمتع بها المعلومات

 .ستبانةجابات أفراد العينةعلى فقرات الإإويتم قياسها من خلال  ،تؤثر على ادائهاو 

 والاحتفاظ التي تهدف إلى جذب الممارسات (Integration Capability) : تكامل.قابلية ال1

 ((Uwizeyemungu et al., 2018 .بالموظفين المؤهلين تأهيلا عالي

ا الشركات التي تتمتع بهو بأنها القدرات المتميزة التي يتمتع بها افراد الشركة  و تعرف إجرائياً 

ويتم  ،نتاجيتهاإتؤثر على الصناعات الخرسانية في مدينة عمان و في الانشائية المتخصصة 

 .ستبانةعلى فقرات الإ قياسها من خلال اجابات أفراد العينة

دور الموارد البشرية في المشاركة بصنع  هو (Participation Capability): ة.قابلية المشارك1

 ستدامةإزيادة  نماإو  داءوالأنتاجية يؤدي ليس فقط زيادة الإ والذيالقرارات التنظيمية 

على مشاركة العاملين في بعض القرارات  ا  ، إذ لم يعد مفهوم المشاركة مقتصر (Farooq,2019)الشركات

شراك العاملين في تحديد مستقبل الشركة من خلال الحصول على إمتد ليشمل إ نماإو  والافكار الآراءوطرح 

 .(3112صالح ،و )العنزي  ،المستقبلية للشركة والخططعلى الارباح  المعلومات التي تؤثر ايجابيا  
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شراك العاملين في صنع القرارات إبأنها مجموعة من الممارسات التي تهدف الى  و تعرف إجرائياً 

في صة نشائية المتخصالإ والتي تعتمدها الشركات تحمل المسؤولية، وفاعلية الاتصالالتنظيمية، 

ت على فقرا جابات أفراد العينةإويتم قياسها من خلال ، الصناعات الخرسانية في مدينة عمان

 .ستبانةالإ

ائية نشوهي مجموعة من الشركات المنتمية الى قطاع شركات الصناعات الإ الخرسانية:الصناعات 

( الجاهز)الباطون  مسمى على هذه الصناعات ويطلق الهامة،الذي يعد من القطاعات الاقتصادية 

 الوزن. والخفيفةالمسلحة  العادية،نواعها أ ختلافإب تعد الخرسانة من أهم مواد البناء إذ  أيضا ؛
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يلفصل الثانا  

 السابقة والدراساتالأدب النظري 

ساسيين ، هما:أعرض و مناقشة محورين إلى  يهدف هذا الفصل  

عرض و تحليل المفاهيم الاساسية و أبعاد و متغيرات الدراسة الحالية الثلاثة )رأس المال . 1
 المهني ، الميزة التنافسية المستدامة ، قابليات إدارة الموارد البشرية(.

لية ومعرفة ما . عرض و مناقشة الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة الحا3
 يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة.
 

 

 

 

 

 

 

 

معلومات الفصل الثانيير بيانات و ( مخطط س2-1الشكل )  

  

 الادب النظري

طر النظرية و المفاهيميةالأ  

 عرض و مناقشة الدراسات

ما يميز الدراسة الحالية عن 

 الدراسات السابقة

 

 أبعاد المتغيرات الرئيسة 

 
 الفصل الثاني
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اسية سطر النظرية و المفاهيمية  المتعلقة بمتغيرات الدراسة الأالأنستعرض في هذا الفصل 
 :يأتيكما و للدراسة  النظري  الإطاربعاد الرئيسة لقياس هذه المتغيرات من أجل بناء والأ

 :(Career Capital)المال المهني  : رأس(2. 1) 

والتقدم التكنولوجي الواسع النطاق إلى ظهور أشكال جديدة من التنظيم وطرق أدى تأثير العولمة 

صبحت الشركات تعمل في بيئة اعمال ديناميكية و معقدة و شديدة أو  جديدة للعمل وإدارة الوظائف،

توضح الأدبيات أن الطريقة التي يدير بها العاملون في مجال المعرفة حياتهم المهنية في التنافس، إذ 

اءات ذات يجب أن يكتسبوا الكفاذ  قتصاد العالمي قد تغيرت تغيرا  جذريا  في العشرين سنة الماضية،الا

هنا  ،((Sutherland et al.,2015 ستمرارأب لضمان أن يكونوا رأسماليين مهنيين ناجحين بمهنتهمالصلة 

مو من خلال رأس للتقدم المهني والنستفادة منه لأتكمن الفرصة للأفراد لفهم هذا السياق الديناميكي وإدارته وا

وتطويره ( HRM)هتمام بإدارة التنوع من خلال إدارة الموارد البشرية لذلك تم إيلاء الإ المال المهني،

 ستراتيجيات لإدارة تنوع الموارد البشرية على المستويات الإستراتيجية والتكتيكيةإستفادة منه و طورت والأ

من الملاحظ ان معظم انتقالات عنصر العمل بين الدول تتشكل ، و  (Shen et al.,2009) والتشغيلية.

 .((Skilled Laborمن تنقلات عناصر عمل ماهرة 

 Boundaryless)سم مهنة لا حدود لها إ ، رأس المال المهني ، كان يطلق على هذا العلم 

Career)  حيث بين كل من ،(Defillippi&Arthur,1994)  من خلال دراستهم أنه قد تتضمن

المسارات المهنية سلسلة من فرص العمل التي تتجاوز حدود التوظيف الفردية إذ تم تعريف هذه المسارات 

 ( ، والتي تؤكد على التكيف المستمر للمنظمة والمهن التي لا حدود لهاالمهنيه بأنها مهن لا حدود لها ) 

سل الافكار التقليدية حول التوظيف المبني على الاستقرار و التسلالمهن مع بيئة سريعة التغير فهي ضد 

تم تسمية رأس المال المهني  1111وفي عام الهرمي و مواقع الاعمال المحددة بوضوح للتقدم المهني، 

 (Arthur, et al., 1999)كاديمي من قبل دب الألأول مرة في الأ
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ف من( ،هذه المعار -كيف(، )معرفة-لماذا( ، )معرفة-)معرفةبعاد رأس المال المهني في أو تتجسد 

المهن التي تركز عليها المؤسسة الذكية (  intelligent careersالثلاثة مستمدة من " المهن الذكية ")

(intelligent enterprise)  وهي نموذج جديد في تفكير المنظمة حيث تعمل على تطوير الموارد الفكرية

ار التقليدية حول فكلتركيز على إدارة الأصول المادية فهي دعوة قوية لإعادة التفكير في الأونشرها بدلا  من ا

 .(Arthur et al., 1995)العمل والمهن 

و  الدوافع و التفضيلاتالأساس المنطقي والغرض من الإجراءات القائمة على " لماذا-معرفة"تمثل 

فريق والتطوير جتماعية وبناء اللإتطويرها عن طريق التنشئة ايجري معرفة نقاط القوة و نقاط الضعف و التي 

المعرفة المهنية و الخبرة و  "كيف-معرفة"، بينما تمثل  Inkson & Arthur,(2001التنظيمي ) مهنيال

 ,Zikicلاداء.و تقييم ا والتدريب والتطويرها يجري تطويرها عن طريق تحليل الوظائف وتصميمالمهارات 

المتراكمة في مجال الأداء ، والتي تتجسد في مهارات الموظفين ابليات الشركة ق من  تتكون فهي ، (2015)

 "من-معرفة"و تدور  ،(Arthur et al., 1995)ومعرفتهم وفهمهم المشترك للممارسات الداخلية للشركة.

لعملاء ا يجري تطويرها من قبل العلاقات الشخصية ، وعلاقاتتصالات حول بناء شبكات العلاقات و الإ

شير إلى مجموعة العلاقات الشخصية التي يساهم بها الموظف في أنشطة التواصل ت فهي، وبرامج التوجيه

 (Arthur et al., 1995;Defillippi & Arthur, 1994).الشبكي للشركة

بيقه كتسابه شخصيا  من خلال مهنة ونقله وتطإ يفترض إطار رأس المال المهني أنه يمكن تطويره و

 (.Terjesen, 2005حالات توظيف مختلفة)في 
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سمتين تتعلقان بالنجاح  (Arthur ,Khapova &Wilderom,2005)  قترح كل منإ 

 :المهني 

 . التنقل بين المنظمات 1

 . الدعم المهني خارج المنظمة3

ا للباحثين والعاملين والمجتمعات المضيفة على حد سواء. لمهنييعد النجاح ا  موضوع ا مهم 

مصطلح رأس المال المهني بأنه المجموعة  Arthur et al.,2001))نتيجة لذلك عرَف كل من 

كل من  ذكريالكلية للموارد غير المالية التي يمكن للشخص أن يجلبها الى عمله ، و 

Lazarova&Taylor, (2009) المشاركة في  ختيار وإن رأس المال المهني يتم جمعه من خلال أ

 .بتراكم المعرفة المتنوعة والشبكات المهنية الواسعة الأنشطة التي تسمح

عبارة عن محفظة فردية بأن رأس المال المهني ),Lamb&Sutherland 3171)وبين كل من

فريدة من نوعها تقوم على تراكم الخبرات في مختلف مراحل الحياة والتي تعكس قيمة القدرة التنافسية 

 للشخص في السوق العالمية.

 حيث، رأس المال المهني  تعزيزمجموعة واسعة من التقنيات لالى  Clarke, (2013)رواشا 

التعلم من التجارب وتطبيقه  من خلالباستمرار يقوم العاملين بتطوير معارفهم ، مهاراتهم ، و خبراتهم 

ات بناء شبكالعمل على  ،بذل جهد لفهم البيئة السياسية داخل المنظمة  ،في سياق عمل جديد 

 .إثراء المهام والحركة بين الوظائف والتوجيه والتدريب وما إلى ذلك ،اجتماعية داخل الصناعة 

للتداول بين المؤسسات  بأنه رأس مال الفرد القابل (Sutherland et al.,2015)و عرّفه 

لتحدي ا ، فهووداخلها والتي تؤثر على كل من مديري الموارد البشرية والعاملين في مجال المعرفة

الذي يواجهه كل من عامل المعرفة وخبراء الموارد البشرية للتركيز على بناء رأس مال مهني مناسب 

 .ومعترف به لصالح كل من الموظف والمؤسسة لضمان التنقل المهني للموظفين ذوي المواهب العالية
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تقدم فأن رأس المال المهني هو المعرفة المتراكمة من خلال التجارب التي  على ما بناءً 
ى العاملون ال ويسعىيكتسبها الافراد بالتنقل سواء داخل المنظمة او في سوق العمل العالمي 

القيمة من خلال التحسين المستمر للوضع المهني  لإنشاء وكفاءاتهم وقدراتهمتطوير مهاراتهم 
 في النجاح. ساسوالأاصة للفرد فهو يعتبر ملكية خ

 

 أهمية رأس المال المهني(2. 2. 1) : 

 يمكن تلخيص أهمية رأس المال المهني بمايأتي :

 DiRenzo; Lamb & Sutherland,2010Zikic, 2015;Brown, C.,2019 ;( 

) Arthur et al. 1999 ,2010; 

  ل في ني والتداو سيما في التقدم المهتظهر أهمية رأس المال المهني  في عالم العمل الجديد ،لا

 .(قتصاد المعرفةإفي  مهنيكثر أهمية للتقدم الأ لمهنيرأس المال ا) ،الاقتصاد العالمي

  يجابي يخلق عوائد متزايدة للشركة مما يودي الى إيعتبر رأس المال المهني نشاط استثماري

 النجاح.

  متلكون يإن الرأسماليين المهنيين الناجحين الذين حيث  ،ية للتداوللرأس المال المهني قيمة قابل

how)-(know ( )من خبراتهم المتنوعة ونهجهم في الأعمال يستفيدون المعرفة الإجرائية

 .التجارية

  يؤدي توظيف الأفراد الذين يمكنهم توجيه حياتهم المهنية بشكل مستقل في اتجاه إيجابي إلى

يحدون س و بالتالي ،تخصصها الشركات لتطوير الموظفينتقليل مقدار الموارد التي يجب أن 

 .من مقدار الرقابة المطلوبة من المشرفين والمديرين

 حياة )أن تحقيق التوازن بين ال ،قدر أكبر من التوازن بين العمل والحياة يحقق مهنيرأس المال ال

 المهنية و الحياة الشخصية عنصر مهم للنجاح المهني(.
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 من مزيد من الألقوى العاملة ، ويوفر الليزيد من القيمة الفردية  مهنيال إن تطوير رأس المال

 والنجاح. مهنيوفرص النمو ال

  نتائج ة والستباقيالإ مهنيةرئيسية بين سلوك الإدارة البمثابة القناة ال مهني هوأن رأس المال ال

 مهنة.الإيجابية المتعلقة بال

 ال البشري يعطي رؤية أكبر لرأس الم مهنيرأس المال ال. 

 كتساب فهم أكبر للذات ، هذا الوعي المتزايد  يمكّن إعلى  عمليمكن أن يساعد أصحاب ال

 كتساب فهم أكبر لبرامج العمل المتطورة.إالأفراد من 

  .ا لإبلاغ قرارات الإدارة المهنية  يعد رأس المال المهني مفهوم ا مفيد 

  الاستراتيجيات لأصحاب العمل لدعم الحركة داخل ستخدام رأس المال المهني لتوضيح إيتم
 .مجتمع العمل

 يمكن استخدام رأس المال المهني في إدارة المواهب. 

 لوصف كيف يمكن جذب مجموعات معينة من المواهب  مهنييمكن استخدام رأس المال ال

 .ودمجها في منظمة ، على سبيل المثال: العمال المهرة الوافدين

  المهني أن يسهل التغييرات في العلاقة بين الموظف وصاحب العمليمكن لرأس المال. 

 .رأس المال المهني مفيد في مساعدة ألافراد على تطوير أنفسهم وبناء قابلية التوظيف 

  يمكن أصحاب العمل من تقييم وفهم الأساس المنطقي للتغييرات في محفظة رأس المال المهني

 الخاصة بهم.

  التنبؤ بالنجاح المهني المتصوَّر وإمكانية التسويق الداخلي والخارجييمكن لرأس المال المهني. 

 يمكن استخدام رأس المال المهني لفهم التعلم التنظيمي والفردي في سياقات مختلفة. 

  عمال المنظمة بطرق متعددةأ يمكن لرأس المال المهني المساهمة في جدول. 
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ستثمار يحقق عوائد ذات قيمه للشركة من إبمثابة بناءاً على ما تقدم يعتبر رأس المال المهني 

الوافدين  دمج المعارف و المهارات والخبرات المتنوعة الي يمتلكها الافراد العاملين خلال

 والمحليين وتفاعلها في العمل والاداء.

 

 بعاد رأس المال المهنيأ :((2. 2. 2
بعاد  رأس إطاراً نظرياً لأ أول من قدمArthur, Inkson & Pringle (1999) يُعد  كل من 

 لماذا.-كيف ، و معرفة-من ، معرفة-معرفة :المال المهني وهي 

 كدت مجموعة من الدراساتأو 

Suutari&Makela,2007;Cappellen&Janssens,2008;Lamb&Sutherland, 2010; 

Po-Yen Lee,2018;Zikic&Ezzedeen,2015; Yao,2013;Kirk,2016 

وعلى هذا الاساس  سابقة الذكر وموضوعيتها في قياس  رأس المال المهنيأهمية الابعاد الثلاثة 

 :  يأتي  عرض وتحليل  لهذه الابعاد  وفيماعتمدت هذه الابعاد في الدراسة الحالية ، إ 

و يطلق عليها المعرفة السببية حيث إنها تتطلب فهم :  (Knowing-Why) لماذا-معرفة (1)

إذ يتم  المنظمة و العلاقات البيئية عبر مجالات المعرفة،عمق  للانظمة ذات الصلة بعمل أ 

مهارات  وتتطلب هذه المعرفة صقل ،التعمق العلاقات البينية بين الاشياء و المشكلات و المواقف

الموظفين و بناء إطار يمكن ان تعتمد عليه المنظمة في اتخاذ القرارات و حل المشكلات المعقدة 

بأنها الموائمة بين هوية   Kirk,(2016) عتبرهاإ و ( ، 3001)، حالعنزي وصال، و غير المؤكدة

 .الشخص وخياراته المهنية
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تتضمن : الوعي الذاتي ، الثقه بالنفس  "لماذا-معرفة" الى أن Brown, (2019)  شارتأو        

 ، كالتالي:و التحفيز

  الذاتيالوعي: Self-awareness    ن أ والعواطف، إذ تبينيتعلق بفهم التفضيلات والقيود

الوعي الذاتي كرأسمال مهني يعني القدرة على فهم المشاعر، الخصائص ، ونقاط القوة والضعف 

 .الخاصة بالشخص والتعرف عليها

  بالنفسالثقة: Self-confidence تتعلق بالقدرة على تحدي  أن الثقة بالنفس كرأسمال مهني

 .الآخرين والإيمان بالنفس

يتعلق بالقيادة والتصميم من أجل تحقيق النتائج، و تبين أن الدافع :  Motivation الدافع -

 .لتحقيق هدف محدد كرأس مال مهني يشمل وجود التصميم على العمل

على زيادة تحسين جوانب رأس المال المهني  Ula & Widyasari, (2019) اكدت دراسة

ؤولية الموظفين بالدوافع الذاتية بحيث يتحمل الافراد مسوالتوازن بين العمل والحياة، وكذلك زيادة اهتمام 

أعمالهم بشكل أفضل، و أن تكون مساحة العمل مريحة ونظيفة مع جو عمل ملائم  حتى يتمكن 

 .الموظفون من العمل بشكل مريح وممتع أكثر

هدف  قترتبط بهوية الفرد و الدافع و التصميم على العمل لتحقي "لماذا-معرف"وترى الباحثة بأن 

عف الض نقاط معين و تتضمن الوعي الذاتي من خلال فهم المشاعر و الخصائص و نقاط القوة و

 .و فهم ردود الافعال اتجاه مواقف مختلفة

الإجرائية التي تتضمن كيفية عمل الاشياء، حيث  ةوهي المعرف : How)-(Knowing كيف-معرفة (2)

يقي فعلي الى واقع تطب ي البحوث و الدراساتف و المفاهيم النظريات و النماذجيتم من خلالها تحويل 

 فهي (،3001قيمة في خلق المهارات المهنية للعاملين.)العنزي وصالح،  فضلأملموس يضيف 

 )Cappellen&Janssens(2008,  .والمعرفة المتعلقة بالوظيفة مهنةتعكس المهارات ذات الصلة بال
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من خلال الدرجة التي يستطيع الأفراد من خلالها  مهنيالمال اليتم تعزيز هذا العنصر من رأس حيث 

إنشاء وصيانة شبكة لدعم إدارتهم الذاتية المهنية.لذلك من حيث دور الموارد البشرية ، هناك حاجة 

إلى توفير فرص التطوير للأفراد الأقل خبرة لاكتساب هذه الكفاءات من أجل أن يتمكنوا من إدارة أكثر 

  Kirk,2016))للمهن.فعالية 

 

: القدرة تتمثل في  تتضمن مهارات واسعة "كيف-معرفة"ن أالى Brown (2019) شارتأو 

ة و دارة الذاتية ، الخبرة الفنيعلى التكيف، التفكير الحرج، التأثير، بناء العلاقات، الإ

 ، كالتالي:المؤهلات

 القدرة على التكيف Adaptability :  تغيير النهج من أجل كرأسمال مهني تشمل القدرة على

 .تحقيق نتيجة أفضل بصورة ملحوظة في موقف ما

 التفكير الحرج : Critical thinking ستخدام كل من او يشمل القدرة على فهم المواقف ب

 .التفكير التحليلي والمفاهيمي

 التأثير : Influence يمثل القدرة على كسب موافقة الآخرين عن طريق الإقناع المباشر أو

 .التأثير غير المباشر من خلال أطراف ثالثة أو من خلال حملة منهجية

 بناء العلاقات Relationship building : و تعني الاهتمام بالآخرين وإقامة صلات معهم. 

 الإدارة الذاتية  Self-management :  كرأس مال مهني تشكل القدرة على إدارة المشاعر

 .والأفكار والأفعال

  الصلة بالمهنةالخبرة ذاتCareer-relevant experience  : و تشكل الخبرة المستمدة من

  .الأسواق والقطاعات والشركات والوظائف والأدوار والأنشطة السابقة
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 الخبرة الفنية Technical expertise  : و تشمل الخبرة المتخصصة ضمن النظم والعمليات

 .والمنهجيات والأدوات

  المؤهلاتQualifications :  كرأس مال مهني تشمل المؤهلات الرسمية للخريجين والدراسات

 العليا في الأعمال التجارية أو تخصص وظيفي أو فني.

 

ل التي تمثالضمنية والصريحة عارف المو  المهارات هي جميع  "كيف-معرفةوترى الباحثة ان "

 ذإو التقدم المهني، هذه المهارات تأثير على أداء العمل ل يكون  حيث الافراد المتراكمةقابليات 

 تقنيةالابليات الحصول على معظم الق بأنه تم Cerdin,2018) & (Dickmannدراسة  بينت

العمل  زمراك متميزة بينابليات الق و ان هذه  مهارات ثقافية كبيرةين لديهم لذو ا وافدينمن قبل ال

 .الميدانية

 ،جتماعيةإتصالات إتنطوي على علاقات و  معرفة : Whom-(Knowing( من-معرفة (3)

)2008 ,Cappellen & Janssens( ،ة جتماعية المحلية والعالميفرصة لتوسيع الشبكات الإ ذ تعتبرإ

 .(Dickmann& Doherty,2008)والتي فتحت طرق ا جديدة لمتابعة التطوير المهني والتقدم 

أمر أساسي لإنشاء شبكات لدعم الأفراد الذين يتخذون خيارات التنقل أنها ب ,Kirk)2016)عتبرها إ حيث  

 العالمية.

إذ من  ،أحد الاعتبارات المهمة في التحركات الدولية بقابلية النقل التي تعتبرمن -معرفة تتميز

 دراسة  شارتأ، حيث  الداخلية و الخارجية للشركة توسيع شبكاتهم المحلية وافدينلل الضروري 

)2018(Cerdin, & Dickmann  ستخدام الشبكات الاجتماعية لمجموعة متنوعة من اتم نه إالى

للوصول إلى وظائف محددة ، و للتأثير على قرارات الترويج و  الأغراض ، بما في ذلك الاستخدام

 .الاعماللإنجاز 
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  (Brown & Wond,2018;DeFillippi&Arthur,1994) و حسب دراسة

 ، كالتالي:تتضمن: الشبكات ، و العلاقات ، و السمعة "من-معرفة"فأن 

 الشبكات Networks  

 وتشير إلى كيفية مساهمة الأشخاص في التواصل بين الشركات، و تتضمن ثلاث فوائد رئيسية

 .ستفادة من خبرات الشركات الاخرى الإ .1

 .تدفق الاعمال الجديدة من خلال السمعة التي تحققت .3

 .و بالتالي تحسين الميزة التنافسية للتعلم الجديد مصدر تعتبر الشبكات .2

 العلاقات Relationships  

تتم من خلال علاقات فريدة من نوعها مع العملاء أو الموردين الرئيسيين، فهي تشمل العلاقات 

 .والموارد المكتسبة من خلال الأشخاص المؤثرين داخل وخارج المنظمة

 السمعة  Reputation  

ستفادة من سمعة الشركة المهنية للوصول إلى جهات شخص داخل التنظيم الإيمكن لأي 

 .تصال جديدة أو البحث عن فرص عمل جديدةإ

تتكون من شبكات العلاقات الاجتماعية و القدرة على  "من-معرفة"و ترى الباحثة بأن 

مهنية  صحاب المصلحة و العملاء و الموردين داخل و خارج المنظمة ضمن شبكةأالتواصل مع 

  .ذات صلة بالحياة المهنية و يتم من خلالها المشاركة و التعلم من الافراد الناجحين

بعاد من رأس المال المهني تخلق فرصة للعاملين بالمعرفة لتبادل مهاراتهم داخل الشركات كل هذه الأ

حون المهني و يطمو صناعات اخرى حيث يستثمر العاملون في رأس المال أنتقال الى شركات او عند الإ

ي تسمح نشطة التللحصول على عائد مستقبلي من خلال تحديث معارفهم و مهاراتهم و المشاركة في الأ
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بتراكم المعرفة المتنوعة و تطوير الشبكات المهنية ، فتعمل الشركات على بناء ميزة تنافسية من خلال موارد 

 (Sutherland et al.,2015معرفة عالية الجودة على شكل موظفين.)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 رأس المال المهني بعاد ومؤشرات قياسأ( : يوضح 2-2الشكل رقم )

 كل من دراساتستناد الى لإصميم الباحثة باالمصدر : من ت
(Cathy Brown,2019;Brown&Wond,2018;DeFillippi & Arthur,1994) 

 

 الميزة التنافسية المستدامة( :2. (2

(Sustainable Competitive Advantage) (SCA) 

زة التنافسية المستدامة في الثمانينيات من القرن الماضي عندما \المي بدأ التركيز على

 الاستراتيجيات التي ربما تساعد على "الحفاظ على الميزة التنافسية". ((Day,1984 استكشف

 لىساسي تسعى اأصبحت الميزة التنافسية المستدامة في المنظمات المعاصرة هدف أحيث 

حقيق ذلك لتو تحقيقه من خلال امتلاكها شيئا  خاصا  يصعب تقليده أو استبداله ببدائل اخرى، 

من-معرفة  

 الشبكات

 العلاقات

 السمعة

كيف-معرفة  

 المهارات المهنية

 المعارف

 الخبرات

لماذا-معرفة  

 القيم و المعتقدات

 التحفيز

 الهوية
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الى وجود أربعة متطلبات أساسية يجب أن تتوفر في المورد ليصبح مصدر  Barney (1991)أشار

 للميزة التنافسية المستدامة :

 .يجب أن تكون ذات قيمة 

 . يجب أن يكون المورد نادرا 

  من قبل المنافسين. ستبدالها ببدائل اخرى إو أتقليدها يصعب 

 ستغلال مواردها و قابلياتها.أن تكون الشركة منظمّة لإ 

 

  

 

 

 

 

 متطلبات تحقيق الميزة التنافسية المستدامة( 3-2)الشكل رقم 

 .(Barney,1995)بالاستناد إلى  من تصميم الباحثة  :المصدر

إذا كانت هناك موارد / مهارات معينة يمتلكها عدد كبير من المنافسين الحاليين أو المحتملين،  لذلك 

  ة تنافسية مستدامةميز  أنه لا يمكن للشركات إنشاء ، إذللميزة التنافسية المستدامة فلا يمكن أن يكونوا مصدر ا

V O R I 
 ميزة تنافسية

 مستدامة

 العيب

 التنافسي

 التعادل

 التنافسي

 ميزة تنافسية

مؤقتة   

 ميزة تنافسية

غير مستخدمة   

ذو 

 قيمة

 يصعب نادر

 تقليده
 منظم
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(Sustainable Competitive Advantage)((SCA ابلياتإلا إذا كانت لديها موارد متفوقة مع الق 

 .( Barney,1991) ينالتنظيمية، وأن هذا المزيج هو أفضل عائق أمام المنافس

 Vinayan) كمقياس للميزة التنافسية المستدامة للشركةوالربحية  يةحصة السوقمت الكذلك استخد

et al.,2012) ،  يتمثل الهدف التنظيمي النهائي في تحقيق عائد أعلى على رأس المال من خلال حيث

 زة تنافسية مستدامة.ميوتطويرها وحمايتها وتخصيصها ، وبالتالي تزويد المؤسسة بـ ابلياتتحديد الموارد والق

Amit & Schoemaker, 1993))  
على تنفيذ مجموعة الخطوات اللازمة لتحقيق تكاليف أقل من المنافسة بطريقة  شركةهي قدرة الف

 .(Porter,1985)للمشترين  مايزةفعالة وفريدة من نوعها، وخلق قيمة مت

الميزة التنافسية المستدامة بأنها مصدر لاربعة قابليات متمايزة لا يمكن  Coyne,(1986) عرّف

نها لا تقتصر على سمات المنتج/ الخدمة او نظام التوصيل أالتفاوض بشأنها من قبل المنافسين ، حيث 

ل حقوق صول والتي تتضمن ) الموقعية والتنظيمية( مثساس الأأ على بل تكون نتيجة لقابليات تم تقسيمها

تمثل ساس الكفايات )الوظيفية والثقافية( وتأالملكية الفكرية و العقود و سمعة المنظمة، والقابليات على 

 المنظمة. فراد والجماعات فيبالمعرفه والمهارات وخبرة الموظفين والعادات والمواقف والقيم والمعتقدات للأ

ها السمة الفريدة التي يصعب تقليدها او الحصول عليها من أنعلى  Barney, (1991)هابينما عرّف

 قبل المنافسين .

فأنه يمكن تحقيق ميزة  Resource-based view)) وحسب وجهة النظر القائمة على الموارد
 ستجابة للتغييرات السوقيةإتنافسية مستدامة من خلال التطوير المستمر للموارد والقابليات 

 .(Foon,2009)السريعة.

، أي إدارة أصول إدارة الأصول غير الملموسة  بأن Torres et al.,(2018)شارت دراسة أو 

هناك علامات واضحة على أن المعلومات ف،  للميزة التنافسية المستدامة التنظيميةمهمة المعرفة ، 
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ليها بشكل المعلومات وتسيطر عوالمعرفة هي "أسلحة" تنافسية حقيقية للمؤسسات  التي لديها أفضل 

رأس المال البشري من خلال المعارف و المهارات  ، حيث تعتمد الميزة التنافسية المستدامةأكثر كفاءة

يجابي إرتبط بشكل وي التي يمتلكونها و تحفيزهم من خلال مشاركتهم و الاحتفاظ بهم مما يشكل قيمة للشركة

ات و الخدمات الجديدة ، و تلبية توقعات العملاء و انشاء العلاقات بأداء الشركة العالي فيما بتعلق بالمنتج

 معهم للحفاظ على قاعدة عملاء قيمة وبالتالي النجاح في سوق الاعمال.

 قدرة الشركة على تحقيق وضع متميز في السوق. هي( SCA)دامة الميزة التنافسية المستف

Salunkeet al.,2019)(  

ا تمتلك شيئ  حيث انها  بعض الشركات أكثر ربحية من غيرها الصناعات تكون ففي معظم  ا خاص 

ل الفريدة والخاصة المهارات والأصو في الموارد و  تمثلت يصعب تقليده والذي يسمح لها بالتفوق على منافسيها

 Romão, 2019) (Gomes &  المستدامة للميزة التنافسية وهي مصادر

بتكار ساس مستدام من خلال الاأكتساب ميزة تنافسية على إتعمل الاقتصاديات المتقدمة اليوم على 

والقدرة على إدارة و تطوير أشكال جديدة للمعرفة ودمج هذه المعرفة الجديدة داخل الشركات  ، بالإضافة 

 .(Gloet & Samson, 2020)إلى إدارة تدفقات المعلومات والمعرفة والخبرة.

لفريده االتطوير المستمر للموارد هي  "المستدامة الميزة التنافسية"بناءاً على ما تقدم فأن 
التغلب  التي تستطيع من خلالها الشركةو  ستجابة للتغييرات السوقية السريعةإالمتميزة  القابلياتو 

على المنافسين الحاليين و المحتملين  و خلق القيمة للعملاء من خلال ما تقدمه من منتجات و 
 وهي مفتاح الاداء الطويل الاجل. خدمات
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 (2.2. 1) : أهمية الميزة التنافسية المستدامة

 حددت العديد من الدراسات مثل 

Raduan et al., (2009); Vinayan et al.,(2012); Huang et al.,2015); 

 : بالاتي المستدامة (  اهمية الميزة التنافسية1121)سعيد،

  المستدامة عنصر مهم لبقاء الشركات على المدى البعيدالميزة التنافسية. 

  متوسطتصادية أو عوائد أعلى من القإللشركة كسب إيرادات ميزة تنافسية مستدامة يتيح تحقيق، 

 وهذا بدوره يركز على كيفية تحقيق الشركات للمزايا والحفاظ عليها.

 حصتها السوقيه. الميزة التنافسية المستدامة تؤدي الى ربحية الشركة و زيادة 

 يمكن لادعم مطوّل لإستراتيجية خلق القيمة وتوفير القيمة التي  ة المستدامةسيتعتبر الميزة التناف 

 .أو لا يتم تنفيذها بشكل متزامن من قبل أي منظمة منافسة تقليدها 

  لخارجية و استغلال التغييرات البيئية إمتلاك الشركة لميزة تنافسية مستدامة يساعدها على إان

 .خلق الفرص و تجنب التهديدات

  وقوة  لقابلياتاتحقق الميزة التنافسية المستدامة للشركة قوتين رئيسيتين ، قوة داخلية من الموارد و

 .خارجية من مكانة السوق 

لميزة ستمرار هذه اإتمثل قدرة الشركة على  "الميزة التنافسية المستدامة"بناءاً على ما تقدم فأن 

تأثيرها ل ياتالكفامواردها و تنمية القابليات و ستثمار في الإمن خلال  ستدامتهاإو  الوقت مع مرور

 .المباشر على ربحية الشركة
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بعاد الميزة التنافسية المستدامةأ :  (2.2.2) 

كونها واضحة في  (Eun-Mi Lee et al.,2016 )عتمدت هذه الدراسة على الابعاد التي اشار لها إ 

بعاد هي لأوتعتبر هذه ا فضلا  عن انها دراسة حديثة، ،ثباتالصدق و ال من بدرجة القياس وتتمتع

 :مفتاح الميزة التنافسية المستدامة و تتمثل بما يلي

ت التي تبين بأن هو مجموعة من المعتقدا : (Customer Orentation)توجه الزبون  (1)

جابي بأداء يإولوية عمل الشركة، إذ يرتبط توجه الزبون بشكل أو رضاهم هي  احتياجات الزبائن

 .(Altindag et al.,2011).عمالالأ

و يشير توجه الزبون إلى الدرجة التي تحصل بها الشركة على المعلومات من الزبائن و 

الحالية  فهي تولي أولوية عالية لاحتياجات الزبائن، استخدامها لتطوير استراتيجية تلبي احتياجاتهم 

 كل إيجابي في أدائها.مما يساهم بش ستجابة لهملإوا بطلباتهم للتنبؤ والمستقبلية و تقوم بتطوير قدراتها

(Ziggers & Henseler,2016). 
على إنشاء ثقافة  تركز الشركات ينبغي أنه بـأن Smirnova et al. (2018)اشارت دراسة 

 :بعدين متميزين من خلال زبون موجهة نحو ال

 زبون ستراتيجية تركز على الإ customer-centric strategy  

 زبون تقديم خدمة الcustomer service delivery 

ق ، ، والتكيف مع بيئة السو  زبائنهان في قدرة الشركات على خدمة يساهم كلا البعديحيث 

ف باختلاف أنواع يختل بعدي توجه الزبائنومع ذلك ، فإن التأثير النسبي ل  ، وتحسين النمو والربحية

 .لتحسين أدائها التجاري بشكل عام نتائج الأداء مما يشير إلى أن كلاهما مهم في سعي الشركة

 



38  
 

 

 بأن توجه الزبون يتم من خلال:  Tseng, 2019)) وبينت دراسة

 .حتياجات الزبائنإمعرفة  .1

 .حتياجات الزبائنإتقديم المنتج الانسب الذي يلبي  .3

راء تخاذ قرارات شمعرفة أي نوع من المنتجات سيكون اكثر فائدة لهم لإمساعدة الزبائن في  .2

 .مرضية

 .تحقيق الاهداف عن طريق تلبية حاجات و رغبات الزبائن .4

تحقيق رضا الزبائن من خلال مستوى آداب عامل الخدمة،إذ أن توجه الزبائن له تأثيرات كبيرة  .5

 على رضا العملاء عن عامل الخدمة.

في دفعه مقابل عر المتميز الذي يرغب الزبائن هو الس :(Price Premium)علاوة السعر  (2)

بية لا تعتمد على مدى تلقرارات شراء بعض الزبائن ن أحيث الحصول على منتجات مستدامة، 

ا على كيفية تأثير هذه المنتجات على نمط المنتجات لإ حتياجاتهم فحسب ، بل أيض 

 .(Sellers,2016)حياتهم

علاوة السعر هي رغبته في الحصول على مستوى زبون لدفع القوة الرئيسية التي تدفع ن إ

 ) eong&Jang ,2019J(منتج معين.معين من الجودة في 

aoR  دراسة بينتحيث يشير علاوة السعر إلى السعر الأعلى نسبي ا مقارنة  بالسلع المماثلة  و

)(1992 ,& Bergen توقع حيث ي اعلى للمنتجات ذات الجودة العاليةيدفعون سعرا   المشترين بأن

الهوية الشخصية أن ب Salem et al.,(2018) سةالناس جودة أعلى مع سعر أعلى ، كما اثبتت درا

 و لزبائن مما يدفعهم لدفع سعر إضافي للسلع الفاخرة ذات الجودة العالية،لرار الشراء تؤثر على ق

 Jongsik) .هاما في تحفيز نية العميل لدفع علاوة سعريةهذا يؤكد حقيقة أن الرفاه يلعب دورا  

Yu,2019) 
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بالتالي فإن  ،نتاج المختلفة تفضيلات الزبائنيحتاج المسوقون إلى إظهار كيف تعكس خطوط الإف

 علاوة السعر هي مكافأة للمنتجات ذات السمعة الطيبة التي تعطي المشترين انطباع ا بالجودة العالية.

)2002 ,& Pavlou(Ba 

سعار بين العلامات التجارية حيث ن الجودة وحدها لا يمكن أن تفسر فروق الأأشارت دراسة الى أو 

ا للأسعار: مثل التفرد ة جتماعية والأصل والمسؤوليوالصورة الإ تبرز أبعاد متميزة كمحددات قوية جد 

  Anselmsson et al).2014,(ن لديهم جميع ا تأثير ا كبير ا على علاوة السعر.أجتماعية و الإ

 

 في: تتمثليتوجب أن تتميز بها العلامة التجارية لشركة ما ، لعلاوة السعر عدة محددات وهنالك 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ستناد الى دراسة كل منالباحثة ، بالإإعداد المصدر من ( :  4-2الشكل رقم )

nselmsson, J., Vestman Bondesson, N., & Johansson, U., 2014).A) 

 

 

 الوعي
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بأن هذه  unir, Humayon, Ahmed, Haider, & Jehan, (2017M (كدت دراسةأو 

 في :سعر اضافي )علاوة سعرية( و تتمثل المحددات تجعل الزبون على استعداد لدفع 

زبون ليكون له تأثير إيجابي على رغبة ا بالعلامة التجارية لشركة ما : (Awarenessالوعي )-

 .في دفع علاوة سعرية

العلامة التجارية تدل على جودة المنتج ، والذي له سيطرة على سلوك Quality): جودة )ال- 

 .شراء المستهلك

فعندما يدرك الزبون بأن الشركة مهتمة   Social Responsibility):)جتماعية المسؤولية الإ-

جات سعرية مقارنة بمنتيكون على استعداد لدفع علاوة  بالمسؤولية الاجتماعية و مصلحة المجتمع

المسؤولية الاجتماعية تؤثر بشكل  افترض الباحثون أن الشركات ذاتلك لذ الشركات الاخرى ،

 في دفع علاوة سعرية. زبون إيجابي على رغبة ال

منتج أو علامة تجارية  صنعي الذيبلد المنشأ  الى يشير: Country of Origin) صل)الأ-

وي ا أن صورة بلد المنشأ تلعب دور ا حي و  البلد الذي تم فيه تصنيع المنتج في الأصل ايمحلي ا 

 استخدام بلد المنشأ كمعيار للدفع مقابل المنتجا يتم غالب ا م، و قرار الشراء ستهلكعندما يتخذ الم

 لد الاصليللبيكون ، لذلك دلا  من الجودة لأنه لا يمكن تحديد الجودة فعلي ا حتى استخدام المنتجب

 .آثار إيجابية على رغبة العميل في دفع علاوة سعرية

تؤثر أن الصور الاجتماعية  ,Persson( 3171ذكر ): (Social Image)الصورة الاجتماعية -

ية تأثير ، و سيكون للصورة الاجتماعفي أسواق المستهلكين المختلفة زبائنعلى سلوك الشراء لدى ال
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لها تأثير مباشر على رغبة العميل في دفع  إيجابي على ولاء العلامة التجارية وبالتالي سيكون 

 .( et al.,2014Anselmsson(سعريةعلاوة 

مختلف عن  إلى المنتج على أنه زبائنالدرجة التي ينظر بها ال هو:  Uniqueness))التفرد -

لدفع علاوة بون ز يرتبط التفرد بشكل إيجابي باستعداد ال، حيث منتجات الأخرى في الفئة المماثلةال

 .السعر

 ت إدارة الموارد البشريةقابليا: (2 . 3)

Human Resource Management Capabilities)(HRMC)) 

بتكار لإا الابداع و ملموس يحفز المعرفة كأصل غيرقيمة ين في الوقت الحاضر ، يدرك المدير 

منح الشركة تإذ  و ان الكفايات التنظيمية غالبا  ما تكون مضمنة في الموارد البشرية، ،تفي المؤسسا

موارد بشرية قادرة من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تهدف إلى توظيف المرشحين 

 لموارد البشريةارة اإد ابلياتإلى أن ق حيث تشير الدراسات،  وتمكينهمالبارزين وتطويرهم وتحفيزهم 

  )Özbağ et al.201,(3.ممارساتها حدى طرق الحصول على المعرفة النادرة من خلالإ تمثل

يكتسب مدراء الموارد البشرية الخبرات ، المهارات ، والمعارف الضمنية التي تؤثر على قدرتهم 

ن من المتوقع أن تؤدي هذه الخبرة المتزايدة الى قيام مدير الموارد أدوار مختلفة، حيث أداء أفي 

ر على وهو ينقله بدوره الى المدراء المهنيين و يؤث البشرية بتنفيذ مهام الموارد البشرية و تطويرها

بالتالي يمكن  والطريقة التي يدركون بها قابليات إدارة الموارد البشرية في وظيفة الموارد البشرية، 

 )Fabi et al.2010,(شارة لقابليات إدارة الموارد البشرية ككل.إموارد البشرية كستخدام خبرة الإ
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التنفيذيين و المهنيين ينظرون الى انه يوجد رابط قوي بين أداء الموظف و المزايا المتعلقة  ديرينان الم

ة الموارد دارة الموارد البشرية، بالتالي فأن وظيفإدارة الموارد البشرية و هذا الرابط بدوره سيعزز قابليات إب

 (John&Björkman,2015) هتمام المدراء و المهنيين و انها تؤدي دورها الوظيفي.إ البشرية تكتسب 

هنالك تأثير لقابليات مدراء الموارد البشرية على فعالية  بأن Huselid et al., (1997) دراسةبينت 

 .إدارة الموارد البشرية و التي تؤثر بالتالي على الأداء المالي للشركات

وتم تحديد نوعين من قابليات موظفي إدارة الموارد البشرية: قابليات إدارة الموارد البشرية المهنية  

 .والقابليات المتعلقة بالأعمال

فتراض في هذا المجال هو أن قابليات إدارة الموارد البشرية المهنية المتعلقة بتقديم الإ حيث كان

ها ضرورية وكافية لضمان تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية وتنفيذ تقنيةممارسات إدارة الموارد البشرية ال

تنفيذا  فعالا ، و على الرغم من أن القابليات المهنية لإدارة الموارد البشرية قد تكون ضرورية لضمان الفعالية 

ا، حيث للإدارة الموارد البشرية ، فهي ليست كافية ، و أن القابليات المتعلقة بالأعمال مط تقنيةال وبة أيض 

بارات العمل عتإن الإمكانيات المرتبطة بالأعمال تمكن أعضاء فريق الموارد البشرية من فهم كيف يمكن لإ

 .الفريدة أن تخلق احتياجات إدارة الموارد البشرية الخاصة بالشركة

ثر فعالية كان الشركة التي تمتلك هذه القابليات المتمايزة تكون أ الى Foon,(2009)شارت دراسة أو 

ا من عدم قدرة المنافس الحالي أو المحتمل على تقليدها  أو  ، و سهولةستبدالها بإمقارنة  بمنافسيها وأيض 

، ددة للشركةوغيرها من القابليات المح ابتكارية ومعرفة ضمنية ومهارات وخبرات الموظفين ابلياتقتتمثل ب

ت القوية تُمكّن الشركات في الاقتصادات الناشئة من الحصول على موارد مفيدة مثل المالية ابلياالقإذ أن 
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تخطيط الاستراتيجي الفكرية المديرين من القيام بال ابلياتالقن تمكَ حيث  ربحية العاليةلل تؤديوالتكنولوجية التي 

 (Qianwei Ying et al.,2019 ).لموارد للحصول على أداء عالٍ لاستغلال الامثل لالصحيح وا

 Crook etا )التي تكمن في موظفيه والمصدر النهائي للميزة التنافسية للشركة  كما تعتبر المعرفة

2011 ,al..) اظهرت دراسة  ثحيJackson,2011)-Scott) يمكن لوظيفة الموارد البشرية بناء  كيف

قابليات العالمية و التي ستكون مزيجا  من ال البشرية الأساسية اللازمة لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة ابلياتالق

 و المحلية.

لقدرة على كتساب ايمكن للشركة الاستفادة من سياساتها وممارساتها في مجال الموارد البشرية لإ و 

ل هذه القدرة تشكإذ  ،بشكل مناسب لتحسين أداء المنظمة هاستخدامإو  نشر الموارد البشرية والاحتفاظ بها

  (Chuang et al.,2014) الموارد البشرية ابليات إدارةالأساس لق

صل غير ملموس يكمن في أتعتبر دارة الموارد البشرية إبناءاً على ما تقدم فأن قابليات 

و  اعليةفكثر أداء و ربحية الشركة لتصبح أالمعرفة الضمنية لدى الموظفين و التي تؤثر على 

 قدرة على المنافسة.

 

 همية قابليات إدارة الموارد البشريةأ: (2 .3 .1)

خصائص مميزة و التي تنفرد بها عن المنافسين ، عادة   متلاكإعمال الى تسعى شركات الأ

: براءات الاختراع  والتراخيص  والعلامات نواع ما تكون هذه الخصائص غير ملموسة و متعددة الأ

التجارية القوية والقيادة الفعالة والعمل الجماعي والمعرفة الضمنية، والتي بدورها تؤدي الى تحقيق 

 (Foon,2009). ميزة تنافسية لا يمكن تقليدها او استبدالها من قبل المنافسين
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شرية لتي تكمن في قابليات إدارة الموارد البهمية ادبيات الى الأعلى ما تقدم ، أشارت الأا  تأسيس

 و كما يلي :

 : .Huselid, M. A., Jackson, S. E., & Schuler, R. S, (1997) حيث بينَت دراسة 

 إن قابليات إدارة الموارد البشرية تتوقع تأثير التغييرات الداخلية والخارجية. 

 توضح التأثير المالي لجميع أنشطة الموارد البشرية. 

 تحدد رؤية الموارد البشرية للمستقبل. 

 تحمل المخاطر لتحقيق الأهداف. 

 معرفة واسعة بالعديد من وظائف الموارد البشرية. 

 الاطلاع على ممارسات الموارد البشرية للمنافسين. 

 التركيز على جودة خدمات الموارد البشرية. 

 المعرفة المتخصصة للغاية في عدد من وظائف الموارد البشرية. 

 

 شارات دراسات أو 
Sumelius,(2008);Chadwick & Dabu,(2009);Ozbag et al,(2013);Chuang 

et al,(2014);Maley, (2019) 

 بأن:

 التقنية و إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية قابلياتب إيجابيا   ترتبط الشركة متعددة الجنسيات. 

 ظيمية الموارد التنداء أو  تعزيز وتجديد لى لعب دور بارز فيع موارد البشرية قابليةدارة اللإ

 .الأخرى 

  قابلياتأن ( إدارة الموارد البشريةHRMC( مرتبطة بشكل إيجابي بإمكانية إدارة المعرفة )KM )

أنه إذا رغبت الشركات في زيادة مستوى ابتكاراتها ، فينبغي لها أن ، فتحول إلى ابتكاروالتي ت

 تدرك قيمة موظفيها كمولدين للأفكار.
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 الموارد البشرية بشكل إيجابي على رضا العملاء الداخليإدارة ابلية تؤثر ق. 

 وقت لزيادة رأس مالها البشري وفي نفس ا علىالموظفين الشركات  ابلياتيمكن أن تساعد ق

ب خاصة في اوقات الاضطرايم أرباح الشركة على تعظ و التركيز الوفاء بالتزاماتها المالية

 الاقتصادي.

 : Uwizeyemungu et al,2018))دراسة  كما ورد في و 

  إن لقابليات إدارة الموارد البشرية تأثير كبير على تطوير و الاستغلال الفعال لموارد تكنولوجيا

 المعلومات في الشركة.

 المنظمة  ، ) الاداء الذي يجعلللشركة  مستوى الأداء التنافسي تحددالموارد البشرية  قابليات إدارة

على امتلاك مركز تنافسي متميز نابع من قدرة المنظمة على سرعة تقديم المنتجات في  قادرة

السوق، الالتزام بمواصفات المنتجات، المرونة في تغيير المزيج الانتاجي، تخفيض كلفة العميل 

 .الانتاجية، جودة المنتجات و مواصفاتها التشغيلية و دعم الزبائن

الموارد ز تعزي ونتاجية ات إدارة الموارد البشرية أثر كبير على الإ ن لقابليإفبناءاً على ما تقدم 
اء الشركة من خلال زيادة تفاعل هذه القابليات مع أدالتي تؤدي الى تحسين  التنظيمية الأخرى 

خرى.ستراتيجية الأالقابليات الإ  

 

 

 

 

 

 



46  
 

 

 بعاد قابليات إدارة الموارد البشريةأ(2.3.2) : 

 شار لها :أبعاد التي عتماد الأإ تم 

Uwizeyemungu et al., 2018;Fabi et al.,2010))  عاد حديثة أبكونها في الدراسة الحالية
 و الثبات:صدق لل خاضعة وواضحة في القياس و

وهي مجموعة من العوامل تؤدي الى نجاح  : (Information Capability)قابلية المعلومات .1

تكنولوجيا المعلومات )مثل دمج تكنولوجيا المعلومات في الشركة و تتمثل في جودة ممارسات إدارة 

العمليات التشغيلية والإدارية الرئيسية( ؛ و القدرة على تطوير عمليات مناسبة لإدارة المعلومات لجمع 

المعلومات وتنظيمها ونشرها ؛ و القدرة على غرس سلوكيات وقيم المعلومات المطلوبة لدى العاملين 

  )Mithas et al.2011,(قية والمشاركة والنزاهة.ستبافي الشركة كالإ

 الشركة  نها ممارساتأو التي يتم تعريفها على تكنولوجيا المعلومات  قابلياتب قابلية المعلومات تتمثلو 

  ، حيث)al et Uwizeyemungu.(2018 , المعلومات تدعم استخدام تكنولوجيا ها التيوكفاءات

 الوظائف الرئيسية لنظام تكنولوجيا المعلومات من الذي يعتبر البشريةظام معلومات الموارد تضمن نت

في العديد من الشركات الكبرى والذي يدعم أنشطة التخطيط والإدارة وصنع القرار لإدارة الموارد 

  DeSanctis ,1986) .(البشرية

(  HRISالبشرية )ن استخدام نظم معلومات الموارد أالى  ,.Hussain et al)2007( شارت دراسة أ 

يتيح لموظف الموارد البشرية أن يصبح لاعبا  إستراتيجيا  و يسمح للمهنيين بتحسين الأداء وبالتالي 

تسهيل المشاركة في أنشطة الاستشارات الداخلية و أنه يدعم توفير التقارير التنفيذية والملخصات 

، فسية كبيرةن مواردها البشرية توفر ميزة تناللإدارة العليا وهو أمر حاسم للمؤسسات التعليمية التي ترى أ
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وسيلة تساعد المتخصصين في الموارد البشرية على أداء أدوارهم الوظيفية بشكل أكثر يعد  و بالتالي

 .فاعلية  ودعم اتخاذ القرارات الإستراتيجية

اعة غراض صنن تتمتع هذه  المعلومات بالمصداقية و الشمول لأأيجب و ترى الباحثة إنه 

 الموارد البشرية.إدارة نجاز مهام لإ  على التخطيط في الوقت المناسبالقرارات و القدرة 

في عملية صنع  عاملينإشراك ال و تعني:  (Participation Capability)قابلية المشاركة .2

و  دارة من مشرفينول الإتم وصفها بأنها معادلة ذات طرفين حيث يشمل الطرف الأإذ  ،القرار

ة لا فالمشارك،  فراد و الجماعاتة بينما يشمل طرفها الثاني العاملين الأمدراء و مجلس الادار 

 (3001ستعداد كلا الطرفين. )العنزي و صالح،إتعمل خارج رغبة و 

 لتزاملإنتاجية واو الإؤثر على الرضا الوظيفي ت مشاركة العاملينعلى نطاق واسع أن معروف من ال

ة الأجل طويلو تعد زيادة مشاركة الموظفين عملية تنافسية للمنظمة ، إنشاء ميزة  ا  ويمكنهم جميع

   et alhatti (B.(2007,.من جانب الإدارة والمبادرة من جانب الموظفا  تتطلب اهتمام

اً تطوير قوة عاملة أكثر تحمسعلى ( SHRMأبحاث الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ) ذ اكدتإ

ً وإشرا  )Wright et al..(1994 ,وإنتاجية كا
على  في الشركة تعملممارسة الإدارة التشاركية لى ان ا agnerW,)(1994شارت دراسة أحيث 

، نظيميةالتحل المشكلات و موازنة مشاركة المديرين ومرؤوسيهم في معالجة المعلومات وصنع القرار 

افزيتهم مما يزيد من حالمشاركة في صنع القرار احتياجات تحقيق الذات للموظفين  إذ يمكن ان تؤدي

 دائهم.أو 

ل بالمهارات والمعرفة الكافية لح يتمتع الموظفينالمشاركة أكثر فاعلية ، ينبغي أن  ونلكي تكو 

ات من الكيان بدلاً  أن تعمل المنظمة ككل، و م الإجراءات الرسمية استخدبإالمشكلات بشكل منهجي  

 )1985Mohrman,(او المجزأة.  الخاصة
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 ساس :أي على نن تنبأ( بأن نجاح عملية المشاركة يجب 3001و بينت دراسة الرفاعي )

 دارة و العاملين.درجات عالية من الثقة المتبادلة بين العاملين ، و بين الإ 

 رة. ادمع الإخاذ القرارات تعاملين تؤهلهم لإللرغبة و قابلية ن تكون هنالك أ 

 ن يكون لدى العاملين قناعة بمفهوم القيادة التشاركية و صناعة القرارات بشكل تعاوني.أ 

 هداف العامة للشركة.ن تؤدي هذه السياسة لتحقيق الأأ 

نظيمية الت راتتوفر قابلية المشاركة لدى العاملين في عملية صنع القرا ن إو ترى الباحثة 

نها راء هذه القرارات لأ إثحدى محفزات الابداع و تعمل على إكثر مسؤولية و تعتبر أتجعلهم 

 مواقفال ثر ملائمة و تكيف معأكناتجة عن مجموعات ذات خبرات متنوعة ثقافياً و تكون 

تصال مما يؤدي الى بناء علاقات و تعمل على زيادة فاعلية عملية الإ مؤكدة لاظروف الالو 

 دارية.مستويات الإجابية بين جميع الإي
 

وهي ممارسات تهدف الى الجذب و  :  (Integration Capability)قابلية التكامل .3

الذين تتناسب  عاملينتوظيف الو تعني  ، الاحتفاظ بالعاملين الموهوبين و المؤهلين تأهيلا  عاليا  

 ولسماح لهم بتحقيق أهدافهم امهاراتهم مع احتياجات المنظمة ، وتحديد دورهم بوضوح ، و 

التي و  وهوبتقدر أداء الموظف الم محفزةوتقديم تعويضات ، جل زيادة مهاراتهمأالدعم من 

، (Fabi,2010)تؤدي الى تحسين تأثير تقنيات التصنيع المتقدمة على الانتاجية للشركة. 

ضل مجموعة من العمال و جذبهم و الاحتفاظ بهم لمدة طويلة أففتسعى المنظمة للعثور على 

إذ لا يتم الحصول عليه في الامد ، ( (ROIلزيادة العائد على الاستثمار  ستثمار بهمالإ وبالتالي

 اهب منهذه المو و تعظيم دارة إ، و على الشركات معرفة كيفية )  et alNoe.2017,(القريب.

 البشرية بحيث توفر ميزة تنافسية مستدامة للمؤسسات. خلال التركيز على تحسين الموارد
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)rowley‐Henry et al.,2019C(  تكشف التطورات الاقتصادية في جميع أنحاء ، حيث

ة مناقشات ستبقاء في طليعالعالم عن فرصة فريدة للحصول على أفضل المواهب وتضع جهود الإ

  inerean, et al.,2013(V(إدارة التفكير المستقبلي.

 ن تكون لديها وحدةأوترى الباحثة بأن على الشركات تحديد الخبرات المرغوبة لجذب المواهب و 

دارة متخصصة بجذب تلك المواهب والحفاظ عليهم من خلال بيئة عمل مفتوحة بين الموظفين والإ

 عتراف بالقدرات المتميزة وتشجيعها ومكافئتها.والإ
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 رد البشريةوايوضح ابعاد قابليات إدارة الم( : 5-2الشكل رقم )

 :الباحثة ، بالاستناد الى دراسة كل منالمصدر من إعداد 

Uwizeyemungu et al., 2018; Fabi et al.,2010)) 

  

Participation 
Capability 

 قابلية المشاركة

Information 

capability 

 قابلية المعلومات

Integration 

capability 

 قابلية التكامل

HRM Capabilities 

قابليات إدارة الموارد 

 البشرية
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 : الدراسات السابقة (2 . 4)

مع العلم  ،بعاد التي تم تناولها في الدراسة الحاليةتبين الدراسات السابقة المتغيرات و الأ
ة المستدامة الميزة التنافسيو أ المهنيرأس المال بأن معظم الدراسات السابقة ركزت بشكل منفصل على 

و كما  حدثقدم الى الأطار الزمني من الأو قابليات إدارة الموارد البشرية، وسيتم عرضها حسب الإأـ
 يأتي :

 ( بعنوان: (Khandekar&Sharma,2005دراسة

“Managing human resource capabilities for sustainable competitive 

advantage: An empirical analysis from Indian global organizations” 

ت العالمية من المنظما ميدانيالموارد البشرية لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة: تحليل إدارة  ابليات"ق

 الهندية"

كان الغرض من هذه الدراسة هو معرفة دور قابليات إدارة الموارد البشرية  في الأداء التنظيمي والميزة 

 التنافسية المستدامة  في المنظمات العالمية الهندية.

مدير موارد بشرية من تسع   200و اجريت الدراسة بأجراء بحث تجريبي على عينة عشوائية من 

 منظمات هندية وأجنبية عالمية ، من نيودلهي )منطقة العاصمة الوطنية في الهند(.

تم  ديرا من المستويات العليا والمتوسطة ،م 315من بين هذه المنظمات التسع ، تم الاتصال بـ 

 من هذه المنظمات وطُلب منه الرد على بنود الاستبيان. الاتصال بكل مدير شخصيا  

من المنظمات  100مدير من المنظمات العالمية الأجنبية و  300استبيان فقط ) 200تم إرجاع 

بقية الاستبيانات فكانت غير كاملة أو رفض مديرا ، أما  315العالمية الهندية( من إطار أخذ العينات من 

 المديرون الالتزام.
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تضمنت طريقة البحث الرئيسية المستخدمة أدوات العينة والقياسات ، وتحليل البيانات المتعلقة 

 .SPSS 12بقابليات إدارة الموارد البشرية للأداء التنظيمي والميزة التنافسية المستدامة باستخدام حزمة 

ان و  لدراسة أن قابليات إدارة الموارد البشرية مرتبطة بشكل إيجابي بالأداء التنظيمي،تكشف نتائج ا

 على الميزة التنافسية المستدامة. لها اثر كبير

و توفر النتائج أدلة إحصائية على أن الاستثمار في قابليات إدارة الموارد البشرية في الشركة لتطوير 

لان قابليات الشركة  مرغوبة تؤدي إلى أداء عالي للشركة، و نظر اقاعدة المعرفة والمهارات والمواقف ال

ا ، تشير النتائج إلى أن تنمية الموارد البشرية يمكن أن تلعب دور   متضمنة في المعرفة الجماعية لاعضائها

ها ر مهم ا للغاية في التأثير على قابليات إدارة الموارد البشرية من خلال التعرف على هذه القابليات وتطوي

 واستخدامها لاكتساب ميزة تنافسية مستدامة.

 بعنوان : Suutari&Ma¨kela,(2007دراسة )

“The career capital of managers with global careers” 

 "العالمية مهنللمديرين ذوي ال مهنيرأس المال ال"

الغرض من هذه الدراسة هو معالجة السؤال البحثي الخاص بكيفية تأثير مهنة عالمية تنطوي على  

عمليات نقل دولية متعددة على رأس المال المهني لمدير فردي؟ "، ودراسة الخصائص والدوافع 

والنتائج المرتبطة برأس المال المهني مع وظائف عالمية. حيث ازدادت أهمية فهم مهن القادة 

العالميين ، الذين تشمل مسارات عملهم في العادة وظائف ومناصب دولية مختلفة ، بسبب عولمة 

 الأعمال. 

مديرا  )30)إلى مقابلات مع  البحث النوعي واستند المنهجية المستخدمة في هذه الدراسة هو

أولا  ، أعطى الأشخاص الذين أجريت ، عالمي ينطوي على مهام دولية متعددة مهنيعلى مسار 
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أسئلة المقابلة  ثاني ا ، ركزت، معهم مقابلات وصفا  مفصلا  لمساراتهم المهنية السابقة والواجبات الحالية

 مهني.على التأثير المتصور لخبرات المغتربين المتعددة على القدرة والتطوير ال

واسع النطاق على رأس المال  تطوري  خبرة العمل الدولية لها تأثير شارت النتائج الى انأ

المهني للمديرين، إذ أفاد الأشخاص الذين تمت مقابلتهم بأن حياتهم المهنية العالمية قد زادت بقوة 

خبراتهم الدولية المتعددة  و ان ،من رأس المال المهني لديهم ، في إشارة إلى المعنى والوعي الذاتي

راء الى ضرورة  إج الدراسة و أشارت المتعلقة بالعمل.قد عززت بشكل كبير العديد من الكفاءات 

المزيد من البحوث واسعة النطاق لفحص جوانب أحتياجات رأس المال المهني لان الدراسات السابقة 

 ركزت على دراسات نوعية و عينات صغيرة مما يحد تعميم النتائج.

 ( بعنوان:(Cappellen & Janssens,2008دراسة

“Global managers’ career competencies” 

 "المهنية للمدراء العالميين"الكفايات 

 المهنية للمديرين العالميين الذين يتحملون مسؤولية الكفاياتهذه الدراسة إلى اختبار  هدفت

 .المهنية الكفاياتمن هم -ومعرفة كيف-ومعرفة لماذا-التنسيق على مستوى العالم: معرفة

 منهجيةالقصص المهنية من خلال  دراسةعالمي ا ، تحلل المدير ا  45بناء  على مقابلات مع 

و كانوا  مدير ا 15مقابلة تمت  منظمةمن كل و ثلاث منظمات  منتحليل المحتوى، تم جمع البيانات 

 نساء. 6عاما  اغلبهم ذكور بأستثناء  40من جنسيات متعددة و متوسط اعمارهم 

قف كون دوافع ونتائج وكذلك وسائل ، وهذا يتو المهنية يمكن أن ت الكفاياتوبينت النتائج  أن 

 على نوع الكفاءات.
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لماذا تم الحديث عن شيء يبحث عنه المستجيبون من منصب المدير العالمي ، -معرفة :اولا  

تحديد الهوية المهنية ، مركز صنع القرار ، التقدم الوظيفي والبحث ، مثل التوازن بين العمل والحياة 

 عن التحدي.

ل للمستجيبين ما إذا كانوا قد وصلوا بالفع مهنيةمن القصص ال تحديد ذلك لا يمكن ومع ذلك ،

 إلى هذه الكفاءات المعرفية.

تم الحديث عنها من حيث المهارات والمعرفة التي تم تطويرها من منصب كيف -معرفة: ثانيا  

 ينبغي تفسير هذه المكاسب من حيث المهارات والمعرفة بحذر. ،المدير العالمي

 

من تحدث المشاركون في هذه الدراسة عن الكفاءات المهنية المستخدمة للحصول -معرفة ثالثا :

حول الشبكات الأخرى التي ربما يكون   تتوفر معلوماتومع ذلك ، لا، على منصب المدير العالمي

 المستجيبون قد اكتسبوها أو طوروها من منصب المدير العالمي.

على قصص المديرين العالمية المهنية وقصر العينة على  عتمادهابأ اقتصرت هذه الدراسة

 المديرين العالميين العاملين في المقر الرئيسي.

 

 بعنوان:( Low Swee Foon  (2009,دراسة

“Capabilities Differentials As Sources Of Sustainable Competitive 

Advantage” 

 "القابليات المتميزة كمصدر للميزة التنافسية المستدامة"

نافسية الميزة التنظري لمفهوم اطار  البحثية هو تقديم الدراسةالهدف الرئيسي من هذه كان 

 والرأي القائم على الموارد. SCAالمستدامة 

جميع  تدرك الشركات فيللشركة ،و  أصول استراتيجية تمثل الموارد غير الملموسة بينت ان

، لكنها لا تزال تبحث  الميزة التنافسية المستدامة(SCA)في تحقيق  هذه الاصولأنحاء العالم أهمية 
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استبيان  433من بين و  عن طرق لخلق ميزة تنافسية وما الذي يجب عمله للحفاظ على هذه الميزة.

تم تصنيف ، من الذكور 32كان خمسون مستجيبا من الإناث و ن، استبيا 123تم توزيعه ، تم استلام 

هي مجموعة الإدارة العليا وموظفي التسويق والأكاديميين والموظفين المجيبين إلى أربع مجموعات ، و 

 الإداريين.

من بين المجموعات الأربع ، قدمت مجموعة أعضاء هيئة التدريس )رؤساء المدارس والمنسقين 

 والمحاضرين والمدرسين( أكبر استجابة.

لبرنامج ، ومستشار اقدم فريق التسويق ، الذي يتألف من مدير التسويق ، ومسؤول المبيعات 

 ، وما إلى ذلك ، ثاني أكبر رد ، يليه الموظفون الإداريون والإدارة العليا.

تعكس الردود الأكبر التي تلقاها أعضاء هيئة التدريس طبيعة خصائص الأكاديميين الذين 

 يدعمون الدراسات البحثية ويدركون أهمية الاستجابة للمسح.

ا لتحلي قدم هذه الدراسةت ل وتحديد الموارد الأساسية أو الأصول الاستراتيجية للشركة نموذج 

وتوليد الأداء  SCAميزة تنافسية مستدامة وعدد سكان الشركات ، وأدوارها الحقيقية فيما يتعلق بإنشاء

 المتفوق.

نتائج الدراسات التجريبية أن الكليات / المؤسسات الماليزية الخاصة بشكل عام ، لا  اظهرت

أو الأصول الاستراتيجية ، وأن استدامة هذه  SCA)للميزة التنافسية المستدامة )ادر تمتلك بقوة مص

 الموارد ضعيفة.

من أجل أن تكون أكثر قدرة على المنافسة في الصناعة والاستحواذ على حصة أكبر من 

 السوق ، يجب أن يكون المديرون أكثر ابتكار ا في الاستثمار في تلك الأصول الاستراتيجية.

جميع أشكال الموارد غير الملموسة هي مصادر محتملة الختام توصلت الدراسة الى ان في 

 .SCAميزة التنافسية المستدامةلل
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 بعنوان : ((Shen et al.,2009دراسة 

“Managing diversity through human resource management: an 

international perspective and conceptual framework” 

 "إدارة التنوع من خلال إدارة الموارد البشرية: منظور دولي وإطار مفاهيمي"

 (HRMالأدبيات المتعلقة بإدارة التنوع من خلال إدارة الموارد البشرية )دراسة هذه ال أستعرضت

ي حالة ممارسات إدارة تنوع الموارد البشرية ف فحصتالقضايا والأهداف الرئيسية لإدارة التنوع و  اقشتنو 

اواة لا يزال عدم المس، و التمييز لا يزالان قائمين على نطاق واسع المنظمات ، و تبين أن عدم المساواة و

 في الأجور ، وخاصة عدم المساواة بين الجنسين في الدخل ، يمثل مشكلة هامة في إدارة التنوع.

 .عل ممارسات فعالة لإدارة التنوع تقدر قيمة التنوع وتستفيد منهمعظم الشركات ليس لديها بالف

إلى أن هناك حاجة مستمرة للإدارة الفعالة للتنوع من خلال ممارسات وإجراءات دراسة تشير ال

لذلك ، يجب أن تصبح إدارة التنوع جدول أعمال ذا ، تؤدي إلى نتائج إيجابية تيالموارد البشرية ال

 إدارة الموارد البشرية لجميع المنظمات.أولوية في ممارسات 

 .يةبنشاط في إدارة تنوع الموارد البشر  المشاركةجميع المستويات  و بينت ان على المدراء في 

تم إهمال تقييم التنوع واستغلال المعرفة والمهارات لدى القوى العاملة  إنه قدبينت الدراسة 

ول حالة إدارة التنوع، هناك حاجة ماسة إلى المتنوعة ، من الضروري إجراء مزيد من البحوث ح

إجراء مثل هذه البحوث في الاقتصادات النامية والانتقالية ، حيث أجريت معظم الدراسات السابقة 

 .في السياقات الغربية ، مثل الولايات المتحدة ودول الاتحاد الأوروبي وأستراليا

رس تد و أن ن وجهات نظر متعددالمستقبلية إدارة التنوع م بحاثالا ووصت بوجوب دراسة

 إحصائي ا مساهمة إدارة التنوع في الموارد البشرية في الأداء التنظيمي من المنظور المالي وغير المالي
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إجراء مزيد من البحوث التجريبية في هذا الجانب من شأنه أن يعزز فهمنا لمساهمات إدارة تنوع و 

 ة.الموارد البشري

لموارد البشرية يعد المصدر الاساسي لرأس المال المهني وخاصة و اظهرت النتائج إن تنوع ا

وائد فمن المهاجرين والوافدين لذلك على الشركات الاهتمام بإدارة التنوع رغم تعقيداتة ؛ لانه يقدم 

 أستراتيجية متميزة تشتمل على تقديم افكار ابداعية.

 ( بعنوان:(Mandy Lamb & Margie Sutherland,2010دراسة 

“The components of career capital for knowledge workers in the global 

economy” 

 "في الاقتصاد العالمي المعرفة  -صناع  –مهني العمال مكونات رأس المال ال"

ب ندرة بسب هدفت هذه الدراسة إلى تحديد مكونات رأس المال المهني ، وكيفية اكتسابها ،

 مكونات رأس المال المهني في اقتصاد المعرفة المعولم.الأدلة التجريبية على 

نهج استكشافي متعمق ، يركز على جمع البيانات  و استخدمت المقابلات النوعية المتعمقة 

من ثلاث مجموعات نموذجية متميزة: العاملون في المعرفة  مهنير حول رأس المال الللافكاالنوعية 

 ين في التوظيف.؛ ممارسي الموارد البشرية ؛ والمتخصص
 

توافقت نتائج البحث مع الأدبيات الموجودة في مجال رأس المال المهني ، ولكن القيمة في 

تحديد المكونات الإضافية لرأس المال المهني التي لم تتم مناقشتها في الدراسات السابقة وأن بعض 

لى ي، تتعلق المساهمة الأو المكونات تمكن الأفراد من إظهار القيمة المتمايزة في سوق العمل العالم

بالمكونات المحددة لرأس المال المهني حيث ان هناك مكونات واضحة ، وهي مهارات الفرد وكفاءاته 

ا على عدد من الأصول غير الملموسة التي تظهر أنها  مهنييشتمل رأس المال ال ومؤهلاته و أيض 

 أكثر أهمية في عالم العمل الجديد و الاقتصاد العالمي.
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تتعلق المساهمة الثانية من هذه الدراسة بتكوين رأس المال المهني وكيف تتطور هذه العملية 

 عبر المستويات الثلاثة أو الساحات المهنية ، وهي السياقات العالمية والتنظيمية والفردية.

ي تي تبنال مهنيتتعلق المساهمة الثالثة من هذه الدراسة بالمكونات المتمايزة لرأس المال ال 

 قيمة في عالم العمل الجديد.

مجالات استكشاف وتطوير أداة كمية تسمح بقياس ووصت الدراسة بأجراءابحاث اضافية في

 .لعاملين في مجال المعرفةاو  مهنيقيمة رأس المال ال

نشاط إستثماري يحقق عوائد ايجابية متزايدة من مهني رأس المال الو توصلت الدراسة الى ان 
 الاصول غير الملموسة التي تظهر على إنها اكثر اهمية في عالم الاعمال الجديدخلال عدد من 

تنقل الموارد البشرية  عبر الشركات من خلال  ينمو عادة  و  مثل المعارف والخبرات والمهارات ،
 .هذه الاصول وبالتالي اكتساب

 ( بعنوان(Al-alak & Tarabieh,2011دراسة

“Gaining Competitive Advantage And Organizational Performance 

Through Customer Orientation, Innovation Differentiation And 

Market Differentiation” 

يز وتمي الزبائن وتميز الابداع  توجهتحقيق ميزة تنافسية والأداء المؤسسي من خلال "

 "الأسواق

يمي في وتمايز السوق والأداء التنظالزبائن وتميز الابداع توجه في العلاقة بين  لدراسةهذه ابحثت 

  .القطاع المصرفي في الأردن

 يذيةبالتحديد الإدارة التنف تالقطاع المصرفي في الأردن واستهدف بحوثةمشملت العينة ال

مدير ا في  333الستة عشر حوالي  البنوك الاردنية تضم، و لبنوك الأردنية)الصناعات المصرفية( ل



59  
 

 

دارات التنفيذية )مثل المديرين العامين ونائب المديرين العامين ومساعدة المديرين العامين والمديرين الإ

 التنفيذيين(.

استبانة وعاد  333تم توزيع ، بنك ا أردني ا 16لـ  اجريت الدراسة من خلال استبيان استقصائي

 .في الشهر الثاني 11 مشاركين في الشهر الأول و 103استجاب ين، استبانة للباحث 113فقط 

تبين النتائج أن توجه العملاء يساهم بشكل إيجابي في الأداء التنظيمي من خلال توفير تمايز 

 الابتكار وتمايز السوق.

 استنتاج آخر من هذه الدراسة هو أن تأثير تمايز الابتكار على الأداء التنظيمي أكبر من تمايز السوق.

ة تمايز الابتكار وتمايز السوق في وقت واحد يحقق ميزة تنافسيبالإضافة إلى ذلك ، فإن تحقيق 

 أكبر تؤدي إلى أفضل النتائج في الأداء التنظيمي.

البنوك الأردنية فقط ، وبالتالي لا يمكن تعميم النتائج المبلغ عنها لشركات  اقتصرت الدراسة على

ا آخر على الدراسة.التصنيع الاخرى، وان استخدام العينة من بلد واحد فقط )الأردن(  ا قيد   يشكل أيض 

و تم تقديم توصيات للابحاث المستقبلية في توسيع هذا النموذج من خلال النظر في متغيرات 

 البحث فيبأخرى مهمة مثل التوجه التنافسي ، ميزة التكلفة المنخفضة والأداء المالي، ووصت ايضا  

السوق والأعمال الأخرى )مثل جودة الخدمة( على الأداء  ابلياتالعملاء في موارد وق توجهمدى تأثير 

 التنظيمي.
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 عنوان : ب  (Christian Yao,2013)دراسة 

“The perceived value of Chinese expatriates’ career capital: a 

symbolic capital perspective” 

 "الصينيين: منظور رأس المال الرمزي  وافدينلل مهنيلقيمة المدركة لرأس المال الا"

ة ( هي أداة أساسية لتطوير المواهب الدوليIAsأكدت من هذه الدراسة أن المهام الدولية )

 مفهوم رأس المال المهني والرمزي في سياق الشركات متعددة الجنسيات الصينية.ل والمديرين العالميين

يعكس رأس ، ةالمتعلقة بالرأسمال الرمزي نادر  الأدبياتقد تم تقديمه في الثمانينات ، إلا أن  ) مفهوم

 (.المال الرمزي الاعتراف الداخلي والخارجي بمهارات الفرد ومعرفته وتجاربه

توحة تمت إضافة العديد من الأسئلة المف، مقابلة شبه منظمة مع الوافدين الصينيين 33تم إجراء 

مقابلة وجها  لوجه  13في المجموع ، أجريت  للسماح لظهور مواضيع جديدة من ردود المستجوبين ،

في الصين خلال زياراتهم القصيرة المتعلقة  11مع خمسة مشاركين في نيوزيلندا واثنان في أستراليا و 

 بالعمل إلى الصين.

 تم إجراء العشرة الباقين عبر الهاتف بسبب التكاليف والوقت المرتبط بالسفر.

اقات تعتمد على السي مهام الدوليةالفردي من ال مهنيمال الالنتائج إلى أن قيمة رأس ال اشارت

 وكيف ترى مختلف الأطراف هذه القيمة.

قدمت هذه الدراسات بعض الافكار القيمة حول رأس المال الرمزي لفهم القيمة المتصورة لرأس 

الدراسة هذه اخذت لذلك ، المال المهني ، وكيف ينظر إلى رأس المال المهني كرأس مال رمزي. 

نظرة فاحصة على عملية تكوين القيمة ونقلها بهدف الحصول على فهم أفضل لسياق تطوير مهنة 

 من المهام الدولية.
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اقترح إطار ا لمزيد من البحث حول فائدة رأس المال الرمزي لزيادة  ساهمت هذه الدراسة فيو 

 للوافدين والمغتربين. مهنيفهم تأثير التطوير ال

ا اجتماعي ا إضافي ا بحجة أن العلاقة بين الحياة المهنية للمغتربين أضافت هذه الدر   اسة بعد 

 ورأس المال الرمزي تتأثر بثلاثة مستويات من السياق: الفردية والتنظيمية والاجتماعية.

ا ، حددت الدراسة مجموعة من العوامل السياقية التي تؤثر على قابلية  وبشكل أكثر تحديد 

 ال المهني ورأس المال الرمزي.التحويل بين رأس الم

ن أ الدراسات المستقبلية  و اوصتالسياق الصيني ،  دراسة اقتصرت علىفي حين أن ال

تستكشف أهميتها في عينات ثقافية أخرى أو أي عوامل مهمة أخرى يتعين النظر فيها لتعزيز الفهم 

 .للتطبيق النظري عبر السياق الثقافي المختلف

 بعنوان: (Ozbag, Esen,& Esen,2013)دراسة 

“The Impact of HRM Capabilities on Innovation Mediated by 

Knowledge Management Capability” 

 "طة قابلية إدارة المعرفة اسداع  بو إدارة الموارد البشرية على الاب ابلياتق أثر"

المعرفة كأصل غير في الوقت الحاضر ، يدرك المديرون قيمة تشير هذه الدراسة الى ان 

في تأثيرات سياسات وممارسات إدارة  بحثتلهذا السبب ، ، في المؤسسات ملموس يحفز الابداع

 .بداععلى إدارة المعرفة على الا درةرد البشرية في العلاقة بين القالموا

ات إدارة إدارة المعرفة على العلاقة بين قابلي ابليةلى تحديد التأثير الوسيط لقإ هذا البحث هدف

 الموارد البشرية والابداع .
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كل اعتمدت الدراسة بش ،لاختبار المقترحات ، تم إجراء مسح ميداني باستخدام الاستبيانات 

منظمة متوسطة وكبيرة الحجم مسجلة في  133تجريبي على البيانات الأولية التي تم جمعها من 

  .ياغرفة صناعة في ترك

مرتبطة بشكل إيجابي بإمكانية  C)(HRMإدارة الموارد البشرية ابلياتتشير النتائج إلى أن ق

 .داعوالتي تتحول إلى اب  (KM)إدارة المعرفة

لى السواء ع إدارة الموارد البشرية لها تأثير مباشر وغير مباشر قابليات، فإن اضافة الى ذلك

 الابداع. علىدارة المعرفة إ ابلياتمن خلال ق

يم إدارة الموارد البشرية في ممارسات الاختيار والتدريب والتطوير والتقي قابليةالنتائج أن  اثبتت

 .داععلى الاب والتعويض تؤثر بشكل إيجابي على قدرة الشركة

 

 ( بعنوان :(Jelena Zikic ,2015دراسة 

“Skilled migrants' career capital as a source of competitive 

advantage: implications for strategic HRM” 

للمهاجرين المهرة كمصدر للميزة التنافسية: الآثار المترتبة على إدارة  مهنيرأس المال ال"

 البشرية الاستراتيجية"الموارد 

 صحاب لا جريبي حول كيف يمكنالمفاهيمية إلى تحفيز المزيد من العمل الت هدفت هذه الدراسة

 بأن تصبح مصدر الميزة التنافسية.”SM“السماح للقوى العاملة  العمل

أن تكون بمثابة دليل للتطورات النظرية والتجريبية المستقبلية بالإضافة و كان الغرض منها 

 إلى تقديم المشورة العملية حول هذا الموضوع.
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مع بين والجفهم أكثر شمولية لمختلف أشكال رأس المال المهني للمهاجرين المهره  و وفرت

( التي تركز على قيمة التنوع كمصدر للميزة RBVالقائمة على الموارد ) هذا المنظور مع النظرية

ا يمكن استخدامه في مجموعة متنوعة من السياقات وتكييفه إطار توفير بمعنى ،المستدامة التنافسية

مع احتياجات صاحب العمل و المهاجرين المهرة، و الابتعاد عن المناقشات الأكثر شيوع ا حول 

بكل تعقيداته كمصدر لرأس المال  SMالعاملين نوعت تقدير العرق والجنس والنظر بدلا  من ذلك في

 الفريد الذي توفره مجتمعاتنا المعاصرة.

يدمج المعرفة بالكفاءات على المستوى الفردي مع استراتيجيات الموارد البشرية وحددت نموذج متكامل 

ر في لماذا( أو دوافعها للنظ-على مستوى الشركة، يقترح  أن تفهم المؤسسة أولا  وقبل كل شيء )معرفة

؛ حيث يجب مراعاة العوامل التنظيمية الداخلية )مثل الاستراتيجية ودعم التنوع( والعوامل SMقوى العاملة ال

الخارجية )مثل سياق / مجتمع التنوع(، وكيفية جذب العاملين المهره ودمجهم في مكان العمل المحلي بشكل 

 ،كيف(-المحلية من خلال )معرفة صحيح ،  ليصبحوا أحد المصادر المحتملة للميزة التنافسية للمنظمات

ربط شبكي خلال توفير فرص توجيه و معين من التدريب والتطوير الثقافي من  على نوع ينصب التركيزو 

 .من( للسماح بتبادل المعرفة المحلية والأجنبية-اجتماعي وافرة )معرفة

الموارد البشرية و بينت الدراسة بأن رأس المال المهني هو أحد المداخل الحديثة في إدارة 

الاستراتيجية حيث يركز على أستثمار خبرات ومعارف ومهارات المهاجرين المهرة ودمجها مع الخبرات 

 المحلية.

ات مزيد من الدراسة للموضوع وكيف يمكن للمنظمعلى  لتركيزابالدراسات المستقبلية  أوصتو 

 دينوالواف غم من أن المهاجرينعلى الر ان تبني و تعزز رأس المال المهني للمهاجرين المهرة، ف

 لاإفي اقتصاد المعرفة في العديد من انحاء العالم  الموارد البشرية المحترفين يعتبرون مصدر لنمو 
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انه لم يولي علماء الادارة سوى اهتمام نادر لفهم القيمة الاستراتيجية المحتملة لرأس المال المهني 

 كات.لدى المهاجرين المحترفين و طرق جذبهم للشر 

 بعنوان : (Zikic&Ezzedeen,2015)دراسة 

“Towards a more integrated view of entrepreneurial careers 

Qualitative investigation of the three forms of career capital and their 

relationships among high tech entrepreneurs” 

هني مشكال الثلاثة لرأس المال الالبحث النوعي عن الأ: نحو رؤية أكثر تكاملاً للمهن الحرة "

 "وعلاقاتهم بين رواد الأعمال ذوي التقنية العالية

هذه الدراسة النوعية لرأس المال المهني لريادة الأعمال في قطاع التكنولوجيا الكندي  هدفت

إلى إطار مهني ذكي وتهدف إلى توفير فهم شامل لكيفية تشكيل مهن ريادة الأعمال في وقت واحد 

كيف( ، -( ، المعرفة )معرفةلماذا-: الدوافع )معرفةمهنيال المن خلال ثلاثة أنواع من رأس الم

 .من(-لعلاقات )معرفةوا

ا مهنية لأصحاب المشاري 33هذه الدراسة النوعية لـ  بينت  عمقابلة متعمقة شبه منظمة قصص 

المقابلات على فحص ثلاثة جوانب من حياتهم المهنية ،  ، و ركزتفي صناعة التكنولوجيا المتقدمة

 جتماعي.والدوافع ليصبح رائد أعمال ، وطرق تعلم وتطوير رأس المال البشري والا

من  ثلاثة أنواعالنتائج كيف تم تشكيل مهن ريادة الأعمال في وقت واحد من خلال  وصفت

كدائرة مستمرة للعلاقات المتبادلة بين هذه  مهنيكما يوضح تراكم رأس المال المهني، رأس المال ال

 الأنواع الثلاثة من رأس المال.
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والدور الذي تلعبه الأنواع الثلاثة من  النتائج إلى المعرفة حول مهن ريادة الأعمال اضافت

 إلى أهمية وجود رؤية أكثر تكاملا  لهذه المهن ، و اشار ايضا  المال في تشكيل المشروع والنجاح رأس

 ، المضمنة في شبكة من رأس المال التحفيزي والاجتماعي والبشري.

النطاق لفحص جوانب ضرورة  إجراء المزيد من البحوث واسعة  اسة إلىنتائج الدر  و اشارت

أحتياجات رأس المال المهني لان الدراسات السابقة ركزت على دراسات نوعية و عينات صغيرة مما 

 .يحد تعميم النتائج

 Huan-Ming Chuang, Mao-Jen Liu, and You-Shyang)دراسة 

Chen,2015) :بعنوان 

“The Effects of Human Resource Capability and Internal 

Customer Satisfaction on Organizational Effectiveness” 

 "الموارد البشرية ورضا العملاء الداخليين على الفعالية التنظيميةابلية ق "اثر

ؤدي الى خلق مما يوصعبة التقليد  ،ونادرة ،الموارد البشرية قيمةابليات قبينت هذه الدراسة بأن 

 الموارد البشرية بشكل مناسب لتحسين أداء ابلياتاستخدام قيمكن ، و إنه مستدامة مزايا تنافسية

 المنظمة.

بليات ااعتمدت هذه الدراسة منظور عملية لاقتراح نموذج متكامل يأخذ بعين الاعتبار المتغيرات الرئيسية لق

 ملوكة للدولةمبالإضافة إلى ذلك ، تم إجراء بحث تجريبي باستخدام شركة ، الموارد البشرية والفعالية التنظيمية

 كمثال.

استبيان عبر  011تم استخدام طريقة أخذ العينات المناسبة لتوزيع  واعتمدت هذه الدراسة موظفي الشركة 

 البريد لموظفي الشركة في فرع تايتشونغ.
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استبيان ا صالح ا ، مما حقق  207على تم الحصول استبيان ا غير صالح ،  52بشكل عام ، باستثناء 

 .٪55.35بلغ معدل استجابة 

أن رضا العملاء الداخليين قد أثر بشكل إيجابي على الالتزامات العاطفية  و توصلت هذه الدراسة الى

 والمعيارية ، في حين أن هذين النوعين من الالتزام لم يؤثروا بشكل إيجابي على جودة الخدمة.

عوامل الداخليين هما من أهم الهذه الدراسة إلى أن توجهات الفريق ورضا العملاء  توصلتبشكل عام ، و 

 .التي تؤثر على فعالية الشركة

توفير تدريب مكثف لتحسين مهارات الموظفين وتنفيذ نظام الأداء المدفوع لفريق العمل ب اوصت الدراسة

 ها.يحسن التزام الموظفين والتزامهم بشركتهم ، وبالتالي تعزيز قدرتهم لتحقيق أهداف الشركة ورسالت و الذي بدوره 

ة لتحسين الأداء البشريالموارد  ابلياتإرشادات عملية وعميقة لزيادة ق تم اقتراحبناء  على نتائج البحوث ، 

 التنظيمي.

 M. Sutherland*, G. Naidu, S. Seabela, S. Crosson & Nyembe) دراسة

E.,2015) :بعنوان   

“The components of career capital and how they are acquired by 

knowledge workers across different industries” 

وكيفية اكتسابها من قبل العاملين في مجال المعرفة في مختلف  مهنيمكونات رأس المال ال"

 "الصناعات

سلعة قابلة للتداول بين المؤسسات وداخلها والتي تؤثر على  مهنيرأس المال ال بينت هذه الدراسة بأن 

 كل من مديري الموارد البشرية والعاملين في مجال المعرفة.
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 وكيفية الحصول عليها ، وكان هناك ندرة مهنيلا يوجد دليل تجريبي كافٍ على مكونات رأس المال ال

 يُدار بطريقة مختلفة في صناعات مختلفة. نيمهفي التحقيق فيما إذا كان رأس المال ال

مكون ا  31مقابلة متعمقة  37حددت المرحلة النوعية الأولى من خلال تألفت هذه الدراسة من مرحلتين ، 

 .مهنيطريقة لاستحقاق رأس المال ال 32و  مهنيمن رأس المال ال

في أربعة قطاعات: قطاع الخدمات عامل معرفي  311في المرحلة الثانية ، تم جمع البيانات الكمية من و 

 العامة والصناعات التحويلية والمالية والصناعات البحثية والتطوير.

كشفت نتائج البحوث أن محترفي الموارد البشرية بحاجة إلى التأكد من أن أنشطة التدريب والتطوير 

واكتساب  هنيميحتاجون إلى تشجيع التواصل المثمر داخل المنظمة لتسهيل كل من التطوير ال ، إذالخاصة بهم

طرق مبتكرة  جادييجب أن يكونوا منفتحين على التدريب والتطوير المستمرين وتطبيق التعلم في ا ،المعرفة وتبادلها

 لإنجاز أعمالهم.

 

لجمع المعلومات من العاملين في مجال  إبداعيةيحتاج ممارسو الموارد البشرية  إيجاد طرق و 

 .المعرفة فيما يتعلق بكيفية تسهيل تطورهم المهني داخل المنظمة

النتائج أن العاملين في مجال المعرفة بحاجة إلى تحمل المسؤولية الشخصية لإدارة و أظهرت 

تطوير الرسمي للحياتهم المهنية ، ولكن في الوقت نفسه يدركون أن المنظمات تقدم العديد من الفرص 

 وغير الرسمي.
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 بعنوان: (Lee & Park,2016) دراسة

“The important role of corporate social responsibility capabilities in 

improving sustainable competitive advantage” 

المسؤولية الاجتماعية للشركات في تحسين الميزة التنافسية  ابلياتالدور الهام لق"

 "المستدامة

تأثير قابليات المسؤولية الاجتماعية للشركات و العلاقات العامة   الغرض من هذه الدراسة هو معرفة

 و السعر على توجه العملاء وعلاوة
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في الأنشطة المتعلقة في وظائف أخرى ،  راتيل إلى امتلاك قدر أكبر من القدتم والعلاقات العامة

 .مثل إدارة المنتج وقدرة ابتكار المنتجات 

و ان الشركات التي تعمل على تعزيز قابليات المسؤولية الاجتماعية و قدرات الشركة هي 

توجه  ه العملاء اهم عنصر فياكثر توجها  نحو العملاء و تتمتع بميزة تنافسية اكبر، إذ يعد توج

 السوق و يرتبط بشكل ايجابي بربحية الشركة.

 بعنوان: )achitra& Chong, 2018Sسة )درا

“Resources, capabilities and competitive advantage of minor export 

crops farms in Sri Lanka” 

 "كالانريوالميزات التنافسية لمزارع محاصيل التصدير البسيطة في س ابلياتالموارد والق"

ميزة التنافسية الديناميكية وال ابلياتفي العلاقات بين الموارد والقالتحقيق  هدفت هذه الدراسة الى

في قطاع محاصيل التصدير البسيطة في سري لانكا ،يشمل نطاق هذه الدراسة كيانات من ذوي 

ميتها في وهي القرفة والفلفل والقرنفل.تنعكس أه رتجارية لثلاثة محاصيل تصديالخبرة في الزراعة ال

ذلك إجمالي الصادرات الزراعية الثانوية مساهماتها الكبيرة من حيث إجمالي الصادرات الزراعية وك

 إلى الاقتصاد السريلانكي.

 . رعنص 30 تكون من رة لجمع البياناتتم استخدام استبيان منظم ذاتي الإدا

ارع مز معلومات الديموغرافية من أصحاب استخدمت لالتماس ال وشمل ثلاثة عناصر فئوية

 جال الزراعة وحجم الأراضي المستخدمة لزراعةمحاصيل التصدير البسيطة مثل العمر ، والخبرة في م

 المحاصيل الثلاثة.

الميزة و  ابلياتركيبات الثلاثة )الموارد والقالمتبقية التي تمثل الت 33تم قياس العناصر الـ 

 (.Likertالتنافسية( والمتغيرات المرتبطة بها على مقياس تصنيف مفصل ومستمر )مقياس 
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أن المتغيرات بمن أصحاب المزارع ،  456لى ردود ا ستنادبالأتوصلت هذه الدراسة الى نتائج 

موارد مثل الأصول البشرية والأصول المادية والأصول المالية ورأس المال المؤسسي الالتي تمثل 

الديناميكية مثل التعلم التنظيمي وبناء العلاقات  ابلياتية رواد الأعمال ؛والقوالعمل الجماعي وهو 

 ويق ارتباط ا كبير ا بالميزة التنافسية لمزارع محاصيل التصدير البسيطة.وإدارة الجودة والتس

لديناميكية ا ابلياتفهم العلاقة بين الموارد والقالنتائج رؤى مفيدة ليس فقط من حيث  وفرت

ا كيف يمكن توجيه ا ميزة الحقيق والاستفادة منها لت ابلياتلموارد والقوالميزة التنافسية ، ولكن أيض 

لة ، ولكن موارد مماث محاصيل التصدير قد تمتلكأن المزارع الصغيرة ل ، و بينت ايضا   يةتنافسال

كها قد تحدد الديناميكية التي تمتل ابلياتالموارد ونشرها على أساس الق الطريقة التي يتم بها تكوين

 لتي يصعبا يات الشركاتالديناميكية في موارد وعملابليات الق ، إذ تتمثلتحقيق الميزة التنافسية.

 بالتالي تصبح مصدرا  للميزة التنافسية. هو تقليد

قد يكون هناك فخرى في الدراسات المستقبلية   ، أوصت هذه الدراسة بالتركيز على  متغيرات أ

التي ستراتيجيات التنافسية الوطنية و الاوتوقعات العملاء و متغيرات كامنة أخرى مهمة مثل الإنتاجية 

 .ترتبط بميزة تنافسية

ة المختلفة على الميز ابليات ئف الموارد المختلفة ذات القعلاوة على ذلك ، يجب دراسة وظا

 التنافسية.

 
 بعنوان: ((Po-Yen Lee,2018 دراسة

“How to develop dynamic capabilities in multiunits: The roles of 

international experience and career capital” 

 "هنيمالديناميكية في وحدات متعددة: أدوار الخبرة الدولية ورأس المال ال ابليات"كيفية تطوير الق

( DCsهو توفير فهم أكثر قوة لكيفية تطوير القابليات الديناميكية ) الدراسةالغرض من هذه 

في وحدات متعددة من خلال فحص أدوار الخبرة الدولية ورأس المال المهني، استخدمت دراسة 
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نموذج المعادلة الهيكلية لتحديد  م تطبيقمتعددة وتمديرا في وحدات  412استقصائية لعينة من 

 العلاقات بين المتغيرات.

اق دراسة واسعة النط حيث اجريتي ،بشكل تجريب استخدمت ست فرضيات وتم اختبارها 

منهم على  131وافق  ،شركة متعددة الجنسيات 326تسعى إلى تعاون إدارات الموارد البشرية في 

مثلت الشركات المشاركة مجموعة واسعة من الصناعات ، بما في ذلك الهندسة الكهربائية المشاركة.

 وتكنولوجيا المعلومات والبيع بالجملة والتجزئة والكيماويات والمعادن والطاقة والصناعة الخفيفة.

ن يعملون د البشرية الذيالمعلومات ذات الصلة من المديرين التنفيذيين للموار  تم الحصول على

مدير ا  155في المكاتب الرئيسية لهذه الشركات متعددة الجنسيات ، ومن ثم أرسل استبيانات إلى 

  .كانت غير صالحة 31استبيان ، منها  443تم إرجاع ما مجموعه و  متعدد الوحدات

من المديرين  تألفت العينة  ة،في المئ 42معدل استجابة  412يحة يمثل الاستبيانات الصح

وهكذا ، كان لدى ، الذين كانوا مع وحدات متعددة لمدة ما يقرب من خمس سنوات في المتوسط

 .المجيبين فهم متعمق للعمليات التعاونية متعددة الوحدات والروتين الإداري 

قدمت هذه الدراسة مسار ا عملي ا لتطوير البلدان النامية في وحدات متعددة من خلال الاستفادة  

 ن مزايا التجربة الدولية للمديرين ورأس المال المهني. م

في مة المعارف اللاز على تطوير يمكن ان تساعد الخبرة الدولية الواسعة للمديرين  فأن لذلك ،

 مهنيانب المعرفة في رأس المال الترتبط مهارات العمل والمعرفة المحسنة بتطوير ج إذبيئات جديدة 

ولية يمكن للمديرين ذوي الخبرة الد و ،ي الجديدفي الروتين التعاون تأكداللازم للتغلب على عدم ال

في جوانب عملهم اليومي الاستفادة من خبرتهم  تأكداللاتادوا على قدر كبير من الواسعة الذين اع

ا عدم الالدولية لجلب الوضوح والتوجيه لأعضاء المنظم ارات في المه تأكدة الذين يواجهون أيض 

 تعلقة بالعمل.والمعرفة الم
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 لتكوين اذا(لم-كيف، معرفة-معرفة )ين ميزة في بناء جانبالخبرة الدولية للمدير  لذلك ، تمنح

 رأس مالهم المهني.

تمدت اع على الرغم من القيمة التي قدمتها هذه الدراسة الا انها لديها بعض المحددات، حيث

على بيانات من المديرين العامين الفرديين ، وكبار المسؤولين التنفيذيين ، والمديرين الإداريين للعديد 

عدد واسعة وعملية في الروتين متية كان للمشاركين خبرة إدار ة، إذ ن وحدات الشركات متعددة الجنسيم

دهم التي كانوا على دراية بها ، لكن ردو  الوحدات ، وقدموا معلومات عن الروتينيات التعاونية والإدارية

فهم  عوبةالى صت في الخصائص الثقافية الوطنية الاختلافا تؤديقد  اضافة  الى ذلك  ،كانت ذاتية

أن تؤثر المسافة الثقافية على العديد من جوانب  ، أذ يمكنطبيعة بعض الممارسات والغرض منها

دات ، بما في ذلك تصورات المديرين ، وروابط الشبكة ، الأنشطة الإستراتيجية والإدارية متعددة الوح

 .وتفسير الإشارات البيئية

 ( بعنوان : (Torres, Ferraz, & Rodrigues,2018دراسة

“The Impact of Knowledge Management Factors in 

Organizational Sustainable Competitive Advantage” 

 الميزة التنافسية المستدامة التنظيمية""تأثير عوامل إدارة المعرفة في 

 و وأبعاد رأس المال الفكري التي تمثل بناء إدارة المعرفة تحديد المعرفة هدفت الدراسة الى

العلاقات بين مكونات أصول المعرفة التالية: رأس المال البشري ، وأنظمة العمليات والمعلومات، بينت 

 . وتحليلها  المستدامةمثل الميزة التنافسية مع بنية ت

إلكتروني وتم اختبار عينة صغيرة )طلاب مرحلة ما بعد التخرج ومدرسي تطبيق مسح تم 

عنوان بريد إلكتروني من المنظمات البرتغالية،  1200الكلية(، تم إرسال رسالة بريد إلكتروني إلى 
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بشكل ملحوظ وتبين  ةاستفسارات صحيح 33تم استلام تطلب من كل مدير الإجابة على الاستبيان و 

 معظم المشاركين لديهم درجة عالية من الدرجة المهنية. ان،

عني أن هذا ي، العنصر الرئيسي في أصول المعرفة أظهرت النتائج أن رأس المال البشري هو

 ومشاركتهم والاحتفاظ بهم في المنظمة هي الأكثر قيمة ، وترتبط بشكل إيجابي للعاملين ز التعلم حواف

بالأداء المتزايد للمؤسسة ، فيما يتعلق بالمنتجات والخدمات الجديدة ، وتلبية توقعات العملاء وخلق 

 العلاقات معهم من أجل الحفاظ على قاعدة عملاء قيمة ، من أجل نجاح سوق العمل.

 سيكون له بالتأكيد تأثير على تحسين HC))ي رأس المال البشري سن فلذلك ، فإن أي تح

 .جاريةللأعمال الت (SCA)الميزة التنافسية المستدامة

العمليات الأكثر مرونة ، والاتصالات المتدفقة والإدارة التشاركية ستسهل  و توصلت الى ان

مات، السوق والأداء المالي للمنظ عملية نقل المعرفة بين المتعاونين ، والتي بدورها ستزيد من أداء

بالتالي و  فيما يتعلق بعائداتها على الاستثمارات وأصول العمل ومبيعات النمو وحصتها في السوق 

 توفير ميزة تنافسية مستدامة.

اوصت الدراسة بأن تشمل الأبحاث المستقبلية قطاعات الأعمال الأخرى ، مثل الصناعة،وأن 

الأخرى للميزة التنافسية التنظيمية ، مثل: الابتكار ، ورأس مال العملاء في الاعتبار المتغيرات تؤخذ 

 تؤدي الى توفير ميزة تنافسية مستدامة.والعمل التعاوني ، وكذلك متغيرات ادارة المعرفة التي 
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 ( بعنوان: Uwizeyemungu, Raymond,  Poba-Nzaou & StPierre,2018 ) دراسة

“The complementarity of IT and HRM capabilities for 

competitive performance:aconfigurational analysis of manufacturing 

and industrial service SMEs” 

إدارة الموارد البشرية للأداء التنافسي: تحليل تكويني قابليات  تكنولوجيا المعلومات و تكامل"

 "والخدمات الصناعيةللشركات الصغيرة والمتوسطة في الصناعة 

 إدارة الموارد البشرية للأداء التنافسي: تحليل تكويني ابليات"تكامل تكنولوجيا المعلومات وق

 الصغيرة والمتوسطة الحجم" تالخدمالشركات تصنيع وصناعة 

هذه الدراسة كيف تؤثر مجموعات مختلفة من موارد تكنولوجيا المعلومات والموارد  أوضحت 

 ا المعلومات على الأداء التنافسي للشركات الصغيرة والمتوسطة.من غير تكنولوجي

( ، تم تحليل RBVالهدف من الدراسة كان بالاعتماد على وجهة النظر القائمة على الموارد )

 ابليات( وقITتكنولوجيا المعلومات ) ابلياتالآثار المدمجة لموارد تنظيمية ذات قيمة عالية ، وهما ق

( ، على الأداء التنافسي للمشاريع الصغيرة والمتوسطة الشركات الحجم HRMCة )إدارة الموارد البشري

تعد كل من تقنية المعلومات والموارد البشرية موارد ذات قيمة ، و )الشركات الصغيرة والمتوسطة(

بشرية إدارة الموارد ال ابلياتأن يؤدي مزيج من إمكانيات تقنية المعلومات المتطورة وق يمكنعالية ، و 

 عالية المستوى إلى مستويات أعلى من الأداء التنافسي.

تم استخدام الاستبانات من أجل جمع البيانات ، تم إرسال الاستبيانات المطبوعة إلى الشركات 

و تم ملء أقسام مختلفة من الاستبيان بمديري أصحاب الشركات الصغيرة والمتوسطة والموظفين 

لشركات او تم اخذ العينة من دير الموارد البشرية ، المراقب المالي ، مدير الإنتاج ، إلخ(.الرئيسيين )م

من قطاع  131، و  شركة صغيرة ومتوسطة الحجم 333 )موظف ا 62الصغيرة والمتوسطة  ل

 .(من خلال تحليل المجموعة من قطاع الخدمات الصناعية 106الصناعات التحويلية و 
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 النتائج  أن شركات التصنيع والخدمات موزعة بشكل غير متساوٍ داخل تكوينات اظهرت

، مما يشير إلى وجود  ITCقابليات تكنولوجيا المعلومات و  HRMCإدارة الموارد البشرية  قابليات 

 قابليات.اختلافات ملحوظة بين القطاعين فيما يتعلق ببناء ال

 ( بعنوان:(Pratono, Darmasetiawan, Yudiarso, & Jeong, 2019دراسة

“Achieving sustainable competitive advantage through green 

entrepreneurial orientation and market orientation: The role of inter-

organizational learning” 

تعلم السوق: دور ال هوتوج لأخضراالريادي  هتوجالتحقيق ميزة تنافسية مستدامة من خلال "

 التنظيمي البيني  "

توجه لاهذه الورقة إلى دراسة دور التعلم المشترك بين المنظمات الذي يساهم في تحويل  هدفت 

 و توجه السوق نحو تحسين المزايا التنافسية المستدامة. ريادي الأخضرال

ر وتوجيه الأخض الريادي تم إنشاء نموذج المعادلة الهيكلية لشرح العلاقة المعقدة بين التوجه

 السوق والميزة التنافسية المستدامة.

 لعينها، و كانت استخدمت هذه الدراسة البيانات الأولية التي تم الحصول عليها من المسح

 شركة. 330 البالغة الإندونيسيةصناعة فه شركات الالمستهد

 قودي محوري اعليم بين المنظمات دور ا هناك ميل قوي إلى أن يلعب التاظهرت النتائج ان 

 مستدامة. الشركات لتحقيق ميزة تنافسية

توسع هذه الدراسة النقاش حول الطريقة التي ينبغي أن تسهم بها المنظمة في رفاهية النظام 

الاقتصادي والاجتماعي والبيئي من خلال التحقيق في دور التعلم بين المنظمات في تحقيق الميزة 

 التنافسية المستدامة.
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 لتعميم النتيجة ، يجب تكرارها مع الصناعات الأخرى في سياقات مختلفة.اوصت الدراسة 

ذه تحث هة،  ن الذين يمثل كل منهم مؤسسة واحدتم جمع المعلومات من المديرين ومديري المالكي

الدراسة الباحثين في المستقبل على استكشاف معلومات أكثر قيمة من خلال إجراء مقابلات مع 

 .، الذين يساهمون في خلق القيمة في التعلم بين المنظماتمختلف أصحاب المصلحة 

اعتقاد الشركات بأنها ستظل قادرة على المنافسة و الاستدامة من  الدراسات المستقبلية و حذرت

لتي تواجه والتحديات اقيود ال تحديدل وتدعو إلى المزيد من التقصيو التعلم و التحسين المستمر ، 

 .إلى عوامل وابعاد تساهم في استدامتهاالميزة التنافسية للوصول 

 بعنوان: (Su Jo Ching , Ibnu Siswanto , and Rina Febriana,2019) دراسة

“PSYCHOLOGICAL CAPITAL, SOCIAL SUPPORT, AND CAREER 

CAPITAL OF INDONESIAN STUDENTS IN TAIWAN” 

 للطلاب الاندونيسيين في تايوان" المهني "رأس المال النفسي والدعم الاجتماعي ورأس المال

بيَنت هذه الدراسة بأن التجربة الدولية تساعد الناس في الحصول على رأس مال بشري ممتاز 

 .يلعب بشكل كبير دورا  حاسما  في التنبؤ بإنجازات الأفراد في المجال الأكاديمي والمهني

الاجتماعي ورأس المال  لذلك هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف رأس المال النفسي والدعم

 .المهني بين الطلبة  الإندونيسيين الذين يدرسون في تايوان

 .طالب ا تم اختيارهم عشوائي ا واستكمال الاستبيانات عبر الإنترنت 130و اجريت الدراسة على 

كشفت نتائج هذه الدراسة أن الطلاب الإندونيسيين الذين يدرسون في تايوان يحققون أعلى من 

 .في رأس المال المهني والدعم الاجتماعي ورأس المال النفسي المتوسط

 .و تبين بأن كانت هنالك علاقات عالية ومتوسطة بين المتغيرات الثلاثة
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كما أظهرت بأن الدعم الاجتماعي للطلاب يتوسط بشكل كامل في العلاقة بين رأس المال 

 مهارات قابلية التوظيف في الصناعة.المهني للطلاب ورأس المال النفسي، و انها عوامل  مهمة في 

و اخيرا ، اقترحت هذه الدراسة على الحكومة الإندونيسية تعزيز فرص التعليم الدولية للطلاب 

 في إندونيسيا.

 

 :بعنوان  )andamuri, P. P., Rao, K. V. G., & Mishra, M. K. ,N(2020دراسة

“Sustainable Competitive Advantage Through Business Model 

Innovation: The Indian Perspective” 

 "مستدامة من خلال ابتكار نموذج الأعمال: المنظور الهنديالتنافسية الميزة "ال

الميزة التنافسية المستدامة للشركات حيث اصبح هذا  تحقيق تدور هذه الدراسة حول كيفية 

صبح عندما ت الميزة التنافسية المستدامة المصطلح في مقدمة الاهداف لجميع الاعمال ، و تتحقق

تي الطرق الاستخدام فريدة من نوعها من خلال القيام بشيء لا تقوم به أي أعمال أخرى و الشركة 

، فقد أثبت الوقت أن الميزة التنافسية المستدامة لم تعد تنشأ بشكل حصري إما من ايصعب تقليده

مال للتكيف السريع مع بيئة الأع التنظيمية بلياتاالق منتنبع و  مركز السوق أو نطاق العمليات

 الديناميكية والعمل بسرعة على إشارات التغيير.

ات والابتكار  لكن بيئة الأعمال الحالية تتميز بالمخاطر وعدم الاستقرار بسبب العولمة

 لسريعة.التكنولوجية ا

نفيذي التشمولية لمعدلات النمو على المدى الطويل ، وجد الباحثون في المجلس  دراسة فيف

يقي قتمكنت من الحفاظ على نمو إيرادات سنوي ح من الشركات العالميةفقط  %12 فقط للشركات أن

 من عقد إلى آخر. %3ضئيل لا يتجاوز 
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 لإدارة الذين يمثلون وأعضاء مجلس ان المديرين التنفيذيين م 1025أفاد مسح تنفيذي شمل و 

 من المديرين التنفيذيين%33لتخصصات الوظيفية ، أن المجموعة الكاملة من المناطق والصناعات وا

يقول  ون عامين أو أقل ، يشعرون بأنهم يتعرضون لضغوط أكبر لإظهار أداء مالي قوي في غضو 

 .خمس الماضيةعلى المدى القصير على مدى السنوات ال الضغط بأن زاد 65%

 و يجب أن تعمل الشركات على التجربة بسرعة وبشكل متكررتوصلت هذه الدراسة الى انه 

ا مع العمليات وا اقتصادي ماذج لاستراتيجيات وحتى نليس فقط مع المنتجات والخدمات ولكن أيض 

يجب أن تلجأ الشركات إلى نظام للإدارة الديناميكية من خلال الابتكار في نماذج ل، إذ الأعما

يتطلب ابتكار نماذج الأعمال تقنيات جديدة ولا إنشاء  ولا ل بدلا  من جانب واحد من الأعمالماالأع

ة يأسواق جديدة ، ولكن يهتم بتقديم المنتجات الحالية التي تنتجها التقنيات الحالية إلى الأسواق الحال

لأساس ال جديدة اعمأصبح تحديد وابتكار وتطوير نماذج أ  وبالتالي ، من خلال نموذج فريد من نوعه

عال و و الفيصعب تقليده الذي  أن يضمن نموذج الأعمال المتمايزمن المرجح ف الجديد للمنافسة

 تحقيق أرباح أعلى وبقاء طويل الأجل. الكفوء

ازدهار عندما يقدم جميع المنافسين منتجات  يوهو أن العمل لن يكون ف المنطق بسيط للغاية

، فالميزة التنافسية  من خلال أداء نفس أنواع الأنشطة وخدمات متشابهة لنفس مجموعة العملاء

للشركة تحقيق مبيعات أعلى ، وهوامش أفضل ، والقدرة على الاحتفاظ بعدد أكبر  تتيحالمستدامة  

 هذه الميزة.تحقيق ن الصعب على المنافسين عل ممن العملاء مقارنة بالمنافسين ، مما يج
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 .تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة : أوجه(2. 5)
  قابلياتو التنافسية المستدامة  والميزةالمال المهني  هي )رأسمتغيرات  ثلاثجمعت الدراسة الحالية 

 الى حد علم الباحثة. ليه الدراسات السابقةإمالم تتطرق  البشرية( وهذاإدارة الموارد 

  عتمدت الدراسة الحالية قابليات إدارة الموارد البشرية متغير وسيط وهذا مالم تدرسه الدراسات السابقة.إ 

 دبيات العربية خصوصا  رأس المال المهني ركزت على دراسة موضوعات لم يسبق دراستها في الأ

 الى حد علم الباحثة. إدارة الموارد البشرية وقابليات

 لقطاع انشائية في مدينة عمان، حيث لم يدرس هذا ت الدراسة الحالية في قطاع الصناعات الإطبق

ن هذا القطاع الحيوي بأمس الحاجة إلى دراسة من هذا النوع حيث يتضمن أالدراسات السابقة و  في

 .سةشدة المناف ببيزة التنافسية بسستدامة في المتنوع في الموارد البشرية ويحتاج إلى تحقيق الإ

  نوعيلمن خلال إستخدام الطريقة السببية في الدراسة بأسلوبين ، امنهج البحث الوصفي التحليلي تم إعتماد 

 .ستباناتكمي من خلال الإال من خلال المقابلات و

 بسيطة من دون ارجاع عينة العشوائية الال الدراسة أعتمدت(Simple Random Sampling 

Without Replacement)  في شركات الصناعات الإنشائية  نظرا  لكبر حجم المجتمع

المتخصصة في الصناعات الخرسانية في مدينة عمان و شملت جميع العاملين في مختلف 

 المستويات الإدارية لغرض تحقيق موضوعية في النتائج.
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 لفصل الثالثا

(جراءات)الطريقة والإمنهجية الدراسة   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( مخطط سير بيانات و معلومات الفصل الثالث2-1الشكل )  

  

 الفصل الثالث

عينتهامجتمع الدراسة و   

 وحدة الدراسة

 متغيرات الدراسة

 أدوات الدراسة

 طرق جمع البيانات

 صدق الأداة و ثباتها

 

 المعالجات الإحصائية
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الدراسة: منهج    (1. 3) 

 عتمدتأ  ستبانات،الإمن خلال  وكميةببية ذات سمة نوعية من خلال المقابلات الدراسة الحالية دراسة س
 هداف الدراسة الحالية.أ لتحقيق كثر ملائمة المنهج الأ ذ يعد هذاإمنهج البحث الوصفي التحليلي 

الدراسة: مجتمع    (2. 3) 
خرسانية الالصناعات في الصناعات الانشائية المتخصصة شركات قطاع  الدراسة من مجاليتكون 

إلا ان الشركات التي وافقت على التعامل  ،( 3)ملحق ،  شركة (32عددها ) في مدينة عمّان والبالغ
( من مجموع الشركات  كما %74( وتشكل نسبة )71مع الباحثة و تعبئة الاستبانة كان عددها )

 (.37-) موضح في جدول رقم

جميع العاملين في الشركات المذكورة ومن  مختلف المستويات  من فتكون  اما مجتمع الدراسة
الادارية ضمن المسميات التالية )المدير العام، نائب المدير العام، مدير قسم، مدير وحدة، موظف 

 توزيعهم على الشركات. (3-1ويوضح الجدول ) ،( فردا  1400والبالغ عدهم ) اداري، موظف فني(

 في شركات الصناعات الخرسانية في مدينة عمان عداد الموظفينأ: (2-1جدول )

الباحثة( ومقابلاتالمصدر: )سوق عمان المالي، غرفة صناعة عمان،   

 عدد الموظفين اسم الشركة الرقم
 113 الباطون الجاهز و التوريدات الانشائية )باطون المملكة( 2

 11 شركة مسافات 1
 61 نقل للهندسة و التعهدات 1
 82 العربية للتجهيزات الخرسانية )لافارج( 1
 61 القدس للصناعات الخرسانية 3
 13 فيلادلفيا للخرسانة لاحقة الاجهاد 1
 13 طارق الدويك و اخوانه 6
 111 الشركة الاردنية الحديثة للباطون الجاهز )مجموعة المناصير( 8
 61 البنيان لصناعة المنتجات الاسمنتية و الخرسانية 9
 13 الزهيري إخوان لصناعة الباطون الجاهز 21
 31 المتحدة للباطون الجاهز 22
 31 (DCP)الاسمنتية المتخصصة للأعمالالمضافات  21
 23 البناء الاخضر للطوب العازل والخرسانة الخفيفة 21
 13 الطبيعية الإضاءةالمعماري للتغطية و  21
 11 لعون المتطورة للمقاولاتا 23
 11 المساندة لصناعة وتجارة مواد البناء   21
 211 )اساس( الانشائية للصناعات الاسمنتية 26
 2111 المجموع 
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عينة الدراسة ::   (3. 3) 

بالنظر لكبر حجم مجتمع الدراســــة وصــــعوبة تطبيق الدراســــة عليه تم اللجوء إلى أســــلوب العينات ؛ 
 Simple Random Sampling Without)بسيطة من دون ارجاع عينة العشوائية الوأعتمدت ال

Replacement)  للاختيار في  ومســتقل ، وهي عينة احتمالية حيث يكون لكل فرد احتمال مســاوي
العينة،)اي تعطي فرص متســـــــاوية لكل مفردة من مفردات المجتمع( و تســـــــتند الى أحداث الصـــــــدفة 

بسيطة من لعشوائية المثل الأرقام العشوائية ، وقلب العملة المعدنية ، وما إلى ذلك، ويقصد بالعينة ا
)رفض اي عدد تم اختياره في  دون ارجاع هو ان يكون لكل عينة من الافراد فرصة واحدة للاختيار

 )Setia,2016(قراءة سابقة(

العينــة ممثلــة  تُعــد حيــث،( (Sekaran&Bougie, 2016:264( فردا302) وقــد بلغ حجم العينــة
 .للمجتمع و يمكن تعميم نتائجها

 سحب العينة : مخطط  ( 1-1)الشكل يبين و 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

تم تحديد المجتمع المراد دراسته )شركات  اولا:

الصناعات الانشائية المتخصصة بالصناعات 

و عُملت قائمة لمجتمع الدراسة و كان  الخرسانية(،

( شركة وتمت 23عدد الشركات لهذا القطاع )

 1400( شركة تتكون من 17الاستجابة من قبل )

 فردا.

 

( 302تم تحديد حجم العينة الملائم وهو  )ثانياً: 

 فرداً بحسب جداول

Sekaran&Bougie, 2016:264)) 

 

  ً ذلك تم سحب العينة من خلال جداول  بعد: ثالثا

الارقام العشوائية ، بأعتماد ثلاثة مراتب من اليسار  

وهو اكبر رقم في  302وتنتهي عند  001تبدأ من  

تم اختيار الارقام الواقعة بين القيم القائمة. حيث 

لتكون ضمن العينة العشوائية، اما  001-302

 الارقام التي تقع خارج هذه القيم تم تجاهلها.
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 وحدة التحليل : (3 .4)

وحدة التحليل لهذه الدراسة من أفرد العينة ) مدير عام ، نائب مدير عام، مدير قسم، مدير وحدة، 
الصناعات في موظف إداري ، موظف فني( في شركات الصناعات الانشائية المتخصصة 

( 203ستبانات عليهم والبالغ عددها )ساس تم توزيع الإوعلى هذا الأ الخرسانية في مدينة عمان
( %32ستبانة وتشكل نسبة )إ( 350ستبانات المرتجعة والصالحة للتحليل كانت )إلا ان الإستمارة إ

النوع  العينة بحسب  الخصائص ستبانات الموزعة وفيما يأتي عرض وتحليلمن مجموع الإ
ة.، العمر، المستوى التعليمي، طبيعة العمل، وسنوات الخبر  لاجتماعيا  

  :كالتالي لافراد العينةغرافي يموفيما يأتي التوزيع الد
 فراد عينة الدراسة حسب الخصائص الديمغرافية أ( توزيع 1-1جدول )

 المتغير الفئة التكرار النسبة المئوية)%(

83.2 208 
  ذكر

 النوع الاجتماعي

16.8 42 
 انثى

100.0 250 
 المجموع

سنة فأقل 30 103 41.2   
 
 

 العمر
 
 

سنة 33أقل من -31من  53 21.2  

26.8 67 
سنة 41أقل من -33من   

سنة 43أقل من -41من  20 8.0  

سنة فأكثر 43 7 2.8  

100.0 250 
 المجموع

10.8 27 
  ثانوية عامة او دبلوم مجتمع

 
 

 196 78.4 المستوى التعليمي
 بكالوريوس

9.2 23 
 دبلوم عالي

1.6 4 
 ماجستير

100.0 250 
 المجموع
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2.0 5 
  مدير عام

 
العملطبيعة   

2.0 5 
 نائب مدير عام

23.6 59 
 مدير قسم

18.8 47 
 مدير وحدة

 موظف إداري 92 36.8

 موظف فني  42 16.8

100.0 250 
 المجموع

35.2 88 
سنوات فأقل 5  سنوات الخبرة 

32.4 81 
سنوات 10-3من   

24.8 62 
سنة 15-11من   

7.6 19 
سنة فأكثر 13  

100.0 250 
 المجموع

 

( أن عدد الذكور كان الأعلى مقارنة بعدد الإناث، حيث كانت نسبة الذكور 3-2الجدول ) يبين

وذلك يدل على ان فئة الذكور ،  (%16.3( من عينة الدراسة، بينما كانت نسبة الإناث )32.3%)

 .في هذا القطاع اكثر من فئة الاناث ويرجع ذلك لطبيعة عمل هذه الشركات

(  تترواح %31.3سنة فأقل، وان ) 20( من هم %41.3العمر بأن )وتبين النتائج المتعلقة ب

( هم الاشخاص الذين %36.3سنة، كما تبن بأن نسبة ) 26سنة و اقل من  21اعمارهم مابين 

سنة و اقل من  41( من هم بين %3.0سنة، وان ) 41سنة و اقل من  26تتراوح اعمارهم مابين 

سنة فأكثر كانو بنسبة  46بأن الاشخاص الذين اعمارهم  سنة. و اخيرا  تبين من خلال النتائج 46

الأكثر مقارنة بالمستويات الأخرى،  همسنة فأقل(  20(. ويلاحظ أن من كان مستوى عمرهم )3.3%)

 .( من عينة الدراسة%41.3حيث كانت نسبتهم )
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الفئة سنة فأقل لكونهم  20مما يدل بأن الشركات في هذه القطاعات تستهدف الاعمار مابين  

الشابة التي تتوافر لديها خصائص الدافعية و الانجاز و الابداع و القدرة على التكيف مع البيئة 

 .المحيطة و الثقافات المتنوعة

( هم من حملة  الثانوية عامة او دبلوم مجتمع %10.3اظهرت نتائج المستوى التعليمي بأن )

( هم دبلوم عال، و %1.3بكالوريوس ، و )(  من افراد العينه هم من حملة ال%33.4، وان نسبة )

حيث يلاحظ أن من كان مستواهم  ،( هم من حملة الماجستير%1.6اظهرت النتائج ايضا  بأن نسبة  )

( من %33.4الأكاديمي بكالوريوس كانوا الأكثر مقارنة بالمستويات الأخرى، حيث كانت نسبتهم )

 .عينة الدراسة

( من افراد العينة هم كانو %3.0فبينت النتائج بأن نسبة )اما بالنسبة لمتغير طبيعة العمل 

( %32.6( هم  نائب مدير عام ، و كانت نسبة مدراء الاقسام) %3.0مدير عام ،و ايضا  نسبة )

( %26.3(. و ايضا  تبين بأن نسبة الموظفين الاداريين )%13.3و مدراء الوحدات ظهرت نسبتهم )

(، حيث يلاحظ بأن أكثر %16.3فراد العينة من الموظفين الفنيين )و اخيرا  بينت النتائج بأن نسبة ا

( من عينة %26.3أفراد عينة الدراسة كانت طبيعة عملهم موظف إداري، حيث كانت نسبتهم )

 .الدراسة

(  ، وظهرت %25.3سنوات فأقل نسبة ) 5و اخيرا  بينت النتائج بما يخص سنوات الخبرة بأن 

( ، وكانت نسبة %23.4سنوات ) 10-6عدد سنوات خبرتهم  مابين  نسبة الافراد الذين تترواح

سنة فأكثر، حيث يلاحظ بأن  16( هم %3.6(،  وان )%34.3سنة ) 15-11سنوات الخبره مابين 

( من %25.3سنوات فأقل حيث كانت نسبتهم ) 5اكثر افراد عينة الدراسة كانت سنوات خبرتهم 

 عينة الدراسة.
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الدراسة: أدوات    (3. 3) 

  ركات حمو وتضم الكتب والمقالات العلمية المنشورة في المجلات العلمية  الثانوية:المصادر
 .البحث العالمية

  في: وتتمثلالمصادر الاولية 

  ن مع عدد م تتضمن أسئلة مفتوحة عن متغيرات الدراسة الثلاثة :المهيكلةالمقابلات غير
، (الصناعات الخرسانية )الباطون الجاهزفي شائية المتخصصة نشركات الصناعات الإ يري مد
    (.7) ق رقملحم
 :إخضاعهاو  م تطويرها لقياس المتغيرات الثلاثة للدراسةت والتيالرئيسية  داة وهي الأ الاستبانة 

 وتم تطوير الاستبانة من خلال الخطوات التالية: .والثباتللصدق 
ع المشار المراج تم إعداد فقرات الاستبانة وتطويرها بالاستناد إلى :إعداد فقرات الاستبانة .7

 :الاتيك (27) ( وقد بلغ عدد الفقرات   2-2اليها في الجدول ) 

 ستبانةبعاد الإأمصادر متغيرات و  (3-1جدول )

 المراجع متغيرات الدراسة
 

 Career Capitalالمتغير المستقل : رأس المال المهني  .0
 (Knowing-Whom)من -معرفة -
 (Knowing-how)كيف -معرفة -
 (Knowing-why)لماذا -معرفة -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 

 -Brown, C. (2019). Business Leaders: Career Capital 

and Role Transitions. 

- Dickmann, M., & Cerdin, J. L. (2018). 

Exploring the development and transfer of career 

capital in an international governmental 

organization. The International Journal of 

Human Resource Management, 29(15), 2253-

2283. 

 -Sutherland, M., Naidu, G., Seabela, S., Crosson, 

S., & Nyembe, E. (2015). The components of 

career capital and how they are acquired by 

knowledge workers across different 

industries. South African Journal of Business 

Management, 46(4), 1-10. 

-Zikic, J., & Ezzedeen, S. (2015). Towards a 

more integrated view of entrepreneurial careers: 

Qualitative investigation of the three forms of 

career capital and their relationships among high 

tech entrepreneurs. International Journal of 

Entrepreneurial Behavior & Research, 21(6), 

756-777. 
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 Sustainable)المتغير التابع : الميزة التنافسية المستدامة  .2
Competitive Advantage) 

 (Customer Orientation)توجه الزبون  -
 (Price Premium)علاوة السعر  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

 Human)قابليات إدارة الموارد البشرية  :المتغيرالوسيط .8
Resource Management Capabilities) 

 (Information Capability)قابلية المعلومات  -
 (Integration Capability)قابلية التكامل  -
 (Participation Capability)قابلية المشاركة  -

 

-Lee, E. M., Lee, H. J., Pae, J. H., & Park, S. Y. 

(2016). The important role of corporate social 

responsibility capabilities in improving 

sustainable competitive advantage. Social 

Responsibility Journal, 12(4), 642-653. 

-Anselmsson, J., Vestman Bondesson, N., & 

Johansson, U. (2014). Brand image and 

customers' willingness to pay a price premium for 

food brands. Journal of Product & Brand 

Management, 23(2), 90-102 

-Al-Alak, B. A., & Tarabieh, S. A. (2011). 

Gaining competitive advantage and 

organizational performance through customer 

orientation, innovation differentiation and market 

differentiation. International Journal of 

Economics and Management Sciences, 1(5), 80-

91. 

-Choe, Y. C., Park, J., Chung, M., & Moon, J. 

(2009). Effect of the food traceability system for 

building trust: Price premium and buying 

behavior. Information Systems Frontiers, 11(2), 

167-179. 

-Rao, A. R., & Bergen, M. E. (1992). Price 

premium variations as a consequence of buyers' 

lack of information. Journal of Consumer 

Research, 19(3), 412-423. 

 

-Ott-Holland, C. J., Shepherd, W. J., & Ryan, A. 

M. (2019). Examining wellness programs over 

time: Predicting participation and workplace 

outcomes. Journal of occupational health 

psychology, 24(1), 163. 

- Uwizeyemungu, S., Raymond, L., Poba-Nzaou, 

P., & St-Pierre, J. (2018). The complementarity 

of IT and HRM capabilities for competitive 

performance: a configurational analysis of 

manufacturing and industrial service 

SMEs. Enterprise Information Systems, 12(10), 

1336-1358. 

-Mikalef, P., Boura, M., Lekakos, G., & Krogstie, 

J. (2018, June). Complementarities between 

Information Governance and Big Data Analytics 

Capabilities on Innovation. In ECIS (p. 149). 

- Gorman, C. A., Meriac, J. P., Roch, S. G., Ray, 

J. L., & Gamble, J. S. (2017). An exploratory 

study of current performance management 

practices: Human resource executives’ 
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perspectives. International Journal of Selection 

and Assessment, 25(2), 193-202. 

-Cai, Z., Huang, Q., Liu, H., & Liang, L. (2016). 

The moderating role of information technology 

capability in the relationship between supply 

chain collaboration and organizational 

responsiveness: evidence from 

China. International Journal of Operations & 

Production Management, 36(10), 1247-1271. 

- Sirbel, M., & Al-Rubaiee, L. (2012). The Effect 

of Information Technology (IT) Capabilities and 

Customer Relationship Management (CRM) on 

Marketing Performance: An Empirical Study on 

Commercial Jordanian banks in Amman. Middle 

East University. 

-Fabi, B., Lacoursière, R., Raymond, L., & St-

Pierre, J. (2010). HRM capabilities as a 

determinant and enabler of productivity for 

manufacturing SMEs. Human Systems 

Management, 29(3), 115-125. 
 

 

 داةصدق الأ .1

 :يلصدق هل ثلاث طرائقأستخدم داة صدق الأ لغرض التأكد من 

على مجموعة من المحكمين الأكاديميين للتعرف على من خلال عرضها  ،الصدق الظاهري  .7
وقد بلغ  .للغرض الذي وضعت من أجله ملائمتهاآرائهم عن مدى صلاحية الفقرات ومدى 

(، 2ردنية ، الملحق)الجامعات الأ في ( خبراء من المتخصصين في إدارة الاعمال71عددهم )
خرى حيث أ( فقرة و تم تعديل و اعادة صياغة فقرات 32و بناءا  على ملاحظاتهم فقد تم حذف )

 ( فقرة.63شبه النهائي في ) راء و خرجت الاستبانة بشكلهاخذ بجميع الآتم الأ

من خلال الصدق  :Convergent Constructive Validityالتقاربي  البنائيصدق لا .3
 والتوكيدي.ستكشافي الإ

 Smart Partial Least Square( من خلال برمجية )Factor Loadingتم إستخدام )
(PLS)  3.0   بعادها أعاد متغيرات الدراسة على أببهدف التحقق من مدى تشبع فقرات كل بعد من

لى التعرف الى مؤشرات جودة بيانات الدراسة ومن المعلوم ان مؤشرات إضافة إمي اليها نتالتي ت
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عتمدت الدراسة على مجموعة من  المؤشرات التي  تستخدمها إ الحكم على جودة النموذج كثيرة وقد 
 ( Smart Partial Least Square PLS)  3.0معظم الدراسات التي تحلل بإستخدام برنامج  

 

 Exploratory Factor Analysisستكشافي التحليل العاملي الإ  .1
 من -س المال المهني )معرفةأستكشافي للمتغير المستقل: ر صدق التحليل العاملي الإ

 )ماذال-كيف ومعرفة-ومعرفة
كيف -من ومعرفة-)معرفةستكشافي لرأس المال المهني ظهرت نتائج التحليل العاملي الإأ
  Kaiser,(1974) لقاعدة ا  ووفق، ( 0.153بلغت ) قدKMO ختبارإ ، تبين إن قيمة )ماذال-ومعرفة

( فإنه يتضح بأن القيمة 0.50هو القيمة ) ختبارالأدنى المقبول لقيمة الإ الى أن الحد والتي تشير
 ما  وملائ هي أكبر من القيمة المحددة، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافيا   التي تم التوصل اليها 

 للدراسة.
للعوامل المستخلصة من  Eigen Value الأدنى للقيم العينية )الذاتية(كما أن قيمة الحد 

من( وبلغت -( لعامل )معرفة4.15فقد بلغت القيمة ) ، كبر من الواحد الصحيحأالتحليل كانت 
  ،)لماذا-معرفة(( لعامل 4.12وبلغت ) "المعرفة التقنية")كيف-معرفة(( لعامل 4.26)

وبلغت  )من-معرفة(( لعامل 32.53نتائج نسب التباين المفسرة قد بلغت ) تبين إن كذلك
ماذا( وبالتالي فان العوامل ل-( لعامل )معرفة32.41كما بلغت ) )كيف-معرفة(( لعامل 30.30)

 .س المال المهني(أ( من تباين المتغير المستقل )ر % 63.36الثلاثة تفسر ما نسبته )
( لفقرات العوامل الممثلة للمتغير المستقل )رأس المال ( قيم التشبع )التحميل1-1جدول)

 (Varimaxالمهني( والناتجة من خلال التدوير المتعامد للمحاور )

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة
 قيم التشبع على العوامل

-معرفة
 من

-معرفة
 كيف

-معرفة
 لماذا

1 kw1 0.691 المهنية.شجع شركتنا على إيجاد الافكار الابداعية لإنجاز الاعمال ت   

2 kw2 .0.764 تمتلك شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها   

3 kw3 .0.748 تحرص شركتنا على توطين الخبرات في جميع المستويات الادارية   

4 kw4  0.740 في إدارة مواردها المختلفة.شبكات علاقاتها تستثمر شركتنا   

5 kw5 0.748 .مع الزبائن متطورة تواصل تمتلك شركتنا شبكات   
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3 kw6 
الاجتماعية  مع الشركات التي  تمتاز شركتنا بقدرتها على تأسيس العلاقات

 تتعامل معها في الصناعة.
0.757   

7 kw7 0.656  الشركة بالعاملين. تكامل علاقة  دوائر ضرورة ؤكد شركتناعلىت  

8 kh1  0.656  .الوظيفة مع مسؤوليتهاتعمل شركتنا على تحليل الوظائف لتحديد واجبات  

9 kh2 .0.683  تحفز شركتنا العاملين على معرفة المعلومات حول متطلبات الوظائف  

10 kh3 .0.682  تبصر شركتنا العاملين فيها بمفاهيم تصميم الوظائف  

11 kh4 .0.677  تستقطب شركتنا الاشخاص الذين يمتلكون الخبرات اللازمة لشغل المنصب  

12 kh5  0.745  مؤهلين للقيام بأعمال المنظمةتهتم شركتنا بأختيار اشخاص  

13 kh6 0.731  البيئات متعددة الثقافات. قدرات العاملين لفهم تطور شركتنا  

14 kh7 0.555  تحقيق النجاح المهني.لبوصفها اساس  شركتنا بإدارة الاداء تهتم  

15 ky1 0.746   بالعمل. في سلوكياتهم تغييرشركتنا العاملين لاحداث ز تحف 

16 ky2 .0.750   تحرص شركتنا على تشجيع الاستباقية في التعامل مع ظروف  اللاتأكد البيئي 

17 ky3 0.754   اتجاه مواقف العمل المختلفة. تؤكد شركتنا على تحليل ردود الافعال 

18 ky4  0.707   البشري اثناء العمل.تهتم شركتنا بتحليل العوامل المؤثرة في السلوك 

19 ky5 0.702   .التعمق بالمعرفة العاملين فيها على تحفز شركتنا 

20 ky6 .0.707   ترصد شركتنا نقاط القوة مقابل  نقاط الضعف في العمل 

21 ky7 .0.698   تشجع شركتنا على وضع اهداف للتطوير الشخصي 

 
قيم التحميل )التشبع( لكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل  (4-2)يعرض الجدول 

( وهي القيمة المرتبطة 0.555قل قيمة تم التوصل اليها هي القيمة )أالمستخلصة حيث يلاحظ ان 
ن هذه أوحيث ( kh7والتي تحمل الرمز ) "المعرفة التقنية"كيف(-بالفقرة السابعة في عامل )معرفة

ستكشافي( ومن الدراسات من يقبلها اذا كانت في التحليل العاملي الإ 0.40كبر من )أالقيمة كانت 
( فانها تعتبر كافية ومناسبة وتعبر عن قيم تشبع مقبولة وكافية لفقرات كل عامل تم 0.50كبر من )أ

 .(Hair, et al., 2010) استخلاصه
 توجه الزبون )الميزة التنافسية المستدامة : التابعستكشافي للمتغير صدق التحليل العاملي الإ

 )وعلاوة السعر
ظهرت النتائج التحليل العاملي الاستكشافي للميزة التنافسية المستدامة )توجه الزبون و علاوة أ

 Kaiser, (1974) لقاعدة ووفقا  ، ( 0.144بلغت ) قدKMO ختبارإأن قيمة السعر( ، تبين 

( فإنه يتضح بأن 0.50هو القيمة ) ختبارالمقبول لقيمة الإالأدنى  الى أن الحد والتي تشير
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 القيمة التي تم التوصل اليها هي أكبر من القيمة المحددة، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافيا  

 . ومناسبا  

للعوامل  Eigen Value أن قيمة الحد الأدنى للقيم العينية )الذاتية(ظهرت النتائج بأكما 

مة فقد بلغت القي ،كبر من المحك المطلوب وهو الواحد الصحيحأالمستخلصة من التحليل كانت 

ان نسب بينت النتائج  كذلك  ،( لعامل )علاوة السعر(5.12( لعامل )توجه الزبون( وبلغت )3.42)

علاوة (مل ( لعا35.66وبلغت ) )توجه الزبون (( 23.13التباين المفسرة من قبل كل عامل قد بلغت )

ماذا( وبالتالي فان العوامل الثلاثة تفسر ما نسبته ل-( لعامل )معرفة32.41السعر( كما بلغت )

 .(الميزة التنافسية المستدامة( من تباين المتغير التابع )% 63.32)

( قيم التشبع )التحميل( لفقرات العوامل الممثلة للمتغير التابع )الميزة التنافسية 3-1جدول )

 (Varimaxالناتجه من خلال التدوير المتعامد للمحاور ) المستدامة( و

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة

قيم التشبع على 
 العوامل

توجه 

 الزبون

علاوة 

 السعر

1 co1 06330 الاحتياجات المحددة للزبائن. في التعامل معلمرونة اشركتنا  تمتلك  

2 co2 06353 مع الاتجاهات المتغيرة في السوق.القدرة على التكيف بشركتنا  تمتاز  

3 co3 .063.1 تحرص شركتنا على التنسيق مع المجتمع لتلبية الاحتياجات المشتركة  

4 co4 .06.11 توفر شركتنا الثقة لدى الزبائن في المنتجات التي تقدمها  

5 co5 .06754 تؤكد شركتنا على الاستجابة الرشيقة لزبائنها  

3 co6  06735 بشكل منتظم. شركتنا على قياس رضا زبائنهاتحرص  

7 co7 06724 شركتنا بتسليم المنتجات في الوقت المحدد المتفق عليه مع الزبائن. تلتزم  

8 co8 .06735 تديم شركتنا العلاقة مع الزبائن من خلال المحافظة على استمرار التعامل معهم  

9 co9  06.15 للزبائن.تسعى شركتنا لتحقيق أفضل قيمة  

10 co10 .06.03 تلتزم شركتنا بخدمات ما بعد البيع  

11 pp1 06323  .ةالمنافس المنتجات ت للزبائن بجودة أعلى منتمتاز شركتنا بتقديم منتجا 

12 pp2 06333  سة.المنتجات المناف الفحص المستمر لمنتجاتها مقارنة مع  شركتنا على تحرص 

13 pp3 06321  في مجال الانتاج الافضل. شهادات الجودة العديد من تمتلك شركتنا 

14 pp4  06751  .لدفع سعر أعلى لمنتجاتنا مقارنة بمنتجات الشركات المنافسةتحفز شركتنا الزبائن 
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15 pp5 .065.2  تكَون شركتنا قناعة لدى زبائنها من خلال دقة اداء منتجاتها 

16 pp6  06300  تفوق توقعات الزبائن.تمتاز شركتنا بالتفرد بطريقة 

17 pp7 .06372  تمتاز شركتنا بعلامة تجارية تتمتع بمزيج فريد من الميزات في ذهن الزبون 

18 pp8 063.7  يد ممارسات الاستدامة البيئية.جستلتزم شركتنا بت 

19 pp9  06353  بطريقة تكفل تقليل المخلفات. منتجاتهاتسعى شركتنا لتصميم 

20 pp10 .0670  تمتلك شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات. 

قيم التحميل )التشبع( لكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل  (5-2) يعرض الجدول

( وهي القيمة المرتبطة 0.533قل قيمة تم التوصل اليها هي القيمة )أالمستخلصة حيث يلاحظ ان 

كبر من أوحيث ان هذه القيمة كانت  ( pp5تحمل الرمز )بالفقرة الخامسة في علاوة السعر والتي 

نها إ( ف0.50كبر من )أفي التحليل العاملي الاستكشافي( ومن الدراسات من يقبلها اذا كانت  0.40)

 ,Hair) .تعتبر كافية ومناسبة وتعبر عن قيم تشبع مقبولة وكافية لفقرات كل عامل تم استخلاصه

et al., 2010) 
  قابلية )قابليات إدارة الموارد البشرية ستكشافي للمتغير الوسيط: العاملي الإصدق التحليل

 (.المعلومات و قابلية التكامل وقابلية المشاركة

علومات و قابلية )قابلية المإدارة الموارد البشرية ظهرت نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لقابليات أ

 لقاعدة ووفقا َ  ، (0.150بلغت ) قدKMO اختبارأن قيمة (، تبين التكامل وقابلية المشاركة

Kaiser,(1974) ( فإنه يتضح 0.50هو القيمة ) الأدنى المقبول لقيمة الاختبار الى أن الحد لتي تشيروا

 ملائما  و  هي أكبر من القيمة المحددة، وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافيا   بأن القيمة التي تم التوصل اليها 

 للدراسة.

للعوامل المستخلصة من التحليل  Eigen Value قيمة الحد الأدنى للقيم العينية )الذاتية( أن كما 
( 4.13( لعامل )قابلية المعلومات( وبلغت )4.66بلغت القيمة ) حيثكبر من الواحد الصحيح أكانت 

ن قبل المفسرة منسب التباين ، و تبين بأن ( لعامل )قابلية المشاركة( 5.80لعامل )قابلية التكامل( وبلغت )
( لعامل )قابلية التكامل( كما بلغت 19.63( لعامل )قابلية المعلومات( وبلغت )22.19كل عامل قد بلغت )
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( من تباين % 61.42ن العوامل الثلاثة تفسر ما نسبته )إ( لعامل )قابلية المشاركة( وبالتالي ف27.61)
 (قابليات إدارة الموارد البشريةالمتغير الوسيط )

( قيم التشبع )التحميل( لفقرات العوامل الممثلة للمتغير الوسيط )قابليات إدارة 1-1)جدول 

 (Varimaxالموارد البشرية( والناتجه من خلال التدوير المتعامد للمحاور )

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة

 قيم التشبع على العوامل

قابلية 
 المعلومات

قابلية 
 التكامل

قابلية 
 المشاركة

1 fc1 .0.552 تستثمر شركتنا في الموارد الالكترونية ذات الجودة العالية   

2 fc2 .0.689 تستخدم شركتنا تكنولوجيا معلومات متطورة   

3 fc3 .0.737 تحدث شركتنا بيانات الموارد البشرية بشكل منتظم   

4 fc4 0.803 شركتنا المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية بسرعة. تقدم   

5 fc5 0.796 للتخطيط في الوقت المناسب. متكاملةمعلومات  توفر شركتنا   

3 fc6  0.827 لإنجاز مهمات الموارد البشرية.شاملة تعتمد شركتنا معلومات   

7 fc7 .0.765 تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة القرارات   

8 ic1  0.778  .المواهبتمتلك شركتنا وحدة مختصصة بجذب  

9 ic2 .0.528  تحدد شركتنا الخبرات المرغوبة بشكل واضح لجذب الموظفين  

10 ic3 
تستخدم شركتنا وسائل الاعلان لجذب اكبر عدد ممكن من المتقدمين 

 الموهوبين.
 0.678  

11 ic4 
توفر شركتنا بيئة عمل مفتوحة لتعزيز الثقة بين الموظفين مما يمكَن من 

 المواهب.الاحتفاظ بأفضل 
 0.536  

12 ic5 .0.666  تتعامل شركتنا مع الافراد الموهوبين كشركاء اكثر من كونهم موظفين  

13 ic6  0.520  تميزة.القدرات الم ذوي تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية للافراد  

14 ic7 .0.665  تمنح شركتنا المكافأت التشجيعية بناء على نتائج الاداء المتميز  

15 pc1 
تحفز شركتنا عمليات المشاركة في صنع القرارات في جميع المستويات 

 الادارية.
  0.609 

16 pc2  0.761   عة ثقافيا .منو تحرص شركتنا على صناعة القرارات عبر مجموعات 

17 pc3 .0.803   تنظر شركتنا الى المشاركة بوصفها احدى محفزات الابداع 

18 pc4  0.771   شركتنا المشاركة كونها تنمي الشعور بالمسؤولية.تشجع 

19 pc5 .0.795   تمَكن شركتنا العاملين الاكفاء لإتخاذ القرارات 

20 pc6 0.790   شركتنا المشاركة اداة اتصال فاعلة. تُعد 

21 pc7 
في بناء علاقات إيجابية بين جميع  اتصال فاعلةتعتمد شركتنا قنوات 
 المستويات الادارية.

  0.731 
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قيم التحميل )التشبع( لكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل المستخلصة  (6-2) يعرض الجدول

( وهي القيمة المرتبطة بالفقرة 0.520قل قيمة تم التوصل اليها هي القيمة )أحيث يلاحظ ان هذه 

كبر من أفي عامل قابلية التكامل وحيث ان هذه القيمة كانت ( ic6والتي تحمل الرمز ) السادسة

( فانها 0.50كبر من )أفي التحليل العاملي الاستكشافي( ومن الدراسات من يقبلها اذا كانت  0.40)

 ,Hair) .تعتبر كافية ومناسبة وتعبر عن قيم تشبع مقبولة وكافية لفقرات كل عامل تم استخلاصه

et al., 2010) 

 Confirmatory Factor Analysis  التحليل العاملي التوكيدي .2

  فةمن ومعر -س المال المهني )معرفةأر  :لمتغير المستقلل التوكيدي تحليل العامليالصدق-

 )ماذال-كيف ومعرفة

أوزان الانحدار  نتائج التحليل العاملي التوكيدي حيث يعرض (7-2) يعرض الجدول

لكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل والتي من المفترض ان تكون هذه الفقرة  المعياري 

 :ممثلة لجزء منه 

س ألفقرات العوامل الممثلة للمتغير المستقل )رأوزان الانحدار المعياري ( 7-1جدول )

 سلوب التحليل العاملي التوكيديإالمال المهني( والناتجه ب

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة

 التشبع على العواملقيم 

-معرفة
 من

-معرفة
 كيف

-معرفة
 لماذا

1 kw1 067 شجع شركتنا على إيجاد الافكار الابداعية لإنجاز الاعمال المهنية.ت..   

2 kw2 .06.07 تمتلك شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها   

3 kw3 .06.30 تحرص شركتنا على توطين الخبرات في جميع المستويات الادارية   

4 kw4  06.47 في إدارة مواردها المختلفة.شبكات علاقاتها تستثمر شركتنا   

5 kw5 06.55 .مع الزبائن متطورة تواصل تمتلك شركتنا شبكات   

3 kw6 
الاجتماعية  مع الشركات التي  تمتاز شركتنا بقدرتها على تأسيس العلاقات

 تتعامل معها في الصناعة.
06.23   

7 kw7 06702 الشركة بالعاملين. تكامل علاقة  دوائر ضرورة شركتناعلى ؤكدت   
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8 kh1 .06.20  تعمل شركتنا على تحليل الوظائف لتحديد واجبات الوظيفة مع مسؤوليتها  

9 kh2 .06703  تحفز شركتنا العاملين على معرفة المعلومات حول متطلبات الوظائف  

10 kh3  06.13  بمفاهيم تصميم الوظائف.تبصر شركتنا العاملين فيها  

11 kh4 .06.31  تستقطب شركتنا الاشخاص الذين يمتلكون الخبرات اللازمة لشغل المنصب  

12 kh5  06.37  مؤهلين للقيام بأعمال المنظمةتهتم شركتنا بأختيار اشخاص  

13 kh6 06304  البيئات متعددة الثقافات. قدرات العاملين لفهم تطور شركتنا  

14 kh7 06317  تحقيق النجاح المهني.لبوصفها اساس  شركتنا بإدارة الاداء تهتم  

15 ky1 06.04   بالعمل. في سلوكياتهم شركتنا العاملين لاحداث تغييرز تحف 

16 ky2 .06.1   تحرص شركتنا على تشجيع الاستباقية في التعامل مع ظروف  اللاتأكد البيئي. 

17 ky3 06.51   اتجاه مواقف العمل المختلفة. تحليل ردود الافعال تؤكد شركتنا على 

18 ky4 .06.44   تهتم شركتنا بتحليل العوامل المؤثرة في السلوك البشري اثناء العمل 

19 ky5 06.12   .التعمق بالمعرفة العاملين فيها على تحفز شركتنا 

20 ky6  06710   العمل.ترصد شركتنا نقاط القوة مقابل  نقاط الضعف في 

21 ky7 .06502   تشجع شركتنا على وضع اهداف للتطوير الشخصي 

 

( وهي القيمة المرتبطة 0.513قل قيمة تم التوصل اليها هي )أان ( 3-2يوضح الجدول )حيث 
كبر أوحيث ان هذه القيمة كانت ( ky7والتي تحمل الرمز ) "ماذال-معرفة"بالفقرة السابعة في عامل 

ن انحدار معياري أوزانها تعتبر كافية ومناسبة وتعبر عن إفي التحليل العاملي التوكيدي( ف 0.50من )
 Hair, et) .مقبولة وكافية لفقرات العوامل الثلاثة التي تعبر عن المتغير المستقل في هذه الدراسة

al., 2010) 
الحقيقة الممثلة للمتغير ( قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات 8-1الجدول ) 

 المستقل
 مدى المؤشر المرغوب قيمة المؤشر المؤشر

χ3 213.26 صفر 

Df 756  

Sig 1.111  1.15اكبر من 

/df χ3 3.11  5اقل من 

GFI 1.217 0.90 - 1.00 

AGFI 1.211 0.90 - 1.00 

CFI 1.253 0.90 - 1.00 

RMSEA 1.150 0.00 - 0.08 
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قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقة الممثلة  (8-2يبين الجدول )

( وهذه χ3( )233.16نها بلغت لمؤشر ) أللمتغير المستقل وباستعراض قيم هذه المؤشرات يتبين 

ختبار قد بلغت ن قيمة مستوى الدلالة المرافقة للإلأ 0.05عند مستوى  حصائيا  إالقيمة تعتبر دالة 

وقد بلغت قيمة ( 136بلغت ) (DF)ن  عدد درجات الحرية ال أو  ، 0.05من  قلأ( وهي 0.000)

( df χ3/)  (DF)الحريةعلى درجات  )χ3الحد الادنى للتباين و هي عبارة عن حاصل قسمة قيمة )

  .  (Arbuckle,2008 )5قل من أ( وهي 3.00فقد بلغت قيمته )

( وهي 0.101( فقد بلغت قيمة هذا المؤشر )GFI) قيمة موائمة الجودة وفيما يخص مؤشر 

لجودة موائمة ا وتعبر عن درجة مطابقة مناسبة وفي نفس السياق فان قيمة مؤشر 0.10كبر من أقيم 

ا يستدل م( وهي قيمة مساوية للحد الادنى المرقوب للمؤشر م0.100( قد بلغت )AGFI) المعدل

نها بلغت أ( فيلاحظ CFI) الموائمة المقارن  على مناسبة قيمة هذا المؤشر وفيما يخص قيمة مؤشر

ا يشير الى مناسبة معلى من الحد الادنى المرغوب لهذا المؤشر مأ  ( وهي قيمة مرتفعة و0.153)

التربيعي ( والذي يشير الى قيمة الجذر RMSEAالبيانات وفق هذا المؤشر اما بالنسبة لمؤشر )

قل من الحد الاعلى الذي يجب أ( وهي قيمة 0.054خطاء التقدير فقد ببلغت )ألمتوسطات مربعات 

  ian, H., 2011)(B.ق  البيانات وفق هذا المؤشرف( ما يشير الى مناسبة وتوا0.03عدم تجاوزه )

 )χ3)ولذلك يلاحظ من خلال المؤشرات السابقة بأن جميعها كانت مناسبة باستثناء مؤشر 

ن يعطي دلالة على أومن المعلوم ان هذا المؤشر من الصعب  0.05قل من أودلالته التي كانت 

رتباطه لإ را  ثر القيمة الحرجة للاختبار نظألحساسية طبيعة الاختبار بسبب ت و التوافق نظرا  أالتطابق 

 لعدد افراد العينة.   بعدد درجات الحرية التي تنتج ويتم تقديرها طبقا  

  ه الزبون )توجالميزة التنافسية المستدامة : التابعصدق التحليل العاملي التوكيدي للمتغير
 وعلاوة السعر(
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 ي أوزان الانحدار المعيار  ( نتائج التحليل العاملي التوكيدي حيث يعرض9-2يعرض الجدول )

 :جزء منهثلة للكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل والتي من المفترض ان تكون هذه الفقرة مم

الميزة التنافسية العوامل الممثلة للمتغير التابع ) لفقرات أوزان الانحدار المعياري( 9-1جدول )

 ( والناتجة بأسلوب التحليل العاملي التوكيديالمستدامة

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة

قيم التشبع على 
 العوامل

توجه 

 الزبون

علاوة 

 السعر

1 co1 06737 الاحتياجات المحددة للزبائن. في التعامل معلمرونة اشركتنا  تمتلك  

2 co2 06734 القدرة على التكيف مع الاتجاهات المتغيرة في السوق.بشركتنا  تمتاز  

3 co3 .06707 تحرص شركتنا على التنسيق مع المجتمع لتلبية الاحتياجات المشتركة  

4 co4  06.30 المنتجات التي تقدمها.توفر شركتنا الثقة لدى الزبائن في  

5 co5 .06.2 تؤكد شركتنا على الاستجابة الرشيقة لزبائنها.  

3 co6 06.21 بشكل منتظم. تحرص شركتنا على قياس رضا زبائنها  

7 co7 06.00 شركتنا بتسليم المنتجات في الوقت المحدد المتفق عليه مع الزبائن. تلتزم  

8 co8  06.0 مع الزبائن من خلال المحافظة على استمرار التعامل معهم.تديم شركتنا العلاقة.  

9 co9 .06.1 تسعى شركتنا لتحقيق أفضل قيمة للزبائن.  

10 co10 .06.35 تلتزم شركتنا بخدمات ما بعد البيع  

11 pp1 0677  .ةالمنافس المنتجات ت للزبائن بجودة أعلى منتمتاز شركتنا بتقديم منتجا. 

12 pp2 06750  سة.المنتجات المناف الفحص المستمر لمنتجاتها مقارنة مع  شركتنا على تحرص 

13 pp3 06704  في مجال الانتاج الافضل. شهادات الجودة العديد من تمتلك شركتنا 

14 pp4  06300  لدفع سعر أعلى لمنتجاتنا مقارنة بمنتجات الشركات المنافسة.تحفز شركتنا الزبائن 

15 pp5 .06702  تكَون شركتنا قناعة لدى زبائنها من خلال دقة اداء منتجاتها 

16 pp6 .06.13  تمتاز شركتنا بالتفرد بطريقة تفوق توقعات الزبائن 

17 pp7 .06.23  تمتاز شركتنا بعلامة تجارية تتمتع بمزيج فريد من الميزات في ذهن الزبون 

18 pp8 067.7  الاستدامة البيئية.يد ممارسات جستلتزم شركتنا بت 

19 pp9  06750  بطريقة تكفل تقليل المخلفات. منتجاتهاتسعى شركتنا لتصميم 

20 pp10 .0.631  تمتلك شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات 

 

( وهي القيمة 0.631قل قيمة تم التوصل اليها هي )أان  (1-2الجدول )من  حيث يلاحظ

وحيث ان هذه القيمة كانت ( pp10العاشرة في علاوة السعر والتي تحمل الرمز )المرتبطة بالفقرة 
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وزان انحدار أنها تعتبر كافية ومناسبة وتعبر عن إفي التحليل العاملي التوكيدي( ف 0.50كبر من )أ

 Hair, et) .في هذه الدراسة التابعمقبولة وكافية لفقرات العوامل التي تعبر عن المتغير معياري 

al., 2010) 

( مؤشرات جودة نموذج البيانات المرتبطة بالمتغير التابع )الميزة التنافسية 10-1جدول )

 المستدامة(

 مدى المؤشر المرغوب قيمة المؤشر المؤشر

χ3 551.50 صفر 

Df 762  

Sig 1.111  1.15اكبر من 

/df χ3 2.01  5اقل من 

GFI 1.217 0.90 - 1.00 

AGFI 1.21 0.90 - 1.00 

CFI 1.217 0.90 - 1.00 

RMSEA 1.163 0.00 - 0.08 

 

( قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقة الممثلة 10-2يبين الجدول)

( 533.54) ستعراض قيم هذه المؤشرات يتبين انها بلغتأالتابع )الميزة التنافسية المستدامة( وب للمتغير

لان قيمة مستوى الدلالة  0.05(  وتعتبر هذه القيمة دالة احصائيا عند مستوى χ3لمؤشر مربع كاي )

( فقد بلغت df χ3/اما بالنسبة لمؤشر )، 0.05( وهي اقل من 0.000المرافقة للاختبار قد بلغت )

 (Arbuckle,2008).  وتعكس توافق البيانات وفقا لهذا المؤشر 5( وهي اقل من 2.43قيمته )

كبر أ( وهي قيم 0.101( فقد بلغت قيمة هذا المؤشر )GFI) قيمة موائمة الجودة فيما يخص مؤشرو 

 دلموائمة الجودة المع وتعبر عن درجة مطابقة مناسبة وفي نفس السياق فان قيمة مؤشر 0.10من 

(AGFI( قد بلغت )وهي قيمة مقاربة للحد الادنى المرغوب للمؤشر ما يستدل على مناسبة 0.10 )

( 0.101( فيلاحظ انها بلغت )CFI) الموائمة المقارن  ر وفيما يخص قيمة مؤشرقيمة هذا المؤش

وهي قيمة مقاربة من الحد الادنى المرغوب لهذا المؤشر ما يشير الى مناسبة البيانات وفق هذا 
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( والذي يشير الى قيمة الجذر التربيعي لمتوسطات مربعات RMSEAالمؤشر اما بالنسبة لمؤشر )

 (0.03قل من الحد الاعلى الذي يجب عدم تجاوزه )أ( وهي قيمة 0.063خطاء التقدير فقد ببلغت )أ

.ian, H., 2011)(B  

ما يشير الى مناسبة وتوافق  البيانات وفق هذا المؤشر ولذلك يلاحظ من خلال المؤشرات م 

 0.05قل من أودلالته التي كانت   (χ3)ن جميع المؤشرات كانت مناسبة باستثناء مؤشرأالسابقة 

ية لحساس و التوافق نظرا  أن يعطي دلالة على التطابق أن هذا المؤشر من الصعب أومن المعلوم 

يتم  يثح رتباطه بعدد درجات الحرية التي تنتجلإ لاختلاف وكذلك نظرا  بسبب اطبيعة الاختبار 

 راد العينة.أفلعدد  تقديرها طبقا  

  ابلية )ققابليات إدارة الموارد البشرية : الوسيطصدق التحليل العاملي التوكيدي للمتغير

 ) المعلومات وقابلية التكامل وقابلية المشاركة

 اري أوزان الانحدار المعي( نتائج التحليل العاملي التوكيدي حيث يعرض 11-2يعرض الجدول )

 :ن تكون هذه الفقرة ممثلة لجزء منهأالمفترض  لكل فقرة من فقرات كل عامل من العوامل والتي من

قابليات إدارة لفقرات العوامل الممثلة للمتغير الوسيط )أوزان الانحدار المعياري ( 3-11جدول )

 ( والناتجه من خلال التحليل العاملي التوكيديالموارد البشرية

 الرقم
رمز 
 الفقرة

 الفقرة
 قيم التشبع على العوامل

قابلية 
 المعلومات

قابلية 
 التكامل

قابلية 
 المشاركة

1 fc1 .06707 تستثمر شركتنا في الموارد الالكترونية ذات الجودة العالية   

2 fc2 .06.03 تستخدم شركتنا تكنولوجيا معلومات متطورة   

3 fc3 .06.24 تحدث شركتنا بيانات الموارد البشرية بشكل منتظم   

4 fc4 06.45 شركتنا المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية بسرعة. تقدم   

5 fc5 06.53 للتخطيط في الوقت المناسب. متكاملةمعلومات  توفر شركتنا   

3 fc6  06.20 لإنجاز مهمات الموارد البشرية.شاملة تعتمد شركتنا معلومات   

7 fc7  06705 القرارات.تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة   

8 ic1  06.1  .المواهبتمتلك شركتنا وحدة مختصصة بجذب.  

9 ic2 .06.03  تحدد شركتنا الخبرات المرغوبة بشكل واضح لجذب الموظفين  
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10 ic3 .06.10  تستخدم شركتنا وسائل الاعلان لجذب اكبر عدد ممكن من المتقدمين الموهوبين  

11 ic4 
مفتوحة لتعزيز الثقة بين الموظفين مما يمكَن من الاحتفاظ  توفر شركتنا بيئة عمل

 بأفضل المواهب.
 06.24  

12 ic5 .06.32  تتعامل شركتنا مع الافراد الموهوبين كشركاء اكثر من كونهم موظفين  

13 ic6  063.3  القدرات المتميزة. ذوي تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية للافراد  

14 ic7 .06307  تمنح شركتنا المكافأت التشجيعية بناء على نتائج الاداء المتميز  

15 pc1 .06.05   تحفز شركتنا عمليات المشاركة في صنع القرارات في جميع المستويات الادارية 

16 pc2  06.10   عة ثقافيا .منو تحرص شركتنا على صناعة القرارات عبر مجموعات 

17 pc3  06.43   المشاركة بوصفها احدى محفزات الابداع.تنظر شركتنا الى 

18 pc4 .06.3   تشجع شركتنا المشاركة كونها تنمي الشعور بالمسؤولية. 

19 pc5 .03..0   تمَكن شركتنا العاملين الاكفاء لإتخاذ القرارات 

20 pc6 06704   شركتنا المشاركة اداة اتصال فاعلة. تُعد 

21 pc7 
في بناء علاقات إيجابية بين جميع المستويات  اتصال فاعلةتعتمد شركتنا قنوات 

 الادارية.
  0.550 

 
( وهي القيمة 0.550قل قيمة تم التوصل اليها هي )أان  (11-2من الجدول ) حيث يلاحظ

وحيث ان هذه القيمة  (pc7المرتبطة بالفقرة السابعة في عامل قابلية المشاركة والتي تحمل الرمز )

 Hair,et)نها تعتبر كافية ومناسبة إفي التحليل العاملي التوكيدي( ف 0.40كبر من )أكانت 

al.,2010)  مقبولة وكافية لفقرات العوامل التي تعبر عن المتغير  أوزان انحدار معياري وتعبر عن

 .في هذه الدراسة الوسيط

دارة الموارد إ( مؤشرات جودة نموذج البيانات المرتبطة بالمتغير الوسيط )قابليات 12-1جدول )

 البشرية(

 مدى المؤشر المرغوب قيمة المؤشر المؤشر

χ3 067.26 صفر 

Df 756  

Sig 1.111  1.15اكبر من 

/df χ3 3.05  5اقل من 

GFI 1.216 0.90 - 1.00 

AGFI 1.212 0.90 - 1.00 

CFI 1.220 0.90 - 1.00 

RMSEA 1.160 0.00 - 0.08 
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( قيم مؤشرات التطابق بين النموذج المتوقع والبيانات الحقيقة الممثلة 12-2يبين الجدول )

نها بلغت أدارة الموارد البشرية( وباستعراض قيم هذه المؤشرات يتبين إ للمتغير الوسيط )قابليات

لان قيمة  0.05عند مستوى  حصائيا  إ(  وتعتبر هذه القيمة دالة χ3( لمؤشر مربع كاي )461.26)

 df/اما بالنسبة لمؤشر )،  0.05قل من أ( وهي 0.000مستوى الدلالة المرافقة للاختبار قد بلغت )

χ3( فقد بلغت قيمته )لهذا المؤشر وتعكس توافق البيانات وفقا   5قل من أ( وهي 3.43 

.(Arbuckle,2008) 

( وهي قيم 0.106( فقد بلغت قيمة هذا المؤشر )GFI) موائمة الجودة مؤشروفيما يخص 

ن إبالتالي فهي تعبر عن درجة مطابقة مناسبة وفي نفس السياق ف و مقاربة للحد الادنى لهذا المؤشر

( وهي قيمة مقاربة للحد الادنى 0.102( قد بلغت )AGFI) موائمة الجودة المعدل قيمة مؤشر

 مقارن الموائمة ال يستدل على مناسبة قيمة هذا المؤشر وفيما يخص قيمة مؤشر ما المرغوب للمؤشر

(CFI( فيلاحظ انها بلغت )وهي قيمة 0.124 )كبر من الحد الادنى المرغوب لهذا المؤشر ما يشير أ

( والذي يشير الى قيمة الجذر RMSEAما بالنسبة لمؤشر )أالى مناسبة البيانات وفق هذا المؤشر 

( وهي قيمة اقل من الحد الاعلى 0.064خطاء التقدير فقد ببلغت )أمتوسطات مربعات التربيعي ل

ا يشير الى مناسبة وتوافق  البيانات وفق مم  ian, H., 2011)(B. (0.03الذي يجب عدم تجاوزه )

ن جميع المؤشرات كانت مناسبة باستثناء أهذا المؤشر ولذلك يلاحظ من خلال المؤشرات السابقة 

ن هذا المؤشر من الصعب أومن المعلوم  0.05ل من أق( ودلالته التي كانت χ3مربع كاي )مؤشر 

لحساسية طبيعة الاختبار للاختلاف وكذلك لارتباطه  ن يعطي دلالة على التطابق او التوافق نظرا  أ

 .لعدد افراد العينة ا  بعدد درجات الحرية التي تنتج يتم تقديرها طبق
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 للصدق البنائي التقاربي باستخدام المستخدمة  PLS3(  مخطط لنتائج برمجية 1-1الشكل ) 

 يالتحليل العاملي التوكيد
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 (Discriminant Validity) الصدق التمايزي  .3

 ( نتائج الصدق التمايزي كالتالي:12-2يبين الجدول )

 ( نتائج الصدق التمايزي لمتغيرات البحث21-1جدول )

-معرفة 

 من

-معرفة

 كيف

-معرفة

 لماذا

توجه 

 الزبون

علاوة 

 السعر

قابلية 

 المعلومات

قابلية 

 التكامل

قابلية 

 المشاركة

        0.759 من-معرفة

       0.811 729. كيف-معرفة

      0.825 762. 676. لماذا-معرفة

     0.763 616. 701. 744. توجه الزبون

    0.790 787. 613. 693. 710. علاوة السعر

قابلية 

   0.825 657. 622. 673. 680. 645. المعلومات

  0.811 643. 437. 450. 642. 577. 506. قابلية التكامل

قابلية 

 0.851 807. 590. 479. 500. 612. 586. 543. المشاركة

 

 ( الى قيم معاملات الارتباط البينية لأبعاد متغيرات الدراسة كما يشير12-2تشير نتائج الجدول )

اللون بعاد والمعبر عنه بالخط القطري وبالى القيم المعبرة عن مقدار الصدق التمايزي لكل بعد من هذه الأ

 ( لكل بعد.AVEالغامق حيث تمثل هذه القيم الجذر التربيعي لمعدل التباين المفسر  )

التربيعي  رن جميع قيم الصدق التمايزي  والتي يعكسها قيم الجذأوباستعراض القيم المبينة يتبين 

لمعدل التباين المفسر )القيم القطرية( أكبر من معاملات الارتباط لكل بعد من الابعاد ؛ وهذه النتيجة تؤكد 

 (Mackenzie et al., 2011) .تحقق الصدق التمايزي 
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 ثبات الاداة :(3. 6) 

 :طريقالتأكد من ثبات الأداة عن  مت

 ( Split half method )الثبات  بطريقة التجزئة النصفية  .1
 ألفا لضمان الاتساق الداخلي.–ختباركروبناخ إ .3

 :كالتالي ستبانةختبارات الإإ( نتائج 14-2يعرض الجدول )

سلوب التجزئة إو( CA)سلوب )كرونباخ الفا ( إ( نتائج ثبات مجالات الدراسة ب21-1جدول )

 AVE( مؤشر CRسلوب الثبات المركب )إالنصفية و

 المجالات الفرعية المجال الرئيسي
عدد 

 الفقرات

قيمة 

CA 

التجزئة *

 النصفية

قيمة 

CR 

AVE 

راس المال المهني 

 )المتغير المستقل(

 0.576 0.931 1.215 1.275 1 معرفة من

 0.658 0.931 0.894 1.272 1 معرفة كيف

 0.680 0.937 0.898 1.237 1 ماذالمعرفة 

 0.548 0.962 0.899 1.252 37 راس المال المهني

الميزة التنافسية 
)المتغير  المستدامة

 التابع(

 0.541 0.961 0.900 1.251 71 توجه الزبون

 0.578 0.932 0.881 1.275 71 علاوة السعر

 1.251 31 الميزة التنافسية المستدامة
0.881 

0.961 0.553 

قابليات ادارة الموارد 

البشرية )المتغير 

 الوسيط(

 0.680 0.937 0.881 1.237 1 قابلية المعلومات

 0.658 0.931 0.900 1.272 1 قابلية التكامل

 0.725 0.948 0.908 1.221 1 قابلية المشاركة

قابليات ادارة الموارد 

 البشرية
37 1.237 

0.877 
0.936 

0.678 

 (Spearman-Brown*هذه نتائج اختبار ثبات الاستبانة بعد تصحيحها بمعامل )

تساق الداخلي والثبات الإ  سلوبينإنتائج ثبات مجالات متغيرات الدراسة ب (14-2)يبين الجدول

سلوب إستعراض قيم الثبات بأ( وبAVE) فسرضافة الى قيم التباين المإو التجزئة النصفية المركب 

( 0.112قل قيمة تم الحصول عليها بهذا الاسلوب من الثبات قد بلغت )أتساق الداخلي يتبين ان الإ

بة ومجال "قابلة التكامل" اما بالنس "المعرفة التقنية" "كيف-هذه القيمة في مجال "معرفةذ تحققت إ

سلوب التجزئة النصفية فقد بلغت قيمة الحد الادنى للثبات بهذا الاسلوب ألقيم الثبات  المحسوبة ب

اما بالنسبة للثبات بالاسلوب  " و مجال "قابلية المعلومات" ،علاوة السعر"( في مجال 0.331)
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( في 0.121قل قيمة تم التوصل اليها قد بلغت )أفقد كانت  (Composite Reliability)المركب 

ن هذه القيم وعلى الرغم أكيف" ومجال "قابلية التكامل" ويلاحظ -من" ومجال "معرفة-مجال "معرفة

)لانها  ة جدا  نها تعتبر مرتفعألثبات الا نها تمثل القيم الدنيا التي تم التوصل اليها في نوعي اأمن 

على الذي تصله قيم الثبات وهي الواحد الصحيح( مما يشير الى ارتفاع ثبات فقرات قريبة من الحد الأ

 Hair) 0.30على من أ ميعها جكل مجال من مجالات المتغيرات الثلاثة: المستقل والتابع والوسيط  

et al.,2010) 

قل قيمة تم التوصل اليها قد بلغت أن أ( فيلاحظ AVE) فسرالتباين الماما بالنسبة لقيم 

( التي تمثل الحد 0.50) من كبرأدنى كانت ن القيمة الأأ( في مجال "توجه الزبون" وحيث 0.541)

الادنى لقبول قيم التباين المستخلص نسبة للفقرة الواحدة فاننا نعتبر ان فقرات كل مجال من المجالات 

 دنىأالجدول تعتبر صادقة وقادرة على تفسير التباين في هذا المجال بحد  المبينة في

(50.0%)(Hair et al., 2010)  

 .(0( فقرة ملحق )63نة بشكلها النهائي مكونة من )ستباصبحت الإأ و
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 ( : متغيرات الدراسة6.1)

 عتماد المتغيرات التالية:إ تم 

  يف، ك-من، معرفة-بعاد التالية: )معرفةاعتمد الأو الذي رأس المال المهني  المستقل:المتغير

 لماذا(.-معرفة

  لاوة بعاد التالية: )توجه الزبون، عو الذي اعتمد الأ الميزة التنافسية المستدامة التابع:المتغير

 السعر(.

  لمعلومات، قابلية ابعاد التالية: )و الذي اعتمد الأ قابليات إدارة الموارد البشرية الوسيط:المتغير

 قابلية التكامل، قابلية المشاركة(.

 (: المعالجة الإحصائية8.1)

 المئوية. . من أجل وصف مجتمع الدراسة وعينتها تم استخدام التكرارات والنسب7

 لمعياري ا . لغرض وصف مستوى متغيرات الدراسة الثلاثة تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف3
 من طرف واحد. (t)واختبار 

استخدام مقياس تصنيفي ثلاثي المستويات لوصف مستويات المتوسطات الحسابية التي تم تم . 3
 :التوصل اليها وفق التالي

 تقييم منخفض   3.22 – 1

 تقييم متوسط  2.63 – 3.24

 تقييم مرتفع  5.00 – 2.63
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 :ستخراج مدى الوصف إالمعادلة التالية في  تم استخداموقد  -

 ادنى وزن للاستجابة( –)اعلى وزن للاستجابة                 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــطول الفئة =  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ 

 )عدد الفئات التصنيفية(                           
 

              (5– 1) 
 1.22طول الفئة  = ــــــــــــــــــــــــــــــــ = 

                 2   
 

 التمايزي. والصدق للتأكد من صدق الاستبانة أستخدم الصدق التقاربي .0

 ،زئة النصفية للتج رتباط بيرسون أستخدم معامل تم ا. للتأكد من ثبات الاستبانة بطريقة الاختبار 5
 .ألفا –ستخدم معامل كرونباخ باوبطريقة الاتساق الداخلي 

 اختبارات التوزيع الطبيعي واختبار لمعرفة مدى توزع البيانات توزيعا  طبيعيا  أستخدمت  .6
 (Kolmogorov - Smirnov) سميرنوف. - لموجروفو ك

دام برمجية بأستخستخدم نموذج المعادلة المهيكلة تم اثر المباشر وغير المباشر اختبار الأ . لغرض1
SMART PLS-3 (SEM). 
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 : إجراءات الدراسة(3. 9) 

 .والدراسات ذات العلاقة بالدراسة طلاع على الأدبياتتم الإ .2

 .صدقها وثباتهاتطوير أداة الدراسة والتأكد من مدى  تم .1

 .تم أخذ الموافقات اللازمة للقيام بالدراسة الميدانية من جميع الجهات ذات العلاقة .1

في مدينة  نشائيةفي شركات الصناعات الإ بحسب المسميات الوظيفيةتم تحديد مجتمع الدراسة  .1

 عمّان.

 رجاع.إبسيطة من دون العشوائية ال العينة أسلوب ستخدامإب ختيار أفراد العينةإالباحثة ب قامت .3

 إحصائيا. وتحليلها البيانات تفريغ مت .1

 تحليل النتائج وكتابة المناقشة والتوصيات. مت .6
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 الفصل الرابع

 ختبار الفرضياتإتحليل بيانات الدراسة و 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مخطط سير بيانات و معلومات الفصل الرابع2-1الشكل ) 

 

 

 

  

 

 المقدمة

       

الحسابية و عرض المتوسطات 

 الانحرافات المعيارية و تحليلها

 

اختبار فرضيات الدراسة و 

 تحليل نتائجها
 الفصل الرابع
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 (: المقدمة4-1)

اسة عن فراد عينة الدر أجابات وتقديرات حصائي لإيقدم هذا الفصل وصف نتائج التحليل الإ

لمتوسط و شملت استخدام الوسائل الأحصائية المحددة بمنهجية البحث إبعادها بأمتغيرات الدارسة و 

التوزيع ختبارات إجراء إلجميع متغيرات الدراسة و  tختبار إنحراف المعياري و قيمة الحسابي و الإ

ستخدام نموذج المعادلة المهيكلة إختبار الفرضيات بإ( و من ثم VIF, Tolerance, K-S)  الطبيعي

SEM ستخدام إب.SMART PLS 3 

 بعاد متغيرات الدراسة فراد عينة الدراسة لأأجابات وتقديرات إ(: وصف 4-2)

 ني(المهس المال أبعاد المتغير المستقل )رفراد عينة الدراسة لأأجابات وتقديرات إ(: وصف 1-1-2)

ائية نشالإ شركاتاللماذا( في -كيف، ومعرفة-من، معرفة-بعاد رأس المال المهني )معرفةألوصف 

 ستخدام المتوسطاتإالصناعات الخرسانية في مدينة عمان، لجأت الباحثة الى في المتخصصة 

أدناه نتائج التحليل ( 1-4)حيث يوضح الجدول ،  tنحرافات المعيارية وقيمة اختبار الحسابية والإ

 لوصف رأس المال المهني و أبعاده كالتالي:

)رأس المال و أبعاده للمتغير المستقل  tالمتوسطات الحسابية و قيم إختبار  (2-1)الجدول

 المهني(

 المستوى  tقيمة  المتوسط الحسابي رأس المال المهني
 مرتفع 31.13 4.03 من-معرفة

 مرتفع 19.85 2.13 كيف-معرفة
 مرتفع 17.91 2.10 لماذا-معرفة

المتوسط الحسابي العام 
 لرأس المال المهني 

 مرتفع 31.35 2.13
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-من، معرفة-معرفةنتائج التحليل لوصف رأس المال المهني و أبعاده ) (1-4يبين الجدول )    

( 2.13حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لأبعاد رأس المال المهني ) ،لماذا( -كيف، ومعرفة

عني بأن لدى مما ي ،و تعتبر هذه القيمة قد حققت مستوى مرتفعا  وفقا  لقياس التصنيف المستخدم 

في مواردها البشرية و تستثمر في أصولها غير الملموسة  مستوى عالي من التنوع هذه الشركات

 t (31.35)رختباإ كما بلغت قيمة،  لديها و المتضمنة في معارف ، مهارات ، و خبرات العاملين

 الباحثة قامت و ( ،1.16) كبر من القيمة الجدولية البالغةأنها حصائيا لأإو تعد هذه القيمة دالة 

ث بعاد المتغير المستقل من خلال الفقرات حيأفراد عينة البحث على كل بعد من أراء آبالتعرف الى 

 تي:و كانت النتائج على النحو الآ عاد رأس المال المهنيأبلوصف توضح الجداول نتائج التحليل 

 من"-بعد "معرفة .1

 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 3-0يوضح الجدول )

 ن"م-"معرفة

 بعد  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-1جدول )

 من"-"معرفة

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب المستوى tقيمة 

3 kw2 .1 مرتفع 18.54 1.00 4.17 تمتلك شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها 

7 kw1 شجع شركتنا على إيجاد الافكار الابداعية لإنجاز الاعمال ت
 المهنية.

4.07 1.04 16.22 
 مرتفع

2 

5 kw5 3 مرتفع 14.37 1.08 3.98 .مع الزبائن متطورة تواصل تمتلك شركتنا شبكات 

2 kw3  تحرص شركتنا على توطين الخبرات في جميع المستويات
 الادارية.

3.96 1.04 14.59 
 مرتفع

4 

6 kw6 الاجتماعية  مع  تمتاز شركتنا بقدرتها على تأسيس العلاقات
 الشركات التي تتعامل معها في الصناعة.

3.96 1.10 13.75 
 مرتفع

4 

0 kw4  6 مرتفع 14.03 1.07 3.95 ة.ها المختلففي إدارة مواردشبكات علاقاتها تستثمر شركتنا 

1 kw7 الشركة  تكامل علاقة  دوائر ضرورة ؤكد شركتناعلىت
 بالعاملين.

3.90 1.01 14.16 
 مرتفع

7 

  مرتفع 21.12  4.08 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 
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بعد   لفقرات tقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار  (3-4) يبين الجدولو 

( وتعتبر هذه القيمة قد 4.03من" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )-"معرفة

 لمقياس التصنيف المستخدم.  وفقا   حققت مستوى مرتفعا  

( 3( بحيث حققت الفقرة رقم )2.10 -  4.13البعد قد تراوحت بين )كما يلاحظ ان فقرات 

مرتبة التمتلك شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها." ( والتي تنص على " kw2ذات الرمز )

بينما حلت الفقرة رقم ، ( 4.13الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

ورة ؤكد شركتناعلى ضر ة الاخيرة في البعد وهي تنص على " تبلمرت( اkw7( والتي تحمل الرمز )3)

( وتصنف 2.10حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) الشركة بالعاملين." تكامل علاقة  دوائر

 هذه القيمة على انها بدرجة مرتفعة.

يمة كبر من القأالمضمنة في الجدول يتبين ان جميع هذه القيم كانت  tستعراض قيم اختبار أبو 

ما يشير الى ان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال افراد م 0.05الجدولية عند مستوى 

عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعة وحسب ما هو مبين في 

 (. 3-4)الجدول

في  ت واسعة و تجارب ناجحةبأن هذه الشركات تمتلك خبراتحليل النتائج السابقة يشير    

مجال صناعتها وتتمتع بالقدرة على بناء العلاقات الشخصية و الاجتماعية داخل وخارج المنظمة 

جابات العينة المدروسة تميل الى درجة عالية إضمن شبكة ذات صلة بالحياة المهنية، مما جعل 

 وافقة.من الم
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 "المعرفة التقنية" كيف"-بعد "معرفة .2

 tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار ( 2-4الجدول )يوضح 

 كيف"-بعد "معرفة  لفقرات

 بعد  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-1جدول )

 كيف"-"معرفة 

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

. 
kh1  تعمل شركتنا على تحليل الوظائف لتحديد واجبات الوظيفة مع

 مسؤوليتها.
 1 مرتفع 16.33 0.98 4.01

12 kh5 .2 مرتفع 14.73 1.06 3.98 تهتم شركتنا بأختيار اشخاص مؤهلين للقيام بأعمال المنظمة 

0 
kh2  تحفز شركتنا العاملين على معرفة المعلومات حول متطلبات

 الوظائف.
 3 مرتفع 14.45 1.01 3.92

11 
kh4  تستقطب شركتنا الاشخاص الذين يمتلكون الخبرات اللازمة

 لشغل المنصب.
 3 مرتفع 14.65 0.99 3.92

14 
kh7 بوصفها اساس لتحقيق النجاح  شركتنا بإدارة الاداء تهتم

 المهني.
 4 مرتفع 13.70 1.04 3.90

13 kh6 6 مرتفع 12.18 1.03 3.79 البيئات متعددة الثقافات. لفهم قدرات العاملين تطور شركتنا 

10 kh3 .7 مرتفع 11.74 1.03 3.77 تبصر شركتنا العاملين فيها بمفاهيم تصميم الوظائف 

  مرتفع 19.85  3.98 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

   لفقرات t( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 2-4يبين الجدول)

( وتعتبر هذه القيمة 2.13كيف" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )-بعد "معرفة

 قد حققت مستوى مرتفعا  وفقا  لمقياس التصنيف المستخدم. 

( 3( بحيث حققت الفقرة رقم )2.33 -  4.01)كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين 

( والتي تنص على " تعمل شركتنا على تحليل الوظائف لتحديد واجبات الوظيفة kh1ذات الرمز )

( 4.01المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )" مع مسؤوليتها.

 ة الاخيرة في البعد وهي تنص على "ب( المرتkh3( والتي تحمل الرمز )10بينما حلت الفقرة رقم )
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ت قيمته حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغتبصر شركتنا العاملين فيها بمفاهيم تصميم الوظائف." 

 ( وتصنف هذه القيمة على انها بدرجة مرتفعة.2.33)

 يمةكبر من القأن جميع هذه القيم كانت أالمضمنة في الجدول يتبين  tباستعراض قيم اختبار و 

راد فأما يشير الى ان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال م 0.05الجدولية عند مستوى 

عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعة وحسب ما هو مبين في 

 .(2-4)الجدول

كات و الشر وجود مهارات مهنية للعاملين في هذه ن تحليل النتائج السابقة يشير إلى  ا 

 و واجباتاللتحديد  معرفة ذات صلة بالوظيفة و ان الشركة تقوم بتحليل و تصميم الوظائف

 و اختيار الاشخاص المؤهلين و الذين يمتلكون الخبرات المناسبة لشغل المناصب. ياتمسؤولال

 

 لماذا"-بعد "معرفة .3

 بعد   لفقرات tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار ( 4-4يوضح الجدول )

 لماذا"-"معرفة

 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-1جدول )

 لماذا"-"معرفة

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

15 kwy1 
تحفز شركتنا العاملين لاحداث تغيير في سلوكياتهم 

 بالعمل.
 1 مرتفع 14.80 1.01 3.94

10 kwy5 .2 مرتفع 13.12 1.02 3.85 تحفز شركتنا العاملين فيها على التعمق بالمعرفة 

20 kwy6 .2 مرتفع 12.87 1.04 3.85 ترصد شركتنا نقاط القوة مقابل  نقاط الضعف في العمل 

17 kwy3 
تؤكد شركتنا على تحليل ردود الافعال اتجاه مواقف العمل 

 المختلفة.
 4 مرتفع 12.54 1.03 3.82

21 kwy7 .5 مرتفع 12.16 1.03 3.80 تشجع شركتنا على وضع اهداف للتطوير الشخصي 
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13 kwy2 
تحرص شركتنا على تشجيع الاستباقية في التعامل مع 

 ظروف  اللاتأكد البيئي.
 3 مرتفع 12.51 0.98 3.78

1. kwy4 
تهتم شركتنا بتحليل العوامل المؤثرة في السلوك البشري 

 اثناء العمل.
 7 مرتفع 11.35 1.02 3.73

  مرتفع 17.91  3.90 ة للبعديالدرجة الكل

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

   لفقرات tقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار  (4-4)يبين الجدول

( وتعتبر هذه القيمة 2.10" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )لماذا-بعد "معرفة

 لمقياس التصنيف المستخدم.  وفقا   قد حققت مستوى مرتفعا  

( 15( بحيث حققت الفقرة رقم )2.32 -  2.14) كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين

تحفز شركتنا العاملين لاحداث تغيير في سلوكياتهم بالعمل  ( والتي تنص على "kwy1ذات الرمز )

( بينما حلت الفقرة 2.14المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )" 

تحليل تهتم شركتنا ب الاخيرة في البعد وهي تنص على " بة( المرتkwy4( والتي تحمل الرمز )13رقم )

( 2.32حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )العوامل المؤثرة في السلوك البشري اثناء العمل." 

 وتصنف هذه القيمة على انها بدرجة مرتفعة.

يمة كبر من القأالمضمنة في الجدول يتبين ان جميع هذه القيم كانت  tباستعراض قيم اختبار و 

فراد أما يشير الى ان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال م 0.05الجدولية عند مستوى 

عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعة وحسب ما هو مبين في 

 (. 4-4)الجدول

معرفتهم  لين فيها على تطويربأن هذه الشركات تشجع العام إن تحليل النتائج السابقة يشير

الذاتية و احداث تغيير في سلوكياتهم بما يناسب مواقف العمل ووضع اهداف للتطوير الشخصي 

 لمعرفة نقاط القوة مقابل نقاط الضعف.
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بعاد المتغير التابع )الميزة التنافسية وصف اجابات وتقديرات افراد عينة الدراسة لأ 4-2-2
 :المستدامة(

بعاد الميزة التنافسية المستدامة )توجه الزبون و علاوة السعر( في شركات الصناعات ألوصف 

الصناعات الخرسانية في مدينة عمان، لجأت الباحثة الى استخدام في الانشائية المتخصصة 

( أدناه 5-4حيث يوضح الجدول ) ، tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 

 يل لوصف الميزة التنافسية المستدامة و أبعادها كالتالي:نتائج التحل

)الميزة و أبعاده للمتغير التابع  t( المتوسطات الحسابية و قيم إختبار 3-1الجدول)

 التنافسية المستدامة(

 المستوى  tقيمة  المتوسط الحسابي الميزة التنافسية المستدامة
 متوسط 34.51 2.12 توجه الزبون 

 متوسط 34.06 2.03 علاوة السعر
المتوسط الحسابي العام 

 لميزة التنافسية المستدامةل
 متوسط 35.3 2.1

 

بون ، توجه الز ) او أبعاده الميزة التنافسية المستدامة( نتائج التحليل لوصف 5-4يبين الجدول )

( و 2.1) الميزة التنافسية المستدامةحيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لأبعاد  ( علاوة السعر

يوضح بأن  و هذا،  وفقا  لقياس التصنيف المستخدم توسطا  تعتبر هذه القيمة قد حققت مستوى م

هنالك فجوة تتركز في محدودية الاهتمام بالميزة التنافسية المستدامة و عدم توافر الفهم الكافي 

إحصائيا لأنها أكبر من ( و تعد هذه القيمة دالة 35.3) tبلغت قيمة إختبار  و كما ،للتعامل معها

قامت الباحثة بالتعرف الى آراء أفراد عينة البحث على كل بعد  و، ( 1.16) القيمة الجدولية البالغة

الميزة عاد بألوصف من خلال الفقرات حيث توضح الجداول نتائج التحليل  تابعمن أبعاد المتغير ال

 :و كانت النتائج على النحو الآتيالتنافسية المستدامة 
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 بعد "توجه الزبون" .1

  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 6-0)يوضح الجدول 

 بعد "توجه الزبون"

 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-1جدول )

 "توجه الزبون"

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب المستوى tقيمة 

7 co1 
تمتلك شركتنا المرونة في التعامل مع الاحتياجات المحددة 

 3.24 للزبائن.
0.85 23.09 

 متوسط
7 

5 co8 
تديم شركتنا العلاقة مع الزبائن من خلال المحافظة على 

 3.18 استمرار التعامل معهم.
0.90 20.91 

 متوسط
3 

5 co5  2 متوسط 21.36 0.86 3.16 الاستجابة الرشيقة لزبائنها.تؤكد شركتنا على 

1 co7 
شركتنا بتسليم المنتجات في الوقت المحدد المتفق  تلتزم

 3.16 عليه مع الزبائن.
0.89 20.63 

 متوسط
2 

2 co9 .2 متوسط 19.23 0.95 3.16 تسعى شركتنا لتحقيق أفضل قيمة للزبائن 

0 co4  6 متوسط 20.21 0.89 3.14 مها.الزبائن في المنتجات التي تقدتوفر شركتنا الثقة لدى 

3 co2 
تمتاز شركتنا بالقدرة على التكيف مع الاتجاهات المتغيرة 

 3.11 في السوق.
0.87 20.19 

 متوسط

1 

6 co6 .1 متوسط 19.58 0.90 3.11 تحرص شركتنا على قياس رضا زبائنها بشكل منتظم 

2 co3 
التنسيق مع المجتمع لتلبية تحرص شركتنا على 

 3.03 الاحتياجات المشتركة.
0.89 18.31 

 متوسط
2 

71 co10 .71 متوسط 15.55 1.04 3.02 تلتزم شركتنا بخدمات ما بعد البيع 

  متوسط 24.51  3.13 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

  لفقرات t( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 6-4يبين الجدول)و 

( وتعتبر هذه القيمة 2.12بعد "توجه الزبون" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )

 قد حققت مستوى متوسطا  وفقا   لمقياس التصنيف المستخدم.

( 1( بحيث حققت الفقرة رقم )2.30 -  2.34كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين ) 

تمتلك شركتنا المرونة في التعامل مع الاحتياجات المحددة  ( والتي تنص على "co1ذات الرمز )
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( بينما 2.34المرتبة الاولى وبمستوى متوسط حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )للزبائن." 

زم تلت ة الاخيرة في البعد وهي تنص على "ب( المرتco10( والتي تحمل الرمز )10الفقرة رقم )حلت 

( وتصنف هذه القيمة 2.03حيث تحققت بمتوسط حسابي لغت قيمته ) شركتنا بخدمات ما بعد البيع."

 على انها درجة متوسطة.

يمة كبر من القأم كانت المضمنة في الجدول يتبين ان جميع هذه القي tباستعراض قيم اختبار و 

ما يشير الى ان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال افراد  0.05الجدولية عند مستوى 

عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة متوسطة وحسب ما هو مبين في 

 (.6-4الجدول)

الشركات لديها استجابة متوسطة لحاجات الزبائن المحددة  ان تحليل النتائج السابقة يؤكد ان

ن تقوم بتطوير قدراتها للتنبؤ بطلباتهم و الاستجابة اضافة أفضل قيمة لهم إذ ينبغي أو تحقيق 

الى الاهتمام بشكل اكبر بخدمات مابعد البيع  مما يحافظ على استمرار التعامل معهم لينعكس 

 بشكل ايجابي على اداء الشركة.

 

 بعد "علاوة السعر" .2

 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-0)يوضح الجدول     

 " علاوة السعر"
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 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 6-1جدول )

 "" علاوة السعر

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

11 pp1 
تمتاز شركتنا بتقديم منتجات للزبائن بجودة أعلى من المنتجات 

 3.25 المنافسة.
0.85 23.30 

 متوسط
1 

15 pp5 .2 متوسط 22.79 0.83 3.20 تكَون شركتنا قناعة لدى زبائنها من خلال دقة اداء منتجاتها 

12 pp2 
شركتنا على الفحص المستمر لمنتجاتها مقارنة مع  تحرص 

 3.19 المنتجات المنافسة.
0.95 19.80 

 متوسط
3 

13 pp3 
تمتلك شركتنا العديد من شهادات الجودة في مجال الانتاج 

 3.16 الافضل.
0.94 19.41 

 متوسط
4 

17 pp7 
تمتاز شركتنا بعلامة تجارية تتمتع بمزيج فريد من الميزات في 

 3.16 الزبون.ذهن 
0.88 20.66 

 متوسط
4 

10 pp9 .3 متوسط 17.50 0.96 3.07 تسعى شركتنا لتصميم منتجاتها بطريقة تكفل تقليل المخلفات 

1. pp8 .7 متوسط 16.68 0.93 2.98 تلتزم شركتنا بتجسيد ممارسات الاستدامة البيئية 

13 pp6 .متوسط 16.73 0.91 2.96 تمتاز شركتنا بالتفرد بطريقة تفوق توقعات الزبائن . 

14 pp4 
ات لدفع سعر أعلى لمنتجاتنا مقارنة بمنتجتحفز شركتنا الزبائن 

 2.89 الشركات المنافسة.
0.99 14.30 

 متوسط
0 

20 pp10 .10 متوسط 13.01 1.02 2.84 تمتلك شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات 

  متوسط 24.06  3.07 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

   لفقرات t(  قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 3-4يبين الجدول )

( وتعتبر هذه القيمة 2.03بعد "علاوة السعر" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )

 لتصنيف المستخدم. قد حققت مستوى متوسطا  وفقا  لمقياس ا

( 11( بحيث حققت الفقرة رقم )3.34 -  2.35كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين )

تمتاز شركتنا بتقديم منتجات للزبائن بجودة أعلى من المنتجات  ( والتي تنص على "pp1ذات الرمز )

( بينما 2.35ه )قيمتالمرتبة الاولى وبمستوى متوسط حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت " المنافسة.

ة الاخيرة في البعد وهي تنص على " تمتلك ب( المرتpp10( والتي تحمل الرمز )30حلت الفقرة رقم )
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( 3.34حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) "شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات.

 نها بدرجة متوسطة.أوتصنف هذه القيمة على 

يمة كبر من القأضمنة في الجدول يتبين ان جميع هذه القيم كانت الم tباستعراض قيم اختبار و 

فراد أن قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من خلال أيشير الى  وهذا 0.05الجدولية عند مستوى 

عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة متوسطة وحسب ما هو مبين في 

 (3-4)الجدول

الشركات في هذه الصناعات تركز على الجودة بشكل  النتائج السابقة يؤكد انان تحليل  

كبر من بقية المحددات المهمة ، فالجودة وحدها لا يمكن ان تفسر فروق الاسعار بين المنتجات أ

إذ ينبغي على الشركات التوجه بشكل اكبر نحو المسؤولية الاجتماعية التي تؤثر على سلوك 

 و التي لها تأثير على رغبة الزبون في دفع سعر اعلى. الشراء لدى الزبائن

بعاد المتغير الوسيط )قابليات إدارة (: وصف اجابات وتقديرات افراد عينة الدراسة لأ4-2-3)
 الموارد البشرية(

عاد قابليات إدارة الموارد البشرية )قابلية المعلومات، قابلية التكامل،و قابلية المشاركة( أبلوصف 

جأت ، لالصناعات الخرسانية في مدينة عمانفي في شركات الصناعات الانشائية المتخصصة 

حيث يوضح ،  tالباحثة الى استخدام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 

 ( أدناه نتائج التحليل لوصف قابليات إدارة الموارد البشرية و أبعادها كالتالي:3-4الجدول )
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للمتغير الوسيط و أبعاده )قابليات إدارة  t( المتوسطات الحسابية و قيم إختبار 8-1لجدول)ا

 الموارد البشرية(

قابليات إدارة الموارد 
 البشرية

 المستوى  tقيمة  المتوسط الحسابي

 مرتفع 20.94 2.13 قابلية المعلومات

 مرتفع 14.53 2.31 قابلية التكامل
 مرتفع 14.61 2.33 قابلية المشاركة

المتوسط الحسابي العام 
قابليات إدارة الموارد ل

 البشرية

 مرتفع 13.45 2.33

 

بلية قا) او أبعاده قابليات إدارة الموارد البشرية( نتائج التحليل لوصف 3-4يبين الجدول )     

يات حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لأبعاد قابل ،( المعلومات، قابلية التكامل، قابلية المشاركة

( و تعتبر هذه القيمة قد حققت مستوى مرتفعا  وفقا  لقياس التصنيف 2.33إدارة الموارد البشرية )

 المتمثلة  و الشركات تمتلك القابليات المتمايزة مقارنة بالمنافسين هذه مما يعني بأن ،المستخدم 

تؤدي  و التي الحديثة عالية الجودة التكنولوجية و الموارد بالمعارف و المهارت و خبرات الموظفين

( و تعد هذه القيمة دالة إحصائيا لأنها أكبر 13.45) tكما بلغت قيمة إختبار  ،الى الربحية العالية

قامت الباحثة بالتعرف الى آراء أفراد عينة البحث على كل  و ( ،1.16) من القيمة الجدولية البالغة

عاد أبصف لو بعد من أبعاد المتغير الوسيط من خلال الفقرات حيث توضح الجداول نتائج التحليل 

 إدارة الموارد البشرية و كانت النتائج على النحو الآتي: تقابليا

 بعد "قابلية المعلومات" .1

  لفقرات tالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار  (1-4)يوضح الجدول

 "قابلية المعلومات" بعد
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 بعد  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 9-1جدول )

 "قابلية المعلومات" 

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

7 fc7 .1 مرتفع 19.84 0.85 4.06 تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة القرارات 

1 fc1 .2 مرتفع 17.28 0.93 4.02 تستثمر شركتنا في الموارد الالكترونية ذات الجودة العالية 

3 fc3 .3 مرتفع 17.11 0.90 3.97 تحدث شركتنا بيانات الموارد البشرية بشكل منتظم 

4 fc4 4 مرتفع 16.16 0.94 3.96 شركتنا المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية بسرعة. تقدم 

5 fc5 .5 مرتفع 16.03 0.92 3.93 توفر شركتنا معلومات متكاملة للتخطيط في الوقت المناسب 

2 fc2 .3 مرتفع 15.83 0.92 3.92 تستخدم شركتنا تكنولوجيا معلومات متطورة 

3 fc6 .7 مرتفع 15.14 0.93 3.89 تعتمد شركتنا معلومات شاملة لإنجاز مهمات الموارد البشرية 

  مرتفع 20.94  3.97 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

لفقرات  t( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 1-4) يبين الجدولو 

( وتعتبر هذه 2.13بعد " قابلية المعلومات" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )

 لمقياس التصنيف المستخدم. وفقا   القيمة قد حققت مستوى مرتفعا  

( 3( بحيث حققت الفقرة رقم )2.31 -  4.06كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين ) 

تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة القرارات." والتي تنص على " (fc7ذات الرمز )

( بينما حلت الفقرة 4.06المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

مات تعتمد شركتنا معلو  ة الاخيرة في البعد وهي تنص على "ب( المرتfc6( والتي تحمل الرمز )6رقم )

( وتصنف 2.31حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) "نجاز مهمات الموارد البشرية.شاملة لإ

 هذه القيمة على انها بدرجة مرتفعة.

كبر أيتبين ان جميع هذه القيم كانت  (1-4)المضمنة في الجدول tباستعراض قيم اختبار و 

التي تم التعبير عنها من ن قيم المتوسطات أما يشير الى  م 0.05من القيمة الجدولية عند مستوى 

 .خلال افراد عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعة
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بأن الشركات في هذا القطاع تمتاز بوجود التحليلية ويتبين من خلال هذه المؤشرات  

لية مو و تتمتع بوجود معلومات ذات مصداقية و شتكنولوجيا معلومات ذات جودة عالية و متطورة 

 لاغراض صناعة القرارات و التخطيط في الوقت المناسب.

 بعد "قابلية التكامل" .2

 tمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار ال (10-4)يوضح الجدول

 بعد "قابلية التكامل"  لفقرات

 بعد   لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 21-1جدول )

 "قابلية التكامل"

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

13 
ic6  تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية للافراد ذوي

 القدرات المتميزة.
4.02 1.00 16.10 

 مرتفع
1 

11 
ic4  موظفين مما التوفر شركتنا بيئة عمل مفتوحة لتعزيز الثقة بين

 يمكَن من الاحتفاظ بأفضل المواهب.
3.89 1.02 13.80 

 مرتفع
2 

12 
ic5  تتعامل شركتنا مع الافراد الموهوبين كشركاء اكثر من كونهم

 موظفين.
3.80 1.04 12.12 

 مرتفع
3 

14 
ic7  تمنح شركتنا المكافأت التشجيعية بناء على نتائج الاداء

 المتميز. 
3.80 1.10 11.45 

 مرتفع
3 

0 
ic2  تحدد شركتنا الخبرات المرغوبة بشكل واضح لجذب

 الموظفين.
3.78 0.98 12.62 

 مرتفع
5 

10 
ic3  تستخدم شركتنا وسائل الاعلان لجذب اكبر عدد ممكن من

 المتقدمين الموهوبين.
3.74 1.10 10.66 

 مرتفع
3 

. ic1 .7 متوسط 8.19 1.18 3.61 تمتلك شركتنا وحدة مختصصة بجذب المواهب 

  مرتفع 14.53  3.81 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

   لفقرات t( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 10-4يبين الجدول)

( وتعتبر هذه 2.31بعد " قابلية التكامل" وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين انها بلغت )

 لمقياس التصنيف المستخدم.  وفقا   القيمة قد حققت مستوى مرتفعا  

( 12( بحيث حققت الفقرة رقم )2.61 -  4.03كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين )

تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية للافراد ذوي  نص على "( والتي تic6ذات الرمز )

( 4.03المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )القدرات المتميزة." 
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لك تمتة الاخيرة في البعد وهي تنص على "ب( المرتic1( والتي تحمل الرمز )3بينما حلت الفقرة رقم )

( وتصنف 2.61حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) مختصصة بجذب المواهب" شركتنا وحدة

 هذه القيمة على انها بدرجة متوسطة.

 برأكيتبين ان جميع هذه القيم كانت  ( 10-4)المضمنة في الجدول tباستعراض قيم اختبار و 

ما يشير الى ان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من م 0.05من القيمة الجدولية عند مستوى 

 .فراد عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعةأخلال 

 لياتابتعترف بالق الشركاتهذه بأن من خلال هذه المؤشرات التحليلية و ترى الباحثة  

ل لجذب المواهب الحفاظ عليهم من خلا القابلية  تمتلكالمتميزة لديها و تشجعها و تكافئها و انها 

 .دارةبيئة عمل مفتوحة بين الموظفين و الإ

 بعد "قابلية المشاركة" .3

 بعد  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 77-0)يوضح الجدول 

 "قابلية المشاركة" 

 

 بعد  لفقرات t( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار 22-1جدول )

 "قابلية المشاركة" 

 الفقرة الرمز الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب المستوى tقيمة 

15 
pc1  تحفز شركتنا عمليات المشاركة في صنع القرارات في

 جميع المستويات الادارية.
3.89 1.02 13.77 

 مرتفع
1 

10 pc5 .2 مرتفع 13.43 1.04 3.88 تمَكن شركتنا العاملين الاكفاء لإتخاذ القرارات 

1. pc4 .3 مرتفع 12.88 1.03 3.84 تشجع شركتنا المشاركة كونها تنمي الشعور بالمسؤولية 

17 
pc3  تنظر شركتنا الى المشاركة بوصفها احدى محفزات

 الابداع.
3.82 1.07 12.01 

 مرتفع
4 

21 
pc7  تعتمد شركتنا قنوات اتصال فاعلة في بناء علاقات

 إيجابية بين جميع المستويات الادارية.
3.82 1.05 12.46 

 مرتفع
4 
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13 
pc2  تحرص شركتنا على صناعة القرارات عبر مجموعات

 منوعة ثقافيا .
3.76 1.04 11.58 

 مرتفع

3 

20 pc6  7 مرتفع 10.95 1.03 3.71 فاعلة.تُعد شركتنا المشاركة اداة اتصال 

  مرتفع 14.61  3.82 الدرجة الكلية للبعد

 7.26=  1.15الجدولية عند مستوى  tقيمة 

   لفقرات tقيم المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وقيمة اختبار  ( 11-4)يبين الجدول

( وتعتبر هذه 2.33نها بلغت )أبعد " قابلية المشاركة " وباستعراض قيمة الدرجة الكلية للبعد يتبين 

 لمقياس التصنيف المستخدم.  وفقا   القيمة قد حققت مستوى مرتفعا  

( 15( بحيث حققت الفقرة رقم )2.31 -  2.31كما يلاحظ ان فقرات البعد قد تراوحت بين )

تحفز شركتنا عمليات المشاركة في صنع القرارات في جميع  تنص على " ( والتيpc1ذات الرمز )

المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته " المستويات الادارية.

ة الاخيرة في البعد وهي تنص ب( المرتpc6( والتي تحمل الرمز )30( بينما حلت الفقرة رقم )2.31)

( 2.31حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته ) تصال فاعلة."إداة أمشاركة تُعد شركتنا ال على "

 .رتفعةنها بدرجة مأوتصنف هذه القيمة على 

كبر أن جميع هذه القيم كانت أيتبين  (11-4)المضمنة في الجدول tباستعراض قيم اختبار و 

ما يشير الى بان قيم المتوسطات التي تم التعبير عنها من  0.05من القيمة الجدولية عند مستوى 

  .ةفراد عينة الدراسة كانت بعيدة عن الحياد وباتجاه الموافقة بدرجة مرتفعأخلال 

لعاملين اشجع مشاركة ت هذه الشركات إن من خلال هذه المؤشرات التحليلية بو ترى الباحثة 

تجعلهم اكثر مسؤولية و تعتبر احدى محفزات الابداع و التي  التنظيمية  عملية صنع القراراتفي 

و تعمل على اثراء هذه القرارات لانها ناتجة عن مجموعات ذات خبرات متنوعة ثقافياً و تعمل على 

 ارية.دزيادة فاعلية عملية الاتصال مما يؤدي الى بناء علاقات ايجابية بين جميع المستويات الا
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 ختبار الفرضيات(: تحليل مدى ملاءمة بيانات الدارسة لأ4-3)

عدد نحدار المتكد من مدى ملائمة البيانات لشرطين من شروط تحليل الإأقامت الباحثة بالت
من سلوك  كدأضافة الى التإوهما درجة الارتباط الخطي المتعدد بين المتغيرات المستقلة والوسيط 

ختبار إ( و VIFختبار معامل تضخم التباين )إالبيانات كسلوك التوزيع الطبيعي وقد استخدم لهذا الهدف 
( اما بالنسبة لاختبار التوزيع الطبيعي من خلال استخدام Toleranceدنى للتباين المعاير )الحد الأ

يلي عرض لنتائج هذه ( وفيما Kolmogorov - Smirnov(  )KSاختبار كولمجروف وسميرنوف )
 :ختباراتالإ

( Toleranceختبار التباين المعاير )إ( وVIFختبار معامل تضخم التباين )إ( نتائج 21-1جدول )

 للمتغيرات الثلاثة  KSختبار إللمتغيرين المستقل والوسيط  و

 )المستقل و الوسيط و التابع(

 المتغيرات
معامل تضخم 

 (VIFالتباين )

التباين المعاير 

(Tolerance) 

مستوى دلالة 

 KSاختبار 

المستقل )راس المال 
 المهني

 140. 435. 2.301 معرفة  من

 143. 335. 2.983 معرفة  كيف

 094. 388. 2.575 معرفة لماذا

الوسيط قابلية ادارات 
 الموارد البشرية

 123. 572. 1.747 قابلية المعلومات

 105. 306. 3.267 قابلية التكامل

 140. 340. 2.940 قابلية المشاركة

التابع )الميزة التنافسية 
 المستدامة(

 067. - - توجه الزبون

 091. - - علاوة السعر

 186. - - الميزة التنافسية المستدامة

 

قابلية "( لمجال 1.343(  ان قيم معامل تضخم التباين قد تراوحت بين )13-4يبين الجدول)

ت ختبار تم التوصل اليها كانكبر قيمة للإأن أوحيث  "قابلية التكامل"( لمجال 2.363و ) "المعلومات

رتباط الخطي بين المتغيرات المتنبئة )المستقلة والوسيطة( فهذا يشير الى ان درجة الإ( 10من )قل أ

تجاوز تعتبار وجود هذه المشكلة )اي لم دنى لأنها لم تتجاوز الحد الأأذ إتعتبر بدرجة مقبولة 

ن الحد الادنى لقيمة أوفي نفس السياق ف،   (Brace, Kemp, & Snelgar ,2003)(،10ال

كبر أوهذه القيمة  "قابلة التكامل"( لمجال 0.206( قد بلغت )Toleranceاختبار التباين المعاير )
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يشير الى مما (  0.10 0.30   -من الحد الادنى الذي يجب ان تمثله قيم هذا الاختبار وهي ) 

ن مقدار التباين  بين المتغيرات المستقلة والوسيطة موجود بدرجة واضحة بحيث يميز كل متغير أ

متغير اهمية جميع هذه المتغيرات في وجودها للتنبؤ بقيمة التتبين )مجال( من هذه المتغيرات وبالتالي 

 التابع )الميزة التنافسية المستدامة(

ستعراض قيم أستخدام وبأللتوزيع الطبيعي ب (KS)قيم اختبار ( 13-4) كما يبين الجدول

ا يشير الى قبول فرضية الاختبار مم 0.05مستوى دلالة الاختبار يتبين ان هذه القيم كانت اكبر من 

 .ضية التطابق ي فر أالصفرية وهي فرضية عدم وجود فروق بين توزيع البيانات والتوزيع الطبيعي 

 (: اختبار الفرضيات4-4)

 ة الأولى: يالفرضية الرئيس

H01 :ماذا( ل-كيف، معرفة-من، معرفة-لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة

 الانشائية الشركات في (α ≤ 0.05على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى الدلالة الإحصائية )

 .عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة

نتائج  (12-4)ويوضح الجدول Smart PLS 3ستخدام برمجية تم اختبار هذه الفرضية فقد لأ
 :كالتالي اختبار هذه الفرضية

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-أثر رأس المال المهني )معرفة( تحليل فرضية 21-1جدول )

 الميزة التنافسية المستدامة 

 اتجاه التاثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

معامل 
 التحديد

Adjusted 
2R 

معامل 
التحديد 
 المعدل

 0.000 11.675 0.365 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- من-معرفة

 0.000 24.768 0.361 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- كيف-معرفة 0.976 0.979

 0.000 13.171 0.334 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- لماذا-معرفة
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-ةأثر رأس المال المهني )معرف( نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الاولى: 12-4يبين الجدول)

 لماذا( على الميزة التنافسية المستدامة.-كيف، معرفة-من، معرفة

( 0.261من( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.265ثير يتبين انها بلغت )أستعراض قيم التأوب

معاملات  tلة ستعراض قيم دلاألماذا( وب-( لمجال )معرفة0.224كيف( وبلغت )-)معرفةلمجال 

يشير الى اهمية  مام 0.05ير )المعيارية( يتبين ان جميع قيم مستوى الدلالة كانت اقل من أثالت

ودلالة قيم التاثير التي تم التوصل اليها كما يلاحظ ان نسبة هذه المتغيرات )الثلاثة( تفسر ما نسبته 

( من خلال مؤشر قيمة معامل % 13.6( من تباين المتغير وان هذه النسبة قد بلغت )% 13.1)

 .التحديد المعدلة

 :الصفرية رفض فرضية الدراسةوعليه ومن خلال النتائج المبينه في الجدول يتم 

H01 كيف، -من، معرفة-: لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني ) معرفة

 الشركات في (α≤0.05)لماذا ( على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى دلالة احصائية -معرفة

 .عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة الانشائية

 الفرضية البديلة:ويتم قبول 

( لماذا-كيف، معرفة-من، معرفة-يوجد أثر ذو دلالة احصائية لرأس المال المهني ) معرفة

 الانشائية الشركات في (α≤0.05)على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى دلالة احصائية 

 .عمّان مدينة الصناعات الخرسانية فيفي  المتخصصة
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  Smart PLS 3مخطط نتائج اختبار هذه الفرضية من خلال مخرجات برمجية ( 3-4الشكل )ويبين 

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-ر رأس المال المهني )معرفةأث( معاملات 2-4الشكل)
ي الصناعات الخرسانية ففي نشائية المتخصصة لإ الميزة التنافسية المستدامة في الشركات ا

 مدينة عمان.
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 تتفرع من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية :و 

 الفرضية الفرعية الاولى:

1H0.1.  كيف، -من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني ) معرفة: لا يوجد أثر ذو دلالة

 الانشائية الشركات في(  (α≤0.05ةدلالة احصائي توى عند مس توجه الزبون لماذا ( على -معرفة

 .عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة

نتائج  (14-4) ويوضح الجدول Smart PLS 3ختبار هذه الفرضية تم استخدام برمجية لأ

 كالتالي: ختبار هذه الفرضيةإ

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-أثر رأس المال المهني )معرفة( تحليل فرضية 21-1جدول )

 توجه الزبون 

 اتجاه التاثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

معامل 
 التحديد

Adjusted 
2R 

معامل 
التحديد 
 المعدل

 0.000 3.724 0.426 توجه الزبون ˂--- من-معرفة

 0.003 3.038 0.249 توجه الزبون ˂--- كيف-معرفة 0.573 0.578

 0.008 2.664 0.226 توجه الزبون ˂--- لماذا-معرفة

 
-أثر رأس المال المهني )معرفةختبار الفرضية الفرعية الاولى إنتائج  (14-4) الجدوليبين 

( 0.436غت )ير يتبين انها بلأثتوجه الزبون وباستعراض قيم التلماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة

لماذا( -( لمجال )معرفة0.226كيف( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.249من( وبلغت )-لمجال )معرفة

قل أم مستوى الدلالة كانت قي ثير )المعيارية( يتبين ان جميعأمعاملات الت  tعراض قيم دلالةوباست

ير التي تم التوصل اليها كما يلاحظ ان نسبة هذه أثهمية ودلالة قيم التأ ا يشير الى مم 0.05من 

( %53.2بلغت )( من تباين المتغير وان هذه النسبة قد % 53.3المتغيرات )الثلاثة( تفسر ما نسبته )

  .من خلال مؤشر قيمة معامل التحديد المعدلة
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 :الصفرية الدراسةة ييتم رفض فرض (14-4)وعليه ومن خلال النتائج المبينه في الجدول

1H0.1.  كيف، -من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني ) معرفة: لا يوجد أثر ذو دلالة

 الانشائية الشركات في(  (α≤0.05ةدلالة احصائي توى عند مس توجه الزبون لماذا ( على -معرفة

 .عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة

 وقبول الفرضية البديلة:

(  لماذا-كيف، معرفة-من، معرفة-حصائية لرأس المال المهني ) معرفةإيوجد أثر ذو دلالة 

في  المتخصصة الانشائية الشركات في(  (α≤0.05ةدلالة احصائي توى عند مس توجه الزبون على 

 .عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية 

 Smartختبار هذه الفرضية من خلال مخرجات برمجية إمخطط نتائج  (2-4الشكل ) ويبين

PLS 3  

 
 

لماذا( على توجه -كيف، معرفة-من، معرفة-رأس المال المهني )معرفة أثر( معاملات 3-4الشكل)

 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في نشائية المتخصصة الزبون في الشركات الإ 
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 الفرضية الفرعية الثانية: 

 

H0.1.2 : كيف، -من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني ) معرفةلا يوجد أثر ذو دلالة

 الانشائية الشركات في ((α≤0.05دلالة احصائية  توى عند مس علاوة السعرلماذا ( على -معرفة

 .عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية في  المتخصصة

نتائج  (15-4) ويوضح الجدول Smart PLS 3لاختبار هذه الفرضية فقد تم استخدام برمجية 

 كالتالي: اختبار هذه الفرضية

 

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-أثر رأس المال المهني )معرفة( تحليل فرضية 23-1جدول )

 علاوة السعر 

 اتجاه التاثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

معامل 
 التحديد

Adjusted 
2R 

معامل 
التحديد 
 المعدل

 0.000 4.768 0.406 علاوة السعر ˂--- من-معرفة

 0.004 2.886 0.265 علاوة السعر ˂--- كيف-معرفة 0.648 0.652

 0.007 2.722 0.222 علاوة السعر ˂--- لماذا-معرفة

 
-أثر رأس المال المهني )معرفةنتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية  (15-4)يبين الجدول

ت ير يتبين انها بلغأثوباستعراض قيم الت لماذا( على علاوة السعر-كيف، معرفة-من، معرفة

( لمجال 0.333كيف( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.365من( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.406)

ثير )المعيارية( يتبين ان جميع قيم مستوى الدلالة أمعاملات الت tدلالة وباستعراض قيم لماذا( -)معرفة

ثير التي تم التوصل اليها كما يلاحظ ان أا يشير الى اهمية ودلالة قيم التمم 0.05كانت اقل من 

 قد بلغت( من تباين المتغير وان هذه النسبة % 65.3نسبة هذه المتغيرات )الثلاثة( تفسر ما نسبته )

  .( من خلال مؤشر قيمة معامل التحديد المعدلة% 64.3)
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 الصفرية: ة الدراسةييتم رفض فرض (15-4)وعليه ومن خلال النتائج المبينه في الجدول

H0.1.2 : كيف، -من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني ) معرفةلا يوجد أثر ذو دلالة

 الانشائية الشركات في ((α≤0.05دلالة احصائية  توى عند مس علاوة السعرلماذا ( على -معرفة

 .عمّان مدينة فيلصناعات الخرسانية في ا المتخصصة

 :يتم قبول الفرضية البديلة و

(  لماذا-كيف، معرفة-من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني ) معرفةيوجد أثر ذو دلالة 

في  المتخصصة الانشائية الشركات في ((α≤0.05دلالة احصائية  توى عند مس علاوة السعرعلى 

 .عمّان مدينة فيالصناعات الخرسانية 

  Smart PLS 3( مخطط نتائج اختبار هذه الفرضية من خلال مخرجات برمجية 4-4ويبين الشكل ) 

 

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-رأس المال المهني )معرفة أثر( معاملات 4-4الشكل)
 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في نشائية المتخصصة علاوة السعر في الشركات الإ 

  



134  
 

 

 :الفرضية الرئيسة الثانية
H02 : كيف ،  –من ، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة

( في α ≤ 0.05لماذا( على قابليات إدارة الموارد البشرية عند مستوى الدلالة الإحصائية ) –معرفة 

 الشركات الإنشائية المتخصصة بالصناعات الخرسانية في مدينة عمان.

نتائج  (16-4)ويوضح الجدول Smart PLS 3لاختبار هذه الفرضية فقد تم استخدام برمجية 

 كالتالي: اختبار هذه الفرضية

أثر رأس المال المهني )معرفة من، معرفة كيف، معرفة لماذا( على ( تحليل فرضية 21-1جدول )

 قابليات إدارة الموارد البشرية 

 اتجاه التاثير

قيمة 

معاملات 

 التأثير

β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 

 الدلالة

2R 

معامل 

 التحديد

Adjusted 
2R 

معامل 

التحديد 

 المعدل

 0.000 9.994 0.387 قابليات إدارة الموارد البشرية ˂--- من-معرفة

 0.000 12.222 0.312 قابليات إدارة الموارد البشرية ˂--- كيف-معرفة 0.959 0.960
 0.000 11.782 0.351 قابليات إدارة الموارد البشرية ˂--- لماذا-معرفة

 065.5 065.7 0.000 114.730 0.979 قابليات إدارة الموارد البشرية ˂--- راس المال المهني

 
من، -أثر رأس المال المهني )معرفةنتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية  (16-4)الجدوليبين 

يتبين انها  ثيرأوباستعراض قيم التلماذا( على قابليات إدارة الموارد البشرية -كيف، معرفة-معرفة

( 0.251كيف( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.213من( وبلغت )-( لمجال )معرفة0.233بلغت )

م مستوى يق لماذا( وباستعراض قيم دلالات معاملات التاثير )المعيارية( يتبين ان جميع-)معرفةلمجال 

ثير التي تم التوصل اليها كما يلاحظ أما يشير الى اهمية ودلالة قيم الت 0.05الدلالة كانت اقل من 

هذه النسبة قد ( من تباين المتغير وان % 16.0ان نسبة هذه المتغيرات )الثلاثة( تفسر ما نسبته )

 .( من خلال مؤشر قيمة معامل التحديد المعدلة% 15.1بلغت )
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ط )قابليات س المال المهني( على المتغير الوسيأثير الكلي للمتغير المستقل )ر أوعند استعراض قيمة الت

ن لأ( وتعد هذ القيمة دالة احصائيا 0.131ن قيمة هذا التاثير قد بلغت )أالمواد البشرية( يتبين  إدارة

ما يشير الى اهمية وجوهرية هذا التاثير من الناحية  0.05قل من أقيمة مستوى دلالة المسار كانت 

( من % 53.3س المال المهني يفسر ما نسبته )أالاحصائية. كما وتبين قيمة معامل التحديد ان ر 

 تباين المتغير الوسيط.

 :الصفرية  ة الدراسةيض فرضيتم رف (16-4) وعليه ومن خلال النتائج المبينه في الجدول

H02 : كيف ، معرفة  –من ، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة

( في الشركات α ≤ 0.05لماذا( على قابليات إدارة الموارد البشرية عند مستوى الدلالة الإحصائية ) –

 عمان.الصناعات الخرسانية في مدينة في الإنشائية المتخصصة 

 : يتم قبول الفرضية البديلة

( لماذا –كيف ، معرفة  –من ، معرفة  –يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة 

( في الشركات الإنشائية α ≤ 0.05على قابليات إدارة الموارد البشرية عند مستوى الدلالة الإحصائية )

 ان.الصناعات الخرسانية في مدينة عمفي المتخصصة 
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  Smart PLS 3مخطط  نتائج اختبار هذه الفرضية من خلال مخرجات برمجية  (5-4الشكل ) ويبين

 

 

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-رأس المال المهني )معرفة أثر( معاملات 5-4الشكل)
ية في الخرسانالصناعات في نشائية المتخصصة شركات الإ القابليات إدارة الموارد البشرية في 

 .مدينة عمان

جمالا  على قابليات إدارة الموارد البشرية إمعاملات أثر رأس المال المهني ( 6-4و يوضح الشكل )
 كالتالي:

 
على قابليات إدارة الموارد البشرية في  إجمالاً رأس المال المهني  أثر( معاملات 6-4الشكل )

 الخرسانية في مدينة عمان.الصناعات في الشركات الإنشائية المتخصصة 
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 الفرضية الرئيسية الثالثة:
H03 : لية )قابلة المعلومات وقابة ادارة الموارد البشرية قابليللا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

 التكامل وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى الدلالة الإحصائية 

(0.05 ≥ α في الشركات الإنشائية المتخصصة ) الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في 

نتائج  (13-4)ويوضح الجدول Smart PLS 3ختبار هذه الفرضية فقد تم استخدام برمجية لإ

 كالتالي: اختبار هذه الفرضية

)قابلة المعلومات وقابلية التكامل ة ادارة الموارد البشرية أثر قابلي( تحليل فرضية 26-1جدول )

 وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة 

 اتجاه التاثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

معامل 
 التحديد

Adjusted 
2R 

معامل 
التحديد 
 المعدل

 0.000 11.654 0.346 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- ة المعلوماتقابلي

ة التكاملقابلي 1.251 1.252  0.000 25.178 0.382 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- 

ة المشاركةقابلي  0.000 20.661 0.337 الميزة التنافسية المستدامة ˂--- 

دارة إ ياتقابل
  البشرية الموارد

 0.000 243.543 0.994 الميزة التنافسية المستدامة ˂---
1.002 1.001 

 
رد البشرية ة ادارة المواقابلينتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة: اثر  (13-4) يبين الجدول

باستعراض قيم و )قابلة المعلومات وقابلية التكامل وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة 

ة التكامل( قابلي( لمجال )0.233وبلغت )ة المعلومات( قابلي( لمجال )0.246التاثير يتبين انها بلغت )

ة المشاركة( وباستعراض قيم دلالات معاملات التاثير )المعيارية( قابلي( لمجال )0.223وبلغت )

ثير التي أما يشير الى اهمية ودلالة قيم الت 0.05قيم مستوى الدلالة كانت اقل من  يتبين ان جميع

 تغيرات )الثلاثة( تفسر ما نسبته تم التوصل اليها كما يلاحظ ان نسبة هذه الم

( من خلال مؤشر قيمة %13.0( من تباين المتغير وان هذه النسبة قد بلغت )13.1%)

 .معامل التحديد المعدلة
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لى المتغير ادارة الموارد البشرية( ع اتقابليثير الكلي للمتغير الوسيط )أوعند استعراض قيمة الت

( وتعد هذ القيمة دالة 0.114( يتبين ان قيمة هذا التأثير قد بلغت )الميزة التنافسية المستدامةالتابع )

ما يشير الى اهمية وجوهرية هذا التاثير  0.05احصائيا لان قيمة مستوى دلالة المسار كانت اقل من 

 من الناحية الاحصائية. 

( % 44.1يفسر ما نسبته ) قابليات إدارة الموارد البشريةكما وتبين قيمة معامل التحديد ان 

  من تباين المتغير التابع.

 : الصفرية ة الدراسةييتم رفض فرض (13-4) وعليه ومن خلال النتائج المبينه في الجدول

H03 : لية )قابلة المعلومات وقابة ادارة الموارد البشرية قابليللا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

 التكامل وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى الدلالة الإحصائية 

(0.05 ≥ α في الشركات الإنشائية المتخصصة ) الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في 

 :وبالتالي يتم قبول الفرضية البديلة 

ل )قابلة المعلومات وقابلية التكامة ادارة الموارد البشرية قابليليوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى الدلالة الإحصائية 

(0.05 ≥ α في الشركات الإنشائية المتخصصة ) الصناعات الخرسانية في مدينة في

 عمان.
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 Smartمخطط نتائج اختبار هذه الفرضية من خلال مخرجات برمجية ( 3-4الشكل )ويبين 

PLS 3  

 
 

)قابلة المعلومات وقابلية التكامل وقابلية ة ادارة الموارد البشرية قابلي أثرمعاملات ( 7-4الشكل)
ناعات الصفي نشائية المتخصصة شركات الإ الالمشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة في 
 .مدينة عمان الخرسانية في

إدارة قابليات الموارد البشرية اجمالا  على الميزة التافسية  أثرمعاملات ( 3-4و يوضح الشكل )
 كالتالي: المستدامة

 
امة افسية المستدنعلى الميزة التإجمالًا إدارة قابليات الموارد البشرية  أثر( معاملات 8-4الشكل )

 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في نشائية المتخصصة في الشركات الإ 
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 ة الرابعة: يالفرضية الرئيس
 

H04 : كيف، معرفة  –من، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة– 

ند مستوى علماذا( على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  

الصناعات الخرسانية في في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية )

 مدينة عمان.

نتائج  (13-4)حيث يوضح الجدول Smart PLS 3ختبار هذه الفرضية فقد استخدمت برمجية لأ

 كالتالي: التحليل

الميزة التنافسية المستدامة بوجود ( التأثير المباشر لرأس المال المهني على 28-1جدول )

 قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً.

 المتغيرات
نوع 
 التأثير

قيمة 
معاملات 

   التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

 معامل التحديد

Adjusted 
2R 

معامل التحديد 
 المعدل

 ˂--- رأس المال المهني
الميزة التنافسية 

 المستدامة
قابليات إدارة  0.009 2.629 0.380 مباشر

البشرية الموارد  
0.959 

قابليات إدارة 
البشرية الموارد  

 ˂--- رأس المال المهني 0.959
 قابليات إدارة الموارد

 البشرية
 0.000 104.606 0.979 مباشر

 قابليات إدارة الموارد
 البشرية

---˂ 
 الميزة التنافسية

 المستدامة
الميزة التنافسية  0.000 4.304 0.622 مباشر

 المستدامة
0.999 

الميزة التنافسية 
 المستدامة
 ˂--- رأس المال المهني 0.999

 الميزة التنافسية
 المستدامة

غير 
 مباشر

0.610  4.279 0.000 

 
ان قيمة التأثير غير المباشر لرأس المال المهني على الميزة التنافسية ( 13-4)يظهر من الجدول 

ما يشير إلى أن م( 0.610المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية كمتغيرا وسيط  قد بلغ )

قابليات إدارة الموارد البشرية تلعب دورا  وسيطا  في العلاقة بين رأس المال المهني والميزة التنافسية 

 المستدامة.
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 :وهذا يشير الى عدم قبول الفرضية الصفرية الرابعة

H04 :ماذا( ل-كيف، معرفة-من، معرفة-لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة

على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى الدلالة 

الصناعات الخرسانية في مدينة في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الإحصائية )

 عمان.

 :الفرضية البديلة قبولو 

لماذا( على -كيف، معرفة-من، معرفة-المهني )معرفةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال  

الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى الدلالة 

الصناعات الخرسانية في مدينة في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الإحصائية )

 (0.610حيث بلغت قيمة اثر الوسيط ) عمان.

ضافة الى إ SOBELختبار إهمية قيمة التاثير غير المباشر للمتغير الوسيط فقد استخدم أ ولتحديد 

 VAF)( )Variance Accounted التباين المحسوب لمؤشر تحديد طبيعة ونوعية تاثير المتغير 

For ر.التالي نتائج هذه الاختبار والمؤش( 11-4)( ويوضح الجدول 

 دلالة قيم التاثير غير المباشر للمتغير الوسيطل Sobel( اختبار 29-1جدول )
 

 اتجاه التاثير
 التاثير غير
 المباشر

قيمة التاثير 
 المباشر

التاثير 
 الكلي

اختبار 
sobel 

مستوى 
 الدلالة

التباين 
المحسوب ل 

((VAF 

نوع 
 التاثير

المستقل على 
التابع بوجود 

 الوسيط

06310 0.3.0 06000 10631 06000 06313 
 جزئي

 
ثير غير المباشر للمتغير الوسيط في العلاقة بين أالى ان قيمة الت (11-4)يشير الجدول

( فان 10.21البالغة ) SOBELلنتيجة اختبار  ( ووفقا  0.610المتغيرين المستقل والتابع قد بلغت )

همية من الناحية الاحصائية وذلك لان قيمة أ ثير تعتبر دالة احصائيا اي انها ذات أقيمة هذا الت
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ثير غير أما يعني قبول قيمة الت 0.05قل من أ( كانت 0.000مستوى دلالة الاختبار التي بلغت )

 .حصائيا  إالمباشر 

( قد Variance Accounted For)التباين المحسوب لان قيمة  (11-4)كما يبين الجدول

عة تاثير جزئي للمتغير الوسيط وذلك لانها كانت ( وتعبر هذه القيمة عن طبي% 61.6بلغت )

 ,. Hair et al) (225-2014,224. ( 30واقل من  30)اكبر من 

 
 

لماذا(  –كيف، معرفة  –من، معرفة  –رأس المال المهني )معرفة  أثرمعاملات ( 9-4الشكل)
شركات لاعلى الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً في 

 .الصناعات الخرسانية في مدينة عمانفي نشائية المتخصصة الإ 
 

 : تية وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآ

 الفرعية الاولى:الفرضية 

H04-1 : كيف –من، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة ،

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى  توجه الزبون لماذا( على  –معرفة 

الصناعات الخرسانية في في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية )

 مدينة عمان.
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 حيث يوضح الجدول Smart PLS 3ختبار هذه الفرضية فقد استخدمت برمجية لإ

 كالتالي: نتائج التحليل (4-30) 

التأثير المباشر لرأس المال المهني على توجه الزبون بوجود قابليات إدارة  (11-1جدول )

 الموارد البشرية متغيراً وسيطاً.

 المتغيرات
نوع 
 التأثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

 tقيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

 معامل التحديد

Adjusted 
2R 

معامل التحديد 
 المعدل

قابليات إدارة  0.038 2.078 0.418 مباشر توجه الزبون ˂--- رأس المال المهني

الموارد 

 البشرية

0.958 

قابليات إدارة 

 الموارد البشرية

0. 956 
 ˂--- المهنيرأس المال 

 قابليات إدارة الموارد
 البشرية

 0.000 109.551 0.979 مباشر

 قابليات إدارة الموارد
 البشرية

 0.007 2.720 0.545 مباشر توجه الزبون ˂---
 توجه الزبون

0.916 

 توجه الزبون

0.910 

 توجه الزبون ˂--- رأس المال المهني
غير 
 مباشر

0.533 2.673 0.008 

 

ان قيمة التأثير غير المباشر لرأس المال المهني على توجه الزبون  (30-4)الجدوليظهر من 

(. وهو ما يشير إلى أن قابليات 0.522بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية كمتغيرا وسيط  قد بلغ )

 إدارة الموارد البشرية تلعب دورا  وسيطا  في العلاقة بين رأس المال المهني توجه الزبون.

 :وهذا يشير الى عدم قبول الفرضية الصفرية الفرعية الاولى من الرئيسية الرابعة

H04-1 : كيف –من، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة ،

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى  توجه الزبون لماذا( على  –معرفة 

الصناعات الخرسانية في في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05لإحصائية )الدلالة ا

 مدينة عمان.
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 :الفرضية البديلة التي تنص على قبولو 

 –كيف، معرفة  –من، معرفة  –يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة 

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى الدلالة  توجه الزبون لماذا( على 

الصناعات الخرسانية في مدينة في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الإحصائية )

 (0.522حيث بلغت قيمة اثر الوسيط ) عمان.

ضافة إ SOBELهمية قيمة التاثير غير المباشر للمتغير الوسيط فقد استخدم اختبار أ ولتحديد 

 VAF)( )Varianceالتباين المحسوب ل  الى مؤشر تحديد طبيعة ونوعية تاثير المتغير الوسيط

Accounted Forالتالي نتائج هذه الاختبار والمؤشر (31-4)( ويوضح الجدول: 

 دلالة قيم التاثير غير المباشر للمتغير الوسيطل sobel( اختبار 12-1جدول )
 اتجاه التاثير

 التاثير غير
 المباشر

قيمة التاثير 
 المباشر

التاثير 
 الكلي

اختبار 
sobel 

مستوى 
 الدلالة

التباين 
المحسوب ل 

((VAF 

نوع 
 التاثير

المستقل على 
التابع بوجود 

 الوسيط

06533 0641. 06051 .650 06000 06530 
 جزئي

 
ثير غير المباشر للمتغير الوسيط في العلاقة بين أالى ان قيمة الت (31-4)الجدول يشير

ن أ( ف3.50البالغة ) SOBEL( ووفقا لنتيجة اختبار 0.522المتغيرين المستقل والتابع قد بلغت )

ة حصائية وذلك لان قيماي انها ذات اهمية من الناحية الإ ا  ير تعتبر دالة احصائيأثقيمة هذا الت

ثير غير أما يعني قبول قيمة الت 0.05قل من أ( كانت 0.000مستوى دلالة الاختبار التي بلغت )

 .حصائيا  أالمباشر 

( Variance Accounted For) التباين المحسوب لان قيمة  (31-4)كما يبين الجدول

ثير جزئي للمتغير الوسيط وذلك لانها كانت أ( وتعبر هذه القيمة عن طبيعة ت% 56.0قد بلغت )

 ,. Hair et al) (225-2014,224 . 30واقل من  30كبر من أ



145  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

كيف، معرفة  –من، معرفة  –رأس المال المهني )معرفة أثر  معاملات (11-4) الشكل

كات شر اللماذا( على توجه الزبون بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً في  –

 .الصناعات الخرسانية في مدينة عمانفي نشائية المتخصصة الإ 

 الفرضية الفرعية الثانية:
  

H04-2 : كيف –من، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة ،

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى  علاوة السعرلماذا( على  –معرفة 

لصناعات الخرسانية في في ا( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية )

 مدينة عمان.
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 (33-4)حيث يوضح الجدول Smart PLS 3ختبار هذه الفرضية فقد استخدمت برمجية لإ

 كالتالي: نتائج التحليل

بوجود قابليات إدارة  علاوة السعرالتأثير المباشر لرأس المال المهني على ( 11-1جدول )

 الموارد البشرية متغيراً وسيطاً.

 المتغيرات
نوع 
 التأثير

قيمة 
معاملات 

 التأثير
β 

قيمة مسار 
 التأثير

Sig 

مستوى 
 الدلالة

2R 

 معامل التحديد

Adjusted 
2R 

معامل التحديد 
 المعدل

 0.000 5.914 0.390 مباشر علاوة السعر ˂--- المهنيرأس المال 
قابليات إدارة 

الموارد 

 البشرية

0.589 

قابليات إدارة 

 الموارد البشرية

 ˂--- رأس المال المهني 0.587
 قابليات إدارة الموارد

 البشرية
 0.000 16.779 0.767 مباشر

 قابليات إدارة الموارد
 البشرية

 علاوة السعر 0.000 9.791 0.534 مباشر علاوة السعر ˂---

0.151 

 علاوة السعر

0.155 
 علاوة السعر ˂--- رأس المال المهني

غير 
 مباشر

0.410 7.508 0.000 

 

علاوة ن قيمة التأثير غير المباشر لرأس المال المهني على أ (33-4) يظهر من الجدول

ما يشير إلى أن قابليات ، م(0.410بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية كمتغيرا وسيط  قد بلغ ) السعر

 إدارة الموارد البشرية تلعب دورا  وسيطا  في العلاقة بين رأس المال المهني توجه الزبون.

 :وهذا يشير الى عدم قبول الفرضية الصفرية

H04-2 : كيف –من، معرفة  –لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة ،

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى  علاوة السعرلماذا( على  –معرفة 

الصناعات الخرسانية في في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية )

 مان.مدينة ع

 :الفرضية البديلة التي تنص على قبولو 

 –كيف، معرفة  –من، معرفة  –يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني )معرفة 

بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند مستوى الدلالة  علاوة السعرلماذا( على 
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الصناعات الخرسانية في مدينة في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الإحصائية )

 (0.410عمان.حيث بلغت قيمة اثر الوسيط )

ضافة إ SOBELختبار إثير غير المباشر للمتغير الوسيط فقد استخدم أمية قيمة التأهولتحديد 

 VAF( )Variance التباين المحسوب ل(  الى مؤشر تحديد طبيعة ونوعية تاثير المتغير الوسيط

Accounted Forالتالي نتائج هذه الاختبار والمؤشر (32-4)( ويوضح الجدول: 

 دلالة قيم التاثير غير المباشر للمتغير الوسيطل sobel( اختبار 11-1جدول )
 

 اتجاه التاثير
 التاثير غير
 المباشر

قيمة التاثير 
 المباشر

التاثير 
 الكلي

اختبار 
sobel 

مستوى 
 الدلالة

التباين 
المحسوب ل 

((VAF 

نوع 
 التاثير

المستقل على 
التابع بوجود 

 الوسيط

06410 06300 06.00 7602 06000 06513 
 جزئي

 

ثير غير المباشر للمتغير الوسيط في العلاقة بين أالى ان قيمة الت (32-4) يشير الجدول

( فان 3.13البالغة ) SOBELلنتيجة اختبار  ( ووفقا  0.410المتغيرين المستقل والتابع قد بلغت )

قيمة  نحصائية وذلك لأهمية من الناحية الإأ ير تعتبر دالة احصائيا اي انها ذات أثقيمة هذا الت

ثير غير أما يعني قبول قيمة الت 0.05قل من أ( كانت 0.000ختبار التي بلغت )مستوى دلالة الإ

 .المباشر احصائيا  

( Variance Accounted For) المحسوب لالتباين ان قيمة  (32-4)كما يبين الجدول

( وتعبر هذه القيمة عن طبيعة تاثير جزئي للمتغير الوسيط وذلك لانها كانت % 51.2قد بلغت )

 ,. Hair et al) (225-2014,224 .30واقل من  30اكبر من 
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 –كيف، معرفة  –من، معرفة  –رأس المال المهني )معرفة  أثرمعاملات ( 11-4الشكل)

 تشركااللماذا( على علاوة السعر بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيراً وسيطاً في 
 .الصناعات الخرسانية في مدينة عمانفي نشائية المتخصصة الإ 
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 الفصل الخامس

 النتائج و التوصيات

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مخطط سير بيانات و معلومات الفصل الخامس2-3الشكل )

 

 

 

 المقدمة

       

 مناقشة النتائج و الاستنتاجات

 

التوصيات و الدراسات 

 المستقبلية

 

الخامسالفصل   
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 (: المقدمة3-2)

ختبار فرضيات الدراسة سنحاول إمن خلال ماتم تقديمه في الفصل الرابع من تحليل و  

 لية.ساسها تم وضع التوصيات و المقترحات المستقبأهم النتائج للدراسة الحالية و على أ الوصول الى 

 ستنتاجات(: مناقشة النتائج و الإ5-2)

 سة:(: النتائج الوصفية لمتغيرات الدرا5-2-1)

رأس المال المهني بجابات على المتغير المستقل بأبعاده و المتمثل المحور الاول : تحليل الإ

 لماذا(-كيف، معرفة-معرفةمن، -)معرفة

الصناعات  فيعاد رأس المال المهني في الشركات الإنشائية المتخصصة أببأن ظهرت النتائج أ

و يتبين من هذا بأن الشركات لديها مستوى عالي من الخرسانية في مدينة عمان مرتفعة المستوى، 

 وخبرات و معارف الوافدين. ستمثار في الاصول غير الملموسة الكامنة في مهارت و التنوع و الإ

حيث بينت بأن رأس المال المهني هو  (Brown,2019;zikic,2015)تتفق هذه النتيجة مع دراسة 

 من خلال دمج المهارات و الخبرات و المعارفبمثابة استثمار يحقق عوائد ايجابية ذات قيمة للشركة 

 ين.المتنوعة التي يمتلكها الافراد العاملين الوافدين و المحلي
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 بعاد التفصيلية لرأس المال المهني كما يلي:و سنناقش الأ

على مستوى أ من" على -بينت النتائج حصول "معرفة : (Knowing-whom)من -معرفة .1

و حققت  ( ،4.03لغ متوسطها الحسابي )بين الابعاد الثلاثة ضمن رأس المال المهني حيث ب

و التي تنص على " تمتلك شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها." المرتبة  (kw2)الفقرة 

مما يعني ان هذه  ( ،4.13الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

الشركات تعتمد الخبرات و التجارب الناجحة لموردها البشرية المتنوعة و التي تميزها عن 

حيث بين بأن الشركات  (Sutherland et al.,2015)وهذا يتفق مع دراسة بقية المنافسين. 

 تستثمر في الخبرات لديها من خلال دمج موارد معرفة عالية الجودة على شكل موظفين.

ط حقق متوس "كيف-معرفة"بينت الدراسة الحالية بأن بعد  : (Knowing-how)كيف -معرفة .2

( والتي تنص على " تعمل شركتنا على kh1رة )( ، وحققت الفق2.13حسابي مرتفع بمقدار )

تحليل الوظائف لتحديد واجبات الوظيفة مع مسؤوليتها." المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث 

بتحليل الوظائف وهذا يعكس بأن الشركات تهتم  (،4.01تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

تيار الاشخاص المؤهلين لشغل و تصميمها لتحديد الواجبات والمسؤوليات للعاملين و اخ

ن على الشركة بأ (Dickmann et al.,2018)المناصب حيث تتفق هذه النتيجة مع دراسة 

انجازات  اثدالتوضيع للعاملين المعايير المركزية للمهام الخاصة بهم و معرفة الاتجاهات و اح

ات الاستراتيجية لمختلف وحدالتطوير المهني في مجال مسؤولياتهم، اضافة الى فهم الاداور 

 المنظمة.

حققت مستوى مرتفعا  حيث  "لماذا-معرفة"بينت النتائج ان  : (Knowing-why)لماذا -معرفة .3

( والتي تنص على " تحفز شركتنا (kwy1( وحققت الفقرة 2.10بلغ المتوسط الحسابي لها )
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تحققت  وبمستوى مرتفع حيثالعاملين لاحداث تغيير في سلوكياتهم بالعمل " المرتبة الاولى 

و يتوضح بأن هذه الشركات تشجع عامليها على ،  (2.14بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

تطوير معارفهم الذاتية و احداث تغيير في سلوكياتهم بما يناسب مواقف العمل المختلفة و 

 معرفة نقاط القوة و ونقاط الضعف.

التي اشارت الى فهم  (Brown,2019;Teece et al,2016)و تتفق هذه النتيجة مع دراسة 

التفضيلات و القيود و العواطف و القدرة على معرفة نقاط القوة و نقاط الضعف الخاصة 

 بالشخص و إحداث تغيير في سلوكياته لمواجة الظروف المجهولة و التعقيدات.

ة المستدامة التنافسيبالميزة لمتمثل و ا هالمحور الثاني: تحليل الاجابات على المتغير التابع بأبعاد

 )توجه الزبون، علاوة السعر(

ي فاظهرت النتائج بأن ابعاد الميزة التنافسية المستدامة في الشركات الإنشائية المتخصصة 

و هذا يوضح بأن الصناعات الخرسانية في مدينة عمان متوسطة من وجهة نظر افراد العينة ، 

بالميزة التنافسية المستدامة و عدم توافر الفهم الكافي هنالك فجوة تتركز في محدودية الاهتمام 

 للتعامل معها و ان تركيز الشركات ينصب على الميزة التنافسية المؤقتة.

بوجود نوعين للميزة التنافسية، الميزة  (Huang et al.,2015)وهذه النتيجة تتفق مع دراسة 

التنافسية المؤقتة و الميزة التنافسية المستدامة ، وان امتلاك الشركة للميزة التنافسية المؤقتة غير كافٍ 

 لانها ستكون سهلة التقليد و يمكن استبدالها ببدائل اخرى.
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 لي:و سنناقش الابعاد التفصيلية للميزة التنافسية المستدامة كما ي

بينت النتائج بأن "توجه الزبون" حقق مستوى  : (Customer Orientation)توجه الزبون  .1

( و حققت الفقرة 2.12متوسط من وجهة نظر العينة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد )

(co10 اقل متوسط حسابي و التي تنص على " تلتزم شركتنا بخدمات ما بعد البيع." بلغت )

 درجة متوسطة.ب( وتصنف هذه القيمة 2.03قيمته )

بعد البيع لمعرفة و قياس رضا  وهذا يوضح بأن الشركات لم تولي اهتمام كبير بخدمات ما

ة للشركات خلق ميزة تنافسي الزبائن و هل انها حققت اعلى قيمة لهم ام لا ، حيث انه يمكن

 مستدامة من خلال خلق القيمة لزبائنها.

بأن امتلاك الشركة ميزة تنافسية مستدامة  (Vinayan et al.,2012)ويتفق هذا مع دراسة 

يساعدها على خلق القيمة التي لا يمكن تقليدها او لا يتم تنفيذها بشكل متزامن من قبل اي 

 شركة منافسة.

حقق مستوى متوسط بينت النتائج ان "علاوة السعر"  : (Price Premium)علاوة السعر  .2

( pp10( و حققت الفقرة )2.03من وجهة نظر افراد العينة، حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد )

." تنص على " تمتلك شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات وفي البعد  حسابي  قل متوسطا

 بدرجة متوسطة. ( وتصنف هذه القيمة3.34حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته )

وتبين هذه النتيجة بأن الشركات تمتلك مسؤولية اجتماعية بدرجة متوسطة وهو احد الابعاد 

 ،ق الاسعار بين العلامات التجاريةتفسير فروالمهمة لعلاوة السعر و الذي يمكن من خلاله 

حيث بينت اهمية المسؤولية الاجتماعية في جعل  (Munir et al.,2017)وهذا يتفق مع دراسة 

الزبون على استعداد لدفع علاوة سعرية مقارنة بمنتجات الشركات الاخرى ، حيث افترض 
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ي دفع ل ايجابي على رغبة الزبون فالباحثون بأن الشركات ذات المسؤولية الاجتماعية تؤثر بشك

 سعر اعلى.

ارد بقابليات إدارة المو متمثل المحور الثالث : تحليل الاجابات على المتغير الوسيط بأبعاده و ال

  البشرية )قابلية المعلومات، قابلية التكامل، قابلية المشاركة(

ي فاظهرت النتائج بأن ابعاد قابليات إدارة الموارد البشرية في الشركات الإنشائية المتخصصة 

 الصناعات الخرسانية مرتفعة من وجهة نظر افراد العينة.

وهذا يبين بأن الشركات تمتلك القابليات المتمايزة مقارنة بالمنافسين تتمثل بالمعارف و 

الموارد المالية و التكنولوجية و التي تؤدي الى الربحية  المهارت و خبرات الموظفين اضافة الى

 العالية.

بأن الشركة التي تمتلك القابليات الفريدة و المتميزة  (Foon,2009)حيث تتفق هذه النتيجة مع 

تكون اكثر فاعلية بالنسبة لمنافسيها و يصعب تقليدها او استبدالها بسهولة و انها تؤثر على اداء و 

 ربحية الشركات.

 بعاد التفصيلية لرأس المال المهني كما يلي:و سنناقش الأ

بينت النتائج بأن بعد "قابلية المعلومات" :  (Information Capability)قابلية المعلومات  .1

( و حققت 2.13حقق مستوى عالي من وجهة نظر العينة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد )

( والتي تنص على "تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة القرارات." fc7الفقرة )

( وتصنف هذه 4.06ي بلغت قيمته )المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حساب

وهذا يبين بأن الشركات في القطاعات الإنشائية تستخدم تكنولوجيا القيمة بدرجة مرتفعة. 
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و تعمل توفير بيانات دقيقة و في الوقت المناسب و القيام بتحديثها بشكل  معلومات متطورة

عمل وره يو الذي بد تدوري و تهتم بمصداقية المعلومات لأغراض التخطيط و صناعة القرارا

  .ستراتيجيةتخاذ القرارات الإإعلى تحسين الاداء ودعم 

بأن قابلية المعلومات من العوامل  (Mithas et al.,2011)حيث تتفق هذه النتيجة مع دراسة 

التي تؤدي الى نجاح الشركة من خلال جودة تكنولوجيا المعلومات و القدرة على تطوير عمليات 

 مناسبة لإدارة ، جمع ، تنظيم ، و نشر المعلومات.

بينت النتائج بأن بعد "قابلية التكامل" حقق  : (Integration Capability)قابلية التكامل  .2

( 2.31مرتفعة من وجهة نظر افراد العينة المدروسة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي للبعد)درجة 

( والتي تنص على " تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية للافراد ic6و حققت الفقرة )

ذوي القدرات المتميزة." المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

مما يبين بأن هذا الشركات تعمل على ( حي تصنف هذه القيمة على انها مرتفعة، 4.03)

بالموظفين المؤهلين تأهيلًا عالياً لشغل المناصب و تمنح المكافأت جذب و الاحتفاظ 

 ) Noe et al,2017( وهذه النتيجة تتفق مع دراسةالتشجيعية بناءاً على نتائج الاداء المتميز. 

للعثور على افضل مجموعة من العمال و جذبهم و الاحتفاظ بهم لمدة تسعى بأن الشركات 

 (.(ROIطويلة وبالتالي الاستثمار بهم لزيادة العائد على الاستثمار 

" ةمشاركبينت النتائج بأن بعد "قابلية ال:  (( Participation Capabilityقابلية المشاركة  .3

المدروسة ، حيث بلغ المتوسط الحسابي حقق درجة مرتفعة من وجهة نظر افراد العينة 

( والتي تنص على " تحفز شركتنا عمليات المشاركة في pc1( و حققت الفقرة )2.33للبعد)

صنع القرارات في جميع المستويات الادارية." المرتبة الاولى وبمستوى مرتفع حيث تحققت 

سياسة المشاركة  بأن لدى هذه الشركاتمما يوضح ( ، 2.31بمتوسط حسابي بلغت قيمته )
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القابلية التي تؤهلهم للمشاركة في و لدى العاملين 
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أشكال رأس المال المهني للوافدين المهره والجمع بين هذا المنظور مع النظرية القائمة على الموارد 

(RBVالتي تركز على قيمة التنوع كمصدر ) .للميزة التنافسية المستدامة 

( 4.03من" وبأستعراض قيمة الدرجة الكلية له تبين بأنها بلغت )-ظهرت النتائج بعد "معرفةأو  

 اعلى مستوى من بين الابعاد الثلاثة لرأس المال المهني تبين بأن فقراتوتعتبر هذه القيمة قد حققت 

القيم على انها درجة مرتفعة. مما يدل على وتصنف هذه ( 2.10 -  4.13البعد قد تراوحت بين )

ن و تشجع الافكار الابداعية للعاملي ، المعارف المهارات ، الواسعة ان هذه الشركات تمتلك الخبرات

و انها قادرة على تكوين شبكة علاقات داخلية و خارجية لمواكبة التطورات و التقدم المهني و فيها 

كما و انها تعتبر مصدرا  اساسيا  للتعلم الجديد من الافراد  الاستفادة من خبرات الشركات الاخرى 

 ن.الناجحي

  :1الفرضية الفرعية الاولىH0.1. : احصائية لرأس المال المهني أثر ذو دلالة  لا يوجد وجود

لماذا ( على توجه الزبون عند مستوى دلالة -كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفة

الصناعات الخرسانية في مدينة في ( في الشركات الانشائية المتخصصة  (α≤0.05ةاحصائي

 عمّان.

بول الفرضية إلى رفض هذه الفرضية وق الاولىفرعية تشير نتائج التحليل الاحصائي للفرضية ال

يف، ك-من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني )معرفةأثر ذو دلالة  وجودالبديلة ، إذ تبين 

( في الشركات الانشائية  (α≤0.05ةتوجه الزبون عند مستوى دلالة احصائي لماذا ( على-معرفة

  الصناعات الخرسانية في مدينة عمّان.في المتخصصة 

حصائية لرأس اذو دلالة  مباشر بوجود أثرتشير نتائج التحليل الاحصائي للفرضية الفرعية الاولى 

لماذا ( على توجه الزبون عند مستوى دلالة -كيف، معرفة-من، معرفة-المال المهني ) معرفة
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 الصناعات الخرسانية في مدينة عمّان.في ( في الشركات الانشائية المتخصصة  (α≤0.05ةحصائيإ

ن على عامليقدرة الو توضح هذه النتيجة بأن لرأس المال المهني أثر على توجه الزبون من خلال 

على قيمة ا  ستؤدي لنتائج مرضية و تحققانواع المنتجات التي  معرفةو  الزبائن معرفة احتياجات

فق مع دراسة وهذ يتمقارنة بالمنافسين، مما يحقق عائد اعلى للشركة و تحسين النمو و الربحية ممكنة

Ziggers & Henseler,(2016)  بأن الشركات تولي أولوية عالية لاحتياجات الزبائن الحالية و

المستقبلية و تقوم بتطوير قدراتها و معارفها للتنبؤ بطلباتهم و الاستجابة لهم مما يساهم بشكل إيجابي 

ق هذه النتيجة الا اذا كان للشركات موارد متفوقة فريده تكمن في قولن تتح في أدائها و ربحيتها. 

 درات ، و كفايات المورد البشرية لديها.مهارات ،ق

  :الفرضية الفرعية الثانيةH0.1.2  احصائية لرأس المال المهني :لا يوجد أثر ذو دلالة

لماذا ( على علاوة السعر عند مستوى دلالة احصائية -كيف، معرفة-من، معرفة-)معرفة

α≤0.05) في مدينة عمّانالصناعات الخرسانية في ( في الشركات الانشائية المتخصصة. 

ول الفرضية فرعية الثانية إلى رفض هذه الفرضية وقبتشير نتائج التحليل الاحصائي للفرضية ال

كيف، -من، معرفة-احصائية لرأس المال المهني )معرفةأثر مباشر ذو دلالة وجود  البديلة ، إذ تبين

( في الشركات الانشائية (α≤0.05لماذا ( على علاوة السعر عند مستوى دلالة احصائية -معرفة

م وهذا يدل على ان هذه الشركات مهتمة بتقدي .الصناعات الخرسانية في مدينة عمّانفي المتخصصة 

و ان  ، توفر قناعة لدى زبائنها من خلال دقة اداء منتجاتهامنتجات بجودة اعلى من المنافسين و 

قليل المخلفات، و بطريقة تكفل تلزبائن عمّال المعرفة يقومون بتقديم المنتجات بطريقة تفوق توقعات ا

لان علاوة السعر لا تقتصر فقط على جودة المنتج و إنما تحددها ابعاد غيرها تتمثل بالتفرد و 

 المسؤولية الاجتماعية و غيرها من المحددات التي لديها تأثير على علاوة السعر.
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 ،من-معرفةإحصائية لرأس المال المهني )دلالة لا يوجد أثر ذو : H02الفرضية الرئيسية الثانية: 

 0.05لماذا( على قابليات إدارة الموارد البشرية عند مستوى الدلالة الإحصائية )–كيف ، معرفة–معرفة

≥ α الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة 

فرضية لرئيسية الثانية إلى رفض هذه الفرضية وقبول التشير نتائج التحليل الاحصائي للفرضية ا

،  كيف-من ، معرفة-لمال المهني )معرفةأثر ذو دلالة إحصائية لرأس اوجود البديلة ، إذ تبين 

( في α ≤ 0.05)ة شرية عند مستوى الدلالة الإحصائيلماذا( على قابليات إدارة الموارد الب –معرفة 

 مما يدل على ان هذهالصناعات الخرسانية في مدينة عمان. فيالشركات الإنشائية المتخصصة 

فقت هذه ، حيث اتالشركات تدرك قيمة المعرفة كأصل غير ملموس يكمن في الموارد البشرية لديها 

بكيفية تطوير القابليات من خلال دراسة أدوار الخبرة  (Po-Yen-Lee,2018)النتيجة مع نتيجة 

الواسعة التي تساعد على تطوير المعارف اللازمة في بيئات جديدة إذ ترتبط مهارات العمل  الدولية

  تأكد.اللا والمعرفة بتطوير جانب المعرفة في رأس المال المهني اللازم للتغلب على

اراتها لزيادة مستوى ابتكتعمل على جذب المواهب و الحفاظ عليهم وكذلك تبين بأن هذه الشركات 

هذه النتيجة بأنه يمكن لرأس المال المهني وصف  (Sutherland et al.,2015)دراسة  حيث أكدت

كيف يمكن جذب مجموعات من المواهب و دمجها في المنظمة حيث يعتبر تحدي يواجه كل من 

 عامل المعرفة و خبراء الموارد البشرية.
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 الفرضية الرئيسية الثالثة:

H03 : لية )قابلة المعلومات وقابة ادارة الموارد البشرية قابليللا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية

( α≤0.05) امة عند مستوى الدلالة الإحصائيةالتكامل وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستد

 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في في الشركات الإنشائية المتخصصة 

بول الفرضية رئيسية الثالثة إلى رفض هذه الفرضية وقتشير نتائج التحليل الاحصائي للفرضية ال

ة المعلومات )قابلة ادارة الموارد البشرية قابليلذو دلالة إحصائية مباشر وجود أثر البديلة ، إذ تبين 

وقابلية التكامل وقابلية المشاركة( على الميزة التنافسية المستدامة عند مستوى الدلالة الإحصائية 

(0.05 ≥ αفي الش ) ما م الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في ركات الإنشائية المتخصصة

قابليات ابتكارية و معرفة ضمنية متمثلة في مهارات و خبرات موظفيها يدل على ان الشركات تمتلك 

اضافة الى الموارد المالية و التكنولوجية وان هذه القابليات تمكن الشركات من تحقيق ميزة تنافسية 

كيف يمكن لوظيفة الموارد البشرية بناء  Scott-Jackson,(2011)يث اظهرت دراسة مستدامة ح

القابليات الاساسية اللازمة لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، و اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة 

(Foon,2009)  الى ان جميع أشكال الموارد غير الملموسة هي مصادر محتملة للميزة التنافسية

 .ةالمستدام

ن من المرجح أن أب  Khandekar & Sharma, (2005)تفقت هذه النتائج مع دراسةإ و

تكتسب الشركات التي تستخدم قابليات إدارة الموارد البشرية ميزة تنافسية مستدامة وتتمتع بأداء مميز، 

 لان قابليات الشركة متضمنة في المعرفة الجماعية لأعضائها.

الخرسانية  الى تبني اشخاص يتمتعون بمعارف،  وهذا السبب الذي دفع شركات الصناعات

 مهارات ، و قابليات تسمح بالتميز عن المنافسين إضافة الى مواردها التكنولوجية ذات الجودة العالية.
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 الرئيسية الرابعة:  الفرضية

H04 : كيف،  –من، معرفة  –)معرفة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لرأس المال المهني

لماذا( على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  عند  –معرفة 

الصناعات في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05مستوى الدلالة الإحصائية )

 الخرسانية في مدينة عمان.

بول الفرضية رئيسية الرابعة إلى رفض هذه الفرضية وقللفرضية ال تشير نتائج التحليل الاحصائي

 –رفة كيف، مع –من، معرفة -غير المباشر لرأس المال المهني )معرفةأثر وجود البديلة ، إذ تبين 

ند مستوى علماذا( على الميزة التنافسية المستدامة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية متغيرا  وسيطا  

الصناعات الخرسانية في في ( في الشركات الإنشائية المتخصصة α ≤ 0.05الدلالة الإحصائية )

و هذا يشير إلى أن قابليات إدارة الموارد البشرية تلعب دورا  وسيطا  في العلاقة بين  مدينة عمان.

و ايجابي  ارد البشرية أثر كبيروان لقابليات إدارة المو رأس المال المهني والميزة التنافسية المستدامة، 

ين و معارف، و مهارات العامل الاستثمار في خبرات، بتفعيل العلاقة بين هذه المتغيرات من خلال

يزة التنافسية و التي تعتبر مصدر للم القابليات العالمية و المحليةبين مزيج من تكون تالتي  و تنوعها

يات إدارة تعزز قابللابد ان مة ميزتها التنافسية لإداإن الشركات التي تسعى ، مما يعني  المستدامة

 . ية المستدامةر على الميزة التنافسبدوره يؤث الذي المهني مالهابرأس  الموارد البشرية لديها و تستثمر

بأنه يمكن للشركات إنشاء ميزة تنافسية مستدامة  (Barney,1991)كما و اتفقت مع دراسة 

 اذا كان لديها موارد متفوقة مع قابليات تنظيمية حيث ان هذا المزيج يمثل أفضل عائق امام المنافسين.

نتائج التحليل الاحصائي بأن قابليات  مع (Morris et al.,2006)نتيجة دراسة  واتفقت  

ية ة التنافسية، وأن اعتبار الموارد البشرية كمصدر للميزة التنافسإدارة الموارد البشرية هو مصدر للميز 
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المستدامة يدفع الشركات الى امتلاك اشخاص يتمتعون بمهارات ومعارف وقابليات تسمح بالتميز 

عن المنافسين ولا يمكن تقليدها او استبدالها او تكرارها، اضافة  الى اختيار أفضل الطرق لإدارة هذه 

ارات والقابليات التي تسمح للشركات بتجديد ممارسات الموارد البشرية باستمرار والتي المعارف والمه

يمكن من خلالها الاستجابة للضغوط الخارجية ويتم التنسيق والتكامل لضمان أن هذه الممارسات 

 تقود للميزة التنافسية المستدامة.

 

   (: التوصيات5-3)

ختبار الفرضيات ومناقشة النتائج وتفسيرها تقدم الدراسة التوصيات إبعد تحليل البيانات و 

 والمقترحات الاتية : 

ستثمار  برأس المال المهني في شركات الصناعات الخرسانية و لكل بعد من ضرورة تعزيز الإ .1

واجه التحديات التي تلما له من أهمية في تذليل   خلال زيادة الاهتمام بأدارة التنوعمن أبعاده 

 وبخاصة في استدامة الميزة التنافسية .  شركات على المستوى المحلي والعالميال

متلاك شركات الصناعات الخرسانية إمن" لرأس المال المهني من خلال -تعظيم بعد "معرفة .3

 شبكات علاقات و إتصالات داخل الشركة و خارجها.

ها من خلال كيف( وأثر -)معرفةتحفيز العاملين في هذه الشركات على تطوير المعرفة الإجرائية  .2

التشارك المعرفي والتدريب والتلمذه الصناعية ليصبحوا رياديين يستفيدوا من خبراتهم المتنوعة 

 في تطوير سمعة شركاتهم محليا  و عالميا .
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يلات الدوافع والتفض لماذا" من خلال المعرفة الذاتية )فهم-بعد "معرفةداء في العمل والأتعزيز  .4

الضغف( والتطوير الشخصي ) بما في ذلك التعلم المستمر وإثراء المهام  نقاطو ونقاط القوة 

 والتنقل بين الوظائف(.

ددة حتياجات المحالعمل على تطوير مستوى الميزة التنافسية الحالي من خلال التعامل مع الإ .5

فوق ت ستمرارية التعامل معهم و تقديم الخدمات بجودةإللزبائن و المجتمع ككل و الحفاظ على 

تخاذ المسؤولية الاجتماعية جزءا  من ثقافة المنظمة وعملها إالمنافسين من خلال دقة الاداء و 

 على قيمة ممكنة للزبائن لتكون مستدامة. أ لتحقيق 

التثقيف حول الفرق بين الميزة التنافسية المستدامة والميزة التنافسية المؤقتة ويأتي ذلك من خلال  .6

 التدريبية والممارسات الميدانية.اللقاءات والورش 

من خلال )الدعم الفني ، دعم العملاء، خدمة ضرورة إيلاء الاهتمام بخدمات ما بعد البيع  .3

 في توجه الزبائن كونها بعد مهم من أبعاد الميزة التنافسيةو التي تؤثر الصيانة ، والضمانات( 

 المستدامة.

زء فات حيث تعتبر جلة التخلص من المخلَ ضرورة أهتمام شركات الصناعات الخرسانية بمسأ .3

من مسؤوليتها الاجتماعية ومصلحة المجتمع مما يجعل الزبون على إستعداد لدفع علاوة سعرية 

، ويمكن ان يتحقق ذلك عن طريق خطة متكاملة لإدارة النفايات والالتزام مقارنة بالمنافسين

 والمسؤولية المجتمعية وإدارة المخاطر والسلامةدارة البيئية بإجراءات المواصفات العالمية في الإ

 المهنية.

تعزيز وتطوير قابليات إدارة الموارد البشرية و أبعادها لما لها من دور كبير في تفعيل العلاقة  .1

 .بين رأس المال المهني و تحقيق الميزة التنافسية المستدامة
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ناعات الخرسانية من خلال توفير ورش تنمية قابليات إدارة الموارد البشرية في شركات الص .10

هارات، م ة خارج البلد تكسب الموظفين خبرات،يعمل والتدريب المناسب والمشاركة في دورات تدريب

 ومعارف جديدة.

. إستخدام أحدث الوسائل التكنولوجية العالية لزيادة جودة المنتجات التي تقدمها شركات 11

معلومات شاملة وذات مصداقية لأغراض صناعة  لتوفيرستثمار فيها الصناعات الخرسانية والإ

 القرارات.

. تحفيز العاملين ذوي المواهب العالية من خلال تقدير جهودهم الفكرية والتعامل معهم 13

 كشركاء ، فضلا  عن المكافأت التشجيعية والمناصب القيادية لذوي القابليات المتميزة.

اهب في شركات الصناعات الخرسانية تهتم . ضرورة إنشاء وحدة متخصصة لجذب المو 12

 ؤهلة تأهيلا  عاليا  لشغل المناصب.بشكل واضح بجذب المواهب الم

. تعزيز قابلية المشاركة لدى الافراد من خلال مشاركتهم في صنع القرارات التنظيمية عبر 14

 خاذ القرار.إتمجموعات متنوعة ثقافيا  كونها تنمي الشعور بالمسؤولية وتعمل على إثراء عملية 

تعزيز الاستثمار ما بين رأس المال المهني و قابليات إدارة الموارد البشرية في إستدامة .15

ختيار إو يأتي ذلك من خلال خبرات الشركات الواسعة في مجال صناعتها و  ،الميزة التنافسية

كنولوجيا ت شخاص مؤهلين للقيام بأعمال المنظمة و تحفيزهم على التعمق بالمعرفة بأستخدامأ

ولوية لشغل المناصب القيادية المتميزة الأ ابلياتذوي القفراد معلومات متطورة و إعطاء الأ

 .تحفيز على عمليات المشاركة في صنع القرارات في جميع المستويات الاداريةوال
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 ة:دراسات مستقبليل مقترحات (:3-1)

على  (لماذا–كيف ، معرفة–معرفة من ،-رأس المال المهني )معرفةبحثت هذه الدراسة في أثر 

لبشرية )قابلية االميزة التنافسية المستدامة ) توجه الزبون ، علاوة السعر( بوجود قابليات إدارة الموارد 

ي فالمعلومات، قابلية التكامل، قابلية المشاركة( متغيرا  وسيطا  في الشركات الإنشائية المتخصصة 

اسة تقترح الدر ، ولإدامة عملية البحث العلمي بشكل هادف ،الصناعات الخرسانية في مدينة عمّان

 مايأتي:

إختبار رأس المال المهني والميزة التنافسية المستدامة وقابليات إدارة الموارد البشرية بأبعاد   .1

 مختلفة وجديدة للميزة التنافسية المستدامة  .

عن متغيرات الدراسة إجراء دراسات عن أثر رأس المال المهني مع متغيرات أخرى تختلف  .3

 ستراتيجيتين .الحالية ، مثل الابداع الإستراتيجي  ، الرشاقة والمرونة الإ

ستمرار بالبحث والتقصي عن مضامين رأس المال المهني نظرا  لمحدودية وندرة الدراسات فيه الإ .2

 خصوصا  الدراسات العربية حيث لم يتم تسليط الضوء عليه بشكل كاف .

 لاعية  موسعة للوصول الى عوامل تساهم في إستدامة الميزة التنافسية.إجراء دراسات استط .4

في  طإجراء دراسة تحليلية  لمعرفة سبب حصول الميزة التنافسية المستدامة  على مستوى متوس .5

 الدراسة الحالية.

مماثلة للدراسة الحالية تفحص أثر رأس المال المهني على الميزة التنافسية دراسات إجراء  .6

 خرى غير الإنشائية .أمة بوجود قابليات إدارة الموارد البشرية في  قطاعات المستدا
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 : العربية قائمة المراجع

 في استدامة الميزة التنافسية وأثرها(. نظم المعلومات التسويقية 3171) ، أحمد.عبد محمود -

-332(،7)70. مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والادارية .دراسة استطلاعية-المستدامة

356. 

دور تمكين العاملين في الميزة التنافسية المستدامة دراسة استطلاعية  (.3170. )، أميرةالعنزي  -

مجلة  .تحليلية لآراء عين من التدريسيين في الكليات الأهلية بمحافظة النجف الأشرف

 .52-61(،7)76القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية.

الإدارة بالمشاركة و أثرها على العاملين و الإدارة )اطروحة (. 3112الرفاعي، محمد حسن ) -

 .(بريطانيا،العالمية  كليمانسجامعة سانت دكتوراه، 

إدارة رأس المال الفكري في منظمات (. 3112سعد علي، صالح، احمد علي ) العنزي، -

 .يعوالتوز .عمان: دار اليازوري العلمية للنشر الاعمال

اء بن إطارمتطلبات تحقيق الميزة التنافسية المستدامة في  (.3172. )، سناءعبد الرحيم سعيد -

 Journal of *)دراسة فكرية تحليلية(الاستراتيجية الخضراء لمنظمات الاعمال

Economics and Administrative Sciences, 19(73), 133-133 
 .المستدامةاستراتيجية المحيط الأزرق والميزة التنافسية (. 3173، زينب )علاء،والبناءطالب،  -

 .: دار الحامد للنشر والتوزيع، عمان7ط
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 .شركة مسافات شركة مساهمة عامة 1

  :نقل( )خدماتتخصص الشركة 
 :القلّابات، خدمات توصيل الديزل، خلاطات الخرسانة،  السايلو،السطحات،أسطول الخدمة

 ضاغطات النفايات. النفطية،صهاريج المشتقات 
 : 61عدد الموظفين الاداريين 
  011-251 السائقين:عدد 
  اخرى غير الاردنية متنوعةلدى الشركات جنسيات عربية 

 رئيس قسم المهندس منتصر الخراز أجريت المقابلة مع:IT  
  دقيقة تقريبا   31لمدة  73الساعة 
  علية سؤال هل لقدرات الموارد  وطرحت السيد فهد مدير قسم الموارد البشريةوتمت مقابلة مع

 لديكم؟تأثير على الميزة التنافسية  وتنوعهمالبشرية 

طبعا ، فعندما ندخل بمشروع نرى ماهي قدرات رأس المال البشري الموجودة لدينا، هل مؤهلين 

ر الشركة لم تتوفر فيهم الشروط تضط إذا للموظفين، ريوتطو للقيام بهذا العمل ولدنيا برامج تدريب 

 للاستعانة بموارد بشرية من الخارج لتنفيذ الاعمال.

 http://www.masafat.jo/ar/about/الالكتروني: الموقع 
 

. شركة القدس للصناعات الخرسانية1  
 

  صناعة الباطون الجاهز  الشركة:تخصص 

 :لكسارات تشغيل االاسمنتية،  والخلطاتالخلطات الخرسانية الجاهزة  وتجهيزصناعة  منتجات

 الطوب الاسمنتي. وصناعةركام المقالع  وانتاج

  15 الموظفين:عدد 

  جنسيات غير اردنية من بلدان عربية اخرى 

  والاداري المدير المالي  ،الحلونائب المدير العام السيد مهند اجريت المقابلة مع 

http://www.masafat.jo/ar/about/%20الموقع
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 دقيقة تقريبا   31 ظهرا  لمدة 7الساعة 

  بنفس  ى الأخر تمت مناقشته بمفهوم الميزة التنافسية وهل لديهم ما يميزهم عن الشركات

رون جزء يعتب وهمكانت الاجابة انه توجد شركات كبيرة منافسة لصناعة الباطون الصناعة،

ز يمكن للشركة ان تتمي ولكنوان الباطون واحد في كل الشركات  المملكة،مصغر من باطون 

سرعة الاستجابة والوقت المستغرق في  المضخات،عدد  الخلاطات،مثلا  بأسطول النقل،عدد 

عملية الصب للمشاريع الكبيرة،لا شيء يحكم في مجال التنافس الا السعر حاليا  خصوصا  

 ضع الاقتصادي الراكد في البلد.مع الو 

  متعددة؟لديكم موظفين من جنسيات هل لديكم فكرة عن أدارة التنوع بما انه 

 ين العراقيينمهندسال ين من الجنسيات الاخرى خصوصاَ استفدنا من خبرات الموظف

 .الماكيناتفي  صينصالمتخ

 حيث تم ايفاد العديد من موظفي الشركة لدورات تدريبة لسنة  للموظفين،ا برامج تدريب ينولد

 دورة اسعافات اولية. المخاطر،دورة ادارة  شيكات، الشركات، دورةدورة حوكمة  منها: 3175

 http://www.qrm.jo/index_ar.html :الموقع الالكتروني 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.qrm.jo/index_ar.html
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(: كشف بأسماء الشركات الصناعات الخرسانية من غرفة صناعة 1الملحق رقم )
 عمان
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ستبانةقائمة بأسماء السادة محكمي الإ (:1الملحق رقم )  
 

 الرقم الاسم الرتبة الجامعة
 

راتب صويصأ.د  أستاذ الجامعة الاردنية  7 

محمد النعيميأ.د  أستاذ الجامعة الاردنية  3 

الحارث أبو حسين.د  أستاذ مشارك   جامعة عمان العربية  2 

 0  أمجد طويقاتد. أستاذ مشارك  الاوسط الشرق  جامعة

 5  خالد بني حمداند. أستاذ مشارك  عمان العربية جامعة

 6 د. رياض الخوالدة أستاذ مشارك جامعة البلقاءالتطبيقية

 1 د.سامر الدحيات أستاذ مشارك الجامعة الاردنية

 5 د.سمير الجبالي أستاذ مشارك جامعة الشرق الاوسط

 2 د.فراس الشلبي أستاذ مشارك جامعة البلقاءالتطبيقية

 71 د.محمد المعايطة أستاذ مشارك جامعة البلقاءالتطبيقية
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الاستبيان (:1لملحق رقم )ا  

 
 

 الســــادةالافاضل
 تحية طيبة وبعد،،،

"أثر رأس المال المهني على الميزة التنافسية المستدامة : قابليات إدارة تقوم الباحثة بدراسة بعنوان 
وسيط دراسة ميدانية على شركات الصناعات الإنشائية المتخصصة في  متغير الموارد البشرية

وهي جزء من متطلبات الحصول على شهادة " الصناعات الخرسانية المدرجة في سوق عمان المالي
الماجستير في إدارة الاعمال من جامعة الشرق الاوسط  ، ولكون الموضوع يخص شركتكم لذلك  

قة ذا المجال  ومن هذا المنطلق  تتوجة اليكم الباحثة بالاستبانة المراففأنتم أفضل من يدلي برأيه في ه
مع في المربع الذي يتفق  ((√راجية قراءتها  بدقة ومن ثم الاجابة عن فقراتها  وذلك بوضع إشارة 

 والمقابل لكل فقرة. رأيك
ت الواردة بأن المعلوماإن الباحثة على ثقة بأنكم ستكونون خير عونا  لها خدمة  للبحث العلمي، علما  

 في الاستبانة هي فقط لأغراض البحث العلمي وسيتم التعامل معها بسرية تامة.
   

 شاكرين لكم تعاونكم مع فائق الاحترام والتقدير،،،
 

 جعفرمحمدموسى إعداد:زهراء                  أحمد علي صالح                           أ.دف : اشرإ

 
 2119أيلول/

  



7  
 

 

 البيانات التعريفية :

 في المكان المناسب: ((√يرجى اختيار الإجابة المناسبة عن طريق وضع إشارة 

 البيانات الأساسية

 النوع الاجتماعي:    -1
  أنثى               ذكر    

 
 العمر -2

 سنه 36أقل من  -31من  فأقل سنه 31 
 سنه 46أقل من -41من                                  سنه41أقل من  -36من  

 فأكثر سنه 46

 المستوى التعليمي -3

 ثانوية عامة او  دبلوم مجتمع

 دبلوم عال    بكالوريوس

 ماجستير           دكتوراه    

 طبيعة العمل -4

 مدير عام                                   عام  نائبمدير 

 مديروحدة                  قسم    مدير 

 موظف فني                 إداري موظف 

 سنوات الخبرة -5

 سنوات 11 - 6من                                   فأقلسنوات  5 

 سنة فأكثر 16سنة                                  15 - 11من  
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 رقم الفقرة

 
 التعريفات الاجرائية

 فقرات الاستبانة

 

 ً  غالباً  دائما
 

 احياناً 
 

 نادراً 

 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
 : ( Career Capital )رأس المال المهني :الأول المحور

ان  دالواف نشاط استثماري يحقق عوائد إيجابية متزايدة من خلال الاصول غير الملموسة التي يمكن للشخص
-معرفةمن، -)معرفةيشمل مجموعة من الابعاد تتمثل فييجلبها الى عمله و دمجها مع الخبرات المحلية ، و 

الصناعات الخرسانية في مدينة عمان في لماذا( و التي تمَكن الشركات الانشائية المتخصصة -كيف، و معرفة
 من تحقيق قيمة مضافة لمنتجاتها و خدماتها.

مجموعة الافكار والخبرات والتجارب التي تدور حول بناء شبكات : (Knowing-whom)من -معرفة -1
 الشركةداخل  ها بواسطة العلاقات الشخصية، و علاقات الزبائنالعلاقات و الاتصال يجري تطوير 

ي فو التي تعتمدها الشركات الانشائية المتخصصة  وخارجها وضمن شبكة ذات صلة بالحياة المهنية
 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.

شجع شركتنا على إيجاد الافكار الابداعية لإنجاز ت  .1
 الاعمال المهنية.

     

      شركتنا خبرات واسعة في مجال صناعتها. تمتلك  .3

تحرص شركتنا على توطين الخبرات في جميع   .2
 المستويات الادارية.

     

ها دفي إدارة موار شبكات علاقاتها تستثمر شركتنا   .4
 المختلفة.

     

      .ائنمع الزب متطورة تواصل تمتلك شركتنا شبكات  .5

 العلاقاتتمتاز شركتنا بقدرتها على تأسيس   .6
الاجتماعية  مع الشركات التي تتعامل معها في 

 الصناعة.

     

 تكامل علاقة  دوائر ضرورة ؤكد شركتناعلىت  .3
 الشركة بالعاملين.
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 رقم الفقرة

 
 فقرات الاستبانة

 ً  غالباً  دائما
 

 ً  احيانا
 

 نادراً 
 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
مجموعة المعارف، و الخبرات، و المهارات المهنية التي يتم تطويرها : (Knowing-how)كيف -معرفة -2

عن طريق تحليل الوظائف و تصميمها ، و التدريب و التطوير و إدارة الاداء ، و التي تعتمدها الشركات 
 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في الانشائية المتخصصة 

اجبات و تعمل شركتنا على تحليل الوظائف لتحديد   .3
 الوظيفة مع مسؤوليتها.

     

تحفز شركتنا العاملين على معرفة المعلومات حول   .1
 متطلبات الوظائف.

     

تبصر شركتنا العاملين فيها بمفاهيم تصميم   .10
 الوظائف.

     

تستقطب شركتنا الاشخاص الذين يمتلكون الخبرات   .11
 اللازمة لشغل المنصب.

     

اشخاص مؤهلين للقيام بأعمال تهتم شركتنا بأختيار   .13
 المنظمة.

     

عددة البيئات مت قدرات العاملين لفهم تطور شركتنا  .12
 الثقافات.

     

قيق تحلبوصفها اساس  شركتنا بإدارة الاداء تهتم  .14
 النجاح المهني.
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 رقم الفقرة

 
 فقرات الاستبانة

 

 ً  دائما

 
 غالباً 

 

 ً  احيانا

 

 نادراً 

 

 

 ابداً 

 
5 4 2 3 1 

اتجاهات تمثل الاساس المنطقي و الغرض من الاجراءات القائمة على : (Knowing-why)لماذا -معرفة -2
القيم و المصالح ذات الصلة بالهوية التي تشكل الالتزام و الدافع و تتمثل في المعرفة الذاتية و التطوير 

 الخرسانية في مدينة عمان.لصناعات في االشخصي، و التي تعتمدها الشركات الانشائية المتخصصة 
 

 وكياتهمفي سل شركتنا العاملين لاحداث تغييرز تحف  .15
 بالعمل.

     

تحرص شركتنا على تشجيع الاستباقية في التعامل   .16
 مع ظروف  اللاتأكد البيئي.

     

تؤكد شركتنا على تحليل ردود الافعالاتجاه مواقف   .13
 العمل المختلفة.

     

 وامل المؤثرة في السلوكالعتهتم شركتنا بتحليل   .13
 اثناء العمل. البشري 

     

      .رفةالتعمق بالمع العاملين فيها على تحفز شركتنا  .11

ترصد شركتنا نقاط القوة مقابل  نقاط الضعف في   .30
 العمل.

     

 تشجع شركتنا على وضع اهداف للتطوير الشخصي.  .31
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 رقم الفقرة

 
 

 فقرات الاستبانة
 

 ً  دائما
 

 غالبا  

 

 

 ً  احيانا

 

 

 نادراً 

 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
 

بتكار القيمة : ا( Sustainable Competitive Advantage SCA )المحور الثاني: الميزة التنافسية المستدامة
من خلال الابداع العالي بهدف قيادة المنافسة في السوق و التي تستطيع من خلالها الشركات الانشائية 

الصناعات الخرسانية في مدينة عمان كسب رضا الزبائن وولائهم من خلال فهم احتياجاتهم في المتخصصة 
توجة الزبون و )ن بعدين أثنين  وتتكون مالحالية و الكامنة و بالتالي تزيد من ربحية الشركة و  حصتها السوقية،

 (.رعلاوة السع

مجموعة من العمليات التي تتضمن فهم الزبون، والتكيف مع : ( Customer Orientation)توجة الزبون  -1
الاحتياجات المتغيرة، وقياس الرضا ، وملائمة الاحتياجات مع انشطة المبيعات و التسويق، و السعي 

لتحقيق اعلى قيمة من خلال الابتكار المستمر و التركيز على جمع و تحليل و نشر المعلومات و التي 
 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في ائية المتخصصة تعتمدها الشركات الانش

ات الاحتياج في التعامل معلمرونة اشركتنا  تمتلك  .1
 المحددة للزبائن.

     

القدرة على التكيف مع الاتجاهات بشركتنا  تمتاز  .3
 المتغيرة في السوق.

     

تحرص شركتنا على التنسيق مع المجتمع لتلبية   .2
 الاحتياجات المشتركة.

     

توفر شركتنا الثقة لدى الزبائن في المنتجات التي   .4
 تقدمها.

     

      تؤكد شركتنا على الاستجابة الرشيقة لزبائنها.  .5

ل بشك تحرص شركتنا على قياس رضا زبائنها  .6
 منتظم.

     

شركتنا بتسليم المنتجات في الوقت المحدد  تلتزم  .3
 المتفق عليه مع الزبائن.
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شركتنا العلاقة مع الزبائن من خلال المحافظة تديم   .3
 على استمرار التعامل معهم.

     

      تسعى شركتنا لتحقيق أفضل قيمة للزبائن.  .1

 تلتزم شركتنا بخدمات ما بعد البيع.  .10
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 رقم الفقرة

 
 التعريفات الاجرائية

 فقرات الاستبانة

 

 دائماً 

 

 غالباً 

 

 احياناً 

 

 نادراً 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
درجة قبول المنتج او الخدمة بسعر اضافي من قبل الزبائن، اي ان  :( Price Premium )علاوة السعر -1

الزبائن على استعداد لدفع سعر مقابل منتجات اعلى من الذي يدفعونه مقابل منتجات مماثلة من علامات 
 يتجارية اخرى و يعتمد ذلك على محددات معينة منها )  الجودة ، التفرد ، المسؤولية الاجتماعية (، و الت

 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في الشركات الانشائية المتخصصة دها تعتم

 ت للزبائن بجودة أعلى منتمتاز شركتنا بتقديم منتجا .11
.المنافسة المنتجات  

     

الفحص المستمر لمنتجاتها  شركتنا على تحرص .13
 مقارنة مع المنتجات المنافسة.

     

في مجال  شهادات الجودة العديد من تمتلك شركتنا .12
 الانتاج الافضل.

     

لدفع سعر أعلى لمنتجاتنا تحفز شركتنا الزبائن  .14
 مقارنة بمنتجات الشركات المنافسة.

     

تكَون شركتنا قناعة لدى زبائنها من خلال دقة اداء  .15
 منتجاتها.

     

      تمتاز شركتنا بالتفرد بطريقة تفوق توقعات الزبائن. .16

تمتاز شركتنا بعلامة تجارية تتمتع بمزيج فريد من  .13
 الميزات في ذهن الزبون.

     

يد ممارسات الاستدامة البيئية.جستلتزم شركتنا بت .13       

بطريقة تكفل تقليل  منتجاتهاتسعى شركتنا لتصميم  .11
 المخلفات.

     

      تمتلك شركتنا تقنيات حديثة للتخلص من النفايات. .30
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 رقم الفقرة

 
 

 فقرات الاستبانة

 

 دائماً 

 

 غالباً 

 

 احياناً 

 

 نادراً 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
إطار يجمع :  (Human Resource Management Capabilities )قابليات إدارة الموارد البشرية المحور الثالث: 

سياسات الموارد البشرية و ممارساتها لتحقيق تفاعل و تعاون بين الافراد و التشارك بالخبرات و صناعة القراراتوهي 
تشمل  مجموعة من الابعاد تتمثل في )قابلية المعلومات، قابلية التكامل ، و قابلية المشاركة( و التي تعتمدها 

 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في الشركات الانشائية المتخصصة 
مجموعة من العوامل التي تهتم بنشر المعلومات :(Information Capability)قابلية المعلومات -1

الاستراتيجية و الاقتصادية و التشغيلية من خلال جودة إدارة تكنولوجيا المعلومات، ومعلومات متكاملة و 
رسانية الصناعات الخفي شاملة ، و مصداقية المعلومات التي تتمتع بها الشركات الانشائية المتخصصة 

 .ى ادائهافي مدينة عمان  و تؤثر عل
تستثمر شركتنا في الموارد الالكترونية ذات الجودة   .1

 العالية.
     

      تستخدم شركتنا تكنولوجيا معلومات متطورة.  .3

      تحدث شركتنا بيانات الموارد البشرية بشكل منتظم.  .2

شركتنا المعلومات المتعلقة بالموارد البشرية  تقدم  .4
 بسرعة.

     

ت للتخطيط في الوق متكاملةمعلومات  توفر شركتنا  .5
 المناسب.

     

لإنجاز مهمات شاملة تعتمد شركتنا معلومات   .6
 الموارد البشرية.

     

تهتم شركتنا بمصداقية المعلومات لاغراض صناعة   .3
 القرارات.
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 رقم الفقرة

 
 

 فقرات الاستبانة

 

 دائماً 

 

 غالباً 

 

 احياناً 

 

 نادراً 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
ممارسات تهدف الى جذب و الاحتفاظ بالموظفين الذين : ( Integration Capability )قابلية التكامل  -1

تتناسب مهاراتهم مع احتياجات المنظمة و المؤهلين تأهيلا  عاليا   و التي تؤدي الى تحسين الانتاجية و 
 مدينة عمان. الصناعات الخرسانية فيفي زيادة ربحية الشركات الانشائية المتخصصة 

      .المواهبتمتلك شركتنا وحدة مختصصة بجذب   .3

تحدد شركتنا الخبرات المرغوبة بشكل واضح لجذب   .1
 الموظفين.

     

تستخدم شركتنا وسائل الاعلان لجذب اكبر عدد   .10
 ممكن من المتقدمين الموهوبين.

     

توفر شركتنا بيئة عمل مفتوحة لتعزيز الثقة بين   .11
 مما يمكَن من الاحتفاظ بأفضل المواهب.الموظفين 

     

تتعامل شركتنا مع الافراد الموهوبين كشركاء اكثر   .13
 من كونهم موظفين.

     

تعطي شركتنا الاولوية لشغل المناصب القيادية   .12
 القدرات المتميزة. ذوي للافراد 

     

تمنح شركتنا المكافأت التشجيعية بناء على نتائج   .14
 الاداء المتميز. 
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 رقم الفقرة

 
 التعريفات الاجرائية

 فقرات الاستبانة

 

 دائما ً 

 

 غالباً 

 

 احياناً 

 

 نادراً 

 

 ابداً 

5 4 2 3 1 
مجموعة من الممارسات التي تهدف الى اشراك العاملين : ( Participation Capability )قابلية المشاركة  -1

في صنع القرارات التنظيمية، تحمل المسؤولية، وفاعلية الاتصال لتحديد مستقبل الشركات الانشائية 
 الصناعات الخرسانية في مدينة عمان.في المتخصصة 

تحفز شركتنا عمليات المشاركة في صنع القرارات  .15
 الادارية.في جميع المستويات 

     

تحرص شركتنا على صناعة القرارات عبر مجموعات  .16
 عة ثقافيا .منو 

     

تنظر شركتنا الى المشاركة بوصفها احدى محفزات  .13
 الابداع.

     

تشجع شركتنا المشاركة كونها تنمي الشعور  .13
 بالمسؤولية.

     

      .القراراتتمَكن شركتنا العاملين الاكفاء لإتخاذ  .11

      شركتنا المشاركة اداة اتصال فاعلة. تُعد .30

قات في بناء علا اتصال فاعلةتعتمد شركتنا قنوات  .31
 إيجابية بين جميع المستويات الادارية.
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