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 :ملخص
 ىدفت الدراسة إلى التعرف على وظيفة الاختيار كإحدى بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وأثرىا على برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في   

قطاع غزة، وقد اعتمد الباحثان لإجراء الدراسة ابؼنهج الوصفي التحليلي، واستخدم أسلوب ابؼسح الشامل -الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت
 لإدخال البيانات ومعابعتها واختبار الفرضيات. وتوصلت الدراسة للنتائج التالية (SPSS)تم استخدام برنامج وقد 
%(. 75.1أىتمام العاملين في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في بؿافظات غزة ببعد الاختيار بدرجة كبيرة، وقد حصل على وزن نسبي ) 

الدراسة على بؾال ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في بؿافظات غزة، حيث من قِبل عينة متوسطة وجود موافقة 
%(.وأوصت الدراسة ضرورة أن تتصف عملية الاختيار بالشركة ابؼزودة بػدمة الإنتًنت 67.6اتضح ذلك من خلال حصولو على وزن نسبي )

أبنية أن تسلك الشركة طرق ، تيار بحث تعتد على كفاءة ابؼتقدم للوظيفة بعيداً عن التحيز الشخصيبالنزاىة والشفافية والتي تضمن عدالة الاخ
 إبداعية وابتكارية لدراسة سلوك ابؼستهلك وتلبية احتياجاتهم.

 الانتًنت التنافسية، ابؼيزة ، يةالبشر  ابؼوارد إدارة ، بفارسات ، الاختيار :المفتاحية الكلمات
 JEL: E24, J41تصنيف 

Abstract : 
 The study aims to identify selection as one of the HRM Practices and to explore it's effect on achieving 

sustainable competitive advantage in ISP's companies in gaza strip . 

The researchers used the descriptive analytical approach, and a Census method was used to collect data 

from the respondents, they used (SPSS) for entering, analysing and using data to test hypothesizes. The 

most important findings were   : ISP's employees in Gaza strip have a great interest in Selection Practice, 

with a relative weight ( .1..7.)% There is a degree of approval in the field of sustainable competitive 

advantage in ISP's companies in Gaza strip, with a relative weight ( .61.6 .)%- the most important 

recommendations were   : Increasing the transparency and integrity through the process of Selection. 

Implementing EEQ ( Equal employment opportunities), and avoid biased evaluation of applicants, 

Increasing the intrest in implementing KSA ( Knowledge, skills and abilities) Model,Increasing 

creativity and innovation in the field of Customers behaviour analysis and customers needs assessment. 

Keywords: selection, practices, human resource management, competitive advantage, the Internet 

Jel Classification Codes : E24, J41. 
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 توطئة )مقدّمة(: 
بؾموعة كبيرة من التطورات ابؼتسارعة وابؼتلاحقة خصوصاً في ابعانب التكنولوجي حيث أصبح العالم قرية صغيرة، بفا أدى  يشهد العالم حالياً 

 إلى وجود برول من الشكل التقليدي في الإدارة إلى الشكل التكنولوجي، حيث أصبح للوسائل الإلكتًونية والإنتًنت دوراً كبيراً في إبقاز
 الأعمال.
م بابؼوارد البشرية باعتبارىا مصدراً للإبداع والابتكار من خلال المجالات العقلية وما برويو من معارف وخبرات، فابؼورد البشري، ىو إن الاىتما

 ابعزء الأساسي الذي تنتقل عبره ابؼنظمة من ابؼعرفة الفردية إلى ابؼعرفة التنظيمية.
اً في عملية الإدارة الاستًاتيجية وىو ما تدركو الشركات الناجحة بصفة متزايدة في السنوات وبالتالي فإن إدارة ابؼوارد البشرية، أصبحت جزءاً ىام

الأخيرة حيث تتطلب من مسؤولي ابؼوارد البشرية بؿاولة اكتساب مهارات جديدة بـتلفة عن تلك التي كانت مطلوبة في أوقات سابقة 
((Noe,2010. 

ا حيويا في جعل العنصر البشري في حد ذاتو ميزة تنافسية فهو المحرك بعميع العناصر ابؼادية و ابؼالية ولا شك بأن إدارة ابؼوارد البشرية تلعب دور 
 للمسابنة في زيادة الإنتاجية و ىذا من خلال اتباع سياسات الاختيار السليمة .

رد البشرية وأثرىا على برقيق ابؼيزة التنافسية , وفي ىذا السياق؛ يسعى الباحثين من خلال ىذه الدراسة إلى التعرف على بفارسات إدارة ابؼوا
 ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمات الإنتًنت في المحافظات ابعنوبية )قطاع غزة(.

 مشكلة الدراسة: 
من في ظل التطورات والتغيرات السريعة في بؾال تكنولوجيا الاتصالات تسعى الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت إلى برقيق مركز تنافسي متقدم 

تطبيق ل خلال الاستثمار في ابؼوارد البشرية, حيث تؤدي استًاتيجية ابؼوارد البشرية دوراً مهماً في جعل ابؼورد البشري ذو قيمة تنافسية من خلا
وظائفها، وتوفير متطلبات البيئة التنافسية، حيث تعمل الشركات ابؼزودة بػدمات الإنتًنت في بيئة تتمثل في عدم الاستقرار السياسي 
والاقتصادي وطبيعة التحديات التي تواجهها بالسوق, وحتى تستطيع الشركة النهوض بخدماتها وابغصول على حصة سوقية، بهب توفر طاقم 

 (Paltel group).لكفاءات وابؼهارات الإبداعية الذي يعد الركيزة الأساسية للنجاح من ذوى ا
دمات الإنتًنقت يعتقد الباحثين بضرورة دراسة العلاقة بين بفارسات إدارة  ابؼوارد البشرية وبرقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة في الشقركات ابؼقزودة بػق

 لة من خلال السؤال الرئيسي التالي؟في قطاع غزة، وبيكن للباحثين صياغة ابؼشك
زودة بػدمقة "ما ىو أثر بفارسات عملية الاختيار كأحد ابعقاد بفارسقات إدارة ابؼقوارد البشقرية علقى برقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة في الشقركات ابؼق

 الإنتًنت في قطاع غزة؟"
 ويتفرع من السؤال الرئيس الأسئلة الفرعية التالية:

 عملية الاختيار كأحد ابعاد بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة؟ما مدى توافر  -
 ما مستوى ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة؟ -
لاختيققار كأحقققد ابعقققاد بفارسقققات إدارة ابؼقققوارد ( بقققين عمليقققة اα ≤ 0.05ىققل توجقققد علاققققة ذات دلالقققة إحصقققائية عنققد مسقققتوى دلالقققة ) -

 البشرية وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة؟
ىققل توجققد فققروق ذات دلالققة إحصققائية بققين متوسققطات اسققتجابات ابؼبحققوثين حققول عمليققة الاختيققار كأحققد ابعققاد بفارسققات إدارة ابؼققوارد  -

 ، ابؼسمى الوظيفي، عدد سنوات ابػدمة، ابؼؤىل العلمي، مكان العمل(؟فئة العمريةى للمتغيرات الدبيوغرافية )ابعنس، الالبشرية تعُز 
ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼسقتدامة تعُقزى للمتغقيرات الدبيوغرافيقة  -

 وظيفي، عدد سنوات ابػدمة، ابؼؤىل العلمي، مكان العمل(؟)ابعنس، العمر، ابؼسمى ال
 متغيرات الدراسة:

 بفارسات إدارة  ابؼوارد البشرية ابؼتغير ابؼستقل: الاختيار كإحدى  -
 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع:  -
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ابؼرونققة،  ، ابؼنققتج، الاسقتجابة للزبققائن، الفاعليققة، كفققاءة ابؼنظمققة)جققودة  ( يتفقرع منققو الأبعققاد التاليققة:2012بالاعتمقاد علققى دراسققة )طالققب والبنققا ,
 التكلفة، الابداع(

 ) ابعنس , الفئة العمرية , ابؼسمى الوظيفي , عدد سنوات ابػدمة ، ابؼؤىل العلمي ، مكان العمل ( . المتغيرات الديموغرافية :
 فرضيات الدراسة: 
( بقققين عمليقققة الاختيقققار كأحقققد ابعقققاد α ≤ 0.05الفرضقققية الرئيسقققة الأولى: توجقققد علاققققة ذات دلالقققة إحصقققائية عنقققد مسقققتوى دلالقققة ) -1

 بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة.
 فرضيات الفرعية التالية:ويتفرع من الفرضية الرئيسة الأولى ال

( بين اختيار إدارة ابؼوارد البشرية، وبرقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة α ≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) - أ
 في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة.

( علققى α ≤ 0.05بشققرية تققأثيرا ذو دلالققة إحصققائية عنققد مسققتوى دلالققة )الفرضققية الرئيسققة الثانيققة: تققؤثر بفارسققات اختيققار إدارة ابؼققوارد ال -2
 وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة.

( بقققين متوسقققطات اسقققتجابات ابؼبحقققوثين حقققول α ≤ 0.05الفرضقققية الثالثقققة: توجقققد فقققروق ذات دلالقققة إحصقققائية عنقققد مسقققتوى دلالقققة ) -3
، ابؼؤىقل فئقة العمريقةإدارة ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمقة الإنتًنقت في قطقاع غقزة تعقزى للمتغقيرات الدبيوغرافيقة التاليقة )ابعقنس، الاختيار 

 العلمي، ابؼسمى الوظيفي، مكان العمل، سنوات ابػدمة(.
بقققين متوسقققطات اسققتجابات ابؼبحقققوثين حقققول  (α ≤ 0.05الفرضققية الرابعقققة: توجققد فقققروق ذات دلالقققة إحصققائية عنقققد مسقققتوى دلالققة ) -4

عمققر، ابؼؤىققل برقيققق ابؼيققزة التنافسققية ابؼسققتدامة في الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنققت في قطققاع غققزة تعققزى للمتغققيرات الدبيوغرافيققة التاليققة )ابعققنس، ال
 العلمي، ابؼسمى الوظيفي، مكان العمل، سنوات ابػدمة(.

 أىداف الدراسة: 
 وافر ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة كما يرى أفراد العينة.الكشف على درجو ت 
 .معرفة مستوى اختيار إدارة ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة من وجهو نظر ابؼبحوثين 
 بشقرية في برقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت في قطقاع التعرف علقى العلاققة بقين اختيقار إدارة ابؼقوارد ال

 غزة.
  الوقوف على الفروق بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار إدارة ابؼقوارد البشقرية في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت تعقزى

 لعلمي، ابؼسمى الوظيفي، مكان العمل، سنوات ابػدمة(.للمتغيرات الدبيوغرافية )ابعنس، العمر، ابؼؤىل ا
  الوقوف علقى الفقروق بقين متوسقطات اسقتجابات ابؼبحقوثين حقول برقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت

 سنوات ابػدمة(.تعزى للمتغيرات الدبيوغرافية )ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، ابؼسمى الوظيفي، مكان العمل، 
 .تقديم التوصيات لأصحاب القرار في الشركات بؿل الدراسة من أجل برسين ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة 
 أبنية الدراسة: 
 يعد ىذا البحث إثراء للجانب العلمي والبحثي في المجتمع الفلسطيني والقطاع التعليمي بشكل خاص. -1
و في ىققذا ابؼوضققوع في أي دراسققة بؿليققة علققى ابؼتغققيرات نفسققها، وأبعققاد البحققث علققى يعمققل البحققث بدراسققة بؾتمققع جديققد لم يسققبق تناولقق -2

 حد علم الباحثين.
 حدود الدراسة: 
  أخقرى ابغد ابؼوضوعي: تم تناول موضوع ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة وبفارسات إدارة ابؼوارد البشرية ابؼؤثرة فيو دون تناول متغيرات مسقتقلة

 ابؼيزة التنافسية. في برقيقأثر أو أبعاد قد يكون بؽا 
 .ابغد البشري: تم إجراء الدراسة على بصيع موظفي الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة 
 الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في قطاع غزة فقط،  على الدراسة إجراء ابغد ابؼكاني: تم -
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 مصطلحات الدراسة:
 القتي الاختيقار بؼعقايير طبققا يقتم لوظيفة معينة وبذلك فقإن الاختيقار ابؼرشحين أفضل لانتقاء بها ابؼنظمة تقوم وىي تلك الأنشطة التي:  الاختيار -

 (.2009 حسن،) تطبقو ابؼنظمة
خلققق نظقام يتصقف بدميققزات  فريقدة يتفققوق بهقا علقى ابؼنافسققين مقن خققلال خدمقة الزبقون بطريقققو كفقؤة ومسققتدامة  الميززة التنافيززية الميزتدامة: -

 (.2005وبيكن المحافظو عليها باستمرار وعرضها وتقدبيها بشكل أفضل من ابؼنافسين )حسن ,
 الدراسات اليابقة. 
البشقرية في برقيقق ابؼيقزة التنافسقية ابؼسقتدامة للمؤسسقة الاقتصقادية: دراسقة حالقة أثقر اسقتًاتيجية تنميقة ابؼقوارد  ( بعنوان:2019دراسة جربي ) -

ىققدفت الدراسققة إلى التعققرف علققى أثققر اسققتًاتيجية تنميققة ابؼققوارد البشققرية وعلاقتهققا بتحقيققق .ابعزائققر –لمجمققع صققيدال لصققناعة الأدويققة فققرع قسققنطينة 
( شققخ ، واسققتخدم الباحققث 451ينققة مققن العققاملين في بؾمققع صققيدال ل دويققة بلغققت )ابؼيققزة التنافسققية ابؼسققتدامة وتكققون بؾتمققع الدراسققة مققن ع

 ابؼنهج الوصفي التحليلي لدراسة ابغالة والاستبانة كأداة بعمع البيانات.
التميقز بدقا نسقبتو  وجود أثقر ذو دلالقة إحصقائية لاسقتًاتيجية تنميقة ابؼقوارد البشقرية في برقيقق ميقزة اسقتمراريةوتوصلت الدراسة إلى عدة نتقائج أبنهقا:

 % من التغيرات التي بردث في استمرارية ميزة التميز تعود إلى استًاتيجية تنمية ابؼوارد البشرية.51.4% أي أن 51.4
ة دور ابؼعرفققة كمتغقير وسقيط بققين إدارة ابؼقوارد البشققرية الاسقتًاتيجية وبرقيقق ابؼيققزة التنافسقية علققى شقركات الطاققق ( بعنزوان2019دراسزة بززا غر ) -

تحقيقق ابؼيقزة ابؼتجددة.ىدفت الدراسة إلى التعرف على دور ابؼعرفة كمتغير وسيط على استًاتيجية ابؼوارد البشرية وعلاقتها ابؼباشرة وغقير ابؼباشقرة ب
التحليلقي  ( شركة متخصصة في ىذا المجقال وتم اسقتخدام ابؼقنهج الوصقفي342التنافسية على قطاع الطاقة ابؼتجددة، وتكون بؾتمع الدراسة من )

 والاسققتبانة كققأداة بعمققع البيانققات وتم توزيعهققا علققى رؤسققاء الأقسققام في تلققك الشركات.وتوصققلت الدراسققة إلى عققدة نتققائج أبنهققا: وجققود علاقققة بققين
ارة ابؼعرفققة وأيضققاً وجققود تطبيققق اسققتًاتيجية ابؼققوارد البشققرية وبرقيققق ابؼيققزة التنافسققية ابؼسققتدامة وأيضققاً وجققود علاقققة بققين اسققتًاتيجية ابؼققوارد البشققرية وإد

 علاقة طردية بين إدارة ابؼعرفة وبرقيق ابؼيزة التنافسية في الشركات ابؼبحوثة
بفارسات ابؼوارد البشرية وعلاقتها بالابتكار، دراسة تطبيقية على قطاع الفندقة في اسقبانيا ىقدفت الدراسقة إلى  (2019دراسة جوليا  يفس ) -

ابؼوارد البشرية على برقيق الإبداع وذلك من خقلال دراسقة قطقاع الفندققة في اسقبانيا، واسقتخدم الباحقث ابؼقنهج التعرف على أثر تطبيق بفارسات 
( شقققركة متخصصقققة في قطقققاع الفندقة.وتوصقققلت 109الوصقققفي التحليلقققي والاسقققتبانة كقققأداة بعمقققع البيانقققات، حيقققث تكقققون بؾتمقققع الدراسقققة مقققن )

 دية قوية بين تطبيق بفارسات ابؼوارد البشرية وبرقيق الإبداع في الشركات ابؼبحوثة.الدراسة إلى عدة نتائج أبنها:وجود علاقة طر 
: دور وظائف إدارة ابؼوارد البشقرية علقى جقودة الأداء الإداري في القوزارات الفلسقطينية في قطقاع غزة.ىقدفت ( بعنوان2018دراسة الشاعر ) -

رية علققى جققودة الأداء الإداري في الققوزرات الفلسققطينية في قطققاع غققزة، ولتحقيققق أىققداف الدراسققة إلى التعققرف علققى دور وظققائف إدارة ابؼققوارد البشقق
 البحقث اسقتخدم الباحقث أداة الاسقتبانة، واسقتخدم ابؼقنهج الوصقفي التحليلقي. وتكقون بؾتمقع الدراسقة مقن بصيقع العقاملين في الوظقائف الإشقرافية

( موظفاً من بؾتمع الدراسة تم اختيقارىم بطريققة العينقة العشقوائية 347راسة )( موظف، حيث بلغت عينة الد2001في الوزارات وبلغ عددىم )
( لتحليقققل البيانات.وتوصقققلت الدراسقققة إلى عقققده نتقققائج أبنهقققا:الوزن النسقققبي SPSSالطبقيقققة، واسقققتخدم الباحقققث برنقققامج التحليقققل الاحصقققائي )

توسقطة, بينمقا مسقتوى جقودة الأداء جقاء بدرجقو مرتفعقة بقوزن نسقبي ( وىذا يعني أن ىنقاك اتفقاق بدرجقة م%57.2لوظائف ابؼوارد البشرية بلغ )
 ( وىذا يعني أن استجابات ابؼبحوثين عن ىذا البعد جاءت إبهابية.70.6%)

 : تقأثير بفارسقات مرونقة ابؼقوارد البشقرية في تعزيقز مققدرات ابؼقوارد البشقرية: دراسقة برليليقة نراء عينقة مقن رؤسقاء( بعنوان2018دراسة علوان ) -
العراق.ىدفت الدراسقة إلى: معرفقة تقأثير بفارسقات مرونقة إدارة ابؼقوارد البشقرية القتي بستلكهقا الكليقات ابؼبحوثقة -الأقسام العلمية في جامعة القادسية

ىققدفها. إذ تم لققدعم وتعزيققز مقققدرات ابؼققوارد البشققرية بؽققا، واعتمققد البحققث علققى الاسققتبانة كققأداة رئيسققة بعمققع البيانققات الضققرورية واللازمققة لتحقيققق 
( اسقققتمارة وتم اسققققتخدام أسقققاليب إحصقققائية أخققققرى كالوسقققط ابغسققققا . 30توزيعهقققا علقققى بؾتمققققع الدراسقققة وىققققي الكليقققات ابؼبحوثقققة وتم توزيققققع )

وتوصققلت الدراسققة إلى عققدة نتققائج أبنهقققا:أظهرت نتققائج البحققث وجققود علاققققة ارتبققاط وتققأثير ذات دلالققة إحصقققائية بققين بفارسققات ابؼققوارد البشقققرية 
 %(.71.2مقدرات ابؼوارد البشرية للكليات ابؼبحوث، كان الوزن النسبي لبند ابؼوارد البشرية عالي )و 
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: واقققع إدارة ابؼوىبققة وعلاقتهققا بققابؼيزة التنافسققية في ابعامعققات الفلسققطينية في قطققاع غزة.ىققدفت الدراسققة إلى ( بعنززوان2018دراسززة اليززدي ) -
وعلاقتهققا بققابؼيزة التنافسققية في ابعامعققات الفلسققطينية ولتحقيققق أىققداف الباحققث اسققتخدم ابؼققنهج الوصققفي تسققليط الضققوء علققى واقققع إدارة ابؼوىبققة 

( 206التحليلي وتكون بؾتمع الدراسة من بصيع ابعامعات العاملقة في قطقاع غقزة، وتم اختيقار العينقة بنظقام ابؼسقح الشقامل حيقث تم توزيقع عقدد )
 %(.وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أبنها:80.5( أي بنسبة )166استبانة وتم استًداد )

عققالي بنسققبة توصققلت الدراسققة إلى نتققائج أبنهققا وجققود علاقققة بققين أبعققاد إدارة ابؼوىبققة وبرقيققق ابؼيققزة التنافسققية، وكققان الققوزن النسققبي للميققزة التنافسققية 
تنافسقية تعقزي بؼتغقيرات )ابعقنس، الفئقة العمريقة، %(.كما توصلت الدراسة إلى عقدم وجقود فروققات ذات دلالقة إحصقائية حقول ابؼيقزة ال82.09)

 ابؼؤىل العلمي، سنوات ابػدمة، ابؼسمى الوظيفي( في حين وجدت فروقات تعزى بؼكان العمل.
 :اليابقة الدراسات عن الحالية الدراسة به ما تميزت 
-الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنققت في المحافظققات ابعنوبيققةبرديققد العلاقققة بققين بفارسققات ابؼققوارد البشققرية وبرقيققق ابؼيققزة التنافسققية ابؼسققتدامة في  -

 قطاع غزة.
 ع غزة.إبراز أثر بفارسات ابؼوارد البشرية على ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في المحافظات ابعنوبية لقطا  -
ن تتققوفر لققدى الإدارة العليققا وعلاقتهققا بققابؼيزة التنافسققية ابؼسققتدامة في علققى بفارسققات ابؼققوارد البشققرية الققتي مققن ابؼمكققن أ الدراسققة ىققذه ركققزت -

 قطاع غزة.-الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في المحافظات ابعنوبية
 الاطار النظر ي   .1

 :البشرية الموارد مفهوم ممارسات إدارة .1.1
العاملقة  الققوى إدارة مسقمى برقت الإدارة ىقذه بقدأت إذ وابؼضقمون، التسقمية حيقث التغيرات من من بسلسلة البشرية ابؼوارد إدارة مصطلح مر   

 وتقدريبهم وتعييقنهم اختيقارىم حيقث مقن ابؼنظمقة، في للعقاملين البشقرية ابؼقوارد تتضقمن القتي البشقرية ابؼقوارد    إدارة ومقن   إدارة شقؤون العقاملين
 (.2020بو شريعة،أ(خدماتهم  وإنهاء بتقاعدىم وانتهاءاً  وبرفيزىم، وتطويرىم

مقل حيث أن بفارسات  إدارة ابؼوارد البشقرية مقا ىقي إلا نشقاطات أو وظقائف تبقدأ مقع ابؼقوارد البشقرية منقذ دخقوبؽم ابؼنظمقة، وتسقاىم في تنظقيم ع
ابةً بؼتغقيرات البيئقة ابؼقؤثرة علقى ابؼوارد البشرية مع ابؼنظمة، فقإن دور ابؼقوارد البشقرية لم يعقد بؿقدداً بقالأدوار الوظيفيقة بقل امتقد إلى أدوار أخقرى اسقتج

 .)2013ابؼورد البشري كابؼتغيرات البيئية القانونية والاجتماعية والاقتصادية )زعتًي، 
تاجهققا إن بفارسققات إدارة ابؼققوارد البشققرية ىققي بؾموعققة ابؼمارسققات والسياسققات ابؼطلوبققة لتنفيققذ بـتققف الأنشققطة ابؼتعلقققة بابعوانققب البشققرية الققتي بر

( بأنهقا ذلقك ابعانقب مقن 2005) Decenzo & Robbins ( وعرفهقا Deasler) ،2007مارسة وظائفها علقى أكمقل وجقو الإدارة بؼ
 (2004العملية الإدارية ابؼتضمن لعدد من الوظائف والأنشطة التي بسارس بغقرض إدارة العنصقر البشقري بطريققة فعالقة وابهابيقة وعرفهقا برنقوطي )

لق بابؼوارد البشرية التي برتاجها أي منظمة من أجل برقيقق أىقدافها وتشقمل اقتنقاء ىقذه ابؼقوارد والإشقراف عليهقا بأنها عملية الاىتمام بكل ما يتع
كقوادر واستخدامها بطريقة تضمن برقيق أىداف ابؼنظمة، وتعرف أيضا أنها بؾموعة من الأنشطة الضرورية ابؽادفقة إلى تزويقد ابؼنظمقة بدقا يلقزم مقن  

 (.2010ى أداء )جرادات, من أجل برقيق أعلى مستو 
 :بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية التي تم اعتمادىا بالدراسةكاحدى الاختيار   

 الأفقققراد بقققين عمليقققة ابؼفاضقققلة عققن الاختيقققار عمليقققة للققققوى العاملققة، وتعقققبر والاسقققتقطاب البحقققث لوظيفقققة الطبيعققي الامتقققداد الاختيقققار وظيفقققة بسثققل
وذلقك  ابؼناسقبة، الوظيفة في ابؼناسب الشخ  وضع إلى أيضا وتهدف  الوظيفة، لتلك درجة صلاحيتهم حيث من معينة وظيفة لشغل ابؼتقدمين
 ضقروري والتعيقين الاختيقار ونشقاط الوظيفقة، لشقغل ابؼتققدم الشقخ  مقؤىلات وخصقائ  وبقين الوظيفقة متطلبقات وواجبقات بقين التوافق بتحقيق
العقليقققة  وابػصقققائ  ابؼسقققتلزمات حيقققث مقققن الوظقققائف بقققين اخقققتلاف والققققدرات وابػقققبرة وأيضقققاالأفقققراد في الكفقققاءات  بقققين فروققققاً  لوجقققود وذلقققك

خلابؽقا  مقن يقتم القتي ابؼمارسقات ىقي  الاختيقار ( علقى أن عمليقة2019وعرفقو مهقاني )( 2001تتطلبهقا الوظيفقة )عبقد البقاقي،  التي وابعسمانية
 ضقوء وفي وعقادل، موضقوعي علقى أسقاس الأفقراد ابؼتققدمين ابؼفاضقلة بقين خقلال نمق ابؼنظمقة، لشقغل الوظقائف في ابؼتققدمين وأنسب أفضل انتقاء
 .وفعالية مهام وظيفتو بكفاءة أداء من الفرد بسكين الشاغرة، يتطلب توفر متطلبات الوظيفة ومواصفات شروط
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   الوظيفقة، وشقروط علقيهم مواصقفات تنطبقق للتأكقد مقن طلبقات ابؼتققدمين بدقتضقياتها فحق  يقتم بأنها: العملية القتي وتم تعريف عملية الاختيار
لتعينققو وفريققق ترفضققو  تقبلققو ابؼنظمققة فريققق فققريقين إلى ابؼرشققحون يقسققم بدقتضققاىا الققتي العمليققة الإداريققة وىققي نهايققة الأمققر، في وتعييققنهم مقققابلتهم،
 بؼعققايير طبقققا يققتم معينققة وبققذلك فققإن الاختيققارلوظيفققة  ابؼرشققحين أفضققل لانتقققاء بهققا ابؼنظمققة تقققوم ( وىققي تلققك الأنشققطة الققتي2014)ابغريققري، 
 (.2009 حسن،) تطبقو ابؼنظمة التي الاختيار

بؼرشقحين ويعرفها الباحثين بأنها تلك العملية التي يقتم بدوجبهقا تقدقيق طلبقات التًشقح للوظيفقة طبققا بؼواصقفاتها ابؼعلقن عنهقا بهقدف اختيقار أفضقل ا
 :ار تتجلى وتعطي قيمة أكبر للمؤسسة من خلالوأن عملية الاختي. للعمل ضمن طاقم ابؼنظمة

 .كامل للفرد بشكل والطاقات من الامكانيات تستفيد ابؼنظمة بهعل بفا ابؼناسب والوقت ابؼكان في ابؼناسب الشخ  وضع -
 العمل.يسهل عملية تدريبو ويقلل من خطر إصابات  مكاناتو وقدراتو،إ حيث من ابؼناسب ابؼكان في ابؼناسب الشخ  وضع أن -
 وعققدم العمققل داخقل بالانسققجام شقعوره عققدم بهعلقو مصققدراً للمشقاكل في ابؼنظمققة بسقبب مناسققب الغقير ابؼكققان في ابؼناسقب الشققخ  وضقع -

 .ابػاصة رغباتو إشباع
 .نظراً للتكاليف العالية التي تتكبدىا ابؼؤسسة في حال التوظيف ابػاطئ مهم جداً، ل شخاص الفعال الاختيار إن -

مقا نقتج عقن ثقورة الإتصقالات  إلى بالاضقافة شقهدتو الإقتصقاديات، الذي السريع التطور مع إنتشرت إن ابؼنافسة لميزة التنافيية:مفهوم ا .2.1
من وابؼعلومات, ىذه التطورات  منحت ابؼنظمة العوامل والظروف ابعيدة للإبداع والإبتكار, مستخدمة في ذلك بصيع الوسائل ابؼمكنقة القتي تتضق

تنافسققية أعلققى علققى ابؼواجهققة والتصققدي والصققمود أمققام ابؼنافسققين, وإن ذلققك يتطلققب التحسققين ابؼسققتمر والتميققز للإحتفققاظ بقيمققة وموقققع  قققدرات
 (.2011ومكانة ابؼنظمة )ابو زيد ,

مقن مرحلقة لأخقرى, انن وبأساليب ودرجات بـتلفة  حد إلى ابؼنظمات وجدت منذ موجودة فهي  ابؼنافسة ظهور تاريخ برديد الصعب من     
تكقون  لكن لابىتلف إثنان أن زيادة عدد ابؼنظمات وكثرة ابؼنتجات من الصنف الواحد تزيد من شدتها, وقد بسلك ابؼنظمة ابؼيقزة التنافسقية عنقدما

 (.2012قادرة على خلق قيمة إقتصادية تفوق ابؼنافسين )طالب ,
 ثلاثة استًاتيجيات للوصول إلى ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة من خلال: 2013)بوياوي, (لقد تناولت  مصادر الميزة التنافييه: .3.1
 السقيطرة خقلال مقن وذلقك منافسقيها مقن أققل بدسقتوى كلفقة وفعالياتهقا أنشقطتها برققق أو تنجقز ابؼؤسسقة أن التكلفقة وتعقني في القيقادة -

 النجاح بهذه الاستًاتيجية. تستطيع حتى كبيرة سوقية حصة بؽا يكون أن للمؤسسة تكلفة البيع والتسويق ويتطلب وتقليل الثابتة الكلف على
وذات جودة عالية ويرتبط بسعر ابؼنتج بشكل كبقير, حيقث  مبتكرة منتجات تقديم من ابؼؤسسة تتمكن أن في ابػيار يعتد ىذا :التمايز -

وأن يدفع بشنو بكل رضا بالإضقافة إلى وضقوح التمييقز مقن  يكون بفيزاً وصعب التقليد من قبل ابؼنافسين, وبهب أن يكون الزبون مقدراً بؽذا التميز
خققلال توضققيح ابؼنفعققة الققتي سققتعود علققى الزبققون وىنققاك أشققكال للتميققز فمققن ابؼمكققن أن يكققون بشققكل ابعققودة العاليققة, ابؼققذاق, سققرعو الإسققتجابة 

 (.2018البيع )بركات,والتسليم, سهولة الإستخدام, إبلفاض تكلفة الصيانة, الضمانة على ابؼنتج, خدمة ما بعد 
مقن الزبقائن أو خقط إنتقاج معقين أو بمقط معقين مقن التكنولوجيقا  معينقة بؾموعقة علقى ابؼؤسسقة بتًكيقز ىقذه الاسقتًاتيجية   تتمثقل ز:التًكيق -

 وبراول تلبية إحتياجاتهم وبالتالي تهدف ابؼنظمة إلى برقيق التميز بالسعر أو ابعودة أو كليهما.
 شقعبان، (كالتقالي نقذكرىا خارجيقة، داخلية وعوامل لعوامل تتحقق نتيجة التنافسية ابؼيزة :تحقيق الميزة التنافييه العوامل المؤثرة على.4.1 

2011) 
القانونيقة والقتي بزلقق ميقزة تنافسقية لقبع   أو الاقتصادية أو أو التغيرات التكنولوجية العميل احتياجات تغير في ابػارجية: تتمثل العوامل - أ

 أسقرع مقن السقوق وابؼطلوبة في ابغديثة التكنولوجيا استوردت التي ابؼنظمة أن ابؼثال لسرعة الرد والتخطيط ابؼسبق، على سبيلابؼؤسسات، نتيجة 
 غيرىا.
انخقرين مقن بينهقا الابتكقار والإبقداع  لقدى ابؼنافسقين متقوفرة تكون قدرات لا أو موارد على امتلاك ابؼنظمة قدرة ىي الداخلية: العوامل - ب

يقتصققر الإبققداع في تطققوير ابؼنققتج أو ابػدمققة، ولكنققو يشققمل الإبققداع في وضققع الاسققتًاتيجية والإبققداع في أسققلوب العمققل، مققع التكنولوجيققا حيققث لا 
 الإبداع في خلق فائدة جديدة للمستهلك. ابؼستخدمة أو
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 التنافيية: الميزة أهمية.5.1
 ابؼيقزة أبنيقة تكمقن وىنا ابؼنافسين, قبل من حتى الفهم التقليد أو صعبة وجعلها التنافسية استخدام ابؼيزة كيفية الأعمال في  عالم اليوم تطور    

ابؼنظمة بستلك ميزة تنافسية مسقتدامة عنقدما تكقون ربحيتهقا أكقبر مقن ربحيقة ابؼنظمقات الأخقرى، وتكقون ققادرة علقى  إن حيث ابؼستدامة، التنافسية
 (2012يزة التنافسية ابؼستدامة في النقاط التالية )طالب والبنا, المحافظة عليها لوقت أطول، لذا تكمن أبنية ابؼ

 معرفتها التنافسية والقدرة على تلبية احتياجات الزبائن. تنمية خلال من وابؼنظمات السوق برديات بؼواجهة سلاحاً  ىي -
 .تعد معيار لنجاح واستمراية ابؼنظمات أنها -
ابؼنظمة تبقني اسقتًاتيجياتها اعتمقاداً علقى برقيقق ميقزة تنافسقيو  أن في وتتمثل بابؼنافسين مقارنةً  الأساسية النجاح عناصر توافر مدى بردد -

 مستدامة.
 ابؼقوارد اسقتغلال علقى الققدرة مقن حيقث والتميقز، تهقدف للتفقوق القتي ابؼنظمقات بصيقع إليقو تسقعى وضقرورياً  أساسقياً  بسثقل ىقدفاً  -

 تلبية احتياجات ورغبات الزبائن.ابػاصة ل الطرق أبقع إختيار كذلك والإمكانيات،
 ابؼيقزة علقى للحفقاظ ابؼنافسين على بأدائها ترتقي ابؼؤسسة أن تتطلب حيث فيها، والعاملين ابؼنظمة من ابؼتحقق بالأداء أساساً  مرتبطة -

 .التنافسية
 الطريقة والإجراءات المنهيية.2

ابؼقنهج الوصققفي التحليلققي، بهققدف وصققف الظققاىرة موضققوع الدراسققة، وبرليققل نقوع الدراسققة : مققن أجققل برقيققق أىققداف الدراسققة اسققتخدم البققاحثين 
 بياناتها، والعلاقة بين مكوناتها، وانثار التي بردثها.

 أداة الدراسة:
الاضافو الى بصع بفارسات إدارة ابؼوارد البشرية و ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة بتم إعداد الاستبانو بعمع البيانات ابؼتعلقة  بؼعرفة الاختيار كإحدى 

 وتتكون استبانة الدارسة من قسمين رئيسين: بع  البيانات الدبيوغرافية 
)ابعنس، العمر، ابؼؤىل العلمي، ابؼسمى الوظيفي، مكان العمل، سنوات القسم الأول: وىو عبارة عن البيانات الشخصية عن ابؼستجيب 

 ابػدمة(.
 بعو وابؼستقلو.  القسم الثاني: متغيرات الدراسة بدتغيراتها التا -

 وقد تم استخدم مصدرين أساسين للبيانات:    
ابؼصادر الثانوية: حيث تم معابعة الإطار النظري للدراسة والتي تتمثل في الكتب وابؼراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات  -

 الدراسة، والبحث وابؼطالعة في مواقع الإنتًنت ابؼختلفة.وابؼقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع 
ابؼصادر الأولية: بعمع البيانات التي تتعلق بشكل مباشر بالدراسة  من خلال الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة، والتي  صممت  -

 خصيصاً بؽذا الغرض.
 ميتمع الدراسة:.1.2
 بؾتمع الدراسة )ابؼسح الشامل(:-1

 الدراسة على الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة، وتم حصر بصيع العاملين فيها.تم تقسيم بؾتمع 
( 160) ولقد استخدم الباحثين أسلوب ابغصر الشامل لصغر حجم المجتمع الاحصائي وامكانيو حصره بسهولة، ووزعت الاستبانة  على

%( من بؾتمع الدراسة 87.5( منهم بنسبة )140وتم استًداد )ت  يعملون بالوظائف ابؼختلفة في بطس شركات لتزويد الإنتًن موظف
 الأصلي، كما ىو موضح في ابعدول التالي:

 ميتمع الدراسة بعد الاسترداد (1جدول رقم )
 المجموع مدى العرب فيوجن نت ستًيم سبيد كليك حضارة ابؼسمى #

 5 0 1 1 3 0 عضو بؾلس إدارة 1
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 12 1 3 3 3 2 مدير 2
 14 1 3 3 5 2 رئيس قسم 3
 21 2 4 5 8 2 مشرف 4
 88 4 22 23 30 9 موظف 5

 140 8 33 35 49 15 المجموع
 (:2( لقياس استجابات ابؼبحثين لفقرات الاستبيان حسب جدول رقم )10-1تم استخدام التدرج )

 ( درجات مقياس2جدول رقم )

 غير موافق بدرجة كبيرة الاستجابة
 

 موافق بدرجة كبيرة

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 ابؼقياس
دل على ابؼوافقة العالية على ما ورد في الفقرة ابؼعنية وكل تدرج لو  10( للاستجابة، وكلما اقتًبت الاجابة من 10-1اختار الباحثين التدرج )

 %.10وزن نسبي 
 صدق الاستبا ة: .2.2

استبانة لاختبار الاتساق  30وتم توزيع عينة استطلاعية حجمها  يقصد بصدق الاستبانة أن تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت لقياسو،
 وتم اعتبارىا  جزء من بؾتمع الدراسة  ، وقد قام الباحث بالتأكد من صدق الاستبانة بطريقتين: الداخلي والصدق البنائي وثبات الاستبانة،

 صدق المحكمين "الصدق الظاهري": -أ
 ( متخصصين في المجالات الأكادبيية والادارية وابؼهنية والإحصائية 13المحكمين تألفت من )عرض الباحثين الاستبانة على بؾموعة من 

 صدق المقياس: -ب
  الاتياق الداخليInternal Validity 

بحساب يقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبانة مع البعد الذي تنتمي إلية ىذه الفقرة، وقد قام الباحثين 
الاتساق الداخلي للاستبانة وذلك من خلال حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات أبعاد الاستبانة والدرجة الكلية للبعد نفسو. 

 .2010 :105) )ابعرجاوي،
 الصدق البنائي Structure Validity 

التي تريد الأداة الوصول إليها، ويبين مدي ارتباط كل بعد يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى برقق الأىداف 
 من أبعاد الدراسة بالدرجة الكلية لفقرات الاستبانة.

 الدرجة الكلية للاستبانة ومتغيرات الدراسة ( معامل الارتباط بين 3جدول رقم )

 
# 

 معامل ابعاد الدراسة
 بيرسون
 للارتباط

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 0.015 *0.364 البعد الأول: الاختيار بفارسات ابؼوارد البشريةابؼتغيرابؼستقل:   .1
 0.000 *0.872 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع:  

 0.349.قيمة الارتباط ابعدولية تساوي α≤0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *
 :Reliabilityثبات الاستبا ة  -ب
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ارة يقصد بثبات الاستبانة أن تعطي ىذه الاستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الاستبانة أكثر من مرة برت نفس الظروف والشروط، أو بعب
لال خ أخرى أن ثبات الاستبانة يعني الاستقرار في نتائج الاستبانة وعدم تغييرىا بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على الأفراد عدة مرات

 و التي بينت نتائجها أن ( وقد برقق الباحث من ثبات استبانة الدراسة 2010فتًات زمنية معينة. )ابعرجاوي،
 .( 0.70( و للميزة التنافسية ابؼستدامة )0.760معامل ألفا كرونباخ للاختيار )

 ابؼعابعات الإحصائية ابؼستخدمة في الدراسة: 
 .Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)نامج التحليل الإحصائيتم تفريغ وبرليل الاستبانة من خلال بر 

 تم استخدام العديد من الأدوات الإحصائية.
 تحليل البيا ات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشة  تائيها.3.2

 الوصف الإحصائي لميتمع الدراسة وفق البيا ات الشخصية: 1.3.2
 140افراد الدراسة حيب البيا ات الشخصية حيث)ن=( يوضح توزيع  4جدول رقم)
 النيبة التكرار الفئة اسم المتغير

 الينس
 65 91 ذكر
 35 49 أنثى

 فئات العمر

 27.1 38 سنة 30اقل من  
 42.1 59 سنة 40اقل من   -30من 
 29.3 41 سنة 50اقل من   -40من 

 1.5 2 سنة فاكثر 50من  

 الميمى الوظيفي

إدارة عضو بؾلس  5 3.6 
 8.6 12 مدير

 10 14 رئيس قسم
 15 21 مشرف
 62.8 88 موظف

 الخبرة
 51.4 72 سنوات 5أقل من 

 48.6 68 10سنوات الى اقل من  5من 

 المؤهل العلمي
 1.4 2 دراسات عليا
 66.4 93 بكالوريوس
 32.2 45 دبلوم متوسط

 مكان العمل

 10.7 15 شركة حضارة
 35 49 كليكشركة سبيد  

 25 35 شركة نت ستًيم
 23.6 33 شركة فيوجن
 5.7 8 شركة مدى

%( من العاملين في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت ىم من الذكور، وأن 65يتضح من خلال بيانات ابعدول السابق أن النسبة الأكبر )     
في ىذه الشركات بشكل مقبول، ويعزو الباحثين الزيادة في نسبة الذكور %( وىذا مؤشر على بسثيل العنصر النسائي 35نسبة الإناث كانت )
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لسطيني،  مقارنة بنسبة الإناث تعود إلى أن ىناك توجو لتعيين الذكور أكثر من الإناث؛ وذلك يرجع إلى العوامل الثقافية السائدة في المجتمع الف
حول مسح  2018تقارير الصادرة عن ابعهاز ابؼركزي للإحصاء الفلسطيني لعام كما يرى الباحثين أن ىذه النسبة منطقية نظراً لتوافقها مع ال

% حيث بلغت نسبة ابؼرأة العاملة في قطاع غزة 19.1القوى العاملة في فلسطين، حيث أوضح التقرير أن نسبة ابؼرأة العاملة في فلسطين 
كزي للإحصاء الفلسطيني(, ويتفق مع خصائ  بؾتمع الدراسة الذي % )ابؼوقع الالكتًوني للجهاز ابؼر 18.7% بينما في الضفة الغربية 19.7

 يغلب علية العاملين من الذكور.
عاماً بنسبة  50إلى  30تبين من خلال بيانات العينة أن أكثر العاملين في الشركات ابؼزودة للإنتًنت ىم من ذوي الاعمار من       

فكانت  50مة لدي ابؼوظفين حاضرة، وكان ىناك غياب واضح بؼا ىم فوق سن ال%(، وىذا يدل على أبنية أن تكون ابػبرة العا71.4)
عاماً ويرى الباحثين أنو من الطبيعي أن تكون الأعمار قد تتًاوح بين فئة  30%( ىم أقل من سن 27.1%( ، وأن ما نسبتو )1.4نسبتهم )

مة الانتًنت ولأبنية ىذه ابؼنصب وحساسيتها والتي برتاج بػبرة الشباب وذلك لأن الباحث استهدف بصيع العاملين في الشركات ابؼزودة بػد
 واسعة في بؾال العمل والتي تتحقق من خلال السلم الوظيفي داخل الشركات وحداثو شركات الانتًنت معظمها أنشأت حديثا .

في بؾتمع الدراسة ىم من فئة موظف بنسبة تبين من خلال بيانات العينة أن أكثر العاملين في الشركات ابؼزودة للإنتًنت ابؼشاركين     
%( وىذه الفئة تضم مشرفين الأقسام، وتليها فئة 15%( وىي الفئة الأكبر من فئات بؾتمع الدراسة، وتليو فئة عضو مشرف بنسبة )62.8)

ين ذلك إلى طبيعة ابؽيكل %( ويعزو الباحث3.6%(،   فئة عضو بؾلس الإدارة بنسبة )8.6%(،   فئة مدير بنسبة )10رئيس قسم بنسبة )
التنظيمي للشركات ابؼبحوثة وتشابو ظروف العمل فيما بينهم، فكل شركة من ابعامعات الشركات بؽا عدد من أعضاء بؾلس الادارة ومدراء، 

 وكذلك لديها عدد من الأقسام، وىذا ما يُبرر زيادة نسبة ابؼوظفين في الشركات ابؼبحوثة.
العينة أن أكثر العاملين في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت ابؼشاركين في عينة الدراسة ىم من فئة أقل من بطس  تبين من خلال بيانات       

سنوات، ويرى الباحثين أن سنوات ابػبرة لدى  10 -5%( بيتلكون ابػبرة في مواقعهم من 48.6%( وأن ما نسبتو )51.4سنوات بنسبة )
سنوات وىي ليست بابػبرة الكافية  10اثة ىذه الشركات، حيث ان اعلي خبرة لدى ابؼبحوثين ىي  ابؼبحوثين ليست عالية وذلك بسبب حد

 مقارنو بدؤسسات اخري في بؾالات مشابهو.
تبين من خلال بيانات العينة أن أكثر العاملين في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت ابؼشاركين في عينة الدراسة ىم من فئة بضلة درجة      
%( من بضلة الشهادات 1.4%( من بضلة درجة الديبلوم ابؼتوسط، وأن ما نسبتو )32.1%( وان ما نسبتو )66.4كالوريوس بنسبة )الب

(، ويعزو العليا ويرى الباحثين أن العدد الأكبر بفن يشغلون ابؼواقع الوظيفية في الشركات ابؼبحوثة ىم من بضلة ابؼؤىلات العلمية )البكالوريوس
لك إلى طبيعة العمل في تلك ابؼناصب، والذي يتطلب مؤىلات متخصصة ، كما يعود ذلك لزيادة نسبة البطالة وبالتالي الشركات الباحثين ذ

الى  بزتار ابؼؤىلين أصحاب درجات البكالوريوس للعمل لديها مع وجود وفرة بابػربهين .أما بالنسبة لنسبة الدبلوم متوسط فيعزو الباحثين ذلك
تاج فنيين واما ما بى  نسبة الدراسات العليا فيعزو الباحثين ذلك الى ان طبيعة العمل لا برتاج شهادات عليا . وىذا يشير إلى طبيعة العمل بر

 امة.مقدرة ابؼبحوثين العلمية لطبيعة العمل في ىذه الشركات، وكذلك اىتمام الشركات بتطوير كوادرىا سعياً لتحقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستد
ين من خلال بيانات العينة أن أكثر العاملين الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت ابؼشاركين في عينة الدراسة ىم من شركة سبيد كليك تب     

%( من العاملين في شركة فيوجن، وكذلك نسبة 23.6%( وأن ما نسبتو )25%( يليها العاملين في شركة نت ستًيم بنسبة )35بنسبة )
%( من العاملين في شركة مدى العرب ويرى الباحثين أن أعداد ابؼوظفين 5.7%(، وأن ما نسبتو )10.7ة كانت )العاملين في شركة حضار 

الذين يشغلون الوظائف بىتلف في الشركات ابؼبحوثة نظراً إلى اختلاف حجم كل شركة وحاجاتها من تلك الوظائف، كما أن عدد الأقسام 
 غرافي للمركزية في كل شركة لو دور كبير أيضاً في برديد حجم تلك الوظائف.ابؼختلفة وأعداد ابؼشتًكين والتوزيع ابع

تحليل فقرات الاستبا ة ومناقشة النتائج..2.3.2  
للعينة الواحدة وابؼتوسط ابغسا  والوزن النسبي لكل فقرة من فقرات بعد الاختيار،  tتم استخدام اختبار  تحليل فقرات ميال الاختيار:أ. 

 (، والذي يبين آراء العاملين في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت.5والنتائج مبينة في جدول رقم )
 الاختيار( الوسط الحيابي والوزن النيبي لمحور 5جدول )
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 البعد الأول: الاختيار 
الوسط 
 الحيابي

الا حراف 
 المعياري

الوزن 
النيبي 

% 

قيمة 
 الاختبار

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
تعتمد الشركة على نتائج برليل وتصميم 
الوظيفة عند اختيار ابؼرشحين للوظائف 

 الشاغرة

7.79 0.76 77.93 27.79 0.00 
1 

 كبيرة

2 
بىضع ابؼتقدم للوظيفة لعدد من 
الاختبارات وابؼقابلات قبل اختياره 

 للوظيفة

7.39 0.78 73.86 20.95 0.00 
4 

 كبيرة

3 
يساىم الاختيار في ابغصول على أفضل 
الكفاءات البشرية من ابؼتقدمين لشغل 

 الوظيفة

7.74 0.76 77.36 26.87 0.00 
2 

 كبيرة

4 
تعتمد الشركة أسلوب مليء الشواغر من 

أمام داخل الشركة لإتاحة الفرص 
 العاملين للتًقية

7.38 0.73 73.79 22.22 0.00 
5 

 كبيرة

5 
تتصف عملية الاختيار بالشركة بالنزاىة 

 والشفافية.
7.36 0.82 73.57 19.51 0.00 

6 
 كبيرة 

6 
يطبق نظام الاختيار الإلكتًوني في 
الشركة لاستقطاب الكفاءات من 

 خارجها.

7.44 0.95 74.36 17.96 0.00 
3 

 كبيرة 

 كبيرة  0.00 42.32 75.14 0.42 7.51 البعد الأول: الاختيار 
( تبين أن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل أفراد العينة على فقرات بؾال "الاختيار" بشكل عام، حيث تبين أن ابؼتوسط 5من جدول رقم )
الاختيار في توضيح الوصف الوظيفي وابؼهارات  اللازمة %(، ويعزو الباحثين ذلك لأبنية 75.1أي أن الوزن النسبي ) 7.51ابغسا  يساوي 

تعتمد الشركة على نتائج برليل وتصميم الوظيفة عند اختيار  لتنفيذ ابؼهام واختيار الشخ  ابؼلائم للشاغر .وقد حصلت الفقرة الأولى "
ة ويعزو الباحثين ذلك إلى وجود وعي واداراك %، ودرجو موافقو كبير 77.9" على أعلى درجة موافقة بوزن نسبي  ابؼرشحين للوظائف الشاغرة

ىذه الشركات بأبنية برليل الوظائف ووجود وصف وظيفي بودد ابؼهام الواجب شغلها ومتطلبات شكل كل وظيفو وذلك بوضع الرجل 
 ابؼناسب في ابؼكان ابؼناسب طبقا لرؤية واستًاتيجية خاصو بابؼوارد البشرية .

%، وبدرجو 73.6تتصف عملية الاختيار بالشركة بالنزاىة والشفافية." على أقل درجة موافقة بوزن نسبي  بينما حصلت الفقرة ابػامسة "
حيث بيكن  موافقو كبيرة  ويعزو الباحثين الى تطبيق قواعد النزاىو في التعيين والاختيار بين ابؼرشحين الا ان ىذه الفقرة جاءت بالتًتيب الأخير

 عائلية او ابػاصة نظرا لدرجات القرابة والبعد عن ابؼوضوعية دون النظر الى درجات الكفاءة .أن يتم التعيين في الشركات ال
 رات ميال "الميزة التنافيية الميتدامة":بتحليل فقب. 

(؛ بؼعرفة متوسطات درجات الاستجابة، One Samples T-Testلعينة واحدة ) Tلتحليل فقرات المجال تم استخدام الاختبار ابؼعلمي 
% على مقياس الدراسة، كما وتم استخدام ابؼتوسط ابغسا  والابكراف ابؼعياري والوزن 60( ىي ابغياد، وىي بسثل 6حيث اعتبرت الدرجة )

 (.6النسبي والتًتيب بؼعرفة درجة ابؼوافقة. والنتائج موضحة في جدول رقم )
 الميتدامةالميزة التنافيية ( الوسط الحيابي والوزن النيبي لمحور 6جدول )
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 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 

 

الوسط 
ابغسا
  

الابكراف 
 ابؼعياري

الوزن 
النسبي 
% 

قيمة 
 الاختبار

 ابؼعنوية
p- 

value 

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 التأثير

1 
تتصف منتجات و خدمات الشركة 
بابعودة العالية والتي تعتبر مصدر تفوق 

 على ابؼنافسين.

7.36 1.12 73.64 14.41 0.00 
1 

 كبيرة

2 
يوجد تطوير في جودة خدمات الشركة بدا 

 يلبي رغبات الزبائن ابؼتوقعة.
7.19 1.18 71.83 11.95 0.00 

4 
 كبيرة

3 
تهتم الإدارة العليا بالتًكيز على تطبيق 
معايير ابعودة العابؼية واعتبارىا أساساً 

 للعمل.

7.19 0.96 71.86 14.55 0.00 
3 

 كبيرة

4 
يوجد لدى إدارة التسويق طرق إبداعية 
 ومبتكرة لتسليم خدمات الشركة.

6.91 0.98 69.14 11.06 0.00 
6 

 كبيرة

5 
لدى الشركة القدرة على ابتكار طرق 
وأدوات متطورة تساعد في إقناع الزبائن 

 لاقتناء خدماتها.

7.19 0.95 71.93 14.84 0.00 
2 

 كبيرة

6 
وابتكارية تسلك الشركة طرق إبداعية 

لدراسة سلوك ابؼستهلك وتلبية 
 احتياجاتهم.

6.36 1.06 63.57 3.99 0.00 
18 

 متوسطة

7 
لدى الشركة القدرة على التكيف مع 
ظروف البيئة ابؼتغيرة والتي تعد ميزة 

 .تنافسية للشركة

6.74 1.03 67.43 8.55 0.00 
7 

 كبيرة

8 
تتبع الشركة عدة استًاتيجيات تسويقية 

حجم السوق و الطلب تتناسب مع 
 ابؼتغير.

6.64 0.90 66.43 8.47 0.00 
10 

 كبيرة

9 
تنتهج الشركة استًاتيجية قيادة أقل 

التكاليف لأجل زيادة ابؼبيعات مع جودة 
 مناسبة للخدمة.

6.94 0.90 69.43 12.45 0.00 
5 

 كبيرة

10 
بررص الشركة على ضمان ولاء الزبائن 

نوعية بتوفير احتياجاتهم وتقديم خدمات 
 بؽم.

6.71 1.08 67.14 7.81 0.00 
9 

 كبيرة

11 
تسعى الشركة للاستجابة السريعة 
بغاجات وتطلعات الزبائن عبر تقديم 

 خدمات نوعية بؽم.

6.56 0.85 65.57 7.75 0.00 
12 

 كبيرة

12 
تتوفر لدى لشركة الطواقم ابؼؤىلة 

والقدرات الفنية النوعية لتقديم ابػدمة 
6.51 0.98 65.14 6.22 0.00 

15 
 كبيرة
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 ابؼناسبة للزبون.

13 
يوجد نظام واضح وصريح لدى الشركة 
بودد ابؼعايير اللازمة للتعامل مع زبائن 

 الشركة.

6.54 1.04 65.43 6.17 0.00 
13 

 كبيرة

بررص الشركة أن تستخدم مواردىا ابؼتاحة  14
 البشرية وابؼالية وابؼادية بكفاءة.

 كبيرة 8 0.00 8.75 67.21 0.97 6.72

15 
تنتهج الشركة طرقاً بـتلفة لتحقيق ابؼزايا 
التنافسية مثل الإنتاجية العالية أو ابػبرة و 

 التعلم وتفادي تكرار الأخطاء.

6.51 1.06 65.14 5.76 0.00 
16 

 كبيرة

16 
يوجد للشركة خطة واضحة للتأكد من 
برقيق أىدافا لشركة كالربحية وزيادة 

 ابؼبيعات.

6.46 1.17 64.57 4.62 0.00 
17 

 كبيرة

17 
يتم العمل على تطوير العمليات داخل 
الشركة باستمرار للتخل  من الإجراءات 

 الروتينية ولتوفير الوقت وابعهد.

6.52 0.94 65.21 6.56 0.00 
14 

 كبيرة

18 
يوجد للشركة ىيكل تنظيمي مناسب 

يتوافق مع البيئة ابؼتغيرة بدا يساىم بتحقيق 
 الفاعلية.

6.57 0.87 65.71 7.73 0.00 
11 

 كبيرة

 كبيرة  0.00 27.91 67.58 0.32 6.76 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة 
 ( بيكن استخلاص ما يلي:6من جدول رقم )

الفقرة الاولى" تتصف منتجات وخدمات الشركة بابعودة العالية والتي تعتبر مصدر تفوق على ابؼنافسين. " قد حصلت على أعلى درجة    
%، وبدرجو موافقو كبيرة  ويعزو الباحثين ذلك  الى وعي الشركات بأن جودة ابػدمات التي تقدمها ىي الأساس 73.6موافقة بوزن نسبي 

لتي الذي بيكن ان بييزىا عن غيرىا من ابؼنافسين , من حيث سرعو الاستجابة للزبائن ومرونو التعامل معهم وتفهم الأوضاع الاقتصادية بؽم وا
 صدر لتفوقها في بؾال تزويد خدمة الانتًنت في قطاع غزة.تعتبر م
تسلك الشركة طرق إبداعية وابتكارية لدراسة سلوك ابؼستهلك وتلبية احتياجاتهم." على أقل درجة موافقة  بينما حصلت الفقرة السادسة "    

ابؼؤسسي إلا أنها تعُد نسبة متوسطة، ويعزو الباحثين %،بدرجو موافقو متوسطو  ورغم أنها أقل نسبة بين فقرات بؾال بسيز 63.5بوزن نسبي 
ذلك الى لضعف التوجو التسويقي عند ىذه الشركات وعد الرغبة او القدرة على تنفيذ بحوث تسويقيو قادرة على فهم حاجات وشكاوي 

تكار خدمات جديدة تعكس رغبات الزبائن للعمل على تلبيتها بالشكل ابؼناسب وعد قدرة ىذه الشركات على التفكير خارج الصندوق لاب
 الزبائن .

بغسا  وبشكل عام فإن ىناك موافقة بدرجة كبيرة من قبل أفراد العينة على فقرات بؾال "ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة "، حيث تبين أن ابؼتوسط ا
برقيق ميزة تنافسية مستدامة بذعل الشركو %.ويعزو الباحثين ذلك الى ادارك الشركات الى أبنية 67.6أي أن الوزن النسبي  6.76يساوي 

وابؼرونة  قادرة على الاستمرار بالعمل متحديو الظروف المحيطة ابػارجية والداخلية وابؼتغيرات التكنولوجية ابؼعاصرة بالتًكيز على عناصر ابعودة
 والاستجابة للزبائن وتقليل التكلفة والفعالية وغيرىا

ن التساؤل الفرعي الثاني "ما مستوى ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في عوبذلك يكون الباحثين قد أجابوا 
الشركات  المحافظات ابعنوبية؟"، كما بسكن الباحثين من برقيق ابؽدف الثاني للدراسة وىو "تسليط الضوء على واقع ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في

  المحافظات ابعنوبية".ابؼزودة بػدمة الانتًنت في
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 اختبار فرضيات الدراسة ومناقشة النتائج: .3.3.2
( بين اختيار ابؼوارد البشرية، وبرقيق ابؼيزة التنافسية α≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): الفرضية الاولىأ. 

 ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة.
وىي أكبر من مستوي  0.887( تساوي .Sig، وأن القيمة الاحتمالية )0.012( أن معامل الارتباط يساوي 5.18جدول رقم ) يبين

وىذا يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين اختيار ابؼوارد البشرية، وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في  α ≤ 0.05الدلالة 
افسية الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة. يعزو الباحثين ذلك ان خاصيو الاختيار ليست مرتبطة ارتباط مباشر في برقيق ابؼيزة التن

 يقوم بها ابؼتدرب بأي نشاط من شأنو ان ينعكس على برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة . تيار مرحلة أولية ولاوذلك لان الاخ
 المزودة لخدمة الا تر ت في قطاع غزة الارتباط بين اختيار الموارد البشرية، وتحقيق الميزة التنافيية الميتدامة في الشركات( معامل 7جدول )

 الفرضية
 معامل بيرسون

 للارتباط
 القيمة الاحتمالية

(Sig.) 
 الدلالة

( بين α≤ 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
اختيار ابؼوارد البشرية، وبرقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة 

 بػدمة الانتًنت في قطاع غزة.
0.012 0.887 

غير دال 
 إحصائيا

 .α≤0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *
( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار α≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الثا ية:ب.

، ابؼسمى الوظيفي، الفئة العمرية ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى للمتغيرات الدبيوغرافية التالية )ابعنس، 
 عدد سنوات ابػدمة، ابؼؤىل العلمي، مكان العمل(.

( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥إحصائية عند مستوى دلالة )لا توجد فروق ذات دلالة -1
 ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير ابعنس.

حيث كانت  α ≤ 0.05اختبار )ت( لعينتين مستقلتين أكبر من مستوى الدلالة  ابؼقابلة لاختبار نتائج (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية  
 بفا يوضح عدم وجود فروق معنوية تعزى بؼتغير ابعنس، ... 0.934قيمة ابؼعنوية 

 الينس –اختبار )ت( لعينتين ميتقلتين (  تائج8جدول رقم )

 
 المتوسطات

 قيمة
 tالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 انثى ذكر

 0.934 0.083 7.51 7.52 البعد :الاختيار
  الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ويعزو

ا بؽا من أثر ابؼزودة بػدمة الانتًنت تعزى بؼتغير ابعنس: اىتمام العاملين من كلا ابعنسين بدمارسات ادارة ابؼوارد البشرية والعمل على توفيرىا بؼ
 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة وأن ىناك قواعد وأنظمة حاكمو تطبق على كلا ابعنسين دون تفرقة . في برقيق

( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -2
 الفئة العمرية.ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير 

 ( بفا يدل على وجود فروق 0.05( وىي أقل من مستوى الدلالة )0.002تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية للمحور تساوي )
( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة 0.05α ≥ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالو )

عام بدتوسط بلغ  30بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير العمر، كما تبين أيضا أنو يوجد فروق لصالح من ىم أعمارىم أقل من 
 يار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت تعزى بؼتغير العمر.بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول أبعاد اخت 7.618
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 الفئة العمرية  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 9جدول رقم )

 
 ابؼتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
اقل من 

 سنة 30
 -30من 
 سنة 40

 -40من 
 سنة 50

سنة  50
 فأكثر

 0.028 3.133 7.500 7.598 7.390 7.618 الاختيار 
ة، ويعزو الباحثين وجود تلك الفروقات إلى عدم وجود النظرة ابؼوحدة ونفس درجو ابػبرة للذين يشغلون الوظائف حول بفارسات ابؼوارد البشري

 وىذا يعني أن متغير العمر كان لو تأثير على الإجابات أي أن ليس لديهم نفس التصور.
( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -3

 ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي.
 ( وىي أكبر من مستوى 0.138تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية الكلية تساوي )( بفا يدل على عدم وجود 0.05الدلالة )

(  بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات α(0.05 ≥فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
 ابؼزودة بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي، 

 الميمى الوظيفي  ANOVA"التباين الأحادي" (  تائج اختبار 10جدول رقم )

 
 قيمة ابؼتوسطات

الاختبار 
F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
عضو بؾلس 

 إدارة
 موظف مشرف رئيس قسم مدير

 0.121 1.860 7.45 7.55 7.65 7.75 7.50 الاختيار
 

ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات 
أن بصيع ابؼوظفين بجميع مسمياتهم الوظيفيو يدركون أبنية بفارسات  بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي إلى

 بدأ.وىذا يرجع الى الإدارة السليمة التي تعزز ىذا ابؼ اختيار ابؼوارد البشرية
( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -4

 ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير سنوات ابػدمة.
 ( وىي أكبر من مستوى 0.283تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية تساوي )( بفا يدل على عدم وجود فروق 0.05الدلالة )

( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول أبعاد اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 ابؼزودة بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير عدد سنوات ابػدمة، 

 سنوات الخدمة –اختبار )ت( لعينتين ميتقلتين (  تائج11جدول رقم )

 

 ابؼتوسطات
 قيمة
 tالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 5أقل من 
 سنوات

 5من 
سنوات الى 

 10اقل من 
 0.283 1.077- 7.55 7.48 : الاختيارالبعد 

ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات 
أن بصيع ابؼوظفين وباختلاف سنوات خدمتهم  بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير عدد سنوات ابػدمة في بصيع المجالات إلى

سار الوظيفي وابؽيكل التنظيمي بالتالي يكون لديهم نظرة أكثر لديهم نفس النظرة وأن ىذه الفئة غالباً ما تكون في مرحلة النضج والذروة في ابؼ
 وضوحاً ومشاركة أكثر فاعلية.
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( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -5
 ابؼؤىل العلمي.ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير 
(، بفا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.830تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية تساوي )

(  بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة بػدمة 0.05α ≥إحصائية عند مستوى دلالة) 
 تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي، نتًنت في المحافظات ابعنوبيةالا

 المؤهل العلمي  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 12جدول رقم )

 
 ابؼتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
دراسات 

 بكالوريوس عليا
دبلوم 
 متوسط

 0.830 0.187 7.53 7.50 7.67 البعد الأول: الاختيار
 

ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة 
أن بفارسة الشركو للموارد البشرية تتم بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي في بصيع المجالات إلى  بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية

 .على العاملين بغ  النظر عن مؤىلاتهم العلمية 
( في استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -6

 عمل .ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير مكان ال
( بفا يدل على عدم وجود 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.079تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية لدرجة الكلية تساوي )

( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات 0.05α ≥فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
 الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير مكان العمل.ابؼزودة بػدمة 

 مكان العمل  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 13جدول رقم )

 

 ابؼتوسطات
 قيمة

الاختبار 
F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.)  شركة
 حضارة

شركة 
سبيد  
 كليك

شركة 
نت 
 ستًيم

شركة 
 فيوجن

شركة 
 مدى

 0.079 2.141 7.52 7.67 7.54 7.43 7.38 البعد الأول: الاختيار
 

ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول اختيار ابؼوارد البشرية في الشركات ابؼزودة 
الشركات يتمتع القائمين عليها بكافة ابػصائ  كون ىذه تعزى بؼتغير مكان العمل في بصيع المجالات إلى   بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية

إلى تشابو القيادية والكفاءة العلمية والأكادبيية والإدارية، كما أن وىذا مكَنها من الاستفادة من ابػبرات الطويلة بؼوظفيها كما أن ذلك يعود 
 طبيعة الظروف العامة التي تعمل فيها الشركات قيد الدراسة.

 ة:الفرضية الرئيسة الثالث
( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة α≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

دمة، في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى للمتغيرات الدبيوغرافية التالية )ابعنس، العمر، ابؼسمى الوظيفي، عدد سنوات ابػ
 ابؼؤىل العلمي، مكان العمل(.

( في استجابات ابؼبحوثين حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -1
 الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير ابعنس.
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(بالنسبة  α ≤ (0.05اختبار )ت( لعينتين مستقلتين أكبر من مستوى الدلالة  ابؼقابلة لاختبار نتائج (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية 
 بفا يوضح عدم وجود فروق معنوية تعزى بؼتغير ابعنس، ... 0.629لأبصالي بؿور )ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة( حيث كانت قيمة ابؼعنوية 

 الينس –ميتقلتيناختبار )ت( لعينتين  (  تائج14جدول رقم )

 
 ابؼتوسطات

 قيمة
 tالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) انثى ذكر 

 0.629 0.484 6.74 6.77 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 
 

ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية 
ان الذكور والاناث يدركان أبنية ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة وذلك يرجع الى إدارة ىذه  بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابعنس

بعنسين على حد سواء مطلوب منو مهام من الشركات التي تقوم بتًسيخ ىذا ابؼبدأ في أذىان العاملين لديها لأنو مفتاح النجاح والتقدم وكلا ا
 شأنها ان برقق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة.

حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في ( في استجابات ابؼبحوثين 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -2
 تعزى بؼتغير الفئة العمرية. الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة

 ( بفا يدل على عدم 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.741تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية لدرجة الكلية تساوي )
في  ( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة0.05α≥ ≥وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

تبين أيضا أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية كون أن القيمة ، كما الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير العمر
 ≥( بفا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )0.05الاحتمالية لكل بؾال منهم أكبر من مستوى الدلالة )

0.05≥α بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى )
 بؼتغير العمر.

 الفئة العمرية  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 15جدول رقم )

 
 ابؼتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
اقل من 

 سنة 30
 -30من 
 سنة 40

 -40من 
 سنة 50

سنة  50
 فأكثر

 0.741 0.417 6.69 6.73 6.75 6.81 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 
دة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزو 

بة من بصيع أن ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة مطلو بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير العمر في بصيع المجالات إلى 
 ابؼوظفين في بـتلف ابؼستويات الوظيفية بغ  النظر عن العمر حيث يساىم ابعميع كل في موقعو الوظيفي في برقيق أىداف الشركو .

حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في ( في استجابات ابؼبحوثين 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -3
 تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي. الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة

( بفا يدل على عدم وجود 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.518تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية لدرجة الكلية تساوي )
بات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في (  بين متوسطات استجاα≤(0.05 ≥فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

كون أن   الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي، تبين أيضا أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية
م وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( بفا يدل على عد0.05القيمة الاحتمالية لكل بؾال منهم أكبر من مستوى الدلالة )

≤ ≤0.05)α بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في المحافظات   )
 ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي
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 الميمى الوظيفي  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 16جدول رقم )

 
 قيمة ابؼتوسطات

الاختبار 
F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
عضو بؾلس 

 إدارة
 موظف مشرف رئيس قسم مدير

ابؼيزة التنافسية ابؼتغير التابع: 
 ابؼستدامة

6.72 6.88 6.77 6.82 6.73 0.814 0.518 

 
استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات 
أن بصيع ابؼوظفين لديهم نفس النظرة وأن ىذه الفئات غالباً ما تكون في  بػدمة الانتًنت في المحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼسمى الوظيفي إلى

 مي بالتالي يكون لديهم نظرة أكثر وضوحاً ومشاركة أكثر فاعلية.مرحلة النضج والذروة في ابؼسار الوظيفي وابؽيكل التنظي
حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في ( في استجابات ابؼبحوثين 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -4

 تعزى بؼتغير سنوات ابػدمة. الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة
( بفا يدل على عدم وجود 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.305من ابعدول أن القيمة الاحتمالية لدرجة الكلية تساوي )تبين 

( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات α≤0.05 ≥فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير عدد سنوات ابػدمة، كما تبين أيضا أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية كون أن  ابؼزودة بػدمة الانتًنت

( بفا يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 0.05القيمة الاحتمالية لكل بؾال منهم أكبر من مستوى الدلالة )
(≤ 0.05αبين متوسطات استجا  ) بات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية

 تعزى بؼتغير عدد سنوات ابػدمة.
 سنوات الخدمة –اختبار )ت( لعينتين ميتقلتين (  تائج17جدول رقم )

 

 ابؼتوسطات

 قيمة
 tالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
 5أقل من 
 سنوات

 5من 
سنوات الى 
اقل من 

10 
 0.305 1.029 6.73 6.79 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 

 
دة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزو 

ابؼوكلة ابػبرة بؽذه الفئة في العمل وفهمها وإدراكها لطبيعة الأعمال بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير عدد سنوات ابػدمة إلى 
 إليها وابؼهام ابؼناطة بها، وغالباً ما يكونون في قمة نضجهم الفكري، وكذلك العمل ابؼؤسسي ضمن ابؼسار الوظيفي المحدد بؽم.

حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في ( في استجابات ابؼبحوثين 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -5
 تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي. بؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزةالشركات ا

 ( بفا يدل على 0.05( وىي أكبر من مستوى الدلالة )0.183تبين من ابعدول أن القيمة الاحتمالية للدرجة الكلية تساوي ،)
ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة ( بين متوسطات استجابات α≤0.05 ≥عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)
تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي، تبين أيضا أنو لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية كون أن  في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية

فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ( بفا يدل على عدم وجود 0.05القيمة الاحتمالية لكل بؾال منهم أكبر من مستوى الدلالة )
(≤ 0.05α بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية  )
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 تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي.
 المؤهل العلمي  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 18جدول رقم )

 
 ابؼتوسطات

 قيمة
 Fالاختبار 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.) 
دراسات 

 بكالوريوس عليا
دبلوم 
 متوسط

 0.183 1.719 6.74 6.76 7.17 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 
 

دة ويعزو الباحثين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزو 
في  مؤىلات علمية بسكنهم من ابؼسابنةأن بصيع عينة الدراسة حاصلين على بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير ابؼؤىل العلمي إلى 

النظرة  برقيق ابغد ابؼقبول من جودة ابػدمة اللائقة وبناء بظعو جيده وإبداء ابؼرونة اللازمة ، بفا يدل على أن أغلب الفئة ابؼبحوثة بؽا نفس
ولية التي تقع على إضافة إلى أنهم يشعرون بدوقع ابؼسؤ  ،حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية

 عاتقهم في ىذه ابعانب.
( في استجابات ابؼبحوثين حول برقيق ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في 0.05α ≥لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -6

 الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت في قطاع غزة تعزى بؼتغير مكان العمل.
  ( بفا يدل على 0.05( وىي أصغر من مستوى الدلالة )0.000الاحتمالية لدرجة الكلية تساوي )تبين من ابعدول أن القيمة

( بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في 0.05α ≥وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )
ى بؼتغير مكان العمل، كما تبين أيضا أنو يوجد فروق ذات دلالة إحصائية كون أن الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعز 

 ≥( بفا يدل على وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)0.05القيمة الاحتمالية لكل بؾال منهم أقل من مستوى الدلالة )
≤0.05αدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى (بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼست

 بؼتغير مكان العمل لصالح شركة نت ستًيم.
 مكان العمل  ANOVA(  تائج اختبار "التباين الأحادي" 19جدول رقم )

 

 ابؼتوسطات
 قيمة

الاختبار 
F 

 القيمة
 الاحتمالية

(Sig.)  شركة
 حضارة

شركة 
سبيد  
 كليك

شركة 
نت 
 ستًيم

شركة 
 فيوجن

شركة 
 مدى

 0.000 26.095 6.71 6.41 6.97 6.87 6.69 ابؼيزة التنافسية ابؼستدامةابؼتغير التابع: 
 

دمة ويعزو الباحثين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات استجابات ابؼبحوثين حول ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػ
أن ىناك توافقاً بين أغلب الشركات ابؼبحوثة من حيث الإمكانيات والقدرات الانتًنت بالمحافظات ابعنوبية تعزى بؼتغير مكان العمل إلى 

قدم التجهيزات، علماً بأن ىذه الشركات تتنافس فيما بينها؛ من أجل برقيق التميز والإبداع والابتكار فيما بينها لتحقيق أعلى معدل من التو 
 والتطور وىي تدرك أبنية برقيق ميزة تنافسية مستدامة بسيز الشركو عن باقي منافسيها 

  تائج الدراسة .3
 )الاختيار كإحدى بفارسات ادارة ابؼوارد البشرية(: الميتقلالنتائج المتعلقة بالمتغير  

أشارت النتقائج لاىتمقام العقاملين في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت في بؿافظقات غقزة ببعقد الاختيقار بدرجقة كبقيرة، وققد حصقل علقى وزن      
 %(.75.1نسبي )

 مة(:)ابؼيزة التنافسية ابؼستدا النتائج المتعلقة بالمتغير التابع
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 أظهقققرت نتقققائج الدراسقققة وجقققود موافققققة مقققن قِبقققل عينقققة الدراسقققة علقققى بؾقققال ابؼيقققزة التنافسقققية ابؼسقققتدامة في الشقققركات ابؼقققزودة بػدمقققة الإنتًنقققت في   
 %(.67.6بؿافظات غزة، حيث اتضح ذلك من خلال حصولو على وزن نسبي )

 النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات
 لفرضية الرئيية الأولى :النتائج المتعلقة باختبار ا - أ
 (  0.05بيَنت نتائج الدراسة أنو لا توجد علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ≥ α بين بؾال الاختيار وبرقيق )

 (.0.012بينها ) قطاع غزة، حيث بلغ معامل الارتباط -ابؼيزة التنافسية ابؼستدامة في الشركات ابؼزودة بػدمة الإنتًنت في المحافظات ابعنوبية 
 :نتائج ابؼتعلقة باختبار الفرضية الثانية و الثالثة ال - ب

( بقققين متوسقققطات اسقققتجابات α ≤ 0.05وجقققود فقققروق ذات دلالقققة إحصقققائية عنقققد مسقققتوى دلالقققة       )كشقققفت نتقققائج الدراسقققة عقققن عقققدم 
يفي، سققنوات ابػدمققة، ابؼؤىققل العلمققي، مكققان العمققل( تعُققزى إلى )ابعققنس، ابؼسققمى الققوظالاختيققار كأحققد وظققائف ابؼققوارد البشققرية ابؼبحققوثين حققول 

 سنة. 30بينما تبين وجود فروق تبعًا للفئة العمرية ولصالح من أعمارىم أقل من 
( بقققين متوسقققطات اسقققتجابات α ≤ 0.05وجقققود فقققروق ذات دلالقققة إحصقققائية عنقققد مسقققتوى دلالقققة       )كشقققفت نتقققائج الدراسقققة عقققن عقققدم 

في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت في بؿافظقات قطقاع غقزة تعُقزى إلى )ابعقنس، الفئقة العمريقة، ابؼسقمى  ية ابؼسقتدامةابؼيزة التنافسقابؼبحوثين حول 
 الوظيفي، سنوات ابػدمة، ابؼؤىل العلمي( بينما تبين وجود فروق تبعًا للفئة العمرية ولصالح شركة نت ستًيم.

 )الديموغرافية(النتائج المتعلقة بالمتغيرات الشخصية والوظيفية  .1
أظهقرت نتققائج الدراسققة أن غالبيققة العققاملين في الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنقت في بؿافظققات غققزة ىققم مققن الققذكور، حيققث بلغققت نسققبة  -

 %(.35%( من أفراد عينة الدراسة، بينما بلغت نسبة الإناث )65الذكور )
 30بػدمقة الإنتًنقت في بؿافظقات غقزة أنهقم ينتمقون للفئقة العمريقة )مقن أوضحت نتائج الدراسة أن غالبية العاملين في الشركات ابؼقزودة  -
سقققنة( فكانقققت نسقققبتهم  50سقققنة إلى أققققل مقققن  40%( مقققن عينقققة الدراسقققة، أمقققا مقققن تقققتًاوح أعمقققارىم بقققين )42.1( وبنسقققبة )40اققققل مقققن  -
%( بينمقا مقن ىقم مقن فئقة 27.1ت نسقبتهم )عقام( فكانق 30%( من الفئة ابؼستهدفة، بينما من الذين تقتًاوح أعمقارىم بقين )أققل مقن 29.3)
 %(.1.5عام فأكثر( كانت نسبتهم ) 50)
بيَنققت نتققائج الدراسققة أن غالبيققة العققاملين في الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنققت ابؼبحوثققة في بؿافظققات غققزة كققانوا مققن فئققة ابؼوظققف بنسققبة  -
%(، وكققذلك نسققبة 8.6%(، وأمققا نسققبة ابؼققدير فكانققت )10%(، بينمققا كانققت نسققبة رئققيس قسققم )15%(، وكانققت نسققبة ابؼشققرف )62.8)

 %(.3.6رئيس بؾلس الإدارة كانت )
كشفت نتائج الدراسة أن عقدد سقنوات ابػدمقة في بؾقال العمقل ابغقالي العقاملين في الشقركات ابؼقزودة بػدمقة الإنتًنقت في بؿافظقات غقزة   -

 10إلى أقققل مققن  5ة الدراسققة، وكانققت فئققة سققنوات ابػدمققة مققن )%( مققن عينقق51.4سققنوات( فكانققت بُسثققل مققا نسققبتو ) 5كانققت فئققة )أقققل مققن 
 %(.48.6سنة( بُسثل ما نسبتو )

أظهققرت نتققائج الدراسققة أن غالبيققة العققاملين في الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنققت في بؿافظققات غققزة مققؤىلهم العلمققي بكققالوريوس بنسققبة  -
العلمققققي دبلققققوم متوسققققط، فيمققققا كانققققت نسققققبة بضلققققة الدراسققققات العليققققا %( مققققؤىلهم 32.2%( مققققن عينققققة الدراسققققة، وكانققققت مققققا نسققققبتو )66.4)
(1.4.)% 
أوضقحت نتققائج الدراسققة أن غالبيققة العققاملين في الشققركات ابؼققزودة بػدمققة الإنتًنققت في بؿافظققات غققزة بفققن يعملققون في شققركة سققبيد كليققك  -

ينمققققا نسققققبة مققققن يعملققققون في شققققركة فيققققوجن %(، ب25%( مققققن عينققققة الدراسققققة، وكانققققت نسققققبة مققققن يعملققققون في شققققركة نققققت سققققتًيم )35بنسققققبة )
 %(.5.7(، وكذلك نسبة العاملين في شركة مدى )10.75%(، بينما بلغت نسبة العاملين في شركة حضارة )23.6)
 توصيات الدراسة  -

 التوصيات المتعلقة بتعزيز الاختيار كإحدى ممارسات ادارة الموارد البشرية



 (00-70ص.ص ) وظيفة الاختيار كإحدى ممارسات إدارة الموارد البشرية و علاقتها بتحقيق الميزة التنافشية المشتدامة  -وأخرون  عامر سليمان ابوشريعة

 2021سنة  70العدد  70المجلد  (JEF)مجلة الاقتصاد والمالية 

P-ISSN: 2437-0630 / E-ISSN: 2543-3695 / Legal Deposit N°4435-2015 

21 

زودة بػدمققة الإنتًنققت بالنزاىققة والشققفافية والققتي تضققمن عدالققة الاختيققار بحققث تعتققد علققى  ضققرورة أن تتصققف عمليققة الاختيققار بالشققركة ابؼقق .1
 كفاءة ابؼتقدم للوظيفة بعيداً عن التحيز الشخصي. 

بهب أن تعتمد الشركة أسلوب مليء الشقواغر مقن داخقل الشقركة بؼقا يتمتقع بقو ابؼقوظفين مقن خقبرة وكفقاءة ومعرفقة بسياسقات وإجقراءات  .2
 الفرص أمام العاملين للتًقية بفا يفتح أبواب ابؼنافسة بين العاملين.الشركة وإتاحة 

العمل على  أن بزضع الشركة ابؼتققدم للوظيفقة لعقدد مقن الاختبقارات وابؼققابلات للتأكقد مقن مقدى كفاءتقو قبقل اختيقاره للوظيفقة وذلقك  .3
 لضمان استقطاب الشخ  ابؼناسب للمكان ابؼناسب  

 ميزة التنافيية الميتدامةالتوصيات المتعلقة بتحقيق ال
 أبنية أن تسلك الشركة طرق إبداعية وابتكارية لدراسة سلوك ابؼستهلك وتلبية احتياجاتهم. .1
 بهب أن يوجد للشركة خطة واضحة للتأكد من برقيق أىدافا لشركة كالربحية وزيادة ابؼبيعات. .2
 مثل الإنتاجية العالية أو ابػبرة و التعلم وتفادي تكرار الأخطاء. العمل على  أن تنتهج الشركة طرقاً بـتلفة لتحقيق ابؼزايا التنافسية .3
 ضرورة أن تتوفر لدى لشركة الطواقم ابؼؤىلة والقدرات الفنية النوعية لتقديم ابػدمة ابؼناسبة للزبون. .4
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