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 الملخص:

يهدف هذا المقال إلى إبراز  أثر الممارسات الاستراتيجية والعملية لإدارة الموارد البشرية في بناء 

المزايا التنافسية للمؤسسات المتوسطة الجزائرية، بالتركيز على دراسة مجموعة من المؤسسات 

 المتوسطة العمومية والخاصة، والتي تنشط في مختلف قطاعات النشاط؛ البناء والأشغال

العمومية، الصناعة والخدمات، بولاية سطيف. وقد توصّلنا من خلال الدراسة الميدانية إلى أنّ كلا 

من ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والعملية، تؤثر إيجابا في بناء المزايا التنافسية لهذه 

ا وو  ا. المؤسسات التي تحتل مكانة هامة على مستوى الاقتصاد الوطني عموم   لاية سطيف خصوص 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية، الميزة التنافسية، المؤسسات المتوسطة. الكلمات المفتاحية:

Abstract: 
This article aims to highlight the impact of strategic and operational practices of human 

resource management in building competitive advantages in Algerian medium enterprises. The 

paper relied on studying a collection of both public and private enterprises which are active in a 

various sectors; such as, building and public works, industry and services in Setif. The data were 

collected through the use of questionnaire. According to the case study conducted, it was 

revealed that both of strategic and operational human resources management affects positively 

the fact of constructing competitive advantages to these enterprises which take an important 

position on the overall level of the national economy in general, and Setif in particular. 

 Key words: Human Resource Management Practices, Competitive Advantage, Medium 

Enterprises. 
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  تمهيد:

في ظل التحديات الحالية والمستقبلية،  أن تسعى ، أصبح من الضروري لقد 

ف والتأقلم مع التطورات السريعة الحاصلة في المؤسسات، وباستمرار، إلى التكيّ 

ز محيط المؤسسات وكذلك ارتفاع ميّ د الذي يُ مجال التكنولوجيا والاتصالات، والتعقّ 

درجة المنافسة في مختلف القطاعات الاقتصادية، كما يجب أن تكون لها نظرة 

إستراتيجية في التعامل مع هذا المحيط، وخاصة بالنسبة للمؤسسات الصغيرة 

والمتوسطة التي تكون في الغالب خاضعة لعوامل المحيط وليست لها القدرة الكافية 

هذه المؤسسات  عرفتهلدعم الحكومي الذي اتي تسمح بالسيطرة عليها. ورغم أهمية ال

 في الجزائر ل
ّ
لضمان  ذلك يبقى غير كاف   أنّ  تفعيل أدائها وزيادة قدرتها التنافسية، إلا

نجاحها واستمراريتها. وهذا ما يستدعي ضرورة اعتمادها على أحد أهم أصولها، 

 والمتمثل في مواردها البشرية. 

وقد حض ي مفهوم الميزة التنافسية بأهمية كبيرة في الأدبيات المعاصرة للإدارة؛ إذ 

يشير إلى القدرة على إنتاج منتجات أو تقديم خدمات بطريقة متميزة، من خلال 

  ،استغلال المؤسسة لنقاط القوة لديها لإضافة قيمة معينة لمنتجاتها
ّ
ر بحيث يتعذ

بحت إدارة الموارد البشرية، من خلال مختلف تقليدها من طرف المنافسين. وقد أص

ممارساتها الاستراتيجية والعملية، تلعب دورا هاما في بناء المزايا التنافسية 

عليها الاستثمار في مواردها البشرية من خلال مجموعة من  بَ جَ للمؤسسات. وعليه، وَ 

ة الإنتاجية، وذلك لغرض زياد، والممارسات في إدارتها لهذه الموارد الاستراتيجيات

تحسين جودة السلع والخدمات، تخفيض تكلفة الإنتاج، ابتكار منتجات جديدة، 

ز في الاستجابة لطلباتهم، مما يؤدي إلى ق والتميّ السعي لإرضاء العملاء من خلال التفوّ 

 الحفاظ على الحصة السوقية للمؤسسة وضمان بقائها في محيطها الديناميكي.
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 للدراسةأولا: الإطار العام 

 إشكالياة البحاث

 م، فإن إشكالية البحث تتمحور حول السؤال الرئيس ي التالي:على ما تقدّ  بناء  

في بناء المزايا والعملية كيف تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية 

 التنافسية للمؤسسات المتوسطة الجزائرية؟ 

 التالية: الفرعيةشكالية، نطرح الأسئلة هذه الإ ولتحليل 

. كيف تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في تحقيق الميزة 1

 التنافسية للمؤسسات محل الدراسة؟

التنافسية . كيف تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية العملية في تحقيق الميزة 2

 للمؤسسات محل الدراسة؟

 فرضيات البحث 

 صياغة الفرضيات التالية: البحث، تمّ  لمعالجة إشكالية هذا

   . الفرضية الرئيسية:1
 
ر ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والعملية تؤث

 .إيجابا في بناء المزايا التنافسية للمؤسسات المتوسطة الجزائرية

  فرضيتين فرعيتين، هما: هاوينبثق عن . الفرضيات الفرعية:2

مارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية إيجابا في تحقيق تؤثر م الفرضية الأولى:

 الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة.

تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية العملية إيجابا في تحقيق الميزة  الفرضية الثانية:

 التنافسية للمؤسسات محل الدراسة.

 دت الأبحاث والدراسات حول تعدّ : أهمية البحث
ّ
 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، إلا

ا. ومن خلال بحثنا هذا، نحاول الأبحاث التي تناولت هذا الموضوع محدودة جدًّ  أنّ 
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مدى أهمية مجموع الممارسات التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية، واقع و ف على التعرّ 

 
َ
لبشرية، وأثر ال لمواردها اضمن للمؤسسات المتوسطة الجزائرية التسيير الفعّ والتي ت

ذلك في بناء المزايا التنافسية لهذا النوع من المؤسسات، وبذلك نتعرف على مدخل 

 آخر لزيادة تنافسيتها وتفعيل دورها في الاقتصاد الوطني. 

 يسعى هذا البحث إلى تحقيق جملة من الأهداف، أهمها ما يلي:: أهداف البحاث

 في المؤسسات المتوسطة الجزائرية. . معرفة واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية1

 . معرفة واقع الميزة التنافسية في المؤسسات المتوسطة الجزائرية.2

إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والعملية في  تأثير ممارساتودرجة  معرفة طبيعة. 3

 :من خلالبناء المزايا التنافسية للمؤسسات المتوسطة الجزائرية 

معرفة طبيعة ودرجة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية في بناء المزايا  أ.

 التنافسية للمؤسسات المتوسطة.

معرفة طبيعة ودرجة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية العملية في بناء المزايا  ب.

 التنافسية للمؤسسات المتوسطة.

الحجم، طبيعة تعدادها حسب من حيث  المؤسسات؛هذه الوقوف على وضعية . 4

 الرئيسية. نشاطها ملكيتها وقطاعاتحسب 

 يتضمّن هذا البحث ثلاثة أجزاء رئيسية، هي: خطة البحث: 

 .الإطار العام للدراسة.  1

ممارساتها والميزة  : والمتعلق بإدارة الموارد البشرية والإطار النظري للدراسة. 2

 التنافسية.

دراسة تطبيقية حول واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية وأثرها في .الإطار الميداني: 3

 .لمؤسسات بولاية سطيفبعض ابناء المزايا التنافسية ل
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من و سيتم الاعتماد في إنجاز هذا البحث، على المنهج الوصفي التحليلي، : منهج البحث

دراسة وتبويبها وتحليلها. إضافة إلى خلاله يتم جمع مختلف البيانات اللازمة لموضوع ال

 (50)المنهج الاستقصائي في الجانب التطبيقي؛ حيث سيتم إجراء الدراسة الميدانية في 

بولاية سطيف، وذلك بالاعتماد على الاستمارة كأداة أساسية لجمع ة متوسطة مؤسس

دراسة من العبارات التي تقيس متغيرات ال ان محاور تضم عدد  البيانات، وهي تتضمّ 

وتخدم أهداف البحث. وسيتم تحليل البيانات المجمعة بالاعتماد على برنامج الحزم 

، وذلك بهدف اختبار الفرضيات المقترحة لهذه SPSS.22الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 الدراسة واستخلاص النتائج.

 ثانيا: الإطار النظري للدراسة

 إدارة الموارد البشرية وممارساتها

 في كل أنواعتحتـل المـوارد البشريـة مكانـة هامـة إدارة الموارد البشرية:  . تعريف1

فهي تعتبر العنصر الأساس ي لنموّها وتطوّرها، ومهما كان منصب أو موقع المؤسسات، 

وعليه، فإن الأفراد . الفرد في المؤسسة، فإنّ دوره أساس ي ويُساهم في النجاح الجماعي

لون أهم مورد لوجود وبقاء المؤسسة  باختلاف مستوياتهم الوظيفية،
ّ
 ,Buck)يُشكِ

2014, p. 41) دارة المـوارد البشريـة كمـا لإ بعـض التعريفـات سنستعرض فيما يلـي . و

 حيث  ؛أوردهـا عـدد مـن المؤلفيـن فـي علـم الإدارة
ُ
ف بأنهـا: الإدارة التـي تؤمـن بـأن عـرَّ ت

المستويـات هـم أهـم المـوارد، ومـن واجبهـا أن تعمـل علـى الأفـراد العامليـن فـي مختلـف 

 
ُ
ِ تزويدهـم بكافـة الوسائـل التـي ت

ّ
نهـم مـن القيـام بأعمالهـم، لمـا فيـه مصلحتها مك

ومصلحتهـم، وأن تراقبهـم وتسهـر عليهـم باستمـرار لضمـان نجاحهـا ونجاحهـم ونجـاح 

عرَّف كذلك بأنها: الوظيفة التي (20، صفحة 2010)بن عنتر، المصلحـة العامـة
ُ
، وت

تسمح للمؤسسة بإدارة عملية استقطاب، تدريب، تقييم أداء وتعويض الموارد 
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البشرية، إضافة إلى إدارة علاقات العمل التي تشمل حقوق العاملين، الصحة، الأمن 

ـا: جميـع همكـن تعريفهـا علـى أنّ كمـا يُ ، (Benraouane, 2010, p. 27)وأخلاقيات العمل 

الأنشطـة الإداريـة المرتبطـة بتحديـد احتياجـات المؤسسـة مـن المـوارد البشريـة، وتنميـة 

قدراتهـا ورفـع كفاءتهـا، ومنحهـا التعويـض والتحفيـز والرعايـة الكاملـة بهـدف الإفـادة 

، 2010)المبيضين، القصـوى مـن جهدهـا وفكرهـا، مـن أجـل تحقيـق أهـداف المؤسسـة

 . (17صفحة 

إدارة المـوارد القول أنّ: مكـن استعراضهـا، يُ  مـن خـلال التعريفـات السابقـة التـي تـمّ 

 
ُ
 البشريـة هـي إحـدى الأنشطـة الإداريـة التـي ت

َ
ى بتوفيـر المـوارد البشريـة الضرورية عنـ

وصيانتهـا وتنظيـم ـا، وتطويرهـا وتحفيزهـا، والمحافظـة عليهـا ـا ونوع  للمؤسسة كمًّ 

علاقاتهـا مـع المؤسسـة، كمـا أنهـا تهتـم بالعلاقـات الإنسانيـة للعامليـن فـي المؤسسـة بمـا 

يضمـن خلـق التوافق وعـدم التعـارض بيـن أهدافهـم وأهـداف المؤسسـة التـي يعملـون 

 بهـا.

البشريـة مـن خـلال التأثيـر  تبـرز أهميـة إدارة المـوارد: أهمياة إدارة الماوارد البشرياة. 2

 :(Prime, 2015, p. 76)فهي تعمل على  الواضـح لوظائفهـا المختلفـة علـى أداء المؤسسة،

 توظيف وتنمية الكفاءات والحفاظ عليها. أ.

 تحقيق المواءمة والاستخدام الأمثل لمواردها البشرية. ب.

 وعلاقات العمل. تتطوير العمليات، طرق التفكير، السلوكيا ج.

 مراقبة توازن الحياة المهنية والحياة الشخصية للموارد البشرية. د.

 قيادة ومرافقة التغيير في المؤسسة مرورا من نمط عمل إلى نمط أفضل.  ه.

-186، الصفحات 2012)أبودولة، مـن خـلال العناصـر التاليـة هاويمكـن إظهـار 

187): 
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إدارة المـوارد البشريـة هـي وظيفـة مهمـة مـن وظائـف المؤسسة تسعى إلى تحسين  .أ

 وضعها التنافس ي.

تنميـة دور المـورد البشـري فـي المؤسسة لزيـادة فعاليتـه وأثـر ذلـك علـى حيـاة .ب

 الفـرد والمؤسسـة والمجتمـع.

ا في مجال المنافسة همًّ ا دورا مُ متعزيز الإنتاجية والجودة؛ حيث يلعب كل منه .ج

من خلال أنشطة إدارة الموارد البشرية تستطيع التي وضمان استمرارية المؤسسات، و 

 .تعزيز هذين البعدين وتحقيق الكفاءة المطلوبة

يمكـن تصنيـف الوظائـف التـي تقـوم بهـا إدارة : ممارساات إدارة الماوارد البشرياة. 3

 :(23-22، الصفحات 2011)حافظ، عـات رئيسيـة هـيالمـوارد البشريـة، إلـى ثلاثـة مجمو 

 :وهـي تشمـل ،. مجموعـة وظائـف القـدرة: وتهـدف إلـى زيـادة المقـدرة علـى الأداءأ

 الاختيار والتعيين، التدريب وبرامج الصحة والسلامة المهنية.

 ضم:وهـي تهـدف إلـى زيـادة الرغبـة فـي العمـل، وت . مجموعـة وظائـف الرغبـة:ب

 القيادة والإشراف، العلاقات الإنسانية، التحفيز والتعويضات.

مجموعـة وظائـف مساعـدة: وهـي تهـدف إلـى مساعـدة المجموعـة الأولـى والثانيـة  .جا.

تخطيـط المـوارد  ،تصميـم وتحليـل العمـلوتشتمل على:  ،ـامفـي تحقيـق أهدافه

 .العامليـنوتقييـم أداء ، الاستقطاب البشريـة

هناك صعوبة لدى الباحثين في التفرقة بين : للموارد البشريةالاستراتيجية  الإدارة. 4

، في حين (GSRH)للموارد البشرية الاستراتيجية  ، والإدارة(GRH)إدارة الموارد البشرية 

 الاستراتيجية  إذا رجعنا إلى تعاريف الإدارة
ُ
إلى ظهر الحاجة للموارد البشرية، نجد أنها ت

  التجانس الداخلي بين مختلف أنشطة إدارة الموارد البشرية من جهة،
ُ
ظهر من وت

عتبر كلا من التنظيمية. ويُ الاستراتيجية  جانب آخر الحاجة إلى التجانس الخارجي بين
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)بلمهدي،  التجانس الداخلي والخارجي، عامل التفرقة الأساس ي بالنسبة للعديد منهم

للموارد البشرية بأنها: الاستراتيجية  ويمكن تعريف الإدارة .(166، صفحة 2008

بشأن العاملين في المؤسسة، على كافة الاستراتيجية  مدخل أو إطار لصنع القرارات

العامة للمؤسسة، وذلك بغرض تهيئة الاستراتيجية  المستويات التنظيمية، في ضوء

العام  الاتجاهي تعبير عن ميزة تنافسية للمؤسسة والمحافظة عليها. وبمعنى آخر فه

من خلال مواردها البشرية، والتي تسهم الاستراتيجية  للمؤسسة لبلوغ أهدافها

 .(24، صفحة 2009)أحمد، للمؤسسةالاستراتيجية  بجهودها في تنفيذ الخطة

للموارد البشرية بأنها: الاستراتيجية  ا على ما سبق، يمكن تعريف الإدارةتأسيس  

 الاستراتيجياتخلالها تفاعل وتكامل إدارة الموارد البشرية مع  العملية التي يتم من

التشغيلية لغرض تنفيذ إستراتيجية المؤسسة وتحقيق أهدافها، أخذا بعين الاعتبار 

 تأثيرات البيئة الخارجية.

ل 
ّ
 ,Martory & Crozet)فيما يلي للموارد البشريةالاستراتيجية  عناصر الإدارةوتتمث

2001, p. 89) : 

 الموارد البشرية.بدراسة العوامل البيئية المحيطة بالمؤسسة و  أ.

الأهداف العامة  عمل على تحقيقوضع أهداف نظام الموارد البشرية بما ي ب.

 للمؤسسة.

العامة وضع الاستراتيجية الخاصة بالموارد البشرية، والتي تدعم الاستراتيجية  وضع ج.

 .حيز التنفيذ للمؤسسة

الخاصة بنظام الموارد البشرية  ،الزمني طار فية والسياسات والإ وضع الخطط الوظي د.

 .الاستراتيجية  تنفيذ ب والكفيلة
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ة بها، ومستوى تعلقتقييم إستراتيجية الموارد البشرية والخطط والسياسات الم ه.

 رضا المستفيدين منها. درجة الخدمة و 

المنوط بها، يجب توفير  الاستراتيجيوحتى تضطلع إدارة الموارد البشرية بالدور 

فقد المعلومات وتوافر المهارات والمعارف الضرورية للمسؤولين عن هذه الإدارات، 

 ,Guillot-Soulez, Cloet, & Landrieux-Kartochian)أصبح من بين مهامهم الأساسية 

2013, p. 18) : 

ين الاعتبار مناقشة الاستراتيجية العامة للمؤسسة مع المديرية العامة، والأخذ بع أ.

 أهداف تنمية رقم الأعمال وأنماط النمو المتوخاة.

مراقبة تغيرات استراتيجيات الموارد البشرية ومقارنتها مع المؤسسات المماثلة  ب.

 من حيث الحجم أو النشاط، والعمل على مواكبة الابتكارات.

قا، تحديد إستراتيجية الموارد البشرية على أساس المعلومات المذكورة ساب ج.

 للمصادقة عليها من قبل المديرية العامة.

تجسيد هذه الاستراتيجية في مختلف مجالات الموارد البشرية، وتحديد أهداف  د.

 عامة ومحددة لكل قسم، دائرة وموقع.

 تمثيل الإدارة والتفاوض مع الهيئات الممثلة للعمال. ه.

 بمشاريع الموارد البشرية. . التواصل مع العمال والنقابات فيما يتعلقو

 
ُ
ِ وت

ّ
ـل وظائـف إدارة المـوارد البشريـة مـع بعضهـا، نظامـا متكامـلا ومتفاعـلا، يشيـر شك

، فجميعهـا تعمـل علـى تحقيـق هـدف هاممارسـات بينإلـى وجـود علاقـات تبـادل وتكامـل 

إنتاجيـة وفاعليـة تنظيميـة توفيـر وتهيئـة قـوة عمـل ذات  إدارة المـوارد البشريـة وهـو

 عاليـة المستـوى وقـادرة علـى تحقيـق وتنفيـذ إستراتيجيـة المؤسسـة وأهدافهـا.

 الميزة التنافسية
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لقد كان لأفكار "بورتر" وتحليلاته الأثر البالغ في سيادة : تعريف الميزة التنافسية . 1

خاص في مجال الأعمال للبحث مفهوم الميزة التنافسية في التطبيقات الإدارية، وبشكل 

 مة في السوق.بل الحفاظ على المواقع المتقدّ ق على الآخرين وسُ عن مجالات التفوّ 

ل بَ بأنها: اكتشاف طرائق جديدة أكثر فعالية من تلك المستعملة من قِ  هاحيث يعرّف

المنافسين، مع قدرة المؤسسة على تجسيد هذا الاكتشاف ميدانيا، أي إحداث عملية 

 Jeffreyوحسب "جيفيري فيفر" )، (Porter, 1993, p. 48)اع بمفهومها الواسعلإبدا

Fifer فيقول: تتحقق  ،تعريف الميزة التنافسية من منظور الموارد البشريةب( الذي انفرد

الميزة التنافسية عند امتلاك المؤسسة لموارد بشرية يكون العنصر فيها غير قابل لأن 

  يحلَّ 
ّ
ا، وأن يكون لديه القدرة على إضافة قيمة ا وفريد  يكون نادر  ه أي بديل، وأن محل

 .(54، صفحة 2010)العتيبي، تصعب محاكاتها أو تقليدها

ا على ما سبق، يمكن تعريف الميزة التنافسية بأنها قدرة المؤسسة على  اعتماد 

تقديم خدمات وإنتاج منتجات متفردة لإشباع حاجات ورغبات الزبائن، بالاعتماد 

واردها الداخلية وممارستها الإدارية وسرعتها في الاستجابة للمتغيرات الخارجية. على م

ز والاختلاف عن المنافسين بما يؤدي إلى تفضيل منتجاتها التميّ  ،تطلب تحقيق الميزةيو 

 وزيادتها. من طرف زبائنها ويؤدي بالنتيجة إلى المحافظة على حصتها السوقية

أبرز النتائج التي تحققها المؤسسة من امتلاكها للميزة  من: أهمية الميزة التنافسية. 2

 :(193، صفحة 2008)البكري، التنافسية ما يلي

ا بها عن ز  مه لهم من منتجات تكون أكثر تميّ . قدرتها على إقناع زبائنها بما تقدّ أ

 المنافسين وما يؤول بالتالي إلى تحقيق رضاهم.

كبر قياسا بالمنافسين، إذا ما حققت . إمكانية حصولها على حصة سوقية أفضل وأب

 توافق مع أهدافها الاستراتيجية المخططة.يالرضا والقبول المطلوب لدى الزبائن، وبما 
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. استمرار نجاح المؤسسة وزيادة حصتها السوقية ستنعكس على زيادة العوائد جـ

 المالية المتحققة والأرباح الصافية.

تعتمده المؤسسة لمواجهة تحديات المؤسسات  . تعتبر الميزة التنافسية سلاحا قوياد

 المنافسة.

 :تنقسم الميزة إلى نوعين رئيسيين، هما: أنواع الميزة التنافسية. 3

 (: Cost Leadership. ميزة التكلفة الأقل)أ
ُ
التكلفة الأقل الهدف الأساس ي الذي  عدُّ ت

 حؤخذ بعين الاعتبار بالنسبة للمؤسسات التي تنافس مباشرة على السعر، يُ 
ُ
ف عرَّ يث ت

 
 
مع المؤسسات  بأنها: قدرة المؤسسة على تصنيع، تسويق منتج أقل تكلفة مقارنة

عن طرائق جديدة  وذلك من خلال البحث. (104، صفحة 2007)سليم ن.، المنافسة

 كلف أنشطتها.  ضلتخفي

قدرة المؤسسة على تقديم منتج )أو خدمة( وهي (: Differentiation. ميزة التمييز )ب

ز وله قيمة مرتفعة من وجهة نظر الزبون، )مثل جودة أعلى، خصائص خاصة متميّ 

. (104، صفحة 2007)سليم ن.، الإدارة  الاستراتيجية ، بالمنتج، خدمات ما بعد البيع(

التمييز لا يعني إغفال المؤسسة لهيكل ومن الاعتبارات الأساسية التي يجب إدراكها أن 

 
َ
يز يجب ألا تكون عالية بحيث تؤثر على يي ميزة التمبنّ التكاليف فيها، حيث أن تكلفة ت

 وبالتالي تضعف قدرتها التنافسية. ها،أسعار منتجات

هي محصلة الاستثمار الكفء  ،يات بناء وتنمية واستدامة المزايا التنافسيةعملإنّ 

الموارد وتعتبر والأنشطة الإدارية والفنية للمؤسسة وتطوير مخرجاتها.  للموارد المتاحة

البشرية هي المسؤولة عن ابتكار وتطوير وتفعيل التقنيات وتجديدها وتنفيذ جميع 

 الخطط في المؤسسة وهي أيضا مصدر القيادات الإدارية الفعالة والواعية.
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مارساااات إدارة الماااوارد البشااارية دراساااة تطبيقياااة حاااول واقاااع مالإطاااار المياااداني: ثالثاااا: 

 وأثرها في بناء المزايا التنافسية للمؤسسات بولاية سطيف

 مجتمع البحث

في  توسطةغيرة والمصال سساتاستنادا إلى الإحصائيات الخاصة بقطاع المؤ 

 ضممؤسسة، ت 934 569، فقد بلغ عددها 2015-12-31الجزائر، وذلك إلى غاية 

من  907 659أي ما يعادل  97,12%حيث أن  ؛الصغيرة جدا، الصغيرة والمتوسطة

عاملين(، وبذلك فهي  10المؤسسات هي صغيرة جدا )التي يقل عدد عمالها عن 

التي بلغت تسيطر على نسيج هذه المؤسسات في الجزائر. تليها المؤسسات الصغيرة 

ل ما بين مؤسسة  24 054
ّ
من إجمالي  2,57%نسبة عاملا( ب 49إلى  10)تشغ

ل من  2 855المؤسسات. وأخيرا المؤسسات المتوسطة التي قدّر عددها بـ 
ّ
إلى  50)تشغ

ـــــبة  250 . وهي 2015فقط من مجموع هذه المؤسسات سنة  0,31% عاملا( بنسـ

مؤسسة خاصة. كما أنها تنشط في  934 037مؤسسة عمومية و 532تتضمن 

ناعة، الخدمات، الفلاحة، البناء والأشغال العمومية، )الص قطاعات النشاط المختلفة

 إلى النشاطات الحرفية(
 
 ، كما يوضحه الجدول الموالي:المناجم والطاقة إضافة
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 في الجزائر حسب قطاع النشاط الصغيرة والمتوسطة سساتتوزيع المؤ (: 01الجدول رقم )

 المؤ ص م الخاصة المؤ ص م العمومية قطاع النشاط

 النسبة العدد النسبة العدد

83 701 30,26 161 صناعة  8,96 

456 373 27,26 145 خدمات  48,86 

5 625 33,83 180 فلاحة  0,60 

168 557 7,14 38 بناء وأشغال عمومية  18,05 

2 639 1,50 8 مناجم، مياه، طاقة  0,28 

217 142 0 0 نشاطات حرفية  23,25 

934 037 100 532 المجموع  100 

 .28نشرية المعلومات الإحصائية رقم من إعداد الباحثة، بالاعتماد على  المصدر:

  أعلاه، يتضح من الجدول 
ُ
ل نسبة ضئيلة من مجموع أن المؤ ص م العمومية ت

ّ
شك

مؤسسة سنة  542مقابل  2015مؤسسة سنة  532هذه المؤسسات، حيث بلغ عددها 

. وهي تنشط في قطاعات: -1,84%، أي أنها حققت معدل نمو سلبي بنسبة 2014

،ثم 27,26%، الخدمات بنسبة 30,26%، الصناعة بنسبة 33,83%الفلاحة بنسبة 

فقط من  1,50%وأخيرا ما يعادل  7,14%قطاع البناء والأشغال العمومية بنسبة 

 إجمالي المؤسسات تنشط بقطاع المناجم.

 
ُ
مؤسسة، وهي  934 037بـ 2015ص م الخاصة سنة  دّر عدد المؤ في المقابل، ق

تحقق معدلات نمو إيجابية ومتقاربة ما بين سنة وأخرى. كما أنها تنشط في مختلف 

قطاعات النشاط ولكن بنسب متباعدة، إذ يحتل قطاع الخدمات الصدارة بنسبة 

ثم البناء والأشغال  23,25%الحرفية بنسبة  لنشاطات، يليه قطاع ا%48,86

، ثم الصناعة، الفلاحة وقطاع الطاقة والمناجم والمياه 18,05%مية بنسبة العمو 

 على الترتيب. 0,28%و 0,60%، 8,96%بنسب 
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أما بالنسبة لهذا القطاع بولاية سطيف، فهو يحتل مكانة هامة وذلك استنادا إلى 

 والدراسات الاستراتيجيةتصدرها المديرية العامة لليقظة النشريات الإحصائية التي 

يَعرف عدد المؤسسات الصغيرة  إذ ونظم المعلومات لوزارة الصناعة والمناجم؛

ا ملحوظا من سنة إلى أخرى  ،والمتوسطة بولاية سطيف وهي تتوزع حسب  .تطور 

طبيعة الحجم إلى مؤسسات صغيرة جدا، صغيرة ومتوسطة. وتتميز بتنوّع قطاعات 

عتبر هامة وذلك  نشاطها سواء العمومية
ُ
أو الخاصة منها. كما أن مسامتها في التشغيل ت

ويتمثل مجتمع الدراسة في المؤسسات بالموازاة مع تطور تعدادها من سنة إلى أخرى. 

مؤسسة منها، مابين عمومية وخاصة،  50المتوسطة بولاية سطيف، وقد تم تحديد 

 لإجراء الدراسة الميدانية. 

 سة الميدانيةعرض وتحليل بيانات الدرا

ســـنقوم فيمـــا يلـــي، بعـــرض وتحليـــل البيانـــات الخاصـــة بـــالمتغير المســـتقل "ممارســـات 

يليهمـــا  ،ثـــم البيانـــات الخاصـــة بـــالمتغير التـــابع "الميـــزة التنافســـية" ،إدارة المـــوارد البشـــرية"

تقـــديم النتـــائج المتعلقـــة بتـــأثير كـــلا مـــن البعـــد الإســـتراتيجي والبعـــد العملـــي لإدارة المـــوارد 

ـــزة التنافســـــيةالب ـــى الميــ وكـــــذا النتـــــائج الخاصـــــة بتـــــأثير ممارســـــات إدارة المـــــوارد  ،شـــــرية علــ

 البشرية في بناء المزايا التنافسية للمؤسسات محل الدراسة.

. عااااااارض وتحليااااااال البياناااااااات الخاصاااااااة باااااااالمتغير المساااااااتقل "ممارساااااااات إدارة الماااااااوارد 1

ـــتراتيجيوالناتجــــــة عــــــن تحليــــــل الإجابــــــات حــــــول عبــــــارات البعــــــد البشاااااارية":  والبعــــــد  الاســـ

العملي لإدارة الموارد البشرية في المؤسسات التـي شـملتها الدراسـة، وذلـك بالاعتمـاد علـى 

آراء مســـؤولي إدارات المـــوارد البشـــرية فـــي هـــذه المؤسســـات، كمـــا هـــو موضـــح فـــي الجـــدول 

 التالي:
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 بيانات الاستمارة المصدر:

بمعنـــــى يســـــاوي مجمـــــوع النقـــــاط   2=3/3+2+1(  ]02* المتــــو ســـــط الفـــــر ضـــــ ي يســـــاوي ) 

 الممنوحة لكل بديل من البدائل على عدد البدائل[.

تحديـــد المجـــال الـــذي ينتمـــي إليـــه المتوســـط الحســـابي بطـــرح المدى]المـــدى يســـاوي  ** تـــم

( وبالتالي طول الفئة 03( [ على عدد الفئات )2=1-3أكبر قيمة ناقص أصغر قيمة أي )

 (.0.66=2/3( أي )0.66)المجال( يساوي )

نوعــا  [ موافــق2.33-1.67]  -[ غيــر موافــق 1.66-1] -*** وعليــه تتشــكل الفئــات التاليــة: 

 [ موافق.3-2.34] –ما 

 ن من خلال الجدول أعلاه، أن المتوسط الحسابي للمتغير "ممارسات إدارةيتبيّ 

( وهو أكبر من المتوسط 0.32( بانحراف معياري قدره )2.52يقدر بـ ) الموارد البشرية"،

رة ، وهذا يعني أن لممارسات إداوينتمي إلى مجال الفئة الموافقة (02الفرض ي المقدر بـ)

 وآخر عمليا. استراتيجياالموارد البشرية في المؤسسات المدروسة بعدا 

( وهي دالة عند درجات 11.40" المحسوبة المقدرة بـ)Tوما يؤكد ذلك هي قيمة "

(، إذن هناك بعدا 0.00( بمستوى دلالة قدره )0.05( ومستوى الخطأ )49الحرية )

البشرية في المؤسسات التي شملتها وآخر عمليا لممارسات إدارة الموارد  استراتيجيا

 الدراسة. 

 (: عرض النتائج الخاصة بممارسات إدارة الموارد البشرية02لجدول رقم )ا

 العبارات
 المتوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري  
 «T»قيمة 

 مستوى 

 الدلالة 
 القرار

لإدارة الموارد  الاستراتيجيالبعد 

 البشرية
 دال )موافق( 0000, 11,330 0,33722 2,5403

 الموارد لإدارة العملي البعد

 البشرية
 دال )موافق( 0000, 8,546 418960, 2,5063

 الموارد ممارسات إدارة

 البشرية
 دال )موافق( 0000, 11,401 324580, 2,5233
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مع عدم وجود اختلافات في مستوى أهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في هذه 

الحسابية أكبر من المتوسط  المؤسسات من محور إلى آخر: فقد جاءت متوسطاتها

 (49" لتلك المحاور موجبة وهي دالة عند درجات الحرية )T( وقيمة "02الفرض ي )

(، فهذه المحاور وافق عليها 0.05( بمستوى دلالة أقل من )0.05ومستوى الخطأ )

إدارات الموارد البشرية في المؤسسات المدروسة، حيث هناك تأكيد على أن:  مسؤولو 

(، وأيضا لها بعدا 2.54بمتوسط حسابي قدره ) استراتيجيالإدارة الموارد البشرية بعدا 

 .، وهما ينتميان إلى مجال الفئة الموافقة(2.50عمليا بمتوسط حسابي قدره )

إدارات الموارد البشرية في المؤسسات المدروسة  مسؤولو إذن بصفة عامة، وافق 

 
ُ
ر عن ممارسات إدارة الموارد البشرية، وهو ما يؤكد على أن عبّ على المحاور التي ت

وآخر  راتيجيااستلممارسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة بعدا 

 عمليا.

والناتجة عن عرض وتحليل البيانات الخاصة بالمتغير التابع "الميزة التنافسية":  .3

تحليل الإجابات حول عبارات المحاور الأربعة المجسدة له، والمتمثلة في الأسس 

في المؤسسات محل  المستجوبين العامة لبناء المزايا التنافسية، وذلك وفقا لآراء

 الدراسة، كما هو مبين في الجدول التالي:

 (: عرض النتائج الخاصة بتحقيق الميزة التنافسية03الجدول رقم )

 العبارات
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 
 القرار مستوى الدلالة «T»قيمة 

 دال )موافق( 0000, 3,870 779490, 2,4267 الجودة

 (نوعا مادال )موافق 0020, 3,342 638090, 2,3015 الإبداع

 دال )موافق( 0000, 3,825 702430, 2,3800 الكفاءة

 لحاجات الاستجابة

 العملاء
 دال )موافق( 0010, 3,728 720810, 2,3800

 دال )موافق( 0000, 3,899 674660, 2,3721 التنافسية الميزة

 بيانات الاستمارة المصدر:
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 ،نلاحظ من خلال هذا الجدول، أن المتوسط الحسابي للمتغير "الميزة التنافسية"

( وهو أكبر من المتوسط الفرض ي المقدر 0.67(، بانحراف معياري قدره )2.37يقدر بـ )

، وهذا يعني أن للمؤسسات محل الدراسة ميزة وينتمي إلى مجال الفئة الموافقة(02بـ)

 تنافسية.

( وهي دالة عند درجات 3.89" المحسوبة المقدرة بـ)T" وما يؤكد ذلك هي قيمة

(، إذن للمؤسسات 0.00( بمستوى دلالة قدره )0.05( ومستوى الخطأ )49الحرية )

 محل الدراسة ميزة تنافسية

مع عدم وجود اختلافات في مستوى القدرة على بناء المزايا التنافسية في هذه 

لأسس العامة لبنائها: فكل المحاور جاءت المؤسسات في المحاور الأربعة التي تمثل ا

" لتلك المحاور موجبة T( وقيمة "02الحسابية أكبر من المتوسط الفرض ي ) متوسطاتها

( بمستوى دلالة أقل من 0.05( ومستوى الخطأ )49وهي دالة عند درجات الحرية )

: (،  فهذه المحاور وافق عليها ممثلو المؤسسات محل الدراسة، والتي تؤكد0.05)

(، وتحقيقها الكفاءة 2.42بمتوسط حسابي قدره ) تحقيق جودة المنتجات والخدمات

(، وكذا تحقيق الاستجابة لحاجات 2.38بمتوسط حسابي قدره ) هاوظائفمختلف في 

في حين ، ، وكلها تنتمي إلى مجال الفئة الموافقة(2.38العملاء بمتوسط حسابي قدره )

ينتمي إلى مجال الفئة الموافقة  ( وهو 2.30) بـسابي قدر متوسطه الحتحقيق الإبداع 

 .نوعا ما

إذن بصفة عامة، وافق ممثلو المؤسسات المدروسة على كل المحاور التي تمثل 

وهي الجودة والكفاءة والاستجابة لحاجات  الأسس العامة لبناء المزايا التنافسية

للمؤسسات محل الدراسة ، وهو ما يؤكد على أن العملاء، ونوعا ما على محور الابداع

 ميزة تنافسية.
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. عرض وتحليل النتائج الخاصة بتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية في بناء 3

للتعرف على درجة واتجاه التأثير الذي يمارسه المتغير المستقل على المزايا التنافسية: 

ومن أجل فهم .(المتغير التابع، سيتم الاعتماد على معامل الانحدار )البسيط والمتعدد

نتائج الجداول الخاصة بمعامل الانحدار، ننظر أساسا إلى قيمة مستوى الدلالة 

" للمتغير أو المتغيرات المستقلة وباقي العوامل، ونركز فقط على Tالخاصة بقيمة "

رقمين بعد الفاصلة. ويتم اتخاذ القرار بوجود تأثير بين المتغيرين إذا كان مستوى 

" موجبة يكون التأثير Tا أنه إذا كانت إشارة "(، علم  0.05اوي )الدلالة أقل أو يس

" سالبة يكون التأثير سلبيا، ويتم تحديد نسبة تأثير المتغير Tإيجابيا، وإذا كانت إشارة "

 المستقل على التابع عن طريق قيمة معامل التحديد. 

يمكن تنافسية: لإدارة الموارد البشرية على الميزة ال الاستراتيجيأ. تأثير البعد 

لإدارة الموارد البشرية  الاستراتيجيتوضيح نتائج اختبار معامل الانحدار لتأثير البعد 

 :على الميزة التنافسية في المؤسسات محل الدراسة من خلال الجدول التالي

 بيانات الاستمارة المصدر:

(وهي 4.63" )Fنلاحظ أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا، حيث بلغت قيمة "

لمتغير دلالة إحصائية لتأثير ا(، وهذا يؤكد وجود 0.03)مستوى دلالة قدرهدالة ب

 (: نتائج اختبار معامل الانحدار لتأثير البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية04الجدول رقم )

 على الميزة التنافسية

 

معامل  (Tاختبار) (Fاختبار ) معادلة الانحدار

 التحديد

 " R2" 

 المعاملات القرار

 " B" 

الخطأ 

 المعياري 

 قيمة

 "F " 

مستوى 

 الدلالة

 قيمة

 "T " 

مستوى 

 الدلالة

الثابت )باقي العوامل 

 الأخرى(
,8640 ,7070 

4,63

5 
,0360 

1,223 ,2270 

,0880 

لا 

 يؤثر

البعد الاستراتيجي 

لإدارة الموارد 

 البشرية

 يؤثر 0360, 2,153 2760, 5940,
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البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية( على المتغير التابع )الميزة التنافسية( المستقل )

 للمؤسسات محل الدراسة.

( وهي 2.15المحسوبة للبعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية )" T"كما بلغت قيمة

" التي تعني أن B"(، وهو ما تشير إليه قيمة المعامل 0.03دالة بمستوى دلالة قدره )

البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية( بوحدة )التغير في قيمة المتغير المستقل 

( في المتغير التابع )الميزة التنافسية(، وهذا المتغير 0.59واحدة، يقابله تغير بمقدار )

( من التباين في المتغير 0.088( المقدر بـ)R2)ر حسب معامل التحديد المستقل يفسّ 

سببها  الميزة التنافسية،%( من التغيرات الحاصلة على مستوى 8.80لتابع، أي أن )ا

، مقابل عدم دلالة قيمة البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشريةتغيرات على مستوى 

"T (0.22بمستوى دلالة قدره ) (التي لم تعن بها الدراسة)" لباقي العوامل الأخرى .

البعد الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا وبدرجة وعليه، يمكن القول أن: 

 الميزة التنافسية. كبيرة على

يتضمن ب. تأثير البعد العملي لإدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية: 

الجدول أدناه، نتائج اختبار معامل الانحدار لتأثير البعد العملي لإدارة الموارد البشرية 

 التنافسية للمؤسسات المدروسة. على الميزة

(: نتائج اختبار معامل الانحدار لتأثير البعد العملي لإدارة الموارد البشرية على الميزة 05الجدول رقم )

 التنافسية

 

معامل  (Tاختبار) (Fاختبار ) معادلة الانحدار

 التحديد

 " R2" 

 المعاملات القرار

 " B" 

الخطأ 

 المعياري 

 قيمة

 "F " 

مستوى 

 الدلالة

 قيمة

 "T " 

مستوى 

 الدلالة

 2410, 1,314- العوامل( الثابت )باقي

241,143 0,000 

-5,461 ,0000 

,8340 

 يؤثر

البعد العملي لإدارة 

 الموارد البشرية
 يؤثر 0000, 15,529 0950, 1,471

 : بيانات الاستمارةالمصدر
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" Fقيمة "نلاحظ أن نتائج هذا الجدول مقبولة إحصائيا، حيث بلغت 

دلالة إحصائية (، وهذا يؤكد وجود 0.00) مستوى دلالة قدره(وهي دالة ب241.14)

البعد العملي لإدارة الموارد البشرية( على المتغير التابع )الميزة لمتغير المستقل )لتأثير ا

 التنافسية( للمؤسسات التي شملتها الدراسة.

( وهي دالة 15.52) للبعد العملي لإدارة الموارد البشرية المحسوبة "T"فبلغت قيمة

" التي تعني أن التغير B"(، وهو ما تشير إليه قيمة المعامل 0.00بمستوى دلالة قدره )

البعد العملي لإدارة الموارد البشرية( بوحدة واحدة، يقابله )في قيمة المتغير المستقل 

يزة التنافسية(، وهذا المتغير المستقل يفسر ( في المتغير التابع )الم1.47تغير بمقدار )

( من التباين في المتغير التابع، أي أن 0.834( المقدر بـ)R2)حسب معامل التحديد 

سببها تغيرات على  الميزة التنافسية ، %( من التغيرات الحاصلة على مستوى 83.40)

 .البعد العملي لإدارة الموارد البشريةمستوى 

( وهي دالة أيضا 5.46-بـ) لباقي العوامل الأخرى  المحسوبة "T"كما قدرت قيمة

" التي تعني أن التغير B"(، وهو ما تشير إليه قيمة المعامل 0.00بمستوى دلالة قدره )

( في 1.31-باقي العوامل الأخرى( بوحدة واحدة، يقابله تغير بمقدار ))في قيمة الثابت 

 المتغير التابع )الميزة التنافسية(،

يمكن القول أن: البعد العملي لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا وبدرجة  وعليه،

 .كبيرة جدا على الميزة التنافسية

يمكن إبراز نتائج  ج. تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية:

فسية في اختبار معامل الانحدار لتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنا

 المؤسسات التي شملتها الدراسة، في الجدول التالي:
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(: نتائج اختبار معامل الانحدار لتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة 06الجدول رقم )

 التنافسية

 

معامل  (Tاختبار) (Fاختبار ) معادلة الانحدار

 التحديد

 " R2" 

 المعاملات القرار

 " B" 

 الخطأ

 المعياري 

 قيمة

 "F " 

مستوى 

 الدلالة

 قيمة

 "T " 

مستوى 

 الدلالة

الثابت )باقي 

 العوامل الأخرى(
-1,528 ,5100 

59,347 0,000 

-2,994 ,0040 

,5530 

 يؤثر

ممارسات إدارة 

 الموارد البشرية
 يؤثر 0000, 7,704 2010, 1,545

 : بيانات الاستمارةالمصدر

" Fن من خلال هذا الجدول أن نتائجه مقبولة إحصائيا، حيث بلغت قيمة "يتبيّ 

دلالة إحصائية لتأثير (، وهذا يؤكد وجود 0.00)مستوى دلالة قدره(وهي دالة ب59.34)

ممارسات إدارة الموارد البشرية( على المتغير التابع )الميزة التنافسية( لمتغير المستقل )ا

 للمؤسسات محل الدراسة.

( وهي دالة 7.70) لممارسات إدارة الموارد البشرية المحسوبة "T"قيمةفبلغت 

" التي تعني أن التغير B"(، وهو ما تشير إليه قيمة المعامل 0.00بمستوى دلالة قدره )

ممارسات إدارة الموارد البشرية( بوحدة واحدة، يقابله تغير )في قيمة المتغير المستقل 

)الميزة التنافسية(، وهذا المتغير المستقل يفسر حسب  ( في المتغير التابع1.54بمقدار )

%( 55.30( من التباين في المتغير التابع، أي أن )0.553( المقدر بـ)R2)معامل التحديد 

سببها تغيرات على مستوى  الميزة التنافسية، من التغيرات الحاصلة على مستوى 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية،

( وهي دالة أيضا 2.99-) لباقي العوامل الأخرى  حسوبةالم "T"في حين بلغت قيمة

" التي تعني أن التغير B"(، وهو ما تشير إليه قيمة المعامل 0.00بمستوى دلالة قدره )

( في 1.52-باقي العوامل الأخرى( بوحدة واحدة، يقابله تغير بمقدار ))في قيمة الثابت 

 المتغير التابع )الميزة التنافسية(،



 سطيف بولاية المؤسسات بعض في ميدانية دراسة: الجزائرية المتوسطة للمؤسسات التنافسية المزايا بناء في البشرية الموارد إدارة ممارسات أثر

   فيروز  بوزورين. أ                                                      الوهاب، عبد بلمهدي. د.أ

 

 

         112  -2016 ديسمبر – الثاني العدد/ 07 المجلد -   البشرية الموارد تنمية مجلة

 

تؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة  القول أن: ممارسات إدارة الموارد البشرية وعليه، يمكن

 .جدا على الميزة التنافسية

 مناقشة نتائج الدراسة الميدانية في ضوء الفرضيات

سنقوم فيما يلي بمناقشة نتائج الدراسة في ضوء الفرضيات من أجل تحديد 

 النتائج العامة للدراسة.

: والتي مفادها: "تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية . في ضوء الفرضية الأولى1

الاستراتيجية إيجابا في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة"، وتشير 

لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا  الاستراتيجينتائج الدراسة الميدانية إلى أن البعد 

 وبدرجة كبيرة على الميزة التنافسية.

ات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة في إذن، ممارس

تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة، وعليه يمكن القول أن الفرضية 

 الأولى محققة بدرجة عالية، وبالتالي قبولها. 

رية : والتي مفادها: "تؤثر ممارسات إدارة الموارد البش. في ضوء الفرضية الثانية2

العملية إيجابا في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة"، وتشير نتائج 

الدراسة الميدانية إلى أن البعد العملي لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة 

 جدا على الميزة التنافسية.

بيرة جدا في إذن، ممارسات إدارة الموارد البشرية العملية، تؤثر إيجابا وبدرجة ك

تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة، وعليه يمكن القول أن الفرضية 

 وبالتالي قبولها. ،الثانية محققة بدرجة عالية جدا
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: والتي تنص على أنه: "تؤثر ممارسات إدارة الموارد في ضوء الفرضية الرئيسية. 3 

زايا التنافسية للمؤسسات محل البشرية الاستراتيجية والعملية إيجابا في بناء الم

 الدراسة"، وتشير نتائج الدراسة الميدانية إلى:

لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة على الميزة  الاستراتيجيأن البعد  *

 التنافسية.

أن البعد العملي لإدارة الموارد البشرية يؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة جدا على الميزة * 

  التنافسية.

وعليه، يمكن القول أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والعملية 

تؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة جدا في بناء المزايا التنافسية  للمؤسسات محل الدراسة، 

 وبالتالي فهذه الفرضية محققة بدرجة عالية جدا، وبالتالي قبولها. 

 النتائج العامة للدراسة:

 هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج التي يمكن عرضها كما يلي:  لتتوصّ 

لمحاور اإدارات الموارد البشرية في المؤسسات المدروسة وافقوا على  ي. أن مسؤول1

التي تعبر عن ممارسات إدارة الموارد البشرية، وهو ما يؤكد على أن لممارسات إدارة 

 وآخر عمليا. استراتيجياعدا الموارد البشرية في المؤسسات محل الدراسة ب

المؤسسات المدروسة وافقوا أيضا على كل المحاور التي تمثل الأسس  ي. وأن ممثل2

وهي الجودة والكفاءة والاستجابة لحاجات العملاء ونوعا  العامة لبناء المزايا التنافسية

 ة.، وهو ما يؤكد على أن للمؤسسات محل الدراسة ميزة تنافسيما على محور الإبداع

. وأن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية تؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة في 3

 تحقيق المزايا التنافسية للمؤسسات محل الدراسة.
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. وأن ممارسات إدارة الموارد البشرية العملية تؤثر إيجابا وبدرجة كبيرة جدا على 4

 الميزة التنافسية بالمؤسسات المدروسة.

إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية والعملية تؤثر إيجابا وبدرجة  . وأن ممارسات5

 كبيرة جدا في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات التي شملتها الدراسة.

 خلاصة:

هذه الدراسة لتحليل أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في بناء المزايا  جاءت

التنافسية للمؤسسات المتوسطة الجزائرية، وقد تناولنا الموضوع في إطار نظري 

وتطبيقي؛ حيث تعرضنا إلى الإطار النظري لممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة 

 في خمسين مؤسسةانية التي تم إجراؤها التنافسية. ثم قمنا بعرض الدراسة الميد

إحصائيا عن طريق برنامج الحزم الإحصائية  ة البياناتقمنا بمعالجو  بولاية سطيف،

وعرضنا مختلف النتائج المتعلقة بمتغيرات الدراسة والعلاقة  ،للعلوم الاجتماعية

طروحة، بينها، كما قمنا باختبار الفرضيات المقترحة لغرض الإجابة على الأسئلة الم

  إذإثبات صحة الفرضية الأولى؛  تمّ  حيث أنه
ّ
ضح أن ممارسات إدارة الموارد البشرية ات

 الاستراتيجية تؤثر إيجابا في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسات محل الدراسة. وتمّ 

ن أن ممارسات إدارة الموارد التأكيد على صحة الفرضية الثانية أيضا؛ حيث تبيّ 

ثر إيجابا في تحقيق الميزة التنافسية لهذه المؤسسات. كما تم إثبات البشرية العملية تؤ 

صحة الفرضية الرئيسية والتي تؤكد أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية 

والعملية تؤثر إيجابا في بناء المزايا التنافسية للمؤسسات التي شملتها الدراسة 

 الميدانية.
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