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 :الممخص

تيدف الدراسة الحالية إلى التعرف عمى مدى تطبيق منظمات الأعمال الجزائرية 
لمتطمبات الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية، وذلك بالتطبيق عمى مؤسسة الاسمنت 

ق ذلك قام الباحث بتطوير استبانة ومشتقاتو بالشمف كوحدة لممعاينة، ومن أجل تحقي
مفردة، وبعد جمع  97بيدف جمع البيانات الأولية، حيث تم أخذ عينة ميسرة مؤلفة من 

البيانات، وتحمييا باستخدام جممة من أساليب التحميل الإحصائي لمبيانات المجمعة عن 
تطبيق متطمبات الادارة  أن " توصمت ىذه الدراسة إلىSPSSطريق البرنامج الإحصائي"

الاستراتيجية لمموارد البشرية بمؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف يتم بدرجة متوسطة 
 (.3.08) حيث بمغ المتوسط الحسابي العام لممقياس المستخدم

الادارة الاستراتيجية، استراتيجية الموارد  ،دارة الموارد البشريةإكممات المفتاحية: ال
 عمال؛ مؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف البشرية؛ منظمات الأ

 .JEL : O15, M12, L1 تصنيف
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I  المقدمة: 
دارة الموارد البشرية بزيادة إفي ظل الاضطراب البيئي والتنافسية الحادة، يرتبط دور 

 القدرة التنافسية لمنظمات الأعمال، الأمر الذي يعطييا دورا استراتيجيا متمثلا في توفير
الدعم الضروري لاستراتيجية المنظمة من أجل تحقيق الأىداف العامة ليا، حيث ترتبط 

ن تحقيق أالقدرة التنافسية لممنظمات الأعمال ارتباطا وثيقا بإدارة مواردىا البشرية، وذلك 
و التكمفة الأقل مرىون بمدى أالمنظمات لقدرات تنافسية سواء كانت مبنية عمى التميز 

ن الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية إلمحفظة مواردىا البشرية  وبالتالي فدارتيا إكفاءة 
لى تحقيق الانسجام الاستراتيجي والتوافق التشغيمي بين الاستراتيجية إىي نظام فعال ييدف 
 دارة العامة وباقي أنظمة الإ

ستثمار دارة الموارد البشرية اإاعتبار  ىلإمن جية أخرى، اتجيت الدراسات الحديثة 
دارة الموارد إصبحت أحقيقي منتج لمقيمة، وليس مجرد تكمفة تتحمميا المنظمة، وبيذا 

إدارة الموارد البشرية دورا حيويا  ستراتيجية العامة لممنظمة  حيث تمعبالاالبشرية في قمب 
 في نجاح المنظمة وتوفير ميزة تنافسية ليا  

تحديات البيئة التنافسية من إن رغبة منظمات الأعمال الجزائرية في مواجية 
تحولات في بنية القوى العاممة، التحديات التكنولوجية، الاقتصادية، السياسة    الخ 

دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية  وفي ذات السياق فإن يستدعي بالضرورة تبني مفيوم الإ

Abstract:   

This study aims to identify the extent of the application of the 

strategic human resources management requirements at the Algerian 

business organizations, by applying on the “Enterprise of Cement and 

its Derivatives in Chlef- ECDE". Accordingly, and in order to achieve 

this purpose, a survey study was conducted by distributing on a 

convenient sample of 97 respondents, And by using a number of 

statistical analysis methods of the collected data, the researcher 

attained the following results: the application of the requirements of 

strategic human resources management at "ECDE" are moderately, 

where the general Mean of the used scale is (3.08). 

Keywords: HRM; Strategic Management; SHRM; Business 

Organizations; ECDE.   
Jel Classification: O15, M12, L1. 
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البشرية لا يكون دارة الاستراتيجية لمموارد تبني منظمات الأعمال الجزائرية لفمسفة الإ
نما يكون بخطوات مدروسة وممنيجة  وحتي ينجح مشروع الإدارة ا  اعتباطيا وعشوائيا، و 

ساسية وأرضية أتوفير متطمبات  ةخير الاستراتيجية لمموارد البشرية ينبغي عمى ىذه الأ
شكالية الدراسة في السؤال إمساعدة ليذا التوجو  تأسيسا عمى ما سبق يمكن صياغة 

 التالي:
دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بمنظمات ما هو واقع تطبيق متطمبات الإ

 ؟خصوصا" ECDE"عمال الجزائرية عموما؟ ومؤسسة الاسمنت ومشقاته بالشمف الأ
 :تحقيق الأىداف التالية تيدف الدراسة إلى  أهداف الدراسة: -1
دارة لفمسفة الإ محاولة تسميط الضوء عمى أىمية تبني منظمات الأعمال الجزائرية -

 الاستراتيجية لمموارد البشرية 
والتعرف  بمؤسسة الاسمنت ومشقاتوتشخيص واقع تطبيق متطمبات الادارة الاستراتيجية  -

  عمى المتطمبات الأكثر ممارسة فييا 
   ص موضوع الدراسةيخمن المقترحات والتوصيات فيما  جممة قديمت -
ليذه الدراسة من خلال محاولة الباحث معالجة ىمية العممية تتضح الأ أهمية الدراسة: -2

عمال الجزائرية للإدارة الاستراتيجية جانب من مشكمة توفر متطمبات تطبيق منظمات الأ
 بمؤسسة الاسمنت ومشقاتوصحاب القرار ألمموارد البشرية، حيث ستقوم الدراسة بمساعدة 

دارة الاستراتيجية لمموارد في تحيد مواطن الخمل وجوانب القصور في تطبيقيا لمتطمبات الإ
البشرية، وذلك عن طريق تقييم مدى توفر ىذه المتطمبات، ثم تقديم مجموعة من 

  الاقتراحات والتوصيات بناء عمى النتائج المحصل عمييا 
II  طار النظري والدراسات السابقةالإ : 
خلال السنوات ( SHRMالإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية ) موضوع جذب  

ا كبيرا من طرف الباحثين والأكاديميين، حيث ركزوا عميو في اىتمامالقميمة الماضية 
وبناء  ،عمى حد سواء يثراء الإطار النظري والتطبيقإودراساتيم مما ساىم في  بحوثيم 

فكار المتعمقة بالإدارة الاستراتيجية لممواد لأىم اومناقشة لأ عمى ذلك سيتم فيما يمي عرض
  لبشرية ا

دارة الاستراتيجية يرتبط ظيور مفيوم الإ :تعريف الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية -1
لموارد البشرية بمحاولة الباحثين تكييف أدبيات الادارة الاستراتيجية مع مقتضيات ادارة 
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منظمات نو يمكن لمموارد البشرية أن تساعد ألى نتيجة مفادىا إالموارد البشرية لموصول 
 ,Devanna, Fombrum)عمال في بناء مزايا تنافسية مستدامة  حيث اعتبر كل من الأ

Tichy, and Warren, 1982) في الاستراتيجية  رئيسين الموارد البشرية عنصر أ
أن الميزة  (Wright & McMahan, 1992, p 298)المؤسسة، وفي ىذا الاتجاه، يؤكد 

عمال بموائمة موارىا البشرية مع الاستراتيجية العامة، ستدعي قيام منظمات الأتالتنافسية 
( فإن Barney, 1991عمال )أوصا صعتماد عمى نظرية الموارد والكفاءات وخلاوبا

الموارد البشرية الاستراتيجية المحققة لمميزة التنافسية ىي تمك الموارد البشرية التي تتميز 
 و الاستبدال وتتميز بالديمومة   أحلال بالخصائص التالية: فريدة، نادرة، غير قابمة للإ

 الإدارية الأنشطة ف إدارة الموارد البشرية بأنيا جميعيتعر وبشكل عام يمكن   
والتحفيز  التعويض ومنحيا المنظمة من الموارد البشرية، احتياجات بتحديد المرتبطة
من  وفكرىا جيدىا من القصوى للاستفادة قدراتيا وتنمية كفاءتيا، ورفع الكاممة، والرعاية

الإدارة  مفيوم(  أما 564، ص7102عيشي،  )عمار بن المؤسسة أىداف تحقيق أجل
موائمة وظائف الموارد  (Huselid, 1995)حسب  فيعني، الاستراتيجية لمموارد البشرية

دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية مع الاستراتيجية التنافسية، وفي ذات الاتجاه تقتصي الإ
نيم موارد أالموظفين عمى لى إالنظر  (Olumide, 2010, p3)حسب  البشرية

استراتيجية، أي أنيم رأس مال بشري يجب إدارتو والاستفادة منو في تنفيذ استراتيجية 
تعرف الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بأنيا  كما  (Olumide , 2010, p3) المؤسسة

جيات إدارة الموارد البشرية بما يتوافق مع الفرص تمك الادارة التي تيتم بصياغة استراتي
لى تحقيق المزايا التنافسية من إالبيئية، استراتيجيات الأعمال والييكل التنظيمي وتيدف 

  (Caliskhan , 2010, p106)خلال العنصر البشري 
دارة الموارد البشرية جزء لا يتجزأ من الاستراتيجية العامة إتعتبر أبعد من ذلك 

 strategic) لممنظمة، حيث يتوافق ىذا الاتجاه مع مفيوم يدعى بالتكامل الاستراتيجي

integration)  استراتيجية المنظمة تتوافق وتتطابق مع رسالتيا، الذي يؤكد عمى أن
خرى مع تسويق، لشراء    الخ( تتطابق ىي الأ نتاج،إ، ةدار إ) واستراتيجية الييكل التنظيمي

لأنيا تعمل عمى خدمتيا، واستراتيجية الموارد البشرية كنتيجة تتطابق  استراتيجية المنظمة
وتعمل عمى خدمة استراتيجية المنظمة واستراتيجية الييكل التنظيمي في ظل تأثيرات 
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( 27، ص 7114، وصفي عقيمي )متغيرات البيئة الخارجية التي تعمل فييا المنظمة ككل
  وذلك كما ىو موضح من خلال الشكل التالي:

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 لى:إوينقسم التكامل الاستراتيجي 

ن ممارسات ادارة الموارد البشرية متكاممة ومتفاعمة مع أويقصد بيا  تكامل داخمي: -
جل تحقيق استراتيجية المؤسسة وخدمة أنظام متكامل من  لبعضيا البعض فيي تشك

  (463، ص 5002، وصفي عقيمي) ىيكميا التنظيمي
يقصد بو التعاضدية بين الاستراتيجية العامة المؤسسة واستراتيجية : خارجيتكامل  -

يحقق  الموارد البشرية في مواجية تحديات البيئة الخارجية )الفرص والتيديدات( بما
 رسالة ورؤية المؤسسة 

 (: مفهوم التكامل الاستراتيجي01الشكل رقم )

 

رسالة 
 ةاستراتيجيو 

 المؤسسة

استراتيجية 
الهيكل 
يالتنظيم  

استراتيجية 
 الموارد البشرية

 المنافسة

 القوانين

 السكان

 التكنولوجيا

 الاقتصاد

 سوق
 العمل

 .(73، ص2005 عمر وصفي عقيمي،)المصدر: 
 

الخارجية البيئة  
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يقتضي  :بمنظمات الأعمال متطمبات تطبيق الادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية -2
عمال تييئة وتوفير المتطمبات الضرورية دارة الاستراتيجية بمنظمات الأالإنجاح تطبيق 

)مصنوعة،  بعاد التاليةواللازمة لذلك، وبشكل عام يمكن حصر ىذه المتطمبات في الأ
 :(57، ص7104

نعني بالمتطمبات التنظيمية تمك القواعد والمبادئ التي تحكم  المتطمبات التنظيمية: -2-1
توزيع الميام والمسؤوليات داخل النظام وتضبط تدفق المعمومات بين مختمف وتوجو سياسة 

دارة الموارد البشرية إدارات الفرعية لإدارة الموارد البشرية حيث يقتضي حرص قسام والإالأ
في ظل التوجو الاستراتيجي عمى تحقيق الفعالية الطموبة والانسجام المرغوب مع مختمف 

عداد ىيكمة تنظيمية تستجيب لممتطمبات البيئية الداخمية إالاستراتيجيات الوظيفية، 
والخارجية وذلك حتى تتمكن المؤسسة من تحقيق المزايا التنافسية عن طريق ما تحققو 

 .عمال وانشطةأردىا البشرية من امو 
تقتضي الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية العمل عمى  المتطمبات السموكية: -2-2

تغيير سموكيات واتجاىات الأفراد المتعمقة بالعمل، بحيث يزيد ولائيم وانتمائيم لممؤسسة 
فراد وتحسين ن يتم ىذا من خلال تنمية أسس لمعاممة الأأوتزيد دافعيتيم لمعمل، ويمكن 

محاولة مقابمة توقعاتيم المختمفة، وتحسين خلاقيات وسموكيات واتجاىات العمل لدييم و أ
فراد لزيادة شعورىم بالأمان الوظيفي وتنمية مكانيات الخاصة بتنمية وتدريب الأالطاقات والإ

ساليب ووسائل لتحفيزىم تتماشى مع أروح الالتزام والابتكار لدييم من خلال استحداث 
  جور والمنح والمزاياساسيا الأأمى التغير في قيميم وحاجاتيم وتنمية معايير للأداء تمنح ع

يتطمب تطبيق المفيوم الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية في  :المتطمبات الادارية -2-3
 https://hrdiscussion .com/hr)  داري من خلال قيام المنظمة بما يميطار البعد الإإ

117415.html):  
عداد الخطط تغيير دور ووظيفة إدارة الموارد  - البشرية بحدث يزيد إشراكيا في تكوين وا 

 .الاستراتيجية عمى مستوى المنظمة ككل
تغيير ماىية وطبيعة الميارات المطموب توفرىا في مديري إدارة الموارد البشرية، بحدث  -

  تزبد مياراتيم التخصصية لتشمل الميارات التخطيطية والتسويقية والتمويمية
 :تغيير وتطوير أسالب ووسائل إدارة الموارد البشرية لتشمل مفاىيم جديدة وىي  -
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 وفقاً ليذا المفيوم يمر تطور الفرد في المنظمة بأربعة مراحل  :مفهوم دورة حياة المنتج
وىي مرحمة التحاق الموارد البشرية بالمؤسسة وبداية عمميم  (المرحمة التأهيمية) :وىي
وتشمل اكتساب الفرد لميارات وقدرات فنية، كما تشمل بداية  (مرحمة النمو) ،بيا

وج العطاء حيث يتشبع أوتشمل  (مرحمة النضج)و ،اكتساب الفرد لمولاء التنظيمي
مرحمة الانحدار )خيرا أداء  و فراد بالميارات والقدرات ويبمغون مستوى التشبع في الأالأ

دائيم أوقدارتيم بحيث يبدأ مستوى  فراد بفقدان بعض المياراتوىنا يبدأ الأ (والهبوط
 بالانخفاض 

 ساس عرض أحيث يقوم ىذا المفيوم عمى  :مفهوم تحميل محفظة الموارد البشرية
 ل استراتيجيينواع المختمفة من الموارد البشرية في شكل مصفوفي كأداة لتحمالأ
ساسين أم محفظة تحميل الموارد البشرية بعدين ظ، وت(54، ص7104مصنوعة، )

 :ىما
 بالأىداف المحددة لمعمل   ةداء الفعمي للأفراد مقارنول الأيعكس البعد الأ -
تدريب يزيد  نيو ممداء المحتمل لمفرد بما قد يحصل عما البعد الثاني فيعكس الأأ -

من ميارات في المستقبل حيث يسمح البعدين السابقين بتصنيف الموارد البشرية داخل 
  :(54، ص7104مصنوعة،  ) فيربعة مجموعات تتمثل ألى إالمنظمة 

 دائيم أتتمثّل في الأفراد غير المؤىمين وبكون احتمال نمو  : أفراد المجموعة الأولى
ن تتخمص منيم المؤسسة أوع من الموارد البشرية يجب نىذا ال .في العمل منخفض

 نيم يشكمون تكمفة ليا لأ
 :تتمثل في الأفراد الذي يؤدون وظائفيم الحالية بشكل  أفراد المجموعة الثانية

سباب تقنية كانت دائيم في المستقبل ضعيفة لسبب من الأأمتميز ولكن فرص نمو 
 وتحتفظ المنظمة بيم ما داموا يقدمون قيمة مضافة ليا  .و فنيةأ

 الحالي ضعيف لكن يمتمكون مدائيأىم الأفراد الذين يكون  :أفراد المجموعة الثالثة 
فرص النمو والتطور في المستقبل ليصبحوا متميزين، وىذا النوع يستحق التشيع 

 والاىتمام والتحفيز 
 دائيم الحالي أىم الأفراد الذين يتميزون بارتفاع مستوى  :أفراد المجموعة الرابعة

والمستقبمي عمى حد سواء وىذ المجموعة ىي مركز اىتمام الادارة الاستراتيجية 
 البشرية لمموارد 
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 :ـاستخدام محفظة الموارد البشرية لممنظمة بويسمح 
  تجميع المنظمة كمستثمر لمجموعة الأصول البشرية ذات الخصائص المتميزة -
 .مكانياتيم وقدراتيمإفراد ونقميم إلى أعمال أكثر تناسباً مع تغيير سموك الأ -
  المختمفة للأفراداتباع سياسات إدارية مختمفة تتناسب مع خصائص التصفيات  -
اتخاذ الإجراءات التصحيحية لمميام والأنشطة المتعمقة بالموارد البشرية: مثل  -

نشطة المتعمقة بالاختيار والترقية والمكافآت، وتقييم الأداء، وتحديد البرامج الأ
  .(cussion.com/hr117415.htmlhttps://hrdis) التدريبية المناسبة

    الدراسات السابقة: -3
 Strategic Human بعنوان:( J. Collins and Clark, 2003)دراسة     -

Resource Practices, Top Management Team Social Networks, 

and Firm Performance: The Role of Human Resource 

Practices in Creating Organizational Competitive Advantage  
داء أدارة الموارد البشرية و إحيث قامت الدراسة باختبار طبيعة العلاقة بين ممارسات 
منظمة، وقد توصمت  25منظمات الأعمال وذلك بالتطبيق عمى عينة مكونة من 

 .منظمةالء داأدارة الموارد البشرية  و إالدراسة الى وجود علاقة موجبة بين استراتيجيات 
 الموارد إدارة وممارسات استراتيجيات( بعنوان: 2114، كمثوم واكمي) دراسة -

الباحثة بمراجعة مختمف  تحيث قام التنافسية، الميزة تحقيق في البشرية ودورها
دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية وتحقيق منظمات دبيات التي تناولت العلاقة بين الإالأ
 ا:  يىمألى مجموعة من النتائج إعمال لميزة تنافسية، وانتيت الدراسة الأ

 التنافسية الميزة تحقيق في كبيرا دارة الموارد البشرية دوراإ تمتمك استراتيجيات
 وجودة الأداء وتحسين والربحية الإنتاجية في زيادة تتمثل إيجابية نتائج وتحقيق لممنظمة
 لمموارد تميز وتحقيق دوران العمل، معدل وتخفيض التكمفة، وتخفيض الخدمات
     البشرية
 الموارد إدارة ممارسات أثر :بعنوان( 2116، بممهدي وبوزوريندراسة ) -

 ميدانية دراسة :الجزائرية لممؤسسات المتوسطة التنافسية المزايا بناء في البشرية
 أثر إبراز الدراسة إلى ىذه ىدفتحيث   سطيف بولاية المؤسسات بعض في

 التنافسية بناء المزايا في البشرية الموارد لإدارة والعممية الاستراتيجية الممارسات
 قطاعات في تنشط والتي )ولاية سطيف تحديدا(، عمال المتوسطة بالجزائرمنظمات الأ

https://hrdiscussion.com/hr117415.html
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 البشرية الموارد إدارة ممارسات كلا من أنّ  إلى الدراسة توصّمت نشاط مختمفة وقد
 ليذه المنظمات  التنافسية المزايا بناء في إيجابا تؤثر والعممية، الاستراتيجية

III  طار التطبيقي لمدارسة:الإ 
يعبر مجتمع الدراسة عن جميع مفردات الظاىرة التي يدرسيا : مجتمع وعينة الدراسة  -0

داري جميع مستخدمي المستوى الإن مجتمع الدراسة الحالية ىو إالباحث، وبذلك ف
تم اختيار عينة ميسرة قدرىا  أما عينة الدراسة فقد بمؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف

 مفردة  97
لجمع المادة العممية قام بالباحث بمراجعة  أساليب قياس المتغيرات وجمع البيانات: -2

طروحات(، في أدارة الاستراتيجية من كتب، مقالات و دارة الموارد البشرية والإإدبيات أ
القائمة الاستقصائية التي تضمنت محورين: ولية من خلال تم جمع البيانات الأ حين

ما المحور الثاني فقد أول في مقياس لمخصائص الوصفية لعينة الدراسة تمثل الأ
دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية تضمن مقياس لمدى وجود متطمبات تطبيق الإ

ي تم لتحقيق أىداف الدراسة وتحميل البيانات التوبمؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف، 
الدراسة باستخدام مجموعة من الأساليب  تتجميعيا بغرض اختبار الفرضيات، قام

 t ، استخدام اختبارCranbach Alfaالإحصائية منيا، استخدام معامل ألفا كرو نباخ 
استخدام بعض بالإضافة الى  ANOVA One Wayلعينة واحدة، استخدام اختبار 

  أساليب الإحصاء الوصفي
 :النتائج تحميل ومناقشة  -3
تم التأكد من ثبات المقياس  (:Reliabilityالمستخدم ) المقياس ثبات تحميل -

ولقد أسفر النتائج عمى قبول المقياس المستخدم في الدراسة كما  ألفا كرونباخ باستخدام
  (0يلاحظ من خلال الجدول رقم )
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 الدراسة الحالية متغيرات لثبات ألفا معاملات تحميل نتائج :1الجدول
 لفا كرونباغأمعامل  عدد الفقرات المتغير

 25 1 4 متطمبات تنظيمية
 21 1 5 متطمبات سموكية
 27 1 2 متطمبات ادارية

 60 1 05 القينة العامة لاختبار الثبات
  spssعداد الباحث اعتماد عمى مخرجات إ: من المصدر

 أكبر أنيا باعتبار كميا مقبولة الثبات معاملات بأن خلال الجدول أعلاه يلاحظ من
الأمر الذي  من الثبات  عالية تتميز بدرجة المقاييس جميع فإن وعميو 6 1 القيمة من

 لى ثبات النتائج التي يمكن الحصول عمييا بتطبيقيا إيشير 
 الفرضيات:اختبار  -5
تم اختبار صحة الفرضية التي تنص عمى عدم وجود  اختبار الفرضية العامة لمبحث: -

دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بالإسمنت ومشتقاتو بالشمف خلال متطمبات تطبيق الإ
 ( 5فكانت النتائج كما يوضحيا الجدول رقم ) لعينة واحدة tاستخدام اختبار

تقييم والحكم لى كيفية الإولى تجدر الاشارة قبل عرض نتائج اختبار الفرضية الأ
ن سمم ليكرت ىو سمم متقطع )لا أى إلعمى نتائج التحميل المحصل عمييا  فبالنظر 

ن يكون بالفواصل( يجد أ) يمكن  ن المتوسط الحسابي سمم متصلأيقبل الفواصل( و 
الباحث نفسو مجبرا عمى تقديم سمم لمتقييم النتائج يحاكي في مضمونو سمم ليكرت  

جل ذلك فقد تم اجراء عممية حسابية ثلاثة بسيطة أل، ومن ويقبل القيم ذات الفواص
 تضمنت العلاقة التالية: 

( 4عمى قيمة)أ عمى ( مقسوم0دني قيمة)أ -(4) عمى قيمة في سمم ليكرتأ
  10فتكون النتيجة 

لكل درجة معطاة لفئات بدأ من الواحد فتكون النتائج  0 1بعد ذلك نضيف 
 كماىي موضحة في الجدول التالي:
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 : نتائج سمم التقييم لمعبارات الاستبانة2الجدول
 درجة التقييم العام درجة التقييم عمى سمم ليكرت الفئات

 ضعيف جدا 1 غير موافق بشدة 1.1  - 1
 ضعيف 2 غير موافق 2.61  -1.11
 متوسط 3 محايد 3.41 - 2.61
 كبير 5 موافق 4.21  - 3.41
 كبير جدا 4 موافق بشدة 5 -4.21

  عداد الباحثإمن المصدر:  
دارة لإول محور من متطمبات تطبيق اأ تقييم أن 5الجدولمن خلال الجدول  نلاحظ

الاستراتيجية لمموارد البشرية الخاص بمؤسسة الاسمنت ومشتقاتو والمتمثل في المتطمبات 
 ، كما77 0قدره  وبانحراف معياري 01 5التنظيمية متوسطا، حيث بمغ المتوسط الحسابي 

حصائية عند مستوى المعنوية إوىي قيمة ذات دلالة  77 5عند ىذا المستوى t  قيمةبمغت 
1 111  
لى المحور الثاني والمتمثل في المتطمبات السموكية فقد بمغ المتوسط إ وبالنسبة 
ن مفردات العينة أمما يدل عمى  02 1في حين بمغ الانحراف المعياري  17 5الحسابي

متطمبات السموكية لتطبيق الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بمؤسسة  دمتفقون عمى وجو 
حصائيا إوىي دالة  05 7عند ىذا المستوىt  قيمةالاسمنت ومشتقاتو بالشمف، كما بمغت 

  111 1عند مستوى المعنوية 
الحسابي  دارية فقد بمغ المتوسطالمحور الثالث المتمثل في المتطمبات الإ ماأ

ن وجود أ، مما يدل عمى 0 0وبانحراف معياري بمغ 05 5المقياس الخاص بيذا 
دارية لتطبيق الإدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بمؤسسة الاسمنت ومشتقاتو المتطمبات الإ

حصائيا إعند ىذا المستوى وىي دالة  04 2بالشمف لكن بشكل متوسط، كما بمغت قيمة 
  111 1عند مستوى المعنوية 
ة الاستراتيجية لمموارد ر داتوفير المؤسسة قيد الدراسة لمتطمبات الإ نإبشكل عام 

 10 5البشرية متوسط حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي العام لممتطمبات مجتمعة 
يؤكد رغبة  ما ىذا المتوسط، التقييم مجال يقع ضمن   حيث 0.80ـب قدر معياري بانحراف

ستراتيجية لتسيير مواردىا البشرية  لكن بالرغم من دارة الادارة وجديتيا في تبني فمسفة الإالإ
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دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية بشكل كثر لتوفير متطمبات الإأذلك ينبغي عمييا الاجتياد 
 كبير وليس فقط بشكل متوسط 
 : نتائج اختبار الفرضية العامة لمبحث3الجدول

المتوسط  المتطمبات
 الحسابي

الاحراف 
مستوى  t قيمة المعياري

 درجة  التقييم ةالمعنوي

 متوسط 111 1 77 5 77 0 01 5 متطمبات تنظيمية
 متوسط 111 1 05 7 02 1 17 5 متطمبات سموكية
 متوسط 111 1 40 2 0 0 05 5 متطمبات ادارية

 متوسط 10 1 16 6 10 0 10 5 المجموع
 .spssاعتماد عمى مخرجات عداد الباحث إمن  :المصدر

IV النتائج والتوصيات: 
عمال في العالم عموما وفي الجزائرية خصوصا لتحديات إن مواجية منظمات الأ

المنافسة، التطور المعرفي والتقني، وتحديات العولمة الاقتصادية يتطمب منيا تبني فمسفة 
 ،ىذه التحديات مماأدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية كمدخل حيوي واستراتيجي لموقوف الإ

ولا قبل كل شيء توفير وتطبيق مختمف المتطمبات المتعمقة بالإدارة أحيث يبغى عمييا 
دارة الكلاسيكية الاستراتيجية لمموارد البشرية وذلك كتمييد للانتقال السمس والمرن من الإ

 لى الإدارة الحديثة إلمموارد البشرية 
ل القدرة عمى المنافسة عمادارة الاستراتيجية لمموارد البشرية لمنظمات الأتتيح الإ

وضحت النتائج المتعمقة باختبار أوقد والاستمرار ومواكبة مختمف تطورات البيئة التنافسية  
الفرضية الأولى أن الوسط الحسابي العام لعبارات مقياس مدى توفر متطمبات الإدارة 

مما يقودنا إلى قبول الفرضية البديمة ورفض  10 5الاستراتيجية لمموارد البشرية كان 
لمموارد  الفرضية الصفرية مما يعني وجود وتوفر متطمبات تطبيق الإدارة الاستراتيجية

البشرية بمؤسسة الاسمنت ومشتقات بالشمف، كما أوضحت النتائج المتعمقة باختبار 
الفرضية الثانية عدم وجود فروق معنوية بين استجابات عينة الدراسة باختلاف خصائصيم 

 لى القبول الكمي لمفرضية الثالثة إالديمغرافية، مما يقودنا 
 الدراسة نقترح التوصيات التالية:لييا في ىذه إفي ظل النتائج المتوصل و 



 ناصر طهار                                                                                      مجلة البحوث الاقتصادية والمالية          

  2020 جوان /جامعة أم البواقي                                                                                       214  

العميا لممؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف الالتزام التام بتطبيق  يتعين عمى الإدارة -
ن التطبيق قائم ألى إدارة الاستراتيجية لمموارد البشرية حيث تم التوصل متطمبات الإ

ب من جرائيا لدراسات تطبيقية واستقصائية والتقر إوذلك من خلال  بشكل متوسط 
دوات مادية أمواردىا البشرية ومحاولة معرفة اتجاىاتيم وما يحتاجونو من وسائل و 

  ومعنوية خلال أدائيم لوظائفيم
ينبغي عمى مؤسسة الاسمنت ومشتقاتو بالشمف أن تعتمد التوجو الاستراتيجي في  -

في تاحة الفرصة لإدارة الموارد البشرية المساىمة إدارة مواردىا البشرية من خلال إ
 صياغة، تنفيذ، الرقابة والتوجيو للاستراتيجية العامة لممؤسسة 

ساسيا روح أينبغي عمى المؤسسة قيد الدراسة أن تحرص عمى بناء ثقافة تنظيمية  -
الجماعة تستجيب لتحديات البيئة الداخمية والخارجية، وذلك من خلال تشجيع  

جيدة بين الرئيس وتثمين العمل الجماعي وتكوين فرق العمل وبناء علاقات 
 والمرؤوس تنمي روح الانتماء والولاء لدييم اتجاه المؤسسة 

فراد وبناء اتجاىات ايجابية تنجذب نحو فرص التغيير العمل عمى تغيير اتجاىات الأ -
داخل المؤسسة، وذلك من خلال تنمية وتدريب الموارد البشرية عمى الابتكار وحب 

 ساسيا الموضوعية، الاحترام والعدالة الاجتماعية أالعمل وتقديم منح وحوافز عادلة 
دارة مواردىا البشرية إلى إالنظر ينبغي عمى مؤسسة الاسمنت ومشتقاتو  بالشمف  -

بمنظور استراتيجي أي اعتبارىا كمصدر لتحقيق الميزة التنافسية  وذلك من خلال 
  جيات التنافسيةىداف والتوجيات الاستراتيجية وبناء الاستراتيشراكيا في تحديد الأإ

V  المراجع:  
دارة الاستراتيجية لمموارد البشرية كمدخل لمتغير في ، الإ(7104) أحمد مصنوعة  -0

طروحة دكتوراه غير أدراسة حالة مؤسسة ذات طابع اقتصادي،  -السموك التنظيمي
منشورة، في عموم التسيير كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير، جامعة 

  بن بوعمي الشمف، الجزائرحسيبة 
، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في (7106)بوزورين فيروز، بمميدي عبد الوىاب -7

دراسة ميدانية في بعض   :بناء المزايا التنافسية لممؤسسات المتوسطة الجزائرية
-، ص7العدد  ، 2المجمد ، المؤسسات بولاية سطيف، مجمة تنمية الموارد البشرية

  006-00ص
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 الجامعات في البشرية لمموارد الاستراتيجي التخطيط ، واقع(7102) عيشي عمار بن -5
، 50 العدد ،04المجمد الحقيقة، بسكرة، مجمة عمى جامعة ميدانية دارسة الجزائرية

   507-567 ص-ص
دارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجي، دار إ، (7114) عمر وصفي عقيمي -5

  ردنوائل لمنشر، الأ
 تحقيق في البشرية ودورىا الموارد إدارة وممارسات ، استراتيجيات(7105) كمثوم واكمي -4

   760-752ص-، ص01، العدد 0يد، المجمددالتنافسية، مجمة الاقتصاد الج الميزة
بعض المتطمبات الأساسية لتطبيق ، (7100) المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية -6

 //:https:متاح عمى الرابط ،مفيوم الإدارة الإستراتيجيو لمموارد البشرية
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