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 الملخص:
    لقد عرفت الجزائر شأنها شأن العديد من دول العالم عدة صدمات كان لها الأثر على القطاع الإقتصادي، 

تسارع التطورات التكنولوجية يوما بعد يوم، الأمر الذي فرض عليها حتمية التغير لتجاوز القيود، و ذلك نتيجة 
للإقتصاد الوطني، و التي فكانت البداية بقيامها بعدة إصلاحات هيكلية مست القطاع لإعادة التوازنات الكلية 

 ي سيرت قطاع المؤسسات الصغيرة ها الإتجاه نحو الإقتصاد الحر، فضلا عن إصدار عدة قوانين التكان أول
والمتوسطة. هذه الأخيرة التي تعتبر أحد البدائل التي عولت عليها الجزائر لمحاولة إنعاش الإقتصاد، فإستحدثت 
عدة هيئات لمحاولة الإرتقاء بهذا النسيج، بهدف تحقيق الإستثمار الفعال للقدرات و المهارات، و لذا تعتبر 

حقيقية تعتمد عليها المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة لتحقيق التنمية، و لذا كان لزاما الموارد البشرية  دعامة 
 .على هذه الأخيرة إعتماد طرق و كيفيات لتفعيل دور مواردها البشرية

 
 

Résumé : 

L'Algérie a connu, comme de nombreux pays à travers le monde plusieurs chocs qui 

ont eu un impact sur le secteur économique, et ce suite à de l'accélération et 

l'évolution technologique, jour après jour, qui a imposé l'inévitabilité du changement 

pour surmonter les obstacles, au début c’était les réformes du secteur structurel pour 

rétablir les équilibres  de l'économie nationale. 

Et ce fut la première est la tendance vers l'économie de marché libre, ainsi que 

l'émission de plusieurs lois qui régit les PME. Ce dernier qui est considéré comme 

l'une des alternatives qui comptaient sur l'Algérie pour tenter de relancer l'économie, 

elle a  introduit plusieurs corps pour essayer la mise à niveau de ce tissu, afin 

d'atteindre les capacités et les compétences d'investissement efficaces, et considère 

donc les ressources humaines comme véritable pilier dépendra des PME pour réaliser 

le développement, et a donc dû ce dernier adoptant des moyens et des modalités 

d'activation du rôle des ressources humaines, qui ouvre la porte de sa créativité et de 

l'innovation. 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 العـامـــــة المـقــدمـــة
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 :عـامـــــةال مـقــدمـــةال
إن الجزائر بلد غني و فقير في نفس الوقت، للتبعية التي يعيشها و التي تعتمد على إيرادات الذهب 
الأسود، فإرتفاع هذه الإيرادات مرهون بإرتفاع سعر البترول، و أي إنخفاض يؤدي إلى العكس، و هذا 

لغياب  ،غير أي الدول المتقدمةللب الرئيسي الذي يجعل من الجزائر دائما تعيش في تبعية هو السب
و لذا فالسبيل لمعالجة  القطاعات الأخرى التي يمكن أن تعمل على الموازنة لتدارك التبعية الموجهة،

 هذه التبعية المسيرة هو فتح المجال لقطاعات أخرى خارج قطاع المحروقات لمحاولة النهوض
 بالإقتصاد.

إن المتتبع لإستراتيجية الجزائر في إطار النهوض بالإقتصاد يتعرف على أحد البدائل التي 
إحتضنتها و ركزت عليها و دعمتها، ألا و هي المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، كبديل لقطاع 

متزايدة يوما بعد و التطورات التكنولوجية السوده العولمة و المنافسة الشديدة المحروقات في ظل عالم ت
يوم، و لذا زاد إدراك المسؤولين و كذا المؤسسات الإقتصادية بمسألة حتمية التكيف و التأقلم لتجاوز 
كل الحواجز و القيود التي تفرضها البيئة الدولية، و لذا كان قبول إحتضان هذا القطاع الحل الأمثل 

 للجزائر.
فسة قوية سواءا في مجال حجم الإنتاج أو منا تشهدفأصبحت المؤسسات الصغيرة و المتوسطة 

تبقى الجهود التي تبذلها الدولة لتعزيز فرص العمل في إطار هذه و لذا جودة المنتج أو الخدمات، 
الأخيرة، كلها عوامل يرجح أن تعزز مناخ الأعمال لتحقيق التنمية، لكن في خضم كل ذلك يبقى 

ول عن ذلك، فضلا عن جل الموارد البشرية صاحب المؤسسة الصغيرة و المتوسطة المسؤول الأ
 العاملة بها، و لذا يبقى لزاما على الكل إيجاد السبل الكفيلة للإرتقاء بهذا النسيج المؤسساتي.

تحديات كبيرة أمام و المتوسطة  المؤسسات الصغيرة وضعالإنفتاح المتزايد للأسواق العالمية  لكن
ير لأمر الذي فرض عليها ضرورة التحول نحو التسي، ابشكل مباشر على آدائها التنافسي تؤثر

، فعال للقدرات و المهارات البشريةتحقيق الإستثمار ال إلى، كنظام يهدف الإستراتيجي لمواردها البشرية
على تحسين آداء الموارد  عتماد استراتيجيات ملائمة و تطبيق أنظمة و برامج تعملإمن خلال 

 و المتوسطة ميزة تنافسية على المدى الطويل.  صغيرة، فتحقق بذلك المؤسسات الالبشرية
و لذا تعتبر الموارد البشرية المتمثلة في العاملين بمختلف مستوياتهم و تخصصاتهم، دعامة حقيقية 

و المتوسطة لتحقيق التوازن بين الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة من  تستند عليها  المؤسسات الصغيرة 
من جهة أخرى. و لهذا يجب أن تكون  عاملينلإقتصادية و الإجتماعية للو تحقيق الأهداف ا جهة، 

إذا تم الإستثمار فيها بكثافة في  إلاهذه الموارد أكثر مهارة و كفاءة و قدرة و معرفة، و لا يتأتى ذلك 
 ، و بالتالي تفعيل دورها.، لتفعيل قدرتها على التفكير و الإبداعو على كل المستويات كل الوظائف 
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 ــة:ــــلإشكــاليـا .1
الرئيسية الموجودة داخل المؤسسات، فالرأسمال المادي و الموارد  ةإن الموارد البشرية هي الثرو  

      الكفء  الموردأنهما لا يحققان التنمية دون توفر  إلاالطبيعية رغم أهميتهما و ضرورة توفرهما، 
عدة عوامل تلعب دورا هاما في  ظهرو لذا ت ،و المدرب و المعد إعدادا جيدا لتحقيق التنمية الشاملة

تفعيل إدارة الموارد البشرية مساهمة كبيرة في ذلك، لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة و بما أن 
، فكيف يمكن أن نقوم بتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة من خلال التركيز على الموارد البشرية

قدمها هذه الموارد، و ليكون هذا التقديم في مستوى معياري يقدر لأن الثروة تكمن في الخدمة التي ست
 بالثروة يجب أن تكون هذه الأخيرة فعالة، الأمر الذي يقودنا إلى طرح الإشكالية التالية:

 
           ؤسسات الصغيرة لماتنمية في تفعيل دور الموارد البشرية  هي العوامل المساهمة فيما 

 ؟في الجزائرو المتوسطة 
 

 الأسئـلة الفرعــــية:. 2

رتأينا إلى تجزئة الإشكالية إلى الأسئلة الفرعية إحتى تتيسر لنا السيطرة على جوانب الموضوع 
 التالية:
 ما هو واقع الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة ؟  /1
 ؟ما هي متطلبات تأهيل و تفعيل هذه الموارد في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  /2
 ما هو واقع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر؟ /3

 

 الفــرضـــيــات: .3
 فرضيات نراها موجهة لمسار البحث:بأربع  ستعناإو الإحاطة بجوانبه   محاولة منا لفهم الموضوع

يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة التدريب والتحفيز  الفرضية الأولى:
 .توسطةو الم

فعيل دور ؤدي إلى تت المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركةالفرضية الثانية: 
 و المتوسطة. المؤسسات الصغيرةالموارد البشرية لتنمية 

تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل  الفرضية الثالثة: 
 و المتوسطة. لمؤسسات الصغيرة فعيل دور الموارد البشرية لتنمية اى تؤدي إلالمسؤوليات ت

ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة       مدة الخبرة المهنية تالفرضية الرابعة: 
 و المتوسطة.
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 ث:  ـــة البحــيـأهم .4
 يستمد هذا البحث أهميته من خلال ما يلي:

نعالجه و إسهامه في إلقاء الضوء حول الموارد البشرية، و دورها في  أهمية الموضوع الذي 
 ؛التنمية الإقتصادية و الإجتماعية

 .المتوسطة الجزائرية و  التطرق الى دراسة حالة المؤسسات الصغيرة  
 

 وع:ـار الموضـيختإاب ـأسب .5

 و شخصية دفعتنا للبحث في هذا الموضوع تتمثل في: هناك مبررات موضوعية 
 و المتوسطة و دورها في تحقيق التنمية؛ كثرة الحديث عن المؤسسات الصغيرة  
 البشرية في السنوات الأخيرة؛ الموارد و الحديث عنكثرة الإهتمام  
عتبارها من الدول الإفريقية النامية إمحاولة إعطاء صورة عن التجربة الجزائرية في هذا المجال ب 

 العالم من تغيرات؛ التي تسعى جاهدة لمواكبة ما يحدث في
الدافع الشخصي في تجسيد تخصصي للقيام بسبر للآراء و القيام بالمعالجة الميدانية التي  

 أستطيع من خلالها إكتساب معرفة.

 
 :بحــــثداف الـــأه .6

 :إلىو إختبار صحة الفرضيات يهدف البحث  الإجابة على الإشكالية الرئيسية  إلىإضافة 
 رد البشرية و دورها في تحقيق التنمية ؛إبراز أهمية تفعيل الموا 
 الموارد البشرية؛ فعيلتسليط الضوء على ما حققته الجزائر في مجال ت 
 .المساهمة في توفير المعلومات المتعلقة بهذا الموضوع لكي تكون في متناول المهتمين 

 

 :دراســـةج الـــمنه .7
للفصلين الأول تحليلي بالنسبة و ال تاريخيعتمدت المنهج الإختبار صحة الفرضيات إمن أجل 

الخاص بالدراسة  ثالثفي الفصل الالإستقصائي  و التحليليالوصفي تبعت المنهج إفي حين  ،والثاني
 و المتوسطة.  الموارد البشرية العاملة بالمؤسسات الصغيرةعن طريق سبر للآراء لعينة من  ،الميدانية

 ،مراجع مختلفة لها علاقة بصلب الموضوعتم الإعتماد على  ،و للتطرق لمختلف هذه الفصول
كما حاولت البحث عن معلومات جديدة  ،ستخدام ملتقيات و تقارير و كذا إحصائياتإ إلىبالإضافة 

 مواقع  مختلفة. من خلال محركات البحث الإلكترونية و ذلك عبر زيارة 
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 ــة:ـحـدود الدراسـ .8
و المتوسطة في   ة من المؤسسات الصغيرةتطبيقية مقتصرة على عينالرتأينا أن تكون الدراسة إ

     حدود ولاية الجزائر العاصمة للقيام بدراسة إحصائية، نحاول من خلالها الإجابة على إشكالية الدراسة، 
 و إختبار الفرضيات المطروحة.

 

 ـابقة:الدراسـات السـ .9
س الموضوع، تم في ظل تحقيق أهداف البحث الذي تميز بندرة الدراسات السابقة المعالجة لنف

جزء معين من البحث نذكر بعضا منها  إلىالتي تطرقت  لالرسائالإعتماد على بعض المذكرات و 
 كالتالي:

 -ميدانيةدراسة  - سياسات تمويل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر، يوسف قريشي -
 التسيير، جامعة الجزائر،علوم  ، كلية العلوم الإقتصادية وتخصص علوم تسيير ،أطروحة دكتوراه دولة

و مساهمتها  التطور التاريخي للمؤسسات الصغيرة  و المتوسطة، إلى. حيث تطرق فيها 0225 جانفي
عمل الموارد  إلى، دون التطرق ، و نماذج ترقيتهامميزاتها، الأهمية و كذا أنواعها ،في الإقتصاد

 .البشرية بها

 حالة مؤسسة  -ية في المؤسسة الإقتصاديةتنمية الموارد البشر ، إستراتيجية حسين يرقي  -
جامعة  علوم التسيير، ، كلية العلوم الإقتصادية وأطروحة دكتوراه، تخصص تسيير -سونطراك
إستراتيجية تنمية الموارد البشرية و كذا تطبيق إدارة  إلى. حيث تطرق فيها 0222ديسمبر الجزائر، 

 .وارد البشرية في المؤسسات الصغيرة  و المتوسطةإستراتيجية الم إلى، دون التطرق الجودة الشاملة

الجبائي و الإدخار البورصي في تنشيط المؤسسات الصغيرة          دور التحفيز، لطفي شعباني -
، تخصص إدارة أعمال ،أطروحة دكتوراه ،0222 -0225الفترة  -و المتوسطة مع دراسة حالة الجزائر

. حيث تم التطرق فيها إلى 0223/0222، 3جامعة الجزائر كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيير،
تفعيل دور  و المتوسطة و دورها في تحقيق التنمية، دون التطرق إلى واقع تمويل المؤسسات الصغيرة 

 الموارد البشرية في تحقيق هذه التنمية.

 

 ات:ــــوبـــالصع .01

تمثلت أساسا في  ،لعراقيلعلى ضوء تحقيق الأهداف السابقة واجهت مجموعة من الصعوبات و ا
  الجزائريةصعوبة الحصول على الإحصائيات الجديدة الخاصة بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة 

، الصغيرة و المتوسطة المؤسساتو عدم وجود مراجع تخص التجربة الجزائرية في  ،مباشرة من الوزارة
س الوسائط  هذا من جهة، و من بالإضافة إلى صعوبة عملية السبر ميدانيا، و التي تقوم على أسا
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حتكار المعلومات، و صعوبة تقبل مثل هذا النوع من إجهة أخرى عدم الوعي من طرف الأفراد و 
 .مادية الدراسات الذي لا يعود على الفرد ذاته بفائدة

 
 :ثـــل البحــكـهي .00

فصول كما  ةثلاثللإجابة على الإشكالية و الفرضيات المطروحة أعلاه قمنا بتقسيم البحث إلى 
 يلي:     

 

 مداخيل تنمية و تفعيل دور الموارد البشرية :الفصل الأول 
 انيالمبحث الث أما ،مدخل للموارد البشريةيضم المبحث الأول  ينمبحث إلىقد قسم هذا الفصل  و

 .لطرق و كيفيات تفعيل دور الموارد البشريةخصص 
 
 في الجزائر و المتوسطة واقع المؤسسات الصغيرة : نيالفصل الثا 

المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر يخص المبحث الأول  مبحثينالذي تم تقسيمه إلى  و
المؤسسات الصغيرة            لوضعية قطاع المبحث الثاني خصص أما ،خلال التحولات الإقتصادية

 .و المتوسطة في الجزائر
 
 الموارد البشرية الجانب التطبيقي التحليلي لتفعيل دور: ثالثالفصل ال 

، أما المبحث الثاني الميدانيةتصميم الدراسة يخص المبحث الأول  مبحثينالذي تم تقسيمه إلى  و
 . و إختبار الفرضيات للتحليل الإحصائيخصص 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول

 مداخيل تنمية و تفعيل دور  
 الموارد البشرية
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 :تمهيد
سواءا من طرف رجال الأعمال ، إهتمامات كثيرة على مختلف الأصعدة و العالم تطوراتلقد عرف 

، حديث الساعة حيث بات الإهتمام بالعنصر البشري، أو حتى المسؤولين في الدولة، ينأو الإداري
الأساليب في العمل  و ة القديمة ترتكز على أن هذا الأخير يقوم بإعتماد مجموعة من الطرقفالنظر 

نصب على كيفية الإعتناء بهذا العصب المتحرك من إلكن الإهتمام اليوم ، التي تضمن نجاح المؤسسة
   ، دةالتحديات الجدي ، ولضمان الإستمرارية في النجاح في خضم التطورات العالمية ،جميع الجوانب

 إلى مداخيل تنمية و تفعيل دور الموارد البشريةبعلى هذا الأساس يهدف الفصل الأول المعنون  و
 :المباحث التاليةإبراز دراسة 

 ؛مدخل للموارد البشرية :المبحث الأول 
 الموارد البشرية دور كيفيات تفعيل و طرق :المبحث الثاني. 
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 مدخل للموارد البشريةالمبحث الأول: 
عتبارها من أهم إات من القرن العشرين هناك إهتمام متزايد بالموارد البشرية بيمنذ مطلع التسعين

لقد زادت  ، والتي يمكن من خلالها الوصول إلى الأهداف المرغوبة ، والموارد المتاحة في المؤسسات
       ا رأس المالهم و ،تلك الأهمية بدور الموارد البشرية على حساب الإهتمام التقليدي بالعنصرين

كما يمكن تقليد ، ذلك أن رأس المال يمكن الحصول عليه من مصادر التمويل المختلفة، التكنولوجيا و
من أجل  ، وفي حين يصعب تقليد النجاح المتعلق بمنظومة إدارة الموارد البشرية، أو شراء التكنولوجيا

المطلب الأول يتعلق ، ينمطلب إلىبتقسيمه  قمنا، الوقوف على إبراز كل النقاط المتعلقة بهذا المبحث
 .أما المطلب الثاني يتعلق بماهية إدارة الموارد البشرية ، بماهية الموارد البشرية

 
 ماهية الموارد البشرية :المطلب الأول

من أهم العناصر المكونة للهيكل ، تخصصاتها و مستوياتها و تعد الموارد البشرية بمختلف فئاتها
سنتطرق لمفهوم لتوضيح ذلك  ، وة التي تستند عليهايبل هي الدعامة الحقيق، ؤسسةالتنظيمي للم
  الأهداف. و ثم الأهمية تنميتها و الموارد البشرية

 
 :تنميتهاو  مفهوم الموارد البشرية /1

كذا المادية أي الخصائص  و البدنية و إن النظرة القديمة للأفراد كانت ترتكز على القوة العضلية
أنها تشكل عبء على المؤسسة إذا كانت بأحجام إلى ذلك ينظر لها على  بالإضافة، لوجية فقطالفيزيو 
، الموارد البشرية إلىلكن النظرة الجديدة غيرت المفهوم الذي كان سائدا من مصطلح الأفراد ، كبيرة

لأفراد عندما قامت الجمعية الأمريكية لإدارة ا، ي نقطة التحول التدريجيةه 0791حيث كانت سنة 
حيث تقوم هذه الأخيرة بإستخدام عدة مصطلحات ، بإعتبار الموارد البشرية كأصل من أصول المؤسسة

 1المورد البشري فيما يلي أهمها: إلىللإشارة 
 عاملين الذين تستعين بهم المؤسسة؛ال إلىيستخدم هذا المصطلح للإشارة  العاملون:

 بالمؤسسة بموجب عقد إستخدام دائم؛باط العاملين يستخدم هذا المصطلح إذا كان إرت المستخدمون:
الذين يدفع لهم أجر على أساس كمية العمل  و يشير الى العاملين في نشاط الإنتاج العمال:

 من تستعين بهم المؤسسة بشكل وقتي؛كذلك ل و ليس الزمن و المنجز
 د البشرية الذين تتراوح أعمارهمذلك الجزء من الموار  إلىالقوى العاملة: يشير مفهوم القوى العاملة     
 البحث و فيهبجانب الرغبة ، تتوافر لديهم القدرة على العمل و لسن العملالأعلى  و الأدنىن الحد يب

 عنه أو الممارسة الفعلية له.

                                                 
 .29 -28ص ، 1002، الأردن، التوزيع و ئل للنشردار وا، إدارة الأفراد - إدارة الموارد البشرية، سعاد نائف البرنوطي 1
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قسم المورد البشري ، أخرى غير ملموسة و موارد ملموسة إلىفبعد أن قسمت الموارد الإقتصادية 
جزء من ال إلىالتي تشير  و الإقتصادية البشرية الموارد تتمثل الأولى في ،تينموعتين رئيسيمج إلى

     التي تسمح الظروف الإجتماعية و الرغبة و التي تملك القدرة الموارد البشرية المتاحة للمؤسسة و
  ديةأما المجموعة الثانية فهي غير الإقتصا، هي محور إهتمامنا ، والقانونية في المجتمع بتشغيلها و
 1التي تشير الى الجزء الذي لا يقوم بأي نشاط إقتصادي" و

فإنها تحقق منفعة شأنها شأن ، ة فعالةقالبشرية الإقتصادية بطري إذا تم إستخدام الموارد و بالتالي
في أي  لذا فإن الموارد البشرية ، وفإذا تم إنفاقه بطريقة مفيدة فإنه يحقق منفعة لصاحبه، المورد المالي

            ت ذهنيةذلك لما تمتلكه من قدرا و ،إليها على أنها مصدر إيجابي لا بد أن ينظر مؤسسة
إعطاء تعاريف  حاولوالهذا نجد الكثير من الباحثين  و التطوير. و الإبداع و ـرإمكانيات في التفكيو 

 ا فيما يلي:مههأ نذكرللموارد البشرية 
يختلف  ، ون المؤسسة في وقت معيناعات التي تكو  الجم و الموارد البشرية هي مجموع الأفراد

هم كما يختلفون في اتطموح ، وتهماإتجاه، سلوكهم، خبرتهم، هؤلاء الأفراد فيما بينهم من حيث تكوينهم
 2.في مساراتهم الوظيفية و الإدارية مستوياتهم، وظائفهم

   سياســات و فــي رســم أهــدافة المشــارك الأفــرادمجموعــات "  :بأنهــا "حســن إبــراهيم بلــوط"كمــا يعرفهــا 
 3" إنجازات العمال التي تقوم بها المؤسسات و نشاطات و

ــــي"يعرفهــــا كمــــا  ــــع ا :بأنهــــا "عمــــر وصــــفي عقيل ــــذين يعملــــون فــــي المؤسســــة رؤســــاء" جمي           لنــــاس ال
 تحت مظلة ثقافتها التنظيمية ،أعمالها و لأداء كافة وظائفها، الذين جرى توظيفهم فيها ، ونمرؤوسي و

        السياســـات و الـــنظم و مجموعـــة مـــن الخطـــط ، وتوحـــد أنمـــاطهم الســـلوكية و  تضـــبط و  التـــي توضـــح
أهـــداف  و فـــي ســـبيل تحقيـــق رســـالتها، تنفيـــذهم لوظـــائف المؤسســـة و الإجـــراءات التـــي تـــنظم مهـــامهم و

 .4إستراتيجيتها المستقبلية"
يتـأثر  البشـرية كنظـام حيـوي يـؤثر وارد من خلال هذه التعاريف نستنتج أنه بإمكاننـا النظـر إلـى المـو 

  مخرجاتـه مـن جهـة؛ عتباره مزيجـا مـن عـدة عوامـل تشـكل مدخلاتـه وإذلك ب و، المتغيرات المحيطة بهب
تحكمـه فـي الـرأس  فكـري لتفوقـه و جهة أخرى يمكن أن نعتبر المورد البشري كرأس مال بشري و من و

 .تميزها ة والذي كان يمثل أساس نجاح المؤسس، المال المادي

                                                 
 .00، ص1008مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية، الإسكندرية،  1

 .10ص، 1002، قالمة، مديرية النشر لجامعة قالمة، إدارة الموارد البشرية، وسيلة حمداوي 2

 .21، ص1001دارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي، الطبعة الأولى، دار النهضة العربية، بيروت، بلوط، إ حسن ابراهيم 3

، 1000، إدارة الموارد البشرية المعاصرة:بعد إستراتيجي، دار وائل للنشر، الطبعة الأولى، عمان، الأردن، عمر وصفي عقيلي 4
  .22ص
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تعلــيم المتراكمــة فــي العنصــر ال و الخبــرات و فمصــطلح رأس المــال البشــري هــو مجموعــة المهــارات 
 الفكري.ت إرتكز الإهتمام على رأس المال عصر المعلوما إلىلكن مع الإنتقال  ، والبشري

كمــا ، حلــى أربــاإو بصــفة عامــة يمكــن تعريــف رأس المــال الفكــري بأنــه المعرفــة التــي يمكــن تحويلهــا 
الـذي يسـاعد  و معـارف كـل المـوارد البشـرية بالمؤسسـة و يعرف أيضا بأنـه نـاتج التفـاعلات بـين خبـرات

 .1على تحسين كفاءتها
مـن هـذه التعــاريف يمكـن أن نسـتنتج أن رأس المــال الفكـري يعـد مــن أهـم الأصـول الغيــر ماديـة التــي 

شرط أن تقوم هـذه المؤسسـات بتنميـة هـذه ، الخدمات و  الإنتاج و يمكن أن تحقق الزيادة في الإيرادات
 خزان الإبتكار و بإعتبارها مصدر القدرات، الإبداعية و دام طاقاتها الفكريةلى إستخإالأصول للوصول 

ـــداع و ـــة المـــوارد البشـــرية للنهـــو  بالمعرفـــة و ،الإب ـــاع بضـــرورة تنمي         المهـــارات و هـــذا مـــا رســـ  الإقتن
 المهنية على حد سواء. و مؤسسة لفائدتهم الشخصيةداخل ال تحسين سلوك الأفراد و

عرف تنمية الموارد البشرية بأنها " تطوير المهارات العامة للعاملين في المؤسسة ليكونوا أكثر ت و لذا
 2لقبول تحديات مهام جديدة أوكلت إليهم" إستعدادا

  ،لـى معلومـات صـحيحةالقائمـة ع و تلك العمليات المتكاملـة المخططـة موضـوعيا" بأنها  عرفتما ك
    المتفهمــة لظــروف ، ومنشــ ت محــددةإيجــاد قــوة عمــل متناســبة مــع متطلبــات العمــل فــي  إلــىالهادفــة  و
       ، الأســــاليب و القــــادرة علــــى تطبيــــق تلــــك القواعــــد و ،إمكانياتــــه و المطلوبــــة الأداءأســــاليب  و قواعــــد و
 3مهارات"  و لديها من قدرات ستخدام ماإرغبة في أداء الأعمال بال و

ترشـــيد ســـلوكيات الأفـــراد  و المنفـــذة لتنميـــة مهـــارات و عـــرف بأنهـــا " تلـــك الجهـــود المخططـــةتكـــذلك 
  تحقيـق ذواتهـم مـن خـلال تحقيـق أهـدافهم الشخصـية و أدائهـمبما يعظـم مـن فعاليـة ، العاملين بالمؤسسة

 4إسهامهم في تحقيق أهداف المؤسسة"  و
 
 :الموارد البشرية تنمية /أهمية2
فرغم توفر الموارد سواءا كانت إقتصادية ، البشرية العصب المحرك للتنمية الإقتصاديةالموارد  تعد

فإنها لا تحقق شيء دون توفر الموارد البشرية التي ستقوم  ،مادية جارية أو ثابتة ،أو غير إقتصادية
لن يتأتى ذلك إلا  و ،دةحاجات الأفراد الغير محدو  ذلك لتلبية ، والخدمات و الإنتاج للسلع و بالعمل

                                                 
ة القادمة لإدارة الموارد البشرية، منشورات المنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاهرة، ، العدالة التنظيمية المهمعادل محمد زايد 1

 .11، ص 1001مصر، 

 .102، ص 1008لتوزيع، عمان، الأردن، واللنشر  ، دار وائلالعشرينو  في القرن الحادي إدارة الموارد البشرية، ي درةداهعبد ال 2

، الأردن، عمان، الطباعةو  التوزيعو  دار المسيرة للنشر، تنمية الموارد البشريةو  يةالإدارة الإستراتيج، محمد سمير أحمد 3
 .88ص ، 1009

، 1008مـــدحت أبـــو النصـــر، إدارة و تنميـــة المـــوارد البشـــرية الإتجاهـــات المعاصـــرة، مجموعـــة النيـــل العربيـــة، القـــاهرة، مصـــر،  4
  .298ص
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أي ما يعرف  ،العطاء المتميز و إذا قامت المؤسسة بتوفير الكفاءات الجيدة القادرة على الآداء
الكفاءات  هذه الأخيرة أي للوصول مستقبلا إلى الفرص المستقبلية، حيث تعرف ،محوريةالكفاءات بال

التفاعل الإيجابي الحاصل بين مجموع  المحوية على أنها " مجموعة المهارات الناتجة عن التداخل و
  1تراكمها ومن ثم ظهور موارد جديدة". أنشطة المؤسسة، الأمر الذي يتيح تطويرها و

غير الملموسة  الأصول الملموسة و كما تعرف أيضا على أنها "مجموعة من المهارات الخارقة، و
قاعدة  ل في مجملها أساسا جيدا، والتي تشك التكنولوجيا الفائقة المستوى، و ذات الطابع الخاص، و

 2لقدرات المؤسسة على التنافس".
إستمرار المؤسسة أو إنسحابها  و يرجع إطلاق صفة المحورية على هذه الكفاءات، لأن بقاء و

  لذا على المؤسسة الإهتمام بهذه الكفاءات، من خلال الإعتماد على أسس موضوعية  مرهون بها، و
ف، من خلال توفير بيئة عمل مؤثرة إيجابيا على روحهم المعنوية، بالإضافة دقيقة في عملية التوظي و

تطوير اليتم ذلك بالإستثمار في الموارد البشرية باللجوء إلى  إلى تطوير أنماط سلوكاتهم العملية، و
هذا  التكوين، و ، بعد حصر الإحتياجات التدريبية، بالإضافة إلى عملية التعليم وتدريبالعن طريق 

 3محافظة على صفة الكفاءة المحوية، حيث يمكن إبراز أهمية هذا الإستثمار من خلال:لل
 زيادة الربحية؛ تحسين الإنتاجية و تنمية القدرات الإبداعية و 
 منتجات مميزة؛ تقديم خدمات و الموردين و تحسين العلاقات مع العملاء و 
 صر فعالية في التنمية الإقتصادية مع تزايد المنافسة أصبحت المعرفة العلمية من أكثر العنا

 المستدامة.
تقنيــة و  أن توســع الإنتــاج لا يكــون بالتوســع الأفقــي فقــط لزيــادة عــدد المــوظفين 4لــذلك يمكــن القــول 

ذلــك برفــع  و ،الأدوات( بــل أن التوســع الرأســي للإنتــاج هــو مكمــل للتوســع الأفقــي و عاليــة مــن المعــدات
ـــوف ـــة عـــن طريـــق ت ـــاءة الإنتاجي ـــلير مســـتوى الكف ـــة للتأهي ـــدريب و المـــوارد البشـــرية القابل       ، التطـــوير و الت

 5بالتالي يمكن حصر أهمية تنمية الموارد البشرية في النقاط التالية: و

                                                 
   الملتقى الدولي حول التنمية البشرية، اءات المؤسسة في تحقيق الميزة التنافسيةدور التسيير الفعال لموارد و كف، الداوي الشي  1
مارس  20 -9، جامعة ورقلة، العلوم الإقتصاديةو  كلية الحقوق، الكفاءات البشريةو  في إقتصاد المعرفة فرص الإندماج و 

 .462 ص 1002
 الصفحة السابقين. و نفس المرجع 2

ي الرأس مال الفكري مدخل لتحقيق التنمية الإقتصادية في الدول العربية، مجلة دراسات إقتصادية، ناصر مراد، الإستثمار ف 3
 .97، ص 4112العدد العاشر، دار الخلدونية للنشر و التوزيع، الجزائر، 

ولي حول التنمية الملتقى الد، في المؤسسات الإقتصادية لحالة المؤسسات الجزائرية( تطور دور الموارد البشرية، محمد بوهزة 4
 20 -9، جامعة ورقلة، العلوم الإقتصاديةو  كلية الحقوق، الكفاءات البشريةو  في إقتصاد المعرفة فرص الإندماج و   البشرية
 .18ص ، 1002مارس 

 .118حسن إبراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي، مرجع سبق ذكره، ص  5
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o إرشــادهم أو  ، والوظـائف المعطـاة لهـم و توجيـه الأفـراد الجـدد أو تعـريفهم بشـتى أنــواع النشـاطات
 م؛نوعية الأداء المتوقع منه و تعليمهم كيفية

o الأداء المحدد لهم؛ رفع مستوى أدائهم بما يطابق معايير و قدرات الأفراد و تحسين مهارات 
o لمواجهـــــة كافـــــة التغيـــــرات ، عـــــددا و تهيئـــــة الأفـــــراد لتبـــــوأ وظـــــائف مســـــتقبلية أو تحضـــــيرهم عـــــدة

 أدائهم؛ و التسويقية التي تؤثر على إنتاجهم و المعلوماتية و التكنولوجية
o هة التحديات التي تفرضها المحيطات الخارجيـة علـى المؤسسـات فـي مجـالات تهيئة الأفراد لمواج
 الخدمات المنتجة. و إنتشار المساحات التنافسية بين السلع و منها عولمة اليد العاملة، عدة
 
       إن الهدف من تنمية الموارد البشرية هو تحديد المهارات :الموارد البشرية تنمية أهداف /3

 1 الخطط المستقبلية من أجل: و كذا تحليل الفرص و ،لوبة للفرد للمستقبل البعيدالخبرات المط و
o ؤسسة؛البشرية نحو العمل في الم مواردكبيرة من الدافعية لدى ال تحقيق مستويات عالية و 
o ؤسسة؛من قبل الموارد البشرية في العمل داخل الم الولاء و تحقيق درجات عالية من الإخلاص 
o ينعكس على سلوكهم في العمل ، البشرية مواردلتزام في نفوس الية من الإحقيق درجات عالت

 ؤسسة؛داخل الم
o المؤسسة.سمعة  و، الخاصة توليد الغيرة في نفوس الموارد البشرية على المصلحة العامة و  

 
 ماهية إدارة الموارد البشرية :المطلب الثاني

تمتلكها المؤسسة مقارنة بالعناصر الأخرى تعد من أهم العناصر التي  إن إدارة الموارد البشرية
سنحاول أن  ،من أجل إعطاء نظرة عامة عن إدارة الموارد البشرية ، والداخلة في العملية الإنتاجية

 الأهداف. و كذا الأهمية و مقوماتها إلىثم نتطرق  ،التطور التاريخي لها و نتعرف أولا على مفهومها
 
 التطور التاريخي لهاو  مفهومها/ 1

 :المفهوم .0.0
تحسين آداء الموارد  و حدى الوظائف الإستراتيجية التي تعمل على رفعإ"  :بأنها" Peritti"يعرفها 

ذلك عن طريق إيجاد  ، والبشرية بالشكل الذي يسمح بالمساهمة بفعالية في الآداء الكلي للمؤسسة
بين ما  ، وي المستقبلأحسن توافق بين حاجات المؤسسة من الموارد البشرية في الوقت الحالي أو ف

 .2"لهو متاح منها داخل المؤسسة أو في سوق العم

                                                 
التوافق بين الإستراتيجية الإئتمانية و إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق المزايا التنافسية، علي ناصر الزامكي، أثر  1

 .21، ص 1020دكتوراه، فرع إدارة الأعمال، كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة الجزائر،  أطروحة
2 Jean Marie Peritti, Gestion du ressources humaines,vuibert,2eme edition,paris,1998,p 32. 
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تعوي  الموارد البشرية العاملة  تنمية و و ختيارإ و ستخدامعملية إبأنها: "  "French"كما يعرفها 
 "ؤسسةبالم
 النظام الذي يحدد "عبارة عن القانون أو :أنها "P.Pigros" و  ”C.Mgres" كما يعرفها كل من    

ستخدام إأيضا  بحيث يمكنهم من تحقيق ذواتهم و ،الأفراد العاملين بالمؤسسة طرق تنظيم معاملة
 1" إمكانياتهم لتحقيق أعلى إنتاجية و  قدراتهم

" الإدارة التي تساهم في البحث عن أفضل  :" على أنها Jean Pierre Citeau"كما يعرفها 
 :فعالية للمؤسسات من خلال

 ؛ل تخصيص للموارد البشريةتنفيذ أفض ترقية و -
 .2نمو المؤسسات" و الجماعية حول نشاط و تأليف الطموحات الفردية و موردتعبئة طاقات كل  -

بعين الإعتبار مختلف الأقسام التي  تأخذممارسة ماهرة "  :" بأنهاSerge Panczukكما يعرفها "
 3."التغيرات الراهنةالترقية من أجل إيجاد حلول تتلائم مع  و التوظيف و تهتم بالأجور
إحدى وظائف الإدارة العامة التي تهتم بشؤون " :على أنها "Jacqueline Barraud" كما يعرفها
  بما يساهم في ،قيادة المهارات و ،الكفاءات و ،تسيير المؤهلات و ،هامن خلال توظيف ،الموارد البشرية

 4"الطويل و  المتوسط و عصرنة المؤسسات في الأجل القصير
   :يعرف إدارة الموارد البشرية بأنها "عبد الرحمن الهيثي"ما بالرجوع الى المفكرين العرب نجد أن أ 

 5رقابة الأفراد العاملين في المؤسسة" و  قيادة توظيف و و تنظيم و تخطيط "
 مفهوم حديث تهتم بموضوعات تتعلق بإدارة ثقافة المؤسسة " :بأنها "حنا نصر الله"كما تعرفها 

تزويد  ، والموارد البشرية في المستقبلب الخاصةتحليل العوامل  و ،م هياكلها التنظيميةتصميو 
 6" القدرات المميزة المؤسسات بمجموعة من الكفاءات و

" ذلك الجانب من الإدارة الذي يهتم بالناس كأفراد أو  :فيرى بأنها "صلاح عبد الباقي"أما 
 7علاقاتهم داخل التنظيم" و مجموعات

                                                 
، 1001، مصر، الإسكندرية، الدار الجامعية الجديدة للنشر، الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، صلاح عبد الباقي 1

 .28ص
2 Jean Pierre Citeau, gestion des ressources humaines: principes généraux et cas pratiques, éditions 

Armande colin, paris, 2002, p 38. 
3 Serge Panczuk, Ressources humaines pour la premier fois- le savoir faire des DRH expliqué, 

editions d'organisation, groupe eyrolles, cedex5, paris, 2006, p 13. 
4 Jacqueline Barraud, La fonction des Ressources Humaines, 2 édition, paris 2004, p2. 

 .10ص، 1000، الأردن، عمان، الطبعة الثانية، التوزيعو  دار وائل للنشر، إدارة الموارد البشرية، يخالد عبد الرحمن الهيت 5

 .1ص، 1002، الأردن، عمان، التوزيعو  دار زهران للنشر، إدارة الموارد البشرية، حنا نصر الله 6

 .06ص ، مرجع سبق ذكره، تجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشريةالإ، صلاح عبد الباقي 7
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    " تلك الوظيفة التي تهتم بكيفية إعداد القدرات اللازمة للمؤسسة:فيعرفها بأنها "صالح مفتاح"أما 
 ،التوجيه لهذه القدرات و من ثم الإشراف ، وكيفية توزيعها على مختلف المناصب داخل هذه الأخيرة و
 1وظائف" و تعويضها بما تستحقه جراء قيامها بما أنيط إليها من واجبات و

الإدارة الإستراتيجية التي تعنى  " :قا مما سبق يمكن تعريف إدارة الموارد البشرية بأنهانطلاإ و
 ستراتيجيات الأعمال إ بالتوافق مع الفرص البيئية و ،ةسياسات الموارد البشري ستراتيجيات وإ بصياغة

التعريف أو  هذا و، " المزايا التنافسية بواسطة العنصر البشري بهدف تحقيق ،الهيكل التنظيمي و
 :الجوانب التالية المفهوم يبرز

 الإسهام  الوحدات التنظيمية و و تطبيقات إدارة الموارد البشرية هي وسائل لربط النشاطات
 ؛الإنتاجية تحقيق الربحية و المباشر في

  التنفيذيين  المديرين مسؤولية إدارة الموارد البشرية على كل من مديري الإدارة العليا و تقع     
 ؛رد البشريةامديري المو  و

 تحقيق الميزة  و ؤسسةالبشرية في تحديد نجاح الم الحيوي الذي تلعبه إدارة الموارد الدور
 .التنافسية لها

 

 لقد مرت إدارة الموارد البشرية خلال تطورها عبر عدة مراحل هي: :التطور التاريخي .4.0
تميزت بظهور  و 02لقرن إلى ا 09ن القرن مرحلة الثورة الصناعية: إمتدت الثورة الصناعية م أ. 
 Adam "كتابات نبهت إلى ضرورة الإهتمام بالعنصر البشري منها كتاب ثروة الأمم لـ و أفكار

Smith"  التصنيع لـ  و ثم كتاب إقتصاديات الآلة، 0996سنة"Andrew"  فكانت هذه ، 0281سنة
 2ية حيث تميزت بما يلي:المرحلة بمثابة البداية فيما يخص إدارة الموارد البشر 

 ت محل ربط القوى العاملة بها حيث لوحظ إستخدام واسع للآلات التي حل و تطور المكان
 العمال؛
 نتيجة لذلك بدأ نظام المصنع يحل محل  ، وإنشاء المصانع التي توظف أعداد هائلة من الأفراد

 لى المصنع؛يتجه إو  رف يهجر حرفتهأخذ كثير من أصحاب الح و الصناعات المنزلية
 ؛زيادة التخصص في الوظائفو  تميز نظام الإنتاج في المصانع بنظام تقسيم العمل 
 جور أفضل أرباب العمل إذ أن العمل الجيد ينعكس بأ و ظهور المنفعة المتبادلة بين العمال

 أرباح للعمل؛ و للعاملين

                                                 
فرص الإندماج  و الملتقى الدولي حول التنمية البشرية، تسيير المعارف في خدمة الكفاءات و إدارة الموارد البشرية، صالح مفتاح 1

 .04ص ، 4112مارس  01-7، عة ورقلةجام، العلوم الإقتصادية و كلية الحقوق، الكفاءات البشرية و في إقتصاد المعرفة
، الأردن، التوزيع و مؤسسة الوراق للنشر، مدخل إستراتيجي متكامل –إدارة الموارد البشرية ، آخرونو  يوسف جحيم الطائي 2

 .16ص، 4116
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مما  ،على العامل و بذلك تغير الوضع فأصبحت المؤسسة تعتمد على الآلة أكثر من إعتمادها
الأمر الذي تطلب فر  رقابة حازمة على ، زيادة هائلة في كميات الإنتاج و أدى إلى ظهور البطالة

 ضرورة الموازنة بين أجزاء العمل المختلفة تجنبا لنقاط الإختناق في العملية الإنتاجية. و ،العمال
الأمر الذي  ،حركة الإدارة العلميةب. مرحلة حركة الإدارة العلمية: تميزت هذه المرحلة بإنتشار 

ساهم في إبراز أهمية إدارة الموارد البشرية حيث توصل تايلور إلى تحديد الأسس التي تقوم عليها 
 1هي كالتالي: و  الإدارة
 :يقصد به تايلور إستبدال الأفكار أو طريقة العمل القديمة بالطريقة  و تطوير حقيقي في الإدارة

 تطوير الإدارة؛الملاحظة المنظمة التي تتكامل ل و لى الأسس التنظيميةالعلمية التي تعتمد ع
 أحسن يمكن من إنتقاء  ،لمؤسسة حسب تايلورا موارد: إن حسن إختيار مواردالإختيار العلمي لل

 العاملين لتحمل عبء الوظيفة؛
 رد البشرية هو حسب تايلور الإهتمام بالموا تعليمهم: و تطوير الموارد البشرية و الإهتمام بتنمية

 ؛أمر جوهري للحصول على المستوى المطلوب من العمل
 التوفيق بين  و الموارد البشرية: حيث يرى تايلور أن الإنسجام و التعاون الحقيقي بين الإدارة
 نهما من أجل تحقيق أهداف المؤسسة؛تحقيق رغبة كل م إلىيؤدي  موردال و الإدارة

لمساهمته الفعالة في إستبدال ، في الفكر الإداري الحديث إن مدخل الإدارة العلمية يمثل طفرة
غير أن النظرة الأساسية للمورد البشري من هذا ، الخطأ في الإدارة بالأسلوب العلمي و أسلوب التجربة

إلى تعظيم  من خلاله كونها تعتبر الإنسان آلة إقتصادية تسعى ،المدخل هي نظرة إقتصادية بحثة
 العائد الإقتصادي. 

الحركات التي تدافع عن حق و   . مرحلة المنظمات العمالية: شهدت هذه المرحلة ظهور النقاباتج 
لذا حاولت هذه الأخيرة الدفاع  ، والعامل البسيط الذي كان يشتغل بصفة كبيرة لمصلحة رب العمل

 تخفي  ساعات و كالمطالبة برفع الأجور ،عن حقوقه في كل الأمور التي تمسه بالدرجة الأولى
  تظلمات العاملينو  الإجازات بالإضافة إلى دراسة شكاوي و ،زيادة الفوائد التي يحصلون عليهاو  ،العمل

  .2تحديد الأجور و مواصفات العمل و  تحديد مهام و التأديب و معالجة مشكلات النظامو 
ديدة أضافت ظروف الحرب العالمية الأولى مدخلات ج. مرحلة بداية الحرب العالمية الأولى: ح 

بأن القوى  ،الحكومات آنذاك و فقد إقتنع أصحاب الأعمال، على أهمية العنصر البشري في العمل
فنقص عددها في المصانع ، العاملة هي الآداة الفعالة التي يمكن من خلالها تغطية إحتياجات الحرب

ج الرفاهية الإستمرار في دعم جهود برامو  ،أدى إلى تزايد الإهتمام ببرامج تحسين ظروف العمل

                                                 
1 Estelle Marcier et G . Ldine Schmidt , Gestion de ressources d’humaines(gestion appliquée), 

person éducation, France, 2004,pp 46-55 . 
 .42ص ، 0776، الأردن، التوزيع و دار الشروق للنشر، إدارة الأفراد -إدارة الموارد البشرية، مصطفى نجيب شاويش 2
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عليه فقد عجلت الحرب من إنتشار إدارة الإستخدام في المؤسسات الصناعية لتقوم  ، والصناعية
 1بمهمة التفاو  مع النقابات العمالية.

. مرحلة إدارة العلاقات الصناعية: بعد إنتهاء الحرب العالمية الأولى زادت القناعة بدور إدارة د 
حيث ظهر  ،الإحتراف و صبح العمل فيها له طابع التخصصأ و ،الموارد البشرية في المصانع

بذلك  ، وتدرس في الجامعات أصول و قواعد و تخصص جديد في مجال إدارة الأعمال له مبادئ
تدخل الحكومات في الدول العلاقات الصناعية بفضل  و تغيرت تسمية إدارة الإستخدام إلى إدارة الأفراد

   إنهاء الخدمة و اد في المؤسسة مسؤولة بشكل كامل عن التعيينأصبحت إدارة الأفر  ، كماالصناعية
 من سيتم ترقيته.و  تقرير من سيتم نقله و تظلمات النقابة و معالجة شكاوي و إدارة الأجور و

     الثانية تطورت الإدارة و . مرحلة ما بين الحربين العالميتين: ما بين الحرب العالمية الأولىه 
      لموارد البشرية ينشطون داخل المؤسسات بإستخدام طرق جديدة للتوظيفأصبح المختصون با و
كذا الرعاية حيث يمكن إعتبار هؤلاء المختصين أول من ساعد في تكوين المفهوم  ، والتدريب و

 الحديث لإدارة الموارد البشرية.
الموارد البشرية  في مفهوم إدارة. مرحلة الحرب العالمية الثانية: شهدت هذه المرحلة التطور و 

 التي كان مفادها إقناع الكثيرين بأهمية رضا العاملين عن عملهم و ،بحكم التجارب التي أجريت أنذاك
  تغير الظروف المناسبة للعمل. و

شهدت هذه المرحلة إتساع نطاق  0727حتى عام  ي. مرحلة ما بعد الحرب العالمية الثانية: 
معتمدين في ذلك على  ،تدريب فالتنمية إلى وضع برامج للتحفيزفمن ال ،عمل إدارة الموارد البشرية

  البحوث خاصة المتعلقة بعلم النفس. و نتائج الدراسات
تميزت هذه المرحلة بزيادة  فما فوق(: 4111ن. مرحلة إستثمار الموارد البشرية ل بداية من  

البشري  موردها لأي المؤسسات( أن الإذ أصبح يقينا لدي، الإهتمام بالإستثمار في تنمية الموارد البشرية
أرباحها  و  من زيادة حصتها خيرةلكن لن تتمكن هذه الأ ، والمطور و المبتكر و المبدع و هو المفكر

 إستحقاق. و  بجدارة هإلا إذا أحسنت إستثمار 
 
 :مقومات إدارة الموارد البشرية /2

من الموارد البشرية ذات مستوى  إن إدارة الموارد البشرية كوظيفة تختص بتكوين هيكل مناسب
تنمية هذه  و يبثم تدر ، لمقابلة إحتياجات المؤسسة، المهارات المطلوبة و مناسب من القدرات
      أخيرا توفير الرعاية و ،مكافئتها مكافئة عادلة تتفق مع المجهودات المبذولة و المهارات بإستمرار

، المؤسسة و المواردالتناسق بين مصالح و  التكامل كل ذلك من أجل تحقيق و ،الخدمات اللازمة لهم و

                                                 
 .28ص ، مرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشرية، عمر وصفي عقيلي 1
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من هذا المنطلق فإن إدارة الموارد البشرية هي عبارة عن النشاط  ، ومنع حدوث أي تضارب بينهما و
العمليات التشغيلية المختلفة  و مراقبة آداء مجموعة الأنشطة و ،توجيه و تنظيم و الخاص بتخطيط
بالتالي نستطيع تقسيم المهام الرئيسية لإدارة الموارد  ، وفي المؤسسةالبشري  موردالمتعلقة بإدارة ال

 إلى جزئين هما: البشرية
 ؛كذا مكافأة الموارد البشرية، و التنمية، التدريب، تتمثل في التكوين :وظائف تنفيذية 
 الرقابةو ، التوجيه، التنظيم، تتمثل في التخطيط :وظائف إدارية. 

أما الوظائف التنفيذية فيتم التطرق لها لاحقا في  ،م الوظائف الإداريةو فيما يلي سنتطرق إلى مفهو 
 المبحث الثاني من هذا الفصل.

 1يمكن تلخيصها في النقاط التالية: و الوظائف الإدارية:
للتنبؤ المؤسسات  البشرية العملية المستخدمة من قبليعتبر تخطيط الموارد  :التخطيط 

    ،المهارات التي يجب أن تتوافر لديها و درجة توافرها ، وارد البشريةبالإحتياجات المستقبلية من المو 
يعني الإهتمام بالتعرف على ، ذلك لوضع خطة عمل تمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها المستقبلية و

على مدى كفاية هذه الطاقات لإحتياجات المجتمع من  ، ومدى إستغلال المجتمع لطاقاته من جهة
من حيث ، الي فإن وظيفة التخطيط تعمل على إستكمال النقص في الموارد البشريةبالت ، وجهة أخرى

لا تكون هذه العملية ناجحة إلا بالنظرة الشمولية المتكاملة مع  ، والتوزيع و الخصائص و الحجم
كما يجب مراعاة جميع الأبعاد المؤثرة في ، المرونة و إعتمادها على جملة من المرتكزات كالدقة

  كذلك جميع النتائج المترتبة على تفعيل هذه الأبعاد. ، ولموارد البشريةتخطيط ا
هو يقوم على تقسيم  ، ويعتبر من الوظائف الإدارية اللازمة الحضور لأي مشروعالتنظيم:  
يقنن العلاقات المختلفة التي تربط  و كما يحدد، المسؤوليات بين الأفراد و تحديد الواجبات و العمل

حيث ، في التنظيم الإداري فتسيير الموارد البشرية يساهم بشكل كبير، السلطات و تبين المسؤوليا
تنفيذيين مع  و إداريين و من عمال، الموارد و يعمل على تحديد البنيان الذي يتكون منه هذا التنظيم

داف كما يجب أن يراعي التنظيم تحديد الأه، في البناء الإداري تحديد الأوصاف الملائمة لكل وظيفة
  المراد تحقيقها بوضوح.

يعتبر التوجيه من أهم الوظائف الإدارية التي يشارك من خلالها مسؤولو تسيير الموارد  لتوجيه:ا 
     هو يعني إرشاد المرؤوسين و ،فهو يعرف بأنه جوهر القيادة، ترشيدها و البشرية في توجيه الموارد

الثقة  و الإستجابة و لمشترك القائم على الرضاا التعاون و وسائل إنجازه و تحديد أهداف العمل و
بكيفية  اردخصية المو بالتالي نستطيع القول بأن الهدف من عملية التوجيه هو تنمية ش ، والمتبادلة

                                                 
 . 411 -414 ص ص، 0771، عمان، الطبعة الأولى، يندار حن، التنمية و دراسات في التخطيط، موسى يوسف خميس 1

 -21ص ص ، 0770، لبنان، بيروت، دار النهضة العربية، التنظيم الإداري و الإدارة العامة، للإستزادة أنظر: فوزي حبيش
041. 
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توجيه  و نقد العمل ، والثناء و مع وجوب تقدير العمل الجيد بالشكر، متطلبات الوظيفة و تتوافق
  البناء. صاحبه بكيفية سليمة من خلال النقد

تعتبر بدورها من أهم الوظائف الإدارية حيث يتم من خلالها تحصيل حاصل الوظائف  الرقابة: 
حيث أن أهم رقابة يمارسها المختصون في تسيير الموارد البشرية تتمثل في تقييم ، السابقة الذكر

تدريبه مع تحديد من يجب  ، وملما بها موردالتي يجب أن يكون كل بغية معرفة أي الوظائف  ،داءالآ
 تحديد من يستحق الثقة. و برامج التدريب اللازمة

 
 هداف إدارة الموارد البشرية:أ و أهمية /3

تمثل إدارة الموارد البشرية المحور الأساسي في تنظيم علاقات  أهمية إدارة الموارد البشرية: .0.4
 1:عليه تكتسي أهمية كبيرة نوجزها في النقاط التالية و ،المؤسسة بعمالها

 وعية الموارد البشرية حسب الأنشطةإذ بواسطتها تتحدد ن، تعتبر مركز جذب مهم في المؤسسة 
 في المؤسسة؛

 كونها تتعامل مع المورد الوحيد الذي لا يمكن تقليده من قبل المنافسين؛ 
 يولد مخرجات تفوق في قيمتها  ،إن الجهد الدؤوب الذي تقدمه الموارد البشرية في المؤسسة

 التي أنفقت في مدخلات هذا الجهد؛التكلفة 
 زيادة الإنتاجية؛ و يمكن تخفي  تكاليف الموارد البشرية عن طريق تحسين النوعية 
 تزداد مع زيادة الخبرة مما ينعكس و ،إن إنتاجية الموارد البشرية يمكن أن تتأثر بمنحنى التعلم 

 بإنخفا  التكاليف.
لب الكتاب عن الإدارة بشكل عام على أن المؤسسة يتفق أغ أهداف إدارة الموارد البشرية:. 2.3

التي تمكنها من مواجهة ، تتمكن من إحراز الكثير من الأهداف عن طريق إدارة الموارد البشرية
 يكمن حصر ذلك في هدفين أساسيين هما: و البقاء و تضمن لها الإستقرار و التحديات البيئية

فمن  ،في حقل وظيفة الإدارة مواردة مسعى رئيسي للنتاجية: إن تعظيم الإنتاجيالإتعظيم  1.2.3 
يمكن حصر  ، وت التي تساهم في تحقيق هذا الهدفالإجراءا و إقتراح السياسات و مسؤوليتهم تطوير

 2ذلك في النقاط التالية:
 يؤدي إلى إنتاج سلع، الإبداعات لدى الموارد البشرية الابتكارات و توليد الأفكار و تحقيق و    
 ة؛الموقع التنافسي الأفضل للمؤسس و، تحقق التميز، متطورة و متميزة  خدمات و

                                                 
 .10 -12الهيتي، إدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  منخالد عبد الرح 1

 .28 -21جع سبق ذكره، ص علي ناصر الزامكي، مر  2
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 التعويضات الحوافز و و، إذ توفر لهم المؤسسة بيئة العمل المناسبة، تحقيق رضا العاملين ،   
يعمل هذا الرضا من قبل العاملين  و، النفسية الرعاية الاجتماعية و و، الخدمات و، المزايا الإضافية و

 راتهم؛بتكاإ و، إبداعاتهم و، ير طاقاتهمعلى تفج
 زيادة قدراتها  و، ة من زيادة الاستثماراتؤسسذلك يمك ن الم و، تحقيق معدلات ربحية عالية

، العمل على زيادتها و، تعويضاتلا فضلا عن محافظتها على نظم الحوافز و، التنافسية الإنتاجية و
 ؛زيادة الاستثمار في الموارد البشرية و

 من خلال قيام المؤسسة بتوفير المنتجات بالكميات ، المستهلكين رضا العملاء و تحقيق
 .حتياجاتهمإيفي ب و، أذواقهم ذلك يشبع رغباتهم و و، الجودة العالية و، المناسبة

 

تعتبر العدالة التنظيمية هدفا آخر من أهداف إدارة الموارد البشرية،  التنظيمية: لعدالةا 2.2.3 
زيادة الإختراعات  و مثل تغيير قوة العمل ،الخارجية و الضغوط الداخلية مواجهةتسعى من خلاله 

 إل ....التكنولوجية
بتطبيق  مواردمدى إحساس ال تعريف العدالة التنظيمية: تمثل العدالة ظاهرة تنظيمية تعكس -أ

ايدا تجاه لذا يجب على المؤسسة أن تبذل مجهودا متز  ، والعدالة أو عدم تطبيقها في مكان العمل
لى تراجع إبعدم العدالة يمكن أن يؤدي  مواردلأن إحساس ال ،المشكلات المتعلقة بالرقابة التنظيمية

 .1مهما بلغت بقية عناصر العملية الإدارية من قوة ،مستويات الآداء التنظيمي
الة رد على عدلمو و منه يمكن تعريف العدالة التنظيمية بأنها الطريقة التي يحكم من خلالها ا

 الإنساني. و الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل معه على المستويين الوظيفي
يمكن توضيحها من  للعدالة داخل المؤسسة 2أنواع العدالة التنظيمية: هناك أنواع مختلفة -ب 

 خلال الشكل الموالي:
 
 
 
 
 

 

                                                 
 .21ص ، مرجع سبق ذكره، المهمة القادمة لإدارة الموارد البشرية -التنظيمية العدالة، عادل محمد زايد 1

 .11 -28ص  صابق، سالمرجع ال نفس 2
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 أنواع العدالة التنظيمية :1الشكل رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 :أي أنها تتعلق ، موردعدالة التوزيع هي عدالة المخرجات التي يحصل عليها ال عدالة التوزيع
لما يقوم به من جهد  ،كمكافأة لهالترقيات التي يحصل عليها داخل المؤسسة  و الأجور و بالمزايا

 مقارنة مع زملائه.
 ءات التي بعدالة الإجرا مواردعدالة الإجراءات: تمثل عدالة الإجراءات إنعكاسا لمدى إحساس ال

بإتفاق الطرفان  يكون بالتالي تطبيق العدالة في صياغة الإجراءات ، وتإستخدمت في تحديد المخرجا
 تأثر بها.ت لتيا موارد البشريةالثاني ال و الأول الإدارة التي تضع الإجراءات

 عدالة التعاملات جودة العلاقة التي يجب أن تكون بإنتهاج سياسات  : تعكسعدالة التعاملات
 تمثل فهي  بالتالي ، ومعاملةالتحاشي اللاإنسانية في  و موضوعية تحد من إستنزاف الطاقات البشرية

 .1عند تنفيذ إجراء تنظيمي معين مما يؤثر على إحساسه بها  موردالطريقة المستخدمة تجاه ال
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 . 21، إدارة الموارد البشرية و تسيير المعارف في خدمة الكفاءات لالمهارات(، مرجع سبق ذكره، ص صالح مفتاح 1

 العدالة التنظيمية

 عدالة التوزيع  

 عدالة الإجراءات 

 دالة التعاملاتع 

 المصدر: من إعداد الطالبة
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 كيفيات تفعيل دور الموارد البشرية طرق و الثاني: بحثالم
تلـــي إهتماماتهـــا بكيفيـــة تنميـــة أصـــولها الماديـــة أكثـــر مـــن إهتماماتهـــا بتنميـــة  إن معظـــم المؤسســـات

أن ثــروة المؤسســات تعتمــد علــى  إلــىلكــن تغيــرت النظــرة الحديثــة فــي مجــال الإدارة  و ،أصــولها البشــرية
بالتـــالي الإهتمـــام بتنميتهـــا يعتبـــر وســـيلة لتحقيـــق العدالـــة  و ،قـــدرات مواردهـــا البشـــرية معرفـــة مهـــارات و

إذا كانـت المؤسسـة  إلا أن ذلـك لـن يتـأتى إلا ،الأمـر الـذي يسـمح بتحقيـق الأهـداف المرجـوة ،نظيميـةالت
هــو جــوهر عمليــة إدارة المــوارد البشــرية فــي المؤسســة، الأمــر  و  ،قــادرة علــى تنميــة جــدارة العــاملين بهــا

ـــة و ـــذي يســـاعدها علـــى تكـــوين الكـــوادر البشـــرية الراغب ـــول درجـــة عال ال ـــادرة علـــى بل         يـــة مـــن الكفـــاءةالق
، ثـلاث مطالـبمن أجل الوقوف على إبراز كل هذه النقاط، قمنا بتقسيم هذا المبحث إلـى  ، والفعالية و

تنميـة المـوارد ل، أمـا المطلـب الثـاني  المـوارد البشـرية الحصـول علـىالمطلـب الأول إلـى  حيث خصصـنا
 .ارد البشرية و المحافظة عليهاتحفيز المو  ، في حين نتطرق في المطلب الثالث إلى البشرية
 

 الموارد البشريةالحصول على  :ولالأ المطلب 
سوق العمل الذي تحتاج إليه  ،لتحقيق أهدافها اتتمثل الموارد البشرية التي تحتاج إليها المؤسس

        الراغبة و الموارد البشرية القادرة و حيث يمثل جانب العر  القوى ،لإستعاب مواردها البشرية
 بينما يمثل جانب الطلب طلبات أو إحتياجات المؤسسات من الموارد البشرية لملأ، المستعدة للعمل و

التحليل رد البشرية يستدعي ثلاثة أمور هي صفوة القول أن الحصول على الموا ، والوظائف الشاغرة
 التعيين. و الإختيار، الإستقطاب، تقييم الآداء و الوظيفي

 
  :الآداءتقييم و  التحليل الوظيفي / 1

إن أول خطوة تبدأ بها إدارة المؤسسة للحصول على إحتياجاتها من  لتحليل الوظيفي:ا .1.1
أخيرا إعداد  و ،ثم تحليل تلك البيانات ،الحقائق المتعلقة بالوظائف و جمع البيانات الموارد البشرية هي
 . لوظائفبطاقة توصيف ل

 تحليل و دراسة و عملية جمع1 هوالوظيفي التحليل  :توصيف الوظائف و تحليلتعريف  .1.1.1
ظروف العمل المحيطة  و ،أبعادها المختلفة و سلطات الوظيفة المتعلقة بواجبات ،تسجيل البيانات و
عبارة عن كتابة وصف كامل  أما الوصف الوظيفي فهو، كذلك المتطلبات الأساسية لشغلها و ،بها

     العملية المطلوبة و كذلك المؤهلات العلمية و ،فةالواجبات التي يقوم بها شاغل الوظي و للمهمات
 .2الصلاحيات المخولة له و

                                                 
 .469ص ، سبق ذكره بكر، إدارة الموارد البشرية، مرجعمصطفى محمود أبو  1
 .014ص، 4117الطبعة الأولى، عمان،، عالم الكتاب الحديث للنشر و التوزيع، تنمية الموارد البشرية، نعيم إبراهيم الظاهر 2
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توصيف الوظائف على  و تحليلتنطوي عملية ف: ائالوظ توصيف و تحليل عملية طرق .2.1.1
 ين هما:يبعدين أساس

 البيانات: تتوقف دقة تحليل الوظائف بلا شك على عملية جمع المعلومات تحليل و جمع      
 هي كالتالي: و في هذا الشأن هناك عدة طرق تستخدم لهذا الغر  و ،بهاالبيانات المتعلقة  و

  سلوكياتهم بواسطة أشخاص  وارد البشرية تسجيل المعلومات عن المو  و الملاحظة: هي تجميع
 أثناء تأدية وظائفهم.هم من خلال مراقبة أعمال ،متخصصين في التحليل الوظيفي

  المسؤول(، المشرف، المختصون بمقابلة الأشخاص المعنيين لالموظفم يقو المقابلات: حيث   
هي  و ،الخصائص المتعلقة بالوظيفة و معينة للحصول على معلومات عن السلوكيات طرح أسئلة و

 1 نوعان:
 ي محددة بقائمة أسئلة محددة سلفا؛أ ،المقابلة وجها لوجه موجهة 
 لة نمطية. المقابلة وجها لوجه غير موجهة بقائمة أسئ 
 كإختيار يوم من  ،عينات العمل: إذ يتم تسجيل أجزاء من السلوكيات المطلوبة لإنجاز الوظيفة

 في ذلك اليوم. ردتسجل الملاحظات عن آداء المو  و ،أيام الشهر بطريقة عشوائية
 :يقدم فيها  ،تعتمد هذه العملية على إعداد إستمارة تملأ من طرف شاغل الوظيفة و الإستبيان
بعد ذلك يقوم أخصائي  و ،المهام التي تتطلبها الوظيفة و الواجبات و القدرات و ف للمهاراتوص

ذلك لتصنيف الوظائف حسب الوصف  و ،تحليل الوظائف بتفريغ هذه المعلومات في قوائم خاصة
  2الوظيفي لها.

 :تي تساعد التي عن طريقها يمكن توفير جانب كبير من البيانات الثانوية ال و سجلات الآداء
  ،إذا كانت سجلات آداء شاغل الوظيفة توضح الواجبات التي أنجزت و ،في إجراء التحليل الوظيفي

مثل  ،لم تتضمنها هذه السجلات و إلا أن هناك بيانات أخرى تعتبر ضرورية ،النهاية و وقت البداية و
 3ظروف العمل...إل .، المعدات المستخدمة و بيانات عن علاقات الإشراف

 بعد الإنتهاء من عملية التحليل التي تنتهي بالوصول إلى  داد بطاقات الوصف الوظيفي:إع
مستوى  و في شكل يعطي دلالة عن طبيعة ،منسقة و مجموعة من البيانات الضرورية مرتبة

هي  و ،إن الناتج المباشر لهذا التحليل إنما يتمثل في إعداد بطاقة توصيف الوظائف و ،الوظائف

                                                 
1

ص  ، 1001/1002الإسكندرية،  ،الجامعيةالدار مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية،  
181- 188. 

، 0100دار إيتراك للنشر و التوزيع، الطبعة الأولى، مصر، ، تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية، بسيوني محمد البرادعي 2
 . 84 -80ص 

 .499 ص، مرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشرية، مصطفى محمود أبوبكر 3
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غالبا ما تتضمن هذه البطاقة على  و ،مسؤوليات الوظيفة المعنية و  ئمة توضح واجباتعبارة عن قا
 1المعلومات التالية:

 رقم المجموعة الوظيفية...إل .، مستوى تقييمها، موقعها، بيانات أولية عن الوظيفة: إسم الوظيفة 
  المفصلة التالية ملخص الوظيفة: يتضمن معلومات إضافية أولية توجه القارئ لفهم المعلومات

 في البطاقة.
 :كيف  و ،هي تعتبر بمثابة قلب توصيف الوظائف لأنها توضح ما يتم عمله و واجبات الوظيفة
 كذا الغر  من كل واجب. و ،يتم

 الوظيفة على وظائف أخرى: يذكر فيها أسماء الوظائف التي تكون في مستوى أعلى إشراف   
كذا نوع ، و أو دقيق(، متوسط، ف عليها ل إشراف عامدرجة الإشرا كذا و ،أسفل هذه الوظيفة و

فيما إذا كانت  ،تحديد نوع التعليمات التي يتلقاها شاغل الوظيفة و ،فني...إل (، الإشراف لإداري
  تفصيلية أو عامة.

  النظافة، الإضاءة، ظروف العمل: تستخدم عادة قوائم لتوضيح ظروف العمل مثل الهوية ،
    على المجهود البدني و ،التعرف على ما يسود مكان العمل من مخاطر بالإضافة إلى، الضوضاء

 الحركي اللازمين لآداء واجبات الوظيفة. و
ف آداة هامة في ائالوظتوصيف  و حليل: يعتبر تفائالوظ توصيف و تحليل أهداف .3.1.1

 2المساعدة على القيام بأنشطة الموارد البشرية لأنه يساعد على:
 الأشخاص المسؤولين؛ و ردصلاحيات الوظيفة للمو  و توضيح مسؤوليات 
 كما يسمح بالتأكد من التوافق بين  ،يساعد على عملية التخطيط لتعيين الموارد البشرية المستقبلية
 الوظيفة؛ و فالموظ  المورد 
  الفوائد التي ستعود عليه  و ،صورة واضحة عن المعايير المستخدمة لتقييم آدائه ردلمو ليعطي

 ذا الآداء؛نتيجة ه
 تقييم التدريب ، وكذا إختيار البرامج التدريبية و ،يعطي إطارا عاما لتحديد الإحتياجات التدريبية 

 المؤسسة. و ردالتطوير على آداء المو  و
أو تقييم  ،داءالآبإنتهاء مرحلة التحليل الوظيفي تبدأ إدارة المؤسسة بتقييم  :تقييم الآداء. 2.1
   لعملهم موارددراسة آداء ال و هدفها تحليل ،كلها مسميات مترادفة ،العاملين أو تقييم آداء ،الكفاءات

مستوى كفاءتهم في  و ،ذلك للحكم على مدى نجاحهم و ،لعملتصرفاتهم أثناء ا و ملاحظة سلوكهم و
  القيام بأعمالهم الحالية.

                                                 
 .010-011، صمرجع سبق ذكره، تنمية الموارد البشرية، اهرنعيم إبراهيم الظ 1
 .81ص ، مرجع سبق ذكره، تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية، بسيوني محمد البرادعي 2
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هناك من يعرفه على لقد تباينت تعاريف الكتاب عن تقييم الآداء ف عريف تقييم الآداء:. ت1.2.1
  :أنه

" الطريقة أو العملية التي يستخدمها أرباب الأعمال لمعرفة أي من الأفراد أنجز العمل وفقا لما 
  1أو جدارة أو إستحقاق معين" ءةيترتب عن هذا التقييم وصف الفرد بمستوى كفا و ،ينبغي له أن يؤدى

عن طريق وسيلة  ،ييم منجزات الأفرادكما يعرف أيضا على أنه " ذلك الجزء الذي يهدف إلى تق
  2موضوعية للحكم على مدى مساهمة كل فرد في إنجاز الأعمال التي توكل إليه" 

مدى مساهمتهم في إنجاز الأعمال  و كما يعرف أيضا على أنه" عملية قياس كفاءة العاملين 
 3تصرفاتهم أثناء العمل" و كذلك الحكم على سلوكهم و ،المنوطة بهم
ل هذه التعاريف نستطيع القول أن تقييم الآداء هو حكم بشري يصدره إنسان بشأن إنسان من خلا

بالتالي يتوجب فتح باب  ، والمشاكل و بهذه الصفة فقد لا يخلو من الأخطاء ، وآخر يشغل وظيفة ما
هم بإعتبار  ،عدالة عند قياس الآداء و موضوعية و مين أكثر جديةالتظلم مفاده جعل الرؤساء المقي  

  بالإضافة إلى أنه يخلق الثقة لدى الموارد البشرية بعدالة قياس الآداء.، مسؤولين عن صحة تقديراتهم
 4يمكن تقسيم طرق تقييم الآداء الى قسمين رئيسيين هما:طرق تقييم الآداء:  .2.2.1

  تضم الطرق التالية: و طرق غير كمية: 
لى إ ،إنتاجية و من الأكثر فاعلية مواردهو تصنيف ال و طريقة الترتيبل أو طريقة المراتب(: -أ
 بناءا على مقارنتهم ببعضهم البع . مواردحيث يقوم الشخص المسؤول بتقييم ال ،الأقل
إثنين مع  موردينطريقة مقارنة العواملل أو طريقة المقارنة الزوجية(: إذ يتم المقارنة بين   -ب

 ائي لهم.إلى غاية الحصول على الترتيب النه مواردتكرار العملية لكل ال
 ،وصفها و تقوم هذه الطريقة أساسا على تحديد الدرجات طريقة الدرجات ل أو طريقة التدرج(: -جـ

بحيث تمثل كل درجة منها مجموعة من الوظائف المتشابهة في ، تحديد معايير إنتماء الوظائف إليها و
ن بين العوامل التي يتم م ، وتسمى هذه الطريقة بطريقة التصنيف أحيانا ، والمسؤوليات و الواجبات
 :5على أساسها نجد الدرجاتتحديد 
 المهارات المطلوبة لكل وظيفة ؛ و مدى التفاوت في القدرات 
 حدود الأجر في الوظيفة الداخلة في الدرجة فكلما إتسعت هذه الحدود قل عدد الدرجات؛ 
 ة.عدد سنوات الخبر  و إلى أعلى حسب مستوى الأداء ؤسسةسياسة الترقية في الم 

                                                 
 .860ص ، 4114، الإسكندرية، دار الجامعة الجديدة للنشر، إدارة الموارد البشرية و السلوك التنظيمي، حنفي عبد الغفار 1
 .022ص، 4118، مكتبة المجتمع العربي للنشر، إدارة الأفراد، دي حسنزويلف مه 2
 .26ص ، 4118، عمان، التوزيعو  دار صفاء للنشر، إدارة الموارد البشرية، ربايعة علي محمد 3
 .401 -404 ص ص، مرجع سبق ذكره، تنمية الموارد البشرية، نعيم إبراهيم الظاهر 4

       . 121ص، بقاسالمرجع نفس ال 5
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 تضم الطرق التالية: و طرق كمية:  
هي عبارة عن مقارنة الوظائف في المؤسسة من خلال تحديد عوامل  و طريقة مقارنة العوامل: -أ

حيث تقوم هذه الطريقة على  ،قواعد المقارنة و بحيث تشكل تلك العوامل أسس ،أساسية في كل وظيفة
تنصب  و ،آخر في وظيفة أخرى موردمع  بالمقارنة ى،في كل وظيفة على حد موردأساس مقارنة كل 

أو ما يسمى بالوظائف الدالة في كل مجموعة من  ،المقارنة في الأساس على الوظائف الأساسية
  الوظائف.

       طريقة تقدير النقاط: تعتبر هذه الطريقة من أكثر الطرق موضوعية في تقييم الوظائف  -ب
ي المنظمة الأمريكية للصناعيين الكهربائيين سنة أول من تبنى هذه الطريقة ه و ،أكثرها شيوعا و

 التي إعتمدت على الصيغة التالية: و 0789
 
 

و بتقدير قيمة لكل عنصر بعدد محدد من النقاط يمكن تحديد درجة أهمية الوظيفة بالمقارنة مع 
 الوظائف الأخرى.

 1لتالية:يمكن حصر أهداف تقييم الآداء في النقاط ا . أهداف تقييم الآداء:13.2.
 و التعيين؛ الحكم على مدى سلامة الإختيار 
 تحديد الإحتياجات التدريبية؛ و تحديد مستوى الآداء المطلوب 
 منح المكاف ة؛ و الترقية و الإستشهاد به عند النقل 
 النهو  بمستوى آداء الوظيفة؛ 
 تحسين مستوى المشرفين؛ و الإشراف و فعالية الرقابة 
  يد.الجد ردتحديد صلاحية المو 
ء من الموارد البشرية التي على جذب وعا عملإن كل مؤسسة ت :/ إستقطاب الموارد البشرية2
 هذا الأخير لا يتأتى إلا بإستخدام ما يسمى بالإستقطاب. و ،اتسيره
 ،تعريف الإستقطاب: هو عبارة عن نشاط من الأنشطة الرئيسية التي تقوم بها المؤسسة .0.4 

بالتقدم  ،الخارجي و يداخلال المتوفرة في سوق العمل البشريةد ر د ممكن من الموالترغيب أكبر عد
ة محددالت امواصفالبما يتناسب مع  نيدمتقالم ؤلاءهمن بين  رعناصأفضل ال ليتم إختيار ،للعمل فيها

 2.لعملل
 لى قسمين رئيسيين هما:إ. طرق الإستقطاب: يمكن تقسيم طرق الإستقطاب 4.4

                                                 
 .401، ص 4118الهيتي خالد عبد الرحيم، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن،  1
 .841ص إدارة الأفراد، مرجع سبق ذكره،  -إدارة الموارد البشرية، سعاد نائف برنوطي 2

 مستوى ظروف العمل.× درجة المسؤولية  ×درجة المجهود × = مقدار المهارة القيمة النسبية للوظيفة
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اب من داخل المؤسسة: تتم عملية الإستقطاب من داخل المؤسسة إذا توفرت لها الإستقط.0.4.4
حيث يفضل المختصون الإستقطاب من  ،الخبرات اللازمة لشغل الوظائف الشاغرة بها و الكفاءات

 1داخل المؤسسة لعدة مميزات هي:
  فضل إمكانية الترقية يكون أ و إذ أن فرص التطوير الشخصي، يكون أسهل اردجذب المو

 بالنسبة لهم؛
  بالإضافة لمعرفته لسياسات ،موردمهارات ال و بقدرات ة المؤسسةالمعرفة المسبقة لدى إدار      

 ؛هذه الأخيرةثقافة  و
  لإثبات جدارتهم في شغل وظائف أعلى من وظائفهم؛ ارد البشريةتمييز آداء المو 
  ؛اردزيادة الرضا الوظيفي للمو 
  المؤسسة.  الأكفاء لدى اردالإحتفاظ بالمو 

 تتم عملية الإستقطاب من داخل المؤسسة بطريقتين هما:
 الطريقة الأولى: طريقة الإعلان الداخلي عن الوظائف. 
الذين تتوافر فيهم  ،مستوى آدائهم و يقة الثانية: هي تقديم معلومات عن شاغلي الوظائفالطر  

م تقوم لجنة خاصة بإختيار ث ،شروط الترقية من كافة الإدارات بناءا على توصيات من رؤسائهم
وضعها لشغل  مقارنتها بالمعايير التي تم و ،ذلك طبقا للمعلومات المقدمة من رؤسائهم و أفضلهم

 الوظائف.
     ،من خارج المؤسسة مواردهو عملية البحث عن  و الإستقطاب من خارج المؤسسة: .2.2.2

 .ائف الحالية في المؤسسةالخبرات اللازمة لشغل الوظ و القدرات و الذين لديهم المهارات و
 بمرحلتين هما:من خارج المؤسسة ملية الإستقطاب تمر ع
هذا لزيادة  و ،اتوظيفه المرادمرحلة التخطيط: تقوم المؤسسة بجذب أعداد كبيرة أكثر من  

 2فتوفر لذلك عدة طرق هي:، الأكثر ملائمة للوظيفة الحالية موردإمكانية إختيار ال
 يرسله إلى المؤسسة  و المتقدم بتعبئة نموذج خاص بطلب التعيين طلبات التوظيف: حيث يقوم

 مرفقا بسيرته الذاتية.
 أو  ،هم المتقدمين لشغل الوظيفة بواسطة توصية من أحد الخبراء و :اردالمو  و  توصيات الخبراء

 الحاليين بالمؤسسة أو غير ذلك. اردعن طريق المو 
  المؤسسة بزيارة الجامعات لتقديم معلومات الإستقطاب من الجامعات: حيث يقوم ممثلين عن

 الراغبين في الإنضمام للمؤسسة. و مقابلة طلاب السنة الأخيرة قبل تخرجهم و ،عن المؤسسة
 الجرائد...إل . ،الإذاعة ،تشمل الإعلانات في الصحف الإعلانات: و 

                                                 
 .28ص ه، تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية، مرجع سبق ذكر ، محمد البرادعي بسيوني 1
 .24 -20ص ، نفس المرجع السابق 2
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 طالبي للبحث عن  ،وكالات التوظيف: حيث يقوم ممثلين عن المؤسسة بالإتصال بالوكالات
مقابل دفع رسوم لهذه الوكالات لقاء هذه  ،الخبرات المطلوبة و الوظائف الذين تتوفر فيهم المؤهلات

 الخدمة.
   مرحلة التصفية: تهدف عملية التصفية إلى إبعاد المتقدمين الغير مستوفين لشروط المؤهلات 

 في ، بصفة مبدئية لإختيارل ،صالعلى الإتمع التدقيق في هذه العملية  ،الكفاءة من البداية و الخبرة و
 لذين تم رفضهم. يتم تقديم إعتذارات لحين 
 
الإستقطاب تتمثل في قرار المؤسسة في  إن آخر خطوة تلي عملية الموارد البشرية: تعيين/ 3
الوظائف داخل  و أفضل الموارد البشرية المتقدمة لشغل الأعمال و ثم تعيين أنسب ،إختيار و إنتقاء

عملية على عدة خطوات من شأنها تقليص حجم قائمة المترشحين ال هذه تنطوي يثح، لمؤسسةا
          الذين تتلائم مواصفاتهم ، ومن خلال أدوات فحص مختلفة للوصول إلى أفضلهم ،للتوظيف

 1سنحاول إيجازها فيما يلي:، مؤهلاتهم مع إحتياجات المؤسسة و  خبراتهم و
عادة ما نستطيع أن نحصل  و ،طوة الأولى في عملية الإختيارإستمارة التقدم للتوظيف: هي الخ 

 في هذه الإستمارة على أربعة أنواع من المعلومات هي:
 معلومات تتيح التنبؤ بمدى إحتمال النجاح في الوظائف المستقبلية؛ 
 في الوظائف السابقة؛ ترشحإستقرار الم 
 ؛للمترشح التدرج الوظيفي 
 خبرة المترشح. و تعليم 
      ،تحريريا على مؤهلات المورد البشريالتعرف تستهدف هذه الخطوة  رات الوظيفية:الإختبا 

 2إلى ما يلي:ها يمكن تقسيمحيث ، مدى توافقها مع متطلبات الوظيفة و
 :قدرته على  و ،سرعة إدراكه و موردإلى إختبار القدرات الذهنية للتهدف  و إختبارات الذكاء

التكيف  ، وقدرته على التأقلم ، وملاحظته و قوة ذاكرته ، وعينةالتصرف في مواقف م و الإستدلال
 التفكير النقي السليم. و قدرته على الفهم السريع ، ومع الظروف المتغيرة

 إختبار القدرات الإدراكية مثل قدرات الفهم اللغوية لىتشمل ع و القدرات: و إختبارات الإستعداد 
، التي تستخدم للمترشحين للوظائف الفنية ،ات الميكانيكيةكذا إختبار القدر  ، والطلاقة اللفظية و

 إتساقها. و تناسق حركته و التي تتضمن قياس مدى قوة و ،بالإضافة إلى إختبار القدرات الحركية

                                                 
 .044 -002صلاح عبد الباقي، الإتجاهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص ص  1
مدخل إستراتيجي، الطبعة الأولى، دار و مكتبة الحامد للنشر والتوزيع،  -خالد عبد الرحيم مطر الهيتي، إدارة الموارد البشرية 2

 . 007 -002، ص 4111 -0777الأردن،  عمان،
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 مدى ، للعمل الذي سيرشح له وردلقياس رغبة المهي تستخدم  و الإتجاهات: و إختبار الميول
 ئه لإدارته.كذلك ولا ، وميله لهذا العمل و حبه
 :ية لأنها تتعلق بدراسة شخص ،تعد من أصعب أنواع الإختبارات حيث الإختبارات الشخصية
تحكمه في  و شجاعته و درجة حساسيته و ،قدراته على القيادة و ،طباعه و من حيث أخلاقه وردالم

 أعصابه.
  :ء العمل الذي سيتم في آدا مهارة المورد البشري و  لقياس مدى كفاءةتستخدم إختبارات الآداء

لتحديد مدى  ،تقييم مستوى آدائه و  يتم قياس ، وحيث يطلب منه آداء العمل بشكل فعلي، تعيينه فيه
  إختيار المورد الأكثر كفاءة في آداء العمل. يتم ثممن  و ،كفاءته
ترجع الأسباب من وراء طلب إجراء الفحص الطبي للمورد البشري إلى ما  و الفحص الطبي: 
 يلي:
 المعدية؛ و من الأمرا  السارية ، وأهمية التأكد من سلامته من الناحية العضوية 
 إعداد سجل عن الحالة الصحية لإتمام إجراءات التأمين الصحي مستقبلا؛ 
 .مواجهة أي دعاوى تعويضات عن أضرار صحية مهنية قد تنشأ بعد ذلك 

المؤسسة فرصة لقاء في كونها تمنح عن الإجراءات السابقة  المقابلةالمقابلة النهائية: تتميز  
نتائج  و كذا تدقيق معلومات إستمارة الترشح ، وتصرفاته و الإطلاع على سلوكه و ،المورد وجها لوجه

 الإختبارات.
حيث تسمى بفترة ، شهرا 04و 8يتم خلال فترة زمنية محددة تتراوح ما بين  و الإختيار الأولي:  

السلوكية للمورد و  ،المهارات المعرفيةو  ني على الخصائصتهدف للإطلاع الميداو  ،تحت التجربة
 البشري.
يتم  ، والتعيين: تستهدف هذه الخطوة تحقيق مبدأ وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

حيث لا يمكن فسخه إلا في حالة إخلال معين في  ،المورد البشريو  وفق عقد مبرم بين المؤسسة
 شروطه.
 خطوات تعيين الموارد البشرية من خلال الشكل الموالي:و   راءاتفيما يلي يمكن توضيح إجو 
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 خطوات تعيين الموارد البشرية :4 الشكل رقم                    
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: من إعداد الطالبة
 

 تنمية الموارد البشرية :ثانيالمطلب ال
لتنفيذ كامل  ،مؤهلة و ا إلى موارد بشرية مدربةهأحجام و تحتاج المؤسسة على إختلاف أنواعها

ظهرت الحاجة بشكل أكبر إلى تنمية الموارد البشرية مع ظهور وظائف  و ،عملياتها و نشاطاتها
من هنا أصبحت وظيفة تنمية  و ،معقدة و مع إتساع إستخدام المؤسسة لتكنولوجيا حديثة و ،جديدة

الوظائف الرئيسية الهامة التي تشغل بال مدراء الموارد  من و ،الموارد البشرية تكتسي أهمية بالغة
 البشرية . 

 ،يعتبر التدريب من أهم المجالات التي تساهم في تفعيل الموارد البشرية في المؤسسة: التدريب/ 1
كما يساهم في  ،الجدد لمواجهة التحديات التي تواجههم في العمل مواردحيث يعمل على إعداد ال

لكي يواكب مختلف  ،لمرونةبالهذا يجب أن يتميز البرنامج التدريبي  و ،قدامىال مواردتطوير ال
  التغيرات التكنولوجيا من أجل تحقيق النتائج المرغوبة في الوقت المناسب.

 الفحص الطبي

  
 إستمارة التقدم

 لطلب العمل

 الإختبارات الوظيفية

 الذكاء 

 الإستعداد والقدرات

 الميول والإتجاهات

 الشخصية 

 الآداء 

 الفحص الطبي 

 المقابلة النهائية 

 الإختيار الأولي 

 التعــــــــيين 
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       ،مفهوم التدريب: يعتبر التدريب أي نشاط منظم ناتج عن حاجة تعليمية مقيمة بوعي .0.0
لذا نجد عدة كتاب أعطو عدة تعاريف في هذا السياق  و ،المؤسسةرد أو مو مصمم لتحسين آداء ال و

 يلي: من أبرزها ما
معارف  و المخطط له لتزويد الموارد البشرية في المؤسسة بخبرات و الجهد المنظم 1التدريب هو

مما  ،إتجاهاتهم بشكل إيجابي و تغيير سلوكهم و قدراتهم و تطوير مهاراتهم و تحسين و ،معينة
تحقيق  و بالتالي رفع مستوى الإنتاج و ،المستقبلية بفاعلية و على آداء وظائفهم الحاليةهم يساعد

 المؤسسة معا. و موردأهداف ال
عملية الوصول بالطاقات البشرية في المؤسسة للمستوى الآدائي  2كما يعرف التدريب بأنه

 من المستوى الآدائي الحالي.  ،إتجاها و المرغوب به سلوكا و ،المطلوب
المعرفة عند  و عملية يتم عن طريقها تنمية أو زيادة كل من المهارة 3يعرف أيضا بأنه كلو  
البشري اللازمة  موردفهو بذلك يعتبر آداة هامة لرفع جودة ال ،من أجل تحقيق هدف معين موارد،ال

         هاتالإتجا و أيضا إذا تطلب الأمر تغيير السلوكيات و ،تحقيق إنتاجية عالية و ،لآداء العمل
 تطويرها بما يساهم في نجاح المؤسسة. و

المعارف التي تكسبه  و بالمعلومات الموردتلك الجهود الهادفة إلى تزويد  4كما يعرف أيضا بأنه
            الحالية كفاءتهبإتجاه زيادة  ،خبرات و معارف و أو تنمية مهارات ،في آداء العمل مهارات

 المستقبلية. و
       لزيادة ،إتجاهات و قواعد و مفاهيم و عملية تعلم تتضمن إكتساب مهارات 5أنه  كما يقصد به

  .داءالآتحسين  و
نماذج  و ،المهارات و المعرفة و ،تحسين للإتجاهات ، وتنمية منظمة 6يضا بأنه أكما يعرف 
ة على أحسن د بمهامهم المهنيموار من أجل قيام ال، قف العمل المختلفةابة في مو و طلالسلوكات الم

               بطريقة مريحة. و  في أقل وقت ممكن ، ووجه

                                                 
 .10ص، 4111، عمان، التوزيع و صفاء للنشر دار، إدارة الموارد البشرية، آخرون و شحادة نظمي 1
2 R.N.Misra  عالم الكتب الحديث، إستراتيجيات التغير في إدارة الموارد البشرية بعد العولمة، حيدر محمد العمريترجمة ،

  .041ص ، 4100، الأردن
 .79ص، سبق ذكره مرجع، تنمية الموارد البشرية و الإدارة الإستراتيجية، محمد سمير أحمد 3
 .490ص، مرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي متكامل، آخرون و يوسف جحيم الطائي 4
، 4111، مصر، الإسكندرية، الحديث المكتب الجامعي، الطبيعية و تنمية الموارد البشرية و إدارة، عدلي علي أبو طاحون 5

 .10ص
 .17، ص 4112بوفلجة غياث، مبادئ التسيير البشري، دار الغرب للنشر، الطبعة الثانية، الجزائر،  6
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 ،من خلال هذه التعاريف نستنتج أن التدريب ما هو إلا عملية تعلم لسلسلة من السلوك المبرمج
         بما يساعدهم على آداء وظائفهم الحالية موارد،قدرات ال و خبرات و الذي يهتم بتنمية مهارات

 فاعلية. و  ة بكفاءةالمستقبلي و
حيث يصنف  ،أساليب التدريب بتعدد الغر  أو الهدف منه و : تتعدد طرقأنواع التدريب.4.0
 كما يلي:

 1هو نوعان: و .التدريب حسب المدة الزمنية:1.2.1
  يتم فيها عقد دورات تدريبية  ،لى ستة أيامإتدريب قصير الأجل: يستغرق مدة تتراوح من أسبوع
 ا غير كافية لشرح مجمل المادة التدريبية أو توضيحها بالكامل نظرا لضيق الوقت.إلا أنه، مركزة
 مما يسمح بإلمام  ،تدريب طويل الأجل: تصل مدة هذا النوع من التدريب إلى سنة كاملة أو أكثر

  إستعابها بالكامل. و المتدرب بكافة المعلومات
 هو نوعان: و :مكان العمل.التدريب حسب 2.2.1

 الخبرة بشكل  و مكان العمل: يتميز التدريب في مكان العمل في أنه يوفر تلقي التعلم تدريب في
ذلك لأنه ، كما أنه يتميز بأنه لا يعطل العمل أثناء فترة التدريب، في الواقع العملي الفعلي و ،مباشر

 2د:من بين أهم الخصائص التدريبية المستخدمة في مكان العمل نج ، ويتم في موقع العمل نفسه
مؤقتة بين  و الدوران بين عدة وظائف: بموجب هذا الأسلوب تنظم حركة تنقلات متنوعة  -

       ب خبراتاكتسبإ ما يسمح له، مكان الآخر لفترة زمنية محدودة موردبحيث يحل كل  ،الوظائف
 مهارات جديدة خلال مزاولته لعمل آخر ضمن نشاط وظيفي محدد. و

تب الموظف الجديد إلى جوار مكتب رئيسه مباشرة أو إلى المكتب المجاور: حيث يوضع مك  -
 تصرفاته. و جوار مكتب زميله القديم الذي سوف يقوم بتدريبه فيلاحظ سلوكه

بالقيام بأعمال رؤسائهم أو مدربيهم أو زملائهم  موارديكون بتكليف ال و شغل وظائف الغائبين:  -
 صعوبات.أية المسؤول الأول في حالة مواجهة  لفترة محدودة أثناء غيابهم مع الرجوع إلى ،القدامى
يمكن للرئيس أو الزميل القديم أن يدرب الموظف الجديد عن طريق طرح  توجيه الأسئلة: حيث  -

 عما يمكن فعله في بع  المواقف. ،الأسئلة من حين إلى آخر
، ينآخر  مواردأداء  و ذلك عن طريق تعر  المتدرب لخبرات و المشاركة في أعمال اللجان:  -
 يحاول المتدرب عر  وجهة نظره بأسلوب منطقي مقنع.حيث 

                                                 
 .012ص ، 4112، الأردن، التوزيع و دار الحامد للنشر، تحليل و عر  -إدارة الموارد البشرية، محمد صالح فالح 1
الملتقى ، التدريب كأحد المقومات الأساسية لتنمية الموارد البشرية: نظرة سيكولوجية، اسي الشايبمحمد الس، منصور بن زاهي 2

جامعة ، العلوم الإقتصادية و كلية الحقوق، الكفاءات البشرية و فرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و الدولي حول التنمية البشرية
 .072ص ، 4112، مارس 01 -7، ورقلة
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 ،الإرشادات و يتم عن طريق إعداد دليل مكتوب يتضمن كافة التعليمات و النشرات: و الوثائق  -
 أثناء آدائه للعمل من أجل إكسابه للمهارة الطلوبة. و ،هيبالتي على المتدرب تطبيقها خلال تدر 

 :من الأساليب التدريبية  ن التدريب خارج مكان العمل مجموعةيتضم تدريب خارج مكان العمل
أو أماكن  ،فقد يكون في مدارس أو معاهد خاصة ،بعيدا عن موقع العمل الأصلي للمتدرب ذالتي تنف

 من بين أهم الأساليب التدريبية المستخدمة خارج مكان العمل هي: ، ومخصصة للعمل التدريبي
من الدارسين وفقا لتخطيط مسبق بهدف إثراء المناقشات  المؤتمرات: تتمثل في تجمع لعدد -

 التي تعود بالفائدة على المؤسسة. و قدرات المشتركين و مهارات و لتنمية معلومات ،النقد و بالحوار
لأنها ترتكز أساسا  ،المحاضرات: تعتبر آداة إقتصادية عند مقارنتها بوسائل التدريب الأخرى -

 قدرته على التأثير عليهم. و ،ي نقل المعلومة العلمية أو الفنية للدارسينكفائته ف و على قدرة المحاضر
كما ، المعدات و التدريب التطبيقي: يتمثل في قيام المدرب بتدريب العمال على إستخدام الآلات -

 يعطي لهم الفرصة لإجراء التجارب التطبيقية لتحقيق الغر  من هذا النوع من التدريب. 
البشري اللازمة لآداء  مورديعتبر التدريب آداة هامة لرفع جودة ال التدريب:أهداف  و . أهمية8.0
 ،المعارف الحالية و لى التدريب تفر  وضعها عندما تكون هناك فجوة بين المهاراتإفالحاجة  ،العمل

 المعارف التي تتطلبها الوظيفة. و المهارات و
 1هي: و فوائد التي يحققهالهذا يمكن حصر الأهمية البالغة للتدريب من خلال ال و 
 تطوير المستوى  ، والمهارات المكتسبة في عملية الإنتاج رمن خلال تطوينتاجية الإ زيادة

 ؛التنظيمي في المؤسسة عن طريق إكساب طرق جديدة في التنظيم
 ؛المرونة في العمل  و إشعار المورد البشري بالإستقرار و بعث روح الإنتماء للمؤسسة 
 خارجية في المؤسسة؛ و ابية داخليةخلق توجهات إيج 
 ترشيد القرارات الإدارية؛ و  شرافالإ و تطوير أساليب القيادة 
 داخل المؤسسة؛  الإستشارة و لإتصالفعالية ا و إثراء المعلومات و تحديد 
 مكانتهم الإيجابية فيها؛ و لمؤسسةإستعاب دورهم في ا و في تحسين فهم مواردال ةاعدمس 
 الإبتكار.  و  عن طريق خلق روح المبادرة مواردداء لدى الينمي الدافعية للآ 

 2كما يحقق التدريب عدة أهداف يمكن حصرها فيما يلي:
 الأمر الذي ، ها البشريةمواردمعارف  و زيادة إنتاجية المؤسسات من خلال تحسين مهارات

 ؛الناتج المرغوب من ثم الحصول على ، والعمليات الموكلة إليهم و ينعكس في سرعة تنفيذ المهام
                                                 

كلية ، الملتقى الدولي حول التسيير الفعال في المؤسسة الإقتصادية، تدريب الإداري كأحد متطلبات التسيير الفعالال، علي قرين 1
 .8ص ، 4111، ماي 12-18أيام ، المسيلة، جامعة محمد بوضياف، علوم التسيير العلوم التجارية و و العلوم الإقتصادية

، 4112، 16العدد ، مجلة الباحث، على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلاميةالتحفيز  و تحليل أثر التدريب، الداوي الشي  2
 .04ص
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 هذا من خلال شعورهم بتقدير أهميتهم  و ،يهدف التدريب إلى رفع الروح المعنوية للموارد البشرية
مما يدفعهم إلى العمل بكامل ، مج التدريبيةعندما يكونون محور البرا ،مؤسساتهممن طرف إدارة 

 ؛قدراتهم
  البيئة الخارجية للمؤسسةيهدف التدريب إلى تأقلم العمال مع المستجدات الحاصلة في ،       

 ؛الوظائف المنوطة بهم و المتعلقة بالمهام و
 ؛المبادرة و على تحمل المسؤوليةة المتدرب موارديقود التدريب إلى خلق القدرة لدى ال 
 هذا بفعل تأثير  ، ومن خلال تدنية حوادث العمل موارديؤدي التدريب إلى ضمان سلامة ال

 التحكم في إستعمالها ؛ و لاتالتدريب على إستخدام الآ
 هذا بإعتبار أن ، و مرونة المؤسسات الإقتصادية و يهدف التدريب أيضا إلى ضمان إستقرار

فالتدريب يقود إلى قدرة المؤسسات على ، الموارد البشرية هي بمثابة أصل هام من أصول المؤسسة
 البقاء رغم التغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية. و الإستمرار

لمقدرة المؤسسة  ةيعتبر التكوين إحدى العوامل الأساسية إلى جانب التدريب الدافع :التكوين/ 2
حيث ينطلق ، فالتكوين أوسع نطاقا، التدريب و إلا أن هناك إختلاف بين التكوين، على تحقيق أهدافها

يركز التدريب  بينما، مهارات الموارد البشرية على المدى الطويل و توسيع معارف و من فكرة تنمية
 على تنمية القدرات في مجال محدد للعمل.

 في الآتي: سندرج بعضها، لقد عرف الباحثون التكوين بأكثر من طريقة .مفهوم التكوين:0.4
داء في آ الذي يسهم في زيادة مهارة الموارد البشرية ،النشاط الفعال"  1يعرف التكوين على أنه

بهدف  ،عملية و ذلك على أسس علمية و ،المستقبلية و الحاليةبرامج العمل  و لتنفيذ خطط ا،أعماله
  ."رفع كفاءة الأفراد في المؤسسة
أساليب  و جعلهم يستخدمون طرقا و محاولة تغيير سلوك الأفراد" 2كما يعرف أيضا على أنه

 . "مختلفة في آداء عملهم
المعارف  و بالمعلومات واردالموظيفة التكوين تهدف إلى تزويد  يتبين من خلال هذه التعاريف بأن

 تها.خبرات بإتجاه زيادة كفاءال و معارفال و مهاراتالأو تنمية ، مهارة في آداء العمل االتي تكسبه
 3هي: و هناك عدة أنواع من البرامج التكوينية التي تعتمدها المؤسسة .أنواع التكوين:4.4
  معرفة في نطاق محدود و  مهارةد من أجل كسب موار التكوين المهني: يتم من خلاله تكوين ال 

 لآداء عمل معين. ، في وظيفة معينة و

                                                 
 .407ص ، 0777، الإسكندرية، مؤسسة شهاب الجامعة، تنمية الموارد البشرية و وظائف الأفراد، فريد النجار 1
 .400ص ، 4112، مصر، جامعيةالدار ال، مدخل تطبيقي معاصر، إدارة الموارد البشرية، صلاح الدين عبد الباقي 2
 .001ص ، مرجع سبق ذكره، تحليل و عر  -إدارة الموارد البشرية، محمد صالح فالح 3
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الذين يطمحون  و العاملين بالوظائف الإدارية مواردالتكوين الإداري: يتم من خلاله تكوين ال 
 لشغل مناصب عليا فيها .

ل مع التعام و بهدف زيادة قدرتهم في الإشراف مواردالتكوين الإشرافي: يتم من خلاله تكوين ال 
 الرؤساء لزيادة رضاهم. 

.أهداف التكوين: يهدف التكوين إلى تحقيق جملة من الأهداف يمكن إبرازها في النقاط 8.4
 1التالية:
 تفهم كيفية التعامل مع التطور التكنولوجي بكفاءة  و ستعابلإ المواردقدرات  و رفع مهارات
 عالية؛
  في المؤسسة؛تنمية المهارات الإدارية لشغل المراكز القيادية 
  ظروف العمل فيها؛ و الجدد بتنظيمات المؤسسة المواردتعريف 
 إتقان العمل بعد إنهائهم للتكوين؛ و نتيجة شعورهم بالتفوق مواردرفع الروح المعنوية لل 
 ؛كذا تقليل إصابات العمل و نوعا و زيادة الإنتاجية كما 
 في المؤسسة. مواردتفعيل عملية إتخاذ القرار لدى ال 
 
  المحافظة عليها و : تحفيز الموارد البشريةلثمطلب الثاال
المحافظة عليها لضمان إلتزامها بالأعمال  و تلعب الإدارة دورا أساسيا في تحفيز مواردها البشرية 

 جماعي( الذي -فردي -معنوي -فتنتهج بذلك عدة أساليب كالتحفيز بأنواعه لمادي، الموكلة إليها
 كذا الترقيات. ، ولمكاف تا، الزيادات، يشمل الأجور

 
الدوافع للتمكن من التفرقة بينهما نظرا  و بتفسير الحوافز قام عدة مفكرين: ماهية التحفيز/ 1 

الإمكانيات المتاحة في البيئة  2حيث تعرف الحوافز بأنها، لإرتباط المصطلحين ببعضهما البع 
آدائه لنشاطات  ، ونحو سلوك معينالتي تستخدم لتحريك المزيد من دوافعه  ، ودمور المحيطة بال

في  الموردهي العوائد التي يحصل عليها ، و توقعاته و الأسلوب الذي يشبع رغباته و محددة بالشكل
 .المؤسسة كنتيجة تميزه في الآداء عن أقرانه

رد من قيامه مو عبارة عن عوامل خارجية تشير إلى المكاف ت التي يتوقعها البأنها  3كما تعرف 
بهذا المعنى  ، وتحريكها و ارة الدوافعثالتي يتم من خلالها إست و ،أي أنها تمثل العوائد ،نبعمل معي

 آدائه لعمل معين. فيرد مو الرغبة المتولدة لدى ال و فإن الحافز هو المثير الخارجي الذي يشبع الحاجة
                                                 

 .448ص ، مرجع سبق ذكره، إدارة الموارد البشرية، خالد عبد الرحيم الهيتي 1
 .404ص ، 1114، الإسكندرية، النشر و دار الوفاء للطباعة، إدارة الموارد البشرية، محمد حافظ حجازي 2
 .406نعيم إبراهيم الظاهر، تنمية الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  3
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الموجهة  و ةالقوى الداخلية المحرك و الحاجات و مجموعة الرغبات 1أما الدوافع فهي عبارة عن
تعلق ت هي و ،رد في إشباع حاجات معينةمو بمعنى أن رغبة ال، للسلوك الإنساني نحو أهداف معينة

 بالقوى التي تحافظ على كمية أو إتجاه أو شدة السلوك.
رد تعمل على مو أن الحوافز ما هي إلا محركات خارجية لل ،منه يمكن القول مما تقدم من تعاريفو  

، في إشباع حاجات معينةرد مو في حين أن الدافعية تعني رغبة ال، ية شدة إلحاحهاتقو  و إثارة الحاجة
بعمل لإشباع تلك  رد بأن يقوممو قوة داخلية تدفع ال 2منه يمكن تعريف الحاجة بأنها عبارة عن  و

يمكن تقسيم حاجات الإنسان إلى خمس في نظريته أنه  "أبراهم ماسلو" يرى حيث ، الحاجة الذاتية
 ت كما يوضحه الشكل التالي:مستويا

 سلم الحاجات :3 الشكل رقم
 
 
 
 
 
 
 

، 4117، عمان، الطبعة الأولى، التوزيع و عالم الكتب الحديث للنشر، تنمية الموارد البشرية، نعيم إبراهيم الظاهرالمصدر: 
 .409ص

 
الأولى  أي لا بد من إشباع الحاجة ،تتابع بشكل هرمي حاجاتالمن خلال هذا الشكل نلاحظ أن 

حيث ، ثم الإنتقال إلى الحاجة التالية في الهرم ،موردالحاجات الأساسية لحياة ال و التي تمثل القاعدة
 .هذا الأخير أي الموردهناك شبكة من الحاجات المتتالية التي إذا أشبعت باتت دافعا مؤثرا في سلوك 

فالإنسان ، نفسية أو هما معا و منه يمكن القول أن الحاجة تمثل النقص المتصل بحالة جسمية أو
 بالخوف. شعر يكون في حاجة إلى الطمأنينة متى و ،يكون في حاجة إلى الطعام متى شعر بالجوع

 
هناك عدة أنوع من الحوافز تستطيع المؤسسة إستخدامها لتحفيز  التحفيز: أدوات و / أنواع2

 يما يلي:مواردها البشرية بإستخدام مجموعة من الأدوات سنحاول تلخيصها ف

                                                 
 .406نعيم إبراهيم الظاهر، تنمية الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .409نفس المرجع السابق، ص  2

 
 

 حاجة تحقيق الذات 

 حاجة تقدير الذات

 حاجة الإنتماء

 حاجة الأمان

 ةالفيزيولوجيالحاجات 

 



 البشـريـــة  المـوارد يل دورفعـل تنمية و تمداخي                                                          الفصل الأول  

18 

 

ترغيبهم في  و مواردلتدعيم قدرات الأنواع الحوافز: تتبع إدارة الموارد البشرية نظام حوافز  .0.4
 1حيث تصنف الحوافز إلى أنواع مختلفة هي: ،تحقيقها بفاعلية و الوصول إلى أهداف المؤسسة

ز هي تخص الحوافز المادية حيث تعتبر من أكثر الحواف و .الحوافز من حيث المدة:0.0.4
رد مثل: مو ذلك لقدرتها على إشباع عدد من الحاجات الأولية أو الدوافع الأساسية لدى ال و ،شيوعا

 المشاركة في الأرباح...إل .، ت الدوريةالزيادا و المكاف ت
هي تخص الحوافز المعنوية حيث يكون إستخدامها  و . الحوافز من حيث إتجاه التأثير:4.0.4

فإما أن تكون  ،حيث تأخذ في ذلك إتجاهين ،تحقيق مستوى أفضل من الآداءإستكمالا للحوافز المادية ل
التحفيز عن ، المشاركة في إتخاذ القرارات، إيجابية جذابة أو سلبية منفرة مثل: الحوافز الإجتماعية

 طريق الخوف...إل .
مد حيث تع، هي تستخدم كحوافز فردية أو جماعية و . الحوافز من حيث المتحصل عليها:8.0.4

يساهم في بناء مستقبل أفضل للجميع مثل: مخاطبة العقل  المؤسسة على إقناع مواردها بأن تطورها
 بالإقناع...إل .

لتطبيق سياسة الحوافز بإستخدام مجموعة من الأدوات المؤسسة  تسعى. أدوات التحفيز: 4.4
 نوجزها فيما يلي:

، عد على توأمة الإدارة بمواردها البشرية. الأجور: تعتبر الأجور من أهم العوامل التي تسا0.4.4
، مدى ولائه للمؤسسة و ،رغبته في العمل و ،بإعتبارها مؤثرا قويا يساعد على معرفة درجة رضا المورد

الفوائد التي تحصل عليها الموارد  و الخدمات و ،إذ تشير الأجور إلى جميع أشكال التعويضات المادية
لذا تعددت التعاريف  ، والمسؤوليات المنوطة بالوظيفة و قيام بالمهاملل ،البشرية مقابل الجهد المبذول

 حول هذا المصطلح نذكر منها:
الذي يمثل الجزء  ، والمستخدمين و مصروف من مصاريف العمال"  2يعرف الأجر على أنه

مادي المقابل ال"  3يعرف أيضا على أنه ، والمهم من القيمة المضافة التي تحققها المؤسسة و الأكبر
إجمالي المخصصات النقدية أو العينية  4بأنهكما يعرف أيضا ، "ردمو لقيمة الوظيفة التي يشغلها ال

 د لقاء عملهم أو إنتمائهم للمؤسسة.موار للالممنوحة 
عائد ملموس  و من خلال هذه التعاريف نستخلص أن الأجر هو عبارة عن تعوي  مالي مباشر

لذا فإن تحديد الأجر و  ،المورد مقابل الجهد الذي قام به حافز مادي يحصل عليه و ،يمكن قياسه

                                                 
 .442نعيم إبراهيم الظاهر، تنمية الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  1

2 Jean Marie Peretti, Ressources Humaines, Vuibert, Paris, 2002, P 121.  
 .090محمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  3
 .411، ص 4116التطبيق، دار الرضا للنشر و التوزيع، سوريا،  النظرية و -محمد مرعي مرعي، أسس إدارة الموارد البشرية 4
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الأمر الذي يحفزهم  ،مواردها و العادل من أهم العوامل التي تساعد على إيجاد علاقة طيبة بين الإدارة
 1:حيث يتكون هذا الأخير من، لى المزيد من العطاء لشعورهم بالرضا عن العملع

 الأكبر من التعوي  الذي يتقاضاه المورد في المؤسسة  و الأجر القاعدي: يمثل الجزء الأساسي
 مقابل كمية الإنتاج أو الآداء الذي يقدمه.

 :هي تعويضات ذات طبيعة نقدية تدفع كمقابل لظروف العمل مثل: علاوة  و العلاوات
 علاوة المناوبة...إل .، المردودية
 إقتطاع ، الإجتماعي الإقتطاعات: تمثل الجزء المأخوذ من الأجر مثل: إقتطاع الضمان

 التقاعد...إل .
 ،قدرات مواردها البشرية و تعتبر الترقية فرصة لإدارة المؤسسة لإستغلال مهارات :. الترقية4.4.4

كما تمثل حافزا للموارد البشرية حيث تدفعهم لبذل ، الذين أظهروا تميزا واضحا خلال ممارستهم للعمل
للحصول على فرص جيدة  ،الإحترافية في العمل و كارالإبت و للإبداع ،طاقة لديهم و أقصى جهد

 مادية أو معنوية أو هما معا. إما التي قد تكون ، وللترقية
رد ضمن وظيفة أعلى من وظيفته مو إعادة تحديد واجبات ال"  2يمكن تعريف الترقية بأنها عبارة عن

. من خلال هذه "ظيفة أخرىنقل الشخص من وظيفته الحالية إلى و " كما تعرف أيضا بأنها ، "الحالية
التعاريف نستطيع القول أن إجراءات الترقية تعتبر بمثابة ترجمة لإستراتيجية تخطيط المستقبل الوظيفي 

، المسارات الوظيفية في الإنتقال من وظيفة دنيا إلى أخرى أعلى بمعنى متابعة تطور، في المؤسسة
أو  ،ة بترقيتهم على أساس الأقدمية في العملمواردها البشري حيث يكون ذلك بقيام المؤسسة بتحفيز

أو على  ،إختبارات للترقية و تقييم الآداء و على أساس الكفاءة التي تتحدد من خلال نتائج قياس
 الكفاءة معا. و أساس الأقدمية

 
تبرز أهمية التحفيز من أهمية المورد البشري  :المحافظة على المورد البشري و / أهمية التحفيز3
من خلال النتائج حيث تظهر هذه الأهمية ، المستخدم بكفاءة لتحقيق أهداف المؤسسة و المحفز
 3التالية:
 الزيادة في أرباح المؤسسة من خلال زيادة الإنتاجية؛ 
 الولاء للمؤسسة؛ و الرفع من مستوى شعورهم بالإستقرار و الزيادة في دخل الموارد البشرية 

                                                 
1 Jean Marie Peretti, Ressources Humaines, opsit, P 129.  

 .420مصطفى نجيب شاويش، إدارة الموارد البشرية: إدارة الأفراد، مرجع سبق ذكره، ص  2
حالة إتصالات الجزائر،  -دبون عبد القادر، مساهمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة في التكيف مع التغير التكنولوجي 3

، ص 4112/4117، 8التسيير، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم التسيير، جامعة الجزائرأطروحة دكتوراه، قسم علوم 
012. 
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 د؛موار ل الرفع من كفاءة التخفي  تكلفة العمل في المؤسسة من خلا 
 دوران العمل، الغيابات :ذات التأثير السلبي مثل إنخفا  في مستوى بع  المؤشرات ،

مما يؤدي إلى إستقرار أكثر في الموارد البشرية مما ينعكس ، الصراعات، إنخفا  المعنويات
 الطويلة الأجل؛ و  بالإيجاب على تحقيق الأهداف القصيرة

 بالتالي الرفع من  و ،دالة بين الموارد البشرية بمختلف مستوياتهم التنظيميةتعزيز الشعور بالع
 معنوياتهم.

نفذت برامج  و لن يتأتى إلا إذا صممت إدارة الموارد البشرية ،إن تحقيق النتائج السابقة الذكر
 نوعيةلتطوير ، النفسيةو ، لصحيةا، بهدف تحسين بيئة العمل الإجتماعية ،لصيانة مواردها البشرية

    مساعدة على الإبداع و ،السلامة لضمان توفير بيئة مجهزة و كذا توفير الأمن الصناعي ، والعمل
 1ذلك عن طريق ما يلي: ، والتطوير و

 الأمن للموارد البشرية؛ و إجراءات الصحة و إقتراح وسائل 
 شرية؛الأمن للموارد الب و وسائل توفير الصحة و الإستعانة بالخبراء لتصميم برامج 
السلامة تفاديا لوقوع  و الإشراف على تدريب الموارد البشرية على إستخدام وسائل الصحة 

 الحوادث؛
السلامة بشكل مستمر لتتكيف مع ظروف العمل  و مراقبة تنفيذ برامج الصحة و تطوير 

  المتغيرة.
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
 .07حنا نصر الله، إدارة الموارد البشرية، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 اتمة الفصل الأول:خ
، الإبتكارات و الإقتراحات و مصدرا للمعلومات و يةقدرات فكر  و تعد الموارد البشرية طاقات ذهنية

الأكثر تأثيرا في  و ،لذا فهي تعد أثمن مورد لدى المؤسسة ، وبالفعل و لمقدرتها على المشاركة بالرأي
 العملية الإنتاجية على الإطلاق.

           نيعد من أهم النقاط التي يركز عليها المسؤولو  ،رعايتها و إن الإهتمام بالموارد البشرية
هذا راجع لأهميتها في تطوير  ، والدول النامية أو المتقدمة على حد السواء سواءا في، المهتمون و

    حيث لا يمكن تحقيق الأهداف الإنتاجية دون توفر الخبرات، الإنتاجية التي تعد جزءا منها العملية
رة الموارد البشرية التي تعمل على هذا عن طريق ما يسمى بإدا و ،المهارات البشرية اللازمة لذلك و

لتحقيق الكفاية ، المستقبلية و تأهيل الكفاءات القادرة على مواكبة التحديات الحالية و إستقطاب
تحقيق الفعالية التنظيمية بشكل تكون فيه  ، وبجعل نسب المخرجات أعلى من المدخلات، الإنتاجية

 جانب الطلب. بتكلفة مناسبة ترضي ، والمخرجات ذات جودة عالية
فضلا عن  ،المقوم الضروري لتفعيل دورها و ساسيةإن تحفيز الموارد البشرية يعد الدعامة الأ

يل، الأمر الذي يحتم التدريب و التكوين اللذان يعدان أحد أهم مداخيل التفععن طريق تها محاولة تنمي
المهارات  و ،درجة توفرها و ،بشريةم بالتنبؤ بالإحتياجات المستقبلية من الموارد الياقالمؤسسة  على كل

التأكيد  مع،  ذلك لوضع خطة عمل تمكنها من تحقيق أهدافها المستقبلية و ،التي يجب أن تتوفر لديها
لتجديد و تحديث المفاهيم و التي تقترن بشكل فعال بتدفق المعلومات  على إستمرارية هاذين العنصرين
بحيث يواكب التغيرات  أن يتميز البرنامج التدريبي بالمرونة، و لذا يجب و كذا أنظمة التغذية العكسية

 التي قد تستفيد منها المؤسسة. التكنولوجية
و لذا يمكننا القول بأن إدارة الموارد البشرية تعني بإختصار الإستخدام الأمثل للموارد البشرية 

من كل الموارد لتحقيق من جهة أخرى على المؤسسة الإستفادة  و ،المتوقعة هذا من جهة و المتوفرة
العملية التدريبية، التكوين المستمر، و كذا تحفيز  ذلك بتحسين مواردها عن طريق تفعيل و ،أهدافها
 الكفاءات المحورية. يؤدي إلى تثمين القدرات البشرية والأمر الذي الموارد 
  



 

 
 
 
 

 انيالفصل الث
 المتوسطة   و واقع المؤسسات الصغيرة  

 زائرــــــفي الج
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 تمهيد:
محاولة  و لقد عرفت الجزائر كغيرها من بلدان العالم عدة ضغوطات حتمت عليها ضرورة التغيير

كان ، فقامت هذه الأخيرة بجملة من الإصلاحات، التحرر من القيود خاصة على الصعيد الإقتصادي
ي الإندماج في الإقتصاد رغبة منها ف، الإنفتاح على الشراكة الأجنبية و، توجه نحو إقتصاد السوقأولها ال

 العالمي.
عن دعم الإستثمار  و حاولت تشجيع، بعد إنتهاجها لسياسة الإصلاحات الإقتصادية و إن الجزائر
             القوانينفسنت بذلك جملة من ، المتوسطة و دعم المؤسسات الصغيرة و ترقيةو  طريق تطوير

بواقع  المعنون انيثعلى هذا الأساس يهدف الفصل الو ، دعمت سياستها الإنفتاحية، ريعاتالتش و
 :المباحث التاليةلى إبراز دراسة المتوسطة في الجزائر إ و  المؤسسات الصغيرة

 ؛ةخلال التحولات الإقتصاديالمتوسطة في الجزائر  و المؤسسات الصغيرة :المبحث الأول 

 المتوسطة في الجزائر و  وضعية قطاع المؤسسات الصغيرة :المبحث الثاني. 
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 خلال التحولات الإقتصادية.المتوسطة في الجزائر  و المؤسسات الصغيرة :المبحث الأول

هي  و ألا، هتمام بنوع جديد من المؤسساتمشوارها التنموي الإ ةلقد إعتمدت الجزائر في بداي
تحفيز القطاع  و، لما لها من دور فعال في بناء النسيج الصناعي، المتوسطة و المؤسسات الصغيرة

الأمر ، رفع حجم الناتج الداخلي و، من ثم المساهمة في خلق فرص العمالة و، الخاص على الإستثمار
من أجل الوقوف  و، الذي فرض على الجزائر إرساء منظومة قانونية للنهوض بهذا النوع من المؤسسات

بماهية  المطلب الأول يتعلق، لى ثلاثة مطالبمتعلقة بهذا المبحث قمنا بتقسيمه إاز كل النقاط العلى إبر 
 أهداف و خصائص بدراسة أما المطلب الثاني يتعلق، في الجزائر المتوسطة و لصغيرةالمؤسسات ا

مساهمة  في حين نتعرض في المطلب الثالث إلى، في الجزائر المتوسطة و المؤسسات الصغيرة
 .المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الإقتصاد الجزائري

 

 المتوسطة في الجزائر و المؤسسات الصغيرة ماهية :المطلب الأول
كثيرة لمحاولة وضع تعريف يحدد  جزائرية المتوسطة إجتهادات و لقد عرف تعريف المؤسسات الصغيرة

هذا ما سنتطرق  و، محاولة البقاء و وزسمحت لها بالبر  مراحلالتي مرت بعدة ، بدقة ماهية هذه الأخيرة
 إليه في هذا المطلب.

 

، لقد سعت الجزائر كغيرها من الدول النامية :في الجزائر المتوسطة و لمؤسسات الصغيرةاتعريف  /1
ا فيما مههأ من خلال عدة محاولات نوجز، المتوسطة و إلى إعطاء تعريف رسمي للمؤسسات الصغيرة

 1يلي:
المتوسطة هي  و رى بأن المؤسسة الصغيرةتي تال و :2794سنة  الطاقة و عةتعريف وزارة الصنا 

 20تحقق رقم أعمال سنوي أقل من  و، عامل 055تشغل أقل من  و، كل وحدة إنتاج مستقلة قانونا
 مليون دينار جزائري؛ 25ها إستثمارات أقل من ؤ يتطلب إنشا و، مليون دينار جزائري

 بأن المؤسسة الصغيرةرى ت يتال و :2794الصناعات الخفيفة سنة  تعريف المؤسسة الوطنية لتنمية 
مليون دينار  25تحقق رقم أعمال أقل من  و ،عاملا 455المتوسطة هي المنشأة التي تشغل أقل من  و

  جزائري.
وضعت وزارة ، المتوسطة في دفع قاطرة النمو و نظرا لإدراك الجزائر لأهمية المؤسسات الصغيرة و

، الجدل القائم حول هذه المؤسسات و المتوسطة حدا للفراغ القانوني الحاصل و صغيرةالمؤسسات ال
 24 الصادر في، رسمي من خلال القانون التوجيهي لترقية هذه المؤسسات و بإعطاء تعريف مفصل

المتوسطة مهما كانت طبيعتها القانونية بأنها مؤسسة  و رف المؤسسات الصغيرةحيث ع، 4552ديسمبر 

                                                 
حالة الجزائر، مجلة  –مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الخاصة في التنمية الإقتصادية و الإجتماعية مدى ، بريش السعيد 1

 .55 -56، ص 1002، 21العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد 
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مليار دينار  4لا يتعدى رقم أعمالها السنوي و ، شخصا 405إلى  2تشغل من ، السلع أو الخدماتإنتاج 
كما تستوفي معايير ، مليون دينار جزائري 055السنوية  أو لا يتعدى مجموع حصيلتها، جزائري

 الإستقلالية.
 تفعرف، بيةبالمعايير الأورو  المتوسطة و في تعريفها للمؤسسات الصغيرة زائرت الجو لقد أخذ

 455يكون رقم أعمالها ما بين  و ،شخص 405و 05المؤسسة المتوسطة بأنها مؤسسة تشغل ما بين 
. أما 1مليون دينار 055و 255أو يكون مجموع حصيلتها السنوية ما بين ، مليار دينار 4و مليون

 455السنوي  لا يتجاوز رقم أعمالها و ،عاملا 27و 25فهي التي تشغل ما بين  المؤسسة الصغيرة 
أن المؤسسة المصغرة  حين . في2مليون دينار 255أو لا يتجاوز مجموع حصيلتها السنوية  ،مليون دينار
أو يتجاوز مجموع حصيلتها  ،مليون دينار 45تحقق رقم أعمال أقل من  و ،عمال 7إلى  2تشغل من 

 .3ملايين دينار 25السنوية 
من خلال الجدول  حسب هذا القانونالمتوسطة  و المؤسسات الصغيرة تلخيص تعريفحيث يمكن 

 الآتي:
 الجزائر في المتوسطةو  الصغيرة المؤسسات مييز بينتالمعايير : 2 الجدول رقم            

  
 المعايير 
 عدد العمال المؤسسة

 رقم الأعمال السنوي
 ) مليون دينار(

 الحصيلة السنوية
 ) مليون دينار(

 25 45 7ى إلــــــــــــــــــ 2 مصغرة
 255 455 27إلــــــى  25 صغيرة

 055إلى  255 4555إلى  455 405إلى  05 متوسطة
  المتوسطة. و ديسمبر المتضمن القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة 24المؤرخ في  29 – 52المصدر: القانون رقم  
 

 الوكالات العقارية و،  ركات التأمينش و المؤسسات المالية و يستثنى من التعريف السابق البنوكحيث 
عندما يكون رقم أعمالها السنوي ، ما عدا تلك الموجهة للإنتاج الوطني ،التصدير و شركات الإستيراد و

  .4الإجمالي أو يساويه المحقق في عملية الإستيراد يقل عن ثلثي رقم الأعمال
 

                                                 
       ة المؤسسات الصغيرةالمتضمن القانون التوجيهي لترقي و 21/21/1002المؤرخ في  21 – 02من القانون رقم  6رقم  المادة 1
 المتوسطة. و
       المتضمن القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة و 1002 /21/21المؤرخ في  21 – 02من القانون رقم  5المادة رقم  2
 المتوسطة. و
       قية المؤسسات الصغيرةالمتضمن القانون التوجيهي لتر  و 21/1002/ 21المؤرخ في  21 – 02من القانون رقم  2المادة رقم  3
 المتوسطة. و

 .9 – 1ص ، المتوسطة و  من القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة 12المادة  4
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   لقد شهد قطاع المؤسسات الصغيرة: المتوسطة في الجزائر و مراحل تطور المؤسسات الصغيرة/ 2
لذلك سوف نقوم  و، كذلك بعدها و المتوسطة في الجزائر عدة تطورات قبل إنشاء الوزارة الخاصة بها و

 بدراسة مراحل تطورها وفق هذا الأساس كما يلي:
المتوسطة قبل إنشاء الوزارة: تميزت هذه المرحلة بعدم  و .مراحل تطور المؤسسات الصغيرة2.2

في حين أن الإهتمام كان موجها ، المتوسطة التابعة للقطاع العام و هتمام الكبير بالمؤسسات الصغيرةالإ
المتوسطة قبل  عموما يمكن عرض مسار تطور المؤسسات الصغيرة و و، للمؤسسات العمومية الكبرى

 إنشاء الوزارة من خلال مرحلتين هما:
بقيت ، رة المحتل الفرنسي أرض الجزائر(: بعد مغاد2797 -2794.المرحلة الأولى )2.2.2

متوقفة عن الحركة ، %79التي تمثل حوالي  و ،المتوسطة المملوكة له و المؤسسات الصغيرة
 التسيير الإشتراكي للمؤسسات  و الأمر الذي دفع بالجزائر إلى إصدار قانونا التسيير الذاتي، الإقتصادية

      ، حماية الأملاك الشاغرة و المتعلق بتسيير ،2794جويلية  42الصادر في  45 -94) الأمر رقم 
المتعلق بلجان التسيير في المؤسسات  2794أكتوبر  44الصادر بتاريخ  54 -94المرسوم رقم  و

في ظل تبني  و فأصبحت تابعة للدولة.، تسييرها و الصناعية الشاغرة( كشكل من أشكال إعادة تشغيلها
  إعتماد سياسة الصناعات المصنعة و، ء الدور الأساسي للقطاع العامإعطا و الجزائر للنظام الإشتراكي

فقد شهدت هذه المرحلة ضعفا كبيرا ، ما يرتبط بها من مؤسسات كبرى مراقبة في القطاعات الإقتصادية و
لذلك أقرت الحكومة  و، المتوسطة كنتيجة لتطبيق السياسة الإشتراكية و لمنظومة المؤسسات الصغيرة

جويلية  49الصادر بتاريخ  499 -94هو القانون رقم  و ،بأول قانون يتعلق بحرية الإستثمارالجزائرية 
حيث نص هذا ، 2799سبتمبر  20المؤرخ في  492 -99صدر الأمر رقم  2799أما في سنة ، 2794

 1تدخل الرأس مال الخاص في مختلف فروع النشاط الإقتصادي.الأمر على 
   بتطوير المؤسسات الصغيرة، (2794 -2795خطط الرباعي الأول )لقد بدأت الجزائر في إطار الم

( إلى 2799 -2792ليمتد في فترة المخطط الرباعي الثاني )، المتوسطة على مستوى الولايات و
لتبدأ السلطات العمومية في إنتهاج سياسة إقتصادية تتضمن توجيه الإستثمارات إلى الكثير من ، البلديات

حيث تم التركيز على الوحدات ، من أجل إعادة التوازنات الكلية للإقتصاد الوطني، القطاعات المهمشة
المالية للمؤسسات  و التي نتجت عن إعادة الهيكلة العضوية ،المتوسطة و الإقتصادية الصغيرة

                                                 
ب تنمية المشروعات المصغرة  و الصغيرة  و المتوسطة في الإقتصاد الجزائري، مجلة العلوم الإقتصادية       يصالح، أسال صالحي 1

 .12 -15، ص 1002، جامعة فرحات عباس، سطيف، الجزائر، 00د و علوم التسيير، العد
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الأشغال  و كبديل أساسي لتحقيق بعض الأهداف المتمركزة أساسا في إنجاز برامج السكنات، الإقتصادية
 1ة.العام

(: تميزت هذه المرحلة بتجسيد عدة إصلاحات هيكلية في 2774 -2795.المرحلة الثانية )4.2.2
فتم إصدار عدة قوانين أثرت على منظومة  ،لإعادة الإعتبار نسبيا للقطاع الخاص، الإقتصاد الوطني

ة للمؤسسات المالي و كالقوانين المتعلقة بإعادة الهيكلة العضوية ،المتوسطة و المؤسسات الصغيرة
الإجراءات المتعلقة  و، (42/59/2794المتعلق بالإستثمار ) القانون، (2/25/2795الإقتصادية )

 (.52/25/2792بإستقلالية المؤسسات )
المالية للمؤسسات  و بعد الخلل الذي حدث في سياسة إعادة الهيكلة العضوية 2إضافة إلى قيام الجزائر

في إطار ، المالية و الإقتصادية الإستقلالية المعنوية المؤسسةيمنح بإصلاح إقتصادي شامل ، الإقتصادية
ليليه ، كخطوة مبدئية للدخول في إقتصاد السوق، 2799الإقتصادية سنة  اتالمؤسسقانون إستقلالية 

الخاص في  و متضمنا لمبدأ توحيد المعاملة بين القطاع العام، 2775القرض سنة  و مباشرة قانون النقد
 27ثم قانون ، تخصيص إعتمادات مالية لفائدة المشاريع المصغرة و، التمويل المصرفي و ينمجال التمو 

     الخاص لنفس معايير و إخضاع القطاعين العام و، المتضمن تحرير التجارة الخارجية 2772فيفري 
دف إلى الذي يه و ،2774أكتوبر  50ثم صدور قانون الإستثمار بتاريخ ، الإستيراد و شروط التصدير و

، الأجانب و، الخواص، المساواة بين المستثمرين الوطنيين و إتاحة المزيد من الحرية و، ترقية الإستثمار
 الخاص في جميع المجالات. و  إلغاء التمييز بين القطاعين العام و

رة هذه المرحلة بإنشاء دائ لمتوسطة بعد إنشاء الوزارة: تميزتا و مراحل تطور المؤسسات الصغيرة.4.2
ألحقت شؤونها بوزارة  4525في سنة  و، 1994المتوسطة سنة  و وزارية خاصة بالمؤسسات الصغيرة

المؤسسات  و أصبحت تسمى وزارة الصناعة و ،الصناعة من أجل تكثيف النسيج المؤسساتي الصناعي
خلال  حيث شكلت منعرجا حاسما في حياة هذه المؤسسات من، ترقية الإستثمار و المتوسطة و الصغيرة

 3لذا كانت مهمتها متمثلة في:و ، تطويرها و ترقيتها
 تطويرها؛ و المتوسطة الموجودة و  الصناعات الصغيرة و حماية طاقات المؤسسات 

                                                 
خلال الفترة المرجعية  -هواري خثير، الأخضر عزي، محاولة لدراسة خيار تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر 1
الجزائر خلال الفترة (، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية ب1001 -2951)

 .129، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، ص 1022ماي  29 21يومي  1020 -1000
هوام جمعة، شاوي شافية، المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر: واقع/ تطور، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات  2

، جامعة أمحمد بوقرة، 1022ماي  29 21يومي  1020 -1000رة الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفت
 .266بومرداس، ص 

 -سليمان ناصر، عواطف محسن، قطاع المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة كبديل تنموي للإقتصاد الجزائري خارج قطاع المحروقات 3
زائر الإقتصادية لإستقطاب الإستثمارات البديلة المعوقات و الحلول، الملتقى الدولي الأول حول تقييم إستراتيجيات و سياسات الج

 .25، جامعة المسيلة، الجزائر، ص 1022أكتوبر  19و 11للمحروقات في آفاق الألفية الثالثة للجزائر يومي 
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 توسيعها و المتوسطة و الصناعات الصغيرة و ترقية الإستثمارات في مجال إنشاء المؤسسات      
 تطويرها؛ و تحويلها و

 المتوسطة؛ و  الصناعات الصغيرة و ارات ضمن قطاع المؤسساتالإستثم و ترقية الشراكة 

 المتوسطة؛ و الصناعات الصغيرة و إعداد إستراتيجيات تطوير قطاع المؤسسات 

 المتوسطة؛ و الصناعات الصغيرة و ترقية الدعائم لتمويل المؤسسات 

 ترقية المناولة؛ 

 المتوسطة؛ و غيرةالصناعات الص و الجهوي في مجال المؤسسات و التعاون الدولي 

 الخدمات؛ و تسهيل الحصول على العقار الموجه إلى نشاطات الإنتاج 

 تطويرها؛ و عالميا و تحسين قدرتها التنافسية محليا 

المتوسطة بعد إنشاء الوزارة من خلال  و عموما يمكن عرض مسار تطور المؤسسات الصغيرةو 
 مرحلتين هما:

عاشت الجزائر تدهورات إقتصادية  2772في بداية سنة  (:2777 -2772المرحلة الأولى ) .2.4.2
إلى إقتصاد موجه بآليات ، دفعت بها إلى تكريس جهودها للإنتقال من إقتصاد موجه إداريا، عظمى
من خلال ، تكريسا لهذا التوجه لجأت الجزائر إلى المؤسسات الدولية كصندوق النقد الدولي و، السوق

(. 2779-2770برنامج التعديل الهيكلي الثاني ) و، (2770 -2772) برنامج التعديل الهيكلي الأول1
، 2774كذا الشراكة مع الإتحاد الأوروبي سنة  و، كما باشرت الإنضمام إلى المنظمة العالمية للتجارة

المؤرخ  70 -44بصدور قانون خوصصة مؤسسات القطاع العام بموجب الأمر رقم  2تميزت هذه المرحلة
  توسعها. و المتوسطة و سات الصغيرةفزا أساسيا لإنشاء المؤسمححيث كان ذلك ، 2770أوت  49في 

إتخاذ عدة قرارات  3عرفت الجزائر خلال هذه المرحلة (: لقد 4557-4555المرحلة الثانية ).4.4.2
    ،إنشاء صناديق و تمثلت في إصدار قوانين، المتوسطة و المؤسسات الصغيرة تطوير و لتنمية حاسمة

في  ذلك و، المساعدات المالية و الفنية و ء عدة هيئات عامة مهمتها تقديم المشورة الإقتصاديةإنشا و
كذا البرنامج الإضافي لدعم النمو الإقتصادي  و، (4552-4555إطار برنامج دعم الإنعاش الإقتصادي )

   سات الصغيرةصدور القانون التوجيهي لترقية المؤس كان أهمها، لصالح هذه الأخيرة، (4557 -4552)

                                                 
 . 56ص ، 2995، الجزائر، دار هومة، الطبعة الأولى، المرآة الكاشفة لصندوق النقد الدولي، للإستزادة أنظر: الهادي خالدي 1
 .110ص هواري خثير، الأخضر عزي، مرجع سبق ذكره،  2
دراسة حالة الجزائر، الملتقى  –مغاري عبد الرحمن، بوكساني رشيد، مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في توفير الشغل  3

ماي  29 21يومي  1020 -1000الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة 
 .252ص ، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 1022
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الذي يعمل على إظهار  و، 4552ديسمبر  24المؤرخ في  29 -52المتوسطة بموجب القانون رقم  و
 1الدعم لترقية هذه المؤسسات عن طريق: و  تدابير المساعدة و التحفيزات و الإمتيازات
 الرفع من مستوى النسيج المؤسساتي للمؤسسات الصغيرة و، تشجيع ظهور مؤسسات جديدة     

 المتوسطة ذات النشاط الإنتاجي؛ و

 تشجيع عملية التصدير؛ و، الإبتكار و تشجيع الإبداع 

 المتوسطة؛ و تسهيل توزيع المعلومات على المؤسسات الصغيرة 

 2 و عموما يمكن حصر أهم الإنجازات فيما يخص برنامج الإنعاش الإقتصادي فيما يلي:
o  (4552-4555برنامج دعم الإنعاش الإقتصادي:) مشاتل المؤسسات و تضمن إنشاء صناديق ،

إلى جانب إنشاء المجلس الوطني الإستشاري ، المتوسطة و مراكز تسهيل المؤسسات الصغيرة و
، 4554فيفري  40المؤرخ في  97 -54بموجب المرسوم التنفيذي رقم  ،المتوسطة و  للمؤسسات الصغيرة

 تنظيمها؛ و مهامها و، كزالذي يعمل على تحديد الطبيعة القانونية لهذه المرا

o (تضمن تأسيس صناديق4557-4552البرنامج الإضافي لدعم النمو الإقتصادي :) إنشاء  و
فضلا عن إنطلاق البرنامج الوطني لترقية المؤسسات  ،الشراكة و وكالات وطنية لتجسيد سياسة التعاون

     ة للجائزة الوطنية للإبداعفضلا عن قيام الجزائر بتنظيم أول طبع، 4559المتوسطة سنة  و الصغيرة
 .4557المتوسطة سنة  و  الإبتكار لفائدة المؤسسات الصغيرة و

 
أنـــواع تصـــنف  :فننني الجزائنننر مجنننالات نهننناطها و المتوسنننطة و المؤسسنننات الصنننغيرة تصننننيف /3

 :إلى قطاعين رئيسيين همافي الجزائر المتوسطة  و  المؤسسات الصغيرة
 تمثــل حيــث ، التــي تعــود ملكيتهــا كاملــة أو جــزء كبيــر منهــا للدولــة يضــم المؤسســات و لقطــاع العــام:ا

  .في الجزائر جزء بسيط مقارنة بإجمالي المؤسسات المتوسطة التابعة للقطاع العام و المؤسسات الصغيرة

 :لقـد عرفـت المؤسسـات ف، يضم المؤسسات التي تعـود ملكيتهـا لرفـراد أو الخـواص و القطاع الخاص
الأكثــر فاعليـة فــي الإقتصــاد  رتمثــل العنصـ لأنهـا، لقطـاع إنتشــارا كبيــرالهــذا ا ة التابعـةالمتوســط و الصـغيرة

حيــث يشــمل هــذا الأخيــر كــل مــن الأشــخاص ، المنتجــات المقدمــة و جــودة الخــدمات و، مــن حيــث التشــغيل
ين المتمثلــين خصوصــا فــي رؤســاء المؤسســات ذوي المهــن يــو الأشــخاص الطبيعأ، أي الشــركات المعنــويين

هــي موزعــة  و، الحــرف التقليديــة الموجهــة لتغطيــة متطلبــات الحيــاة اليوميــة و يشــمل النشــاطاتكمــا ، رةالحــ
 إلى:

 الصناعات التقليدية الفنية؛ 

                                                 
بن عنتر عبد الرحمن، واقع الإبداع في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بالجزائر، مجلة جامعة دمشق للعلوم الإقتصادية           1

 .260، ص 1001(، 12و القانونية، مطبعة جامعة دمشق، العدد الأول )المجلد 
 .251 -252عبد الرحمن، بوكساني رشيد، مرجع سبق ذكره، ص  مغاري 2
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 الصناعات التقليدية لإنتاج المواد؛ 

 .الصناعات التقليدية لإنتاج الخدمات 

 أساسية هي: مجالات عدةالمتوسطة في الجزائر بمختلف أنواعها تنشط في  و إن المؤسسات الصغيرة
، المحاجر و  المناجم، خدمات الأشغال البترولية، المحروقات، الطاقة و المياه، الصيد البحري و الفلاحة
، الغذائيةالصناعة ، بلاستيك –مطاط  -كيمياء، الأشغال العمومية و البناء، البناءمواد ، الصلب و الحديد

          الفندقة، التجارة، المواصلات و النقل، الفلين و بالخشصناعة ، صناعة الجلد، النسيجصناعة 
 خدمات للمرافق.، عقاريةأعمال ، ماليةمؤسسات ، للعائلاتخدمات ، خدمات للمؤسسات، الإطعام و

 

 في الجزائر.طة المتوس و المؤسسات الصغيرةأهداف  و خصائص :المطلب الثاني
لما لها من ، ن مداخل التنمية الإقتصاديةالمتوسطة مدخلا مهما م و تشكل المؤسسات الصغيرة

 هذا ما سنتطرق إليه في هذا المطلب. و، أهداف تهدف إلى تحقيقها و خصائص
 

المتوسطة  و تتميز المؤسسات الصغيرة المتوسطة في الجزائر: و خصائص المؤسسات الصغيرة/ 1
 1بجملة من الخصائص هي:

القدرة على  و لها تتمتع بالمرونةعمما يج، املاع 405تستخدم عدد محدود من العاملين لا يفوق   
 التغيير؛

يمكن لأي شخص مهما كانت درجته  ،و طرق تسيير بسيطة يتطلب مهارات، تمارس نشاطا واحدا  
 أن يقيم مشروعا صغيرا يؤمن له حياته؛، كذا رأسماله محدودو ، العلمية

حيث ، ة مقارنة بالمؤسسات الكبيرةالغلق أو التصفي، تمتاز بمعدلات فشل عالية ممثلة في الموت  
نتيجة لما يتعرض له صاحب المؤسسة من ، أن تهديد الفشل قائم خاصة في السنوات الأولى من التأسيس

 فيجبر على تصفية مؤسسته؛، فيفضل عدم الإستمرار، خسائر مالية

، التحكم فيه التوسع أو و بسبب الخوف من عدم القدرة على تحقيق النمو، تتردد في التوسع ماليا  
 لكبيرة التي تراه هدفها الإيجابي؛عكس المؤسسات ا

ليتبين أن خطر ، كذا الموارد الخاصة بصاحبها و، للمؤسسة تتميز بإدماج كامل للموارد المالية  
 فإفلاس المؤسسة يعني إفلاس صاحبها؛ ، أي لا يوجد ذمة مالية منفصلة، العمل يكون كلي

كإستقالة ، هذا راجع لهشاشتهاو ، ثرها بأسباب تضع حدا لنشاطهالتأ، تتميز بدورة حياة قصيرة  
 أو خسارة زبون مهم...إلخ، موظف أساسي

  

                                                 
 .6 -2سليمان ناصر، عواطف محسن، مرجع سبق ذكره، ص  1
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           يرمي إنشاء المؤسسات الصغيرة المتوسطة في الجزائر: و أهداف المؤسسات الصغيرة /2
 1المتوسطة في الجزائر إلى تحقيق جملة من الأهداف نوجزها فيما يلي: و

 طرح العديد منها  و، دماج المسرحين: إن تعرض مؤسسات القطاع العام للإفلاسإعادة إ
حيث ، سواءا بالإحالة على البطالة أو على التقاعد، أدى إلى تسريح عدد هائل من العمال، للخوصصة

نامج إعادة كنتيجة لبر ، منصب عمل 424795خسارة  2779إلى  2772عرفت الفترة الممتدة من سنة 
المتوسطة لإمتصاص جزء من  و  هنا يظهر الهدف من تشجيع إنشاء المؤسسات الصغيرة و، الهيكلة

 هذه الشريحة العمالية؛

  إستعادة حلقات الإنتاج غير المربحة: تقوم المؤسسات الكبرى بالتخلي عن كل حلقات الإنتاج
لى إنشاء مما يشجع ع، من أجل تركيز طاقاتها على النشاط الأصلي، غير الهامة و غير المربحة

 بما يعرف بالمقاولة من الباطن؛ لإستعادة تلك الحلقات، المتوسطة و  المؤسسات الصغيرة

 المتوسطة كوسيلة فعالة  و توطين الأنشطة في المناطق النائية: تعتبر المؤسسات الصغيرة
إحدى  و، تثمين الثروة المحلية و مما يجعلها أداة هامة لترقية، لتوطين الأنشطة في المناطق النائية

 التكامل بين المناطق؛ و وسائل الإندماج

 ذلك بإستخدام أنشطة إقتصادية سلعية أو خدمية لم  و الجماعية: و ترقية روح المبادرة الفردية
المتوسطة  و لذا تهدف المؤسسات الصغيرة و كذا إحياء أنشطة تم التخلي عنها؛ و، تكن موجودة من قبل

    لكنها لا تمتلك القدرة المالية و، ع تمتلك الأفكار الإستثمارية الجيدةتمكين فئات عديدة من المجتمإلى 
 حقيقية. الإدارية لتحويل هذه الأفكار إلى مشاريع و

 
 المتوسطة في الإقتصاد الجزائري و مساهمة المؤسسات الصغيرة :المطلب الثالث

 

أضحى ، تشجيعه و فرديفتحها المجال للإستثمار ال و في ظل توجه الجزائر نحو إقتصاد السوق
سواءا  ،قطاعا حيويا يساهم في رفع مؤشرات الإقتصاد الوطني، المتوسطة و  قطاع المؤسسات الصغيرة

 هذا ما سنحاول إبرازه من خلال هذا المطلب. و، من الناحية الإقتصادية أو الإجتماعية
            سسات الصغيرةتتجلى مؤشرات الأهمية الإقتصادية للمؤ  :مؤهرات الأهمية الإقتصادية/ 1

 المتوسطة من خلال المساهمات التالية: و
جزائر بديل فعال المتوسطة في ال و .المساهمة في التشغيل: لقد أضحت المؤسسات الصغيرة2.2

حيث ، المساهمة في خلق مناصب شغل جديدة و، الناتجة عن تدابير إعادة الهيكلة لإمتصاص البطالة

                                                 
خفض معدلات و  مساهمتها في النمو الإقتصادي و المتوسطة و تطور المؤسسات الصغيرة، عقبة عبد اللاوي، جوادي نور الدين 1

 1020 -1000المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة  و ؤسسات الصغيرةالملتقى الوطني الأول حول دور الم، البطالة
 .522 – 520ص جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، ، 1022ماي  29 21يومي 
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هي في تطور مستمر  و، 4522عاملا خلال سنة  4209444غيل حوالي همت هذه الأخيرة في تشسا
 ممثلة في الجدول التالي:، من سنة إلى أخرى

 
 المتوسطة في توفير مناصب الشغل. و مساهمة المؤسسات الصغيرة :4 الجدول رقم

 السنة 
نسبة  2012 2013 2012 2011 2010 2002 2002  نوع المؤسسة 

 %التطور 

 خاصة

 7.04 2407202 2299499 2597299 2529492 709020 759529 922595 أجراء
 9.55 902022 999407 922490 909949 929020 099754 474524 أرباب المؤسسات

 8.04 4225990 2704949 2955924 2999222 2099545 2272727 2444594 المجموع
 97.84 79.07 79.42 79.42 79.52  79.99 95.59  % النسبة

 مةعا
 -3.5 46567 29409 29490 29599 29909 02940 04999 العدد

 2.16 4.22 4.97 4.97 4.77 4.42 4.24  %النسبة
  2157232 4552974 2929229 1724197 2940999 2029092 2490907 مجموع مناصب الهغل

 المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على:
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion 

de l’investissement:(n°18, p 13) ;(n° 20, p 22) ; (n° 23, p 13) .  
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie et des mines:(n° 24, p 

24);(n°26, p 11). 

 
في عدد مناصب الشغل بالنسبة لقطاع المؤسسات  ناك زيادات مستمرة ن خلال الجدول أن هلاحظ من

منصب شغل  4225990، حيث بلغت عدد مناصب الشغل المصرح بها، المتوسطة الخاصة و  الصغيرة
، قطاع الأجراءمنصب شغل تابع ل 2407202مقسمة بين ، %79.92أي بنسبة ، 4522خلال سنة 

لتحقق بذلك تطورا في عدد مناصب الشغل بلغ ، تابع لقطاع أرباب المؤسسات منصب شغل 902022و
خاصة بعد تبني الحكومة الجزائرية  ،إنخفاضها و هو ما ساعد على إمتصاص البطالة و، 9.52%

الذي ينص على أن ، 4559ذلك في أفريل  و ،المتوسطة و لقانون الشغل لصالح المؤسسات الصغيرة
النتيجة هي إمتصاص  و، دات على أن تتكفل الدولة بأجورهممن ذوي الشهاتشغل كل مؤسسة شخصين 

  مراكز التكوين. و كتلة مهمة من اليد العاملة خاصة المتخرجة حديثا من الجامعات
مستمر في عدد المناصب الذي بلغ بل إنخفاض ، أما قطاع المؤسسات العمومية فلم يعرف أي تطور

بذلك  و، 4559منصب سنة  04999بعدما كان ، % 4.29أي بنسبة  ،4522سنة منصب  46567
يعود السبب في ذلك إلى الزيادة في  و، %4.0قدر بـ ييكون عدد المناصب قد حقق نسبة إنخفاض 

 كنتيجة لتسارع وتيرة الخوصصة.، تسريح العمال
 سوف نقوم بعرض الشكل الموالي:ذلك و لتوضيح 
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 لمتوسطة في التشغيلا و مساهمة المؤسسات الصغيرة :4الشكل رقم
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 من إعداد الطالبة بالإعتماد على معطيات الجدول السابق. :المصدر
 1PIB. المساهمة في الناتج الداخلي الخام خارج قطاع المحروقات: يعرف الناتج الداخلي الخام 4.2

ادية النهائية خلال فترة من المنتجات الإقتص، بأنه يشمل كل ما تم إنتاجه داخل الحدود الجغرافية للدولة
من مساهمة  PIB 2حيث يولد ، عناصر الإنتاج المملوكة للمواطنين أو الأجانبسواءا بإستخدام ، معينة

مؤسسات ، قطاع المؤسسات الإقتصادية، أربع قطاعات إقتصادية هامة هي: قطاع المؤسسات المالية
المتوسطة  و همة المؤسسات الصغيرةحيث يمكن إعتبار مسا، قطاع العائلات و، الجماعات المحلية

المتوسطة لجميع القطاعات في الجزائر  و . إن شمولية المؤسسات الصغيرةضمن مساهمة هذا الأخير
عرفت  3 4522 سنة  إلا أن، يؤهلها للمساهمة في زيادة الناتج الداخلي الخام خارج قطاع المحروقات

     ، 4524سنة  %9.2مقابل ، %0.9لمعدل من حيث عرف هذا الأخير تباطؤا إنتقل فيه ا، غير ذلك
حسب ما ، الري و الأشغال العمومية و البناء و ذلك بفعل تثاقل وتيرة النمو في قطاعات الفلاحة و

 .حصاءأوضحه الديوان الوطني للإ
الخاص في الناتج الداخلي الخام خارج  و مدى مساهمة المؤسسات التابعة للقطاع العامو لتوضيح 

 :المواليت سنقوم بعرض الجدول المحروقا
 

                                                 
الملتقى الوطني الأول ، الإجتماعية و المتوسطة كآلية إستراتيجية لتحقيق التنمية الإقتصادية و المؤسسات الصغيرة، مداح لخضر 1
، 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة  و ول دور المؤسسات الصغيرةح

 .11ص ، الجزائر، جامعة أحمد بوقرة بومرداس
 .9سليمان ناصر، عواطف محسن، مرجع سبق ذكره، ص  2

3 Issalamonline .com ; consulté le 01/12/2015.  
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الناتج الداخلي الخام خارج قطاع المتوسطة في  و مساهمة المؤسسات الصغيرة :3الجدول رقم 
 المحروقات حسب الطابع القانوني.

 من إعداد الطالبة بالإعتماد على:المصدر: 
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion 

de l’investissement:(n°18, p 44) ;(n° 20, p 02). 
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie et des mines: n°26, p 51. 

 
لناتج الداخلي الخام في تزايد مستمر نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة مشاركة القطاع الخاص في ا

مقابل إنخفاض في نسبة مشاركة القطاع العام خلال ، 2013 -4559خلال الفترة  %95بنسب تفوق 
 .2013سنة  11.7 % إلى، 4552سنة  %44.9حيث إنتقلت من ، نفس الفترة

إلى ، لداخلي الخاممن خلال هذه النتائج يمكن تفسير إرتفاع نسبة مشاركة القطاع الخاص في الناتج ا
أما إنخفاضها ، ل الإستثمارترك المجال للخواص من أج و، سياسة الدولة المطبقة في الإنسحاب تدريجيا

 .فضلا على الديون المتراكمة عليه، في القطاع العام فيعود لكثرة المشاكل التي يعانيها القطاع
ن أهم المؤشرات الإقتصادية على م 1تعتبر القيمة المضافة . المساهمة في القيمة المضافة:4.2

ير الإقتصاد المتوسطة دورا كبيرا في خلقها لتطو  و حيث تؤدي المؤسسات الصغيرة، المستوى الكلي
 لذا سنقوم بدراستها من خلال الجدول الموالي الذي يبين تطور القيمة المضافة من خلال و، الوطني

 ا كما يلي:الخاص فيه و العام عرض نسبة مشاركة كل من القطاعين
                                                 

فة لوحدة إنتاجية معينة تمثل الفرق بين قيمة إجمالي الإنتاج لهذه الوحدة و قيمة السلع و الخدمات الوسيطية المستهلكة القيمة المضا 1
 في ذلك الإنتاج.

 الطابع القانوني 
 السنة

 PIB نسبة القطاع الخاص في PIBنسبة القطاع العام في 
 %النسبة  ر دج(القيمة)مليا %النسبة  القيمة)مليار دج(

2001 292.0 44.9 2095.4 99.2 
2002 050 44.2 2997.2 76.9 
2003 005.9 22.9 2992.4 99.2 
2002 079.90 42.9 4229.90 99.4 
2002 902 42.07 4492.0 99.22 
2002 952.50 45.22 4925.59 97.09 
2002 927.99 27.45 4204.99 95.95 
2002 995.74 29.00 4092.59 94.20 
2002 929.95 29.22 .022294 94.07 
2010 949.04 20.54 2992.99 92.79 
2011 744.42 20.44 0249.29 92.99 
2012 793.38 12.01 5813.02 87.99 
2013 893.24 11.7 6741.19 88.3 
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 تطور القيمة المضافة حسب الطابع القانوني: 2 الجدول رقم

 المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على:
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion 

de l’investissement:n°24, p 05 

- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie et des mines: )n°22, p 

51) ;(n° 29, p 40 ). 
 

المتوسطة التابعة للقطاع الخاص ساهمت في  و المؤسسات الصغيرة نلاحظ من خلال الجدول أن
 2294.92حيث إرتفعت من ، مقارنة بالقطاع العامجد معتبرة  و، متفاوتةخلق القيمة المضافة بنسب 
محققة لنسبة تقدر بـ ، 4524مليار دينار سنة  6463.18إلى ، 4552مليار دينار جزائري سنة 

 الأمر الذي يعكس الدور الفعال لهذه المؤسسات في الإقتصاد الوطني.، 75.02%
 

لسنة  لقد سجل الميزان التجاري الجزائري خلال السداسي الأول :لتجارة الخارجية. المساهمة في ا2.2
بعدما كانت ، %29.77أي بزيادة قدرها ، أمريكي كواردات رمليون دولا 149405ما قيمته  ،4524

مليون  40759كما حققت ما قيمته ، 4524مليون دولار أمريكي خلال السداسي الأول لسنة  42549
حيث وصلت قيمة ، 4524مقارنة بــسنة ، %0.24بذلك إنخفاض قدر بـ  جلةمس، دولار أمريكي كصادرات

 في حين أن، مليون دولار أمريكي 49799ادرات خلال السداسي الأول من نفس السنة ما قيمته الص
، 4524خلال سنة  من الحجم الكامل للصادرات %4.99الصادرات خارج قطاع المحروقات فلم تتجاوز 

سجل الميزان التجاري الجزائري ، 4520بحلول سنة  و .4524خلال سنة  %4.72في حين أنها بلغت 
                                                 

 .10/22/1026معلومات مأخوذة من وكالة الأنباء الجزائرية بتاريخ  1

 الطابع القانوني 
 السنة

  VA في  نسبة القطاع الخاص VAنسبة القطاع العام في 
 %النسبة  القيمة)مليار دج( %النسبة  القيمة)مليار دج( 

2001 499.79 20.24 2294.92 92.09 
2002 499.97 20.44 2090.4 92.99 
2003 424.29 22.57 2992.27 90.25 

2002 440.97 14.15 4549.92 90.90 
2002 499.02 22.25 4447.09 90.75 
2002 499.94 24.02 4942.29 99.27 
2002 245.99 24.40 4799.59 99.90 
2002 259.92 25.94 4494.09 97.49 
2002 244.50 7.90 4702.29 75.20 

2010 425.09 9.22 2205.99 74.97 
2011 528.52 9.74 4895.65 90.26 
2012 588.44 9.58 5553.31 90.42 
2013 675.06 9.46 6463.18 90.54 
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 2.47مقابل فائض بـ ، مليار دولار خلال العشر أشهر الأولى من نفس السنة 25.940زا قدر بـ عج
حيث تراجعت ، حسب تصريحات الجمارك الجزائرية، 4522مليار دولار خلال نفس الفترة من سنة 

أي ، 4522مليار دولار سنة  04.49مليار دولار مقابل  44.22لتصل  4520الصادرات خلال سنة 
 2.99كما حدث تراجع في الصادرات خارج قطاع المحروقات أيضا لتصل ، %47.94اض قدر بـ بإنخف

أما بالنسبة ، حسب تصريحات المركز الوطني للإعلام الآلي التابع للجماركمليار دولار خلال نفس الفترة 
قدر  ي بتراجعأ ،مليار دولار 29.77مليار دولار مقابل  24.72للواردات فقد إنخفضت بوتيرة أقل لتبلغ 

المحروقات بالرغم من بتحليل هيكل الصادرات الجزائرية نجد سيطرة  و خلال نفس الفترة، %24.40 بـ
 1لعدة أسباب هي:، إلا أن نسبتها تبقى ضئيلة، الصادرات خارج قطاع المحروقات مساهمة
 نفتاح على لا تهدف للإ و، تكتفي بالأسواق المحلية طةالمتوس و إن غالبية المؤسسات الصغيرة

 ؛منتجاتهاتصدير الأسواق الخارجية من خلال 

 تكبح كل المبادرات التي تقوم بها  و الحواجز البيروقراطية تعيق و ،عدم فاعلية الهيئات الإقتصادية
 لا تملك الإمكانيات لمواجهتها؛ فهي، تصدير منتجاتهاتهدف ل التيالمتوسطة  و  المؤسسات الصغيرة

  الأسواق ب الخاصةر المعلومات يتوف و تعمل على تجميع البياناتعدم وجود هيئات مختصة
 صالح المتعاملين الوطنيين؛الأجنبية ل

 مما يجعل  ،متابعة المشاركة الجزائرية في المعارض الإقتصادية الدولية و عدم التحضير الجيد
 المنتوج الجزائري غير معروف في الأسواق الأجنبية؛

  المتوسطة التي تصدر منتجاتها مما  و بعض المؤسسات الصغيرةلدى عدم توفر الخبرة الكافية
 ط؛هذا النشا ارسةيؤثر سلبا على إستمراريتها في مم

 أثر كثيرا على ، التدفق الفوضوي للسلع دون أية مراقبة و كما أن التحرير المفاجئ للتجارة الخارجية
لم تصل بعد إلى المستوى  و جاتهاتطوير منتل التي تسعى و، المبتدئةالمتوسطة  و المؤسسات الصغيرة

 اللازم لمنافسة المنتجات الأجنبية.

عن طريق ، قدما لتشجيع هذا النوع من الصادرات خارج قطاع المحروقات يةالجزائر الدولة لذلك سعت 
في ظل الإنفتاح على لكن بالرغم من جهود الدولة المبذولة  و، المتوسطة و دعم المؤسسات الصغيرة

فإن مجال التصدير خارج قطاع المحروقات لا يزال بعيدا بتسجيله لأرقام لا تعكس  ،لميالإقتصاد العا
لذا يجب بذل جهد أكبر لمواكبة هذا  و، الوجه الحقيقي للإمكانيات التي يتمتع بها الإقتصاد الجزائري

 النهوض بقطاع التصدير في الجزائر. و الإنفتاح

                                                 
ها الإقتصادية مع إشارة لولاية الوادي، الملتقى الوطني الأول في الجزائر و مكانت واقع المؤسسات الصغيرة و المتوسطةمداس حبيبة،  1

، جامعة 1020ماي  5و  6حول واقع و آفاق النظام المحاسبي المالي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر، يومي 
 .20 -21ص  الجزائر، ،الوادي
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تكوين بعين المتوسطة كمدارس  و المؤسسات الصغيرةالتكوين المهني: تعتبر المساهمة في . 0.2
، فالتكوين التطبيقي يلعب دورا هاما في بروز عدد كبير من أصحاب المشاريع، يفلادون تكب و المكان

كما أن نجاعته تبدو في الكثير من الحالات أحسن من التكوين المهني الرسمي) المدارس أو المعاهد 
المتوسطة تعطي فرصة أكبر للمنظمين الجدد للدخول  و ت الصغيرةبهذا فإن المؤسسا و، الحكومية(

 1عملية التنمية.تفعيل إبتكارات جديدة تساهم في  و هذا ما يعطي فرصة أكبر لميلاد أفكار و ،لرسواق
          إن من أوجه التكامل بين المؤسسات الصغيرة تغذية المؤسسات الكبيرة:. المساهمة في 9.2

، المساعدات الباطنية التي تتحصل عليها الثانية من الأولى و الخدمات، لمؤسسات الكبيرةا المتوسطة و و
إلا وجدنا شبكة من  ،منتج معين حيث كلما وجدنا مصنعا كبيرا لإنتاج، إعتمادية و فالعلاقة بينهما تبادلية

  2من أجل صنع الأجزاء الثانوية للصناعات الكبيرة.، المصانع الصغيرة تحيط به
المتوسطة دورا  و الإستهلاكية: تلعب المؤسسات الصغيرة المساهمة في تلبية الطلب على السلع. 9.2 

، لا إمكانيات مالية كبيرة و، ذلك أنها لا تتطلب تكنولوجيا عالية، أساسيا في تطوير الإستهلاك النهائي
حتى التي  ،الخدمات و كيةبالتالي تلبية الطلب على السلع الإستهلا و، الأمر الذي يساعد على تطويرها

حيث تكون موجهة أحيانا إلى طبقات ، التميز و التي تشترط نوعا من الدقة و تتميز بمحدودية الطلب
حيث أن تلبية هذا الطلب لا يتم إلا من ، المجوهرات...إلخ، معينة في المجتمع كصناعة الملابس الفاخرة

 3دقيقة. و يسمح بإشباع رغباتهم بصفة مباشرة مما، المباشرة مع العملاء و العلاقة الوطيدةخلال 
المتوسطة يعتبر من أهم  و إن إنشاء المؤسسات الصغيرة المساهمة في تخفيض نسب التضخم:. 9.2

من خلال مرونتها العالية في ، تأثيراته السلبية على الإقتصاد ككل و لتفادي مشكل التضخمالسبل الكفيلة 
عكس المؤسسات الكبرى التي ترتفع فيها أسعار السلع ، الكميات المطلوبةبإنتاج ، التأقلم مع زيادة الطلب

ما دامت هناك محدودية في العرض يؤدي ذلك لإرتفاع مستوى  و، التي زاد الطلب عليها، الإستهلاكية
 4التضخم.
المتوسطة في تحقيق التنمية  و لقد أسهمت المؤسسات الصغيرة المساهمة في التنمية المحلية:. 7.2

 25أغلبها متمركزة في  ،الدليل على ذلك زيادة عددها في عدة ولايات من القطر الجزائري و محليةال
     ، 4522سنة  خلال ذلك و ،المتوسطة و من مجموع المؤسسات الصغيرة %29تفوق  بنسبة ولايات

                                                 
الملتقى الوطني الأول حول دور ، في الإقتصاد الجزائريالمتوسطة  و أهمية المؤسسات الصغيرة، بوعلاق نوال، ساري أحلام 1

جامعة أمحمد ، 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و المؤسسات الصغيرة
 .2 -5ص ، الجزائر، بوقرة بومرداس

الملتقى الوطني ، الإجتماعيةو  داة لتفعيل التنمية الإقتصاديةالمتوسطة كأ و المؤسسات الصغيرة، وريةصفرقش نوال، طيب الزغيمي  2
ماي  29و 21يومي  1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و الأول حول دور المؤسسات الصغيرة

 .622 -625ص ، الجزائر، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 1022
 .1ساري أحلام، مرجع سبق ذكره، ص  3

 فس المرجع و الصفحة السابقين.ن 4
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من خلال المتوسطة  و  الأولى في تعداد المؤسسات الصغيرة ولايات عشراللتوضيح ذلك نقوم بعرض  و
 الجدول كالآتي:

 المتوسطة و الأولى حسب عدد المؤسسات الصغيرة اتعهر ولايالترتيب :  2 الجدول رقم      
 

 الولاية الرقم
سنة 
2011 

سنة 
2012 

سنة 
2013 

 التطور السنوي 2012سنة 
 النسبة المئوية العدد %

 9.49 22,25 09922 04979 29227 20949 الجزائر 1
 9.92 0.72 47042 49247 42902 44257 زوتيزي و  2
 22.92 2.74 42242 42920 27974 29495 وهران 3
 7.99 2.95 44999 42944 27492 29794 بجاية 2
 9.45 2.22 44575 45959 29945 29202 سطيف 2
 25.44 2.42 42599 27579 29797 20994 تيبازة 2
 9.72 4.94 29592 29094 20552 24999 بومرداس 2
 9.94 4.24 29524 20929 22594 24749 البليدة 2
 9.45 4.27 20902 22904 24205 24092 قسنطينة 2
 9.99 4.05 24229 22024 25997 7999 باتنة 10

 9.92 29.27 240974 442952 452222 299500 المجموع
Source: 

- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion 

de l’investissement ; n°22, p 18 . 

- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie et des mines: n° 29, p 17. 
كذا  و المتوسطة في المناطق الشمالية و من خلال الجدول نلاحظ أن تمركز المؤسسات الصغيرة

في حين تعود أعلى ، % 22.25 أي ما يعادل ،مؤسسة في ولاية الجزائر فقط 09922حيث نجد ، الوسط
في حين ، % 22.92لولاية وهران بـ  4522المتوسطة خلال سنة  و نسبة تطور للمؤسسات الصغيرة

التباين في لهذا سعت الجزائر إلى إحتواء هذا  و، نلاحظ غياب ولايات المناطق الجنوبية من هذا الترتيب
 عن طريق المساهمة في التنمية الجهوية خاصة في المناطق النائية من الوطن.التوزيع 

 

          ية للمؤسسات الصغيرةجتماعتتجلى مؤشرات الأهمية الإ :مؤهرات الأهمية الإجتماعية /2 
 1 المتوسطة من خلال المساهمات التالية: و

المتوسطة في  و : تساهم المؤسسات الصغيرةالفكر الحر و تحرير العمل و ترقية. المساهمة في 2.4
        مسيرين يطمحون إلى تجسيد أفكارهم و ذلك من خلال ظهور منظمين و، ترقية فكر العمل الحر

ذلك لما توفره هذه الأخيرة من إحساس  و، لتحقيق إنجازاتهم الإبداعية، تحويلها إلى إنتاج ملموس و

                                                 
 . 610 -629ص مرجع سبق ذكره، ، وريةصطيب الزغيمي ، فرقش نوال 1
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الأمر الذي يولد ، تطبيقها و مبنية على الشعور بالإنفراد في إتخاذ القراراتالإستقلالية ال و بالحرية
 يؤدي إلى السهر المستمر على إستمرارية النجاح. و ،الإحساس بالمسؤولية

في ظل وجود أعداد كبيرة من  :في تحقيق العدالة في توزيع الدخول المتاحة. المساهمة 4.4
ينشأ نوع من العدالة في توزيع الدخول ، مل في ظروف تنافسيةالمتوسطة التي تع و المؤسسات الصغيرة

 فنمط توزيع الدخل يحقق العدالة في توزيعه.، بحيث يكفل تحقيق توازن إجتماعي، المتاحة
ذلك من خلال إنشاء مؤسسات مصغرة على مستوى  و ترقية الإقتصاد العائلي:. المساهمة في 4.4
     ، إستثمارها على نحو أفضل و العائلات و ئة مدخرات الأفرادلما تلعبه من دور هام في تعب، البيوت

بالتالي نستطيع القول أن مساهمة المؤسسات  و، بالتالي توفير فرص عمل بغض النظر عن كفاءاتهم و
         بتوفير موارد رزق عائلية تحد من الفقر، المتوسطة تحافظ على الإستقرار الإجتماعي و الصغيرة

 كذا الآفات الإجتماعية. و البطالة و
      الأواصر الإجتماعية: إن صغر حجم المؤسسات الصغيرة و . المساهمة في تقوية العلاقات2.4

مما ، الإتصال المباشر بين مختلف مواردها البشرية و يسمح بالإحتكاك، قلة عدد عمالها و المتوسطة و
 إستمرارية المصالح. العمل المشترك على  و ،يساهم في خلق جو من التآلف بينهم
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 المتوسطة في الجزائر المبحث الثاني: وضعية قطاع المؤسسات الصغيرة و
ما يمكن أن تساهم به في و  المتوسطةو  لقد أدركت الجزائر الأهمية المزدوجة للمؤسسات الصغيرة

خلق ، و رج قطاع المحروقاتتحقيق التنوع الإقتصادي بترقية الصادرات خا، و إنعاش الإقتصاد الوطني
المتوسطة لا زال محاطا بسياج من و   إلا أن قطاع المؤسسات الصغيرة، توفير فرص العمل، و الثروات
هذا ما سنحاول إبرازه ، و العراقيل التي تحول دون مساهمته في التنمية الإقتصادية المنشودةو  المشاكل

المعوقات التي تواجه المطلب الأول إلى  اصصنا فيهخ، لبامطثلاثة في هذا المبحث الذي قسمناه إلى 
المؤسسات  تنميةنتطرق إلى سأما في المطلب الثاني  المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر

، في حين نتعرض في المطلب الثالث إلى عن طريق برامج التأهيل في الجزائر الصغيرة و المتوسطة
 .الجزائر من خلال ترقيتها في المؤسسات الصغيرة و المتوسطةتنمية 

 
 المتوسطة في الجزائر و التي تواجه المؤسسات الصغيرة المعوقات :ولالمطلب الأ 

 المكانية جملة من التحديات و المتوسطة على إختلاف طبيعتها القانونية و  تواجه المؤسسات الصغيرة
، العراقيل التي تتخبط فيها و لشاكفضلا عن جملة من الم، التي تعيق آدائها الجيد لعملهاالصعوبات  و

 هذا ما سنحاول توضيحه من خلال هذا المطلب. و، الخارجية و تفرضها عليها بيئتها الداخلية
 

 حيث تخص هذه الأخيرة المحاور الآتية: :الخاصة بالبيئة الخارجية للمؤسسة معوقاتال/ 1
المتوسطة  و  سات الصغيرةالتمويل: يعتبر مشكل التمويل من أكبر العقبات التي تواجه المؤس .2.2

طلب البنوك لضمانات عينية ذات  و، هذا لقلة الإمكانيات المالية المتوفرة لديها من جهة و، في الجزائر
، حيث تعتبر هذه الأخيرة عملية إقراض هذه المؤسسات محفوفة بالمخاطر، قيمة عالية من جهة أخرى

 ،دون التدخل في خصوصياته أن يستثمر،اد لأن الدولة الجزائرية فتحت باب الإقراض لكل شخص أر 
ففي الوقت الذي يتحدث فيه الخطاب الرسمي السياسي عن ، مثلا أو الظروف الصحية لقدرات العلميةاك

يشير إلى إصطدام كل هذه التصورات فإن الواقع ، الشراكة و تشجيع الإستثمارات و إجراءات دعم مالي
 1بالتعقيدات ذات الطابع المالي منها:

 قص المعلومات المالية خاصة فيما يتعلق بالجوانب التي تستفيد منها المؤسسات كالإعفاءاتن     
 الإمتيازات؛ و

  رغم أن الأصل في القرض الإشهار؛، ضعف الشفافية في تسيير عملية منح القروض 

                                                 
بريبش السعيد، بلغرسة عبد اللطيف، إشكالية تمويل البنوك للمؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الجزائر بين معوقات المعمول  1

أفريل  21و 22لمؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الدول العربية يومي الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل اومتطلبات المأمول، 
 .012، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر، ص 1005
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 لكن ذات مساهمات محدودة ، رغم وجود البعض منها، نقص في البنوك المتخصصة في التمويل
 عدم الإستقلالية في الصلاحيات؛ بسبب

  إستغراق التحويلات المالية لوقت  و، الإجراءات للإستفادة من القروض البنكية و كثرة الشروط
 طويل؛

 يحدان من مرونة التمويل؛ ،إرتفاع تكاليف التمويل بالإضافة إلى الضمانات المبالغ فيها أحيانا 

  ما تحرج أصحاب المؤسسات الصغيرةتقديم البنك لصيغ تمويلية لإرجاع القرض عادة             
خاصة إذا كانت إنطلاقة العمل الرسمي متأخرة جدا بسبب طول إجراءات منح القرض ، المتوسطة و

 لمزاولة النشاط؛

  مما يدفع في ، التمييز بالبنوك و نظم الرشوة و عدم القدرة على التخلص من بوادر البيروقراطية
        مويل مشاريع فاشلة على حساب مشاريع تعود بالفائدة العظيمة للإقتصادالكثير من الأحيان إلى ت

 لصاحبها أيضا. و

 

       . العقار الصناعي: يعد مشكل العقار جدار آخر يصطدم به أصحاب المؤسسات الصغيرة4.2
قتصاديا وع يعد حلما إعلى قطعة أرض في الجزائر لإقامة مشر  فالحصول، المتوسطة لإقامة مؤسساتهم و

ورشة عمل أو مصنع صغير أو اللجوء إلى  ذا يلجأ أغلبيتهم إلى تحويل مساكنهم إلىل و، لصعب المنا
إلى جانب  و، لضرورة وجود عقد الملكية أو عقد الكراء للحصول على القرض البنكي، كراء محل معين

 1كل ذلك تجتمع عدة أسباب تحول دون تحرر سوق العقار في الجزائر هي: 
 هو ما يتناقض مع النصوص  و ،يز في مجال تمليك أو كراء العقار لصالح القطاع العامالتح

 التشريعية؛

 أو أملاك ، أغلبية العقارات الإستثمارية غير مستعملة فهي تبقى حكرا لمؤسسات عمومية مفلسة
 خواص يحتفظون بها من أجل المضاربة؛

 يصعب من  ،النائية و ن المناطق الحضاريةالمتوسطة بي و التوزيع غير العادل للمؤسسات الصغيرة
        ، خاصة في المناطق الحضارية المعروفة بالكثافة السكانية، عملية الحصول على عقار لإقامتها

 .الأمر الذي يقلل من مساحة الأراضي الصناعية، راعةبإستغلال المساحات الصالحة للز  و

ما يتميز به المحيط الإداري من إجراءات  و الإجرائيةهي تتعلق بالعوائق  و . الإجراءات الإدارية:4.2
فالمدة التي تستغرقها الإجراءات الإدارية ، المتوسطة و طويلة ترهق كاهل صاحب المؤسسة الصغيرة

        فضلا عن عدم وجود إستقرار في تطبيق القوانين، يوما 45حدود  بإنشاء المؤسسة تصلالخاصة 
فمثلا على مستوى البنوك عادة ، المتوسطة و م سير المؤسسات الصغيرةتنظ و التشريعات التي تحكم و

                                                 
 .22ص ، مرجع سبق ذكره، عواطف محسن، سليمان ناصر 1
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بسبب غياب الأمن أو غياب عون الوكالة  ،ما يعزف المسؤول عن معاينة المقر العقاري لإنشاء المؤسسة
 فضلا عن عدم توفر وسيلة التنقل.، كذا غياب المحضر القضائي و، الموافقة على منح القرض

المتوسطة في الجانب التسويقي من صعوبة الحصول  و المؤسسات الصغيرة . التسويق: تعاني2.2
        ، الأمر الذي يسبب تعطيلات في الإنتاج، الضروريةمن نقص التزود بالخامات  و، على الآلات

في حين تلجأ ، توقفات عديدة لبعض المؤسسات التي يتطلب نشاطها مواد أولية غير موجودة محليا و
من جهة  و ،هذا من جهة، أو تخوض فكرة البحث عن شريك، ها رغم تكاليفها المرتفعةأخرى لإستيراد

، المتوسطة من عدم وجود مؤسسات مختصة لتسويق منتجاتها و أخرى تعاني المؤسسات الصغيرة
عدم القيام نتيجة ، بسبب التدفق الغير منتظم للسلع المستوردة، فتصطدم بمنافسة المنتجات الأجنبية

هذا كله يشكل عقبات أمام تسويق هذه  و، طبيعة المنافسة و التسويقية للتعرف على الأسواقبالبحوث 
 1المؤسسات لمنتجاتها.

 

الجبائية: يشكل النظام الجمركي أحد العقبات التي تعيق نمو المؤسسات  و . الإجراءات الجمركية0.2
    المتميز بالبطء ،ع هذه الأخيرةالمتوسطة بحكم التعامل الذي تتصف به مصالح الجمارك م و الصغيرة

مما ينعكس ، الحاويات لعدة شهور و مما يجعل الكثير من السلع المستوردة حبيسة الموانئ، التعقيد و
فبالرغم من الإجراءات التي إتخذت ، ضف إلى ذلك الأعباء الجبائية، بالسلب على مردود هذه المؤسسات

كذا الإشتراكات  و، يجة إرتفاع نسبة الضرائب على الأرباحإلا أنها مازالت تشكل عائقا نت، لتخفيفها
  2المفروضة.

 

حيث تخص هذه  : المرتبطة بالموارد البهرية و الخاصة بالبيئة الداخلية للمؤسسة / المعوقات2
 الأخيرة المحاور الآتية:

       يرةالمشاكل التي تعانيها المؤسسات الصغالإجراءات التنفيذية: تعد هذه الأخيرة من أبرز  .2.4
فبحكم أن ملكية المؤسسة تكون فردية أو  ،تعلق بممارسة الإدارة التشغيلية الفاعلةهي ت و ،المتوسطة و

بالإضافة إلى ، فيكون العمل حسب قدراتهم، عائلية فهي تتميز بالإنغلاق في المشاركة مع الآخرين
الأمر الذي ، الشؤون العائلية و لفضلا عن المزج بين العم، تحديد المكافآت و المبالغة في التعيينات

                                                 
لملتقى الوطني حول الأخضر بن عمر، باللموشي علي، معوقات المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الجزائر و سبل تطويرها، ا 1

، جامعة الوادي، 1020ماي  5و 6واقع وآفاق النظام المحاسبي المالي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر يومي 
 .20 -21الجزائر، ص 

ئر، الملتقى فتات فوزي، عمراني عبد النور قمار، المؤسسات الصغيرة و المتوسطة كإختيار إستراتيجي للتنمية الإقتصادية في الجزا 2
، جامعة حسيبة بن 1005أفريل  21و 22الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الدول العربية يومي 

 .291بوعلي، الشلف، الجزائر، ص 
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الذي يتطلب المزيد من اللامكزية في إتخاذ ، توسعها و كذا نمو المؤسسة و ،وجود و يهدد سلامة
 القرارات.

المؤهلة من المشاكل الأساسية  و الفنية المدربة الموارد البشرية إن عدم وجود: موارد البشرية. ال4.4
، الإبداعات و إعطاء المزيد من الأفكار و للتألق، المتوسطة و غيرةالتي تقف حاجزا أمام المؤسسات الص

مع تحمل ، غير ماهرة مواردمجبرة على توظيف  1إلا أن هذه الأخيرة، نظرا للتكاليف التي يتطلبها تدريبها
المتوسطة بإحتمال  و إتقانهم للعمل تبدأ مخاوف المؤسسات الصغيرة بمجرد و، أعباء تدريبها أثناء العمل

 إلتحاقها بالمؤسسات الكبرى للمزايا المقدمة. و، هروب هذه الأخيرة
       المتوسطة على أنماط تسييرية لا تتماشى و الثقافة التسييرية: إعتماد المؤسسات الصغيرة. 4.4

الروح  و الثقافة التسييريةفي نقص  من فنجد عدة مؤسسات تعاني، متطلبات الإقتصاد التنافسي و
، حساب المؤسسة و المالك لا يفرق بين الحساب البنكي الشخصي للمسيرمثلا فنجد البعض ، المقاولاتية

فضلا عن غياب الوعي المحاسبي ، تلك الخاصة بالمؤسسة و النفقات المنزلية بينر عنه الخلط مما ينج
من  و ،هذا من جهة، تهذا ما يؤدي إلى زيادة النفقا و ،إلى مكاتب محاسبية خارجية الذي يدفع للجوء

الرعاية الأمثل  و البيئة النموذجية و جهة أخرى عدم كفاية حاضنات الأعمال التي توفر البنية التحتية
  2لهذه المؤسسات.

المتوسطة إلى  و : تفتقر المؤسسات الصغيرةبضعف الموارد البشريةالمرتبطة  دراسات الجدوى. 2.4
تبادل  و غياب التعاون و، يرة بصورة جيدةقدرات هذه الأخ و دراسات جدوى إقتصادية لمعرفة خصائص

 3مما، فضلا عن إنخفاض مستوى التكنولوجيا المستخدمة، الجامعات و المعلومات بين مراكز البحث
، لا المقدرة على مواجهة المنافسة و، التطوير و يجعل نظام المعلومات ضعيف لا يساعدها على التنمية

 العديد منها. الأمر الذي يفسر إفلاس ،نبأ بالتغيرات التي تلحق بمحيطهاالت و
 
 
 
 
 
 

                                                 
الأول حول دور الملتقى الوطني حالة الجزائر،  –بعلي حمزة، إستخدامات تكنولوجيا المعلومات في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  1

جامعة أمحمد ، 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و المؤسسات الصغيرة
 .061 ص، الجزائر، بوقرة بومرداس

 .22-20ص ، مرجع سبق ذكره، عواطف محسن، سليمان ناصر 2
 .211ص مغاري عبد الرحمن، بوكساني رشيد، مرجع سبق ذكره،  3
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 طريق برامج التأهيل عن في الجزائر المتوسطة و الصغيرةالمؤسسات  تنمية :ثانيالمطلب ال

إبرام إتفاق الشراكة مع الإتحاد  و، إن إنضمام الجزائر المرتقب أنذاك لمنظمة التجارة العالمية
حتم على ، عرض المؤسسات الجزائرية لمنافسة شديدة، كذا تأسيس منطقة للتبادل الحر و، الأوروبي

جعلها قادرة على  و ،تطوير هذه الأخيرة و سياسات قصد تهيئة و الجزائر السعي لإدخال إصلاحات
 مواجهة المنافسة.

        مؤسساتها الصغيرة بصياغة إستراتيجية مرافقة تعتمد على برامج لدعمو بذلك شرعت الجزائر   
حيث تجسد ذلك ، تحسين تنافسيتها و أجل مساعدتها في مساعيها نحو عصرنة أعمالها من، المتوسطة و

        تأهيل المؤسسات الصغيرة و ين وطنيين لدعمامجبرنإضافة إلى ، برامج التعاون الدوليةخلال من 
        رةوزارة المؤسسات الصغي و، إعادة الهيكلة و الصناعةزارة ا من طرف و أعد ،المتوسطة الجزائرية و
  سنة. 24على مدار  ذلك انحيث ك، المتوسطة و

 
من طرف منظمة الأمم المتحدة  2770لقد ظهرت فكرة التأهيل لأول مرة سنة التأهيل:  ماهية/ 1

حيث عرفته بأنه مجموعة من البرامج التي وضعت خصيصا للدول النامية ،  ONUDIللتنمية الصناعية 
التكيف مع  و ،جل تحسين إندماجها ضمن الإقتصاد العالمي الجديدمن أ ،التي تمر بمرحلة إنتقالية
 1مختلف التغيرات العالمية.

كما عرف التأهيل أيضا بأنه عبارة عن مجموعة من الإجراءات التي تتخذها السلطات قصد تحسين 
مالي على المستوى  و أي أن تصبح لها هدف إقتصادي، موقع المؤسسة في إطار الإقتصاد التنافسي

 2الدولي.
، الخارجية لها و عمل على تقوية العوامل الداخليةتو منه نستطيع القول بأن عملية تأهيل المؤسسة 

يعتبر إجراء قانوني تفرضه الدولة  لا 3التأهيلأن برنامج حتى تستطيع التكيف مع الأوضاع الجديدة. إلا 
فيه من خلال قيامها بتشخيص بل هو إجراء تطوعي تبادر هذه الأخيرة بالإنخراط ، على المؤسسات

 من خلال الشكل يمكن التعبير عن برنامج التأهيل و، تعد من خلاله برنامجها للتأهيل، إستراتيجي عام
 التالي: 

 
 

                                                 
قوريش نصيرة، آليات و إجراءات تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر، الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل  1

 .2021، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، ص 1005أفريل  22/21المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الدول العربية، 
ات الصغيرة و المتوسطة، الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة      عروب رتيبة، ربحي كريمة، تأهيل المؤسس 2

 .212، جامعة حسيبة بن بوعلي الشلف، ص 1005أفريل  22/21و المتوسطة في الدول العربية، 
 .291فتات فوزي، عمراني عبد النور قمار، مرجع سبق ذكره، ص  3
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 المتوسطة و : برنامج تأهيل المؤسسات الصغيرة2الهكل رقم
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

القدرة على المنافسة في ظل إقتصاد السوق بالإسقاط على الحالة  و المتوسطة و المؤسسات الصغيرة، المصدر: بلوناس عبد الله
، 4559أفريل  29و 29المتوسطة في الدول العربية يومي  و الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة، الجزائرية

 .242ص ، الجزائر، الشلف، جامعة حسيبة بن بوعلي
 

      الشق الأول يخص المؤسسة، من خلال الشكل نلاحظ أن مسار عملية التأهيل ينقسم إلى شقين
يتضمن كل الإصلاحات التي  و أما الشق الثاني فيخص المحيط، يتضمن كل الإصلاحات التي تمسها و

إذا إتسمت بالتالي يمكننا القول أن عملية التأهيل لن يكون لها معنى إلا  و، تكون على عاتق الدولة
 كذا التسويقية. و الإستثمارية، الإنتاجية، بإصلاحات داخلية على كافة المستويات التنظيمية

 

 

 

لقد عرفت الجزائر كغيرها من دول  المتوسطة في الجزائر: و / برامج تأهيل المؤسسات الصغيرة2
 كالتالي: هاسنذكر أهم، المتوسطة و  عدة برامج في إطار تأهيل مؤسساتها الصغيرة، العالم
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ــــامج  .2.4 ــــامج مــــن طــــرف وزارة الصــــناعةبرن ــــل الصــــناعي: وضــــع هــــذا البرن ــــة  و التأهي إعــــادة الهيكل
"  ONUDIذلك في إطار التعاون مع منظمة الأمـم المتحـدة للتنميـة الصـناعية "  و، " MIR"  الصناعية

عدتها علـــى للجزائـــر لمســـامليـــون دولار أمريكـــي  22.2حيـــث قـــدمت هـــذه الأخيـــرة مـــا قيمتـــه ، 4555ســـنة 
، مــن أجــل تحضــير بيئتهــا لمواجهــة المنافســة، ذ برنــامج إعــادة الهيكلــة الصــناعية للمؤسســاتمواصــلة تنفيــ

حيث يقوم برنامج تأهيل المؤسسات الصناعية على حريـة الإختيـار لإنضـمام المؤسسـات التـي تريـد إنجـاح 
 ة تحتــوي علــى مســاعدات ماليــةأمــا عــن تــدخل السـلطات الجزائريــة فيكــون علــى شــكل مرافقـ، عمليـة تأهيلهــا

أمــا بالنســبة لتنفيــذ هــذا البرنــامج فيكــون علــى عــاتق ، مقدمــة مــن طــرف صــندوق ترقيــة المنافســة الصــناعية
 هيئات مكلفة بالتسيير هي:

 المديرية العامة لإعادة الهيكلة الصناعية؛ 

 .اللجنة الوطنية للتنافسية الصناعية 
ديم هبــــة بقيمــــة مليــــون دولار مــــن أجــــل تنفيــــذ البرنــــامج بتقــــ 4555كمــــا قامــــت إيطاليــــا فــــي نهايــــة ســــنة 

   بعـد ذلـك تـم الشـروع فـي تنفيـذ البرنـامج النمـوذجي الثـاني، مؤسسـات 25النموذجي الأول الـذي خصـت بـه 
حيث إستفادت من ، دولار أمريكي 455555 الذي قدر بـ و إيطاليا و "ONUDIالذي مول من طرف " و

 1 مؤسسات عامة. 4و مؤسسات خاصة 9إنقسمت بين ، مؤسسة صناعية 22هذا البرنامج 
شــــرع فــــي التطبيــــق الفعلــــي لمشــــروع إعــــادة تأهيــــل المؤسســــات  4554و فــــي شــــهر جــــانفي مــــن ســــنة 

مقــدم مــن  مليــار دج 4حيــث خــص مبلــغ ، مليــار دج 2 تمويــل قــدر بـــ ص لــه مبلــغصــخالــذي ، الصــناعية
   مؤسسـة عامــة 2555تأهيــل ث إسـتهدف حيــ، لتأهيــل المؤسسـات طـرف صــندوق ترقيـة المنافســة الصـناعية

إعـــادة تأهيـــل المنـــاطق  و أمـــا المبلـــغ المتبقـــي فخصـــص لتحـــديث، مؤسســـة ســـنويا 255خاصـــة بمعـــدل  و
 2الصناعية.
إن عمليــة التأهيــل التــي جــاء بهــا البرنــامج تســتهدف  :مراحــل تجســيد برنــامج التأهيــل و شــروط .2.2.4

         ممــــا يســــاعدها علــــى النمــــو، المســــتقبل إذا تــــم تأهيلهــــا المؤسســــات التــــي تتــــوافر لهــــا مقومــــات النجــــاح فــــي
 3فضلا عن توفير الشروط الآتية:، الإقليمية و إكتساب حصة في الأسواق المحلية و

                                                 
قع و آفاق المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الجزائر، مجلة العلوم الإقتصادية، العدد فتات فوزي، عمراني عبد النور قمار، وا 1

 .21 -22، ص 1005الأول، منشورات مكتبة الرشاد للطباعة النشر و التوزيع، سيدي بلعباس، الجزائر، أفريل 
دراسة حالة عينة من  -ية الصغيرة و المتوسطةدور تكنولوجيا المعلومات و الإتصال في تأهيل المؤسسات الجزائر سهام عبد الكريم،  2

، 0كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة الجزائرالمؤسسات ) نادي المقاولين و الصناعيين لمتيجة(، أطروحة دكتوراه، 
 .212ص  ،1020 -1021

 -متوسطة في المجال الإقتصادي الجزائري، ديناميكية إنشاء المؤسسات في الجزائر و بروز المؤسسات الصغيرة و الحداد بخته 3
دراسة حالة المؤسسات المصغرة في ولاية الجزائر، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة بن يوسف بن 

 .292، ص 1009 -1001خدة، الجزائر، 
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  تنتمي إلى القطاع الإنتاجي الصناعي أو تقدم خدمات مرتبطة بالنشاط الصناعيأن تكون المؤسسة 
 جزائري؛خاضعة للقانون ال و

  ؛سسة مسجلة في السجل التجاريأن تكون المؤ 

   ؛لا تقل عن ثلاث سنوات أقدمية في ممارسة النشاطلمؤسسة تكون لأن 

 ؛الأخيرة ةالثلاثالسنوات نتائج موجبة للإستغلال لسنتين من بين حققت  أن تكون المؤسسة قد 

  لصناعيلقطاع الإنتاجي الإذا كانت تابعة  أو أكثر عاملا 45أن يكون لهذه المؤسسة على الأقل ،
 عمال إذا كانت مؤسسة خدمات مرتبطة بالنشاط الصناعي؛ 25 و

 .أن لا يكون لهذه المؤسسة صعوبات مالية 

 1 برنامج التأهيل وفق مرحلتين هما: جسيدحيث يتم ت
:الخارجية  و تتعلق بدراسة مختلف الجوانب الداخلية و، تشخيصمرحلة التدعى  و المرحلة الأولى

من تم يتم إعداد التشخيص الإستراتيجي الذي يضم دراسة  و، جراء برنامج تأهيليللمؤسسة الراغبة في إ
أخيرا يتم تقديم  و، نوعيتها و نسبة المنافسة مع المؤسسات الأجنبية و، وضعية المؤسسة التنافسية

ذلك ما حيث تدوم مدة إجراء ، ها بغية تنمية قدراتها التنافسيةالإستراتيجية التي على المؤسسة الإلتزام ب
 أسابيع. 9إلى  9بين 

:يعقد ، فبمجرد قبول ملف المؤسسة للتأهيل، صياغة مخطط التأهيلتدعى مرحلة  و المرحلة الثانية
كذا المبالغ  و ،إلتزامات كل طرف و يبين حقوق، إعادة الهيكلة و بين وزارة الصناعة و إتفاق بينها

أشهر  4مع إمكانية التمديد إستثنائيا لفترة ، هراش 24حيث تدوم مدة إجراء ذلك ، لمنحطرق ا و الممنوحة
 .إضافية

  يهدف هذا البرنامج إلى تحسين قدرة المؤسسات الصناعيةنتائجه:  و . أهداف برنامج التأهيل4.2.4
 2تقوية تنافسيتها عن طريق: و

 تقوية المؤهلات البشرية لتلك المؤسسات؛ 

 الإنتاجية؛ تحسين و  مساعدتها للوصول إلى التحكم في الجودة 

 تمكينها من الحصول على التكنولوجية الحديثة؛ 

 .مساعدة تلك المؤسسات للحصول على شهادات بالمعايير الدولية 

 إلا أن عدد المؤسسات ، صناعيالرغم من الأهداف التي يسعى لتحقيقها برنامج التأهيل الو لكن ب

                                                 
الإقتصاد العالمي )حالة الجزائر(، مجلة بحوث  دريس يحي، آليات وسبل تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة للإندماج في 1

، 1022، 1، السنة 65 -66إقتصادية عربية، إصدار الجمعية العربية للبحوث الإقتصادية و مركز دراسات الوحدة العربية، العددان 
 .10ص 

 . 212ص مرجع سبق ذكره، سهام عبد الكريم،  2
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مؤسسة توفرت فيها الشروط من  429 تم قبول طلبات 1، 4550فإلى نهاية سنة ، المؤهلة يبقى ضعيفا
مؤسسة لإجراء  74بينما تم قبول ملفات ، هي طلبات تتعلق بمرحلة التشخيص و، مؤسسة 429بين 

أبدا الأهداف عكس تلذا يمكننا القول أن هذه النتائج لا  و، ملفا 77ذلك من بين  و، مخططات التأهيل
 مؤسسة سنويا. 255 تأهيلالهادفة إلى  و  المسطرة في هذا البرنامج

بين  هو برنامج مشترك و، " MEDAيعرف ببرنامج ميدا "  متوسطي للتأهيل: . البرنامج الأورو4.4
في إطار الإتفاقية المبرمة ، الصناعة التقليدية و المتوسطة و وزارة المؤسسات الصغيرة و اللجنة الأوروبية

تمول الجزائر ما ، مليون أورو 94.7 قدر بـت 2حيث رصدت له ميزانية، الجزائر و بين الإتحاد الأوروبي
أما الإتحاد ، مليون أورو 4.0في حين تمول المؤسسات المستفيدة ما قيمته ، مليون أورو 4.2قيمته 

ذلك على  و، هذا البرنامجمليار دج لتجسيد  4.7أي ما يعادل  ،مليون أورو 09الأوروبي فيتولى تمويل 
 4559.3ديسمبر  غايةإلى  4554سنوات إبتداءا من  0مدار 

يهدف برنامج ميدا في إطار التعاون الأورو جزائري  :مراحل تجسيد برنامج التأهيل و شروط. 2.4.4
حيث يجري تنفيذ هذا الأخير ، تأهيل محيطها و إلى تحسين القدرة التنافسية للمؤسسات عن طريق تأهيلها

ذلك  و " UGPالمتوسطة  و الصغيرة تحت إشراف هيئة تدعى " وحدة تسيير برنامج الدعم للمؤسسات
 4تحت توفر جملة من الشروط تلتزم بها المؤسسة نذكرها فيما يلي:

  من رأس مالها الإجتماعي بإسم شخص طبيعي معنوي جزائري  %95أن تحفظ على الأقل
 الجنسية؛

 ئيةالصناعات الغذا، الفلاحة و أن تمارس نشاطها في أحد القطاعات التالية: المواد الغذائية ،
الصناعات  و الصناعات الميكانيكية، السلع المصنعة، مواد البناء، الصناعات الكيميائية و الصيدلة

 صناعة الألبسة؛ و الجلود و صناعة الأحذية، الإلكترونية

  عاملا؛ 405و 45أن يكون عدد عمالها ما بين 

 سنوات الثلاثة الأخيرة؛محققة لنتيجة موجبة في ال و، أن يكون لها نشاط لثلاث سنوات على الأقل 

 أن تكون منخرطة في صندوق الضمان الإجتماعي خلال السنوات الثلاثة الأخيرة؛ 

  أن تكون منظمة على الصعيد الجبائي خلال السنوات الثلاثة الأخيرة؛ 

  من التكلفة الكلية المتوقعة من أجل التأهيل. %45أن تلتزم بدفع نسبة 

                                                 
 .12 -10ص ، مرجع سبق ذكره، دريس يحي 1
 .291ة، مرجع سبق ذكره، ص حداد بخت 2

، 1020 -1000عديسة شهرة، دراسة تقييمية لوضعية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر و برامج تمويلها في الفترة  3
 21يومي  1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة

 .222 ص، الجزائر، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 1022اي م 29و
 .11، ص مرجع سبق ذكره، دريس يحي 4



 المتوسطة في الجزائرو    واقع المؤسسات الصغيرة                                                           اني  لفصل الثا

99 

 

 1لاث مراحل هي:وفق ث حيث يتم تجسيد هذا البرنامج
o  حيث يتم فيها الإتصال بالمؤسسة للعمل ، المرحلة الأولى: تدعى مرحلة التقرب من المؤسسات

 من ثم يتم إجراء لقاء أولي في مقر المؤسسة؛ و، على إقناعها بالإنخراط في البرنامج

o  نامج التأهيلي بموجبه تحرير إتفاقية البر يتم حيث ، المرحلة الثانية: تدعى مرحلة التشخيص المسبق
 للمؤسسة؛

o  فريق مكون من إستشاريين  عن طريق قيامتتم  و، المرحلة الثالثة: تدعى مرحلة التشخيص المعمق
بعد التأكد من طرف  و، محيطها و معمق للمؤسسة و بتشخيص شامل، الآخر جزائري و حدهما أوروبيإ

 مقبل.تفاق على برنامج تأهيلي ة بالإتتوج العملي، خبير تابع للبرنامج من إحترام كامل لدفتر الشروط

يهدف هذا البرنامج أساسا إلى تقوية تنافسية المؤسسات  نتائجه: و . أهداف برنامج التأهيل4.4.4
 2عن طريق:، من أجل الوصول إلى تطوير السلوك الإداري لها، المتوسطة الخاصة و الصغيرة
عبر القيام ، المتوسطة و  غيرةمال المؤسسات الصع و تأهيل رؤساء و تحسين مستوى كفاءة

 رين؛تقديم الدعم لكل الإجراءات التي تمكن من تكوين المسي   و، بدورات تكوينية

الإبتكار؛ و الإستفادة من الخبرات 

الوصول إلى الرفع من قدراتها  و تأهيل المحيط بصفة عامة لتمكين المؤسسة من تحسين آدائها
    ، جمعيات العمل و، الخاصة و راءات لدعم الهيئات العموميةتحسين الجودة عن طريق إج و ،الإنتاجية

 المعاهد العمومية؛ و، ممثلي الشبكة الوطنية للمعلومات و

.تكوين مؤسسات مالية متخصصة من أجل توسيع آليات التمويل 

ل إلا أن عدد المؤسسات الطالبة للتأهي، و لكن بالرغم من الأهداف التي يسعى لتحقيقها برنامج ميدا
، مؤسسة ضمن إجراءات التأهيل 220الدخول الفعلي لـ  تم حيث، مؤسسة 990 يبقى ضعيف حيث قدر بـ

ذلك لعدم رغبة  و، مؤسسة عن البرنامج بعد قيامها بعملية التشخيص الأولي 297في حين تخلت 
عن  فضلا، لعدم تحقيق أية قيمة مضافة بعد أول عملية، صاحبها على مواصلة كامل برامج التأهيل

مؤسسة المتبقية رفضت البدء في عملية التأهيل رغم تشخيصها بصفة  92بينما ، الصعوبات المالية
  3نهائية.
يعد البرنامج الوطني للتأهيل ثالث برنامج خص لتأهيل المؤسسات  لتأهيل:لالبرنامج الوطني  .4.4
ريحة هامة من المؤسسات من يعود ميلاد هذا الأخير إلى حرمان ش و، المتوسطة في الجزائر و الصغيرة

لذا جاء  و، مهما كان نشاطها عاملا 45ؤسسات التي توظف أقل من هي الم و، برامج التأهيل السابقة
 هذا البرنامج قصد توسيع قطاع هذه المؤسسات. 

                                                 
 .12 -10، ص  مرجع سبق ذكره، دريس يحي 1
 .269بن عنتر عبد الرحمن، مرجع سبق ذكره، ص  2
 .211سهام عبد الكريم، مرجع سبق ذكره، ص  3
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الصناعات التقليدية بتجسيد البرنامج الوطني  و المتوسطة و لقد قامت وزراة المؤسسات الصغيرة
 40إلا أن إنطلاقته الفعلية كانت في ، 4559إبتداءا من سنة ، سنوات 9على مدار "  PNM"  للتأهيل
من ميزانية الدولة عن طريق ، مليار دج 2تقدر بـ  1حيث خص هذا الأخير بميزانية، 4559فيفري 

يتولى تنفيذه الوكالة الوطنية لتطوير  و، المتوسطة و الصندوق الوطني لتأهيل المؤسسات الصغيرة
تقييم هذا الأخير تكون بإشراف المصالح المركزية لوزارة  و أما متابعة، المتوسطة و مؤسسات الصغيرةال

  .الصناعة التقليدية و المتوسطة و  المؤسسات الصغيرة
تتمثل أهم إجراءات تجسيد برنامج التأهيل في المراحل : تجسيد برنامج التأهيل إجراءات. 2.4.4

 2التالية:
 إعداد خطة التأهيل و، المتوسطة و تيجي العام لوضعية المؤسسات الصغيرةالتشخيص الإسترا    

 مخطط التمويل؛ و

 المتوسطة؛ و تبني برنامج التأهيل من طرف الوكالة الوطنية لتطوير المؤسسات الصغيرة 

 متابعة خطة التأهيل؛ و تنفيذ 

 .منح المساعدات المالية 

دف هذا البرنامج إلى المساهمة في الرفع من النمو يه نتائجه: و برنامج التأهيل . أهداف4.4.4
 3المتوسطة عن طريق: و الإجتماعي للجزائر من خلال تحسين تنافسية المؤسسات الصغيرة و الإقتصادي

 عن طريق إعداد دراسات ، ضبط إجراءات التأهيل للولايات حسب الأولوية و، تحليل فروع النشاط
سبل دعم المؤسسات  و، كل فرع و خصوصيات كل ولاية كفيلة بالتعرف عن قرب علىعامة تكون 

ر جهوي يتطو  و بلوغ ترقية و ،قدراتها حسب الفروع و الصغيرة بواسطة تثمين الإمكانيات المحلية المتوفرة
 للقطاع؛

 المتوسطة و الصغيرة ذلك بخلق تنسيق فعال بين المؤسسات و، تأهيل المحيط المجاور للمؤسسة    
 لقريب؛مكونات محيطها ا و

 عن طريق  ،المتعلقة بترقية المؤهلات المهنية و، المساهمة في تمويل مخطط تنفيذ عمليات التأهيل
       الحصول على قواعد الجودة العالمية )الإيزو( و ،تحسين المستوى في الجوانب التنظيمية و التكوين

 مخططات التسويق؛ و

                                                 
ل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة من خلال المعوقات و الحلول، الملتقى الوطني تقييم تجربة الجزائر في تموي، تيماوي عبد المجيد 1

ماي  29و 21، يومي 1022 -1020الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة  
 .20ص ، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، 1022

 .220 سهام عبد الكريم، مرجع سبق ذكره، ص 2
الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل ، معوقاتها في الجزائرو  المتوسطة و  مقومات تأهيل المؤسسات الصغيرة، بابا عبد القادر 3

، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر، ص 4559أفريل  29و 29و المتوسطة في الدول العربية يومي   المؤسسات الصغيرة
229. 
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 وسائل الإنتاج. و تحسين القدرات التقنية 

إلا أن عدد المؤسسات ، الرغم من الأهداف التي يسعى لتحقيقها برنامج التأهيل الوطنيو لكن ب
مؤسسة إستفادت من عملية  497حيث نجد ، مؤسسة 047الطالبة للتأهيل يبقى ضعيف حيث قدر بـ 

 مؤسسة من كافة عمليات التأهيل. 44في حين إستفادت ، الإستراتيجي التشخيص
أصبح يعرف بـالبرنامج الوطني الجديد  و، 4525جويلية  22يلا بتاريخ إلا أن هذا الأخير عرف تعد

هذا  يسعى إذ، مليار دج 499الذي خص بمبلغ مالي قدره  و، المتوسطة و لتأهيل المؤسسات الصغيرة
 1مؤسسة. 45555البرنامج إلى تأهيل 

ئر جاهدة لتحسين وضعية لقد سعت الجزا :الثنائية برامج تأهيل أخرى في إطار التعاونات الدولية .2.4
تسعى من ، فجسدت عدة برامج تأهيلية في إطار التعاونات الدولية، المتوسطة و مؤسساتها الصغيرة

 لكي تستطيع هذه الأخيرة تحقيق شروط البقاء، معالجة نقاط الضعف و، خلالها إلى ترقية مستويات القوة
 2لة في هذا الإطار نذكر ما يلي:من بين أهم البرامج المسج و، الصمود في وجه المنافسة و

  :شرع في تطبيق برنامج التكوينفي إطار التعاون الجزائري الألماني  التعاون الجزائري الألماني  
الذي سخر له غلاف مالي قدر ، 2799شهر أفريل سنة ، المتوسطة و  الإستشارة للمؤسسات الصغيرة و

      شروع أساسا إلى وضع شبكة مؤهلة للإستشارةحيث يهدف هذا الم، لايين دوتش مارك ألمانيم 4بـ 
، المتوسطة في الجزائر و  مجموعة من المكونين للمصالح المشرفة على قطاع المؤسسات الصغيرة و

  الذي يشكل أحد العناصر الجوهرية لتأهيل المؤسسات من الناحية التسييرية ،بغية تطوير فرع الإستشارة
  كذا التنظيمية. و

  25في إطار التعاون الجزائري الكندي تم تخصيص غلاف مالي قدره  جزائري الكندي:لتعاون الا 
من أجل تسهيل التعريف المتبادل بالقطاعات الخاصة ، ملايين دولار كندي من طرف هذا الشريك

    المتوسطة بتمكينه من الحصول على المهارة و دعم قطاع المؤسسات الصغيرة و، الكندية و الجزائرية
 برة الكندية من أجل تحسين إنتاجه.الخ و

   في إطار التعاون الجزائري الإسباني تم إبرام إتفاق لتكوين تقنيين الإسباني:التعاون الجزائري     
هذا قصد تمكينهم من إكتساب  و، في فرع الجلودالمتوسطة  و إطارات مسيرة للمؤسسات الصغيرة و

 ل بها في هذا البلد.المعمو ،  التسيير الجديدة و  تقنيات الإنتاج

                                                 
 .222مرجع سبق ذكره، ص سهام عبد الكريم،  1
بن قطاف أحمد، فيشوش حمزة، المنظومة القانونية و المؤسسية لترقية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر،  -أنظر: 2

 21يومي  1022 -1020خلال الفترة  ربالجزائالمتوسطة في تحقيق التنمية  و الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة
 .61ص، الجزائر، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 1022ماي  29و

 .120 -105حداد بختة، مرجع سبق ذكره، ص ص  -
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  لتعاون الجزائري الفرنسي: في إطار التعاون الجزائري الفرنسي تم إبرام إتفاق مع الجمعية الدائمة ا
يتم التحضير لمشروع تعاون مع المجلس الجهوي  و، منشطا إقتصاديا 29لغرف الحرف بفرنسا لتكوين 

Alpes-Rhome  قسنطينة(. -عنابة -ولايات الشرق الجزائري ) سطيفمع مجموعة من 

  :مليار ليرة  04.0حيث شرع مع إيطاليا في تنفيذ خط القرض المقدر بـ  التعاون الجزائري الإيطالي
   التكوين، في ميادين إقتناء تجهيزات نقل التكنولوجيات ،المتوسطة و إيطالية لفائدة المؤسسات الصغيرة

المتوسطة  و فاق بين وزارة المؤسسات الصغيرةكما تم الإت، الخبرات الصناعية و المساعدة التقنية و
لتقديم مساعدة تقنية لتدعيم هياكل الدعم  ،بالجزائر 4554أفريل  29الإيطالية للنشاطات المنتجة يوم 

، كذا تبادل المعلومات الخاصة بالقطاع و، آليات مالية حديثة( و مراكز تسهيل، الموجودة ) إنشاء مشاتل
  .لتحديد ميكانيزمات تطبيق الإتفاقنة متابعة لهذا الغرض تم تنصيب لج و

  :تم ، في إطار اللجنة المختلطة الجزائرية الجنوب إفريقية التعاون الجزائري الجنوبي الإفريقي
 كذا إنجاز دراسة من أجل و، الصناعة المنجمية و لفروع الرخام، رينمسي   و تسجيل أعمال لتأهيل تقنيين

 المتوسطة. و  ع المؤسسات الصغيرةوضع نظام إعلامي إقتصادي لقطا

إن إنشاء المؤسسات : المتوسطة في الجزائر و المؤسسات الصغيرة / آليات دعم برامج تأهيل3
، فرض على هذه الأخيرة التفكير في كيفية دعمها، تزايد الإهتمام بها و، المتوسطة في الجزائر و الصغيرة

ستحدثت عدة هيئات من أجل تمكين هذه المؤسسات فأ، عدة برامج تأهيلية للنهوض بالقطاعفإحتضنت 
لعل أهمها  و، ها ماليالدعم إتفاقيات و فضلا عن إنتهاج عدة آليات، من بلوغ الأهداف المنوطة بها

لترقية الوساطة المالية المشتركة بين قطاع ، 4552ديسمبر  44التوقيع على بروتوكول إتفاق في 
، BNA ،BADR ،CAP ،CNMA ،BDL، ك العموميةالبنو  و المتوسطة و المؤسسات الصغيرة

دعمها  و، هذه البنوك الموقعة بالعمل أكثر للإنفتاح على محيط هذه المؤسسات المسؤولين عنحيث إلتزم 
  ماليا.

         من بين الإجراءات المتعلقة بمساعدة المؤسسات الصغيرة صناديق دعم برامج التأهيل: .2.4
 هي: و ء صناديق لدعم نشاطهاتلك المتعلقة بإنشا، المتوسطة و

: لقد تم إنشاء هذا الصندوق بموجب المادة (FPCIالصندوق الوطني لترقية التنافسية الصناعية ) 
لتمويل جزء من عمليات برنامج التأهيل في شكل مساعدات ، 4555من قانون المالية لسنة  74رقم 
حيث تتمثل المساعدات ، في عملية تأهيلها الهيئات المرافقة لها ماليا و بهدف مساعدة المؤسسات، مالية

، التقييم( و غير المادية )التشخيص و المعدات( و المالية المقدمة في الإستثمارات المادية ) التجهيزات
 1فضلا عن جميع العمليات الموجهة إلى تطوير التنافسية الصناعية. ، إعداد مخطط التأهيل

                                                 
، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، 1000المتضمن لقانون المالية لسنة  2999ديسمبر  10المؤرخ في  22 -99القانون رقم  1

 .26-22، ص 2999/ 16/21، 91العدد 
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: أنشئ هذا الصندوق في (FGARلمتوسطة )ا و صندوق ضمان القروض للمؤسسات الصغيرة 
الإستقلال  و هو مؤسسة عمومية تتمتع بالشخصية المعنوية و، 4552بدأ عمله في  و 4554نوفمبر  22

حيث يتمحور دور هذا ، الصناعة التقليدية و المتوسطة و  تحت وصاية وزير المؤسسات الصغيرة، المالي
المتوسطة للحصول على القروض  و سسات الصغيرةالصندوق في توفير الضمانات الضرورية للمؤ 

  1مليون دج . 05بحيث يحدد المستوى الأقصى للقروض القابلة للضمان بـ ، البنكية المتوسطة الأجل

المتوسطة: لقد تم إنشاء هذا الصندوق  و صندوق ضمان قروض إستثمارات المؤسسات الصغيرة  
بمساهمة بنكية ، مليار دج 45هم برأسمال قدره هو عبارة عن شركة ذات أس و، 4552أفريل  27في 

حيث يهدف هذا الصندوق إلى ضمان تسديد القروض ، تساهم فيها الخزينة %95أما ، %25تقدر بـ 
بحيث يحدد المستوى ، المتوسطة لتمويل إستثماراتها و البنكية التي تستفيد منها المؤسسات الصغيرة

  2ون دج.ملي 05الأقصى للقروض القابلة للضمان بـ 

أنشئت هذه الوكالة (: AND PMEالمتوسطة )  و الوكالة الوطنية لتطوير المؤسسات الصغيرة  
الإستقلال  و تتمتع بالشخصية المعنوية، هي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري و، 4550ماي  4في 

لوكالة آداة تعتبر ا و، المتوسطة و حيث تعمل تحت إشراف الوزير المكلف بالمؤسسات الصغيرة، المالي
المتوسطة عن طريق تنفيذ البرنامج  و الدولة في مجال تنفيذ السياسة الوطنية لتطوير المؤسسات الصغيرة

تقييم  و كذا تطبيق البرامج القطاعية و، الإبتكار التكنولوجي و الإستشارة و ترقية الخبرة، الوطني للتأهيل
 3مدى فعاليتها.

إنشاؤه بموجب قانون المالية لسنة المتوسطة: تم  و لصغيرةالصندوق الوطني لتأهيل المؤسسات ا  
يتكفل هذا الصندوق بتمويل نشاطات ، المتوسطة و تحت وصاية وزير المؤسسات الصغيرة، 4559

التي تنشط في القطاع  و، المتوسطة الخاضعة للقانون الجزائري و التأهيل المتعلقة بالمؤسسات الصغيرة
 4ا لصعوبات مالية.شريطة عدم تعرضه، منذ سنتين

المتوسطة في الجزائر إلى إستغلال آليات أخرى  و تلجأ المؤسسات الصغيرة . آليات دعم أخرى:4.4
 5 لدعم تأهيلها هي:

                                                 
المتضمن إنشاء صندوق ضمان القروض، الجريدة الرسمية  1001نوفمبر  22المؤرخ في  020 -01قم المرسوم التنفيذي ر  1

 .20، ص 21/1001/ 20، 22للجمهورية الجزائرية، العدد 
المتضمن القانون الأساسي لصندوق ضمان قروض الإستثمارات،  1002أفريل  29المؤرخ في  202 -02المرسوم الرئاسي رقم  2

 .00، ص 11/02/1002، 12ية للجمهورية الجزائرية، العدد الجريدة الرسم
المتضمن إنشاء الوكالة الوطنية لتطوير م ص م، الجريدة الرسمية  1006ماي  0المؤرخ في  256 -06المرسوم التنفيذي رقم  3

 .19 -11، ص 1006/ 2/6، 01للجمهورية الجزائرية، العدد 
4

المتضمن كيفية سير الصندوق الوطني لتأهيل م ص م، الجريدة  1005جويلية  02 المؤرخ في 120 -05المرسوم التنفيذي رقم  
 .22، ص 09/02/1005، 26الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

 .21 -59ص تيماوي عبد المجيد، مرجع سبق ذكره، ص  5
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  إذ ، مليار دج 4.0أنشئ من طرف السلطات الجزائرية برأسمال قدره  رأس مال المخاطرة:صندوق
المتوسطة في  و تحديث المؤسسات الصغيرة و ءلتجاوز تحدي تمويل إنشا، يعد آلية تمويلية أساسية

 ؛الجزائر

 :حيث تم الإتفاق مع البنك لفتح خط لتمويل المؤسسات الصغيرة البنك الإسلامي للتنمية           
لدراسة سبل تأهيل  و، كذا تقديم مساعدة فنية متكاملة لدعم إستحداث نظم معلوماتية و، المتوسطة و

تطوير  و إحداث محاضن نموذجية لرعاية و، المنافسة و متطلبات العولمة لمواكبة، الصناعات الوطنية
، كذا تطوير التعاون مع الدول الأعضاء التي تملك تجارب متقدمة في الميدان و، هذه المؤسسات

 تركيا؛ و أندونيسيا، كماليزيا

 :الشركة  بالخصوص مع و حيث تم إعداد برنامج تعاون تقني مع البنك العالمي البنك العالمي
المتوسطة " قصد متابعة  و لوضع حيز التنفيذ " بارومتر المؤسسات الصغيرة، (SFI) المالية الدولية

 فضلا عن إعداد دراسات إقتصادية لفروع النشاط؛، التغيرات التي تطرأ على وضعيتها

 :يد المتوسطة الجزائرية من العد و  حيث إستفادت المؤسسات الصغيرة خطوط الإقراض الأجنبية
 من خطوط الإقراض الأجنبية من أجل تأهيلها منحت من طرف:

  بمنح قرض طويل الأجل للقرض  2777الوكالة الفرنسية للتطوير: حيث قامت هذه الأخيرة سنة
     تمويل إستثمارات التوسعمن أجل  ،مليون أورو 20تضمنه الدولة الجزائرية قيمته ، الشعبي الجزائري

 بمنح 4554قامت الوكالة سنة ، نتيجة للطلب المتزايد لها و، هذه المؤسسات التي قامت بها التحديث و
 لدعم تأهيلها.، مليون أورو 25خط قرض ثاني قيمته 

  مليار أورو على شكل قروض  4.425ما قيمته البنك الأوروبي للإستثمار: حيث منح هذا الأخير
 المتوسطة الجزائرية. و  لدعم تأهيل المؤسسات الصغيرة

 

 من خلال ترقيتها في الجزائر المتوسطة و المؤسسات الصغيرة تنمية :لثطلب الثاالم
فسنت عدة ، إقتصادية كان الهدف منها التحول نحو إقتصاد السوقلقد عرفت الجزائر عدة إصلاحات 

فضلا عن إنشاء عدة هيئات ، المتوسطة و إنتهجت عدة أنظمة لترقية مؤسساتها الصغيرة و قوانين
 ذا المجال.مختصة في ه

سعت الجزائر  :المتوسطة في الجزائر و المؤسسات الصغيرة لترقيةالأنظمة الحكومية المنتهجة  /1
 المتوسطة إلى إنتهاج عدة أنظمة هي: و في إطار ترقية مؤسساتها الصغيرة

الأدوات المفضلة لتكثيف نسيج  و الشراكة: تعتبر المناولة من أهم الوسائل و المناولة نظام.2.2
فهي عبارة عن جمعيات ذات منفعة عامة ، بواسطة المقاولة من الباطن المتوسطة و لمؤسسات الصغيرةا

حيث أنشئت ، العارضين لخدمات الإنتاج و هي مجال لإلتقاء الصناعيين الطالبين و، غير هادفة للربح
، من وهران في كل، بورصات أخرى جهويةبالإضافة إلى ، 2772أول بورصة للمناولة في الجزائر سنة
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قامت الجزائر بتأسيس المجلس الوطني ، تدعيما للتنظيم الموجود لنشاط المناولة و، غرداية و، قسنطينة
تعزيز  و لتنمية المناولة الصناعية، الشركات الصناعية الكبرى و أين يلتقي فيه المناولون، لترقية المناولة

 1ذا مع الشركاء الأجانب.ك العام و و عمليات الشراكة بين القطاع الوطني الخاص

 هي مؤسسات عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنويةالتسهيل:  و نظام مراكز الدعم.4.2
حيث تهدف ، المتوسطة و هي تحت وصاية الوزير المكلف بالمؤسسات الصغيرة و، الإستقلال المالي و

 2هذه المراكز تحقيق ما يلي:

 الإشراف على متابعتها؛ و أو المقاولون لو المشاريعدراسة الملفات التي يقدمها حام 

 ذلك بتوجيههم حسب مسارهم المهني؛ و، تجسيد إهتمامات أصحاب المؤسسات في أهداف عملية 

 مساعدة المستثمرين على تخطي العراقيل التي تواجههم أثناء مرحلة التأسيس ، 

 تسيير؛ال و المقاولين في ميداني التكوين و مرافقة أصحاب المشاريع 

 ذلك بمختلف وسائل الإتصال؛ و تشجيع نشر المعلومات المتعلقة بفرص الإستثمار 

 غيرها. و تسيير الموارد البشرية و التسويق، تقديم خدمات في مجال الإستشارة في وظائف التسيير 

مؤسسات عمومية ذات طابع  حاضنات الأعمال و مشاتلتعتبر ال المحاضن: و المشاتلنظام .4.2
    ، هي تحت وصاية وزير القطاع و، الإستقلال المالي و تجاري تتمتع بالشخصية المعنوية و صناعي

 3هي تهدف إلى: و

 مع المحيط المؤسساتي؛ تطوير أشكال التعاون 

 المشاركة في الحركية الإقتصادية في مكان تواجدها؛ 

 تشجيع نمو المشاريع؛ 

  ؛ة النشأةديالمؤسسات الجدلأصحاب دعم التقديم 

 ن ديمومة المؤسسات المرافقة.ضما 

 

بهدف تحسين المناخ : المتوسطة في الجزائر و المؤسسات الصغيرة الإطار المؤسساتي لترقية /2
هي  و، لدعمهاقامت السلطات الجزائرية بإنشاء عدة هيئات ، المتوسطة و التمويلي للمؤسسات الصغيرة

 كالتالي:

                                                 
مجلة ، معوقات التمويلو  تطويرالمتوسطة في الجزائر بين متطلبات الو  منظومة المؤسسات الصغيرة، صالحي عبد القادر 1

 .222ص ، 1002أكتوبر ، الجزائر، عين الدفلى، 1العدد ، علوم التسييرو   إصدار معهد العلوم الإقتصادية، الإقتصاد المعاصر
ة المتضمن تحديد الطبيعة القانونية لمراكز تسهيل م ص م و مهامها وتنظيمها، الجريدة الرسمي 00/29رقم المرسوم التنفيذي  2

 .21ص ، 1000، 20للجمهورية الجزائرية، العدد 
 .00صالحي صالح، مرجع سبق ذكره، ص  3
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هو جهاز إستشاري  و :المتوسطة و ات الصغيرةالمجلس الوطني الإستشاري لترقية المؤسس. 2.4
     ، الجمعيات المهنية من جهة و المتوسطة و التشاور بين المؤسسات الصغيرة و يسعى لترقية الحوار

          بحيث يتمتع هذا المجلس بالشخصية المعنوية، السلطات العمومية من جهة أخرى و الهيئات و
 1 من مهامه: و الإستقلال المالي و

 بما يسمح بإعداد سياسات الاجتماعيينالشركاء  و التشاور بين السلطات و ضمان الحوار الدائم  
 ير القطاع؛و إستراتيجيات لتط و

 الجمعيات  و جمع المعلومات المتعلقة بمنظمات أرباب العمل و، ترقية الجمعيات المهنية و تشجيع
 المهنية.

   ، 2772ماي  49في  2شئ هذا الصندوقأن :CNACالصندوق الوطني للتأمين عن البطالة .4.4
هو لفائدة أجراء  و، الضمان الإجتماعي و التشغيل و هو مؤسسة عمومية تحت وصاية وزارة العمل و

إما بالتسريح ، لأسباب إقتصادية و القطاع الإقتصادي الذين فقدوا مناصب عملهم بصفة لا إرادية
ندوق على التخفيف من حدة الآثار الإجتماعية حيث يعمل الص، الإجباري أم بتوقف نشاط المستخدم

في هذا الإطار إستفاد ما يفوق  و، وفقا لمخطط التعديل الهيكلي، المتعاقبة الناجمة عن التسريح
أين كان مبلغ ، شهرا 44أجير من تعويض التأمين عن البطالة منذ إستحداث الصندوق بـ  455555

مليون  25أصبح مبلغ القرض الأقصى يقدر بـ  4525 لكن إبتداءا من، مليون دج 0القرض في حدود 
 دج. 

    ، 4552جانفي  44أنشئت الوكالة في  :ANGEMالوكالة الوطنية لتسيير القرض المصغر .4.4
 ابحيث تتمثل مهامه ،الهشاشة و محاربة الفقرتعتبر آداة هامة لتجسيد سياسة الحكومة فيما يخص  و

 3:الأساسية في
  الأشخاص المستفيدين من الجهاز؛ و ل الأنشطةتشكيل قاعدة المعطيات حو 

 مرافقة المستفيدين من القرض المصغر أثناء تنفيذ أنشطتهم؛ نصح و و دعم 

 منح سلف بدون فوائد؛ 

 ضمان متابعة الأنشطة التي ينجزها المستفيدون؛ 

 تنفيذ  و، المؤسسات المالية في إطار التركيب المالي للمشاريع و تكوين علاقات دائمة مع البنوك
المشاركة في تحصيل الديون غير المسددة في  و، إستغلالها و متابعة إنجاز المشاريع و، خطة التمويل

 آجالها.

                                                 
المتضمن إنشاء المجلس الوطني الإستشاري لترقية م ص م، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية،  00/21رقم المرسوم التنفيذي  1

 .11، ص 1000، 20العدد 
2 www.cnac.dz ; consulté le 12/01/2016. 
3 www.angem.dz ; consulté le 12/01/2016. 



 المتوسطة في الجزائرو    واقع المؤسسات الصغيرة                                                           اني  لفصل الثا

99 

 

كما قامت بتكوين ، 4522مستفيد من القرض المصغر خلال  229555لقد قامت الوكالة بمرافقة 
خاصة على مستوى ، الدوائر و بهدف تعزيز حضور الوكالة على مستوى الولايات و، مقاول 250979

سطرت هذه الأخيرة برنامجا تمويليا لحوالي ، ذلك لتقريب المرافقين و، الهضاب العليا و الجنوب
في حين تم ، قرض 949407حيث بلغ عدد القروض الممنوحة ، 4520مشروع خلال  225555
 .4520جوان  45منصب شغل حتى  2597047إستحداث 

 

 هي: الهيئاتجموعة من تضم م و أجهزة دعم الإستثمار:. 2.4
هي مؤسسة عمومية تتمتع  و، 2779جوان  47أنشئت في  :ADS وكالة التنمية الإجتماعية  

حيث تهدف ، تحت وصاية الوزير المكلف بالتشغيل، الإداري و الإستقلال المالي و بالشخصية المعنوية
الخدمات التي  و اريع الأعمالكذا مش و، تمويل الأعمال الموجهة لفائدة الفئات المحرومة و إلى ترقية

ذلك من خلال تقديم قروض مصغرة  و، كذا إنشاء المؤسسات المصغرة و، تسمح بتنمية التشغيل
  1لرشخاص الذين لا يملكون الموارد اللازمة لإنشاء عمل خاص بهم.

أنشئت  2، : هي عبارة عن هيئة ذات طابع عموميANSEJ الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب  
تتمتع بالشخصية ، الضمان الإجتماعي و التشغيل و تحت وصاية وزارة العمل، 2779سبتمبر   8ي ف

 محلية تقوم بالمهام التالية: و  لها فروع جهوية، الإستقلال المالي و المعنوية
  توسيع مؤسسات  و لإنشاء، سنة 25و 27مرافقة الشباب البطالين الذين يتراوح سنهم ما بين

 الخدمات؛ و إنتاج السلعمصغرة في مجال 

 إمتيازات جبائية خلال كل مراحل المرافقة؛ و  منح إعانات مالية و، نشر الفكر المقاولاتي و ترقية 

 المساعدة على الحصول على القروض البنكية. و  ضمان متابعة المشروع 

ذلك عن  و ،شغيل الشباني مالياكما تسعى الوكالة لتشجيع كل الصيغ المؤدية إلى إنعاش قطاع الت
 3:طريق
 هو مكلف بتمويل  و، 2779ديسمبر  45لدعم تشغيل الشباب: أنشئ في الصندوق الوطني

ذلك لإتمام رأسمالهم مع  و، عن طريق منحهم قروض بدون فائدة، دعم تشغيل الشباب و عمليات ترقية
 القروض الممنوحة من قبل البنك.

هو  و، 4554سبتمبر  9منوحة: أنشئ في صندوق الكفالة المشتركة لضمان أخطار القروض الم
 الموجهة للشباب أصحاب المشاريع. و، مكلف بتغطية أخطار القروض المقدمة من قبل البنوك

                                                 
1 www.ads.dz ;consulté le: 12/01/2016.  
2 www. ansj-org.dz ;consulté le: 12/01/2016 . 

الملتقى الوطني الأول حول دور بن شنهوا فريدة، تقييم تمويل المؤسسات المصغرة عن طريق الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب،  3
جامعة أمحمد ، 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و ات الصغيرةالمؤسس

 .29ص، الجزائر، بوقرة بومرداس
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هي مكلفة  و، 2772أنشئت هذه اللجنة سنة : CALPI ترقية الإستثمارات المحلية و لجان دعم  
كما تقدم ، مخصصة لإقامة المشاريعالمواقع ال و بتوفير الإعلام الكافي للمستثمرين حول الأراضي

في هذا الإطار فقد  و، المتوسطة و القرارات المتعلقة بتخصيص الأراضي لأصحاب المشاريع الصغيرة
هذه الأخيرة إلى غاية سبتمبر  ةالتي خصصت لها قطع أراضي منذ نشأ و بلغت المشاريع المصادق عليها

 1مشروع. 24555حوالي  2777

      بإنشاء وكالة ترقية 2: لقد قامت السلطات الجزائريةANDI نمية الإستثمارالوكالة الوطنية لت  
بالوكالة الوطنية لتطوير  4552ثم أستبدلت في أوت ، 2774سنة  APSIالإستثمارات متابعة  و دعم و

، التنظيمية و حيث تجسد هذا الإنتقال في تعديلات على مستوى الإطارات المؤسساتية، ANDIالإستثمار
بغية تنظيم إطار مرجعي للإستثمارات ، عدة هياكل جهوية و، CNIشاء المجلس الوطني للإستثماركإن

، الإستقلال المالي و حيث تعتبر الوكالة مؤسسة عمومية تتمتع بالشخصية المعنوية، الخارجية و المحلية
 تضطلع بتحقيق المهام التالية: 

 الجهوية؛ و اكلها المركزيةإصطحاب المستثمرين على مستوى هي و نصح و إستقبال 

 على مختلف نقاط  و، إطلاع المستثمرين على كل المستجدات بالإعتماد على ركائز دعائية
 فضلا عن موقعها في الإنترنيت؛، الإستعلامات

 الضرائب...إلخ( ، الحرص على تنفيذ كل ما هو متفق عليه مع مختلف المؤسسات المعنية)الجمارك
 تثمار؛لقرارات التشجيع على الإس

 إستراتيجيات التنمية بالتآزر مع القطاعات الإقتصادية المعنية. و المساهمة في تنفيذ سياسات 

، مشروع 09999لقد ساهمت الوكالة في تطوير الإستثمارات حيث وصلت عدد المشاريع المدعمة 
اية سنة منذ إنشائها إلى غ، منصب شغل 794292مستحدثة لـ ، مليون دينار جزائري 25494992بقيمة 
4522. 

المتوسطة على تصدير  و هناك عدة هيئات تساعد المؤسسات الصغيرة أجهزة دعم التصدير:. 0.4
 3 منتجاتها أهمها:

                                                 
 .65ص مرجع سبق ذكره، ، فيشوش حمزة، بن قطاف أحمد 1

2 www.andi.dz ; consulté le 12/01/2016. 
حالة الجزائر،  -، مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية الإقتصاديةبركات ربيعة، دوباخ سعيدة -أنظر: 3

 1022 -1020لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة الملتقى
 .655، ص الجزائر، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، 1022ماي  29و 21يومي 

في دعم صادرات المؤسسات الصغيرة    ALGEXإبراهيم، نوري منير، دور الوكالة الوطنية لترقية التجارة الخارجية  لجلط  -
لجزائر خلال الفترة االمتوسطة في تحقيق التنمية ب و الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرةو المتوسطة، 

 .692 -690، ص الجزائر، بوقرة بومرداسجامعة أمحمد ، 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020
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 79/79: أنشئت بموجب المرسوم التنفيذي رقم CACIالصناعة  و الغرفة الجزائرية للتجارة 
تحت وصاية ، تجاري و هي مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي و، 2779مارس  4الصادر بتاريخ 

 حيث تتمثل مهام الغرفة فيما يلي:، الوزير المكلف بالتجارة

 تقديم آرائها للسلطات العمومية بشأن تنمية الإقتصاد الوطني؛ و تصادية للبلاددراسة الوضعية الإق 

 خارجها؛ و التظاهرات الإقتصادية داخل الجزائر و المشاركة في جميع اللقاءات و التنظيم 

 الخدمات الوطنية في الأسواق  و الدراسات التي تساعد في ترقية المنتجات و عمالإنجاز الأ
 الخارجية؛

 ترقيتها؛ و الخدمات الوطنية و إقتراح التدابير التي ترمي إلى تسهيل عمليات تصدير المنتجات 

 التبادل مع الهيئات الأجنبية المماثلة. و إقامة علاقات التعاون  

: أنشئت بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  CAGEX ضمان الصادرات و ينالشركة الجزائرية للتأم 
 تهدف إلى: و تتعلق بتأمين القرض عند التصدير، 2779جويلية  4الصادر في  79/440

 تشجيع الصادرات الجزائرية خارج المحروقات؛ و ترقية 

 التحويل(؛ عدم، ةيالسياس، تغطية المخاطر المتعلقة بعمليات التصدير) المخاطر التجارية 

 في مجال الإعلام الإقتصادي؛ تأسيس بنك للمعلومات 

 تغطية الديون. و تعويض 

: أنشئ بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم  PROMEX الديوان الجزائري لترقية التجارة الخارجية 
       هو مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية و، 2779أكتوبر  2في  79/449

 حيث تتمثل مهام هذا الديوان في:، ذلك تحت وصاية وزارة التجارة و، ستقلال الماليالإ و
 المشاركة في تطوير إستراتيجية ترقية التجارة الخارجية؛ 

 تحليل أوضاع الأسواق العالمية بهدف تسهيل نفاذ المنتجات الجزائرية لتلك الأسواق؛ و رصد 

 لقة بسياق التجارة الدولية لفائدة المؤسسات؛المذكرات المتع و توزيع كل النشريات و إصدار 

 أو التي تمثل طرفا مقابلا في التجارة  ،تعاون مع الهيئات الأجنبية المماثلة و إنشاء علاقات تبادل
 الخارجية.

/ 52: أنشئت بمقتضى المرسوم التنفيذي رقم ALGEXالوكالة الوطنية لترقية التجارة الخارجية  
ذلك من خلال  و، مهمتها الأساسية ترقية الصادرات خارج المحروقات، 4552جوان  24المؤرخ في  292

كذا  و، المحافل الدولية و مساعدتهم للتعريف بمنتجاتهم في المعارض و تشجيع المتعاملين الوطنيين
كما تسمح بالإحتكاك مع نظرائهم في مختلف دول ، المعنوي للولوج في الأسواق الدولية و بالتقديم المادي

 م.العال
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 :نيالثا خاتمة الفصل
             أساسيا في تحقيق التنمية الإقتصادية و المتوسطة دورا هاما و تلعب المؤسسات الصغيرة

كما أن ، يبرز هذا الدور من خلال إنتشارها في مختلف قطاعات الإقتصاد الوطني و، الإجتماعية و
هذا للدور الذي تلعبه في تغيير عدة  و، عددها يتضاعف بنسب كبيرة مقارنة مع المؤسسات الكبرى

، جذب الإستثمارات و فضلا عن مساهمتها في خلق الثروة، مؤشرات إقتصادية تدخل في إنعاش الإقتصاد
المساهمة في التجارة  و كذا تحسين ميزان المدفوعات و، إمتصاص البطالة و، تخفيض نسب التضخم و

وضع جملة من من خلال قدما للنهوض بمواردها البشرية  كل هذا جعل الدولة الجزائرية تمضي، الخارجية
عن  التدابير المساعدة على التخفيف من حدة المشاكل التي تعترض المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

الهادفة أساسا إلى تحسين القدرات  التعاونات الدولية في ظل ترقيتها،دعمها و كذا  و هاطريق تأهيل
مما يدفع على ، مر الذي فتح المجال لإنشاء عدة هيئات مدعمة لهذا القطاعالأ، التنافسية لهذه الأخيرة

المتوسطة تعد  و ات الصغيرةلذا يمكننا القول بأن المؤسس و، مواصلة إنشاء هذا النوع من المؤسسات
 .التي تسمح بميلاد جيل جديد من المطورين لتنمية الإقتصادية في الجزائرقاطرة ا

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ثالثالالفصل    
عيل دور  الجانب التطبيقي التحليلي لتف

 الموارد البشرية
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 تمهيد:

اول سنحلذا  ها، ونفية تطبيقية تثبت صحة فرضياتها أو تدراسإن أي دراسة نظرية تحتاج لأن تكمل ب  
تفسير  و تحديدفي من خلال عملية السبر تحليل الإجابة على عدد من التساؤلات التي يمكن أن تساهم 

حيث كانت ،  المؤسسات الصغيرة و المتوسطةب العاملةالموارد البشرية  دور تفعيلالعوامل المؤثرة في 
ختبارات الإحصائية للإجابة القيام بالإ و ،موعة من الأسئلة لجمع البياناتإستمارة تضم مجالبداية بإدراج 

هو الهدف الذي جاء من أجله هذا الفصل للتأكد  والخروج بالنتائج،  والمطروحة على فرضيات الدراسة 
سبر  الفرضيات التي قامت عليها الدراسة، من خلال تطبيق منهجية المعاينة و من صحة الأفكار و

 عليه فقد تم تقسيم هذا الفصل إلى المباحث التالية: الآراء، و
  ؛الميدانيةتصميم الدراسة  :المبحث الأول  

   الإحصائي و إختبار الفرضيات.التحليل الثاني: المبحث 
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 الميدانية  دراسةال تصميم المبحث الأول:
نستهلها من خلال  حيث ،دراسة الميدانية النظريةمنهجية السنحاول من خلال هذا المبحث عرض   

، أما المطلب الثاني تشكيلة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بالجزائرإلى  في المطلب الأول التطرق
 .لى المجتمع الأصلي للعينة، أما المطلب الثالث نتطرق فيه إلى أداة جمع البياناتنتطرق فيه إ

 

 تشكيلة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر المطلب الأول:    
 لقد عرف قطاع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر زيادات معتبرة في ديموغرافيا هذا    

، ولذا سنحاول دراسة 1002د إصدار القانون التوجيهي لترقيتها سنة النوع من المؤسسات، خاصة بع
 تطورها إنطلاقا من هذا التاريخ.

 

، لقددد / تطووور تاووداد المؤسسووات الصووغيرة و المتوسووطة فووي الجزائوور حسووب ال:طا ووات ا  تصووادية:1
جدددول عرفددت المؤسسددات الصددغيرة  و المتوسددطة فددي الجزائددر عدددة تطددورات حسددب قطاعددات النشدداط، و ال

 كما يلي: 1022و 1002الآتي يوضح ذلك خلال الفترة الممتدة ما بين 
 

 : تطور المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة حسب القطاعات الإقتصادية6الجدول رقم

 من إعداد الطالبة بالإعتماد على: لمصدر:ا 

 مؤسساتال  طاع    
 

 السنوات 
  امة

  خاصة
أشخاص  المجموع 

 )شركات(مانويين
)مهن اص طبياينأشخ

 صنا ة ت:ليدية حرة(

1002 778 377871 67677 245348 
1001 778 387881 73811 261863 
1002 778 147777 77884 288587 
1002 778 118777 86711 312969 
1002 877 178871 76471 342788 
1002 717 167846 346111 376767 
1002 666 171776 336177 734787 
1002 616 113187 74616 316887 837816 
1002 873 178741 347776 367484 625069 
1020 887 167137 177376 - 619072 
1022 871 173763 314478 376883 659309 
1021 887 714337 314177 364767 711832 
1022 877 459414 142169 175676 777816 
1022 871 776787 387764 377861 881481 
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دراسدددة إحصدددائية للفتدددرة  –المتوسدددطة الجزائريدددة و  قدددراءة فدددي تجربدددة المؤسسدددات الصدددغيرة، مقدددران يزيدددد، زايددددي عبدددد السدددلام -
 -1020المتوسطة في تحقيق التنميدة بدالجزائر خدلال الفتدرة و  الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة، (1002-1002)

 .272 – 274ص بومرداس، الجزائر،  جامعة أحمد بوقرة، 1022ماي  21و 22يومي  1022

 – 1000بشدراير عمددران، تهتدان مددراد، تطدور المؤسسددات الصددغيرة  و المتوسدطة و توزيعهددا القطداعي فددي الجزائدر خددلال الفتددرة  -
 1022 -1020يددق التنميددة بددالجزائر خددلال الفتددرة المتوسددطة فددي تحقو  الملتقددى الددوطني الأول حددول دور المؤسسددات الصددغيرة، 1020
 .241ص بومرداس، الجزائر،  جامعة أحمد بوقرة، 1022ماي  21و 22يومي 

- bulletin d’information statistique de la P M E, donnée de 1 er semestre 2013 ,n°23, p 10 -11. 
- bulletin d’information statistique de la P M E, donnée de l’ année 2014 ,édition avril 2015,n°26, 

p 8. 
 

كددان إبتددداءا مددن  قطدداع المؤسسددات الخاصددة إدمدداج المهددن الحددرة فددي لنددا أن مددن خددلال الجدددول يتضددح
خددلال الفتددرة فددي عدددد المؤسسددات الصددغيرة و المتوسددطة تزايدددا مسددتمرا هددذا القطدداع عددرف  ، حيددث1002

، حيدددددددددث بلغدددددددددت المؤسسدددددددددات 2014خدددددددددلال سدددددددددنة  % 99.94بنسدددددددددبة تقددددددددددر بدددددددددد ، (2014 – 1002)
مؤسسددة سددنة  496989، بعدددما إرتفعددت إلددى %58.33الخاصة)أشددخاص معنددويين( أعلددى نسددبة قدددرت بددد 

، تليها المؤسسات الخاصدة) نشداطات تقليديدة( بنسدبة 1002سنة  مؤسسة 113187، بعدما كانت 2014
، 2014 - 1002ل الفتدرة مؤسسدة خدلا 194562 إلدىمؤسسدة  67677، بعدما إرتفعدت مدن % 22.83

لددم تظهددر نتيجددة التعددديل الددوزاري الددذي يقضددي بإنتقددال هددذ  المؤسسددات إلددى  1020إلا أن إحصددائية سددنة 
لذلك فإن مجموع المؤسسات التابعدة للصدناعة التقليديدة مددموج مدع المؤسسدات الخاصدة قطاع السياحة، و 

بعدددد  % 18.77طبيعددين( بنسددبة  ، ثدددم تددأتي المؤسسددات الخاصددة )أشدددخاصأشددخاص طبيعددين)مهن حددرة(
إن هددذا التزايددد ، 2014مؤسسددة سددنة  159960، إلددى 1002مؤسسددة سددنة  74616الإرتفدداع المحقددق مددن 

أو أنهددا أنشددئت مددن ، ندداتج إمددا عددن عمليددة إعددادة الهيكلددة التددي مسددت عدددد كبيددر مددن المؤسسددات العموميددة
حيدث عدرف هدذا الأخيدر ، % 0.06 في حين يمثل القطاع العمومي نسبة ضئيلة تقدر بدد، طرف الخواص

تتراجددع و  لتعددود، 1002إرتفعددت بعدددها فددي ، و ( فددي عدددد المؤسسددات1002 -1002ثباتددا خددلال الفتددرة )
مؤسسدة سدنة  778مؤسسة، بعدما كاندت  542 لتصل إلى، 2014إلى غاية  1006من جديد إبتداءا من 

  .ية لمؤسسات القطاع العامإن هذا التراجع ناتج عن سياسة الخوصصة الجزئية أو الكل 1002
          ، و التي أفرزت عن زيادة في عدد المؤسسات الصغيرة 2014إن هذ  الحركية خلال سنة 

 كانت نتيجة: 2013مؤسسة مقارنة بسنة  74252و المتوسطة الخاصة بد 
 مؤسسة جديدة؛ 76551إنشاء 

7286 مؤسسة غيرت نشاطها؛ 

9585 .مؤسسة إنسحبت 

، سنقوم 2014أوضح عن تطور المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة خلال سنة و لإعطاء صورة 
 بإدراج الجدول الموالي:
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  1022 -1024: تطور المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة الخاصة ما بين 7الجدول رقم

Source: bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie des mines, données de 

l’année 2014, édition avril 2015, n° 26, p 9 . 
 

ها تقدر بد ؤ من خلال الجدول نلاحظ أن عدد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الخاصة التي تم إنشا
 7126مؤسسة، في حين قامت  41424سات أشخاص معنويين بد مؤسسة، أغلبها تابعة لمؤس 76222

مؤسسة و تركها  1222مؤسسة بتغيير نشاطاتها وكلها تابعة لأشخاص معنويين، إلى جانب إنسحاب 
مؤسسة تابعة لأشخاص طبيعيين،  222مؤسسة تابعة لأشخاص معنويين،  1022نشاطها، مقسمة بين 

 72121، 1022قليدية، لتصل الزيادة المحققة خلال سنة مؤسسة تابعة لنشاطات الصناعات الت 226و
 .1022مؤسسة خاصة سنة  222222، لنصل 1024مؤسسة، مضافا إليه عدد المؤسسات لسنة 

 المتوسطة في الجزائر حسب فروع النشاطات ا  تصادية:و  / تطور تاداد المؤسسات الصغيرة2
 جزائر في خمس قطاعات أساسية هي:يمكن حصر نشاط المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في ال

 ،العمومية البناء و الأشغال المحروقات، الطاقة، المناجم و الخدمات المتصلة؛ الفلاحة و الصيد البحري؛
       و من خلال الجدول الموالي سنبين تطور تعداد المؤسسات الصغيرة الخدمات. ،الصناعة التحويلية

 ( حسب قطاعات النشاط المختلفة:2014 – 1002و المتوسطة الخاصة خلال الفترة )
: تطور عدد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الخاصة )أشخاص معنويين( حسب فروع 2الجدول رقم

 النشاطات الإقتصادية.
 السنوات

 فروع النشاط
 

2002 
 

2002 
 

2010 
 

2011 
 

2012 
 

2013 
2012 

 النسبة الادد
 1.01 5038 4616 2177 2006 4206 4621 4211 الفلاحة

المناجم ،المحرو ات، الطا ة
 الخدمات المتصلة و

276 102 
 

2270 2126 1021 2259 2439 0.49 

 32.15 159775 150910 221111 242721 211761 211142 222172 الأشغال الامومية البناء و
 15.72 78108 73037 67227 64210 62112 21670 57352 الصنا ة التحويلية

 50.63 251629 228592 102021 226227 271624 221222 272211 الخدمات
 100 496989 459414 210227 412762 461421 422101 113187 المجموع

 المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على:

 طبياة م ص م الخاصة
 دد م ص 

 2012م 
 دد م ص  2012تطور  دد م ص م خلال سنة 

 الادد ا جمالي إنسحاب إ ادة نشاط إنشاء 2012م 
 216121 47272 1022 7126 41424 221222 أشخاص مانويين)شركات( 

 221160 27712 222 - 22106 221261 )مهن حرة(يينأشخاص طبيا
 212261 22226 226 - 21001 272676 نشاطات الصنا ات الت:ليدية

 222222 72121 1222 7126 76222 777121 المجموع
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-bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion      
de l’investissement:(n°18, p 14) ;(n° 20, p 16) ;(n° 21, p 17) ;(n° 23, p 16) .  

- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie des mines:(n° 24, p 14); 
(n°26, p 13). 

 
وسطة الناشطة في مختلف قطاعات من خلال الجدول نلاحظ أن عدد المؤسسات الصغيرة و المت 

النشاط في تزايد مستمر، حيث يحتل قطاع الخدمات المرتبة الأولى من حيث تعداد المؤسسات، و التي 
، حيث يضم هذا القطاع %20.64، محققا بذلك نسبة 1022فاقت النصف من إجمالي المؤسسات لسنة 

خدمات للمؤسسات، خدمات للعائلات، كل من النقل و المواصلات، التجارة، الفندقة و الإطعام، 
مؤسسات مالية، أعمال عقارية، و خدمات للمرافق، ثم يليه قطاع البناء و الأشغال العمومية محققا لنسبة 

 ، و تبقى نسب ضئيلة للقطاعات الأخرى.%22.71، ثم قطاع الصناعة التحويلية بنسبة 41.22%
سات الصغيرة و المتوسطة في قطاع الخدمات   من خلال هذ  النتائج نستطيع القول أن تركز المؤس

و البناء و الأشغال العمومية، يعود لحيوية هذ  الأخيرة و بإنتشارها عبر كل التراب الوطني، إذ يفضل 
 الخواص الإستثمار فيها نظرا لربحها السريع و المضمون.

 و يمكن توضيح كل ذلك من خلال الشكل الموالي:
 الإقتصادية سسات الصغيرة والمتوسطة حسب فروع النشاطات: تطور عدد المؤ 6الشكل رقم

 1022 -1002خلال 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 .السابق المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على معطيات الجدول
 
تتوزع المؤسسات  المتوسطة حسب توزيع المناطق الجغرافية:و  تطور تاداد المؤسسات الصغيرة /2

 ائر وفق ثلاثة مناطق رئيسية هي: الصغيرة و المتوسطة في الجز 
 :المنطقة الشمالية: و التي تنقسم بدورها إلى 
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 بجاية،  منطقة الشمال الوسطى: و تضم كل من الجزائر، بومرداس، تيزي وزو، البليدة، تيبازة؛
 البويرة، عين الدفلى، المدية.

 قالمة، الطارف.منطقة الشمال الشرقي: و تضم كل من ميلة، جيجل، سكيكدة، قسنطينة، عنابة ، 

  ،منطقة الشمال الغربي: و تضم كل من الشلف، مستغانم، تلمسان، وهران، معسكر، عين تموشنت
 غليزان، سيدي بلعباس.

  برج بوعريريج، سطيف، باتنة، خنشلة، أم البواقي، تبسةمنطقة الهضاب العليا: و تضم كل من ،
 ؛النعامة، سوق أهراس، ، يضالب، سعيدة، الأغواط، تيارت، تسمسيلت، الجلفة، مسيلة

 إليزية، الوادي، ورقلة، غرداية، بشار، تضم كل من بسكر و  الجنوب الكبير:و  منطقة الجنوب ،
 أدرار.، و تندوف، تمنراست

 حيث يمكن توضيح التوزيع الجغرافي لهذ  المؤسسات حسب المناطق في الجدول الموالي:
 المتوسطة الخاصة )أشخاص مانويين(  : تطور تاداد المؤسسات الصغيرة و2الجدول ر م

 حسب التوزيع الجغرافي
 السنوات  
 2012 2012 2011 2010 2002 2002 المناطق

2014 

  %النسبة الادد

 69.3 344405 426462 122122 141662 121170 102227 214224 الشمال
 21.91 108912 201244 212426 221226 221442 202022 16422 الهضاب الاليا
        الجنوب 

 الجنوب الكبير و
31550 34960 37696 39951 42816 20227 43672 8.79 

المجموع الكلي 
 للمؤسسات

412427 422101 461421 412762 210227 221222 496989 100 

 المصدر: من إعداد الطالبة بالإعتماد على:
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de pme et de la promotion de 

l’investissement:(n°18, p 11) ;(n° 20, p 14) ;(n° 21, p 14) ;(n° 23, p 12) .  
- bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie et des mines:(n° 24, p 

21);(n°26, p 19). 

 

لجدول نلاحظ أن أغلبية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تتواجد في المنطقة الشمالية، من خلال ا  
في ، 21.91%تليها منطقة الهضاب العليا بنسبة، 70%ما يقارب 2014حيث بلغت نسبتها خلال سنة 

للجنوب و الجنوب الكبير، حيث يمكن توضيح ذلك من خلال الشكل  8.79%حين النسبة المتبقية 
 الموالي:
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 : تطور عدد المؤسسات الصغيرة و المتوسطة حسب التوزيع الجغرافي7الشكل رقم                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 .السابق معطيات الجدولبالإعتماد على المصدر: من إعداد الطالبة  
 

و لذا يمكننا القول بأن التوزيع الجغرافي للمؤسسات الصغيرة و المتوسطة غير عادل و يتعارض مع 
اف التي من المفروض أن تحققها هذ  الأخيرة، ألا و هي التوزيع الجغرافي للتنمية، حيث يمكن الأهد

تفسير تمركزها في المناطق الشمالية إلى توفر الهياكل القاعدية و الخدمات و سهولة الحصول على 
المواد  لىالمعلومات من المصدر، مقارنة مع المناطق الأخرى، التي ربما يبقى فيها سهولة الحصول ع

الأولية الميزة الأساسية التي تحفز على إنشائها، و هذا هو السبب الذي ساهم في هذا التوزيع الغير عادل 
 لمناطق تواجد هذ  المؤسسات.

 المطلب الثاني : المجتمع الأصلي للاينة
بالإضافة ، كذا الفرضيات التي تقوم عليها و ،دراسةمن ال ةف الرئيسياهدسنتناول في هذا المطلب الأ

العينة تحديد حجم إلى توضيح حدود المجتمع الأصلي من خلال تحديد مجتمع الهدف، و كذا 
 الإحصائية التي تقوم عليها الدراسة.

 

 :و فرضيات الدراسة أهداف  /1
في  المثبتةالدراسة  ةالإجابة على إشكالي الأسئلة لغرضعتمدت الدراسة الميدانية على مجموعة من إ

للتمكن من  ،بدراسة ميدانية على مستوى الجزائر العاصمة ان الهدف الرئيسي هو القيامهذا كل والمقدمة، 
       قطاع المؤسسات الصغيرة ، من خلال دراسة الموارد البشرية دور في تفعيل ساهمةالعوامل الممعرفة 

مج العلاقة بينهما محاولة د و، من جهة أخرى الموارد البشرية العاملة بهاكذا  ، وو المتوسطة من جهة
توى المؤسسات الصغيرة على مس في تحقيق التنمية تفعيل دورها أو بصيغة أخرى ،مداخيل تفعيلهالمعرفة 

  و المتوسطة في الجزائر.
 لهذا تم تقسيم مضمون الإشكالية إلى الأهداف الفرعية التالية: و
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 العالية للعمل بالمؤسسات جذب الموارد ذات الكفاءات الظروف المساعدة في  معرفة العوامل و
 الصغيرة و المتوسطة؛

 و المتوسطة.  الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة دور كيفيات تفعيل طرق و معرفة 
 

محاولة منا السيطرة على جوانب الإشكالية المطروحة حاولنا تحديد مجموعة من الفرضيات نراها و 
 هي كالتالي: البحث و رموجهة لمسا

 كالتالي: حيث تمت صياغتها :لأولىالفرضية ا 
1H : يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطةالتدريب والتحفيز. 
 حيث تمت صياغتها كالتالي:: الفرضية الثانية 

1H :تؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركة 
 لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 حيث تم صياغتها كالتالي: فرضية الثالثة:ال 
1H :ؤدي تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤوليات ت

  إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة.
  :حيث تم صياغتها كالتالي:الفرضية الراباة 

1H :ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة.مدة الخبرة المهنية ت 
 

 مجتمع الهدف: /2
الموارد البشرية العاملة في المؤسسات الصغيرة   يتكون مجتمع الهدف أو المجتمع الإحصائي من كل 

قيود الوقت  كذا العددي المتواصل لمجتمع الهدف من جهة، و غرافي والج تساعللإنظرا  ، وو المتوسطة
 عتماد أسلوب العينة لإجراء الدراسة الميدانية.إالتكلفة من جهة أخرى، كان لا بد من  و

      ،الموارد البشرية العاملة في المؤسسات الصغيرة و المتوسطةقتصرت الدراسة على عينة من إو لذا 
       بطريقة عشوائية من فروع  ختيارالإحيث تم هذا  ،الجزائر العاصمة ولاية ةحدود منطقفي  و ذلك

التي سمحت بذلك، حيث كانت لنا  و المتوسطة للمؤسسات الصغيرة  الهيئات الداعمةمكاتب بعض  و
هذا  بعض عناوين المؤسسات،على الحصول  ةزيارات ميدانية على مستوى هذ  الأخيرة، أين كانت فرص

 المعارف الشخصية التي تصلح أن تكون في عينة الدراسة. فضلا عن
 

  / تحديد حجم  ينة الدراسة:2
نظرا لعدم توفر أرقام أو نسب إحصائية تخص هذا النوع من الدراسة )غياب دراسات سابقة (، فقد 

" 0.2لى "" و التي تمثل الموارد البشرية الفعالة، مساوية إ P إضطررنا لتحديد نسبة الخاصية المدروسة "
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   "،%2" ، في حين حددت نسبة الخطأ في هذ  الدراسة بد"% 10و قد تم إختيار درجة الثقة مساوية لد "
   و قد تم تحديد حجم العينة حسب العلاقة التالية:

  
 
 
 
 

 حيث تمثل:
Zعلى أساس درجة الثقة. 1: قيمة مستخرجة من جداول التوزيع الطبيعي 
p( الموارد البشرية الفعالة : نسبة الخاصية المدروسة .) 

ae.الخطأ العشوائي : 

n.حجم العينة : 
" يعني % 2بأخذ الخطأ العشوائي "" ، و 2.62" القيمة 2تأخذ   Z" يعني أن %90و بأخذ درجة الثقة "

 ، نحصل على حجم العينة كالتالي:ae  =20.0أن 
 

 
 
 

 

 

 

 : أداة جمع البياناتثالثالمطلب ال
للتحقق ، من المحكمين مجموعةحيث تم عرضها على في صورتها الأولية  البحث ةستمار إقمنا بإعداد 

من صدقها، و أن الفقرات التي تتضمنها تقيس الأفكار التي صممت من أجلها، حيث تكونت مجموعة 
 قاموا بإبداء آرائهم حيث   ،والكفاءة المهنية من ذوي الخبرة  وأساتذة في الإقتصاد دكاترة المحكمين من 

مقترحاتهم حول ملائمة الأبعاد الرئيسية للإستمارة، و مدى إنتماء و ملائمة الفقرات للأبعاد، و كذا  و
ليتم  ، في صورتها الشبه نهائية الصياغة اللغوية، حيث كان لهذ  الآراء دور مميز في إخراج الإستمارة 

مكونة من  ،المتوسطة لصغيرة والموارد البشرية العاملة بالمؤسسات امن  إستطلاعية تطبيقها على عينة
سئلة بصورة تتلاءم مع الأعن طريق تحديد تعديلها، الذي من خلاله تم  ، ولهاشخص كإختبار أولي  40

                                                 

 .159ص  2أنظر الملحق رقم  1 
 Z  =3.678  3.68قيمة  2 

2

2 )1(

ae

ppz
n




 

27225.272
0025.0

)25.0(7225.2

²)05.0(

)5.01)(5.0(²)65.1(



n
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 ،و من تم ترميزها ،ثم تطبيقها على عينة الدراسة لإخراجها في صورتها النهائية، ،أهدافه طريقة البحث و
 هذا ما سنتناوله في هذا المطلب. و

 ة جمع البيانات:طري: /1
فردا ، وضعت خطة عمل ميدانية لجمع البيانات من  171البالغ عددها  بعد تحديد حجم العينة و

الأشخاص المستهدفين من الدراسة بغية الحصول على نتائج دقيقة، حيث تم التنقل إلى مجموعة من 
انت هناك لقاءات مع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة المتواجدة على مستوى ولاية الجزائر، حيث ك

مدراء هذ  المؤسسات، شرحت فيها أهداف الدراسة بطريقة لبقة، لمحاولة أخذ الموافقة لإستجواب الموارد 
البشرية العاملة بهذ  الأخيرة، عن طريق ترك عدد من الإستمارات بعدد الموارد العاملة، ثم إسترجاعها 

ه، الأمر الذي مكننا من الحصول على معلومات لاحقا، أو السماح لنا بالقيام بالمقابلة وجها لوج
صحيحة، مع تقليل نسبة عدم الإجابة قدر المستطاع. حيث تمت عملية جمع البيانات خلال الفترة 

و البالغ  بعد إسترجاع الإستمارات، ، و20/02/1026إلى غاية  20/07/1026الزمنية الممتدة ما بين 
       لعملية التنقيح الإستمارات المتحصل عليها  خضعت ،إستمارة، أي بفقدان إستمارتين 170عددها 

التي تحتوي على إجابات غير  و ،ستبعاد كل الإستمارات المشكوك فيهالإو التدقيق بفحص كل الأجوبة، 
أي تم إستبعاد  ،إستمارة صالحة لعملية التحليل 167تم الحصول بعد عملية التصفية على أين منطقية، 

 .ات فقطإستمار  4
 
 

 :ستمارةا  رض /2
    محاور ثلاثةشتملت على إ 1إستمارةعتماد على لقد تم جمع البيانات الإحصائية الخاصة بالدراسة بالإ

 متعدد. ختيار منإو كذا  المفتوحة، مجموعة من الأسئلة تنوعت بين المغلقة و ضمت
 .لإستقطاب و التدريب: خاص باالأول محورال -  

 .الموارد البشرية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة من خلال يةتنمب : خاصالثاني محورال -
 خاص بالمعلومات الشخصية. :الثالث محورال -
 

 :ستمارة اترميز  /2
 :ةالتالي يةدالا عليها وفق المنهجو رمزا بإعطاء كل متغيرة رقما  2ستمارةالإلقد تم ترميز أسئلة 

 

 
                                                 

 .152 - 150ص ص  1أنظر الملحق رقم  1 
 .222 - 227  ص 2الملحق رقم أنظر  2 
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 : ترميز الإستمارة20الجدول رقم 

أجوبة 
 السؤال

ر م 
رمز  المتغيرة المتغيرة

 ترميز الأجوبة المتغيرة

202 

تنمية يؤدي إلى الموارد البشرية دور ل تفعي 1
 المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

Lrcdpme 

 نعم -2
 لا -1

 أخرى. -4
 عدم الإجابة. -1

تعظيم يسمح ب الفعالة الموارد البشرية عمل 2
 الإنتاج

Tecmp 

إبتكار يسمح بعمل الموارد البشرية الفعالة  3
 طرق و أفكار جديدة في العمل

Tecimnit 

 Olt .الحصول على الوظيفة 4 201
 .إستقطاب داخلي -2
 .إستقطاب خارجي -1

103 

 .ةقوي -Dpsc 1 الرغبة في تحقيق رضا العملاء 5
 .ةمتوسط -1
 .ةضعيف -4
 عدم الإجابة -  9

 Odimem الحصول على تحفيزات معنوية و مادية 6

 sap سيد طموح شخصيتج 7

104 
 نعم -Debefofo 1 تحديد إحتياجاتك التدريبية و/ او التكوينية 8

 لا -1
 تحديد نقاط القوة و الضعف لديك 9 عدم الإجابة -9

idfofa 

105 
 inter الإنترنيتإستعمال  10

 نعم -2
 لا -1

 أخرى -4

 عدم الإجابة. -1
 forcom التكوين و التدريب 11

106 

ور للطاقات التي يتوقع لها تسهيل التط 12
 النمو

Fdpdc 
 موافق بشدة -2
 موافق نوعا ما -1
 غير موافق -4
 غير موافق نوعا ما -2
 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1  

      إثراء المعلومات و فعالية الإتصال  13
 و الإستشارة بين الزملاء

Ecciec 

تحصيل إحتياجات النمو و التطوير  14
 الوظيفي

cbcdc 
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107 

رفع المهارات و القدرات المعرفية بكفاءة  15
 عالية

mccge 
 موافق بشدة -2
 موافق نوعا ما -1
 غير موافق -4
 غير موافق نوعا ما -2
 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1

رفع الروح المعنوية نتيجة التمكن من  26
 إتقان العمل أكثر

mremmtp 

رفع المستوى الإحترافي في التعامل مع  17
 زماتالأ

enptc 

108 18 

 

ستفادةأساس الإ  
badava 

 الأقدمية -2

 الكفاءة -1

 الكفاءة معا الأقدمية و -4

 عدم الإجابة -9

102 

تحقيق تطبيق نظم و عمليات تؤدي إلى  19
 العدالة التنظيمية

aspmepe 2-  كبيرة 

 متوسطة -1

 ضعيفة -4

 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1 

 

تبني إستراتيجيات تؤدي إلى التفوق و  20
 الخطأتمنع 

asmepe 

 dcrmt رات جذرية في أسلوب العمليإحداث تغي 21

تسجيل الشكاوي و التظلمات و الإهتمام  22
 لحلها  بها

Ipg 

101 
23 

إنجاز نتائج غير مسبوقة للتفوق على 
 المنافسين

rrcspc 2- نعم 

 لا  -1

ي الت إستغلال نتائج البحوث الحديثة 24 عدم الإجابة -4
اهدتدريب و المعتوصلت إليها مراكز ال  

errcif 

 الأعمال الإضافية 25 104
trsup 

 نعم -2

 لا -1

102 

26 
    مناقشة الزملاء في العمل في عرض 

 و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات
dcvappd 2-  نعم 

 لا  -1

 إعطاء أفكار و إقتراحات جديدة للمؤسسة 27 عدم الإجابة -1
 

dnsie 

102 28 
 

 المنافسة الخارجية
 

 

coet 

 
 كبيرة )شرسة( -2
 متوسطة -1
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 ضعيفة -4

 عدم الإجابة -1

106 

29 
 

 إبتكار خدمات و منتجات مميزة و فريدة
 

Idspdu 

 موافق بشدة -2
 موافق نوعا ما -1
 غير موافق -4
 غير موافق نوعا ما -2
 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1  

30 
إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل 

 التهديدات الخارجية
Epetme 

107 

 كبيرة  -vlldba 2 تترك لك الحرية في تحديد متطلبات العمل 31

 متوسطة -1

 ضعيفة -4

 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1 

 Ummt الإستخدام الأقصى للوسائل التقنية 32

 Utic إستخدام تكنولوجيا المعلومات و الإتصال 33

102 
  إنشاء قيمة مضافة على المدى القريب  34

 و البعيد
cvaclt 

 
 نعم -2

 لا  -1

عدم الإجابة -1  
تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون  35

 أخطاء
Etqse 

101 

36 

 
 تعزيز قدراتك على المقاومة

 
Avcr 

 
 

 موافق بشدة -2
 موافق نوعا ما -1
 غير موافق -4
 غير موافق نوعا ما -2
 لا أعرف -2

 عدم الإجابة -1  

47 

       إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم 
 متجدد بإستمرارو ال

 

 

idccr 

 

120 
42 

  ceimp خلق روح المبادرة و الدافعية للآداء

 نعم -2

 لا -1

عدم الإجابة  -1  41 
التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل 

 جماعي
 

carc 

402 20 

 الجنس
 

Sex 3- ذكر 
 أنثى -1
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 المصدر: من إعداد الطالبة

401 22 

 
 السن

Age 3-  سنة 30أقل من 
 سنة 17إلى  14من  -1
 سنة 77إلى  74من  -1
 سنة 84أكثر من  -7
 عدم الإجابة -7

404 21 

 
 مجال العمل

 
Sedutr 

 

مؤسسة منتجة للسلع  -3
 الإستهلاكية 

مؤسسة منتجة للسلع  -1
 الوسيطية

مؤسسة منتجة لسلع  -1
 التجهيز

402 24 

 
 

 المؤهل العلمي

 
 

quali 

 

 تكوين مهني -3
 أقل من ثانوي -1
 ثانوي -1
 ليسانس -7
 دراسات عليا -8
 عدم الإجابة -7

402 22 

 
 

 مدة الخبرة المهنية
 
 

 
pedex 

 سنوات 8أقل من  -3
 سنوات 7إلى  6من  -1
 سنة 38إلى  34من  -1
 سنة 38أكثر من  -7
 عدم الإجابة -7

 
 

 
406 

 
 
 
 

22 

 
 
 

 الدخل الشهري

 
remen 

 دج 14.444أقل من  -3
دج  14.444من  -1

 دج 77.444إلى
دج إلى  84.444من  -1

 دج 67.444
 دج 74.444أكثر من  -7
 عدم الإجابة -7
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 ار الفرضياتو إختب تحليل ا حصائي: النيالمبحث الثا
بعد جمع البيانات  ، و ذلك"spss11.0ببرنامج " ستعانةالإ تمت جراء المعالجة الإحصائيةلإ   

للتوصل إلى لتكون جاهرة لعملية التحليل،  و من ثم ترميز الأجوبة ،الإحصائية بإستخدام الإستمارة
 هذا ما سنعالجه في هذا المبحث. و و عرضها في شكل تقرير نهائي،النتائج 

 

 ول: الماالجة ا حصائية للبياناتالمطلب الأ   
 سنعمل في هذا المطلب على ، وةمتغير  22تحصلنا على  الموزعة الإستماراتبعد ترميزنا لأجوبة      

 ، بالإضافة إلىللعينة قيد الدراسةبإستخدام الإستمارات الممثلة  التأكد من مدى إتساق أسئلة هذ  الأخيرة،
 .للإجابة على الفرضيات المطروحة الاستدلاليكذا  ستخدام التحليل الوصفي وإب هااتتحليل متغير القيام ب

 / تحديد ماامل ثبات ا تساق الداخلي للإستمارة:1
لفرضيات، لا بد له من التأكد من موثوقية الإستمارة و درجة ثباتها، و المقصود اقبل إجراء إختبار 

، و لتحديد ذلك سنقوم بإستخدام خيرة بالتناسق الداخليبالثبات الداخلي مدى إتصاف عبارات هذ  الأ
   حيث يأخذ هذا المعامل قيمة محصورة بين الصفر ، « Cronbach’s alpha »معامل كرونباخ ألفا 

ارة تتمتع بدرجة عالية أن الإستم " ، و كلما إرتفعت دل ذلك على 0.60و الواحد، و تعد أدنى قيمة له " 
 من الثبات.

تم إجراء إختبار معامل كرونباخ ألفا فكانت  ،دى إتساق أسئلة الإستمارة التي بين أيديناو لمعرفة م 
 :1النتائج كالتالي

 : إختبار كرونباخ ألفا22 الجدول رقم 
 
 
 
 
 
 
 
 

 spssالمصدر: مخرجات         

ل على أن " ، مما يد 0.72القيمة " ألفا قد بلغ كرونباخ معامل ، نلاحظ أن السابقمن خلال الجدول 
 عالية من الثبات و الإتساق الداخلي. أسئلة الإستمارة تتمتع بدرجة 

 
 

                                                 

 .364ص  1أنظر الملحق رقم  1 

   R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =    213.0                    N of Items = 45 

 

Alpha =    .7202 
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140 52.4 55.8 55.8

83 31.1 33.1 88.8

28 10.5 11.2 100.0

251 94.0 100.0

16 6.0

267 100.0

oui

non

autre

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )09( : عمل الموارد البشرية الفعالة 

يسمح بتعظيم الإنتاج

6.0%

10.5%31.1%

52.4%

نعم
 
  ر 
عدم الإ ابة

 

 :نات المجماةابيلالتحليل الوصفي ل  /2
بعد الإنتهاء من جمع البيانات و مراجعتها و ترميزها، سنقوم بعملية تفريغها أي تبويبها في جداول 

التكرارات ، ةالأخير  هذ  ظهرهاتإحصائية، حيث تتمثل أهم المقاييس الوصفية التي 
 valid ة )فعليالتكرارات النسبية ال و ،( percent التكرارات النسبية ) و ،(frequency)المطلقة

percent )، يعيالتكرارات التجم و( ة Cumulative percent )،  وصف كل متغيرات و لذا سنحاول
 حصائية الخاصة بها.، مرفقة بالرسومات الإستمارةالإالدراسة وفق تسلسل ظهورها في 

 لإستقطاب و التدريبا : المحور الأول -
  :يث ح الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تفعيل دور و هو يخصالسؤال الأول

 يمثل هذا السؤال المتغيرات التالية:

 :ةالمؤسسات الصغيرة و المتوسط يؤدي إلى تنميةالموارد البشرية  تفعيل دور 2المتغيرة رقم  -

  
 
 
 
 
 
 

من أفراد العينة، يرون أن تفعيل دور الموارد البشرية يؤدي إلى تنمية  %72.1من الجدول نجد 
 % 6لديهم أفكار أخرى و  % 20.2ذلك، أما  يرونلا  % 2.6المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، و 

 متنعوا عن الإجابة، و هذا ما يوضحه الشكل أعلا .إ
  : بتعظيم الإنتاج يسمح الفعالة  وارد البشريةعمل الم 1لمتغيرة رقم ا -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 وارد البشرية الفعالة يسمح  بتعظيم الإنتاجعمل الم:  24الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )08( : تفعيل دور الموارد البشرية 

يؤدي إلى تنمية المؤسسات الصغيرة و 

المتوسطة

10.5%

6.0%

8.6%

74.9%

نعم
 
  ر 
عدم الإ ابة

 

200 74.9 79.7 79.7

23 8.6 9.2 88.8

28 10.5 11.2 100.0

251 94.0 100.0

16 6.0

267 100.0

oui

non

autre

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

يؤدي إلى الموارد البشرية  تفعيل دور :31الجدول رقم 
 المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تنمية

 المصدر : من إعداد الطالبة
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 spss (22.0)مصدر: مخرجات ال

الشكل رقم )11(: الحصول على الوظيفة

69.7%

30.3%

إست طا 

دا ل 

إست طا 

 ار  

 المصدر : من إعداد الطالبة 

 بتعظيم الإنتاج، يسمحيرون أن عمل الموارد البشرية الفعالة من أفراد العينة،  % 21.2من الجدول نجد 
   متنعوا عن الإجابة، إ % 6و  ،لديهم أفكار أخرى % 20.2أما ذلك،  يرونلا  % 42.2نجد  في حين

 .السابق ه الشكلو هذا ما يوضح
  :إبتكار طرق و أفكار جديدة في العملب يسمح عمل الموارد البشرية الفعالة  4لمتغيرة رقم ا -

 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

 إبتكار طرق ب يسمح عمل الموارد البشرية الفعالة يرون أن من أفراد العينة،  % 22.6لجدول نجد من ا
متنعوا إ % 6لديهم أفكار أخرى و  % 20.2أما  ،لا يرون ذلك % 41، أما و أفكار جديدة في العمل 

 عن الإجابة، و هذا ما يوضحه الشكل أعلا .
  :الحصول على الوظيفة 2لمتغيرة رقم او هو يمثل و هو يخص طريقة الحصول على الوظيفة، السؤال الثاني: 

  
 
 
 
 
 

 

 
 % 40.4، أما  إستقطاب داخلي يحصلون على وظائفهم عن طريقمن أفراد العينة  %61.7لجدول نجد من ا

 .السابقو هذا ما يوضحه الشكل  ،يحصلون على وظائفهم عن طريق إستقطاب خارجي
  الوظيفة، حيث يمثل المتغيرات التالية:ب: و يخص دوافع القبول الثالثالسؤال 

 
 

119 44.6 47.4 47.4

104 39.0 41.4 88.8

28 10.5 11.2 100.0

251 94.0 100.0

16 6.0

267 100.0

oui

non

autre

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

عمل الموارد البشرية الفعالة يسمح  بإبتكار  : 22الجدول رقم 
 طرق و أفكار جديدة في العمل

الشكل رقم )10(: عمل الموارد البشرية 

الفعالة يسمح بإبتكار طرق و  فكار  ديدة 

ف  العمل

44.6%

6.0%

10.5%39.0%
نعم

 

  ر 

عدم

الإ ابة

 المصدر : من إعداد الطالبة 

 

186 69.7 69.7 69.7

81 30.3 30.3 100.0

267 100.0 100.0

polarisation interne

polarisation externe

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 : الحصول على الوظيفة22الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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الشكل رقم )13(: الحصول على 

تحفيزات معنوية و مادية

37.1%

22.5%
40.4%

قوي

متوسط

 عي 

 

الشكل رقم )12(: الرغبة ف  تح يق 

ر ا العملاء

61.8%

5.6%

32.6%
قوي

متوسط

 عي 

 

الشكل رقم )14(: ت سيد طموح 

ش ص 

17.6%

52.4%

30.0% قوي

متوسط

 عي 

 

 :الرغبة في تحقيق رضا العملاء 2المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

يرون أن الرغبة في تحقيق رضا العلاء دافع قوي لقبولهم  د العينةمن أفرا % 62.2من الجدول نجد 
يرونه دافعا ضعيفا، و هذا ما يوضحه  % 2.6يرونه دافعا متوسطا، في حين  %41.6الوظيفة، أما ب

 .السابقالشكل 
 :الحصول على تحفيزات معنوية و مادية 6المتغيرة رقم  -

 
 
 
  
 
 

 الحصول على تحفيزات معنوية و ماديةيرون أن الرغبة في  عينةمن أفراد ال % 47.2من الجدول نجد 
 يرونه دافعا ضعيفا،  % 11.2يرونه دافعا متوسطا، في حين  %20.2الوظيفة، أما بدافع قوي لقبولهم 

 و هذا ما يوضحه الشكل السابق.
 :تجسيد طموح شخصي 7المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

دافع قوي لقبولهم  تجسيد طموحهم الشخصييرون أن  من أفراد العينة % 21.2من الجدول نجد 
يرونه دافعا ضعيفا، و هذا ما يوضحه  % 27.6يرونه دافعا متوسطا، في حين  % 40الوظيفة، أما ب

 الشكل السابق.

165 61.8 61.8 61.8

87 32.6 32.6 94.4

15 5.6 5.6 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبة spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 : الرغبة في تحقيق رضا العملاء26الجدول رقم 

99 37.1 37.1 37.1

108 40.4 40.4 77.5

60 22.5 22.5 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 الحصول على تحفيزات معنوية و مادية: 27الجدول رقم 

 

 اد الطالبةالمصدر : من إعد

140 52.4 52.4 52.4

80 30.0 30.0 82.4

47 17.6 17.6 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 spss (22.0)المصدر: مخرجات  ر : من إعداد الطالبةالمصد

 تجسيد طموح شخصي: 22الجدول رقم 
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الشكل رقم )15(: تحديد إحتيا اتك 

التدريبية و/ و التكوينية

45.7%

54.3%
نعم

 

 

الشكل رقم )16(: تحديد ن اط ال وة و 

ال ع 

79.0%

21.0% نعم

 

 

  و هو يمثل المتغيرات التالية:،  الهدف من تقييم الآداء و يخص :الرابعالسؤال 

 :و التكوينيةأدريبية و/ تحديد إحتياجاتك الت 2المتغيرة رقم  -

 
 
  
 
 
 

تحديد  تقييم المؤسسة لآدائهم يكون بهدفمن أفراد العينة، يرون أن  % 22.7من الجدول نجد 
 .السابقو هذا ما يوضحه الشكل  لا يرون ذلك، % 22.4، أما  و التكوينيةأالتدريبية و/  تحتياجاالإ

  : تحديد نقاط القوة و الضعف لديك 1 رقم لمتغيرةا -

 
 
 

 
 
 

تحديد نقاط القوة   تقييم المؤسسة لآدائهم يكون بهدفمن أفراد العينة، يرون أن  % 71من الجدول نجد 
 و هذا ما يوضحه الشكل أعلا . لا يرون ذلك، % 12، أما  لديهم و الضعف

 و هو يمثل المتغيرات التالية:و يخص طرق تجديد المعلومات ،  :خامسالسؤال ال 

 إستعمال الإنترنيت: 20رقم المتغيرة  -

 

 
 
 
 
 
 

، لمعلوماتهم يتم بإستعمال الإنترنيت تجديد المؤسسة من أفراد العينة، يرون أن %62.1من الجدول نجد 
  و هذا ما يوضحه الشكل أعلا . ،أخرى  لديهم أفكار % 1.7أما  لا يرون ذلك، % 12.4أما 

 تحديد إحتياجاتك التدريبية و/ أو التكوينية: 21الجدول رقم 

122 45.7 45.7 45.7

145 54.3 54.3 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

 القوة و الضعفتحديد نقاط : 10الجدول رقم 

211 79.0 79.0 79.0

56 21.0 21.0 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

 إستعمال الإنترنيت: 12الجدول رقم 

176 65.9 65.9 65.9

65 24.3 24.3 90.3

26 9.7 9.7 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

autre

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

الشكل رقم )17(: إستعمال الإنترنيت

9.7%65.9%

24.3% نعم

 

  ر 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة 
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 المصدر : من إعداد الطالبة

71 26.6 26.6 26.6

49 18.4 18.4 44.9

53 19.9 19.9 64.8

48 18.0 18.0 82.8

46 17.2 17.2 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )19( : تسهيل التطور 

للطاقات الت  يتوقع لها النمو

0
20
40

60
80

100

موافق

بشدة

موافق

نوعا ما

غير

موافق

غير

موافق

بشدة

   عر 

 

 :التكوين التدريب و 22المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 
 

 ،و التكوين  التدريببلمعلوماتهم يتم  تجديد المؤسسة من أفراد العينة، يرون أن %22.6 من الجدول نجد
 .السابقو هذا ما يوضحه الشكل  ،أخرى لديهم أفكار % 1.7أما  لا يرون ذلك، % 22.7 أما

  و هو يمثل المتغيرات التالية: داخل المؤسسة : و يخص التدريبالسادسالسؤال ، 
 :يتوقع لها النموتسهيل التطور للطاقات التي  21رقم  لمتغيرةا -   
  
 
 
  
 
 
 

 

ل التطور يسهيؤدي إلى تعلى أن التدريب بشدة موافقين من أفراد العينة  %12.2من الجدول نجد 
 % 24.2و ،غير موافقين  %27.6أما ، موافقون نوعا ما  % 12.2، و للطاقات التي يتوقع لها النمو

  ، كما هو موضح في الشكل السابق.لا يعرفون إن كانوا موافقين أم لا % 21، أما  وافقين بشدةغير م
 :الإستشارة بين الزملاءإثراء المعلومات و فعالية الإتصال و  24المتغيرة رقم  -

 
 
 

 
  

 
 spss (22.0)المصدر: مخرجات  

 ء المعلومات و فعالية الإتصال         إثرا:  12الجدول رقم 
 و الإستشارة بين الزملاء

119 44.6 44.6 44.6

122 45.7 45.7 90.3

26 9.7 9.7 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

autre

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تسهيل التطور للطاقات التي يتوقع لها النمو: 14الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )18(: التدري  و التكوين تكوينالتدريب و ال: 11الجدول رقم 

9.7%

44.6%

45.7% نعم

 

  ر 

 
 المصدر : من إعداد الطالبة

77 28.8 28.8 28.8

75 28.1 28.1 56.9

47 17.6 17.6 74.5

36 13.5 13.5 88.0

32 12.0 12.0 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

الشكل رقم )20( : إثراء المعلومات و فعالية 

الإتصال و الإستشارة بين الزملاء

0

20

40

60

80

موافق بشدة موافق نوعا

ما

غير موافق غير موافق

بشدة

   عر 
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الشكل رقم )22( : رفع المهارات  و 

ال درات المعرفية بكفاءة عالية

0

50

100

150

موافق بشدة موافق نوعا

ما

غير موافق غير موافق

بشدة
 

الشكل رقم )23( : رفع الروح المعنوية 

نتي ة التمكن من إت ان العمل  كثر

0

50

100

150

موافق بشدة موافق نوعا ما غير موافق غير موافق

بشدة
 

71 26.6 26.6 26.6

49 18.4 18.4 44.9

53 19.9 19.9 64.8

48 18.0 18.0 82.8

46 17.2 17.2 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

    علومات إثراء الممن أفراد العينة موافقين بشدة على أن التدريب يؤدي إلى  %16.6من الجدول نجد 
 ،غير موافقين %21.1، أما اموافقون نوعا م %22.2، و الإستشارة بين الزملاءو فعالية الإتصال و 

 الشكل السابق. هوضحيلا يعرفون إن كانوا موافقين أم لا، كما  %27.1، أما ةغير موافقين بشد %22و
 :التطوير الوظيفيتحصيل إحتياجات النمو و  22المتغيرة رقم  -

 
 

  
 

 
  
 
  

تحصيل إحتياجات من أفراد العينة موافقين بشدة على أن التدريب يؤدي إلى  %16.6من الجدول نجد 
غير  %22و ،غير موافقين  %21.1موافقون نوعا ما ، أما  %22.2، و التطوير الوظيفيالنمو و 

 شكل السابق.لا يعرفون إن كانوا موافقين أم لا، كما هو موضح في ال %27.1، أما  موافقين بشدة
  و هو يمثل المتغيرات التالية:داخل المؤسسة و يخص التكوين: السابعالسؤال ، 
 : بكفاءة عاليةرفع المهارات و القدرات المعرفية  22لمتغيرة رقم ا -
 
 
 
 
 
 

 

رفع المهارات       التكوين يؤدي إلى أن  موافقون بشدة علىمن أفراد العينة  % 27.1الجدول نجد  من
أما   ،غير موافقون %24.2في حين  ،موافقون نوعا ما % 40.4، أما القدرات المعرفية بكفاءة عاليةو 
 .أعلا و هذا ما يوضحه الشكل غير موافقون بشدة،  % 1

 :رفع الروح المعنوية نتيجة التمكن من إتقان العمل أكثر 26المتغيرة رقم  -

 
 
 
 

 spss (22.0)لمصدر: مخرجات ا المصدر : من إعداد الطالبة

126 47.2 47.2 47.2

81 30.3 30.3 77.5

36 13.5 13.5 91.0

24 9.0 9.0 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 رفع المهارات و القدرات المعرفية بكفاءة عالية:  16الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )21( : تحصيل إحتيا ات النمو و 

التطوير الوظيف 

0

20

40

60

80

موافق بشدة موافق غير موافق غير موافق

بشدة

   عر 

 

 تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي : 12  الجدول رقم

115 43.1 43.1 43.1

77 28.8 28.8 71.9

54 20.2 20.2 92.1

21 7.9 7.9 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 التمكن من إتقان العمل أكثررفع الروح المعنوية نتيجة :  17الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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52 19.5 19.5 19.5

121 45.3 45.3 64.8

94 35.2 35.2 100.0

267 100.0 100.0

ancienneté

l'efficacité

ancienneté et

éfificacité ensemble

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 أساس الإستفادة:  11الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 

الشكل رقم )25( :  ساس الإستفادة

45.3%

19.5%

35.2%

ا قدمية

الكفاءة

ا قدمية و

الكفاءة معا

 

الشكل رقم )24( : رفع المستو  الإحتراف  

ف  التعامل مع ا زمات

0

50

100

150

موافق بشدة موافق نوعا ما غير موافق غير موافق

بشدة
 المصدر : من إعداد الطالبة 

135 50.6 50.6 50.6

76 28.5 28.5 79.0

40 15.0 15.0 94.0

16 6.0 6.0 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 رفع المستوى الإحترافي في التعامل مع الأزمات:  12الجدول رقم 

126 47.2 47.2 47.2

81 30.3 30.3 77.5

36 13.5 13.5 91.0

24 9.0 9.0 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

non convaincu du tout

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

رفع الروح المعنوية وافقون بشدة على أن التكوين يؤدي إلى من أفراد العينة م % 24.2من الجدول نجد 
أما   غير موافقون، %10.1في حين  موافقون نوعا ما، %12.2، أما  نتيجة التمكن من إتقان العمل أكثر

 غير موافقون بشدة، و هذا ما يوضحه الشكل السابق. % 7.1
 :زماتالأ التعامل معرفع المستوى الإحترافي في  27المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

رفع المستوى من أفراد العينة موافقون بشدة على أن التكوين يؤدي إلى  % 27.1من الجدول نجد 
أما   غير موافقون، %24.2في حين  موافقون نوعا ما، %40.4، أما  الإحترافي في التعامل مع الأزمات

 غير موافقون بشدة، و هذا ما يوضحه الشكل أعلا . % 1
  22لمتغيرة رقم  ايمثل حيث  ،أساس الإستفادةو هو يخص : ثامنالالسؤال : 

 
 
 

 
 
 

من أفراد العينة يرون أن منحهم الإستفادات يكون على أساس الأقدمية،  % 21.2من الجدول نلاحظ أن 
يرونه على أساس الأقدمية و الكفاءة معا،   %42.1يرونه على أساس الكفاءة، في حين   % 22.4أما 

 يوضحه الشكل أعلا . و هذا ما
o .المحور الثاني: تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة من خلال الموارد البشرية 
 مثل المتغيرات التالية:يالمؤسسة، حيث  درجة المساهمة في التنمية داخل : و يخصولالسؤال الأ 

 :تطبيق نظم و عمليات تؤدي إلى تحقيق العدالة التنظيمية 21 لمتغيرة رقما -
 
 
 
 

الشكل رقم )26( : تطبيق نظم و عمليات 

تؤدي إلى تح يق العدالة التنظيمية

28.5%

50.6%
6%

15%
كبيرة

متوسطة

 عيفة

   عر 

 

 المصدر : من إعداد الطالبة

 المصدر : من إعداد الطالبة

 تطبيق نظم و عمليات تؤدي إلى تحقيق العدالة التنظيمية: 14الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 تسجيل الشكاوي و التظلمات و الإهتمام بها لحلها :44الجدول رقم 

تطبيق نظم و عمليات تؤدي إلى تحقيق العدالة من أفراد العينة يرون أن  %20.6الجدول نجد  من
، في حين أن ةمتوسط بدرجةيرونه  %12.2أما ، تساهم بدرجة كبيرة في تنمية المؤسساتالتنظيمية 

  .السابق يوضحه الشكل كمالا يعرفون درجة المساهمة،  %6أما  ،ةضعيف بدرجةه يرون 22%
 : تؤدي إلى التفوق و تمنع الخطأتبني إستراتيجيات  10 لمتغيرة رقما -

 
 
 
 
 
 

 ،تؤدي إلى التفوق و تمنع الخطأتبني إستراتيجيات من أفراد العينة يرون أن  %42.2من الجدول نجد 
 %14.1بدرجة متوسطة، في حين أن  ايرونه %42.2أما، تنمية المؤسساتساهم بدرجة كبيرة في ت

 .لا يعرفون درجة المساهمة، و هذا ما يوضحه الشكل %7.2أما  بدرجة ضعيفة، ايرونه
 :إحداث تغيرات جذرية في أسلوب العمل 12 لمتغيرة رقما -

 
 
 
 
 
 

يساهم بدرجة إحداث تغيرات جذرية في أسلوب العمل من أفراد العينة يرون أن  %41.6من الجدول نجد 
يرونه بدرجة  %46يرونه بدرجة متوسطة، في حين أن  % 11.6 أما ،تنمية المؤسسات كبيرة في
 .أعلا لا يعرفون درجة المساهمة، و هذا ما يوضحه الشكل  %2.1أما  ضعيفة،

 :لحلها بهاتسجيل الشكاوي و التظلمات و الإهتمام  11 لمتغيرة رقما -

   
 
 
 
 
 

الشكل رقم )27( : تبن  إستراتي يات 

تؤدي إلى التفوق و تمنع ال طأ

34.8%

34.5%
7.5%

23.2% كبيرة
متوسطة
 عيفة
   عر 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

 المصدر : من إعداد الطالبة

92 34.5 34.5 34.5

93 34.8 34.8 69.3

62 23.2 23.2 92.5

20 7.5 7.5 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 تبني إستراتيجيات تؤدي إلى التفوق و تمنع الخطأ :42الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )28( : إحداث تغيرات 

 ذرية ف   سلو  العمل

29.6%

32.6%
1.9%

36% كبيرة
متوسطة
 عيفة
   عر 

 

 ب العملإحداث تغيرات جذرية في أسلو  :41الجدول رقم 

87 32.6 32.6 32.6

79 29.6 29.6 62.2

96 36.0 36.0 98.1

5 1.9 1.9 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

52 19.5 19.5 19.5

93 34.8 34.8 54.3

94 35.2 35.2 89.5

28 10.5 10.5 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

الشكل رقم )29( : تس يل الشكاوي و 

التظلمات و الإهتمام بها لحلها

34.8%

19.5%10.5%

35.2%

كبيرة
متوسطة
 عيفة
   عر 
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 لحلها بهاتظلمات و الإهتمام تسجيل الشكاوي و المن أفراد العينة يرون أن  %21.2من الجدول نجد 
يرونه بدرجة  %42.1 ويرونه بدرجة متوسطة،  %42.2أما ،تنمية المؤسساتيساهم بدرجة كبيرة في 

  .السابق لا يعرفون درجة المساهمة، و هذا ما يوضحه الشكل %20.2أما ضعيفة،
  ية:: و يخص المساهمة في تحقيق الجودة، حيث يمثل المتغيرات التالثانيالالسؤال 

 :إنجاز نتائج غير مسبوقة للتفوق على المنافسين 14المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

 إنجاز نتائج غير مسبوقة للتفوق على المنافسينيرون أن  أفرا د العينةمن   %22.2 نجد من الجدول
 ه الشكل.وضحيإمتنعوا عن الإجابة، كما  %20.1ولا يرون ذلك،   %40.7ويساهم في تحقيق الجودة، 

 :ستغلال نتائج البحوث الحديثة التي توصلت إليها مراكز التدريب و المعاهدإ 12لمتغيرة رقم ا -

 
 
 
 
 
 
 

 

ستغلال نتائج البحوث الحديثة التي توصلت إليها إمن أفرا د العينة يرون أن   %62.2 نجد من الجدول
إمتنعوا عن  %20.1ذلك، أما لا يرون   %12.4يساهم في تحقيق الجودة، أما  مراكز التدريب و المعاهد

 أعلا . في الشكل لإجابة، كما هو موضحا
 12المتغيرة رقم  يمثل ، حيثضافيةيخص الأعمال الإ : وثالثالسؤال ال : 

 
 
 
 

173 64.8 72.7 72.7

65 24.3 27.3 100.0

238 89.1 100.0

29 10.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ستغلال نتائج البحوث الحديثة التي توصلت إ :42الجدول رقم 
 ريب و المعاهدإليها مراكز التد

 

156 58.4 65.5 65.5

82 30.7 34.5 100.0

238 89.1 100.0

29 10.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

الشكل رقم )30( : إن از نتائج 

غير مسبوقة للتفوق على 

المنافسين

30.7% 58.4%

10.9%
نعم
 
عدم الإ ابة

 

 إنجاز نتائج غير مسبوقة للتفوق على المنافسين:  42الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )31(: إستغلال نتائج البحوث 

الحديثة الت  توصلت إليها مراكز 

التدري  و المعاهد

10.9%

64.8%

24.3%

نعم

 

عدم

الإ ابة

 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة 

الشكل رقم )32( : ا عمال الإ افية

0%

100%

نعم  

 

267 100.0 100.0 100.0ouiValid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 الأعمال الإضافية: 46الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات  المصدر : من إعداد الطالبة

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )34( : إعطاء  فكار و إقتراحات 

 ديدة للمؤسسة
عدم الإ ابة

 

نعم

نعم

 

عدم الإ ابة

 

    ،للموارد البشرية العاملة بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطةكما ذكرنا سابقا فإن الإستمارة كانت موجهة 
 .السابق و هذا ما يوضحه الشكل ،% 200لهذا كانت النسبة كاملة بنعم  وية، حيث تقوم بأعمال إضاف

 و يخص طبيعة الأعمال الإضافية، حيث يضم المتغيرات التالية:رابعالسؤال ال : 

 : مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات 16لمتغيرة رقم ا -
 
 
 
 
 
 
 
مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل يقومون بمن أفراد العينة  % 62.2الجدول نجد  من

    ،الإجابة إمتنعوا عن % 2.1 في حين أن ،لا يقومون بذلك %11.6، أما المشاكل و إتخاذ القرارات 
  . السابق و هذا ما يوضحه الشكل

 :( dissav ) إعطاء أفكار و إقتراحات جديدة للمؤسسة 17 لمتغيرة رقما -
 
 
 
 
 
 

، أما  إعطاء أفكار و إقتراحات جديدة للمؤسسةبمن أفراد العينة يقومون  % 74.2الجدول نجد من 
 . السابق و هذا ما يوضحه الشكل إمتنعوا عن الإجابة، % 2.1في حين أن  لا يقومون بذلك، 12.4%
 12يمثل المتغيرة رقم  المنافسة الخارجية، حيث: و يخص خامسالسؤال ال: 

-  
 
 

 

 

 

 

 

 إعطاء أفكار و إقتراحات جديدة للمؤسسة :18الجدول رقم 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

183 68.5 69.8 69.8

79 29.6 30.2 100.0

262 98.1 100.0

5 1.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

197 73.8 75.2 75.2

65 24.3 24.8 100.0

262 98.1 100.0

5 1.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل  :47 الجدول رقم
 المشاكل و إتخاذ القرارات

الشكل رقم )33( : مناقشة الزملاء ف  

العمل ف  عرض و تحليل المشاكل و إت اذ 

عدم الإ ابةال رارات

 
نعم

نعم

 

عدم الإ ابة

 

 المصدر : من إعداد الطالبة

111 41.6 41.6 41.6

134 50.2 50.2 91.8

22 8.2 8.2 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 

 
 

 

 

 

 

 

 

الشكل رقم )35( : المنافسة ال ار ية المنافسة الخارجية: 41الجدول رقم 

 عيفة

متوسطة

كبيرة كبيرة

متوسطة

 عيفة
 

 المصدر : من إعداد الطالبة
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 ر : من إعداد الطالبةالمصد

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )36( : إبتكار  دمات و 

منت ات مميزة و فريدة

 

عدم 

الإ ابة

نعم

نعم

 

عدم الإ ابة

 

الشكل رقم )38( : الحرية ف  تحديد 

متطلبات العمل

0

50

100

150

200

كبيرة متوسطة  عيفة
 

 %20.1، أما المؤسسة تواجه منافسة خارجية كبيرةمن أفراد العينة يرون أن  % 22.6الجدول نجد  من
 .السابقو هذا ما يوضحه الشكل ، ةضعيف يرونها % 2.1ة، و متوسطيرونها 
 حيث يمثل المتغيرات التالية:كتمؤسستنمية : و يخص المساهمة في لسادسالسؤال ا ، 
 : إبتكار خدمات و منتجات مميزة و فريدة 11رقم لمتغيرة ا -
 
 
 
 
 
 
عن طريق إبتكار منتجات مميزة و  التنميةيساهمون في تحقيق من أفراد العينة  % 62الجدول نجد  من

 و هذا ما يوضحه الشكل. ،لعدم الإجابة % 2.1تبقى  ، ولا يقومون بذلك %47.2أما  فريدة،
 (: vdmtouri ) رص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجيةإستغلال الف 40لمتغيرة رقم ا -
 
 
 
 
 
 
 
 

إستغلال الفرص المتاحة عن طريق  التنميةمن أفراد العينة يساهمون في تحقيق  % 62من الجدول نجد 
و هذا   لعدم الإجابة، % 2.1تبقى  لا يقومون بذلك، و %47.2، أما  لإستبعاد كل التهديدات الخارجية

 ضحه الشكل أعلا .ما يو 
 المتغيرات التالية:يمثل حيث التنمية، و يخص ما وفرته المؤسسة لتحقيق  :ابعسالسؤال ال 

 :تترك لك الحرية في تحديد متطلبات العمل 42لمتغيرة ا -
 
 
 
 
 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

163 61.0 62.2 62.2

99 37.1 37.8 100.0

262 98.1 100.0

5 1.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إبتكار خدمات و منتجات مميزة و فريدة: 20رقم  الجدول

 المصدر : من إعداد الطالبة

163 61.0 62.2 62.2

99 37.1 37.8 100.0

262 98.1 100.0

5 1.9

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل  :22الجدول رقم 
 التهديدات الخارجية

153 57.3 57.3 57.3

96 36.0 36.0 93.3

18 6.7 6.7 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

  
 

 

 الحرية في تحديد متطلبات العمل :21الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )37( : إستغلال الفرص المتاحة 

لإستبعاد كل التهديدات ال ار ية

 

عدم الإ ابة

نعم

نعم

 

عدم الإ ابة
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )39( : الإست دام ا قصى 

للوسائل الت نية

0

50

100

150

كبيرة متوسطة  عيفة

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 تترك لهم الحرية في تحديد متطلبات العملالمؤسسة من أفراد العينة يرون أن  % 27.4من الجدول نجد 
  السابق. و هذا ما يوضحه الشكل ،ضعيفة ايرونه % 6.7و ،ةمتوسط اهيرون %46 ، أماة كبيرةبدرج

 :الإستخدام الأقصى للوسائل التقنية 41المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

 الإستخدام الأقصى للوسائل التقنيةمن أفراد العينة يرون أن المؤسسة توفر  % 20.1من الجدول نجد 
 و هذا ما يوضحه الشكل أعلا . يرونها ضعيفة، % 21.2 ، ومتوسطة هايرون %46.7بدرجة كبيرة، أما 

 :إستخدام تكنولوجيا المعلومات و الإتصال 44المتغيرة رقم  -

 
 
 
 
 
 

        إستخدام تكنولوجيا المعلومات من أفراد العينة يرون أن المؤسسة توفر  %42.1من الجدول نجد 
و هذا ما يوضحه  يرونها ضعيفة، % 26.2، ومتوسطة هايرون % 22.4بدرجة كبيرة، أما  و الإتصال

 الشكل أعلا .
 حيث يمثل هذا السؤال المتغيرات التالية: داء العمل،آكيفية التميز في : و يخص ثامنالسؤال ال 
 : إنشاء قيمة مضافة على المدى القريب و البعيد 42 لمتغيرة رقما -
 
 
 
 
 

 

الشكل رقم)41( : إنشاء قيمة م افة على 

المد  ال ري  و البعيد

 

نعم

نعم

 

 

102 38.2 38.2 38.2

121 45.3 45.3 83.5

44 16.5 16.5 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إستخدام تكنولوجيا المعلومات و الإتصال: 22الجدول رقم 
الشكل رقم )40( : إست دام تكنولو يا 

المعلومات و الإتصال

0

50

100

150

نعم عدم الإ ابة 
 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )39( : الإست دام ا قصى 

للوسائل الت نية

0

50

100

150

كبيرة متوسطة  عيفة
 

 يةالإستخدام الأقصى للوسائل التقن: 24الجدول رقم 

136 50.9 50.9 50.9

98 36.7 36.7 87.6

33 12.4 12.4 100.0

267 100.0 100.0

fort

moyen

faible

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبة

 إنشاء قيمة مضافة على المدى القريب و البعيد: 22الجدول رقم 

173 64.8 64.8 64.8

94 35.2 35.2 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 المصدر : من إعداد الطالبة
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم)44( : إستثمار الرصيد المعرف  

المتراكم و المت دد بإستمرار

   عر 

موافق 

نوعا ما

غير موافق

موافق 

بشدة

موافق بشدة

موافق نوعا ما

غير موافق

   عر 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

إنشاء قيمة داء عملهم من خلال آأنهم يتميزون في أفراد العينة يرون من  %62.2لجدول نجد من ا
 .السابق الشكليوضحه كما لا يرون ذلك،  % 42.1 أما ،مضافة على المدى القريب و البعيد

 : تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء 42لمتغيرة رقم ا -
  
 
 
 
 

 

تأدية المهام  داء عملهم من خلالآأنهم يتميزون في  يرونمن أفراد العينة  %12.2الجدول نجد  من
 .أعلا  في الشكلهو موضح كما لا يرون ذلك،  %72.1في حين أن  ،بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء

  حيث يمثل المتغيرات التالية:عملكو يخص ما وفرته المؤسسة لتأدية : تاسعالالسؤال ، 

 :لمقاومةتعزيز قدراتك على ا 46المتغيرة رقم  -

 
 
 

 

 

 

 

 
 

راتهم على المقاومة المؤسسة عززت قد أن يوافقون بشدة علىمن أفراد العينة %62.2الجدول نجد  من
تمثل عدم  %0.7أما  غير موافقون، %24.1في حين  موافقون نوعا ما، %26.1أما  ،لتأدية العمل

 الإجابة، و هذا ما يوضحه الشكل أعلا .
 : الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرارإستثمار  47 لمتغيرة رقما -

 
 
 
 
 
 
 

77 28.8 28.8 28.8

190 71.2 71.2 100.0

267 100.0 100.0

oui

non

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء: 26الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

126 47.2 47.2 47.2

81 30.3 30.3 77.5

36 13.5 13.5 91.0

24 9.0 9.0 100.0

267 100.0 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

je ne sais pas

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

183 68.5 69.1 69.1

45 16.9 17.0 86.0

37 13.9 14.0 100.0

265 99.3 100.0

2 .7

267 100.0

convaincu

peu convaincu

pas convaincu

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار:  22الجدول رقم 

 تعزيز قدراتك على المقاومة: 27الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم)42( : تأدية المهام بال ودة 

المطلوبة و بدون   طاء

 

نعم نعم

 

 

الشكل رقم )43( : تعزيز قدراتك على 

عدم الم اومة

الإ ابة

موافق 

نوعا ما

غير موافق

موافق 

بشدة

موافق بشدة

موافق نوعا ما

غير موافق

عدم الإ ابة

 

 المصدر : من إعداد الطالبة
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )45( :  لق روح 

المبادرة و الدافعية للآداء

0

50

100

150

200

نعم عدم الإ ابة 
 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )46( : التنسيق ف  تحمل 

المسؤوليات بشكل  ماع 

0

50

100

150

200

نعم عدم الإ ابة 

 

ر الرصيد استثموفرت لهم إالمؤسسة  من أفراد العينة يوافقون بشدة على أن %27.1من الجدول نجد 
غير  %24.2في حين  موافقون نوعا ما، %40.4أما  ،لتأدية العمل المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار

 لا يعرفون إذا كانوا موافقين أم لا، و هذا ما يوضحه الشكل السابق. % 1أما  موافقون،
 حيث يمثل المتغيرات التالية:للتنميةو يخص هدف المؤسسة في منح فرصة  :عاشرالسؤال ال ، 

 : خلق روح المبادرة و الدافعية للآداء 42 لمتغيرة رقما -

  
 
 
 
 
 

لتحقيق درجات  للتنميةلمؤسسة تمنحهم فرصة أن ا من أفراد العينة يرون %22.2من الجدول نجد 
لا يرون ذلك، في حين تبقى  % 22.1في حين أن  ،متفاوتة في خلق روح المبادرة و الدافعية للآداء

 كما هو موضح في الشكل أعلا .لعدم الإجابة،  1.6%

 : التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي  41 لمتغيرة رقما -
 
 
  
  
 
 

 

لتحقيق درجات  للتنميةأن المؤسسة تمنحهم فرصة  من أفراد العينة يرون % 26.6ول نجد من الجد
لا يرون ذلك، في حين  % 20.2في حين أن  ،التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعيمتفاوتة في 

 كما هو موضح في الشكل أعلا .لعدم الإجابة،  %1.6تبقى 

o معلومات شخصية المحور الثالث : 

 20رقم  و هو يمثل المتغيرة ،الجنس  و يخص الأول: السؤال : 
 
 
 
 

148 55.4 56.9 56.9

112 41.9 43.1 100.0

260 97.4 100.0

7 2.6

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خلق روح المبادرة و الدافعية للآداء: 21الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

151 56.6 58.1 58.1

109 40.8 41.9 100.0

260 97.4 100.0

7 2.6

267 100.0

oui

non

Total

Valid

nrMissing

Total

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يات بشكل جماعيالتنسيق في تحمل المسؤول :20الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

97 36.3 36.3 36.3

170 63.7 63.7 100.0

267 100.0 100.0

féminin

masculin

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

الشكل رقم )47( : ال نس : الجنس 22الجدول رقم 

0
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200

ذكر نثى

 

 المصدر : من إعداد الطالبة
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 المصدر : من إعداد الطالبة spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 مصدر : من إعداد الطالبةال

 .السابقالشكل ه وضحيكما  ،ذكور %64.7و  ،من أفراد العينة إناث % 46.4الجدول نجد أن  من
 :22لمتغيرة رقم و هو يمثل ا ،السن و يخص   السؤال الثاني: 
 
 
 
 
 
 
 

    40بين  أعمارهم ما %22.4 و ،سنة 40 من  من أفراد العينة أعمارهم أقل % 2.2الجدول نجد  من
أعمارهم أكثر من  % 2.1سنة، في حين أن  21و  20أعمارهم ما بين  % 21.4أما نسبة  ،سنة 41و 
 .أعلا و هذا ما يوضحه الشكل  ،سنة 20
 :21رقم لمتغيرة و هو يمثل ا و يخص مجال العمل السؤال الثالث: 
 
 
 
 
 
 

 
 

 % 12.7، و يعملون في مؤسسات منتجة للسلع الإستهلاكيةمن أفراد العينة  % 22.7الجدول نجد  من
 ، يعملون في مؤسسات منتجة لسلع التجهيز % 16.6أما  ،يعملون في مؤسسات منتجة للسلع الوسيطية

 .أعلا و هذا ما يوضحه الشكل 
 :24لمتغيرة رقم و هو يمثل ا ،المؤهل العلمي و يخص   السؤال الرابع: 
 
 
 
 
 

الشكل رقم )48( : السن

 قل من 30 سنة

من 30 إلى 39

من 40 إلى 49

 كثر من 50

 

الشكل رقم )49( : م ال العمل

0

50

100

150

مؤسسة

منت ة للسلع

الإستهلاكية

مؤسسة

منت ة للسلع

الوسيطية

مؤسسة

منت ة لسلع

الت هيز

 

secteur de  travail

138 51.7 51.7 51.7

58 21.7 21.7 73.4

71 26.6 26.6 100.0

267 100.0 100.0

entreprise productive les

biens de consommation

entreprise productive les

bien intermédiaires

entreprise pour les bien

d'équipement

Total

Valid

Frequency Percent Valid Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

4 1.5 1.5 1.5

145 54.3 54.3 55.8

113 42.3 42.3 98.1

5 1.9 1.9 100.0

267 100.0 100.0

moin de 30

30-39

40-49

plus de 50

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
44 16.5 16.5 16.5

77 28.8 28.8 45.3

108 40.4 40.4 85.8

32 12.0 12.0 97.8

6 2.2 2.2 100.0

267 100.0 100.0

formation professionnelle

moin d'un lycien

lycien

licence

etudes supérieures

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 المؤهل العلمي:  22الجدول رقم  

 مجال العمل: 24الجدول رقم 

 : السن21الجدول رقم 

 المصدر : من إعداد الطالبة

الشكل رقم )50( : المؤهل العلم 
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 المصدر : من إعداد الطالبة

 المصدر : من إعداد الطالبة

في ، مستواهم أقل من ثانوي %12.2، و لديهم تكوين مهنيمن أفراد العينة  % 26.2الجدول نجد  من
   دراسات عليا،ذوي مستوى  %1.1مستواهم ليسانس، أما  %21مستواهم ثانوي، و  % 20.2 حين أن

 السابق.و هذا ما يوضحه الشكل 
 :22لمتغيرة رقم ل او هو يمث ،مدة الخبرة المهنية و يخص  السؤال الخامس: 
 
 
 
 
 
 
 

 2 محصورة ما بين خبرتهم % 12.2، وسنوات 2م أقل خبرتهمن أفراد العينة  %26.2الجدول نجد  من
 22أكثر من  خبرتهم %21.7 أما، سنة 22و  20 ما بين محصورةخبرتهم  % 21.4 و ، سنوات 1و 

 .أعلا هذا ما يوضحه الشكل و  سنة،
  22، و هو يمثل المتغيرة رقم دخل الشهري الالسؤال السادس: و يخص: 

 
 
 
 
 
 
 

محصورة ما بين رواتبهم  % 21.2و ألف دج،  40من أفراد العينة رواتبهم أقل  %21.2من الجدول نجد 
 ألف دج، 61ألف دج و  20رواتبهم محصورة ما بين  % 17.7ألف دج، أما  21و   ألف دج 40
 و هذا ما يوضحه الشكل أعلا . ألف دج، 70رواتبهم أكثر من  %7.2أما

 

 :التحليل ا ستدلالي للبيانات المجماة /2
توضيح تأثير المتغيرات المستقلة على لأحد الأساليب الإحصائية المهمة التي تستخدم  نحدارالإيعتبر 

المؤسسات  تنمية تفعيل دور الموارد البشرية في في ساهمةالعوامل المو لأجل تحديد  المتغير التابع،
 على المعادلة التالية: ، تم الإعتمادالصغيرة و المتوسطة الجزائرية

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

الشكل رقم )51( : مدة ال برة المهنية

0
50

100
150

 قل من

5

سنوات

من 5

إلى 9

سنوات

من 10

إلى 15

سنة

 كثر من

15

سنة

 

43 16.1 16.1 16.1

77 28.8 28.8 44.9

113 42.3 42.3 87.3

34 12.7 12.7 100.0

267 100.0 100.0

moins de 5 ans

de 5 à 9 ans

de 10 à 15 ans

plus de 15 ans

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدة الخبرة المهنية :22الجدول رقم 

الشكل رقم )52( : الد ل الشهري

0

50

100

150

 قل من

30000

من 30000

إلى 49000

من 50000

إلى 69000

 كثر من

70000

 

33 12.4 12.4 12.4

141 52.8 52.8 65.2

74 27.7 27.7 92.9

19 7.1 7.1 100.0

267 100.0 100.0

moins de 30000 da

de 30000 à 49000 da

de 50000 à 69000 da

plus de 70000

Total

Valid

Frequency Percent

Valid

Percent

Cumulative

Percent

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
 

 

 

 

 

 الدخل الشهري :26الجدول رقم 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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   حيث يمثل:
 ' iy  : تفعيل دور الموارد البشرية.                                                 
'β

 : الثابت.0
'،β'،β'،β'β 

 .نحدار: معاملات الإ1234
 '1x :و التحفيز التدريب. 
 '1x: المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركة. 
'4x: .تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤوليات 
'2x.معلومات شخصية : 
"  عيل دور الموارد البشريةتف" الخطي المتعدد التي تربط بين المتغير التابع نحدارالإلأجل إيجاد معادلة  و
 وفق ما يلي: حورمحددات الدالة أعلا ، تم إختيار مجموعة من المتغيرات بالنسبة لكل م بين و

 المتغيرات التالية: ختيارإتم  الإستقطاب و التدريب مثلالأول الذي ي حوربالنسبة للم 

المتغيرة رقم  -(4x) 6لمتغيرة رقم ا -(3x) 2المتغيرة رقم  -(2x) 3المتغيرة رقم  -(1x) 2المتغيرة رقم 
20 (5x)- 22 المتغيرة رقم (6x) –  24المتغيرة رقم (7x) –  14المتغيرة رقم (8x)  –  المتغيرة رقم
15(9x) –  27المتغيرة رقم (10x) . 
 تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة من خلال الموارد البشريةمثل الثاني الذي ي وربالنسبة للمح 

 المتغيرات التالية:ر ختياإتم 

-(14x)  40المتغيرة رقم   - (13x)11 المتغيرة رقم -( 12x) 61المتغيرة رقم  - (11x) 21المتغيرة رقم 
 - (18x) 42المتغيرة رقم  -(17x)74المتغيرة رقم - (16x)24المتغيرة رقم  - (15x)42 المتغيرة رقم
 .(19x) 41المتغيرة رقم

 متغيرتين هما:فتم إختيار  يةلمعلومات الشخصبا لخاصللمحور الثالث ا أما بالنسبة 
 . (21x)22المتغيرة رقم  -( 20x) 42 المتغيرة رقم

 فكان نموذج الإنحدار كالتالي: 
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إدخال كل المتغيرات تقوم على  و التي (، method back ward الراجع ) ختيارالإطريقة  ستخدامبإ و
و تستمر  قيم النموذج بعد الحذف،ي ثمأقلها إسهاما،  و هاأضعف ثم حذف و إختبارها، إلى النموذج

  المستقلة المفسرة للمتغير التابع، البرنامج إلى أفضل مجموعة من المتغيرات  وصولالطريقة إلى غاية 
 كالتالي: نموذج الإنحدار فرضيةقمنا بطرح لهذا  و

0H ( على المتغير التابع. 12: لا يوجد أثر للمتغيرات المستقلة ) 
1H:  ( على المتغير التابع. 12يوجد أثر للمتغيرات المستقلة ) 

 كالتالي: SPSS برنامج  ستخدام إكانت نتائج التحليل ب هذ  الأخيرة بإختبار  ناو بقيام
 سنقوم فيما يلي بعرض جداول التحليل المتوصل إليها كما يلي: :نحدارالإجداول تحليل . 1.2
 جدول" من خلال Model summary  عند دراسة أثر كل  نماذج و 2" نلاحظ أننا تحصلنا على

 نجد ما يلي:نموذج مقترح 

" نلاحظ أن   R-Square" من خلال عمود
هو أفضل نموذج بحيث تفسر  2النموذج رقم 

من التباين  0.621بته المتغيرات المستقلة ما نس
 % 62هذا يعني أن الحاصل في المتغير التابع، و

جاء من تأثير تفعيل دور الموارد  البشرية من 
أن  و بالتالي يمكننا القولالمتغيرات المستقلة، 

المتغير  مع قويةالمتغيرات المستقلة لها علاقة 
 " R" رتباط الإ التابع حيث بلغت قيمة معامل

 .(% 24) أي  0.240قيمة ال
 

 كالتالي: 2نحدار رقم و فيما يلي سنقوم بعرض الرسومات الخاصة بنموذج الإ
                                       

    المدرج التكراري، 24يمثل الشكل رقم  
و الذي يستخدم لفحص إفتراض أن قيم 
المتغير التابع قريبة من توزيعها الطبيعي، 
حيث نلاحظ تحقق هذا الإفتراض، إذ 

يأخذ نلاحظ أن منحنى التوزيع الطبيعي 
ذي يبدو متماثلا حول الشكل الجرسي ال

 الوسيط.
 

  « Model Summary »  جدول : 27الجدول رقم     

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

.831 .690 .665 .388

.831 .690 .666 .387

.831 .690 .668 .386

.831 .690 .669 .385

.831 .690 .670 .385

.831 .690 .672 .384

.830 .690 .673 .383

.830 .689 .674 .383 2.046

Model

1

2

3

4

5

6

7

8

R

R

Square

Adjusted

R Square

Std. Error of

the Estimate

Durbin-W

atson

 
 

 

 

 

 

 

Regression Standardized Residual

2.50
2.25

2.00
1.75

1.50
1.25

1.00
.75

.50
.25

0.00
-.25

-.50
-.75

-1.00
-1.25

-1.50
-1.75

-2.00
-2.25

Fr
eq

ue
nc

y

30

20

10

0

Std. Dev = .98  

Mean = 0.00

N = 236.00

 

 
 

 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

« Histogram»  24الشكل رقم :  

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 
                 22أما بالنسبة للشكل رقم  

Normal P-P  Plot  of  Regression                               
Standardized Residual  

 در و هددوددددل أحسن خط مقدددديظهر من خلال الشك
 على فنلاحظ أن النقاط تقع الوسطي للقطر، الخط
 جيدة للتنبؤ  xمما يعني أن قدرة المتغير  ،لخطهذا ا

 دارددددط الإنحددى ملائمة  خدم يدل على مما  y  بد
 .2رقم 

 
  
 
 
 

 " من خلال جدولANOVA ،" سنقوم
بفحص مدى قبول النموذج من الناحية 

 Fنلاحظ أن قيمة الإحصائية، حيث 
          22.221 تساوي  2للنموذج رقم 

هذ   و (،112-22درجات الحرية ) و
القيمة دالة إحصائيا، حيث مستوى الدلالة 

،  0.20هو أقل من  ( و0.000يساوي )
نقبل  و 0Hلذلك نرفض فرضية العدم 

، أي يوجد علاقة ذات 1Hالفرضية البديلة
الموارد دور دلالة إحصائية بين تفعيل 

البشرية و بين المتغيرات المستقلة التابعة 
نقبل هذا النموذج  ، و بالتالي2للنموذج رقم 

 للتنبؤ بقيم المتغير التابع.
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  «ANOVA»  جدول :22الجدول رقم   
 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 Normal P-P  Plot  of  Regression»  :22الشكل رقم  
Standardized Residual » 
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

.048 236 .200 .991 236 .156Unstandardized Residual

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk

 
 

 

 

 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 و من خلال جدول   "coefficients"1  عمود "و بالإعتماد علىSig  " أن قيمة نجدt  للمتغيرات
التي يوضحه مستوى الدلالة لكل المتغيرات  ما هذا كلها معنوية، و 2المستقلة التابعة للنموذج رقم 

 " .0.20 "  أقل من كانت قيمته 
و كذلك  ،فيما يلي بإختبار التوزيع الطبيعي للأخطاءسنقوم  ختبار الفرضية الأولى للبيانات:إ. 2.2

 حيث تم التوصل إلى النتائج التالية: البيانات،
 من خلال جدولCase 

Processing Summary 
الغير  نلاحظ أن عدد البواقي

، أما عدد 146المعيارية هو 
 .42القيم المفقودة هو 

 

  جدول  خلال  من
"Descriptives " تحصلنا على 

 "Skewness"لتواء الإ معامل ةقيم
 ةقيم أما(،  0.226)  ة لدددساويم

 " Kurtosis "  التفرطح معامل 
و بالتالي  (- 0.222)  تساوي 

من  تانقريب  نلاحظ أن القيمتان
 الصفر.

  

 
 

 "من خلال جدولTests of 

Normality "و الذي يمثل 
 ختبار التوزيع الطبيعي،إ

 نلاحظ ما يلي:

    ار دختبة لإد، أما بالنسب0.100ساوي إلى ي "Kolmogorov-Smirnov  " ختبارلإ مستوى الدلالة
" Shapiro-wilk  هذ  القيم أكبر من مستوى الدلالةو ، 0.226" فنلاحظ أن مستوى الدلالة يساوي، 
التي تنص على أن البيانات تتبع  0Hلي نقبل الفرضية بالتا و ،ختبارين غير معنويينالإ فإن لهذا و

 يمكن توضيح هذ  النتيجة عن طريق الرسوم التالية: و ، 1Hنرفض الفرضية  و ،التوزيع الطبيعي

                                                 

 .262ص   1أنظر الملحق  رقم   1 
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 « Descriptives » جدول :60الجدول رقم  

 « Tests of  Normality » جدول :62الجدول رقم   

         

236 88.4% 31 11.6% 267 100.0%Unstandardized Residual

N Percent N Percent N Percent

Valid Missing Total

Cases

 
 

 

 «Case Processing Summary» 21الجدول رقم: 
 جدول
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

Unstandardized Residual Stem-and-Leaf Plot 

 

 Frequency    Stem &  Leaf 

 

     1.00       -8 .  5 

     5.00       -7 .  11166 

     6.00       -6 .  006667 

    11.00       -5 .  11445566999 

     8.00       -4 .  03445778 

    18.00       -3 .  011445556677889999 

    23.00       -2 .  00000112333345677777899 

    29.00       -1 .  00000022334445555555677799999 

    25.00       -0 .  0001233333334445566668888 

    15.00        0 .  000012355577788 

    30.00        1 .  001122333333444445555666778899 
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    15.00        4 .  112455555666788 

    17.00        5 .  03333555578888889 

     2.00        6 .  44 
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     3.00        8 .  777 

     1.00        9 .  8 

 

 Stem width:    .10000 

 Each leaf:       1 case(s) 

 

 

 

 

 

 22رقم  نلاحظ من خلال الشكل 

 "Histogram  " المدرج  الذي يمثل
 حول الوسيط. متماثلايبدو  أنه التكراري

  
 
 
 

 
                             

     26 أما بالنسبة للشكل رقم 

Unstandardized Residual      
 Stem -and- Leaf Plot              

يتكون هذا الشكل من جزئين الجزء الأول يدعى 
 ى الورقدددة دد" ، و الجزء الثاني يدعStemالغصن " 

 "Leaf  يشبه هذا الأخير المدرج التكراري "، حيث
 الورقة و  الغصن خلاله أن شكلمن نلاحظ  إذ

، و بما أن الأرقام الممثلة للأوراق أيضا متماثل
مرتبة من أصغر قيمة إلى أكبر قيمة في كل 
صف من الصفوف، فإننا نسمي الشكل في هذ  

 .الحالة بشكل الغصن و الورقة المرتب
 
 

                   57 أما بالنسبة للشكل رقم 

Normal Q-Q Plot  of  
Unstandardized Residual   

فكل نقطة على الخط المستقيم في المخطط 
لدرجات التوزيع تمثل بواسطة القيم المتوقعة 

الطبيعي على المحور العمودي، مقابل الدرجات 
المعيارية للتوزيع الطبيعي للبيانات على المحور 
الأفقي، حيث نلاحظ أن نقاط شكل الإنتشار 

 ستقيم .فوق الخط الم مجتمعة 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 
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Histogram :22الشكل رقم  

 

Unstandardized Residual Stem-and- Leaf Plot   26رقم الشكل:  

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

Normal Q-Q Plot  of Unstandardized Residual :27الشكل رقم   
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              22أما بالنسبة للشكل رقم  

Detrended  Normal Q-Q Plot  
of   Unstandardized  Residual   

يمثل فيه المحور الأفقي المشاهدات الأصلية، 
أما المحور العمودي فيمثل إنحرافات القيم 
المعيارية للمشاهدات عن قيم التوزيع الطبيعي 

حظ أن النقاط متبعثرة نلا حيث المتوقعة لها.
  حول الخط الوسطي.

 
 

الذي  تتوزع توزيعا طبيعيا، و (Residuals لى أن بيانات الخطأ ) إولهذا تشير هذ  الرسوم جميعها 
 يمثل التوزيع الطبيعي للبيانات.

بين متغيرات الدراسة  رتباطالإختبار إسنقوم فيما يلي ب :نحدارللإالفرضية الثانية  ختبارإ .2.2
 مستقلة، حيث تم التوصل إلى النتائج التالية:ال

 " من خلال جدولcoefficients"1 " نجد عمودCollinearity statistics ،يحتوي على عمودين "
الذي يحدد قيمة التباين الغير مشترك على كل متغير، و التي تدل  " Tolerance عمود "ل سبةفبالن

نجد القيم لكل متغير قتربت القيمة من الصفر، و هنا كلما إ على وجود مشكلة الإرتباطات المتداخلة
الذي يحدد هو الآخر مدى تداخل الإرتباط بين "   Vif" 2إلى عمود  سبة، أما بالن0.2أكبر من 

" الحد Tolerance ستوفت قيم "إ، و بالتالي 2نجد أن القيم كلها أصغر من المتغيرات المستقلة، 
رتباط عالي بين متغيرات إلذلك يمكن القول أنه لا يوجد  و لى.الحد الأع  " Vif "  الأدنى، و قيم

 الدراسة المستقلة.
ذلك بالرجوع  و ،ستقلالية الأخطاءإختبار بإسنقوم فيما يلي  ختبار الفرضية الثالثة للأخطاء:إ .2.2
          ختبدارإستقلالدية على ار الإدختبإابق، حيث يعتمد د" الس Model Summary "  64دول رقم دإلى ج

" Durbin-waston " ،وفي حالتنا هذ  قيمة " 2و  0ختبار بين حيث تتراوح قيمة هذا الإ Durbin-

watson "  منه الأخطاء للمشاهدات المتتالية مستقلة عن بعضها البعض. ، و  1.026تساوي 
رتباطات  بين الإختبار إ ختبار التوزيع الطبيعي وإبعد إجراء  تحديد متغيرات النموذج النهائي:. 5.2

ستقلالية الأخطاء، يأتي تحديد الشكل النهائي للنموذج حيث يتضح  إختبار إكذا  و ،المتغيرات المستقلة

                                                 

 .336ص  1أنظر الملحق رقم  1 
2 VIF : variance inflation factor )عامل تضخم التباين( 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

Detrended Normal Q-Q Plot  of 52الشكل ر م:  

Unstandardized Residual 
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  model"  1 أن المتغيرات التي تم حذفها من النموذج الكلي ،طريقة الإختيار الراجع خلال إستخداممن 

هذا  و ب إضعافها للقدرة التنبؤية للنموذج،بسب 2و التي حذفت واحدة تلو الأخرىمتغيرات،  10هي " 1
 ستخدام المتغيرات المتبقية كما يلي:إمنه يكتب النموذج ب و ، % 10خترنا  بد إعند مستوى الثقة الذي 

 

 
 
 

 حيث يمثل:
'0β.الثابت : 

12421
β ، β ، .....β،.........β : هي قيم " نحدار ومعاملات الإB " من جدول "fficients Coe "3 
1x 2: المتغيرة رقم (ecmpt). 
2x 3: المتغيرة رقم  (tecimnit).   
4x 6: المتغيرة رقم ( odimem ). 
6x 21: المتغيرة رقم( forcom ).  
8 x:  14المتغيرة رقم (cbcdc). 

21x  26: المتغيرة رقم (dcvappd). 
41x 30: المتغيرة رقم (epetme). 

61x 53: المتغيرة رقم (qseet). 

17x  73: المتغيرة رقم (idccr .) 
19x 39: المتغيرة رقم  (carc ). 
12x 44: المتغيرة رقم (pedex). 

 للنموذج كما يلي: الشكل النهائيمنه يكتب  و

 
 
  

 

                                                 

 .261ص  1أنظر الملحق رقم  1 
 .264ص  1أنظر الملحق رقم  2 
 .363ص  1أنظر الملحق رقم  3 

211917161412

86421

 x0.09509 x0.156 x0.138 x0.118 x0.186    x0.225

x0302.0 x0.153x104.0 x0.320 x0.462236.1'iy
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 و  رض النتائجفرضيات الإختبار المطلب الثاني: 
 بإستخدامالإشكالية المطروحة  لمحاولة الإجابة علىفرضيات الدراسة  ختبارإبسنقوم في هذا المطلب 

على المجتمع النتائج  بإسقاطثم نقوم المتحصل عليه سابقا، و من  2رقم لنموذج المتغيرات التابعة ل
 الكلي.

 

  :الدراسة فرضياتإختبار  /1
ك بإختبار متغيرات ، و ذل ختبار فرضيات الدراسةستدلاليا مناسبا، سنعتمد  لإإختبارا إ 21ختبارإيعتبر 

 لي:متغيرة، معتمدين في ذلك على  فرضيات فرعية وفق ما ي 22، و المتضمن لد  2قم النموذج ر 
يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة و التدريب والتحفيز الفرضية الأولى: 

 .المتوسطة
 رعية التالية:بالإعتماد على إختبار الفرضيات الفسنقوم بإختبارها 

 مما يؤدي إلى  تعظيم الإنتاجعمل الموارد البشرية الفعالة يسمح ب: الأولى الفرعية ختبار الفرضيةإ
 و المتوسطة.  تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة

 :(lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  ( وtecmp) 2للمتغيرة رقم   2ختبارإنقوم ب
 متغيرة و تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة 0Hفرضية العدم 

  .تعظيم الإنتاجمل الموارد البشرية الفعالة يسمح بع
متغيرة  وتفعيل دور الموارد البشرية : توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة 1Hالفرضية البديلة 
 .تعظيم الإنتاجشرية الفعالة يسمح بعمل الموارد الب

 نحصل على الجدول التالي: 2ختبارإبتطبيق  و
 Pearson chiنجد أن قيمة من خلال الجدول 

square  عند درجة حرية  121.410تساوي إلى
 7.77الجدولية تساوي  2"، أما قيمة2"

المحسوبة  2قيمة اليبالت و ،(⍺=10  %)عند:
     0Hلهذا نرفض الفرضية  أكبر من الجدولية، و

  إحصائيا،، أي هناك فروق دالة 1Hنقبل الفرضية و
 .تعظيم الإنتاجعمل الموارد البشرية الفعالة يسمح بو تفعيل دور الموارد البشرية وجود علاقة بين أي 
 
 بإبتكار طرق و أفكار جديدة   مل الموارد البشرية الفعالة يسمحعية: الثان الفرعية ختبار الفرضيةإ

 ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.في العمل مما ي

                                                 

 .221ص  1أنظر الملحق رقم  1   

252.390 4 .000

176.778 4 .000

120.796 1 .000
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 1و 2 بين المتغيرة  2جدول إختبار :26الجدول ر م
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  ( و tecimnit ) 4للمتغيرة رقم   2ختبارإنقوم ب
تفعيل دور الموارد البشرية و متغيرة  بين متغيرة  ذات دلالة إحصائية: لا توجد فروق 0Hفرضية العدم

 بإبتكار طرق و أفكار جديدة في العمل.  لموارد البشرية الفعالة يسمحا ملع
تفعيل دور الموارد البشرية و متغيرة بين متغيرة  ةلة إحصائيلاد ذات : توجد فروق1Hالفرضية البديلة 

 بإبتكار طرق و أفكار جديدة في العمل.  البشرية الفعالة يسمح مل المواردع
 نحصل على الجدول التالي: 2ختبارإبتطبيق  و

  Pearson chi squareنجد أن قيمة جدول المن خلال 
"، أما 2عند درجة حرية " 162.021تساوي إلى 

بالتالي  ، و(⍺%10=)عند:  777.تساوي  الجدولية2قيمة
لهذا نرفض  المحسوبة أكبر من الجدولية، و2قيمة 

، أي هناك فروق دالة 1Hنقبل الفرضية و 0Hالفرضية 
    تفعيل دور الموارد البشرية إحصائيا، أي وجود علاقة بين 

 فكار جديدة في العمل.بإبتكار طرق و أ مل الموارد البشرية الفعالة يسمحو متغيرة ع
 يؤدي إلى تفعيل دور الحصول على تحفيزات معنوية و مادية الثالثة:  الفرعية ختبار الفرضيةإ

 الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  و ( odimem ) 6 للمتغيرة رقم  2ختبارإنقوم ب

و متغيرة  تفعيل دور الموارد البشرية متغيرة : لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين 0Hة العدم فرضي
 الحصول على تحفيزات معنوية و مادية.

و متغيرة  تفعيل دور الموارد البشرية : توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة 1Hالفرضية البديلة 
 الحصول على تحفيزات معنوية و مادية.

 نحصل على الجدول التالي: 2ختبارإبتطبيق  و
  Pearson chi squareنجد أن قيمة جدول المن خلال 

 2"، أما قيمة2عند درجة حرية " 22.602تساوي إلى 
قيمة  بالتالي و، (⍺%10=)عند: 777.تساوي الجدولية

2 الفرضية  لهذا نرفض بة أكبر من الجدولية، والمحسو
0H 1نقبل الفرضية وHإحصائيا، أيهناك فروق دالة  ، أي 

 و الحصول تفعيل دور الموارد البشرية وجود علاقة بين
 على تحفيزات معنوية و مادية.

 1و 2بين المتغيرة  2جدول إختبار :26الجدول ر م

264.089 4 .000

188.659 4 .000

83.195 1 .000

251

Pearson Chi-Square

Likelihood Ratio

Linear-by-Linear

Association

N of Valid Cases

Value df

Asymp. Sig.

(2-sided)

 
 

 

 1و 6 بين المتغيرة  2جدول إختبار :62الجدول ر م

15.604 4 .004

14.118 4 .007

7.208 1 .007
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 ي تنمية يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية فالتدريب و التكوين الرابعة: الفرعية  ختبار الفرضيةإ
 المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  و ( forcom ) 22 للمتغيرة رقم  2ختبارإنقوم ب
و متغيرة  تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة  ةلة إحصائيلاد ذات : لا توجد فروق0H فرضية العدم

 التدريب  و التكوين.
و متغيرة  تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة : توجد فروق ذات دلالة إحصائية 1H يلةالفرضية البد

 التدريب  و التكوين.
  نحصل على الجدول التالي: 2ختبارإبتطبيق  و

       Pearson chiنجد أن قيمة دول دجالمن خلال 

square   2عند درجة حرية " 11.261تساوي إلى" ، 
  ( ⍺%10=)عند:7.77الجدولية تساوي 2قيمة أما
لهذا  المحسوبة أكبر من الجدولية، و2قيمة بالتالي و

، أي هناك 1Hنقبل الفرضية و 0Hنرفض الفرضية 
بين تفعيل دور إحصائيا، أي وجود علاقة  فروق دالة

 .لتكوينالتدريب و االموارد البشرية و 
 يؤدي إلى تفعيل تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي الخامسة:   الفرعية ختبار الفرضيةإ

 دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2والمتغيرة رقم (  cbcdc )  22للمتغيرة رقم  2ختبارإنقوم ب
   و متغيرة تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم

 تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي.

   و متغيرة تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق 1Hالفرضية البديلة

 في.تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظي

 نحصل على الجدول التالي: 2ختبارإبتطبيق  و
   Pearson chi squareنجد أن قيمة جدول المن خلال 

"، أما 2عند درجة حرية " 26.620تساوي إلى 
    ( ⍺%10=)عند:  24.46الجدولية تساوي 2قيمة

 لهذا  من الجدولية، و أكبرالمحسوبة 2قيمة بالتالي و
 فعيل دورت، أي هناك فروق دالة إحصائيا، أي وجود علاقة بين  2Hو نقبل الفرضية 0Hالفرضيةنرفض 
 و تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي. لبشريةاالموارد 

 1و 11بين المتغيرة  2جدول إختبار :65الجدول ر م

22.469 4 .000

18.313 4 .001

11.835 1 .001
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 1و 12بين المتغيرة  2جدول إختبار :66الجدول ر م

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

16.640 8 .034

20.236 8 .009

.744 1 .389
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  :دي إلى تفعيل دور تؤ  المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركةالفرضية الثانية
 الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 سنقوم بإختبارها بالإعتماد على إختبار الفرضيات الفرعية التالية:
  مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ الفرعية الأولىإختبار الفرضية :

 بشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.يؤدي إلى تفعيل دور الموارد الالقرارات 

 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  و(  dcvappd ) 16للمتغيرة رقم  2نقوم بإختبار
   و متغيرة تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم

 .في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات مناقشة الزملاء في العمل

   و متغيرة تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق 1Hالفرضية البديلة

 .مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات

 ل التالي:نحصل على الجدو  2بتطبيق إختبار و

 Pearson chiنجد أن قيمة جدول المن خلال 

square    عند درجة حرية  6.027تساوي إلى
)عند:  2.60الجدولية تساوي 2"، أما قيمة1"

=10%⍺) ،2قيمة بالتالي و المحسوبة أكبر من
نقبل  و 0Hلهذا نرفض الفرضية الجدولية، و

 ، أي هناك فروق دالة إحصائيا، أي  2Hرضيةالف
مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل   و  فعيل دور الموارد البشريةتوجود علاقة بين 
 و إتخاذ القرارات.

  يؤدي إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجية  :الفرعية الثانيةإختبار الفرضية
 موارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.إلى تفعيل دور ال

 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  و(  epetme )  40 للمتغيرة رقم  2نقوم بإختبار
 و متغيرة تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم

 .متاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجيةإستغلال الفرص ال

 و متغيرة تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق 1Hالفرضية البديلة

 .إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجية

نحصل على الجدول التالي: 2و بتطبيق إختبار

 1و 26بين المتغيرة  2جدول إختبار :66ر م الجدول

6.057 2 .048

5.565 2 .062

.849 1 .357
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 spss (22.0)المصدر: مخرجات  
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 Pearson chiنجد أن قيمة  جدولاللال من خ

square    1عند درجة حرية " 1.602تساوي إلى ،"
( ⍺%10=)عند:  2.60الجدولية تساوي 2أما قيمة

    المحسوبة أكبر من الجدولية، 2قيمة بالتالي و
، أي  2Hنقبل الفرضية و 0Hلهذا نرفض الفرضية و
 فعيلتوجود علاقة بين ناك فروق دالة إحصائيا، أي ه

 إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد و  دور الموارد البشرية
 .كل التهديدات الخارجية

  :تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل الفرضية الثالثة
 رية لتنمية المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة.ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشالمسؤوليات ت

 سنقوم بإختبارها بالإعتماد على إختبار الفرضيات الفرعية التالية:
 تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء يؤدي إلى تفعيل دور الأولى الفرعية إختبار الفرضية :

 الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.
 (:lrcdpme ) 2المتغيرة رقم  و(  etqse )  42 للمتغيرة رقم  2بإختبارنقوم 

و متغيرة   تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم
 تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء.

و متغيرة            تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية  : توجد فروق 1Hالفرضية البديلة
 تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء.

 نحصل على الجدول التالي: 2بتطبيق إختبار و
تساوي    Pearson chi squareنجد أن قيمة 

ا "، أم1عند درجة حرية " 22.260إلى 
( ⍺%10=)عند:  2.60الجدولية تساوي 2قيمة

 المحسوبة أكبر من الجدولية، 2قيمة بالتالي و
،  2Hنقبل الفرضية و 0Hلهذا نرفض الفرضية و

أي وجود علاقة أي هناك فروق دالة إحصائيا، 
المهام  تأديةالموارد البشرية و  دوربين تفعيل 

 . المطلوبة و بدون أخطاءلجودة با

 1و  20بين المتغيرة  2جدول إختبار : 62الجدول ر م 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 1و  25غيرة بين المت 2جدول إختبار : 62الجدول ر م 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 

11.560 2 .003

13.583 2 .001

9.834 1 .002
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9.601 2 .008

11.619 2 .003

.779 1 .377
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  يؤدي إلى  : إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرارالفرعية الثانيةإختبار الفرضية
 تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2تغيرة رقم الم و(  edccr )  47 للمتغيرة رقم  2نقوم بإختبار 
و متغيرة   تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم

 .إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار

و متغيرة            تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق  1Hالفرضية البديلة
 .إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار

 نحصل على الجدول التالي: 2بتطبيق إختبار و
 Pearson chiنجد أن قيمة  جدولالمن خلال 

square    عند درجة حرية  11.672تساوي إلى
)عند:  20.62ولية تساوي الجد2"، أما قيمة6"

=10%⍺)، 2قيمة بالتالي و المحسوبة أكبر من
نقبل  و 0Hلهذا نرفض الفرضية الجدولية، و

 ، أي هناك فروق دالة إحصائيا،  2Hالفرضية
 .مرارإستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستالموارد البشرية و  تفعيل دورأي وجود علاقة بين 

  إلى تفعيل دور : التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي يؤدي الفرعية الثالثةالفرضية إختبار
 الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2والمتغيرة رقم ( carc )  41 للمتغيرة رقم  2نقوم بإختبار
و متغيرة   تفعيل دور الموارد البشريةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة :  0H فرضية العدم

 التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي.

و متغيرة            تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق  1Hالفرضية البديلة
 اعي.التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جم

 نحصل على الجدول التالي: 2بتطبيق إختبار و
 Pearson chiنجد أن قيمة  جدولالمن خلال 

square    عند درجة حرية  2.704تساوي إلى
 )عند: 2.60الجدولية تساوي 2"، أما قيمة1"
 =10%⍺)، 2قيمة بالتالي والمحسوبة أكبر 
، أي هناك فروق دالة إحصائيا، أي وجود  2Hنقبل الفرضية و 0Hلهذا نرفض الفرضية من الجدولية، و 

 .التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعيالموارد البشرية و  تفعيل دورعلاقة بين 

 1و  26بين المتغيرة  2جدول إختبار : 06الجدول ر م 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

 1و  22بين المتغيرة  2جدول إختبار : 16الجدول ر م 

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

22.678 6 .001

24.089 6 .001

7.254 1 .007
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N of Valid Cases

Value df

Asymp. Sig.

(2-sided)

 

8.703 2 .013

8.560 2 .014

7.793 1 .005

244

Pearson Chi-Square

Likelihood Ratio

Linear-by-Linear

Association

N of Valid Cases

Value df

Asymp. Sig.

(2-sided)
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 ية المؤسسات تنملإلى تفعيل دور الموارد البشرية : مدة الخبرة المهنية تؤدي الفرضية الراباة
 الصغيرة و المتوسطة.

 (:lrcdpme ) 2والمتغيرة رقم ( pedex )  22 للمتغيرة رقم  2نقوم بإختبار
و متغيرة   تفعيل دور الموارد البشرية: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغيرة  0H فرضية العدم

 مدة الخبرة المهنية.

و متغيرة            تفعيل دور الموارد البشريةبين متغيرة ذات دلالة إحصائية : توجد فروق  1Hالفرضية البديلة
 مدة الخبرة المهنية.

 نحصل على الجدول التالي: 2بتطبيق إختبار و
 Pearson chiنجد أن قيمة  جدولالمن خلال 

square    عند درجة حرية  21.642تساوي إلى
)عند:  20.62الجدولية تساوي 2أما قيمة"، 6"

=10%⍺)، 2قيمة بالتالي و المحسوبة أكبر من
 نقبل و 0Hلهذا نرفض الفرضية الجدولية، و

 ، أي هناك فروق دالة إحصائيا، أي  2H الفرضية
 .المهنية مدة الخبرةالموارد البشرية و  تفعيل دوروجود علاقة بين 

 إستخلاص النتائج: رض و / 2
الموارد  تفعيل دوروجدنا أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية لمتغيرة  فرضيات الدراسةختبار بالنسبة لإ
 بين المتغيرات التالية: والبشرية 
o   تعظيم الإنتاجعمل الموارد البشرية الفعالة يسمح ب: 1المتغيرة رقم. 

o   بإبتكار طرق و أفكار جديدة في العمل.  د البشرية الفعالة يسمحمل الموار : ع4المتغيرة رقم 

o   الحصول على تحفيزات معنوية و مادية. :6المتغيرة رقم 

o   التدريب و التكوين. :22المتغيرة رقم 

o   تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي.: 22المتغيرة رقم 

o   و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات.مناقشة الزملاء في العمل في عرض  :16المتغيرة رقم 

o   إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجية.40المتغيرة رقم : 

o   تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء: 42المتغيرة رقم. 

o   إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار.47المتغيرة رقم : 

o   التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي.: 41المتغيرة رقم 

o   مدة الخبرة المهنية.: 22المتغيرة رقم 
 الذي كان على النحو" 2رقم " و لهذا نقر بالجودة الكلية للنموذجلدراسة، افرضيات  كلمنه تم قبول  و

 1و  22بين المتغيرة  2جدول إختبار : 26ر م  الجدول

 spss (22.0)المصدر: مخرجات 

12.638 6 .049

12.384 6 .054

2.100 1 .147

251

Pearson Chi-Square

Likelihood Ratio

Linear-by-Linear

Association

N of Valid Cases

Value df

Asymp. Sig.

(2-sided)
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 بالشكل التالي: للنموذج المعادلة النهائيةتكتب و منه 
 
 
 
 

  حيث تمثل:
 'x

 التدريب و التحفيز.: 1

 'x
 .المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركة: 2

 'x
 تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤوليات.: 3

 'x
    : معلومات شخصية.4
 تقرير النهائيال:        

تتدخل فيه عدة عوامل تمحورت  تفعيل دور الموارد البشريةأن  وجدناائج المتوصل إليها من خلال النت
  :في
o  المتضمن بالإستقطاب و التدريبالجانب الخاص: 

 و هذا  ،الذي يؤدي بدور  إلى تنمية المؤسسات تعظيم الإنتاجعمل الموارد البشرية الفعالة يسمح ب
 .، و بالتالي تفعيل دورها يدفعها للمزيد من العطاء، النمو إيجابي في صالح الموارد البشرية

 ؤدي الأمر الذي ي ،بإبتكار طرق و أفكار جديدة في العمل  مل الموارد البشرية الفعالة يسمحع
الدور الذي تقوم به هذ   يفعلالإبتكار خلق بيئة عمل تمكن من الإبداع و لأن  ،تنمية المؤسساتلكذلك 

 الموارد.

 يفتح المجال للإرتياح النفسي  ،كدافع لقبول الوظيفة معنوية و مادية الحصول على تحفيزات     
         بالحصول على الحقوق، كما يفتح المجال للإرتياح المادي بالحصول على الرواتب و العلاوات 

     و بحصول الموارد على هذ  الإستفادات يصبح لديها حافز قوي لبذل المزيد من العطاء و المكافآت،
 تالي تفعيل دورها.لبا و

 تمكن الموارد البشرية من الحصول على الإحتياجات ، كطريقة لتجديد المعلومات التدريب و التكوين
 تفعيل دورها. الأمر الذي يؤدي إلىو ترشيد القرارات،  لعملا لتطوير أسلوب التدريبية و التكوينية اللازمة

  ح فتي  ،البشرية هالمواردالمؤسسة  ار تدريبفي إط تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي
 صيلتحبها سمح لالذي ي، الأمر و تطوير الأفكارلهذ  الأخيرة برفع المهارات و القدرات المجال 

ؤدي إلى تفعيل يتحصيل هذ  الإحتياجات الإحتياجات التي تمكنها من إتقان العمل أكثر، و بالتالي 
 .هادور 

      

4
x'09509.0

3
x'1373.0

2
0.0195x'

1
x'20176.0236.1-'iy 


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o  لصغيرة و المتوسطة من خلال الموارد البشرية المتضمنبتنمية المؤسسات االجانب الخاص: 

 ،و ذلك في إطار الأعمال  مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات
لمحاولة إعطاء  ،الإضافية التي تسعى الموارد من خلالها في التفكير في المشاكل التي تواجهها المؤسسة

 فمبادرة الموارد في تحمل مسؤوليات أخرى يؤدي إلى تفعيل دورها.، التجسيدهو السعي  الحلول الفعالة

  تحقيق المزايا المساهمة في ، في إطار إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجية
ل و بالتالي إستغلا، مواجهة المنافسةبتعزيز مسؤولية الموارد البشرية من أجل القدرة على  التنافسية، يسمح

 يؤدي إلى تفعيل دورها.  يشعرها بأنها أساسية لحدوث التطوير، مما  الموارد لهذ  الفرص

  حيث داء المتميز للموارد البشرية، في إطار الآ، تأدية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء
  الأخيرة بتأدية فقيام هذ، للرفع من مستوى آدائها لإنجاز الأعمال بالكمية و النوعية المطلوبة بهايدفع 

 يؤدي إلى تفعيل دورها. العمل بكل جودة فائقة دون ترك مجال للخطأ

  دها البشرية في إطار دعم المؤسسة لموار  ،إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار
ت الخاصة فعالية الإجراءا ، فبهذا الإستثمار يتم خلق الإنسجام الفكري الضروري الذي يضمنلتأدية عملها

  ، و بالتالي صقل هذ  الكفاءات يؤدي إلى تفعيل دورها.بتدريب و تكوين هذ  الموارد

  في إطار سعي المؤسسة لتحقيق درجات متفاوتة ، التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي
نها من على التعبير و التواصل بطريقة سليمة، يمكالموارد البشرية ، فقدرة لتحقيق التنمية منح فرص في

التعامل بنجاح مع النقد و الفشل و العقبات، كما يسمح لها بالمحافظة على الهدوء و الموضوعية في ظل 
 المواقف المتأزمة، و لذا فإن القدرة على العمل في جو الفريق تؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية. 

o التي تعتبر بدورها إضافة يةالجانب الخاص بالمعلومات الشخصية، و المتضمن لمدة الخبرة المهن ،
إيجابية في المشوار المهني لهذ  الموارد، فالخبرات السابقة تمكن الموارد البشرية من بلوغ الإحترافية، مما 

 هذا يؤدي إلى تفعيل دورها. يعزز القدرات على المقاومة و يزيد الثقة بالنفس، و

 المشاركة ، والتحفيز التدريب وتكمن في  املعو بيتأثر  تفعيل دور الموارد البشريةو منه نستنتج أن 
تأدية المهام بالجودة المطلوبة و إستثمار الرصيد و كذا ، المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و 

 أن أكبركما وجدنا أن ، فضلا عن الخبرة المهنية السابقة،  المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤوليات
حيث  ،، و هذا ما نلاحظه من خلال معادلة الإنحدار المتوصل إليهاالتحفيز لعامل التدريب ويعود  مؤثر

x' كانت قيمة معامل
 ".0.10276"تأخذ أكبر قيمة و هي مساوية لد  1

 كما إستطعنا أن نثبث صحة :
 ؛2التابعة للفرضية  الأولىالفرعية الفرضية  -

 ؛2 التابعة للفرضيةالثانية الفرعية  الفرضية -

 ؛2التابعة للفرضية الثالثة الفرعية الفرضية  -
 ؛2التابعة للفرضية الرابعة الفرعيةالفرضية  -
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  ؛2التابعة للفرضية الخامسة الفرعيةالفرضية  -
 ؛1التابعة للفرضية  الأولىالفرعية الفرضية  -
 ؛1التابعة للفرضية الثانية الفرعية  الفرضية -

 ؛4التابعة للفرضية  الأولىالفرعية الفرضية  -
 ؛4التابعة للفرضية الثانية الفرعية  الفرضية -

 ؛4التابعة للفرضية الثالثة الفرعية الفرضية  -

 .2الفرضية  -
و بالتالي يمكننا أن نعمم النتيجة على ، % 2و هامش خطأ يقدر بد  % 10و هذا عند مستوى ثقة 

، دور الموارد البشريةتفعيل في  كبيرتؤثر و بشكل تساهم و أن هذ  العوامل  بالقول الكليالمجتمع 
 و المتوسطة في الجزائر. الساعية إلى تحقيق التنمية للمؤسسات الصغيرة 
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 : ثالثال خاتمة الفصل
الموارد البشرية الفعالة تعقد عليها المؤسسات الصغيرة و المتوسطة آمالا عريضة للإنتقال نحو إن 

المؤسسات نظم و عمليات تؤدي هذ  تبنت ذلك إلا إذا  بإمتياز، و لا يتأتى مصاف المؤسسات الناجحة
تتميز بإستراتيجية تخولها الحفاظ على ، حيث يعزى ذلك لإدارة الموارد البشرية، التي التنميةإلى تحقيق 

     الكفاءات بتوفير الجو و المكان الخصب الذي يمكن أن تعيش فيه هذ  الأخيرة، لكي تطلق أفكارها 
و عدم إعطائها  ،، و لذا تقوم بتحفيزها لإمكانية المحافظة على الموارد المميزةكاراتهاو إبداعاتها و إبت

فضلا عن إحاطتها ببرامج المبررات لترك العمل و التوجه لمؤسسات أخرى تقدم شروط عمل أفضل، 
ر الذي التطوير و التحسين المستمر عن طريق دعم العملية التدريبية و كذا إستمرارية التكوين، الأمدعم 

ر الوظيفي، إذ يعد هذا التحصيل أول مسار توجيهي ييسمح لها بتحصيل إحتياجات النمو و التطو 
فوق على المنافسين غير مسبوقة للتإستغلال الفرص المتاحة لإنجاز نتائج فضلا عن للإمكانيات الذاتية 

ماع كل هذ  العوامل بهدف تحقيق رضا العملاء، حفاظا على المكانة و النجاح، و بإجت كما و نوعا،
و الدافعية للآداء في جو الفريق، و هذا كله يعمل على تفعيل الدور الذي  يفتح المجال لخلق روح المبادرة

 و المتوسطة في الجزائر. تقوم به هذ  الموارد سعيا منها لتنمية المؤسسات الصغيرة 
التدريب و التحفيز،          يتوقف على ، تفعيل دور الموارد البشريةأن  نستنتجخلال نتائج الدراسة من     

تأدية المهام بالجودة المطلوبة       ، و كذا المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركة و
 ، فضلا عن الخبرة المهنية السابقة.و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤوليات

يتوقف على مدى القدرة على نقل المعرفة الجيدة    دور الموارد البشريةو لذا يمكننا القول أن تفعيل     
 .لتنميةا لتحقيق و وضعها حيز التنفيذ، ما يضمن الآداء المتفوق المؤدي
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 ة:ـــامـــة العـــاتمــالخ

مكننا من التطرق إلى التغيرات التي شهدها قطاع  ،تفعيل دور الموارد البشريةإن تناول موضوع     
التي شهدها  التحولات الإقتصادية التطرق إلىمن خلال  ،في الجزائر المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

ة بشريال مواردو من أجل إبراز دور ال ،قوم عليهاالآليات و السياسات التي يلى مختلف و ع ،هذا الأخير
الصغيرة و المتوسطة الجزائرية، و بالأخص  الوضعية الحالية للمؤسساتتناولنا  ، مؤسساتال تنمية في

  عمل الموارد البشرية بها.

شرية العاملة بالمؤسسات الصغيرة          في تفعيل دور الموارد الب ساهمةالعوامل المو لغرض معرفة     
الإلمام بكل جوانب الموضوع  احاولنا فيه ،فصول ثلاثةإلى  دراسةال هنا هذسمق ،في الجزائر و المتوسطة

 كالتالي:
 

ماهية الموارد  من خلال التطرق إلى ،فعالية الموارد البشريةدرسنا و شخصنا في الفصل الأول       
عراضنا لمفهومها من النظرة القديمة إلى النظرة الحديثة، فضلا عن أهميتها إذ تعد البشرية، و ذلك بإست

و الضرورة القصوى لهما في إطار  ،الطبيعية العصب المحرك للتنمية، فرغم توفر الموارد المادية و
ي هذا الأخير يحتم، العمل، لا يحققان شيئا بغياب هذا العصب الذي يمثل رأس المال الفكري للمؤسسة

أهم عنصر تابع للهيكل التنظيمي للمؤسسة، و التي  هذه الأخيرةإذ تعد تحت لواء إدارة الموارد البشرية، 
تفجر طاقاتها الكامنة بإعتبارها رأس لمن بين أولوياتها تدريب و تأهيل و تنمية و تفعيل الموارد البشرية، 

، بهدف م وسائل مختلفةاستخدإفاوتة و تحقيق درجات متفمال حقيقي و أساسي لتقدم و إزدهار المجتمع، 
  أسباب تأخر التنمية. التي تمنعإكتشاف الطاقات الكامنة للموارد، ب يسمحالتطوير و رفع المهارات، 

 

إن التنمية لا تكمن في إنشاء المؤسسات الصغيرة و المتوسطة و توسيع الأنشطة، بل تنمية المورد 
من خلال عرض ممارسات  ،الموارد البشرية يفيات تفعيل دورطرق و كو لذا قمنا بإبراز البشري أولا، 

تنميتها و تحفيزها و كذا صيانتها، كإنطلاقة  مرورا إلى عليهاإدارة الموارد البشرية، بداية بالحصول 
        ،مال الفكري المتاحالأي طرق الإستخدام الأمثل للرأس  ،دورهاها وصولا إلى ضرورية لبداية تفعيل

 .و المتوسطة  قيمته بما يؤدي إلى تحسين الربحية لتنمية المؤسسات الصغيرة دةو كيفية زيا
              

 ،إلى تشخيص عام لواقع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر الثانيتطرقنا في الفصل         
التي الكبيرة قتصادية ة الإأين تطرقنا إلى المعانا ،بتداء من عهد الإنتقالية إلإبراز الأشواط المقطوعة فيه، 

 كما شهدت الجزائر عدة .و هذا طيلة سنوات السبعينات ،الإشتراكي التسييربالذي تميز القطاع شهدها 
سمحت  التي في إطار إعادة الهيكلة الصناعية ،التوازنات الكلية للإقتصاد الوطني لإعادةإصلاحات 

ر الذي تلعبه في التنمية الإقتصادية و الإجتماعية، بإعادة الإعتبار للمؤسسات الخاصة و الإعتراف بالدو 
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فتغير بذلك هيكل الإقتصاد الوطني بتراجع مكانة القطاع العام و بروز القطاع الخاص في كل فروع 
حيث قامت بإصدار عدة ، النشاط الإقتصادي، مفسرا بذلك نية الجزائر في الإتجاه نحو الإقتصاد الحر

كان أهمها إصدار القانون التوجيهي لترقية المؤسسات ، ه الإصلاحاتقوانين تتماشى مع متطلبات هذ
و التي عرفت و لذا قمنا بتسليط الضوء على وضعية القطاع الحالية،  ،1002و المتوسطة سنة  الصغيرة 

جملة من التحديات و الصعوبات التي  ، إلا أنها تواجهعدة زيادات ساهمت في إنعاش الإقتصاد الوطني
    الجيد لعملها، الأمر الذي حتم على الجزائر السعي لإدخال إصلاحات و سياسات قصد تهيئة  تعيق آدائها

ن عدة برامج او جعلها قادرة على مواجهة المنافسة، حيث كان ذلك بإحتض ،و تطوير هذه الأخيرة
كين هذه للنهوض بالقطاع، من أجل تمإنتهاج عدة آليات و إتفاقيات و إستحداث عدة هيئات  ، وتأهيلية

 .المؤسسات من بلوغ الأهداف المنوطة بها
           

بعرض تشكيلة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة حسب مختلف قمنا  الثالثأخيرا و في الفصل          
على مستوى الجزائر بدراسة ميدانية ، ثم قمنا قطاعاتها و فروع نشاطها و كذا توزيعاتها الجغرافية

العاملة بالمؤسسات الصغيرة  في تفعيل دور الموارد البشرية ساهمةعرفة العوامل المالعاصمة، للتمكن من م
ستمارة إثم حددنا حجم العينة التي وجهنا لها  ،بتحديد أهداف و فرضيات الدراسة و المتوسطة، حيث قمنا

و كذا  دراسة،لإجابة على إشكالية الل ،إحصائيا ة الإجابات عنهاضمت مجموعة من الأسئلة تمت معالج
  .الفرضياتختبار إ
 

 يتأثر  تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الجزائريةفخلصنا إلى أن 
، و كذا المساهة في إستغلال الفرصفي إتخاذ القرار و  المشاركة التدريب و التحفيز، عوامل تكمن فيب

، فضلا عن  يد المعرفي و التنسيق في تحمل المسؤولياتتأدية المهام بالجودة المطلوبة  و إستثمار الرص
 لهذه الموارد. الخبرة المهنية السابقة

 

 ختبار فرضيات الدراسة من خلال بحثنا بين لنا ما يلي:إإن  

يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات التدريب والتحفيز " صحة الفرضية الأولى: 
، و لذا قمنا بإشتقاق الفرضيات التي قمنا بإختبارها بإستخدام خمسة متغيرات و، "الصغيرة و المتوسطة

 الفرعية التالية:

  مما يؤدي إلى تفعيل  تعظيم الإنتاجعمل الموارد البشرية الفعالة يسمح ب: الأولىالفرعية الفرضية
 ؛و المتوسطة  دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة
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  بإبتكار طرق و أفكار جديدة في   مل الموارد البشرية الفعالة يسمحع: لثانيةالفرعية االفرضية
 ؛و المتوسطة ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرةمما ي ،العمل

  يؤدي إلى تفعيل دور الموارد : الحصول على تحفيزات معنوية و مادية الفرعية الثالثةالفرضية
 ؛و المتوسطة ة المؤسسات الصغيرة البشرية في تنمي

  يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية : التدريب و التكوين الفرعية الرابعةالفرضية
 ؛و المتوسطة المؤسسات الصغيرة 

  يؤدي إلى تفعيل دور تحصيل إحتياجات النمو و التطوير الوظيفي : الفرعية الخامسةالفرضية
 .المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الموارد البشرية في تنمية

يفتح المجال لمساهمة الموارد البشرية في التنمية عن طريق الإبداع التحفيز  التدريب و و بالتالي تبني
 تتناسب و مجهوداتها المبذولة، و الإبتكار، و لذا يجب أن تقابلها المؤسسة بتحفيزات معنوية و مادية،

في يد  او مباشر  احقيقي اإستثمار  تبرانيع و التكوين التدريب نلأن كل مفضلا عن تدريبها و تكوينها، 
بالتطوير  ماو مدروسة و دعمتهما بصفة متخصصة المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة، فإذا ما إستخدمته

 ، تمكنت من تفعيل دور مواردها البشرية.الشامل

تؤدي إلى  غلال الفرصالمساهة في إستفي إتخاذ القرار و  المشاركة" صحة الفرضية الثانية:  -
و التي قمنا بإختبارها بإستخدام  " تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

 :هما كالتالي ، و لذا قمنا بإشتقاق فرضيتان فرعيتانمتغيرتين

  الفرضية الفرعية الأولى: مناقشة الزملاء في العمل في عرض و تحليل المشاكل و إتخاذ القرارات
 ؛يؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

  يؤدي إلى تفعيل إستغلال الفرص المتاحة لإستبعاد كل التهديدات الخارجية  :الفرعية الثانيةالفرضية
 .و المتوسطة ر الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة دو 

، يسمح للموارد البشرية بتعزيز قدراتها، عن طريق مناقشة الأفكارفي إتخاذ القرار  المشاركةو بالتالي   
للمشاركة في الرأي و إعطاء  ،لأن الإستشارة بين الموارد بصفة مستمرة تفتح المجال لها للتفكير أكثر

   الفرص المتاحةكل إستغلال و  ،، الأمر الذي يحسن من القدرات الفكرية و الولاءحات و الحلولقتراالإ

لأن تفعيل الدور الذي تقوم به الموارد البشرية يعد طاقة  و جعلها ذات نجاعة للقدرة على التنافس،
 مستدامة في عملية النهوض بالإقتصاد.

دة المطلوبة و إستثمار الرصيد المعرفي و التنسيق في تأدية المهام بالجو " صحة الفرضية الثالثة:  -
و التي  ،"ؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات الصغيرة  و المتوسطةتحمل المسؤوليات ت

 قمنا بإختبارها بإستخدام ثلاثة متغيرات، و لذا قمنا بإشتقاق الفرضيات الفرعية التالية:
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 دية المهام بالجودة المطلوبة و بدون أخطاء يؤدي إلى تفعيل دور : تأالأولى الفرعية الفرضية
 ؛الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

 يؤدي إلى تفعيل  الفرضية الفرعية الثانية: إستثمار الرصيد المعرفي المتراكم و المتجدد بإستمرار
 ؛توسطةدور الموارد البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و الم

  إلى تفعيل دور الموارد الفرضية الفرعية الثالثة: التنسيق في تحمل المسؤوليات بشكل جماعي يؤدي
 .البشرية في تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

تأدية العمل بكل جودة فائقة لالمجال  لها يفتح، عمل الموارد البشرية مجتمعة في جو الفريقو بالتالي 
، يسمح لها بالتدقيق ام إستراتيجيات التنسيق الجماعي بالمؤسساتإستخد، و بالتالي دون ترك مجال للخطأ

إضافة إلى و تنميتها   لمعرفة و إدراك كل مورد لطاقاته و إمكانياته المحتملة لمساعدته على إستخدامها
جاتها، ما رؤيتها للإستفادة من مخر  ، للتمكن من تحديث أفكارها و ثقافتها وإستثمار رصيدها المعرفي

 يضمن تفعيل دورها. 

مدة الخبرة المهنية تؤدي إلى تفعيل دور الموارد البشرية لتنمية المؤسسات  "صحة الفرضية الرابعة:  -
 ." و المتوسطة الصغيرة 

لأن الخبرات السابقة تفتح المجال للموارد البشرية للتعمق أكثر في خبايا العمل لإبراز مكنوناتها،         
 الشخصية. و طموحاتها

 تفعيل دور الموارد البشرية في النقاط التالية:  العوامل المساهمة فيبناءا على ذلك يمكننا حصر و 

 خلق الفرص المناسبة للتنمية؛ 

 خلق بيئة عمل مؤثرة تمكن من الإبدع و الإبتكار؛ 

 تحقيق الشعور بالراحة المعنوية و المادية في العمل؛ 

 إستمرارية التكوين؛ تفعيل العملية التدريبية و كذا 

 دعم برامج الجودة بخطط من أجل التحسين المستمر؛ 

 إستغلال الفرص المتاحة لتحقيق المزايا التنافسية بكل إحترافية؛ 

 التحكم في كل المؤشرات التي تسمح ببلوغ هدف الجودة؛ 

 ضمان فعالية الإجراءات الخاصة بالتطوير؛ 

  ميز؛و الدافعية للآداء المت خلق روح المبادرة 

 التواصل مع كل الفاعلين بالمؤسسة لتفعيل عملية إتخاذ القرارات الإيجابية لصالح المؤسسة؛ 
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فضلا عن مدة الخبرة المهنية التي تعتبر ورقة رابحة في يد الموارد البشرية التي تمتلكها، إذ تمكنها من 
 ودة.رفع مستوى إستعداداتها المهنية و الفكرية لتتناسب مع متطلبات تحقيق الج

 

و من خلال نتائج الدراسة توصلنا إلى إستنتاج مفاده أن ما يقرب من عقدين من الزمن و بعد جملة 
سمحت بإخراج بدائل حرة من رحم الخوصصة، قادرة على حل مشكل الإصلاحات التي طبقتها الجزائر، 

           الإقتصادية  أهميتهاعلى  مؤكدة ،البطالة و إستعاب الأيدي التي تم تسريحها من القطاع العام
ألا و هي  ،في بيئة سريعة التغير و بأقل تكلفة مقارنة مع المؤسسات الكبيرةو الإجتماعية، التي تلتمس 

و تزداد أهميتها بتفعيل دور مواردها البشرية، ما يسمح لها بتهيئة  ،المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة
لكن تبقى هذه  ا من أجل التنمية الإقتصادية الشاملة،أجيال واعية و قادرة على بذل الطاقات و تفجيره

الأهمية تساعد على تحقيق أهداف معينة جزئيا، كخلق فرص عمل، و تلبية إحتياجات قطاعات 
أخرى...إلخ، لكنها لا تزال بعيدة عن تحقيق أهداف إستراتيجية للنقص الموجود في فضاء مواردها 

 الميدانية التي قمنا بها، إذ يمكن تلخيص ذلك في النقاط التالية: الدراسةالبشرية، كما إلتمسناه من خلال 

o نقص في إستخدام تكنولوجيا المعلومات و الإتصال؛ 

o نقص في بعض المناهج المستخدمة كأساليب تطويرية للموارد؛ 

o نقص في تطبيق العدالة التنظيمية؛ 

o .نقص في إستثمار و ترقية الكفاءات التي يتوقع لها النمو 

 

رفع فعالية الدور الذي تقوم الممكن تقديم بعض الإقتراحات التي من شأنها من ءا على ما تقدم  بنا و 
          لمؤسسات الصغيرة ل به الموارد البشرية، لتسهم بشكل أكبر في عملية التنمية الشاملة و المستدامة

 :ت التنمية كما يلي، و كذا تحقيق التوزيع الجيد للكفاءات بشكل يتوافق مع متطلباو المتوسطة

  ضرورة خلق فرص عمل جديدة للطاقات المتوقعة أن تدخل سوق العمل في المستقبل القريب     
 و محاربة التشغيل حسب الإحتياجات؛

 العمل على توسيع القدرة الإستعابية للموارد البشرية الفعالة لإحتضانها و الإستفادة من مكنوناتها؛ 

 تطوير للموارد المتميزين أصحاب الآداء العالي بشكل يتماشى مع لتحديد حاجات التدريب و فرص ا
الأهداف الإستراتيجية للمؤسسة، مع تطبيق إستراتيجية واعية بكيفية تسيير و إحتواء الموارد البشرية 

 الأخرى؛

 إنشاء بنك معلومات يوفر كل المعلومات عن مصادر التمويل و الأسواق؛ 

 لمؤسسات الصغيرة و المتوسطة؛تنشيط و تفعيل الدور الإعلامي ل 
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  زيادة المخصصات المالية في الميزانيات العامة لتمويل البرامج الوطنية لتنمية المؤسسات الصغيرة
 و المتوسطة،

  مدير عربي من طرف إدارتها أهمية خلق إدارة عربية قادرة على مواكبة التغيرات، و منح فرصة
 .ير، و ذلك في إطار الحفاظ على العقول الذكيةقادر على المنافسة في ظل هذا العالم المتغ

، و كآفاق للبحث أقترح العناوين جوانبهو في الختام فإن البحث قابل للتعمق و التفصيل أكثر في 
 الآتية كبحوث مستقبلية:

 ؛أثر العدالة التنظيمية في تفعيل دور الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة -

 في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمؤسسات الصغيرة و المتوسطة؛ دور نماذج الجدارة -

 المتوسطة. في المؤسسات الصغيرة  و الموارد البشرية الفعالة في تحقيق التنمية المستدامةدور  -

 

 ولله الحمد تمت                                 
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 .1111الإسكندرية، مصر، 

عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة:بعد إستراتيجي، دار وائل للنشر، الطبعة  -18
 الأولى، عمان، الأردن. 

الموارد البشرية، مؤسسة شهاب الجامعة، الإسكندرية،  تنمية فريد النجار، وظائف الأفراد و -11
1111. 

  1111التنظيم الإداري، دار النهضة العربية، بيروت، لبنان،  فوزي حبيش، الإدارة العامة و -10

 .1112النشر، الإسكندرية،  محمد حافظ حجازي، إدارة الموارد البشرية، دار الوفاء للطباعة و -11
راتيجية و تنمية الموارد البشرية، دار المسيرة للنشر و التوزيع و محمد سمير أحمد، الإدارة الإست -11

 .1111الطباعة، عمان، الأردن، 
التوزيع، الأردن،  تحليل، دار الحامد للنشر و عرض و -محمد صالح فالح، إدارة الموارد البشرية -13

1112. 
ا للنشر و النظرية و التطبيق، دار الرض -محمد مرعي مرعي، أسس إدارة الموارد البشرية -12

 .1116التوزيع، سوريا، 
مدحت أبو النصر، إدارة و تنمية الموارد البشرية الإتجاهات المعاصرة، مجموعة النيل العربية،  -12

  .1111القاهرة، مصر، 
مصطفى محمود أبو بكر، الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة التنافسية، الدار الجامعية،  -16

 .1113/1112الإسكندرية، 
التوزيع،  إدارة الأفراد، دار الشروق للنشر و -شاويش، إدارة الموارد البشرية مصطفى نجيب -11

 1116الأردن، 
التنمية، دار حنين، الطبعة الأولى، عمان،  موسى يوسف خميس، دراسات في التخطيط و -18

1112.  
 الطبعة، عالم الكتاب الحديث للنشر و التوزيعنعيم إبراهيم الظاهر، تنمية الموارد البشرية،  -11

 .1111الأولى، عمان،
الهادي خالدي، المرآة الكاشفة لصندوق النقد الدولي، الطبعة الأولى، دار هومة، الجزائر،  -31

1116 . 
الهيتي خالد عبد الرحيم، إدارة الموارد البشرية، دار وائل للنشر و التوزيع، عمان، الأردن،  -31

1113. 
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 .1112امعة قالمة، قالمة، وسيلة حمداوي، إدارة الموارد البشرية، مديرية النشر لج -31
مدخل إستراتيجي متكامل، مؤسسة الوراق  –يوسف جحيم الطائي وآخرون، إدارة الموارد البشرية  -33

 .1116التوزيع، الأردن،  للنشر و
 

 :الرسائل
حداد بخته، ديناميكية إنشاء المؤسسات في الجزائر و بروز المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في  -1

دراسة حالة المؤسسات المصغرة في ولاية الجزائر، أطروحة دكتوراه، كلية  -زائريالمجال الإقتصادي الج
 .1111 -1118العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة بن يوسف بن خدة، الجزائر، 

حالة  -دبون عبد القادر، مساهمة إدارة الموارد البشرية في المؤسسة في التكيف مع التغير التكنولوجي -1
زائر، أطروحة دكتوراه، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الإقتصادية و التجارية و علوم إتصالات الج

 .1118/1111، 3التسيير، جامعة الجزائر
دور تكنولوجيا المعلومات و الإتصال في تأهيل المؤسسات الجزائرية الصغيرة و سهام عبد الكريم،  -3

ولين و الصناعيين لمتيجة(، أطروحة دكتوراه، دراسة حالة عينة من المؤسسات ) نادي المقا -المتوسطة
 .1113 -1111، 3كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير، جامعة الجزائر

علي ناصر الزامكي، أثر التوافق بين الإستراتيجية الإئتمانية و إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية في  -1
الأعمال، كلية العلوم الإقتصادية و علوم التسيير،  دكتوراه، فرع إدارة تحقيق المزايا التنافسية، أطروحة

 .1020جامعة الجزائر، 
 
 ملتقيات:ال
فتات فوزي، عمراني عبد النور قمار، المؤسسات الصغيرة و المتوسطة كإختيار إستراتيجي للتنمية  -1

الدول  الإقتصادية في الجزائر، الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في
 ، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر.1116أفريل  18و 11العربية يومي 

حالة الجزائر،  –بعلي حمزة، إستخدامات تكنولوجيا المعلومات في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة  -1
ترة لجزائر خلال الفاالمتوسطة في تحقيق التنمية ب الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و

 .، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111
قوريش نصيرة، آليات و إجراءات تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر، الملتقى الدولي  -3

، جامعة 1116أفريل  11/18حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الدول العربية، 
 ة بن بوعلي الشلف.حسيب
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عروب رتيبة، ربحي كريمة، تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، الملتقى الدولي حول متطلبات  -2
، جامعة حسيبة بن 1116أفريل  11/18تأهيل المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الدول العربية، 

 بوعلي الشلف.
الملتقى ، سسة في تحقيق الميزة التنافسيةدور التسيير الفعال لموارد و كفاءات المؤ الداوي الشيخ،  -2

الدولي حول التنمية البشرية   و فرص الإندماج  في إقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية، كلية الحقوق و 
 .1001مارس  20 -9العلوم الإقتصادية، جامعة ورقلة، 

سات الجزائرية(، محمد بوهزة، تطور دور الموارد البشرية في المؤسسات الإقتصادية )حالة المؤس -6
الملتقى الدولي حول التنمية البشرية  و فرص الإندماج  في إقتصاد المعرفة و الكفاءات البشرية، كلية 

 .1001مارس  20 -9الحقوق و العلوم الإقتصادية، جامعة ورقلة، 
تسيير المعارف في خدمة الكفاءات، الملتقى الدولي حول  صالح مفتاح، إدارة الموارد البشرية و -1

العلوم  الكفاءات البشرية، كلية الحقوق و فرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و التنمية البشرية و
 .1112مارس  11-1الإقتصادية، جامعة ورقلة، 

منصور بن زاهي، محمد الساسي الشايب، التدريب كأحد المقومات الأساسية لتنمية الموارد البشرية:  -8
الكفاءات  فرص الإندماج في إقتصاد المعرفة و التنمية البشرية والملتقى الدولي حول نظرة سيكولوجية، 

 .1112مارس،  11 -1العلوم الإقتصادية، جامعة ورقلة،  البشرية، كلية الحقوق و
علي قرين، التدريب الإداري كأحد متطلبات التسيير الفعال، الملتقى الدولي حول التسيير الفعال في  -1

علوم التسيير، جامعة محمد بوضياف،  العلوم التجارية و الإقتصادية و ، كلية العلومالمؤسسة الإقتصادية
 .1112ماي،  12-13المسيلة، أيام 

 –مغاري عبد الرحمن، بوكساني رشيد، مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في توفير الشغل  -20
في تحقيق التنمية  دراسة حالة الجزائر، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

 ، جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس.1111ماي  11 18يومي  1111 -1111بالجزائر خلال الفترة 

مساهمتها في النمو  المتوسطة و جوادي نور الدين، عقبة عبد اللاوي، تطور المؤسسات الصغيرة و -11
المتوسطة  لصغيرة والإقتصادي وخفض معدلات البطالة، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات ا

جامعة أمحمد ، 1111ماي  11 18يومي  1111 -1111في تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة 
 .بوقرة، بومرداس

 المتوسطة كآلية إستراتيجية لتحقيق التنمية الإقتصادية و مداح لخضر، المؤسسات الصغيرة و -21
المتوسطة في تحقيق التنمية بالجزائر  ة والملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغير الإجتماعية، 
 ، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، الجزائر1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111خلال الفترة 
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واقع المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر و مكانتها الإقتصادية مع إشارة مداس حبيبة،  -13
النظام المحاسبي المالي في المؤسسات الصغيرة و لولاية الوادي، الملتقى الوطني الأول حول واقع و آفاق 

 ، الجزائر.، جامعة الوادي1113ماي  6و  2المتوسطة في الجزائر، يومي 
الملتقى المتوسطة في الإقتصاد الجزائري،  ساري أحلام، بوعلاق نوال، أهمية المؤسسات الصغيرة و -12

لجزائر خلال الفترة االتنمية ب المتوسطة في تحقيق الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و
 .، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111

المتوسطة كأداة لتفعيل التنمية  ورية، المؤسسات الصغيرة وصفرقش نوال، طيب الزغيمي  -12
طة في تحقيق المتوس الإقتصادية والإجتماعية، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و

، جامعة أمحمد بوقرة 1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111لجزائر خلال الفترة االتنمية ب
 بومرداس، الجزائر.

بريبش السعيد، بلغرسة عبد اللطيف، إشكالية تمويل البنوك للمؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في  -16
الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الجزائر بين معوقات المعمول ومتطلبات المأمول، 

، جامعة حسيبة بن بوعلي، 1116أفريل  18و 11الصغيرة  و المتوسطة في الدول العربية يومي 
 الشلف، الجزائر.

الأخضر بن عمر، باللموشي علي، معوقات المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الجزائر و سبل  -11
وآفاق النظام المحاسبي المالي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة تطويرها، الملتقى الوطني حول واقع 

 ، جامعة الوادي، الجزائر.1113ماي  6و 2في الجزائر يومي 
عديسة شهرة، دراسة تقييمية لوضعية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر و برامج تمويلها  -18

المتوسطة في تحقيق  ؤسسات الصغيرة والملتقى الوطني الأول حول دور الم، 1111 -1111في الفترة 
، جامعة أمحمد بوقرة 1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111لجزائر خلال الفترة االتنمية ب

 .بومرداس، الجزائر
الملتقى المتوسطة ومعوقاتها في الجزائر،  و با عبد القادر، مقومات تأهيل المؤسسات الصغيرة با -11

أفريل  21و 27و المتوسطة في الدول العربية يومي   لصغيرةالدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات ا
 ، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر.1006

بن قطاف أحمد، فيشوش حمزة، المنظومة القانونية و المؤسسية لترقية المؤسسات الصغيرة و  -11
ة في تحقيق المتوسط الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في الجزائر، 

، جامعة أمحمد بوقرة 1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111خلال الفترة  ربالجزائالتنمية 
 .بومرداس، الجزائر
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بن شنهوا فريدة، تقييم تمويل المؤسسات المصغرة عن طريق الوكالة الوطنية لدعم تشغيل الشباب،  -11
لجزائر خلال الفترة اتحقيق التنمية ب المتوسطة في الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و

 .، جامعة أمحمد بوقرة بومرداس، الجزائر1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111
بركات ربيعة، دوباخ سعيدة، مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في تحقيق التنمية  -11

المتوسطة في تحقيق  الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة وحالة الجزائر،  -الإقتصادية
، جامعة أمحمد بوقرة 1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111لجزائر خلال الفترة االتنمية ب

 .بومرداس، الجزائر
في دعم صادرات  ALGEXلجلط إبراهيم، نوري منير، دور الوكالة الوطنية لترقية التجارة الخارجية  -13

المتوسطة في  ل حول دور المؤسسات الصغيرة والملتقى الوطني الأو المؤسسات الصغيرة   و المتوسطة، 
، جامعة أمحمد بوقرة 1111ماي  11و 18يومي  1111 -1111لجزائر خلال الفترة اتحقيق التنمية ب

 .بومرداس، الجزائر
بلوناس عبد الله، المؤسسات الصغيرة و المتوسطة و القدرة على المنافسة في ظل إقتصاد السوق  -11

ئرية، الملتقى الدولي حول متطلبات تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في بالإسقاط على الحالة الجزا
 ، جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، الجزائر.1006أفريل  21و 27الدول العربية يومي 

دراسة  –زايدي عبد السلام، مقران يزيد، قراءة في تجربة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الجزائرية  -15
(، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في 1001-1002إحصائية للفترة )

، جامعة أحمد بوقرة 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة 
 بومرداس، الجزائر.

زائر بشراير عمران، تهتان مراد، تطور المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة و توزيعها القطاعي في الج -16
، الملتقى الوطني الأول حول دور المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في 1020 – 1000خلال الفترة 

، جامعة أحمد بوقرة 1022ماي  29و 21يومي  1022 -1020تحقيق التنمية بالجزائر خلال الفترة 
 بومرداس، الجزائر.

ل تنموي للإقتصاد سليمان ناصر، عواطف محسن، قطاع المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة كبدي -11
المعوقات و الحلول، الملتقى الدولي الأول حول تقييم إستراتيجيات و  -الجزائري خارج قطاع المحروقات

سياسات الجزائر الإقتصادية لإستقطاب الإستثمارات البديلة للمحروقات في آفاق الألفية الثالثة للجزائر 
 .، جامعة المسيلة، الجزائر1112أكتوبر  11و 18يومي 
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 و المراسيم: القوانين
 المتوسطة. و من القانون التوجيهي لترقية المؤسسات الصغيرة  11المادة  -1
المتضمن القانون الأساسي لصندوق  1112أفريل  11المؤرخ في  132 -12المرسوم الرئاسي رقم  -1

 .18/12/1112، 11ضمان قروض الإستثمارات، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 
المتضمن إنشاء الوكالة الوطنية لتطوير  1112ماي  3المؤرخ في  162 -12المرسوم التنفيذي رقم  -3

 .1112/ 2/2، 31م ص م، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 
المتضمن كيفية سير الصندوق  1116جويلية  12المؤرخ في  121 -16المرسوم التنفيذي رقم  -1

 .11/11/1116، 22جريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد الوطني لتأهيل م ص م، ال

المتضمن إنشاء المجلس الوطني الإستشاري لترقية م ص م، الجريدة  13/18المرسوم التنفيذي رقم  -2
 .1113، 13الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

سهيل م ص م و مهامها المتضمن تحديد الطبيعة القانونية لمراكز ت 13/11المرسوم التنفيذي رقم  -6
 .1113، 13وتنظيمها، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

، الجريدة 1111المتضمن لقانون المالية لسنة  1111ديسمبر  13المؤرخ في  11 -11القانون رقم  -1
 .1111/ 12/11، 11الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

المتضمن القانون التوجيهي  و 11/11/1111المؤرخ في  18 – 11من القانون رقم  2المادة رقم  -8
 المتوسطة. و لترقية المؤسسات الصغيرة 

المتضمن القانون التوجيهي  و 1111 /11/11المؤرخ في  18 – 11من القانون رقم  6المادة رقم  -1
 المتوسطة. و لترقية المؤسسات الصغيرة 

المتضمن القانون التوجيهي  و 11/1111/ 11المؤرخ في  18 – 11من القانون رقم  1المادة رقم  -20
 المتوسطة. و لترقية المؤسسات الصغيرة 

المتضمن إنشاء صندوق ضمان  1111نوفمبر  11المؤرخ في  313 -11المرسوم التنفيذي رقم  -11
 .11/1111/ 13، 12القروض، الجريدة الرسمية للجمهورية الجزائرية، العدد 

سمبر المتضمن القانون التوجيهي لترقية المؤسسات دي 11المؤرخ في  18 – 11القانون رقم  -11
 الصغيرة و المتوسطة. 

 
 :مجلاتال
مدى مساهمة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الخاصة في التنمية الإقتصادية و بريش السعيد،  -2

 .1111، 11حالة الجزائر، مجلة العلوم الإنسانية، جامعة محمد خيضر بسكرة، العدد  –الإجتماعية 
عبد الرحمن، واقع الإبداع في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة بالجزائر، مجلة جامعة  بن عنتر -1

 .1118(، 12دمشق للعلوم الإقتصادية  و القانونية، مطبعة جامعة دمشق، العدد الأول )المجلد 
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لة التحفيز على تنمية الموارد البشرية في البلدان الإسلامية، مج الداوي الشيخ، تحليل أثر التدريب و -3
 .1118، 16الباحث، العدد 

دريس يحي، آليات وسبل تأهيل المؤسسات الصغيرة و المتوسطة للإندماج في الإقتصاد العالمي  -2
)حالة الجزائر(، مجلة بحوث إقتصادية عربية، إصدار الجمعية العربية للبحوث الإقتصادية و مركز 

 .1111، 8، السنة 26 -22دراسات الوحدة العربية، العددان 
ب تنمية المشروعات المصغرة  و الصغيرة  و المتوسطة في الإقتصاد يلحي صالح، أسالصا -2

، جامعة فرحات عباس، سطيف، الجزائر، 13الجزائري، مجلة العلوم الإقتصادية  و علوم التسيير، العدد 
1112. 

  طوير صالحي عبد القادر، منظومة المؤسسات الصغيرة و المتوسطة في الجزائر بين متطلبات الت   -6
و معوقات التمويل، مجلة الإقتصاد المعاصر، إصدار معهد العلوم الإقتصادية  و علوم التسيير، العدد  
 .1111، عين الدفلى، الجزائر، أكتوبر 1
فتات فوزي، عمراني عبد النور قمار، واقع و آفاق المؤسسات الصغيرة  و المتوسطة في الجزائر،  -1

لأول، منشورات مكتبة الرشاد للطباعة النشر و التوزيع، سيدي بلعباس، مجلة العلوم الإقتصادية، العدد ا
 .1116الجزائر، أفريل 

ناصر مراد، الإستثمار في الرأس مال الفكري مدخل لتحقيق التنمية الإقتصادية في الدول العربية،  -8
 .1118مجلة دراسات إقتصادية، العدد العاشر، دار الخلدونية للنشر و التوزيع، الجزائر، 

 
  :المراجع باللغة الفرنسية 

Les ouvrages : 
1- Estelle Marcier et G . Ldine Schmidt , Gestion de ressources 
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5- Jean Pierre Citeau, gestion des ressources humaines: principes généraux et 
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2-  bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de 

pme et de la promotion de l’investissement n°18, anneé 2010. 

3-  bulletin d’information statistique de la P M E, ministère de l’industrie de 

pme et de la promotion de l’investissement n° 20, mars 2012. 
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mines ,donnée de l’année 2013 ,édition avril 2014,n°24. 
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 جدول كرونباخ ألفا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 

 

Item-total Statistics 

 

               Scale          Scale      Corrected 

               Mean         Variance       Item-            Alpha 

              if Item        if Item       Total           if Item 

              Deleted        Deleted    Correlation        Deleted 

 

LRCDPME       75.5962        85.5343        .4207           .7055 

TECMP         75.3756        87.5847        .2536           .7131 

TECIMNIT      75.3052        88.6753        .1742           .7167 

OLT           75.6338        93.7143       -.2754           .7303 

DPSC          75.5540        91.3143       -.0188           .7239 

ODIMEM        75.1315        86.9166        .2636           .7122 

RAP           75.3146        89.0846        .1202           .7194 

DEBEFOFO      75.4225        92.0565       -.0902           .7254 

IDFOFA        75.7653        91.9163       -.0837           .7238 

INTER         75.4836        88.7981        .1642           .7172 

FORCOM        75.2911        89.5469        .1116           .7194 

FDPDC         74.4836        83.1660        .2545           .7137 

ECCIEC        74.2066        79.9288        .3662           .7035 

CBCDC         74.2066        79.9288        .3662           .7035 

MCCGE         75.1784        83.7322        .3792           .7043 

MREMMTP       75.1033        87.6119        .1689           .7175 

ENPTC         75.1784        83.7322        .3792           .7043 

BADAVA        74.8685        85.9543        .3710           .7074 

ASPMEPE       75.1972        84.9043        .3287           .7078 

ASMEPE        74.9437        85.6100        .2701           .7113 

DCRMT         74.9296        85.2828        .3228           .7084 

IPG           74.6620        85.8569        .2838           .7106 

RRCSPC        75.6244        90.2073        .1132           .7189 

ERRCIF        75.6854        90.6223        .0736           .7200 

TRSUP         75.9531        91.4412        .0000           .7206 

DCVAPPD       75.6385        93.1281       -.2119           .7284 

DNSIE         75.7089        91.1979        .0070           .7218 

COET          75.2770        90.5597        .0427           .7219 

IDSPDU        75.5587        90.2383        .1035           .7192 

EPDTM         75.5587        90.2383        .1035           .7192 

VLLDBA        75.4507        89.9752        .0903           .7201 

UMMT          75.3662        90.2238        .0536           .7221 

UTIC          75.1502        89.2698        .1164           .7195 

CVACLT        75.5540        88.9181        .2465           .7147 

ETQSE         75.2113        91.2712       -.0027           .7222 

AVCR          75.5258        85.4203        .4001           .7058 

IDCCR         75.0892        82.1948        .3606           .7043 

CEIMP         75.5117        93.0246       -.1907           .7284 

CARC          75.5305        90.6370        .0593           .7206 

SEX           76.2817        90.0240        .1338           .7183 

AGE           74.5775        86.6508        .4241           .7076 

SEDUTR        75.1643        87.5153        .1974           .7157 

QUALI         74.4648        84.4103        .3397           .7069 

PEDEX         74.4836        84.9490        .3334           .7076 

REMEN         74.7371        86.0532        .3489           .7082 

 

Reliability Coefficients 

 

N of Cases =    213.0                    N of Items = 45 

 

Alpha =    .7202 
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 Coefficients جدول     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

-1.236 .203 -6.081 .000

.462 .045 .477 10.209 .000 .637 1.571

.320 .046 .325 6.954 .000 .634 1.576

.104 .034 .122 3.078 .002 .889 1.124

.153 .040 .151 3.852 .000 .897 1.114

-3.025E-02 .018 -.066 -1.709 .089 .936 1.069

.225 .057 .155 3.912 .000 .880 1.137

-.186 .052 -.136 -3.556 .000 .947 1.056

.118 .058 .078 2.043 .042 .941 1.063

.138 .022 .238 6.240 .000 .954 1.048

.156 .053 .115 2.928 .004 .901 1.109

9.509E-02 .029 .131 3.331 .001 .894 1.118

(Constant)

pensée n°2

pensée n°3

facteur 2

méthode de

renouvelation n°2

point de d'accord n°3

travail supplémentaire

n°1

réalisation

d'avantages n°2

performance n°2

facteur n°2

degrés n°2

périod d'expérience

professionnelle

Model

8

B Std. Error

Unstandardized

Coefficients

Beta

Standardized

Coefficients

t Sig. Tolerance VIF

Collinearity Statistics
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 جدول المتغيرات المحذوفة من النموذج الكلي       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

périod d'expérience

professionnelle, facteur n°2,

degrés n°2, pensée n°2,

point de d'accord n°3,

méthode de renouvelation

n°1, performance n°2,

facteur 2, facteur 1,

réalisation d'avantages n°2,

travail supplémentaire n°1,

méthode de renouvelation

n°2, proposition n°1,

performance n°1, degrés

n°1, pensée n°3,

qualification, degré de

d'accord n °3

. Enter

. qualification
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

. degrés n°1
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

. facteur 1
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

. degré de d'accord n °3
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

. performance n°1
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

.
méthode de

renouvelation n°1

Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

. proposition n°1
Backward (criterion: Probability of

F-to-remove >= .100).

Model

1

2

3

4

5

6

7

8

Variables Entered Variables Removed Method
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 غيرات المحذوفة من كل نموذججدول المت

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

.020 .150 .881 .010 8.330E-02 12.005 2.723E-02

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

.019 .143 .886 .010 8.348E-02 11.979 2.731E-02

-.007 -.151 .880 -.010 .736 1.359 2.723E-02

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

. . . . .000 . .000

.018 .139 .890 .009 8.350E-02 11.976 2.758E-02

-.007 -.158 .875 -.011 .736 1.359 2.750E-02

.011 .280 .780 .019 .856 1.168 2.731E-02

. . . . .000 . .000

-.070 -.308 .758 -.021 2.758E-02 36.258 2.758E-02

. . . . .000 . .000

.018 .139 .890 .009 8.350E-02 11.976 8.298E-02

-.008 -.174 .862 -.012 .738 1.355 .589

.010 .249 .803 .017 .865 1.156 .583

-.070 -.308 .758 -.021 2.758E-02 36.258 2.758E-02

. . . . .000 . .000

-.073 -.325 .745 -.022 2.765E-02 36.166 2.765E-02

. . . . .000 . .000

.014 .110 .913 .007 8.416E-02 11.882 8.410E-02

-.006 -.133 .894 -.009 .749 1.334 .628

.008 .194 .847 .013 .888 1.127 .628

-.073 -.325 .745 -.022 2.765E-02 36.166 2.765E-02

.014 .328 .743 .022 .798 1.253 .593

. . . . .000 . .000

-.062 -.278 .781 -.019 2.794E-02 35.789 2.794E-02

. . . . .000 . .000

.018 .138 .891 .009 8.448E-02 11.836 8.448E-02

-.007 -.168 .867 -.011 .754 1.326 .630

.009 .239 .812 .016 .897 1.115 .629

-.062 -.278 .781 -.019 2.794E-02 35.789 2.794E-02

.015 .363 .717 .024 .803 1.246 .595

-.019 -.451 .653 -.030 .793 1.261 .633

. . . . .000 . .000

-.047 -.210 .833 -.014 2.837E-02 35.245 2.837E-02

. . . . .000 . .000

.014 .112 .911 .008 8.468E-02 11.810 8.468E-02

-.008 -.194 .846 -.013 .756 1.323 .631

.010 .242 .809 .016 .897 1.115 .629

-.047 -.210 .833 -.014 2.837E-02 35.245 2.837E-02

.016 .385 .701 .026 .804 1.244 .595

-.021 -.508 .612 -.034 .803 1.246 .633

.022 .535 .593 .036 .834 1.199 .634

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

facteur 1

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

facteur 1

degré de d'accord n °3

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

facteur 1

degré de d'accord n °3

performance n°1

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

facteur 1

degré de d'accord n °3

performance n°1

méthode de

renouvelation n°1

point de d'accord n°2

degré de d'accord n °1

réalisation

d'avantages n°1

qualification

degrés n°1

facteur 1

degré de d'accord n °3

performance n°1

méthode de

renouvelation n°1

proposition n°1

Model

1

2

3

4

5

6

7

8

Beta In t Sig.

Partial

Correlation Tolerance VIF

Minimum

Tolerance

Collinearity Statistics

 


