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  : مقدمة  

الاقتصاد العالمي منذ عدة سنوات تحولات ناتجة عن ظاهرة العولمة ما دفع بالعديد من الدول إلى يشهد   

التوجه نحو قطاع المشروعات الصغيرة كوĔا تمتاز بقدرة التأقلم البشري مع التطورات التي يشهدها النشاط 

من الاجتماعي لكثير من الدول، و  النمو الاقتصادي والاقتصادي، كما أĔا تمتاز بقدرة فائقة على رفع مستوى 

بينها الجزائر التي لم يبرز اهتمامها بقطاع المشروعات الصغيرة إلا في الآونة الأخيرة و هذا يعود إلى النظام 

 الاشتراكي المنتهج من طرف الدولة و الاهتمام بالصناعة الثقيلة و الضخمة و مشكلة تفاقم المديونية الخارجية، و

لقد أعطت الجزائر أهمية كبيرة لقطاع المشروعات الصغيرة خاصة بعد الفشل الذي عرفته المشروعات الكبيرة بسبب 

،و لأن الدولة الجزائرية كانت تعتمد على إيرادات البترول في تمويلها للمشروعات سوء تسيير المؤسسة الاقتصادية

لبترول عملت الدولة الجزائرية على تطبيق خطة جديدة الكبيرة، و بعد الانخفاض المحسوس على مستوى أسعار ا

لإعادة الانتعاش الاقتصادي الوطني، ففي هذا السياق جاء القانون التوجيهي لترقية المشروعات الصغيرة ليعطي 

ارد حلولا للمشاكل التي تواجهها هذه المشروعات من ناحية إدارة الموارد البشرية  باعتبار المورد البشري من أهم المو 

التي يمتلكها أي مشروع سواء كان كبيرا أو صغيرا، حيث أن هذه الأخيرة لا يمكنها أن تصل إلى مستوى عال من 

الازدهار أو تحقيق أهدافها المسطرة إلا عن طريق الاهتمام đذا المورد البشري و الاستثمار في تنمية و تطوير 

شؤوĔم، و تسهر على توفير كل الظروف الملائمة لهم و مهاراته من خلال وجود إدارة محكمة قادرة على رعاية 

هي إدارة الموارد البشرية، و التي تعد من أهم الوظائف الموجودة داخل المشروع الصغير، و الغرض من ذلك هو 

وضع الفرد المناسب في المكان المناسب و كذا تحقيق التوافق و الانسجام بين كل من متطلبات المشروع و 

و لكن مهمة الموارد البشرية لا تقتصر على تخطيط احتياجات المؤسسة من اليد العاملة و اختيار . ردمتطلبات الف

و توفير هذه الاحتياجات، بل تشمل مواضيع أوسع من ذلك مثل عملية تحسين كفاءات العاملين عن طريق 

تنمية مهارات و قدرات و خبرات التدريب، كوĔا تعد من بين وظائف إدارة الموارد البشرية التي ēتم بتطوير و 



  ب
 

الأفراد بما يسمح لهم بمسايرة مختلف التطورات الحاصلة في مجال أعمالهم، و عليه أصبحت وظيفة التدريب تحظى 

باهتمام بالغ في المشروعات، على أمل أن يؤدي إلى رفع كفاءات العاملين فيها و زيادة إنتاجيتهم، مما يساعد 

  . على تحقيق أهدافها

الجانب المنهجي و الجانب التطبيقي، : من خلال دراستنا لهذا الموضوع خصصنا له جانبين أساسيين هما        

فالجانب المنهجي تفرعت منه أربعة فصول، بدايتها في الفصل الأول الذي يدور حول الإطار المنهجي العام 

المصطلحات م المفاهيم و ع الإشارة إلى أهللدراسة من خلال طرح التساؤل الرئيسي، المتبوع بالفرضيات المطروحة م

أما . الأكثر استخداما في هذه الدراسة، و كذا المنهج المتبع، و بعض الدراسات السابقة التي عالجت هذا الموضوع

في الفصل الثاني قمنا بمعالجة دور المشروعات الصغيرة في تحقيق التنمية في الجزائر، مع عرض أهم التعارف لهذه 

و توضيح أهميتها الاقتصادية و الاجتماعية، و كذا عرض بعض تجارب الدول في قطاع المشروعات المشروعات 

و في الفصل الثالث تناولنا فيه إدارة الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة مع تقديم أهم التعاريف لهذه . الصغيرة

هميتها و دورها في المشروع الصغير، أما في الفصل الإدارة و أهم المراحل التاريخية التي مرت đا عبر الزمن و كذا أ

  . الرابع ارتأينا إلى تقديم توضيح عن أهمية تدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة

أما الجانب التطبيقي للدراسة فقد حاولنا فيه التعريف بميدان البحث، و التأكد من فرضياته من خلال       

 . ا من ميدان البحثالمعلومات التي سنحصل عليه
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:الإشكالية /1  

يرى الكثير من الباحثين أن تطوير المشاريع الصغيرة و تشجيع إقامتها، من أهم منطلقات عملية التنمية            

و الدول النامية بشكل خاص، و ذلك باعتبارها منطلقا أساسي الإجتماعية و الإقتصادية في الدول بشكل عام، 

  .ساهمة في معالجة مشكلتي البطالة و الفقر من ناحية أخرىلزيادة الطاقة الإنتاجية من ناحية، و الم

 "لقد أولت دول كثيرة لهذه المشاريع اهتماما متزايدا، وقدمت لها العون و المساعدة بوضع سياسات    

و نموها، و كذا  هااستمرار دعم وترقية هذا النوع من المشروعات، و الغرض منها توضيح العقبات القائمة أمام 

و يشمل دعم هذه المشروعات الصغيرة في عدة  1".باء مرحلة الإنطلاق، و إنجاز مشاريعها التوسيعيةتجاوز أع

فمنها اĐال الفني الذي يتعلق بدعم المشروع بأساليب الإنتاج و مساعدته في استخدام الأنظمة : مجالات

من  يلازمة، ومجال الدعم التكنولوجالمعلوماتية، و اĐال المالي و ذلك بتزويد المشروعات بكافة التمويلات ال

الحصول على تكنولوجيا حديثة، إضافة إلى مجال التدريب و التكوين الذي يعد الركيزة الأساسية في إقامة خلال 

اقتصاد ناجح فهو مستمر باستمرار المؤسسة و أخيرا نجد مجال الدعم الإعلامي و الإتصالي فهو يساهم في إقامة 

  . المؤسسة، و كذا منحها الدعم في مجال الإشهار و الترويج لمنتوجاēا المختلفةفضاء اتصال واسع داخل 

حيث  لقد ظهرت المشروعات الصغيرة في الجزائر في الفترة التي عرفت فيها الدولة انفتاح إقتصادي،   

اص و أصبح ينظر إلى هذه المشروعات على أĔا وسيلة من وسائل مكافحة الفقر، و امتصاص البطالة بشكل خ

عام، بالرغم من أن مرحلة تأسيسها لا يتطلب أموالا كبيرة،  لالمساهمة في التنمية الإجتماعية و الإقتصادية بشك

و تجدر الإشارة إلى أن المشروعات الصغيرة . فقط يعتمد على رأس مال صغير و يد عاملة و أدوات عمل بسيطة

نظيم أو التسيير، فالمشروعات الصغيرة تتميز đيكل تنظيمي واء من ناحية التتختلف تماما عن المشروعات الكبيرة س

بسيط و أقل تعقيدا من المشروعات الكبيرة، ففي الأولى تتخذ القرارات من طرف المسير عكس المشروعات 

                                                
  1- حسين عبد المطلب الأسرج، قاعدة بيانات عن المشروعات الصغيرة ، بوابة الأهرام، 2012.
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أما من . بمجلس الإدارةالكبيرة حيث تتم عملية اتخاذ القرارات من قبل مجموعة من المشاركين و هذا ما نسميه 

ثر بنشاط عمله كلتسيير فغالبا ما يكون مسير هذا النوع من المشروعات الصغيرة مسيرا لها، فيكون مندمجا أناحية ا

الكبيرة، كما يمنح مسير المشروعات الصغيرة أهمية كبيرة للعلاقات مع و بدرجة أعلى من بعض مسيري المشروعات 

ته أفضل، و بما أن صاحب المشروع الصغير يعتمد الزبائن من خلال تلبية احتياجاēم وهذا ما يسمح بتعزيز مكان

في انطلاقته الولية لإنشاء مشروعه على مبالغ مالية و كذا المواد الولية، زيادة على ذلك فهو يعتمد على استقطاب 

للتطورات السريعة في مختلف  أحسن الموارد البشرية التي تعد أهم الركائز التي تساعد المشروعات على الإستجابة

Đعن طريق الات و ذلك باستغلال قدراته و طاقاته و العمل على تطويرها و تنميتها، و هذا لا يتم إلا ا

من  ةالعامالتدريب، الذي يعتبر الوسيلة الفعالة التي يمكن أن تعتمد عليها المشروعات الصغيرة لتحقيق المنفعة 

فعالية و كفاءة هي التي أعطت اهتماما واسعا الموارد البشرية، و المشروعات التي استطاعت أن تحقق أهدافها ب

للتدريب و أدركت أنه لم يعد وسيلة بسيطة و إنما أصبح أداة جوهرية في تنمية و تطوير المورد البشري، و من هذا 

  :  ةالتالي تالمنطلق نطرح التساؤلا

  فيما تتمثل أهمية تدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة ؟_ 

   التدريب في إكساب الموارد البشرية لمعارف جديدة تسمح بإنتاج جديد؟ كيف يساهم_ 1

   ماهو واقع التدريب في المشروع الصغير ؟ وهل هناك اهتمام حقيقي لهذه الوظيفة؟_ 2

   :الفرضيات /2

     .رد البشري لمهارات و قدرات عملية جديدة االمو  إكسابتساهم العملية التدريبية في *      

لاك المورد البشري لمهارات و قدرات عملية فعلية من خلال عملية التدريب تؤدي الى تطور و نجاح امت*      

  .المشروعات الصغيرة 

  

.  
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   :تحديد المفاهيم و المصطلحات  /3

ّف الموارد البشرية على أĔا :الموارد البشرية. 1.3 مجموعات الأفراد المشاركة في رسم أهداف و سياسات " تعر

الموارد البشرية هي "، كما يتفق معظم الكتاب على أن 1"إنجاز الأعمال التي تقوم đا المؤسسات و نشاطات و

مجموع الأفراد و الجماعات التي تكون في المنظمة في وقت معين، و يختلف هؤلاء الأفراد فيما بينهم من حيث 

و مستوياēم الإدارية و في  مهتكوينهم و خبرēم ، سلوكهم و إنجازاēم و طموحهم، كما يختلفون في وظائف

نتاجية تساهم في عرض قدراēا و من هنا يتضح لنا أن الموارد البشرية هي عبارة عن طاقة إ. 2"مساراēم الوظيفية

   .و مؤهلاēا في المنظمة، فكلما لاقت اهتماما من طرف المسيرين كلما ساهمت في القيام بمهامها بصورة جيدة

و تعتبر أصلا من أصولها، و قد  تمثل إدارة الموارد البشرية موردا هاما في المنظمة": ريةإدارة الموارد البش. 2.3

رئيسية يقوم đا المديرون و التي تتمثل في التخطيط، التنظيم، التشكيل،  فالباحثون على وجود خمس وظائ اتفق

  ."القيادة، الرقابة و هي وظائف العملية الإدارية

إدارة الموارد البشرية هي العملية المرتبطة بالعنصر البشري في المنظمات من حيث "ي كما يعرفها إبراهيم الغمر 

البحث عن مصادر القوى البشرية و اختيارها و ēيئتها و تدريبها و ēيئة المناخ الإنساني الملائم الذي من شأنه أن 

  .3"جهودهم في سبيل تحقيق أهداف المنظمةيدفع الأفراد إلى بذل أقصى 

لال هذان التعريفان نرى أن إدارة الموارد البشرية تقوم بعدة أنشطة تتمكن من خلالها في استمرار و تحقيق ومن خ

  .أهداف المنظمة، وكذا الأفراد من خلال الحفاظ عليهم و رعايتهم و تنمية قدراēم

و تستمر حتى  عملية مستمرة خلال حياة الفرد، تبدأ منذ ولادته"يعرف التدريب على أنه  :التدريب. 3.3

  .آخر حياته و وفقا لإحتياجاته كفرد، و كأحد العاملين في إحدى المنشآت و كعضو في اĐتمع

                                                
  1- حسن إبراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي، ط1، دار النهضة العربية، بيروت- لبنان، 2002، ص 17.    

  2- راوية حسن، إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبلية، الدار الجامعية، 2001، ص 02. 
  3- إبراهيم الغمري، الأفراد و السلوك التنظيمي، دار الجامعات المصرية، القاهرة، مصر، 1999، ص 43.  
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عملية ēدف إلى إكساب المتدربين الخبرات و المهارات التي يحتاجون إليها لأداء "كما يعرف التدريب على أنه 

اēم على مواجهة مشكلات تواجه المنظمة أعمالهم بشكل أفضل، أو لتجهيزهم لوظائف أعلى، أو لتحسين قدر 

، و هذا الأفضلهارات وقدرات  العمال وتوجيهها نحو وبالتالي فالتدريب يساعد على تطوير م 1"التي يعملون đا

  .ما يعود بالفائدة للعامل و المنظمة في نفس الوقت

يز بانخفاض رأسمالها و قلة تعتبر المشروعات الصغيرة تلك المشروعات التي تتم":المشروعات الصغيرة. 4.3

لتشغيلها كما تتميز بارتباطها الوثيق  ةالعدد الذي تستخدمه من العمال و صغر حجم مبيعاēا و قلة الطاقة اللازم

على الخدمات المتوفرة محليا م على تصريف و تسويق منتجاēا في نفس المنطقة التي تنشأ đا و  بالبيئة واعتمادها

   2."المناطق اĐاورة لها

هي التي تمارس نشاطا اقتصاديا يكون مملوكا ملكية فردية يستخدم رؤوس أموال صغيرة "و المشروعات الصغيرة  

، و يتبين لنا من خلال هذان التعريفان أن 3"نسبيا و يوظف عدد محدد من الأيدي العاملة و يستخدم مواد محلية

 لالية و التفرد و التميز عن غيرها من المشروعاتالمشروعات الصغيرة تعمل بشكل مستقل، كما تتصف بالإستق

  .الكبيرة

تحمل المسؤولية عن  نالشخص الذي تتجمع فيه وظيفتا"يعرفه مذكور إبراهيم على أنه  :المقاول. 5.3

   4".المخاطر التي يتعرض لها المشروع و القيام بأعمال الإدارة

  .ام المختلفة بتخطيط و إنشاء المشاريع الموكلة لهو المقاول هو الشخص الذي يبادر للقيام بالوظائف و المه

يقصد بتنمية الموارد البشرية زيادة عملية المعرفة و المهارات و القدرات للقوى  :تنمية الموارد البشرية. 6.3

العاملة القادرة على القيام بمختلف الأعمال و التي يتم اختبارها وفقا للإختبارات المنجزة و ذلك من أجل رفع 

                                                
 1- مدحت محمد أبو النصر، إدارة و تنمية الموارد البشرية، الإتجاهات المعاصرة، ط1، مجموعة النيل العربية، 2007، ص 244.

  2- نبيل جواد، إدارة و تنمية المؤسسات الصغيرة و المتوسطة، ط1، المؤسسات الجامعية للدراسات و النشر و التوزيع، 2006، ص 29.
3- www.stqou.com. 

  4- مذكور إبراهيم، معجم العلوم الإجتماعية، الهيئة المصرية للكتاب بمصر،1975، ص 288.
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تنمية الناس بواسطة الناس، و من "توى كفاءēم الإنتاجية، و تعرف حسب تقارير الأمم المتحدة على أĔا مس

و الملبس و المعاش، العلم و العمل، التربية، الثقافة، ومن هنا أجل الناس  و يتوجه إلى حاجات الناس في المأكل 

رية، و من خلال سعيها المستمر لتفجير طاقات و فإن التنمية البشرية ترتكز على عقود و سواعد الموارد البش

               1"إبداعات الأفراد الإنتاجية

تلك اĐموع من المعلومات المحصل عليها و التي تساعد على فهم أو الإحاطة  تعتبر المعارف": المعارف. 7.3

هيلية تسمح له بذلك في إدراك  ، و هذه المعارف يتحصل عليها الفرد بعد فترة تأ2"بشيء أو مجموعة من الأشياء

  .كل ما يدور حوله و كذا تساعده في القيام بمهامه

، فبمفهومها العام تعرف لقد وردت تعاريف للمهارات و بمفاهيم كثيرة من قبل المختصين :المهارات. 8.3

يث يؤدي خصائص النشاط المعقد الذي يتطلب فترة من التدريب المقصود، و الممارسة المنظمة، بح" على أĔا

و تشير المهارة إلى قدرة الفرد على التصرف بطريقة  ،3"بطريقة ملائمة، و عادة مايكون لهذا النشاط و ظيفة مفيدة

  .معينة للقيام بالعمل المطلوب مهما كان نوعه

إستعداد على قوة القيام ببعض الأفعال، مثل كفاءة إدارة ما و "تعرف الكفاءات على أĔا : الكفاءات. 9.3

على أĔا معرفة تطبيق على أساس الحركة و الإستعمال الفعال Đمل تي تمارس في حدود القانون، كما عرفت ال

و بصفة عامة فالكفاءات هي قدرة الشخص على استعمال مكتسباته لشغل وظيفة أو حرفة أو مهنة  4". الموارد

 .حسب متطلبات محددة

 

  

                                                
  1- حسن إبراهيم بلوط، إدارة الموارد البشرية من منظور إستراتيجي، دار النهضة العربية ، لبنان، 2001، ص 21.

  2- حمداوي وسيلة، إدارة الموارد البشرية، ديوان المطبوعات الجامعية، قسنطينة، ص 25.
3- www.alhsa.org. 
4  - www.ahlaliraq.com .  
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  :المنهج المتبع و التقنيات المستعملة/ 4

إن أي عمل علمي أو بحث علمي يعتمد على ركيزة أساسية تسمح له بأن يكتسب : المنهج المتبع . 1.4

النتائج الموضوعية  ذات المصداقية و ذلك انطلاقا من جملة من الخطوات و التقنيات المخصصة لذلك، وتتمثل 

 تحديد موضوع الدراسة أو تلك الطريقة في" هذه الأخيرة في الجانب المنهجي حيث يرى زيدان عبد الباقي بأنه

مشكلة البحث ثم وضع الفروض و الإفتراضات الميدانية و إجراء التجارب لجميع البيانات الأساسية ثم تحليلها 

 ، ولقد لجأنا في هذه الدراسة إلى استعمال المنهج الكمي و الكيفي اللذان يتلاءمان1"النتائج واستخلاصإحصائيا 

 يظهر من خلال جمع المعطيات و البيانات بالإستمارة و تفريغها" المنهج الكمي  مع هذا النوع من الدراسات، و

في جداول إحصائية تساعدنا على التفسير و التحليل أكثر، وتضمن بذلك جزء و لو يسيرا من الفصل المنهجي 

و مدخلا يمكننا  ، أما المنهج الكيفي فيعتبر إحدى طرق البحث2"و القطيعة الإبستمولوجية بين الأنا و الموضوع

  .من الحصول على معرفة صادقة على الواقع الإجتماعي

أنه مجموعة من الإجراءات لتحديد الظواهر ēدف في الأساس إلى فهم ظاهرة " و يعرفه أنجرس موريس  

و عليه ينصب الإهتمام هنا أكثر على حصر معنى الأقوال التي تتم جمعها أو السلوكات التي تمت  موضع الدراسة،

  3."لاحظتهام

  :مرحلة جمع البيانات فيسوف نعتمد عليها خلال  و تتمثل التقنيات التي :التقنية المستعملة. 2.4

وسائل البحث العلمي المستعملة على نطاق واسع đدف الحصول  يعتبر الإستبيان أحد :الإستبيان. 1.2.4

الأسئلة تخدم موضوع البحث، فهي من على معلومات و بيانات واضحة، فهي تحتوي في مجملها على مجموعة من 

لإجراء بحث علمي و ذلك لمعرفة أحوال الناس و اتجاهاēم و تصوراēم نحو قضية ما، و أكثر الوسائل المستخدمة 

                                                
  1- زيدان عبد الباقي، قواعد البحث الإجتماعي، ط3، مطبعة السعادة، مصر، 1980، ص 18

2 - Jeau claud Kobessie, la methode en sociologie,casbah edition,Alger ,su,ed,1998. 
  3- أنجرس موريس، منهجية البحث في العلوم الإنسانية، تدر يبات عملية، ترجمة بوزيد صحراوي و أحرون دار القصبة، الجزائر، 2004، ص98
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كون المبحوث على مستوى علمي يسمح الإستبيان يستخدم عندما يتوقع الباحث من أن ي" أنيؤكد مراد زعيمي 

  1."له بإدراك الأسئلة و فهمها فهما صحيحا

و لقد لجأنا إلى هذه الأداة و قمنا بتوزيعها على مجتمع بحثنا، و قد تضمنت مجموعة من الأسئلة المغلقة محددة 

  .ة، و أخرى مفتوحة حتى يتسنى لنا معرفة الأسباب و الأبعاد الأخرى للآراء المقدمالإجابة

  :و لقد قسم الإستبيان إلى أربعة محاور هي

  ........البيانات الشخصية للعامل كالجنس و السن : المحور الأول_  

  . الخاص بالمؤهلات المهنية التي يحملها العامل و كيفية التحاقه بالمؤسسة: لمحور الثاني_  

  .الخاص بالعملية التدريبية لدى المورد البشري: المحور الثالث_  

  .الصغيرةالخاص بالعلاقات المهنية داخل المشروعات : لمحور الرابعا_  

تعتبر إحدى تقنيات إجراء  التي ستجرى مع صاحب المشروع إذواعتمدنا على المقابلة   :المقابلة . 2.2.4 

قائم بالمقابلة و بين شخص آخر أو أشخاص اللفظي الذي يتم وجها لوجه بين الالتبادل " البحث العلمي فهي

  2"رينآخ

البالغ عددهم خمسة و أربعون  شرفة جوإن مجتمع البحث يتكون من كل عمال مؤسسة : مجتمع البحث /5

 .دقيقةعاملا، و đذا استعنا بالمسح الإجتماعي الشامل đدف الحصول على معلومات 

 

 

 

  

                                                
  1- مراد زعيمي،أدوات البحث العلمي الإجتماعي،محدداتها و مجلات استخدامها،العدد 19 جوان 2003،جامعة منتوري،قسنطينة،ص156  

  2- سعيد حسن عبد الفتاح الغامدي، أدوات البحث العلمي، بيروت، ص 01.
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   :الدراسات السابقة / 6

  1:الدراسات العربية. 1.6

بعنوان أثر التدريب على أداء المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا  :قوقادراسة إبراهيم عبد المجيد ال .1.1.6

في قطاع غزة، و قدمت هذه الدراسة استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في إدارة الأعمال سنة 

  . م2007

غزة، و اعتمدت  وهذه الدراسة تركزت على معرفة أثر برنامج تدريب المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا في قطاع

  : هذه الدراسة على الفرضيات التالية

بين التدريب الذي استفاد منه أصحاب   0,05هناك علاقة ارتباطيه ذات دلالة إحصائية عند مستوى مئوية-

  .المشروعات الصغيرة و العاملين فيها و ربحية المشروعات الصغيرة

وعات الصغيرة و العاملين فيها و زيادة حجم الإنتاج هناك علاقة بين التدريب الذي استفاد منه أصحاب المشر -

  .في المشروعات الصغيرة

هناك علاقة إرتباطية بين التدريب الذي استفاد منه أصحاب المشروعات الصغيرة و العاملين فيها و نمو عدد -

  .عملاء المشروعات الصغيرة

  :و لقد توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية

تحسين أداء المشروعات ن للتدريب أثرا إيجابيا على أداء المشروعات الصغيرة، و تمثلت في بينت الدراسة أ -

الصغيرة في مجالات الريحية و الإنتاج و زيادة عدد العملاء و تطوير أساليب العمل، و الإعتماد على التكنولوجيا 

اب قدرات أصحتطوير مهارات و   فيأن للتدريب أثرا فعالاالحديثة في المشروعات الصغيرة، كما أثبتت الدراسة 

المشروعات الصغيرة و العاملين، كما ينعكس بشكل واضح غلى قدرة و فعالية المشاركين في إدارة العمليات 

الإنتاجية في مشروعاēم بشكل أفضل تمثل بشكل واضح في قدرة أصحاب المشروعات الصغيرة على اختصار 

                                                
  1- إبراهيم عبد اĐيد القوقا، أثر التدريب على أداء المشروعات الصغيرة و الصغيرة جدا، رسالة ماجستير، إدارة الأعمال، سنة 2007م.
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هذا يعود إلى قدرات أصحاب المشروعات على نقل الخبرات التي  بعض خطوات العمل، و زيادة جودة المنتج و

ولقد كان . تعلموها في مجال إدارة الإنتاج و التسويق و ترجمتها إلى نجاح للمشروعات التي يملكوĔا أو يعملون فيها

ملين فيها على  ظهر في قدرة أصحاب المشروعات الصغيرة و العالبرامج التدريب المتعلقة بمجال التسويق أثرا فاعلا

  .توظيف ما تعلموه من مهارات في هذا اĐال تمثلت في قدرēم على زيادة مهاراēم في التعامل مع العملاء

  :الدراسات الجزائرية. 2.6

المؤسسات الصغيرة و المتوسطة كأداة لتحقيق التنمية تحت عنوان  :دراسة سيد علي بلحمدي. 1.2.6

م، و التساؤل المبني في هذه الدراسة 2006حالة الجزائر، رسالة ماجستير، سنة  الإقتصادية في ظل العولمة، دراسة

يتمحور حول ما إذا نجحت الجزائر في تجسيد أهداف التنمية الإقتصادية من خلال الإهتمام بنموذج المؤسسات 

بداية الإهتمام  الصغيرة و المتوسطة في ظل التحولات الإقتصادية الجديدة على الرغم من مرور عشرية كاملة من

  الجدي đا؟

      :  الباحث في دراسته هذه على الفرضيات التالية اعتمدو لقد 

تساهم المؤسسات الصغيرة و المتوسطة مساهمة فعالة و أساسية في عملية التنمية الإقتصادية من خلال تأثيرها  -

تج الوطني ، الادخار، الاستهلاك، الصادرات الإقتصادية الكلية الأساسية التي تتمثل في إجمالي الناعلى المتغيرات 

  . و كذا تأثيرها على المزدوج على البطالة و التضخم

لقد تحسن مستوى الاهتمام الفعلي بالمؤسسات الصغيرة و المتوسطة منذ بداية التسعينات حيث عملت مختلف  -

ت كإستراتجية بديلة للمؤسسات الجزائري على تأهيل و تشجيع هذه المؤسساا الاقتصاد đالتي مر  الإصلاحات

  . التي عجزت عن تحقيق التنمية المنشودةالضخمة 

على الرغم من مرور أكثر من عشرية على بداية الانفتاح الاقتصادي، و تبني العديد من الإجراءات التحفيزية  -

التي تعرقل نمو الاقتصاد  المتوسطة لازال يتميز بالعديد من المشاكل و التعقيداتإلا أن محيط المؤسسات الصغيرة و 

  . الوطني
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العام  بالإطارفي هذه الدراسة في نوعين أساسيين، فالنتيجة الأولى تتعلق  إليهاو تظهر لنا النتائج التي تم التوصل 

للموضوع، و الذي يتضمن مفهوم المؤسسات الصغيرة و المتوسطة و مكانتها في مجال تحقيق التنمية الاقتصادية و 

الحالة المدروسة و هي مكانة المؤسسات  أطارال مواجهة تحديات العولمة، أما النوع الثاني فيخص قدراēا في مج

  : الصغيرة و المتوسطة في الاقتصاد الجزائري و تتمثل هذه النتائج في ما يلي

ن ما يميز المؤسسات الصغيرة و المتوسطة هو عدم وجود مفهوم موحد، بل هي عبارة عن نسيج غير متجانس م -

، كما تختلف فلاحيه، خدمية أو إنتاجيةمؤسسات ذات أنماط مختلفة و متعددة حسب الأنشطة التي تمارسها، 

خصائصها و مستوى التكنولوجيات المستعملة حيث تتراوح ما بين الأنشطة المنزلية و المؤسسات المستخدمة 

 إلىهذه المؤسسات عن أĔا قد تنتمي  لتكنولوجيا ذات مستويات متقدمة مرورا بالمؤسسات الحرفية، و ما يميز

  . في الدول النامية ةالصغير القطاع الرسمي كما قد تنتمي للقطاع غير الرسمي كما هو حال المؤسسات 

بالمؤسسة الاقتصادية،  الإنتاجية تحسين الموارد البشرية و دورها في إدارة: 1دراسة بنية عمر بعنوان . 2.2.6

و يمكن  INPS الإحصاءو أجريت بالمعهد الوطني للتخطيط و  2006 -2005دراسة حالة نفطال سنة 

ماهية الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية بالمؤسسة : الباحث فيالتساؤل المطروح من قبل 

لى مستويات أثر تحسين الإنتاجية ع هوو ماالاقتصادية، و ما مدى أهمية الموارد البشرية في تحسين الإنتاجية؟ 

  . الربحية و الأجور

من خلال هذه الدراسة نلاحظ أن الباحث اعتمد على المنهج الوضعي التحليلي في الجانب النظري، أما في اĐال 

أن الإنتاجية هي محصلة : الميداني فقد اعتمد على منهج دراسة حالة و من أهم النتائج التي توصل إليها الباحث

ي تكون نتيجة لتفاعل عوامل عديدة، داخلية و خارجية، أي بين الموارد المتاحة لية و هلمفهومي الكفاءة و الفعا

في المؤسسة و المحيط الخارجي، و توصلت كذلك إلى أن الموارد البشرية في المؤسسات تمثل جوهر العملية أو 

                                                
، ماجستیر، المعھد الوطني للتخطیط و الإحصاء ة، رسالإدارة الموارد البشریة و دورھا في تحسین الإنتاجیة بالمؤسسة الاقتصادیةبنیة عمر،  - 1

  م 2006الجزائر، 
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إلي نجاح المؤسسة، كما  النشاط الإنتاجي و تشد الحاجة لهذه الموارد لرسم الخطط و الاستراتيجيات التي تؤدي

  . تساهم إدارة الموارد البشرية مساهمة فعالة في تحسين الإنتاجية من خلال أنشطتها المتكاملة و وظائفها المختلفة

تقييم فعالية برامج تدريب الموارد البشرية، دراسة ميدانية بالمؤسسة : دراسة قريشي مجمد صالح بعنوان. 3.2.6

و  2005عمومية فرع مركب اĐارف و الرافعات، مذكرة لنيل درجة الماجستير لسنة الوطنية لعتاد الأشغال ال

يتمثل التساؤل الذي تدور حوله هذه الدراسة في مدي فعالية برامج التدريب في منظماتنا، أي مدى توافق نتائج 

  : التدريب مع الأهداف المنتظرة و من أهم النتائج المتوصل إليها ما يلي

من الرضا السبي لدى فئة أعوان التنفيذ تخص متغيرات استيعاب الأفراد للدروس النظرية، مدى  تسجيل حالات -

و كذا متغير قدرة المتدربين عل تولي مهام إضافية، و على الرغم الاستفادة من المهارات المكتسبة أثناء أداء العمل، 

  . بيقيةمن ذلك فان التحصيل جاء مقبول لما تم تقديمه من دروس نظرية و تط

حالة من الرضا النسبي متعلقة بمتغير أهمية المواضيع التدريبية لانجاز المهام حيث يتبين من متوسط أراء  -

  . المستجوبين بأن البعض من هذه المواضيع لا تعكس احتياجات للتدريب لدى العمال

دة المحددة للتدريب قصيرة و أن الم إلىعدم الرضا عن مدو التدريب حيث أشارت مفردات عينة أعوان التنفيذ  -

 1.الموضوعات المقترحة بشكل كلي و هذا من شأنه أن ينعكس على حجم الاستيعاب لا تمكن من تغطية حجم

                                                
دراسة میدانیة بالمؤسسة الوطنیة لعتاد الأشغال العمومیة فرع مركب  تقییم فعالیة برامج تدریب الموارد البشریة،قریشي محمد الصالح،   - 1

  . 2005المجارف و الرافعات، مذكرة مقدمة لنیل درجة الماجستیر، جامعة منتوري، قسنطینة، 
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  : تمهيد        

تعتبر المشروعات الصغيرة خطوة أساسية في تصنيع الدول النامية إذ تشكل جزءا هاما من عملية التنمية 

و منفـــذا جديـــدا لاســـتغلال المـــوارد البشـــرية، ولقـــد كانـــت هـــذه المشـــروعات مـــن المقومـــات الأساســـية في الاقتصـــاد 

ة اليــوم كانــت بــدايتها الأوليــة مشــروعات صــغيرة، وأن الــوطني، حيــث أنــه مــن الملاحــظ أن كــل المشــروعات الكبــير 

المشـــروعات الصـــغيرة الموجـــودة اليـــوم ســـوف يصـــبح العديـــد منهـــا مشـــروعات كبـــيرة في المســـتقبل بالإضـــافة إلى أن 

المشروعات الصغيرة بمجموعها تشكل قوة اقتصادية كبيرة تساهم بشكل كبير من الناتج القومي و تنمية الاقتصاد 

اēا الاجتماعية الواضحة في توفير عدد هائل من مناصب الشغل مما يقلل من حدة البطالة، و في هذا و كذا تأثير 

في الجزائـر مـن خـلال تعريفهـا و كـذا مراحـل ظهورهـا مـع سنحاول التركيز علـى ظهـور المشـروعات الصـغيرة الفصل 

  .توضيح أهم خصائصها و كذا أهميتها الاجتماعية و الاقتصادية
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     :تعريف المشروعات الصغيرة /    1

إن تحديــد مفهــوم واضــح و دقيــق للمشــروعات الصــغيرة يعتــبر أمــرا في غايــة الصــعوبة نظــرا لعــدم وجــود    

الدراسات التي أجريت على المشروعات الصغيرة أن هناك ما يجاوز  تفقد أظهر  « .اتفاق حول تعريف موحد لها

و بالتــــالي فــــإن صــــعوبة وضــــع تعريــــف دقيــــق و موحــــد لهــــذه . 1» مــــن التعريفــــات للأعمــــال الصــــغيرة 50خمســــين 

المشروعات يرجع بالدرجة الأولى إلى تركيبة هذا النوع من المشروعات، و كذلك إلى اختلاف الأماكن و مجـالات 

تمامـا عـن اقتصـاد الـدول الناميـة و ذلـك مـن النشاط التي تختص فيه إضـافة إلى أن اقتصـاد الـدول المتقدمـة يختلـف 

و المتطـــورة و كـــذا التطـــور الاقتصـــادي و الاجتمـــاعي و المحـــيط  ةمســـتويات النمـــو و التكنولوجيـــا المســـتخدم حيـــث

هنـا نتوصـل إلى هنــاك مجموعـة مــن المعـايير الــتي قـد تســاعد في و مــن . الـذي تتواجـد فيــه هـذه المشــروعات الصـغيرة

هــذه المعـايير مــا هـو كمــي و مـا هــو و مـن بـين  «الوصـول إلى تحديـد تعريــف شـامل وواضــح للمشـروعات الصــغيرة 

     2»نوعي 

لجملة من المؤشـرات الكميـة المتمثلـة في عـدد فحسب المعايير الكمية تصنيف المشروعات الصغيرة يخضع 

أما المعايير النوعية فتصنيف المشروعات . العمال و قيمة رأس المال و كذا حجم الإنتاج و حجم الطاقة المستعملة

  .موضوعية استنادا إلى استقلالية الإدارة و العمل و كذا معيار الملكيةالصغيرة يكون بصورة 

و لقد تعددت المفاهيم المقدمة لهذه المشروعات باختلاف الدول لهـا ففـي الولايـات المتحـدة الأمريكيـة و 

ا المؤسسـة الـتي يـتم امتلاكهـ «، عرفت المشروعات الصـغيرة بأĔـا 1953حسب قانون المشروعات الصغيرة لسنة 

و هــذا يعــني أĔــا تتمتــع   3»و إدارēــا بطريقــة مســتقلة حيــث لا تســيطر علــى مجــال العمــل الــذي تنشــط في نطاقــه 

بملكية ة إدارة مستقلة لا تخضع إلى أي سيطرة من المؤسسات الكبرى الأخـرى، و كـذلك نجـد البنـك الاحتيـاطي 

المنشــأة المســتقلة في الملكيــة و الإدارة و  «ا الفيـدرالي الأمريكــي وضــح تعريفــا محــددا للمشــروعات الصـغيرة علــى أĔــ
                                                

  .109، ص  1996صلیب بطرس ، الدار الدولیة للنشر و التوزیع ، القاھرة ، :، تر شاة الأعمال الصغیرةنمحالین سبنسرھل ،   1
  .19، ص  2008ایتراك للنشر و التوزیع ،  1، طسات الصغیرة و المتوسطة و مشكلات تمویلھا لمؤسرقیة مساني ، ا –رابح خوني   2
  .25نفس المرجع ، ص   3
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أĔـا تلـك  «ن في حين عرفتها منظمة الأمم المتحدة للتنمية الصناعية 1»تستحوذ على نصيب محدود من السوق 

يعرفهـا علـى كما نجد الاتحـاد الأوروبي   2»عامل  50عمال ، وأقل من  10المشروعات التي يعمل فيها أكثر من 

مليـون وحـدة نقديـة أوروبيـة، أو مجمـوع  40أجير و رقـم أعمالهـا أقـل مـن  250يضم أقل من كل مشروع   «أĔا 

 مـن قبـل % 25مليون وحدة نقدية أوروبية، و التي لا تكون في حد ذاēا ممتلكة بنسبة  27الميزانية لا يتجاوز 

معـايير أساسـية لتحديـد  أما فيما يخص الجزائـر فقـد حـددت أربعـة. 3»مؤسسة أخرى لا تنطبق على هذه المعايير 

  . مفهوم المشروعات الصغيرة و هي رقم الأعمال و الحصيلة السنوية ، و عدد العاملين و معايير الاستقلالية

لترقيـــة المشـــروعات الصـــغيرة تعـــرف أĔـــا مؤسســـة إنتـــاج و مـــن القـــانون التـــوجيهي  04فحســـب المـــادة  «

تعــرف المشــروع الصــغير بأĔــا مشــروعات  05ادة أمــا المــ. شخصــا 250إلى  01الخــدمات ، وتقــوم بتشــغيل مــن 

مليــون دينـار جزائــري و مليـاري دينــار  200شـخص، ويكــون رقـم أعمالهــا مـا بـين  250إلى  50تشـغل مـا بــين 

  .مليون دينار جزائري 500و  100جزائري، و أن يكون مجموع حصيلتها السنوية ما بين 

شـــخص ، و لا  49إلى  10ات تشـــغل مـــا بـــين تعـــرف المشـــروعات الصـــغيرة بأĔـــا مشـــروع 06و المـــادة 

مليــون  100مليــون دينــار جزائــري أو لا يتجــاوز مجمــوع حصــيلتها الســنوية  200يتجــاوز رقــم أعمالهــا الســنوي 

  .4»دينار جزائري 

أĔا   «و من هنا نلاحظ أن المفهوم الدقيق و الشامل الذي تبنته الجزائر في مجال المشروعات الصغيرة هو 

ج أو وحدة الخـدمات الصـناعية ذات حجـم كبـير، تتمتـع بالتسـيير المسـتقل و تأخـذ إمـا مؤسسـات كل وحدة إنتا 

و من خلال التعاريف السـابقة نلاحـظ أن المشـروعات . 5»هي مؤسسات محلية خاصة أو عامة، و هذه الأخيرة 

                                                
  .24نفس المرجع السابق، ص  - 1
یع ، القاھرة ، ، المكتب العالمي للنشر و التوزالصناعات الصغیرة و المتوسطة و دورھا في التنمیة المحلیة فتحي السید عبده أبو السید احمد ، -   2

  .57، ص  2005
، الملتقى الأول حول المؤسسات ) نظام المحاضن( ترقیة شبكة دعم الصناعات و المؤسسات الصغیرة و المتوسطة في الجزائرحسین رحیم ،  - 3

  .52، ص  2002ریل أف 8/9الصغیرة و المتوسطة ، ودورھا في التنمیة ، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر ، جامعة الأغواط ، 
، رسالة لنیل شھادة الماجستیر ، علم الاجتماع ، جامعة  الخلفیة المھنیة و الاجتماعیة للشباب المنشئ للمؤسسات الصغیرة نیار نعیمة ،-   4

  .65، ص  2008- 2007الجزائر ، 
دراسة حالة البنك الوطني مذكرة لیسانس ، كلیة  ، دور البنوك في ترقیة المؤسسات الصغیرة و المتوسطة جمال ولد قومام ، جمال حبیب ،-   5

  .59، ص 2001العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر ، جامعة الجزائر ، 
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لأساســـية لنمـــو الصـــغيرة الـــتي تفوقهـــا المشـــروعات الأخـــرى الكبـــيرة مـــن حيـــث حجـــم العمـــال تبقـــى مـــن المصـــادر ا

  .الاقتصاد الوطني و كذا تحقيق المشاريع الاجتماعية المختلفة

  :ظروف نشأة المشروعات الصغيرة في الجزائر و تطورها /  2   

شهد قطاع المشروعات الصغيرة في الجزائر تغيرات جذرية ترافقت مع التحولات الاقتصادية الـتي عاشـتها 

جــه إلى غايــة دخــول الجزائــر في مرحلــة اقتصــاد الســوق و لقــد ظهــرت غالبيــة الجزائــر، بــدء مــن مرحلــة الاقتصــاد المو 

المشـــروعات الصـــغيرة الجزائريــــة في فـــترة مــــا بعـــد الاســــتقلال و يكمـــن تمييــــز ثلاثـــة مراحــــل أساســـية مــــرت đـــا هــــذه 

  : المشروعات و هي 

نطلاقـــة في هـــذه المرحلـــة عـــرف قطـــاع المشـــروعات الصـــغيرة الا:  ﴾ 1979 – 1966﴿المرحلـــة الأولـــى  -

 1966الأولى كانشغال وطني يهدف إلى تحقيق التوازن، وذلك عن طريق اعتماد قانون الاستثمار لسـنة 

الـــذي كـــان يهـــدف إلى توســـيع و تنميـــة  ﴾1973 – 1970﴿، بموجـــب المخطـــط الربـــاعي الأول لســـنة 

تجـدر الإشـارة  لكـن. ﴾1978 -1974 ﴿الصناعة المحلية، ثم أتبـع هـذا البرنـامج بـالمخطط الربـاعي الثـاني

ـــــو قــــــــانون  ــــــتقلال، وهـــ ــــد الاســ ــــرة بعــــ ـــاء مباشــــ ــــــر جـــــ ـــــه الجزائــ ــــق  277-63إلى أن أول قــــــــانون غرفتـــ المتعلــــ

نحــو المســتثمرين الأجانــب، حيــث يشــير بوضــوح إلى إن حريــة كــان موجهــا أساســا   و لقــد ،بالاســتثمارات

ات النظام العام، و الاستثمار معترف đا للأشخاص الطبيعيين و المعنويين الأجانب و ذلك حسب إجراء

كــان قطــاع المشــروعات الصــغيرة ملكــا للدولــة، ولكــن دون أن ) 1979 – 1966(خــلال هــذه الفــترة 

نغفـــل هنـــا أن هـــذه المخططـــات التنمويـــة كانـــت ذات أبعـــاد سياســـية ēـــدف إلى تحقيـــق التـــوازن علـــى غـــير 

  .1ة و رفع الإنتاجيةالأبعاد الاقتصادية التي يجب من خلالها المحافظة على التنمية الاقتصادي

                                                
نعقد بالجزائر في االذي  ملتقى حول المؤسسات الصغیرة و المتوسطةعمروموسي ، موظف سامي بوزارة المؤسسات الصغیرة و المتوسطة ،  - 1

  . 1991أكتوبر 
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خلال هذه الفترة ظهرت إدارة تسعى إلى توجيـه المشـروعات و :   ﴾1988 – 1980 ﴿المرحلة الثانية -

فـــق الأهـــداف الـــتي ســـطرها المخطـــط، وقـــد بـــرز ذلـــك عـــبر إصـــدار تشـــريعي و تنظيمـــي يتعلـــق بالاســـتثمار 

ض الإجـــراءات لـــى بعـــو الـــذي يـــنص ع 21/08/1982الاقتصـــادي الـــوطني الخـــاص القـــانون المـــؤرخ في 

 :منها

 حق التحويل الضروري لشراء التجهيزات، وفي بعض الحالات المواد الأولية. 

 الاستيراد بدون دفع الاستفادة  ولو بشكل محدود من الرخص الإجمالية للاستيراد و من نظام. 

  :و لقد كانت هناك صعوبات و عقبات تحول دون توسع المشروعات الصغيرة منها 

 تماد إلزامية لكل استثمارإجراءات اع. 

  من قيمة الاستثمارات المعتمدة % 30لا يتعدى التمويل الذي تقدمه البنوك نسبة. 

  مليـــــون دينـــــار جزائـــــري لإنشـــــاء مؤسســـــات ذات  30لا ينبغـــــي أن تتجـــــاوز مشـــــاريع الاســـــتثمار

 ملايــين دينــار جزائــري لإنشــاء مؤسســات فرديــة او شــركات 10مســؤولية محــدودة أو بالأســهم و 

 .تضامن

و  OSCIPديـوان التوجيـه و متابعـة و تنسـيق الاسـتثمارات الخاصـة  1983وقد و قد أنشئ سـنة 

  :قد وضع تحت وصاية وزارة التخطيط و التهيئة العمرانية و من بين مهامه الأساسية 

  توجيه الاستثمار الوطني الخاص نحو النشاطات و مناطق كفيلة بتلبية حاجات التنميـة و ضـمان

 .ل مع القطاع العموميالتكام

 ضمان أفضل لتكامل الاستثمارات الخاصة مع مسار التخطيط. 
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و بعـــد صـــدور قـــانون الاســـتثمارات و إنشـــاء ديـــوان توجيـــه و متابعـــة و تنســـيق الاســـتثمارات الخاصـــة 

  .1حظي القطاع الخاص لأول مرة منذ الاستقلال بدور يؤديه لتجسيد أهداف التنمية الوطنية

أمام تفاقم الأزمة التي كانت تعانيها البلاد، قررت الدولة :  إلى يومنا هذا 1988ثة من المرحلة الثال -

بكل حزم الانتقال نحـو اقتصـاد السـوق، حيـث وضـع إطـار تشـريعي جديـد و شـرع في إصـلاحات هيكليـة 

  :حيث تتمثل الأهداف العامة لهذا الإطار فيما يلي 

 ارياإحلال اقتصاد السوق محل الاقتصاد المسير إد. 

 البحث عن استقلالية أفضل للمؤسسات العمومية التي ستخضع للقواعد التجارية. 

 تحرير أسعار التجارة الخارجية و الصرف. 

 استقلالية البنوك التجارية و بنك الجزائر. 

مبدأ حرية  183في مادته  1990بالنقد و القرض الصادر سنة و لهذا الغرض كرس القانون المتعلق 

جنبي، إن هذا القانون يفتح منذ الآن اĐال لكل الأشكال مسـاهمة الرأسمـال الأجنـبي و الاستثمار الأ

يشـجع كـل أشــكال الشـراكة دون اســتثناء، بمـا فيهـا الاســتثمار المباشـر، إذ يمكــن أن يسـتثمر الرأسمــال 

الأجنــبي في كــل القطاعــات غــير المخصصــة بصــرامة للدولــة، و عــلاوة علــى ذلــك يــنص القــانون علــى 

  .إنشاء البنوك الأجنبية في الجزائر و بالتالي فسح اĐال للشراكة المالية حرية

قـائم علـى الحريـة و المسـاواة في المعاملـة لتحقيـق ، برز تـدريجيا مبـدأ جديـد 1990و انطلاقا من سنة 

التنميـة إذ إن المؤسســات الجزائريــة العموميــة منهــا او الخاصـة تتعامــل مــن الآن فصــاعدا بــنفس المعاملــة 

  .2بعد إلغاء كل الاحتكارات و تحرير التجارة الخارجية

                                                
  .12 – 10الجزائر ، ص ص  2002، العشرون جوان  اق التنمیة الاقتصادیة و الاجتماعیة ، الدورة العامةلجنة آف - 1
  .13- 12نفس المرجع  ص ص  - 2
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      : خصائص المشروعات الصغيرة في الجزائر / 3    

ـــتتميــز المشــروعات الصــغيرة بمجموعــة مــن الســمات تميزهــا عــن غيرهــا مــن المشــاريع الأخــرى الكبي             رة و ـ

  :تتمثل هذه الخصائص فيما يلي 

ــوين  «  - أ ـــاطة و ســــهولة حيــــث أ:  1»ســــهولة التكــ ـــال مــــنخفض لإنشــــائها، وكــــذا بسـ Ĕــــا تمتــــاز برأسمـ

  .الإجراءات الإدارية التي ترتبط بتكوينها

و تتجلـى قـدرēا أكثـر في إمكانيتهـا لتقـديم :  »القـدرة علـى تقـديم منتجـات و خـدمات جديـدة «  -  ب

 .منتجات مختلفة لإشباع حاجات و تلبية رغبات المستهلكين

حيــث إن انتشــارها في المنــاطق المعزولــة :   2»منــاطق الأقــل تطــورا القــدرة علــى الانتشــار فــي ال «  -  ت

ذات كثافة سكانية منخفضة يساهم بالدرجة الأولى في توسيع الحركة فيهـا و كـذا تشـجيع الاسـتثمار 

 .إضافة إلى توزيع الدخل مما يساهم في تلبية احتياجات السوق المحلي

ــع المتغيــــرات البيئيــــة  «  -  ث بغــــض النظــــر عــــن طبيعتهــــا المرنــــة فــــإن هــــذه :  3»القــــدرة علــــى التــــأقلم مــ

 .المشروعات الصغيرة تتميز بقدرēا على التكيف مع المتغيرات الحاصلة حاليا

ēتم بمتابعة التطورات التكنولوجية و البحث عن كل ما  «إلى ذلك فإن المشروعات الصغيرة تتميز بأĔا إضافة 

و الاجتماعيــة و السياســية علــى المســتوى المحلــي و الــدولي هــو جديــد، كمــا ēــتم بدراســة التطــورات الاقتصــادية 

  .التنافسيةوهذا ما يزيد من مؤهلاēا الابتكارية و الإبداعية و يكسبها مكانة عالية في السوق  4»

  
                                                

، دار وائل للنشر و التوزیع ، جامعة الزیتونة  1، ط إدارة و إستراتیجیة منظمات الأعمال المتوسطة و الصغیرةطاھر محسن منصور الغالي ،  - 1
  . 29، ص  2009دنیة ، الأر

، ص  2002، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة ، مصر ،  إدارة المشروعات الصغیرة في الوطن العربيھالة محمد لبیب عنبة ،  - 2
220 .  

  .17 – 16، ص  2003، مجموعة النیل العربیة ، القاھرة ،  1، ط مھارات إدارة المشروعات الصغیرةمحمد ھیكل ،  -   3
  .24، ص  2006، دار الشروق للنشر و التوزیع ،  1، ط إدارة المشروعات الصغیرةفلاح حسن الحسیني ،  -   4
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    : الصغيرة في الجزائر معايير تصنيف المشروعات / 4     

لاف المعايير المعتمدة في تصـنيفها، وهـذه تنقسم المشروعات الصغيرة إلى عدة أنواع تختلف أشكالها باخت

  :المعايير نجمعها في النقاط التالية 

هذا النوع من التصنيف يحدد لنا المنتوج الخاص : تصنيف المشروعات الصغيرة حسب طبيعة المنتجات -1.4

  : الذي تنتجه المؤسسة و تتمثل فيما يلي 

تســتعمل في عمليــات إنتاجيــة أخــرى الــتي تقــوم بإنتــاج الســلع :   مشــروعات إنتــاج الســلع الوســطية  - أ

  .مثل تحويل المعادن و البلاستيك

تقوم بإنتاج السلع الاستهلاكية كالمنتجات الغذائية ، الألبسة  :مشروعات إنتاج السلع المستهلكة   -  ب

 .ألخ... ، الخشب 

   1تقوم بإنتاج وسائل إنتاجية أخرى كالآلات : مشروعات إنتاج سلع التجهيز   -  ت

  :و تتمثل في :  المشروعات الصغيرة حسب الشكل القانونيتصنيف  -2.4

و هو مشروع يملكه شخص واحد يتمتع بكافـة حقـوق الملكيـة المتصـلة بموجـداēا  :  المشروعات الفردية -أ      

  .كما أنه المسؤول عن كافة ديوĔا و التزاماēا اتجاه الغير و بالإضافة أنه يمتلك سلطة تامة في اتخاذ القرارات

و هـــي تعتـــبر امتـــدادا للفرديـــة مـــن حيـــث الملكيـــة الخاصـــة لحصـــص رأس المـــال و  :شـــركات الأشـــخاص  -ب      

للشركاء و المتضامنين عن ديون الشركة إلا أĔا تمتز عن المشروعات الفردية على قدرēا بجمع المسؤولية الغير محدودة 

   2.أكبر قدر ممكن من رأس المال

                                                
1 -  Ammar Selami : petite et moyenne entreprise et développement économique , entreprise nationale du livre , 
Alger , 1985 , P :43.  

  .65، ص  1999، دار مكتبة حامد للنشر و التوزیع ،  1، ط  الإدارة الحدیثة لمنظمات العملون ، علي حسین علي و آخر-   2
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  :و تنقسم إلى : ات الصغيرة على أساس توجيهها تصنيف المشروع -3. 4      

و هي لا تختلف عن المشروعات العائلية لأĔا تعتمد على عمل أعضـاء الأسـرة :  المشروعات التقليدية -أ      

لكنها يمكن في بعض الحالات أن تعتمد على عمال أجراء إلا أĔا تختلف عن المشروعات العائلية في كـون إقامتهـا 

  .المنزلمستقلة عن 

  و هذا النوع يتميز بأن مكان إقامة المشروع هو المنزل و يشارك في العمل : المشروعات العائلية  -ب       

  إفراد الأسرة الذين ساهموا و شاركوا في إنشائها، و تستخدم فنون إنتاج بسيطة تتواكب مع وفرة العمل و قلة 

   1.رأس المال و هي تعتمد على الصناعات الحرفية

  :و هي :  المشروعات الصغيرة حسب المعيار الاقتصاديتصنيف  -4.4

  .و هي تنشط في مجال الفلاحة بأنواعها كالزراعة ، و الصيد البحري:   المشروعات الفلاحية -أ      

و هـــي الـــتي تنشــط في مجـــال التصـــنيع و تقــوم بإنتـــاج الســـلع الاســـتهلاكية و :  المشــروعات الصـــناعية -ب      

  .ضافة إلى سلع التجهيزالوسطية، إ

و هــي تشــتمل علـــى اĐــالات الــتي لم التعــرض إليهــا في كــل مــن النـــوع : مشــروعات القطــاع الثالــث  -ت       

 2.الأول و الثاني مثل تقديم الخدمات

  : تجربة المشروعات الصغيرة في بعض الدول المتقدمة و النامية /  5

هـا في تحقيـق تنميـة اقتصـاديات الـدول و كـذا مسـاهمتها في تـوفير إن الحديث عن المشـروعات الصـغيرة و دور       

  :فرص الشغل و الحد من البطالة لا يكفي إذا لم يتم الحديث عن التجارب الميدانية لبعض الدول في هذا اĐال 
                                                

،  1989، ملیب بطرس ، الإدارة الدولیة للنشر و التوزیع ، مصر ،  ت الأعمال الصغیرة اتجاه في الاقتصاد الكليآمنشـحاف سترسرھل ،  - 1
  .   10ص

  .70، دار المحمدیة العامة ، الجزائر ، ص سةاقتصاد المؤسناصر دادي عدون ،  - 2
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، و ذلــك بســبب الاختلافــات الهيكليــة و 1979واجهــت كوريــا مشــاكل كبــيرة عــام : تجربــة كوريــا  -1

تي نشـأت عــن التوسـع في الاســتثمار في الصـناعات الثقيلــة و الكيماويـة خــلال الفــترة الاقتصـادية و الــ

و قــــد قامــــت  1979، وزادت حــــدēا نتيجــــة الارتفــــاع في أســــعار البــــترول عــــام 1979 – 1973

  :بإصلاحات هيكلية أهمها الحكومة الكورية 

 تحقيق استقرار الاقتصاد الكلي. 

 ناعة الرئيسيةحل المشاكل المالية المتصاعدة في الص. 

 وضع سياسة صناعية جديدة. 

و قــد ترتــب علــى السياســات الاقتصــادية و الصــناعية المتبعــة خــلال الســبعينيات، انخفــاض العملــة المحليــة، انخفــاض 

الإنتاجية في قطاع الصناعات الثقيلة و انخفاض معدل نمو الصادرات، و قد أعطت الحكومة معدل تشغيل الطاقة 

علاج المشاكل الاقتصادية الكلية كما استعانت بقروض الإصلاح الهيكلي المقدمة مـن صـندوق الجديدة أولوية في 

النقد و البنك الدوليين، و تم تخفيض قيمة العملة و تقليل القروض المقدمة إلى الصناعات و زيادة القروض المقدمة 

  .1إلى المشروعات الصغيرة

يا، ويعود الفضـل إلى الـدور الكبـير الـذي لعبتـه المشـروعات تعتبر كوريا اليوم من بين الدول القوية اقتصاد

  .الصغيرة في الاقتصاد الكوري فحققت بعدها توازنات اقتصادية و تم القضاء على مشكل البطالة

في البداية كانت إستراتيجية التصنيع موجهة نحو التصدير ترتكز علـى التكنولوجيـا : تجربة سنغافورة  -2

عاملــة في صــناعة المنتوجــات و الملابــس الجــاهزة ة تجميــع أجهــزة التلفزيــون و  المكثفــة لاســتخدام اليــد ال

حــتى تم الوصــول إلى مســتوى العمالـــة كلهــا صــناعات صــغيرة و لقــد اســـتمر الحــال علــى هــذا الوضـــع 

الكاملة في النصف الثاني من السبعينيات، بعد ذلك بدأت تظهر مشاكل في ندرة الأيدي العاملة و 
                                                

  . 88، ص  1992، الإسكندریة ، شباب الجامعة ،  اقتصادیات الصناعة و التصنیعمحمد محروس إسماعیل ،  - 1
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الارتفــاع و ذلـك بســبب ارتفــاع الطلـب علــى القـوة العاملــة مـن طــرف المؤسســات و اتجـاه الأجــور نحـو 

    1.قلة عرضها من طرف العمال

أظهــرت الأبحــاث في ايطاليـــا أنماطــا مـــن النمــو و الابتكــار علـــى مســتوى الأقـــاليم و :  تجربــة ايطاليـــا -3

المناطق، و لوحظ أن الشـركات الصـغيرة قـد أدت دورا رائـدا في الابتكـار خـلال التسـعينات مـن القـرن 

 الماضي و اعتبرت هذه الشركات أكثر المنظمات الصناعية ديناميكية و أكثرها نجاحا من نمو الأداء و

العمالة، و خاصة في المناطق الشمالية الشرقية و المنطقة الوسطى و هـي منـاطق تميـزت بوجـود كثيـف 

 2.للمشروعات الصناعية الصغيرة مستويات لافتة في النمو الاقتصادي فاقت المعدل القومي

ات إن ترقية المشروعات الصغيرة تعتبر الهدف الأساسي و الأولوية القصوى في مخطط:  تجربة تونس -4

التنميــة في تــونس و ذلــك لأن هــذه المشــروعات لهــا آثــار ايجابيــة في خلــق مناصــب الشــغل و تســتعمل 

 .عموما طرق إنتاج جد مدروسة مقارنة بالمشروعات الكبيرة

أن المشروعات الصغيرة تساهم في تحقيق التوازن الجهوي، لذلك أعطت تونس أولوية قصوى لهذا القطاع عن كما 

     3: لتالية اتخاذ الإجراءات ا

 إتباع سياسات تشجيعية لتسيير و خلق مؤسسات جديدة. 

 تغيير القوانين المتعلقة بتأسيس المشروعات الصغيرة و استبدالها بقوانين جد تحفيزية. 

  اعتمــاد طـــرق تســيير جديـــدة تتماشــى مـــع متطلبــات اقتصـــاد الســوق التنافســـي و ذلــك بتكـــوين إطـــارات

 %95في تونس أكثـر مـن   وتمثل المشروعات الصغيرة . ت إلى التنميةمكلفة للقيام بدفع هذه المشروعا

 .في خلق مناصب شغل جديدة %88من العدد الإجمالي من المشروعات و تساهم في 

                                                
  .100نفس المرجع السابق ، ص  - 1
  .205، مرجع سابق ، ص  إدارة وتنمیة  المؤسسات الصغیرة و المتوسطةنبیل جواد ،  - 2
  . 1991، عقد في الجزائر ، أكتوبر ،  ملتقى حول ترقیة المشروعات الصغیرةب بلحاج ، حبی - 3
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إذن الإستراتيجية التنموية في تونس تعتمد أساسا على ترقية و تطوير المشروعات الصغيرة ، فهي تحتل اليوم مكانة 

ذا مــا أعطــى لتــونس نســيج صــناعي د التونســي مقارنــة بالمشــروعات الصــناعية الكــبرى و هــجــد متقدمــة في الاقتصــا

ومســاهمتها في تحقيــق  1990و  1976الجــدول التــالي يبــين المشــاريع الاســتثمارية المعتمــدة في تــونس بــين قــوي و 

 :الشغل 

  يبين عدد تطور المشروعات الصغيرة و عدد المستخدمين في تونس ) : 01(الجدول رقم 

  القطاع
  التشغيل  الاستثمارات بآلاف لدينارات قيمة  المشاريع المعتمدة

  %  العدد  %  المبلغ  %  العدد

 % 18,6  5921 % 19,9  44900 % 24,4  328  صناعات غذائية           

 % 18,9  6010 % 22,5  50800 %  23,7  320  صناعات مختلفة           

   صناعات                 

  كهرومغناطيسية           
317  23,4 % 55900  24,8 % 6753  21,1 % 

صناعات النسيج و          
 % 26,1  8315 % 20,6  46400 % 18,2  246  الجلود             

 صناعات الخزف و         

  مواد البناء           
114  8,4 % 24100  10,7 % 3127  9,8 % 

 % 5,4  1700 % 1,5  3300 % 2,1  28  صناعات أخرى            

 % 100  31826 % 100  225400 % 100  1353  المجموع                

  تقريــر أعـده السـيد حبيــب بلحـاج مـدير وكالــة :  1991ملتقـى حـول المشــروعات الصـغيرة سـنة  :المصـدر 

       . ترقية الصناعة في تونس ، عقد في الجزائر ، أكتوبر
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علـــى إن ت ماليــة لــدعم رؤوس أمــوال المشــروعات الصــغيرة كمــا قامــت الحكومــة التونســية بمــنح مخصصـــا

مــن أســعار الفائــدة و فائــدة الســنوات الباقيــة هــي جــد ســنوات معفــاة  05ســنة، منهــا  12مــدى تســترجع علــى 

فقط، فبهذه الإجراءات كـان هنـاك إقبـال كبـير مـن طـرف المسـتثمرين للاسـتثمار في هـذا القطـاع  % 3منخفضة 

  .1990و  1976مليون دينار تونسي بين  37وحة للمستثمرين بـ حيث بلغت المخصصات الممن

تبـــذل الحكومـــة المصـــرية جهـــودا نشـــطة مـــن أجـــل تشـــجيع المشـــروعات الصـــغيرة ســـواء  : تجربـــة مصـــر  -5

ــة أهليــــة، و  كانــــت زراعيــــة أو خدماتيــــة، إذ تمــــارس الصــــناعات الصــــغيرة بمشــــروعات محليــــة، و إقليميــ

" بالمنافســات المتضــادة"يــل إلى أن توصــف بمــا يمكــن تســميته حكوميــة إلا أن العلاقــة بــين الأطــراف تم

كما تسمح طبيعة المشروعات الصغيرة و الحرفيـة بتكـوين الجماعـات و بنـاء اĐتمـع الريفـي المحلـي مـن 

بـين الشـباب الخـريجين و الشـباب الريفـي عامـة و الجهـات خلال خلق أشكال من التعاون و المشـاركة 

  .لية و المنشآت التجارية و المؤسسات الأكاديميةالحكومية و المنظمات الأه

عملية ترقية الصناعات الريفية الصغيرة و الحرفية بعملية النهوض بمستوى معيشة الجماعات الأقل حظا بل و  تدفع

القطاع الأكبر من السكان المصريين، و الواقع أن الصناعات الريفية الصغيرة تساهم في توفير دعـم داخلـي لمتوسـط 

مــــن النســــاء الريفيــــات، و مــــن اجــــل توســــيع و تــــدعيم القاعــــدة الإنتاجيــــة للمشــــروعات و  % 50ره حــــوالي مقــــدا

      1: الصناعات الصغيرة يتم على مراحل و هي 

 مرحلة تشخيص الأوضاع القائمة. 

 مرحلة تشخيص دروس النجاح و الفشل. 

 فيما يلي  مرحلة الابتكار أو التجديد المؤسسي و يتمثل مردود بناء هذه الورشة : 

                                                
  .217، ص  2000، دار غریب للطباعة و النشر ، القاھرة ، مصر ، اجتماعیات التنمیة الاقتصادیة محمد نبیل جامع ،  -   1
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  بناء إستراتيجية لتحويل عملة تطوير التقنية و تحسين الإنتاجية الخاصة بمنشـآت المشـروعات

 .و الصناعات الصغيرة و الحرفية من مدخل البرنامج إلى مدخل التجديد السياسي

 تمع المدنيĐتمع المحلي و المشاركة في اĐالنهوض بأنشطة تنمية ا. 

 ل أو الأنــواع مــن المؤسســات و أنشــطة دعــم العــرض فقــط الــتي تحديــد و دعــم تلــك الأشــكا

 .تبينت فعاليتها في النهوض بالمشروعات الصناعية الصغيرة

 اقتراح السياسات الايجابية للحوافز و الامتيازات الضريبية و تسهيلات الائتمان. 

 اقتراح أساليب للتعاون بين المشروعات الريفية و شبه الحضرية للصناعات الصغيرة. 

 1.مرحلة بناء دليل التدريب و التدريب الفعلي  

  :أهمية المشروعات الصغيرة في تحقيق التنمية الاجتماعية والاقتصادية / 6      

ـــادية و كـــــذا الاجتماعيـــــة، حـــــتى إذا اعتبرناهـــــا  تعتـــــبر المشـــــروعات الصـــــغيرة أحـــــد مفـــــاتيح التنميـــــة الاقتصــ

لتصـبح مشـروعات صـغيرة و تتمثـل الأهميـة القصـوى لهـذه  مشروعات صغيرة إلا أĔا قد تسـتطيع إن تشـق طريقهـا

  :المشروعات فيما يلي 

  فمن الناحيـة الاقتصـادية تشـكل المشـروعات الصـغيرة نـواة أساسـية و قاعـدة تدريبيـة لتنظـيم المشـاريع

لتسهيل نمو روح الإقدام على تنظيم المشاريع و على التوسع تدريجيا و إرساء التقاليد الصناعية، كما 

اهم هذه المشروعات في فك الاختناق النقدي للدولة، كما أĔا قادرة على التواكب مع التغيرات تس

التسويقية نتيجة لقرđا من العملاء و تفهم رغباēم، كما تزيد من حركة تداول الأموال من المصارف 

ــــو  فير إلى المشـــــروعات الصــــــغيرة و في ذلــــــك زيــــــادة للاســــــتثمار و اســـــتخدام الأمــــــوال، تعمــــــل علــــــى تــ

                                                
  227. _225نفس المرجع ،ص ص  - 1
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و مهــارات الأفــراد و تنميــة الصــناعات الصــغيرة لمشــروعات الكبــيرة، كمــا تعمــل علــى تحســين قــدرات 

 .الموارد البشرية

  أما أهميتها من الناحية الاجتماعية فهي تساهم بالدرجة الأولى إلى نشوء ارتبـاط أبـوي و عـائلي بـين

رة علـــى توطيـــد علاقـــات مـــع العمـــال و المالـــك، حيـــث يلاحـــظ إن المشـــروعات الصـــغيرة لـــديها القـــد

يهم صداقات حتى بعد انتهاء العمـل، كمـا تسـاهم العمال أكثر من المشروعات الكبرى، ويكون لد

في توفير مناصب الشغل، فهي تستوعب نسبة كبيرة من اليد العاملـة لكوĔـا تخلـق فـرص عمـل كثـيرة 

شــاكل الاجتماعيــة،  و đــذا تكــون قــد ســاهمت في حفــظ معــدلات البطالــة و التخفيــف مــن حــدة الم

كما تساهم في بناء قاعدة اجتماعية في مكان العمل، دون إن ننسـى مسـاهمتها في تلبيـة حاجيـات 

    1.و رغبات المستهلكين المحليين

  : دور المشروعات الصغيرة في معالجة مشكلة البطالة /  7   

لصــغيرة لكونــه قطــاع حســاس لقــد منحــت الجزائــر كبــاقي الــدول الأخــرى أهميــة كبــيرة لقطــاع المشــروعات ا

يســـاهم في توســـيع قاعـــدة الاقتصـــاد الـــوطني، و الملاحـــظ في الآونـــة الأخـــيرة أن الجزائـــر تبنـــت اســـتراتجيات مختلفـــة 

  : لتطويرها و ذلك بفضل هيئات مدعمة أهمها 

 1296-96استحدثت الوكالة بموجب المرسوم التنفيذي رقـم : "الوكالة الوطنية لتشغيل الشباب  1.7

، ووضـعت تحــت ســلطة رئـيس الحكومــة، يتــولى الـوزير المكلــف بالتشــغيل 1996ســبتمبر  8 المـؤرخ في

  :متابعة نشاطاēا و تتمتع بالشخصية المعنوية و الاستقلال المالي، وتجمع بين المهام الآتية 

  تقــديم الــدعم و لاستشــارة للمســتحدثين، ومتابعــة مســار التركيــب المــالي و تعبئــة القــروض لمشــاريعهم

 .مرحلة تنفيذ المشروعطيلة 

                                                
1 - www.dc221.4shared.com/doc/oqfH75rx/preview.html. 
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  تضع تحت سيطرة مستحدثي المشـروعات الصـغيرة كـل المعلومـات ذات الطـابع الاقتصـادي و التقـني

 .المتعلق بممارسة نشاطهم

 إحداث شبكة للمشاريع المفيدة اقتصاديا و اجتماعيا. 

اēم التوســـعية و ومـــن هنـــا فـــإن الوكالـــة تقـــدم الـــدعم المعنـــوي و المـــالي و الفـــني للمســـتحدثين و في اســـتثمار 

تسـهر علـى محافظــة المشـروعات المســتحدثة، علـى المناصـب المشــغلة و تحقيـق أربــاح لصـاحبها مـن جهــة، ومـن جهــة 

  .أخرى ضمان استرجاع القروض في آجالها المحددة

 16-04أنشــئ هــذا الصــندوق بموجــب المرســوم التنفيــذي رقــم :   الوكالــة الوطنيــة للقــرض المصــغر  2.7

و هــو بمنزلــة آليــة جديــدة لضــمان مخــاطر القــروض المصــغرة، إذ يخــتص بضــمان  2004انفي جــ 22المــؤرخ في 

منم الديون و  % 85القروض التي تقدمها البنوك التجارية و المؤسسات المالية المنخرطة مع الصندوق بنسبة 

لصــغيرة بوصــفها في اســتحداث المشـروعات افوائـدها في حالــة فشـل المشــروع الممـول، كمــا أĔـا تــؤدي دورا كبـيرا 

المشـروعات الصـغيرة و مصدرا مهما مـن مصـادر التمـوين ومجموعـة مـن صـناديق أخـرى، تسـهم كلهـا في إنشـاء 

ـــهم في تطويرهــــا بفضـــــل الدراســـــات المقدمـــــة و المتابعـــــة  المســـــتثمرة لنشــــاطاēا مـــــن أجـــــل اســـــتمراريتها، كمـــــا تســ

   1"استثماراēا المستقبلية في بعضها

و بـدأ تنفيـذه "و هـذا يعتـبر جهـاز جديـد لـدعم الاسـتثمار :  ت البطاليناستحداث نشاطاجهاز دعم   3.7

و لقد سمح  2"سنة 50و  35و هو موجه للأشخاص البطالين الذين تتراوح ما بين  2004في سنة 

ــاز  و مــــن خــــلال كــــل مــــا  3"منصــــب عمــــل مســــتحدث 2535مؤسســــة و  950بنشــــوء "هــــذا الجهــ

                                                
، كلیة العلوم الاقتصادیة و علوم التسییر و العلوم التجاریة ، جامعة  واقع الإبداع في المؤسسات الصغیرة و المتوسطةبن عنتر عبد الرحمان ،   1

  . 158 – 157رة ، بومرداس ، ص ڤأحمد بو
  .51، ص 2009، دار الخلدونیة للنشر و التوزیع ،  الة في الجزائردور المؤسسات الصغیرة و المتوسطة في معالجة مشاكل البطمحمد طالبي ،   2
  .52نفس المرجع ، ص - 3
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مـــن طــرف هــذه الأجهـــزة في معالجــة مشــكلة البطالـــة في عرضــناه يتبــين لنــا أن هنـــاك مســاهمة متواضــعة 

  . الجزائر

  :مشاكل المشروعات الصغيرة في الجزائر / 8     

تعاني المشروعات الصغيرة من الكثير من المعوقات و المشاكل التي تقف عائقا على قدرēا على الحركـة و 

لاجتماعيـة و تتمثـل هـذه المشـاكل و المعوقـات في الارتقاء بمستوى أدائها و لعب دورها في التنميـة الاقتصـادية و ا

  :النقاط التالية 

 : و تتمثل فيما يلي :  معوقات قانونية  - أ

غيــاب القــوانين و التشــريعات و المؤسســات الــتي تعمــل علــى دعــم و حمايــة المشــروعات الصــغيرة، إضــافة إلى 

التكامل بينها و بين المشروعات  غياب النقابات و الاتحادات التي ترعى مصالح المشروعات الصغيرة و توفر

  .الكبيرة

  :و تتمثل فيما يلي :  معوقات إدارية و فنية  -  ب

ضـــعف الخـــبرات الإداريـــة وانعـــدام ثقافـــة الإبـــداع، إضـــافة إلى انخفـــاض المســـتوى التكنولـــوجي، وعـــدم مراكـــز 

ى تثقيفيــة زيـــادة علىـــ ذلـــك عـــدم تـــوفر مؤسســـات خــدمات تطـــوير الأعمـــال و الـــتي تعمـــل علـــى رفـــع مســـتو 

  .المشروع الصغير إداريا و تسويقيا، وبالتالي زيادة الإنتاج

 : و تظهر لنا فيما يلي :  معوقات تسويقية  -  ت

  القدرة المحدودة على  منافسة المشروعات الصـغيرة و هـذا يـدل علـى محدوديـة الإمكانيـات المتـوفرة

  . عندها مقارنة بالمشروعات الكبيرة
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 "لكونـه قطـب واسـع للبيـع و الشـراء تقـل عنـدها المعلومـات  "ندرة  المعلومات المتـوفرة عـن السـوق

 .الكافية عنه و مجرياته

   ا ارتفاع تكلفة الإنتـاجēكأسـعار المـواد الخـام في بعـض الـدول عـن الـدول الأخـرى ممـا يفقـدها قـدر

 .على المنافسة الخارجية

 عدم وجود برامج للارتقاء بمستوى جودة إنتاج هذه المشروعات. 

  : و تتمثل فيما يلي  :معوقات مالية   -  ث

 "بحيـــث يواجـــه المســـتثمرون في بدايـــة المشـــروع علـــى صـــعوبات " صـــعوبة الحصـــول علـــى ضـــمانات

 .الحصول على تمويل كاف لتوسيع مشروعاēم

 "1"عدم توفر الأموال الذاتية لدى أصحاب المشروعات   

  .مما تعرقل عليهم عملية الاستثمار و كذا تحقيق الانجازات        

    

  

 

 

  

  

                                                
، دراسة لأھم مصادر التمویل ، كلیة العلوم المالیة و المصرفیة ، ص  التمویل الإسلامي للمشروعات الصغیرةمحمد عبد الحمید فرحان ،  - 1

  .  27- 26ص
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ــخاتم       ــــ   :ة ـ

نظــــرا لحداثــــة نشــــأة المشــــروعات الصــــغيرة ، و بــــالرغم مــــن قلــــة مواردهــــا التنمويــــة و نظــــرا للمشــــاكل الــــتي 

صادفتها إلا أĔا استطاعت أن تبرز مكانتها في الاقتصاد الوطني باعتبارهـا مصـدرا مـن مصـادر التنميـة و الارتقـاء 

ميــة الاقتصــادية و الاجتماعيــة و لقــد لاقــت هــذه المشــروعات و كــذا ســاهمت في تحقيــق التنإلى مســتويات أفضــل 

  .انتشارا واسعا في معظم دول العالم و خاصة النامية منها

  

  



 
 
 

 

 
 

 
 
 
 

 



  إدارة الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة                                              :                    الفصل الثالث 

37 
 

  : تمهيد      

بالغـــة في الآونـــة الأخـــيرة  كوĔـــا الإدارة الـــتي تـــدرس المـــورد البشـــري و البشـــرية أهميـــة اكتســـبت إدارة المـــوارد 

لن يحقق هذا المشروع أيا كانت طبيعته التي أنشئ من  تعتبره بأنه رأس مال بالنسبة للمشروعات الصغيرة و بدونه

نولي له اهتماما بالغا ورعايته، وذلك بالعمـل علـى تنميـة قدراتـه و مواهبـه  أجله أهدافه المرغوبة و بالتالي لا بد أن

من أجل خدمة أغراضه الخاصة و كذا لخدمة أغراض و أهداف المنظمـة، وفي هـذا الفصـل سـنحاول توضـيح واقـع 

  .إدارة الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة
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  :إدارة الموارد البشرية  تعريف /   1

اختلفت وجهات النظر بين العلماء في تحديد مفهوم موحد لإدارة الموارد البشرية بحيث يعـرف حبيـب  لقد

العمليــة الإداريــة المتعلقــة بتخطــيط و توظيــف و تنظــيم و تطــوير و تحفيــز  و  «إدارة المــوارد البشــرية بأĔــا الصــحاف 

ة مـــن مـــوظفين و مـــدراء الـــذين يـــؤدون عمـــلا تعـــويض و رقابـــة أداء إنتاجيـــة و المحافظـــة علـــى جميـــع العناصـــر البشـــري

الإدارة التي تقوم بشؤون الاستخدام الأمثل للموارد البشرية على جميع  «كما يعرفها أحمد ماهر بأĔا . 1»للمنظمة 

المستويات بالمشروع بغية المساعدة على تحقيق أهداف هذا المشـروع لـذلك فهـي ēـتم اهتمامـا كبـيرا بالوظـائف الـتي 

  ئها هذه الموارد على مستوى رئيس العمال و الإدارة الوسطى و مستويات الدارةتقوم بأدا

  2»العليا 

النشــاط الخــاص بتخطــيط و تنظــيم و توجيــه و رقابــة  «و كتعريــف آخــر لإدارة المــوارد البشــرية نقــول أĔــا  

والحــوافز و تقيـــيم   العنصــر البشــري بالمنظمــة مــن خــلال رســم السياســـات المتعلقــة بالاختيــار و التــدريب و الأجــور

الأداء ، و توفير الخدمات الصحية و الاجتماعية وصولا إلى الإحالـة علـى المعـاش đـدف تحقيـق أهـداف المنظمـة و 

و من خـلال التعـاريف الـتي ذكرناهـا يتبـين لنـا أن إدارة المـوارد البشـرية هـي العمليـة الـتي   3»العاملين فيها و اĐتمع 

مثــل للمــوارد البشــرية داخــل المشــروعات الصــغيرة، و العمــل علــى توفيرهــا بالمواصــفات تعــني بتحقيــق الاســتخدام الأ

عمـل تنظيمـي المطلوبة و في الوقت المطلوب، إضافة إلى تدريب و تنمية و توفير شـروط توظيـف عادلـة لهـا و منـاخ 

  .مادي و اجتماعي مناسب

  

  

                                                
  .01، ص  1997، بیروت لبنان ،  1انجلیزي ، مكتبة لبنان ، ط –، عربي  معجم إدارة الموارد البشریة و شؤون العاملینحبیب الصحاف ، -  1
  . 17، ص  2002، الدار الجمعیة الجدیدة للنشر ، الإسكندریة ،  الاتجاھات الحدیثة في إدارة الموارد البشریةصلاح الدین عبد الباقي، -  2
  .62ة ، ص ، مجموعة النیل العربی 1، ط إدارة و تنمیة الموارد البشریة ، الاتجاھات المعاصرةمدحت أبو النصر ، -  3
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  : التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية /      2

ت إدارة المــوارد البشـــرية تطــورا ملحوظـــا عــبر الـــزمن و هــذا راجـــع إلى تطــور الحاجـــات الــتي رافقـــت لقــد عرفـــ

نشـوء المشــروعات، و لقــد ســاهمت هـذه التطــورات بشــكل كبــير في إظهـار الحاجــة إلى وجــود إدارة متخصصــة ترعــى 

  :شؤون الأفراد داخل المشروعات الصغيرة، ولقد مر هذا التطور بالمراحل التالية 

  :  مرحلة ما قبل الثورة الصناعية - 1.2

و تتميز هذه الفترة التاريخية بطرق الإنتاج اليدوية البسيطة حيث كانت معظم السلع تصنع في مصانع  «

أعتــبر العامــل مــن ممتلكــات صــاحب العمــل يبــاع و يشــترى صــغيرة، وفي بيــت صــاحب العمــل، وفي نظــام العبوديــة 

قانونية أو إنسانية له و كانت السلطة المطلقة بيد المالك، ثم تلي هذا النظام شأنه شان السلع الأخرى، فلا حقوق 

نظام الصناعة اليدوية و فيه برزت فئة تملك الخبرة و المهارة، بدأت تعمل مقابل الأجر يعـد أجـر الكفـاف، إلى أن 

ومستويات الإنتاجيـة جاء نظام الطوائف و به شكلت كل طائفة قانوĔا الخاص đا يوضح شروط الدخول للمهنة 

   1» و الأجور التي تدفع للعمال مقابل قيامهم بالأعمال الموكلة لهم

  : مرحلة الثورة الصناعية  -2.2

ظهـرت هـذه الثـورة في العـالم الغـربي في القـرن الـثمن عشـر، و ظهـرت في العـالم العـربي في القـرنين التاســع  «

و المصانع الكبيرة و اسـتغنائها أحيانـا عـن العنصـر البشـري، و عشر و العشرين و أهم ما كان يميزها ظهور الآلات 

عمالة متخصصة، كما أدى إلى سوء ظروف العمل و ساعات عمل طويلة و ضوضاء ، كما احتياجها أحيانا إلى 

أدى الأمر إلى ظهور فئة ملاحظين و مشرفين أساؤوا أحيانا إلى العاملين و جعلهم تحت إمرēم، و لقد أدى الأمر 

  2»إلى رقابة روتينية و أظهرت هذه الفترة إلى ضرورة تحسين ظروف العمال ا أيض

                                                
  .  10، ص  1994، ، عمان ،  1، ط إدارة الأفراد في منظور كمي و العلاقات الإنسانیة ،مھدي حسن زویلف  - 1
  . 35، ص  2001، الإسكندریة ، الدار الجامعیة ،  5، طإدارة الموارد البشریة أحمد ماھر ، -   2
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   : مرحلة القرن العشرين  - 3.4

  :شهدت هذه المرحلة أحداثا أثرت على إدارة الموارد البشرية كثيرا و من أبرزها 

د ممكــن مــن خــلال بإنتــاج أقصــى حــو الــتي تقــترن باســم فريــدريك تــايلور الــذي اهــتم  :الإدارة العلميــة . 1.3.4

مجموعات العمل التي يشرف عليها، حيث قام بداية تجاربه المشهورة في مجالات رفع الكتل المعدنية و قطـع المعـادن 

و من نتائجه الإدراك بأن الإدارة يمكنها أن تكو علما له قوانينه و مبادئه و قد اعتبرت الإدارة العلمية كوĔـا طريـق 

بـــين تـــايلور أن الإدارة مســـؤولة  عـــن اختيـــار العـــاملين و تـــدريبهم علـــى كيفيـــة أداء لمعالجـــة مشـــاكل الإدارة، حيـــث 

  .      العمل، فمن النتائج التي توصل إليها تايلور في زيادة الإنتاج إلى المدرسة تجاهلت العامل كإنسان في العمل

  :الحرب العالمية الأولى .  2.3.4

احتياجاēــا مــن العــاملين، رغــم الإنتــاج إذ تحــتم علــى الإدارة تــوفير  خــلال الحــرب العالميــة الأولى و مــع تضــخم      

ظــروف الحــرب و مــا ســببته مــن نقــص في عــرض القــوى العاملــة، و لــذا فقــد فكــر مســؤولي الإدارة وبجديــة في إنشــاء 

اسـتمر إدارات متخصصة تتولى أنشطة إدارة الأفراد، ورغم ما مر بـه الإنسـان مـن خـلال هـذه المسـيرة التاريخيـة فقـد 

  .اهتمام الإدارة على رفع الكفاءة الإنتاجية للأفراد

    :     مدرسة العلاقات الإنسانية . 3.3.4

بعـــد التركيـــز علـــى الأســـاليب الماديـــة لرفـــع الكفـــاءة الإنتاجيـــة جـــاءت هـــذه المدرســـة وركـــزت علـــى الإنســـان و        

ل المتعلقـة بالإنتاجيـة يمكـن معالجتهـا عـن طريـق حاجاته، فقد رأى ألتون مايو على وجه التحديد أن معالجة المشـاك

    1.للأفرادالاهتمام بالإدارة متمركزا على رفع الكفاءة الإنتاجية 

  : العوامل المؤثرة على إدارة الموارد البشرية / 3

  :هناك عدة عوامل لها تأثير كبير على إدارة الموارد البشرية و تتمثل في أربعة عوامل أساسية هي       
                                                

  .35نفس المرجع ، ص   1
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إن الحالــة الاقتصــادية و الظــروف المحيطــة تــؤثر علــى المــوارد البشــرية، : العوامــل الاقتصــادية و الاجتماعيــة . 1.3

فــالإدارة تتجــه إلى التطــوير و التوســيع في أنشــطتها الخاصــة بــالموارد البشــرية، في فــترات الــرواج و تقليصــها في فــترات 

و الــذي كـان لـه تــأثير كبـير علـى الممارســة الخاصـة بــالموارد   الكسـاد، و ذلـك فــإن الارتفـاع المسـتمر لمســتوى المعيشـة

يتحقــق إلا بتطــوير المــداخيل المســتخدمة لتحفيــز المعــاملين، أمــا العوامــل الاجتماعيــة فلقــد البشــرية  لا يســتطيع أن 

تغـيرت  عرف اĐتمع خلال هذا القرن تطورا كبيرا و كذا تغييرا في أسلوب معيشة الأفراد و أسلوب تفكيرهم، فلقـد

نظرēم بالنسبة للمؤسسة و الدور الذي يلعبه في حياēم، و تغيرت أيضا اتجاهات هذا اĐتمع و مواقفه من إجراء 

  .التجمعات العالمية أي النقابات و الاتحادات العمالية و الدور الذي يلعبه التعلم و التعليم العالي و أهميته

القانونيــة دور كبــير في تطــوير إدارة المــوارد البشــرية، و ذلــك بتــدخل  لقــد كمــان للعوامـل: العوامــل القانونيــة . 2.3

الدولــة في شــؤون المؤسســات بإصــدار القــوانين و التشــريعات و الابتعــاد عــن فكــرة دعــه يعمــل، فتــدخل القـــوانين و 

عمــل و التشــريعات في تحديــد دور المنظمــات العالميــة و حقوقهــا و الحــد الأدنى للأجــور و الحــد الأقصــى لســاعات ال

  .أمن صحتهم و ترقيتهم و تقييمهم السياسات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية و تدريبهم و

إن التطور التكنولوجي صاحبه تغيير جذري في القوى العاملة كنتيجة لتطور حاجات : العوامل التكنولوجية  3.3

ورة لكــي نســتطيع الســير و التطـــور و متطلبــات المشــروعات ممــا يتطلــب يــد عاملــة مؤهلــة و ذو خــبرة و كفــاءة متطــ

     1.لتطوير جو العمل و تحسينه

  : أهمية إدارة الموارد البشرية / 4

الأهمية التي تستحقها نظرا للنتائج و المساهمات الـتي تنـتج عنهـا،  من الطبيعي إن تنال إدارة الموارد البشرية

المـــوارد البشـــرية و تـــبرز أهميـــة إدارة المـــوارد البشـــرية في و نظـــرا لتأثيراēـــا الايجابيـــة ســـواء علـــى المشـــروعات المختلفـــة أو 

  2: النقاط التالية 

                                                
  .   41-40، ص ص 2003 –، الجامعة الجدیدة للنشر ، الإسكندریة  وارد البشریةإدارة الممحمد سعید أنور سلطان ،   1
  .24، ص 2000، دار وائل للنشر ، عمان ،  إدارة الموارد البشریةسھیلة محمد عباس ،   2
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  تقديم النصح و الإرشاد للمديرين التنفيذيين في جميع الجوانب المتعلقة بالأفراد العاملين، و ذلك يساعد

 .لينهؤلاء المديرين في صياغة و إدارة و تنفيذ السياسات و حل المشاكل المتعلقة بالأفراد العام

  تساعد على تشخيص الفاعلية و الكفاءة التنظيمية من خلال بعـض الوسـائل المتعلقـة بـالأفراد العـاملين

ـــدورات و  ـــذلك المؤشـــــرات القياســـــية كقيـــــاس كفايـــــة الأداء و معـــــدلات العيابـــــات و التـــــأخرات و الــ و كــ

 .معدلات الحوادث في العمل و معدلات الشكاوي و التظلمات

 و المشـــاكل الأساســــية المتعلقـــة بــــالأفراد العـــاملين و المــــؤثرة علــــى الصــــعوبات  تســـاعد المــــديرين في كشـــف

 .فعاليات المنظمة

  تـوفير جميـع الإجـراءات المتعلقــة بـالأفراد العـاملين لضـمان الإنتاجيــة الأفضـل و الأداء الأعلـى و مـن هــذه

الـــبرامج التدريبيـــة و العــاملين، و إعـــداد  دو الخـــدمات توصـــيف العمــل، إعـــداد و ēيئـــة الأفـــراالإجــراءات 

 .إدارة الجور و الرواتب و الحوافز

  ضمان التنسيق بين جميع النشاطات المتعلقة بالأفراد العاملين و الوحدات الإدارية في المنظمة من خلال

 .    مناقشة الإدارات التنفيذية حول هذه النشاطات

شـرية تحتـل أهميـة قصـوى داخـل المشـروعات الصـغيرة، ومن خلال هذه النقاط الأساسية يتبـين لنـا أن إدارة المـوارد الب

إضافة إلى ما ذكرناه سابقا فهي تضمن السير الجيد للمشروعات و تعمل على الحصول على أحسن الموارد البشرية 

و الــتي تتماشــى مــع متطلبــات المشــروعات و تــتلاءم أيضــا مــع التكنولوجيــا المســتخدمة و ينــتج عــن كــل هــذا تحقيــق 

   .كذا المشروعاتأهداف الفرد و  
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  : أهداف إدارة الموارد البشرية / 5      

لإدارة الموارد البشرية في جميع المشروعات مهما كان حجمها هو تزويدها غالبا ما بكون الهدف الأساسي 

بمــوارد بشـــرية فعالــة، و تطـــوير الأفـــراد العــاملين đـــا تطـــويرا يلــي احتياجـــاēم و ينــدرج عـــن هـــذا الهــدف مجموعـــة مـــن 

  :لأهداف الأخرى تتمثل فيما يلي ا

 وضع إستراتيجية إدارة الموارد البشرية. 

  انجاز إستراتيجية الموارد البشرية للمشروعات لتساهم بتوفير الموارد البشرية القادرة ذات المستوى العالي في

 .الأداء

 ابعتها للحصـول علـى رفع الكفاءة الإنتاجية من خلال تزويد المشروعات بالكفاءات البشرية المؤهلة و مت

أي مــزج (إنتاجيــة أفضــل و كــذلك مــن خــلال مــزج مــدخلات المــوارد البشــرية مــع مــدخلات المشــروعات 

 ).قدرات و كفاءات الموارد البشرية مع التكنولوجيا المستخدمة وذلك لضمان أداء أفضل

 مــن جهــة و بــين  تنميــة العلاقــات الإنســانية داخــل المشــروعات الصــغيرة و تشــجيع التعــاون بــين العــاملين

و العمـل بجديــة   1اسـك العـاملين للمشـروعات الصـغيرةالعـاملين و الإدارة مـن جهـة أخـرى ممـا يزيـد مـن تم

  .من أجل ضمان مكانتهم فيها

  :أهم وظائف إدارة الموارد البشرية / 6

  لصــغيرة إلى تلــك النشــاطات المختصــة الــتي تتعلــق بإمــداد المشــروعات ا تشــير وظــائف إدارة المــوارد البشــرية

  عاليتها و تتمثل هذه الوظائف في بالعاملين و تنسيق كل العمليات المرتبطة باستمرار تنميتها باتجاه رفع كفاءēا و ف

                                                
   .395، ص  2005، دار الحامد للنشر ، عمان الأردن ،  تطور الفكر و الأسالیب في الإدارةصبحي جبر العشبي ،  - 1
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التعـــرف علـــى الأنشـــطة و المهـــام المكونـــة للوظيفـــة و توصـــيف هـــذه و تعـــني هـــذه الوظيفـــة :  تحليـــل العمـــل. 1.6

ــاة علـــى عاتق هــــا و تصـــميم الوظيفــــة بشـــكل مناســــب و تحديـــد مواصــــفات مــــن الوظيفـــة و تحديــــد المســـؤوليات الملقــ

  .يشغلها

تفـي بتحديـد الاحتياجـات المشـروعات مـن أنـواع العـاملين و يتطلـب هـذا تحديــد :  تخطـيط القـوى العاملـة. 2.6

صـافي العجـز و الزيـادة طلب المنظمة من العاملين و تحديد مـا هـو معـروض و متـاح منهـا و المقارنـة بينهمـا لتحديـد 

  .في القوى العاملة

و ēــتم هــذه الوظيفــة بالبحــث عــن العــاملين في ســوق العمــل و تصــنيفهم مــن خــلال : الاختيــار  والتعيــين . 3.6

طلبات التوظيف و الاختبارات و المقابلات الشخصية و غيرها من الأساليب و ذلك ضمانا لوضع الفرد المناسب 

  . في المكان المناسب

النسـبية لكـل وظيفـة و تحديـد أجرهـا،   ةēـتم هـذه الوظيفـة بتحديـد القـيم و الأهميـ: تصميم هيكل الأجور  .4.6

  .كما ēتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظام الأجور حتى يتم ضمان سلامة القيم والوظائف المختلفة

و يكمــن تحفيــز العــاملين ز و تعــني هــذه الوظيفــة بمــنح مقابــل عــادل لــلأداء المتميــ: تصــميم أنظمــة الحــوافز . 5.6

  .على أدائهم الفردي أو الجماعي بالحوافز المادية أو المعنوية و أيضا هناك حوافز على أداء المنظمة ككل

ēـــتم المنظمــات بمـــنح عامليهــا مزايـــا معينــة مثـــل المعاشـــات و :  تصــميم أنظمـــة مزايـــا و خــدمات العـــاملين. 6.6

الــة كمـا ēــتم المنظمــات بتقـديم خــدمات للعــاملين علـى شــكل خــدمات التأمينـات الخاصــة بـالمرض و العجــز و البط

  .مالية و اجتماعية و رياضية قد تمتد إلى الإسكان و المواصلات

ēــتم كــل المشــروعات الصـــغيرة تقريبــا بتقيــيم أداء عامليهــا و يـــتم ذلــك مــن خــلال أســـاليب : تقيــيم الأداء . 7.6

  .باشرين بغرض التعرف على الكفاءة العامة للعاملينمعينة، وغالبا ما يقوم بالتقييم الرؤساء الم
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و قـدراēم للعــاملين و توجيـه اتجاهــاēم تمــارس المشـروعات أنشــطة التـدريب بغــرض رفـع كفــاءēم :  التـدريب. 8.6

  .نحو أنشطة معينة و ذلك باستخدام الأساليب و الطرق المناسبة

طيط لحركـات الوظيفيـة المختلفـة للعـاملين فيمـا يتعلـق ēـتم هـذه الوظيفـة بـالتخ: تخطيط المسـار الـوظيفي . 9.6

 1.معرفة نقاط قوة و نقاط ضعف لدى الفردبالنقل و الترقية  والتدريب و يحتاج هنا إلى 

  : دور إدارة الموارد البشرية/7    

  : يتمثل الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في النقاط التالية  

لــلإدارة العليــا في المنظمــة في   مــدير إدارة المــوارد البشــرية بتقــديم المشــورة و النصــح حيــث يقــوم : دور استشــاري. 1

كافــــة مجــــالات إدارة المــــوارد البشــــرية، و مــــن ناحيــــة أخــــرى فإĔــــا تقــــدم النصــــح و الإرشــــاد للمــــديرين التنفيــــذيين في 

تحــت رئاســتهم، و عمــل  المشــروعات الصــغيرة ة تســاعدهم علــى عــلاج المشــاكل الــتي تقــابلهم فيمــا يخــص العــاملين

إدارة المـــوارد البشـــرية هنـــا استشـــاري فقـــط، ويقتصـــر دورهـــا في تقـــديم المقترحـــات  والحلـــول فيمـــا يعـــرض عليهـــا مـــن 

    2.مشاكل الأفراد في الإدارات الأخرى و لهذه الإدارات حق رفض أو قبول هذه المقترحات

    3.ثل أعمال السياسات الخاصة بالقوى العاملةحيث تقوم بالعديد من الأعمال التنفيذية م:  دور تنفيذي. 2

في مجـال الأفـراد، و في مراقبـة أعمـال الإدارات الأخـرى يتمثـل  كمـا نجـد أن لإدارة المـوارد البشـرية:  دور رقابي. 3

    4.ذلك للتأكد من تنفيذ السياسات الخاصة بالموارد البشرية

  

  
                                                

  .31،  30،  29أحمد ماھر ، مرجع سابق ،ص ص ص  - 1
  .21، ص  2000منطق القرن الحادي  والعشرین ،  إدارة الموارد البشریةأحمد سید مصطفى ،  - 2
  .71صلاح الدین عبد الباقي ، مرجع سابق، ص - 3
  .71نفس المرجع ، ص  - 4
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  : عات الصغيرة خصائص إدارة الموارد البشرية في المشرو / 8       

  1:تتمثل أهم الخصائص التي تتميز đا إدارة الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة فيما يلي 

  وجــود سياســات متناســقة توجــه العماليــات أو الممارســـات الإداريــة في قضــايا المــوارد البشــرية و النظـــر إلى

 .البشرية الفرد على أنه شريك و هذه السياسات تضمن فعالية إدارة الموارد

  ــدف إلى تعظــيم العائــد علــى الاســتثمار البشــري المتمثــل فيē أهميــة التصــميم لإســتراتيجية المــوارد البشــرية

 .القيمة المضافة

  و الموصـــول إلى مخرجـــات مســــتهدفة مبنيـــة علــــى الفهـــم الصـــحيح و التحليــــل الموضـــوعي لمتطلبــــات الأداء

 .ت الفرد المتوفرة لديهظروفه داخل و خارج المشروع، وإدراك خصائص و مميزا

  ـا و اتسـاقها مـع بـاقي اسـتراتيجيات الأنشـطةĔإن نجاح إستراتيجية المـوارد البشـرية يتوقـف علـى مـدى تواز

 .  الأخرى بالمنظمة و بالتالي تصبح جزءا عضويا في البناء الاستراتيجي بالمشروع الصغير

 بدع ضمن فريق عمل متجانس ز منه تعظيم إطلاق الطاقات البشرية باعتبار الفرد طاقة ذهنية تعمل و ت

 :ن الأداء البشري بالنسبة للتكلفة وذلك من خلال القيمة المضافة م

تحليــل هيكــل المــوارد البشــرية و تقيــيم الطاقــات و القــدرات و المهــارات الفرديــة قياســا مــع متطلبــات  -1

رات و بين الهيكل المتاح الأداء و ظروفه و تحديد الفجوة بين الهيكل المستهدف من المهارات ة القد

  .و البحث عن الطرق لسد هذه الفجوة

تخطـيط الأداء البشــري و توجيــه هيكـل المهــارات و القــدرات بــالتوافق مـع متطلبــات العمــل الحاليــة و  -2

 .المستقبلية و كذا تخطيط الآليات و محفزات تعظيم العائد من استثمار المورد البشري
                                                

، رسالة لإعداد شھادات  التغیرات الحدیثة  و أثره على تسیر الموارد البشریةالتدریب في ظل مرسلي أحمد ، بعلي الشریف سید أحمد ،  - 1
  . 13، ص  2004الدراسات العلیا المتخصصة في الموارد البشریة ، دفعة جوان 
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  1.لفعلية للفرد في حل المشاكل  وتطوير أوضاع المشروعتوفير العمل الجماعي و المشاركة ا -3

وزيادة على هذه الخصائص يمكننا إنشاء بعض الخصائص التي ēدف إلى تحسين فعالية و أداء المورد البشري داخل 

  :المشروع الصغير و هي 

 "مختلـف  لحـلو التي تسعى إلى البحث من اجل الحصول على أكبر قدر ممكـن مـنم التسـهيل :  "المدونة

 .المشاكل و كذا التسيير السليم للعنصر البشري

 "ــا الداخليـة مـن أجــل مـن خــلال الإدمـاج يبحـث المشـروع :  "الإدمـاجēعلــى التعريـف بسياسـتها و اتجاها

 .إشراك و دمج جميع العمال ضمن مشاريعها

 "لـدى المـورد البشـري يسمح بعرض كافة الطاقـات و القـدرات الإبداعيـة المتـوفرة :  2"و الإبداع" الابتكار

     .  و العمل على استغلالها أحسن استغلال

  :التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية / 9

  :رافقت إدارة الموارد البشرية منذ نشوء العلم الإداري عدة تحديات منها 

ســلي الإداري، و ذلــك إعــادة هيكلــة الإدارة غالبــا مــا يكــون الهــدف مــن إعــادة هيكلــة الإدارة، اختصــار المــد التسل

تقليص عدد الوظائف في مستوى معين، وإعادة توزيعها أو ضمها إلى المستويات الإدارية، أو إلغائها أصلا، فمـن ب

الطبيعي أن تحدث إعادة هيكلة المنظمة تحديات على إدارة الموارد البشرية سواء ما تعلق بالضجة أو الخـوف الـذي 

  .الوظيفيينتاب العمال فيما يتعلق بمصيرهم 

                                                
  .13نفس المرجع ، ص  - 1
  .14نفس المرجع السابق ، ص -   2
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لــيس مــن مســؤولية المــدراء علــى مختلــف المســتويات بمــا فــيهم مــدراء : المســؤولية الاجتماعيــة المؤسســاتية . 1.9

الموارد البشرية تحقيق الأهداف الماديـة أو الخدماتيـة للمنظمـات فحسـب بـل مـن واجـبهم أيضـا أن يكونـوا مسـؤولين 

تنشـط فيهـا المنظمـات الـتي يعملـون đـا، فمـن واجـبهم تقـديم كـل و سلوكيا، اتجـاه اĐتمعـات الـتي  قانونيا و أخلاقيا

المنافع الاجتماعية لهذه اĐتمعات إلى جانب المنـافع الاقتصـادية الـتي تسـعى المنظمـات دائمـا لتحقيقهـا ، ومـن بـين 

و بطريقة  أن مدير الموارد البشرية عندما يقرر توظيف الأفراد على أسس علمية و موضوعية: المسؤوليات نجد مثلا 

جدية يكون قد أساء سواء للعاملين أو للمجتمع المستفيد، مثلا في حالة ترقية شخص عامل على أسس شخصية 

و كفـاءات فهذا قد يؤدي إلى قتل القدرات و المهارات لدى الشخص الذي يستحق هذه الترقية و يملـك مهـارات 

  .أعلى من الذي تمت ترقيته

المنظمات بمختلف أحجامها و أنواعهـا لم تعـد تنـافس داخليـا فقـط بـل دخلـت نجد أن :  التنافس العالمي. 2.9

حيلــة التنــافس العــالمي، حيــث يلعــب رأس المــال البشــري دورا هامــا في مجــال التنــافس العــالمي فالــدول الــتي يــد عاملــة 

رها في مختلـف ذات مهارات و قدرات عالية و ذات الأسعار الاستخداميه غير المرتفعة هي الأكثر قدرة على تصدي

أرجاء العالم، لتتمكن مختلـف المنظمـات العالميـة الاسـتفادة مـن خـدماēا، فمـع زيـادة الحاجـة إلى دور و فعاليـة إدارة 

المــوارد البشــرية أصــبحت النظــرة عالميــة و أصــبحت هــذه الإدارة أكثــر حاجــة إلى خطــط و بــرامج و إجــراءات ذات 

  .اتجاهات عالمية

مـن بـين التحـديات الهامـة الـتي تواجـه إدارة المـوارد البشـرية أيضـا، مـا يتعلـق :  ة العاملـةتنوع الموارد البشـري. 3.9

بالتنوع البشري الحاصل في المنظمات و الذي يبرز خاصة في دخول المرأة إلى سوق العمل، و استمرار زيادة إعداد 

  .الهامةو مراتب القيادة النساء اللواتي يعملن، أو سوف يمكن في وصولها إلى مناصب 

و كــذلك نجــد أن العنصــر الثــاني الــذي يــدل علــى تنــوع المــوارد البشــرية فيعــود إلى اخــتلاف أعــراق الأفــراد العاملــة و 

  .أحيانا في جنسياēم و مصادرها
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يوجد أيضا عناصر رئيسـية أخـرى، تـبرر عـن تنـوع المـوارد البشـرية و تسـتحق عنايـة إدارة المـوارد البشـرية العاملـة ذات 

  .لجسدية و العقلية المؤهلةالقدرات ا

مـن أبــرز سمـات التطـور الثقـافي التكنولــوجي الـذي شـاهدناه في الســنوات :  تغييـر توقعـات المــوارد البشـرية. 4.9

الأخيرة أن معظم القوى العاملة تسعى إلى تحصيل العلم و الثقافة فنجد أن التغيير في المستوى التعليمي و الأجيال 

  1.ف كبير بين العمال من حيث الثقافة ووجهات النظر في المنظمة الواحدةيؤدي حتما إلى وجود اختلا

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

  

                                                
    59و  51حسن إبراھیم بلوط ، مرجع سابق ، ص ، ص   1
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ــخاتم      :ة ــ

ـــرية هــــي إحــــدى الوظــــائف نــــه يبــــدو مــــن الواضــــح أخــــير نقــــول الأو في  ـــية في أن إدارة المــــوارد البشـ الأساسـ

ال الكفاءة الإنتاجية، و كذا المشروعات الصغيرة مثلها مثل الوظائف الأخرى حيث أبدت دورها و إسهامها في مج

  .    إسهاماēا في إكساب العاملين لكفاءات و مهارات و تنمية قدراēم و ذلك تماشيا للتغيرات البيئية السريعة
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  : تمهيد   

يعتبر موضوع تسيير الموارد البشرية من أهـم المواضـيع الـتي نالـت اهتمـام الكثـير مـن البـاحثين و المختصـين  

مـــن أهـــم العوامـــل الإنتاجيـــة في المشـــروعات و  في مجـــال إدارة الأعمـــال، و ذلـــك أن للمـــوارد البشـــرية أهميـــة كبـــيرة 

اهتمامـا متزايـدا في الآونـة الأخـيرة  رة الموارد البشرية فلقد تلقـىإداالصغيرة، و التدريب باعتباره وظيفة من وظائف 

إذ يعــد الوســيلة الأفضــل لإعـــداد و تنميــة المــوارد البشـــرية و تحســين أدائهــا خاصــة إذا مـــا تــوفرت الوســائل اللازمـــة 

الصــغيرة و المطابقــة مــع قــدراēا، و ســوف نتعــرض في هــذا الفصــل إلى أهميــة تــدريب المــوارد البشــرية في المشــروعات 

  .أهم المبادئ التي تقوم عليها العملية التدريبية و أهم الأساليب التي تتبعها
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  :تعريف تدريب الموارد البشرية /  1    

عمليــة  «لقــد تعــددت التعــاريف و اختلفــت مــن اقتصــادي لآخــر إذ هنــاك مــن يعــرف التــدريب علــى أنــه 

تجاهـــات لزيـــادة و تحســـين أداء الفـــرد، و تقـــع المســـؤولية الأولى تتضـــمن اكتســـاب مهـــارات و مفـــاهيم و قواعـــد أو ا

لتدريب الفرد بصفة عامة على المـدير المباشـر للفـرد و في بعـض الأحيـان تفـوض مسـؤولية هـذا التـدريب إلى عامـل 

مـــن العمـــال أو فـــرد مـــن الأفـــراد القـــدامى ذوي الخـــبرة في المؤسســـة، و بغـــض النظـــر عـــن نوعيـــة أو جـــودة التـــدريب 

    1»اسي أو الأولي فانه يؤثر على إنتاجية و اتجاهات الفرد ناحية عمله الأس

النشــاط المخطــط يهــدف إلى تزويــد الأفــراد بمجموعــة مــن المعلومــات و المهــارات  «كمــا يعــرف علــى أنــه 

   2»معدل أداء الأفراد في عملهم  التي تؤدي

سـاليب و أدوات đـدف خلـق و عمليـة مخططـة تقـوم باسـتخدام أ «كمـا يعـرف التـدريب أيضـا علـى أنـه 

تحســين و صـــقل المهــارات و القـــدرات لـــدى الفــرد و توســـيع لنطــاق معرفتـــه لـــلأداء الكفــؤ مـــن خــلال الـــتعلم لرفـــع 

  3»مستوى كفاءاته و بالتالي كفاءات المؤسسة التي يعمل فيها كمجموعة عمل 

راد مـن خلالـه بالمعرفـة و المهـارة يتـزود الأفـالتـدريب إجـراء مـنظم  «بقوله فيعرفه محمد جمال الدين المرسي 

  4»المتعلقة بأداء مهمة أو مهام محددة 

عمليــة تعـديل ايجــابي يتنـاول ســلوك الفـرد مــن الناحيـة المهنيــة و  « كمـا يتطـرق آخــرون للتـدريب علــى أنـه

 إليهـــا الإنســـان و تحصـــيل المعلومـــات الـــتي تنقصـــه و الاتجاهـــات ذلـــك لاكتســـاب المعـــارف و الخـــبرات الـــتي يحتـــاج

   5»الصالحة للعمل و الإدارة 

                                                
  . 163كلیة التجارة جامعة الإسكندریة ، ص  "ؤیة مستقبلیةر"إدارة الموارد البشریة روایة حسن ،  - 1
  . 211، ص  2000 – 1999، الدار الجامعیة الإسكندریة ،  إدارة الموارد البشریةصلاح عبد الباقي ،  - 2
  .220، ص  1991مؤسسة وھران للنشر و التوزیع ، عمان ، الأردن ، إدارة الموارد البشریة ،  عمر صیفي عقیلي ، - 3
    27، ص  2003، الإسكندریة ، الدار الجامعیة  الإدارة الإستراتیجیة الموارد البشریةجمال الدین محمد المرسي ، -   4
  .332، ص  2003، دار الصفاء للنشر  إدارة الأفرادزویلف مھدي حسن، -   5
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و يتبين لنا من خلال التعريفات التي تعرضنا إليها أن معظم البـاحثين يتفقـون علـى أن التـدريب باعتبـاره 

إلى تحقيــق أعلــى مســتوى مــن الكفــاءة و الفعاليــة و الموهبــة للمــورد مجموعــة مــن الأنشــطة و العمليــات الــتي ēــدف 

وزيادة مهارة عمله الحالية أو المستقبلية و هي تساهم بشكل كبير في تطوير البشري و التي تتناسب مع متطلبات 

  .اēم على أداء الأعمال المسندة إليهمالعاملين و تحسين قدر 

  :أهمية تدريب الموارد البشرية / 2

 يعتبر التدريب من المواضيع الهامة التي احتلـت موقعـا محوريـا في المشـروعات الحديثـة فهـي وظيفـة تـأتي بعـد

  .وظيفة الاختيار و التعيين و التدريب له أهمية بالنسبة للفرد و المؤسسة

  :و تتمثل هذه الأهمية في  :  أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة/ أ

زيادة الإنتاجية و الأداء التنظيمي، إذ يساعد التدريب على زيـادة مهـارات و كفـاءات العـاملين و هـذا مـا  -

  . رفعها و كذا المساهمة في الاستقرار التنظيميينعكس على الإنتاجية و يساهم في

 .ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة -

يساهم التدريب في انفتاح المؤسسة على العالم الخارجي و ذلك مـن خـلال مواكبتهـا للتطـورات والتغـيرات  -

 .البيئية الخارجية سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو تكنولوجية

 .يد و إثراء المعلومات التي تحتاجها المؤسسة لصياغة أهدافها  وتنفيذ سياستهايساهم التدريب في تجد -

 .يساعد في خلق اتجاهات ايجابية داخلية و خارجية نحو المؤسسة -

يــؤدي التــدريب إلى توضــيح السياســات العامــة للمؤسســة وبنــاء قاعــدة فعالــة للاتصــالات و الاســتثمارات  -

 .الداخلية
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بمـا أن للتـدريب أهميـة علـى مسـتوى المؤسسـة و بالتـالي فلـه أهميـة   :للأفـراد العـاملين أهمية التدريب بالنسـبة / ب

  :كبيرة بالنسبة للعاملين فيها 

يساعد علـى تحسـين و تطـوير كفـاءات و قـدرات الأفـراد و بالتـالي تحسـين فهمهـم للمشـروعات الصـغيرة و  -

  .استيعاب دورهم فيها

 .اكلهم في العمليساعد الأفراد في تحسين قراراēم و حل مش -

 .يساهم التدريب في تطوير مهارات الاتصال بين الأفراد -

 .يطور الدافعية للأداء، إذ يساعد في تحفيز العمال على تطوير أدائهم -

 .يسمح التدريب بالتقليل من نقاط الضعف لدى الأفراد و يوفر لهم الفرص للترقية و التطوير -

فـــــع درجــــة الــــروح المعنويـــــة لــــدى العــــاملين داخـــــل يســــمح التــــدريب بتخفــــيض معـــــدل حــــوادث العمــــل و ر  -

 .المشروعات الصغيرة

مـــن خـــلال تطـــوير العلاقـــات تظهـــر أهميـــة التـــدريب هنـــا : أهميـــة التـــدريب فـــي تطـــوير العلاقـــات الإنســـانية / ج

  : بين الأفراد العاملين بالمشروعات الصغيرة مهما كانت مستوياēم و تبرز هذه الأهمية في  الإنسانية

  .علاقة بين الإدارة والأفراد العاملينتوطيد ال -

 . تطوير إمكانية الأفراد لقبول التكيف مع المتغيرات الحاصلة في المؤسسة -

   1.يساهم في تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الأفراد العاملين -

                                                
  .  139، ص  1999باب جامعة الإسكندریة ، مصر ، ، مؤسسة ش إدارة الأفراد و العلاقات الإنسانیة ، مدخل الأھدافصلاح الشنواني ،  -   1
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شــروعات و  يتضـح مــن مــا ذكرنــاه أن للتــدريب أهميــة كبــيرة تعـود بالفائــدة علــى الأفــراد العــاملين و لهــذه الم

كذا العلاقات الإنسانية، و هذا ما يؤدي إلى اعتباره وظيفة مهمة و أساسية من وظائف إدارة الموارد البشرية، إذ 

  .في تحسين و تطوير أداء المورد البشري و كذا تحسين أداء المشروع ككليلعب دورا هاما 

  

  

  

  

  

  

      

  

  

  

  

  

  

  

  أهمية التدريب ) : 01(الشكل رقم                                        

  .247ص  2007،  1ر، إدارة و تنمية الموارد البشرية الاتجاهات المعاصرة ، طمدحت محمد أبو النص: المصدر 

  معلومات مھارات خبرات التدریب
 سلوكیات

 رفع كفاءة الموظف

زیادة إنتاجیة  زیادة الدخل الفردي
 الموظف العامل

 تقلیل تكالیف المشروع

 زیادة إنتاجیة المنشأة زیادة دخل المنشأة

 زیادة الخدمات السلع زیادة إنتاج زیادة الدخل القومي

  التـــــنـــــمـــــیـــــــــة
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  :أهداف التدريب / 3

و يمكن بصفة عامة تحديد أهم ēدف عملية التدريب إلى ēيئة القوى البشرية لتحقيق أهداف المنظمة، 

  1: هذه الأهداف فيما يلي 

  ا في الفـترة الحاليـة أو الوظـائف الـتيĔتنمية قدرات و مهـارات العـاملين اللازمـة لأداء الوظـائف الـتي يشـغلو

 . يمكن أن يشغلوها في الفترات القادمة عن طريق الترقية أو النقل

 دف إلى تطوير  معلوماته في النواحي التالية  توفير القدر المناسب من المعلومات التي تلزمē العامل و: 

 طبيعة المنظمة التي يشغلها الفرد حاليا و علاقة تلك الوظائف بالوظائف الأخرى في المنظمة.  

 طبيعة المنظمة و نشاطها و تاريخها و ثقافتها. 

 اēالبيئة الخارجية للمنظمة و تأثيرها على نشاطا. 

 للعاملين داخل المشروع تنمية الجوانب السلوكية. 

و في هذا اĐـال يسـاهم التـدريب بشـكل مباشـر في تنميـة الجوانـب السـلوكية خاصـة في مجـال التعامـل مـع الـزملاء و 

  .العملاء و الرؤساء و تقوية الاتصالات الشخصية الفعالة

  

  

 

  

                                                
   286- 285، ص ص 2003، كلیة التجارة ، جامعة القاھرة ،  إدارة المؤسسة البشریة ، رؤیة إستراتیجیةعادل محمد زاید ،  - 1
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  : أنواع التدريب /  4

سياسته التدريبية و نعني بذلك تحديد أنـواع سواء كان كبيرا أو صغيرا تحديد  من المعروف أنه أي مشروع

التدريب التي سترتكز عليها هذه المشروعات و التي تنطبق على طبيعة مواردها البشرية ، نشاطاēا و إمكانياēا و 

  :على هذا الأساس يمكن تصنيف أنواع التدريب حسب 

     مكان إجراء التدريب/ 3              نوع الوظائف       / 2مرحلة التوظيف                           / 1

  : أنواع التدريب حسب مرحلة التوظيف  .1.3

يعتبر التدريب عملية أساسية و ضرورية لجميع العاملين في المشروعات الصغيرة بالرغم من اختلاف في 

مع  لحققوا بذلك تطابقامستوياēم و تخصصاēم إلا أنه يعمل على إكساđم مهارات و قدرات جديدة 

  :التطورات التكنولوجية الحاصلة و عليه يقسم التدريب إلى 

فهي  «يقصد من هذا النوع من التدريب تحضير و ēيئة الموظف، :  تدريب خاص بالموظفين الجدد. 1.1.3

بالمعلومات الأساسية التي يحتاجوĔا لأداء وظائفهم بشكل مرضي و هذه المعلومات مرحلة تزويد الموظفين الجدد 

و تعد هذه الخطوة جزءا أساسيا للحفاظ على أنماط  1»با ما تتعلق بإجراءات و قواعد العمل بالمنظمة غال

و في بداية الأمر تتم هذه المرحلة من طرف متخصص في إدارة الموارد البشرية . السلوك و القيم داخل المشروعات

شرف و يعد هذا النوع من التدريب جد هام تنتقل بعدها إلى المليتولى شرح مختلف الجوانب الخاصة بالعمل لكي 

يبث الثقة في نفسية الموظف و يزيل قلقه الناشئ من التخوف من الوقوع في الأخطاء و من إذ من شأنه أن  «

   2»توقع الارتباك ، فترتفع روحه المعنوية 

                                                
  .246ص  ، 2003، دار المریخ ، الریاض ،  محمد بشیر أحمد عبد المتعالي/ إدارة الموارد البشریة جاري دیسلر ،   1
  .  149، ص 1969، القاھرة ، مكتبة القاھرة الحدیثة ،  العلاقات الإنسانیة في الإدارةصالح الشبكشي ،   2
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التكنولوجية الجديدة و  لهذا النوع أهمية كبيرة لاسيما مع التطورات:  تدريب خاص بالموظفين الحاليين. 2.1.3

استخدام وسائل و معدات حديثة و هذا ما يحدث تناقضا بينها و بين مواهب العمال القديمة و بالتالي هذا ما 

و ēيئتهم و إكساđم مهارات تتماشى مع هذه التطورات و هذا ما يؤثر ايجابيا يتطلب إلى إعادة تدريب العمال 

  .على الفرد و المشروع بحد ذاته

بما أن الوظائف مختلفة حسب نوعها و طبيعتها فهي تختلف أيضا : أنواع التدريب حسب نوع الوظائف  .2.3

  :من حيث الوسائل و الأدوات التي تستخدمها و يقسم هذا التدريب إلى 

ية المستخدمة في الأعمال الفنيهتم هذا النوع من التدريب بالمهارات اليدوية : التدريب المهني و الفني . 1.2.3

و المهنية و من أمثلتها أعمال الكهرباء و النجارة و الصيانة و التشغيل و غيرها، و تعمل المنظمة التي تتوفر على 

 و نلاحظ هنا أن هذا التدريب موجه إلى الأفراد  إمكانيات مالية كبيرة بإعداد مراكز  تدريب مهنية خاصة đا

دارة الخاصة هنا إلى إقامة دورات تدريبية لهذه الفئة من أجل الذين ليس لديهم مستوى تعليمي عالي ، و تحرص الإ

    .  رفع كفاءēم و إكساđم خبرات مهنية و فنية جديدة

و يهدف إلى تنمية الكفاءات و القدرات التسييرية للمديرين، وفعالية أدائهم  «: التدريب الإداري . 2.2.3

ذات  وقد أصبحت التنمية الإدارية. ترقيتهم إليها مستقبلالوظائفهم الحالية و إعدادهم لشغل مناصب أعلى عند 

أهمية خاصة في الوقت الحاضر نتيجة للحاجة المستمرة إلى نوعيات معينة من المهارات الإدارية المواكبة للتطورات 

  . 1» البيئية و التنظيمية

الضروري وجود معارف و  و التوجيه و التنظيم والرقابة و غيرها فمن التخطيطبما أن الإدارة تشمل على 

   . من أجل شغر هذه الوظائفمهارات إدارية 

                                                
  . 367، ص  1997، بیروت ، الدار الجامعیة للطباعة والنشر ،  السلوك التنظیمي و إدارة الأفرادعبد الغفار حنفي ،   1
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الداخلي يتم داخل المشروع سواء في مكان العمل نفسه و يقصد هنا أن التدريب : التدريب الداخلي . 1.3.3

تبرة و المعدات اللازمة ، و تخصص له قيمة مالية معأو في قاعات تدريبية خاصة و ذلك بعد تجهيزها بكل اللوازم 

للأفراد حسب طبيعة المواضيع التدريبية و يشرف عليها المسؤول المباشر المكلف بالتدريب أو الرئيس الأول 

  .المعنيين

يجري التدريب الخارجي هنا خارج المشروع و ذلك عندما يكون هناك نقص في :   التدريب الخارجي. 2.3.3 

إطارات خاصة تساهم في هذه العملية و بالتالي يتم بعثها إمكانيات التدريب الداخلي أو عدم توفر المشروع إلى 

  .  إلى مراكز أو معاهد خارج المشروع

  : أساليب التدريب / 5

  :تتمثل أهم الأساليب المستعملة في العملية التدريبية في 

و الــتي  «يعتــبر أسـلوب المحاضـرة مــن أكثـر الأسـاليب اســتخداما في العمليـة التدريبيـة :  أسـلوب المحاضـرة. 1.4

ēدف أساسا إلى توصيل المعلومات من طرف واحـد Đموعـة صـغيرة أو كبـيرة مـن المتـدربين، و يمتـاز هـذا الأسـلوب 

و تعـد المحاضـرة طريقــة . بقلـة التكـاليف حيـث يمكـن لأعـداد كبـيرة مـن المتـدربين الاسـتماع إلى المحاضـرة في آن واحـد

مــن رصــد العديــد مــن المفــاهيم و الاســتفادة مــن الخــبرات ســواء مثلــى لنقــل تجــارب المحاضــرين ، إذ تمكــن الدارســين 

جــاءت المحاضــرات تلقائيــة أو ســبق الإعــداد لهــا بشــكل جيــد فإنــه يتعــين علــى المــدرب أن يتأكــد مــن المــادة المقدمــة 

و كــذا في مســتواهم التعليمــي و الـوظيفي، كمــا انــه مــن الضــروري إشــعار المتــدربين ذات علاقـة باهتمامــات الحضــور 

يــة موضــوع المحاضــرة، و العمــل علــى تحفيــزهم و إثــارة اهتمــامهم، فمــن المهــم أن تبــدأ المحاضــرة بدايــة ايجابيــة مــن بأهم

  1»خلال تقديم متوازن و متزن من المدرب نفسه و للموضوع و إشعار المتدربين بقربه و اقترابه منهم 

                                                
  .  195 – 194ص  1994، مركز الخبرات المھنیة للإدارة ، القاھرة ،  و المبادئ العلمیة الأصول: التدریب عبد الرحمان توفیق ،   1
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ا لا بــد مـن إدراج المشــاركة و أيضــا و مـن أجــل إثـراء هــذه المحاضــرة و مـن أجــل اســتيعاب المتـدربين لمحتواهــ

  .النقاش بطرح أسئلة و يتوجب على المتدربين الإجابة عليها و هذا ما يكسبها نوعا من الحيوية

على دراسة حالات من واقع العمل، حيث يقـوم  «يعتمد هذا الأسلوب من التدريب :  دراسة الحالات . 2.4

تـــدربون بدراســـة أبعادهـــا و أســـباđا و البحـــث عـــن الحلـــول لهـــذه المـــدرب بطـــرح مشـــكلة أو حالـــة معينـــة، و يقـــوم الم

المشــكلة، و تـــتم مناقشـــة هــذه الحالـــة بـــين طـــرفي المــدربين و المـــدرب للوصـــول إلى حلــول ناجحـــة و فعالـــة للمشـــكلة 

لا يناسـب بعـض المتـدربين و درجـة الاسـتفادة منـه محـدودة و بالتـالي لا يجـب أن هذا الأسـلوب  ظالمقترحة و الملاح

  1 »لاعتماد عليه كثيرا ا

تقوم هذه الطريقة على أساس تصور المدرب موقفا معينا من المواقف التي تحدث عادة،  «: تمثيل الأدوار . 3.4

و يطلب من المتدربين تمثيل هذا الموقف بعد أن يحدد لكل دوره، وفي النهاية يطلـب المـدرب مـن كـل فـرد أن يبـدي 

سلوك درب هنا في ترشيد قترح ما يرى من حلول في هذا الصدد، ويتمثل دور المرأيه التي تصرف đا زميله، و أن ي

الســـلوك الرشــيد في ضـــوء  إلىالمتــدربين نحــو التصـــرفات الســليمة و التنبيـــه إلى الأخطــاء الـــتي وقعــوا فيهـــا و إرشــادهم 

  .الطريقة تحتاج إلى مدرين متخصصينالموقف القائم، و لذلك فان هذه 

  2أيضا في تدريب الشخص على معالجة المشكلات المتصلة بالموقف الإنسانيةو تفيد هذه الطريقة 

إن المـــؤتمر يتكـــون مـــن عـــدد قليـــل مـــن المتـــدربين أو الدارســـين في مكـــان معـــين  «:  المـــؤتمرات  والنـــدوات. 4.4

مــن الأفــراد  لتطبيــق الخطــط المرســومة، أمــا النــدوة فهــي تبــادل المعلومــات و الأفكــار و الخــبرات و الآراء بــين مجموعــة

إن لهـذا الأسـلوب أهميـة بالغـة في عمليـة  3»يكتسبون خبرات مرتبطة بالمشكلة أو قادرين على تحليلها أو معالجتهـا 

                                                
  .943صلاح الشنواني ، مرجع سابق ، ص   1
   343أحمد ماھر ، مرجع سابق ، ص   2
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التدريب، إذ أنه يحقق مستوى كبير من تفاعـل المشـاركين و يجعلهـم أكثـر حيويـة ممـا يسـاهم في تعميـق اسـتيعاđم و 

  .في مجال عملهم تطوير معلوماēم و سلوكاēم و اتجاهاēم

أو ما يسمى التوجيه إذ يساهم هذا الأسلوب في تزويد الأفراد بمهـارات عاليـة : التدريب في مكان العمل . 5.4

تتناسب مع أعماله الإنتاجية و التي تسمح له بالحصول على نتائج جيدة، و يقوم đا المدرب بتوجيه هؤلاء الأفراد 

لعمـل كمـا يكـون مسـتعدا للإجابـة علـى الأسـئلة الـتي سـتطرح مـن طــرف في مكـان العمـل مـن خـلال تقـديم طريقـة ا

  .المتدربين

بعض الجوانب في شخصية الفرد حتى يصبح أكثر  تنمية «يهدف هذا الأسلوب إلى :  تدريب الحساسية . 6.4

ا يراهـا تأثيرا داخل الجماعة، و الغرض منه أن يتاح للمتدرب الفرصة للتعرف على نقاط الضـعف و القـوة لديـه كمـ

بعد ذلك يقـوم كـل متـدرب بعـرض مشـكلته و يسـمع نصـائح اĐموعـة في الطريقـة الـتي سـيواجه đـا . باقي المتدربين

راد و الضـــعف  والقـــوة لـــدى الأفـــ الكشـــف عـــن نـــواحي إلىإذن يهـــدف تـــدريب الحساســـية  1»الفـــرد هـــذه المشـــكلة 

         .العمل على معرفته و آرائه

  : مبادئ التدريب / 6

ريب عدة مبادئ ينبغي على المدربين و العاملين في إدارات التدريب الالتزام đا لمراعاة تطبيقها، و إذا للتد

  .طبقت هذه المبادئ بالشكل الصحيح يؤدي إلى زيادة و تعظيم عائد التدريب

دارة و التــدريب لـيس أمــرا كماليـا تلجــا إليــه الإ «و المقصـود هنــا أن :  التـدريب نشــاط ضــروري و مســتمر. 1.5

تنصرف عنه باختيارها، و لكن التدريب أصبح نشاطا ضروريا، فبعد اختيار الفرد لشغل وظيفة معينة، تأتي عمليـة 

و تـــتم رعيتـــه مـــن طـــرف مســـؤوله المباشـــر أو احـــد  الإعـــداد و التهيئـــة و الـــتي ēـــدف إلى تعريفـــه بالعمـــل المســـند إليـــه

فالتدريب إذا عبارة عن نشاط رئيسي و مستمر و هـذا مـن زاويـة . العاملين القدامى فيمن تتوفر فيهم شروط معينة
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تكرار حدوثه على مدار الحياة الوظيفية للمورد البشري، فهـو لـيس مجـرد نشـاط يقـع مـرة واحـدة، بـل عمليـة ملازمـة 

   1»في للموارد البشرية للتطور الوظي

و يقصــــد تكامــــل و تــــرابط في العمــــل التــــدريبي و يكــــون التكامــــل علــــى ثــــلاث : التــــدريب نظــــام متكامــــل . 2.5

  :مستويات 

لا بد من تحديد كـل مـن نقـاط الضـعف و القـوة لـدى المـورد البشـري : التكامل بين متطلبات التدريب . 1.2.5

 منهـــا المشـــروعات بعـــدها يتحـــدد نـــوع الخـــبرات و المهـــارات المطلـــوب إضـــافة إلى التعـــرف علـــى المشـــاكل الـــتي تعـــاني

  .إكساđا، و ذلك مع اختيار أحسن المدربين للقيام بذلك

يجـب أن يكـون هنـاك تسلسـل و تـرابط بـين مختلـف الأنشـطة التدريبيـة، : التكامل في مراحل التـدريب . 2.2.5

تم الاســـتعانة بالتقـــارير المقدمـــة مـــن طـــرف المســـؤول عـــن فتكـــون البدايـــة بتحديـــد الاحتياجـــات التدريبيـــة و الـــذي يـــ

العاملين وكذا أخصائي تحليل العمل لتأتي بعد ذلك مرحلة تصميم البرامج التدريبية الذي يكون وفقا للاحتياجات 

  .ثم تكون المرحلة الأخيرة عملية تنفيذ و تقييم الأنشطة التدريبيةالمطلوبة 

حيـث ينبغــي أن يتـوافر قــدر كـاف مــن التـوازن و التكامــل بـين النتــائج و : التكامـل فــي نتـائج التــدريب . 3.2.5

المتمثلـــة في النتـــائج البشـــرية المتمثلـــة في في زيـــاد ة مـــن حجـــم المـــوارد البشـــرية ممـــن تتـــوفر لـــديهم المهـــارات و الخـــبرات 

ز أخـيرا النتـائج الاقتصـادية  اللازمة، النتائج السلوكية المتمثلة في تحسين العلاقات الإنسانية في المشروعات الصغيرة

  .المتمثلة في تحسين النتائج و خفض التكاليف

  : تعتمد هذه العملية على وجود مجموعة من المقومات هي : للتدريب مقومات إدارية و تنظيمية . 3.5

  وجود خطة عمل تحدد الأهداف و الأنشطة -          
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  .للازمة للأداء السليم للعملتوفير الإمكانيات و المعدات الفنية ا -          

  توفير القيادة و الإشراف من قبل الرؤساء و المشرفين الذين يحصل منهم الموظف على المعلومات  -           

  .و التوجيه الضروريالأساسية                

  ) لتدريبادارة و مسؤول ا(  1الإطار التنظيمي الصحيح لكي يستند إليه التدريبتوافر  -            

  :مشاكل التدريب / 7

  : يمكن حصر المشاكل و المعوقات التي تعرقل العملية التدريبية فيما يلي 

اخــتلال الهياكــل التنظيميــة و عــدم تحديــد الاختصاصــات و توزيــع المســؤوليات بــين العمــال، في مثــل هــذه  -

ضــطراب التنظـــيم و يكـــون الحــالات فـــان المشــكلة لا تتمثـــل في نقــص كفـــاءة العـــاملين و لكنهــا تتركـــز في ا

  .اللجوء إلى التدريب في هذه الحالة غير مفيد

غياب السياسات التي ترشد العمل و توجه اتخاذ القرارات و تعتبر أساسا يعتمد عليها العمال في مواجهة  -

 .ما يتعرضون له من مشاكل

أو  لى بيانات غير صحيحةاعتمادها ع أوسوء التخطيط أو انعدامه الراجع إلى عدم إدراك الإدارة لأهميته  -

توقعـات مبــالغ فيهـا، تعتــبر كلهـا مــن المعوقــات الـتي لا يســاهم التـدريب كثــيرا في علاجهـا، و لكــن العــلاج 

يكون في وضع نظـم جديـدة للتخطـيط و تحسـين مصـادر المعلومـات و تحديـد معـايير موضـوعية للتقـدير و 

 .التنبؤ

ــا - ــة المشــــرفين علــــيهم، أو مشــــاكل ضــــعف الــــروح المعنويــــة للعــــاملين بســــبب انخفــ ض الأجــــور أو ســــوء معاملــ

 .منازعات بين بعضهم البعض
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ضعف المشرفين علـى إدارة التـدريب في التصـميم الجيـد لـبرامج التـدريب و كـذا تنفيـذه و متابعتـه و تقييمـه  -

    1.بسبب غياب سياسات واضحة في تحديد الاحتياجات التدريبية و الأهداف المرجوة
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ــخ          ــاتمــ   : ة ــ

يتضح لنا من خلال هذا الفصـل أن نجـاح المشـروعات الصـغيرة يعتمـد في تحقيـق أهـدافها علـى قـدرات و 

مدى فعالية مواردها البشرية و التي تطبق عليها مختلف الوظائف و منها التـدريب الـذي يسـاهم في تحسـين كفـاءة 

طموحـات و صـغيرة مـن جهـة أخـرى اذ يسـاعد علـى دمـج أداء العـاملين مـن جهـة و تحقيـق أهـداف المشـروعات ال

  .قدرات العاملين مع التغيرات التكنولوجية المتطورة كما يزيد من ثقتهم بأنفسهم لمواجهة كل التنبؤات
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  :مقدمة    

كل من دور المشروعات الصغيرة في تحقيق التنمية في الجزائر في الفصل الثاني، ثم تطرقنا في   إلىبعد تطرقنا         

أهمية تدريب  إلىالموارد البشرية في المشروعات الصغيرة، و بعدها تطرقنا في الفصل الرابع  إدارة إلىالفصل الثالث 

. لموارد البشرية و كذا المشروعات الصغيرة تعرفنا على أهمية التدريب لت الصغيرة و الموارد البشرية في المشروعا

التي " شرفة جو"الدراسة التطبيقية التي أجريناها في مؤسسة  إلىالدراسة النظرية من الواجب التطرق هذه فبعد 

البشرية في  تدريب الموارد الكشف على أهمية إلىالمشروبات غير الغازية، و ēدف هذه الدراسة  إنتاجتنشط في 

عبارة عن بطاقة تعريف فالفصل الأول : ثلاثة فصول  إلىلقد قسمنا هذه الدراسة المشروعات الصغيرة، و 

للمؤسسة من خلال عرض كل المعلومات الخاصة بالمؤسسة من ناحية تاريخ نشوئها و كذا طبيعة هيكلها 

الموارد البشرية  إكسابور حول مساهمة العملية التدريبية في التنظيمي، و خصائص عينتها، أما الفصل الثاني يتمح

لمهارات و قدرات عملية جديدة، أما الفصل الثالث يدور حول امتلاك المورد البشري لمهارات و قدرات عملية 

          .تطور و نجاح المشروعات الصغيرة إلىفعلية من خلال عملية التدريب تؤدي 
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                                                                    :تعريف مؤسسة شرفة جو/ 1    
  
دة أي و قي إطار شراكة ذات مسؤولية محد 2004أكتوبر  01في  "شرفة جو"تم إنشاء مؤسسة              

SARL كل المعدات و   إتمامبعد  2004 يسمبرد15نيع في وبدأت بالتص ،لإنتاج المشروب غير الغازي المعطر

أين كان لها مركز الرئيسي بدائرة شرفة على الطريق  2005جانفي 01وقد فتحت أبواب المبيعات في  الآلات

المشروب من نوع حي و   إنتاج ويقتصر نشاط المؤسسة في، رابط بين ولايتي البويرة و بجايةال 26الوطني رقم

 06ميع القارورات في شكل قوالب من تج إلى إضافةالبلاستيكي و التي هي من نوع  ،اصة بهتصنيع القارورات الخ

    .و يتميز هذا المشروب بتنوع الأذواق و نكهات الفواكه  FARDEUفاردوقارورات أو ما يسمى 

  :طبيعة الهيكل التنظيمي لمؤسسة شرفة جو /2  

في  الأفرادبشكل دقيق مواقع الأفراد أو يسهل تحديد أدوار يعتبر الهيكل التنظيمي مهما كونه يحدد           

المؤسسة، كما يساهم في تنفيذ الخطط بنجاح و تحقيق الأهداف و المساعدة في اتخاذ القرارات، و بالتالي فهو 

و يتكون الهيكل التنظيمي لمؤسسة . تقسيم الأعمال بين العاملين و قنوات التنسيق الرئيسيةالشكل الذي يحدد 

    :من الأقسام التالية" شرفة جو"

   وتنقسم إلى قسمين : قسم الإدارة المالية. 1.2

ئيس ر و تشمل شؤون التوظيف و تكوين اليد العاملة  ودفع الأجور و تتضمن  :مصلحة الموظفين. 1.1.2

  .المصلحة و المساعد

د للعمليات المالية على رأسها خبير محاسب وهو المسؤول على السير الجي :مصلحة المحاسبة. 2.1.2

 .للمؤسسة مع البنك أو الأفراد وذلك بترتيب الحسابات وفق قواعد المحاسبة العامة
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  :هي و تعتمد على ثلاث نقاط :قسم التجارة. 2.2

 أوليةمن مواد أين يقوم على هذا النوع بتوفير كل ما تحتاجه المؤسسة  :الشراء و التموين. 1.2.2

  .من التموين%50ر اللذان يحتلان المسحوق الخاص و مادة السك

 وكذلكو هي البلاستيك في شكل كبسولات خاصة بتصنيع القارورات  الأوليةالتعليب يستورد المادة  أما

قارورات في  06بتجميع القارورات في شكل علب من البلاستيك الخاص  أيضاالغطاء الخاص بالقارورات و 

  .رنسا و ايطالياالصندوق الواحد و كل هدا يتم استيراده من ف

فروع و مراكز يتم البيع على مستوى الولاية كما وضعت المؤسسة  :تسيير المخزونالبيع و . 2.2.2

المؤسسة نقل المنتوج  لى و هي نقاط بيع المنتوج و تتو )بجاية -تيزي وزو  -الجزائر - وهران (لها في كل من

  .ب يتم بيعه من عامة المخزونمن المشرو %  70كتر من  أبالشاحنات الخاصة đا و هي تنتج 

نظرا للمنافسة الشديدة في سوق المشروبات خاصة في الموسم الصيفي فان  :ترقية المبيعات. 3.2.2

التجارة في المؤسسة يركز حاليا على نقاط تطوير المبيعات و ذلك بإعطاء نظرة جديدة وهي تغيير  ولؤ مس

للمؤسسة الذي يحتوي على نوع جديد من المشروب  إضافةو  "اكسترام" إلى "شرفة جو"اسم التجارة من 

   ".فلوكس آب"تحت اسم"فرويتي جي"فواكه طبيعية 

  : الإنتاجقسم . 3.2

لتر  1لتر و الحجم الصغير  1,5الحجم الكبير :ورشة التصنيع الأولى تتمثل في تصنيع القارورات وهي نوعان  

  و تشمل الخاصالمسحوق  إلى إضافةو نكهة  من السكر و المياه و المعطرات الخاصة المقاديرووضع 
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هذه الدائرة سبعة عمال نظرا لتطور الآلات المستعملة بعد التحليل الكيميائي تتم خلط الوصفة في صهاريج  

آلة  المشروب وثم يمر عبر أنابيب إلى لتر مجهزتان بمحركات لخلط المكونات المستعملة في تصنيع 200من سعة 

ثم " VISSESP"تمر القارورات  تحت آلة تقوم بوضع الغطاء بشكل دائري تسمىصمام  24أخرى تحوي 

العلامة المسجلة التي تحوي اسم المشروب و وبعد ذلك وضع ""DATEUSآلة وضع تاريخ الصنع  إلى

وكذالك الوقوف على ، وان و ذلك đدف التعريف بالمشروعاسم الشركة و العن إلى إضافةالنكهة الخاصة به 

  .بمراقبتها و تجنب الأضرار و يقوم بذلك عاملان تالآلاهذه 

وورشة التصنيع الثانية يتم تصنيع القارورات بنوعين و تحضير الصناديق البلاستيكية و يتم ذلك عن طريق 

  .التين يشرف عليهما عاملان

روب بطريقة اص đا لتعطي شكل ملائم للمشالقارورة القالب الخ إعطاءالأولى هي آلة تقوم بعملية النفخ و 

  .شفافة

يق القارورات من الخارج بطريقة أما صناعة صناديق البلاستيك هي عبارة عن آلة في شكل فرن يتم فيه تعل 

  .بتعاون كل من مخبرين و سبعة عمال منقسمين على الآلات الأربعةتطفي عليها مظهرا تجاريا و كل هذا يتم 

 :الشؤون التقنية و الصيانةقسم  .4.2

الصيانة و إصلاح الأعطال التي ترد إلا بشكل بسيط جدا نظرا لحداة الآلات كوĔا في يقوم عامل خاص ب

 .حالة جديدة
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  _الهيكل التنظيمي لمؤسسة شرفة جو   _                                 

 

 
 

  شرفة جو مؤسسة :المصدر
 

:مهامها/ 3  

المشروبات الغير الغازية و كدا تقوم  أنواعمختلف  إنتاجده المؤسسة هي التي تقوم đا ه الأساسيةمن المهام        

 هدا من جهة  ومن  الأسواقا عرض منتوجاēا في مختلف ذوك، بتوزيعها على مختلف نقاط البيع التابعة لها

اعدات للجمعيات الخيرية و كدا المساجد و المهرجانات و كمثال على تقوم بتقديم تبرعات و مس أخرىجهة 

المشروبات   أنواعو كدا مختلف بالبويرة للشعر و النثر و هده التبرعات كانت بمبالغ مالية  أقيم الذيدلك المهرجان 

على القضاء  رىأخكما تساهم من ناحية ،  بدائرة بوجليل أقيم الذيكما قدمت تبرعا ماليا لحفل الزواج الجماعي 

  ؤسسة لليد العاملة التي تحتاجها هده الم استقطاđاو دلك لكثرة % 40بالنسبة  البطالةعلى 

 المسير

عدالمسا  

/ الأمانة  التجارة الصيانة الإنتاج
 سكرتارية 

1ورشة  الموظفين مصلحة 2ورشة    

 التخزين تركيب
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  :وهي تتضمن ثلاث مجالات كما يلي :مجالات الدراسة  /4 

 ويشمل البحث على جميع العمال في مؤسسة شرفة جو وهم عمال الإدارة، :المجال البشري 

  .رشاتو لوصولا إلى عمال ا السائقين،

 ويتركز ميدان البحث في مؤسسة شرفة جو لصناعة المشروبات الغير الغازية :المجال المكاني.  

 2012 جوان 18جوان إلى غاية  01من  تم توزيع الاستمارة:المجال الزمني .  

  :خصائص مجتمع البحث / 5

  :لك عاملا موزعين حسب الجنس و الجدول التالي يبين ذ 45بلغ جم مجتمع بحثنا       

  .توزيع الأفراد حسب الجنس) 01(رقم جدول        

  النسب المئوية     التكرارات               الجنس         

       % 66.67      30                   ذكر     

  % 33.33           15                 أنثى    

  % 100        45                 المجموع   

  

هم من جنس الذكور و تقدر نسبتهم المبحوثين  معظمأن ) 01(رقم نلاحظ من خلال الجدول                

  .من أفراد العينة هم من الإناث %33.33إذ تمثل الاتجاه العام، بينما  66.67%

يبين لنا الجدول أن النسبة الأكبر من شاغلي مناصب هذه المؤسسة هم من الذكور ، في حين نجد                

  بة متوسطة من الإناث تشغل هذه الناصب كون أن خروج المرأة للعمل لم يكن موجودا من قبل ، نس
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وأيضا نتيجة خصوصية المنطقة الريفية القبائلية، كما إن طبيعة نشاط المؤسسة هو نشاط صناعي يعتمد على بذل 

  .مجهودات عضلية كبيرة هذا ما سمح بإقبال الذكور عليها أكثر من الإناث

  .الفئات العمرية  توزيع المبحوثين حسب ) 02(رقم  جدول        

  النسب المئوية       التكرارات                    الفئات العمرية     

      ]16-25 [  13    28.89      %  

      ]26- 35[  23  51.11%  

  %20  9  أكثر ف 36       

  100%     45  المجموع       

  
) 35_26(تتراوح أعمارهم ما بين المبحوثين من  %51.11أن ) 02(لال الجدول رقم نلاحظ من خ        

  . سنة ، و تمثل الاتجاه العام

سنة ، في حين نلاحظ أن أقل ) 25-16(ما بين  أعمارهمتتراوح المبحوثين من  %28.89بينما               

  .وق سنة فما ف 36الذين هم من  سجلت لدى المبحوثين %20نسبة تقدر ب

) 35-26(تبين لنا نتائج هذا الجدول أن ارتفاع نسبة أفراد العينة الذين تتراوح أعمارهم ما بين                

طبيعة ماتستدعيه الوظيفة من كفاءات و قدرات شابة مؤهلة و مدربة جيدا، و كذا تميز هذه الفئة  إلىسنة يعود 

، و هذا  الأخرىبالفئات العمرية لنشاط و الحيوية مقارنة العمل ، و كذا تميزها با ضغوطبقدرēا على تحمل 

ودة و مواكبة التطورات يسمح لهم بممارسة أعمالهم بالشكل المرغوب مما يضمن للمؤسسة الاستمرارية و الج

  .الحاصلة
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  .الة المدنيةحسب الح توزيع الأفراد ) 03(رقم جدول         

  النسب المئوية         التكرارات        الحالة المدنية    

  %55.56            25  أعزب         

  %40               18  متزوج

  % 4.44             2  مطلق

 %  100  45  اĐموع

  

أن نسبة أفراد العينة العزاب تأتي في المرتبة الأولى بنسبة ) 03(نلاحظ من خلال الجدول رقم            

  . % 4.44، لتأتي بعدها نسبة الأفراد المطلقين ب %40بالمتزوجين ، ثم تليها نسبة الأفراد  55.56%

يعود السبب في كون أعلى نسبة من المبحوثين هي نسبة العزاب إلى رغبتهم في العمل و ذلك من أجل            

مستقبل إثبات قدراēم و ذاēم في اĐتمع ، و كذا طموحا منهم في تحقيق الاستقرار المادي و المعنوي و بناء 

 .أفضل
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   .المستوى التعليمي توزيع الأفراد حسب ) 04(رقم  جدول     

  النسب المئوية          التكرارات            المستوى التعليمي      

  %15.56           7               ابتدائي

  %28.89           13  متوسط

  %31.11  14              ثانوي

  %24.44  11  جامعي

  %100  45  اĐموع

  

أن أعلى نسبة تسجل عند أفراد العينة الذين مستواهم التعليمي ثانوي بنسبة ) 04(يبين الجدول رقم       

، و  %28.89، و تليها مباشرة نسبة المبحوثين الذين مستواهم التعليمي متوسط بنسبة تقدر ب 31.11%

ي جامعي ، لتأتي في الأخير نسبة أفراد العينة الذين من أفراد العينة الذين مستواهم التعليم % 24.44نسبة 

  . % 15.56مستواهم التعليمي ابتدائي ب
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  :خاتمة       

 45و الذين يبلغ عددهم  من خلال دراستنا لخصائص العينة و المتمثلة في عمال مؤسسة شرفة جو          

  :توصلنا إلى النتائج التالية عاملا 

ذلك لكون و %  66.67 ب في هذه المؤسسة هم من الذكور بنسبة تقدر يشغلونأن نسبة العمال الذين  _   

  .النشاط الذي تختص به المؤسسة يتطلب مجهودات بدنية و عضلية 

  %. 51.11سنة بنسبة )  35و  25 (العمال ما بين هؤلاءتتراوح أعمار و   _  

  % 55.56ا أن أغلبية العمال هم عزاب بنسبة كم   _  

  .%31.11ب أغلبية عمال هذه المؤسسة من مستوى تعليمي ثانوي  و تقدر نسبتهم   _  
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        :تمهيد  

تعديل ايجابي بالنسبة للمورد البشري ، و  إحداث يمكن العمليات التي من خلالها أهمتعتبر العملية التدريبية من    

 الأمثل الأداءو أساليب  بأعمالهمذلك من خلال الناحية المهنية باكتسابه لمعلومات و خبرات و معارف متعلقة 

في مجال العمل و كذا تأمين  تتحسيناذا ما يتيح فرص أكثر في تحقيق التطور و تسجيل في المؤسسة ، و ه

و التي تنص على أن  الأولىو في هذا الفصل سنقوم بتحليل نتائج الفرضية . الأهداف  المحددة  إلىالوصول 

 ية لمهارات و قدرات عملية جديدة الموارد البشر  إكسابالعملية التدريبية تساهم في 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  



الفصل السادس                                                     مساهمة العملية التدريبية في إكساب المورد البشري 
 لمهارات و قدرات عملية جديدة     
       

81 
 

 .المؤسسة و علاقته بالجنسبالمبحوثين  التحاق يةكيف    :)05(رقم جدول       

 

  التحاقهم             

بالمؤسسة                   

  

            الجنس    

    

  

  عن طريق

  الإعلان

  

  عن طريق

  المسابقة

  

  عن طريق

  العائلة

  

  

  عن طريق

  الأصدقاء   

  

      

  اĐموع      

  

  ذكــر          
1  

   3.33 %  

0  

  

6  

     20   %  

23   

 76.67   %  

30  

   100%  

    

  أنثــى         
2  

 13.33%  

0  4  

26.67 %  

9  

      60%  

15  

   100%  

  

  اĐمــوع 
3  

  6.67%  

0  

  

  

10  

22.22%  

32  

71.11%  

45  

   100 %  

 

التحقوا بمناصب من المبحوثين  % 71.11 أن نسبة) 05(من خلال الجدول رقم  حظنلا                       

 الإناثنجد أن نسبة  حين في % 76.67ما تأكده نسبة الذكور المقدرة  ، و هذا الأصدقاءعملهم عن طريق 

 22.22ين التحقوا đذا المنصب عن طريق العائلة إذ يمثلون نسبة ، ثم تليها نسبة المبحوثين الذ % 60 بتقدر 

التحقوا đذه المؤسسة الذين  لة في الجدول و تشمل المبحوثينتعد ادني نسبة مسج % 6.67 ، في حين نسبة %

  . عن طريق الإعلان
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استقطاđا للموارد البشرية على إجراء  عمليةن مؤسسة شرفة جو لا تعتمد في أظ في الجدول و الملاح         

 إلىجع إلى كوĔا مؤسسة صغيرة عائلية تسعى را مسابقات للتوظيف إنما تعتمد على الأصدقاء بأعلى نسبة و هذا

اليد العاملة المحلية من الحد من البطالة ، كما تساهم في التشجيع لتحقيق التنمية الريفية ، كما اعتمدت  تشغيل

المؤسسة على استقطاب الموارد البشرية عن طريق الأصدقاء من أجل الاستفادة من اليد العاملة المحلية دون 

 إجراءعلى و بالتالي نلاحظ أن هذه المؤسسة لا تعتمد .نشوء نزاعات و خلافات  إلىالتي قد تؤدي  الأجنبية

   .أكثر دون أي شروط أخرى ةالإنتاجيلأن هدف هذه المؤسسة هو تحقيق  الوظيفيةالمسابقات 
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  .يبيةلفترات تجر  بخضوع المبحوثين علاقته المستوى التعليمي و  ):06(رقم  جدول     

 
  خضوعهم        

  لفترات                 

  تجريبية        المستوى 

                    التعليمي 

        

   نعم       

    

  لا        

        

  اĐموع       

  

  ابتدائي

  

5  

     71.43% 

2  

     28.57%  

  

7  

          100%  

            

  متوسط          

9  

     69.23%  

4  

      30.77%  

13  

          100%  

   

  ثانوي           

9  

     64.29%  

5  

      35.71%  

14   

          100 %  

   

  جامعي           

7   

      63.64%  

4  

      36.36%  

11  

           100%  

  

  اĐموع

30  

     66.67%  

  

15   

     33.33%  

  

45  

           100   %  
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فترات تجريبية، و خضعوا لمن المبحوثين %  66.67ن نسبة أ) 06(نلاحظ من خلال الجدول رقم           

 ينالمبحو ، لتقابلها نسبة % 71.43ب لأفراد الذين لديهم مستوى تعليمي ابتدائي بنسبة تقدر اهذا لدى  تأكد

ي المستوى التعليمي و ذالمبحوثين ا تؤكده نسبة و هذا م%   33.33ضوعهم لفترات تجريبية بنسبة خيتم 

  %. 36.36الجامعي بنسبة 

لفترات تجريبية و خاصة ذوي  خضعوا المبحوثيننلاحظ أن معظم  أعلاهو من خلال الجدول المبين          

و كذا  من مدى تطابق خبراēم و طبيعة العمل الموكل لهم ، التأكدجل أوى التعليمي الابتدائي و ذلك من المست

الخضوع لهذه الفترات التجريبية تساعد  أنمعرفة درجة تحمل مسؤولية العمل في هذه المؤسسة دون أن ننسى 

فهذه الفترات التجريبية  تعد كمرحلة إعدادية لهذه  .المؤسسة على وضع الشخص المناسب في المكان المناسب

ت العمل في هذه المؤسسة ، من أجل تجنب أي الفئة و ذلك من أجل تحضير جيد لهم و محاولة تعريفهم Đريا

  .أخطاء قد تعرقل المسيرة المهنية المستقبلية للمؤسسة

الموارد البشرية لمهارات و قدرات جديدة كما يساهم في تحسين مستواهم  إكسابيساهم التكوين في            

العلاقة بين المستوى التعليمي و  يوضح لناالمهني و هذا ما سوف يتبين لنا من خلال الجدول التالي الذي س

      .الاستفادة من التكوين في تحسين المستوى المهني للمبحوثين
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من التكوين في تحسين مستواهم المبحوثين  ستفادةبا علاقتهالمستوى التعليمي و  :) 07(جدول رقم   

 .المهني

  الاستفادة من    

  التكوین في     

  تحسین المستوى  

  المھني             

       المستوى       
          التعليمي 

  

  عمن   

  

  لا

  

  اĐموع       

  

  يابتدائٳ

5  

         71.43 %  

2  

       28.57 %  

7  

          100  %        

  

  متوسط

12  

          92.31 %  

1  

         7.69 %  

13       

          100  %  

  

  ثانوي

11  

         78.57 %  

3  

       21.43  %  

14       

          100  %  

  

  جامعي

4  

         36.36 %  

    

7   

       63.64  %  

11      

          100%  

  

  اĐموع

32  

          71.11 %  

13  

       28.89  %  

45     

          100  %  
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كانت لهم استفادة كبيرة من   المبحوثينمن %  71.11أن ) 07(نلاحظ من خلال الجدول رقم            

 92.31ذوي المستوى التعليمي المتوسط بنسبة المبحوثين هذا لدى  تأكدالتكوين في تحسين مستواهم المهني ، و 

  .لم يستفيدوا من التكوين في تحسين مستواهم المهنيالمبحوثين من %  28.89، في حين نجد أن %

هذه  أن إلىالذين استفادوا من التكوين في تحسين مستواهم المهني   المبحوثينو يعود سبب ارتفاع نسبة            

جعلتهم  إذالعملية سمحت لهم باكتساب معارف و خبرات و كذا معلومات جديدة تتماشى و مستواهم المهني ، 

مستقبلا، كما  عدين لتلقي أي عمل أو مهمة جديدةأكثر اندماجا مع طبيعة عملهم ، وكذا جعلتهم مست

خارج عن نطاق مستواهم الأول الأمر الذي شجعهم على التركيز و الإصغاء الجيد ا من معارف جديدة استفادو 

  .خلال فترات تدريبهم 
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العملية برأي المبحوثين في  علاقته من طرف المؤسسة و المعتمد لتكوينا ):08(رقم  جدول           

  التدريبية 

   
 في  رأیھم            

  العملیة                 

التدریبیة                    

  م تلقیھ

  للتكوین     

  

  ممتازة

  

  جيدة 

  

  مقبولة 

  

  اĐموع        

  

  نعم 

14  

35.84  %  

20  

  52.63 %  

4  

 10.53 %  

38  

      100  %  

          

  لا          

2  

28.57  %  

2  

    28.57 %  

3  

   42.86 %  

7  

       100%  

          

Đموع ا  

16  

    35.56 %  

22  

    48.89  %  

7  

   15.55  %  

45  

        100%  

      

أقروا أن العملية التدريبية جيدة ، و المبحوثين من %  48.89نسبة  أن) 08(يبين لنا الجدول رقم           

من %  35.56، لتليها نسبة %  52.63الذين تلقوا تكوينا من طرف المؤسسة بنسبة  الأفرادتأكد هذا لدى 

الذين قالوا  المبحوثين ، في حين تقدر نسبة  العملية التدريبية التي تعتمد عليها المؤسسة ممتازة أنالأفراد الذين يرون 

  % . 15.55أن العملية التدريبية مقبولة بنسبة 

أن  إلىالعملية التدريبية التي اعتمدت عليها المؤسسة جيدة  أنالذين قالوا  المبحوثينو يعود ارتفاع نسبة         

 إذمن أجل تكوين أفضل ،  الإمكانياتساهمت بشكل كبير في توفير كل الظروف اللازمة و هذه المؤسسة 
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في هذه المؤسسة ، و بالتالي فقد  موظيفتهو طبيعة و  تتأقلمسمحت لهم هذه العملية باكتساب خبرات جديدة 

ēمم في ساعدēكما أن هذه العملية التدريبية جعلتهم متحكمين أكثر بالقواعد و  تحقيق أهدافهم و متطلبا ،

   .الشروط التي تقوم عليها المؤسسة و ساهمت في التقليل من نقاط الضعف التي كانوا عليها سابقا 

و بالتالي ستكون ردة فعلهم بما أن التدريب يطور قدرات و مواهب الموارد البشرية مهما كان مستواها            

  .بالاستفادة الكبيرة و هذا ما سيظهر في الجدول التالي
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  من العملية التدريبية  نالمبحوثيستفادة درجة اعلاقته بالمستوى التعليمي و   ):09( رقم  جدول          

    
  الاستفادة           

  من                 

           العملیة              

  التدریبیة            

  المستوى 

  التعلیمي       

      

  

  استفادة 

  كبيرة 

  

  استفادة 

  متوسطة

  

  استفادة 

  ضعيفة 

  

  اĐموع       

  

       

  ابتدائي        

1  

   14.29%  

5  

   71.43%  

1  

  14.28 %  

7  

  100 %  

  

    

  متوسط          

10  

    76.92%  

3  

  23.08    %  

0  

  

13  

   100 %  

  

  

  ثانوي      

9   

   64.29 %  

5  

  35.71   %  

0  14  

     100%  

      

  جامعي         

11  

     100 %  

0  0  11   

      100%  

   

  اĐموع    

 31  

   68.89 %  

13  

  28.89  %  

1  

   2.22   %  

  

45  

      100  %  
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كانت لهم استفادة كبيرة لمبحوثين  امن %  68.89أن نسبة يتضح لنا ) 09(لال الجدول رقم خمن    

هذا نجد ، مقابل %  100من العملية التدريبية ، و تأكد هذا لدى الأفراد الذين لديهم مستوى جامعي بنسبة 

%  2.22د أن نسبة كانت لهم استفادة متوسطة من العملية التدريبية ، في حين نجالمبحوثين  من %  28.89

لهم مستوى تعليمي ابتدائي بنسبة عيفة و تأكد هذا لدى أفراد الذين كانت لهم استفادة ض  المبحوثين من 

14.28 .%  

الذين لديهم مستوى تعليمي جامعي هم أكبر فئة المبحوثين و يتبين لنا من خلال الجدول أن     

، و  لعمليةالسريع لهذه ا إدراكهمو  ماستيعاđسهولة  إلىاستفادت من العملية التدريبية استفادة كبيرة و ذلك راجع 

  .كذا امتلاكهم للخبرة و المعرفة التي ساعدēم على اجتياز هذه العملية بنجاح

كما ساعدēم على تطوير قدراēم الذاتية و إسقاط ما لديهم من خبرات علمية ، زيادة إلى       

  .استفادēم من هذه العملية التدريبية التي حفزēم على العمل أكثر
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  .المستوى التعليمي و علاقته بنوع التكوين المتحصل عليه ): 10(جدول رقم 

  

من المبحوثين كان نوع التكوين أي تحصلوا عليه  % 48.89أن نسبة ) 10(نلاحظ من خلال الجدول رقم      

 ك، مقابل ذل % 64.29المستوى التعليمي الثانوي بنسبة  ية لدى المبحوثين ذو و تأكدت هذه النسبتطبيقي، 

من المبحوثين كان نوع التكوين الذي تحصلوا عليه نظري، و تأكد هذا لدى المبحوثين  % 33.33نجد أن نسبة 

ى ، في حين نجد نسبة المبحوثين الذين تحصلوا عل % 38.64الذين لديهم مستوى تعليمي متوسط بنسبة 

  نوع التكوين              

  المتحصل المستوى           

   التعلیمي

   

  تطبيقي 

  

  نظري

   

  معرفي

  

  اĐموع

  

  ابتدائي 

4  

57.14 %  

2  

28.57 %  

1  

14.29 %  

7  

100 %  

  

  متوسط

7  

53.85 %  

5  

38.46 %  

1  

7.69 %  

13  
100 %  

  

  ثانوي

9  

64.29 %  

4  

28.57 %  

1  

7.14 %  

14  

100 %  

  

  جامعي

2  

18.18 %  

4  

36.36 %  

5  

45.46 %  

11  

100 %  

  

  اĐموع

22  

48.89 %  

15  

33.33 %  

8  

17.78 %  

45  

100 %  
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 45.46ب، و هذا ما تأكده نسبة المبحوثين ذوي المستوى التعليمي الجامعي   % 17.78 بتكوين معرفي تقدر 

% .  

و الملاحظ من خلال الجدول أن أغلبية المبحوثين تلقوا تكوين تطبيقي من طرف المؤسسة و ذلك لكون      

هو أن هؤلاء المبحوثين يملكون خبرة  عنى الصحيح قدراēم و مواهبهم التي يحملوĔا تتناسب و مجال عملهم ، و بالم

كافية تسمح لهم بمزاولة عملهم دون تضييع للوقت ، و بالتالي هذا ما ساعد المؤسسة على مواصلة أعمالها 

   .الإنتاجية بالكيفية الصحيحة 

  .مساعدة التكوين في ترقية المبحوثين و علاقته بالجنس) : 11(جدول رقم         

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

من المبحوثين ساعدهم التكوين في  % 55.56أن نسبة ) : 11(الجدول رقمنلاحظ من خلال             

، في حين نجد أن نسبة المبحوثين الذين لم يساعدهم التكوين في % 80ب الإناثالترقية، و هذا ما تؤكده نسبة 

  .% 56.67، و يظهر هذا لدى المبحوثين الذين هم من جنس الذكور بنسبة  % 44.44بالترقية تقدر 

  مساعدة التكوين في               

  الترقیة                    

  الجنس 

   

  نعم 

  

  لا

  

  المجموع 

  ذكر

  

13  

43.33 %  

17  

56.67 %  

30  

100 %  

  أنثى

  

12  

80 %  

3  

20 %  

15  

100 %  

  اĐموع 

  

25  

55.56 %  

20  

44.44 %  

45  

100 %  
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 ىين الذي تلقوه من طرف المؤسسة علالمبحوثين ساعدهم التكو  أغلبيةعلاه أن و يبين لنا الجدول أ              

 مناصب أعلى من المناصب التي كانوا يشغلوĔا سابقا و ذلك يدل على الاستيعاب الواسع للمبحوثين إلىترقيتهم 

الذي زاد من ثقة  الأمرللعملية التدريبية التي اتبعتها المؤسسة ، و كذا سهولة و بساطة التقنيات المستعملة 

و بالتالي فالتكوين ساعد المبحوثين على اكتساب . المبحوثين بأنفسهم و التقليل من التوتر النفسي لديهم 

معلومات و خبرات و معارف جديدة تشعرهم بأĔم محترفون و هذا ما يؤدي إلى تقدير المؤسسة لهم من خلال 

ي يحرك دافعيتهم من أجل بذل أكبر قسط ممكن من إعطائهم فرصة الترقية إلى مناصب أعلى ،الأمر الذ

اĐهودات و العمل بجدية من أجل تحقيق نتائج أفضل للمبحوثين و ذلك بزيادة تعلمهم و اكتشافهم المتواصل ، 

و كذا تحقيق نتائج مهمة بالنسبة للمؤسسة التي ستشهد حركة معتبرة مما يزيد من الإنتاج و تنوعه و بالتالي تحقيق 

  .أفضل و تطورات للمؤسسة من أجل فرض سمعتها في السوق نجاحات
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  : خاتمة         

المورد البشري  إكسابالعملية التدريبية تساهم في " التي تنص على أن  الأولىو بعد تحليل جداول الفرضية       

  : النتائج التالية  إلىوتوصلنا " جديدة  عمليةلمهارات و قدرات 

 ا مشروعا صغيراراد عينة البحث التحقوا بالمؤسسة عن طريق الأصدقاء و السبب يرجأن أغلبية أفĔع إلى كو .  

  .لمعرفة درجة كفاءاēم و قدراēم " شرفة جو"معظم أفراد عينة البحث خضعوا لفترات تجريبية في مؤسسة         

  يرة في تحسين مستواهم المهني من أفراد العينة كانت لهم استفادة كب % 71.11أن  إلىكما توصلنا كذلك .  

  ا و فرت كل  أنمن أفراد العينة أقروا  % 48.89نسبة  أنكماĔالعملية التدريبية كانت جيدة و ذلك لكو

  .متطلبات و احتياجات العمال 

  68.89إذ يمثلون نسبة استفادوا من العملية التدريبية استفادة كبيرة " شرفة جو"أن معظم عمال مؤسسة %  

 م و متطلبات كما أēن أغلبية المبحوثين تلقوا تكوينا تطبيقيا من طرف المؤسسة و ذلك لتناسب مواهبهم وقدرا

 . المهنة 

  مناصب  إلىكما أن أغلبية المبحوثين أقروا على أن التدريب الذي تلقوه من طرف المؤسسة ساعدهم على الترقية

  .في العمل  إضافيةم على بذل مجهودات أعلى من المناصب التي يشغلوĔا سابقا ، و هذا ما حفزه
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  :تمهيد         

لا جدال في القول أن العملية التدريبية التي تطبق على شكل برامج تدريبية تساهم بشكل واسع في         

تحقيق تغيرات على مستوى  إلىمما يؤدي بذلك  جديدةالموارد البشرية خبرات و مهارات و قدرات  إكساب

،  الأفضلاتجاهات ايجابية لدى العاملين نحو العمل المشروعات الصغيرة كمعالجة نقاط ضعف العمل و كذا خلق 

و في هذا .في المستوى الإنتاجية ما تؤدي إلى تطور و نجاح المشروعات الصغيرة دون أن ننسى الزيادة الكبيرة 

الفصل سنقوم  بتحليل الفرضية الثانية و التي تدور حول تطور و نجاح المشروعات الصغيرة يعود إلى اكتساب 

  .لبشرية لمهارات و قدرات جديدة من خلال العملية التدريبيةالموارد ا
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بعد الاستفادة التي ستكون كنتيجة للمبحوثين بعد تلقيهم التدريب ، سوف ترتفع معنوياēم و            

  :يبينه الجدول التاليدافعيتهم للعمل بجهد أكبر الأمر الذي سيزيد من الإنتاجية في المشروع الصغير و هذا ما س

ة المبحوثين لية التدريبية في تطوير دافعيساهمة العمبم علاقتهالجنس و  :)12(رقم جدول            

  .لأداء عملهم أكثر

  مساهمة التدريب في                   

  تطوير دافعية العمال                    

             الجنس                     

  

  نعم         

  

  لا           

  

  اĐموع     

  ذكر            

  

26  

86.67 %  

4  

13.33%  

30  

100%  

  10  أنثى             

66.67%  

5  

33.33%   

15  

100%  

  36  اĐموع          

       80%  

9  

         20%   

45  

100% 

ساهمت  التدريبيةن العملية أقروا أ من المبحوثين  % 80أن نسبة ) 12(نلاحظ من خلال الجدول رقم        

الذين ساهمت المبحوثين بشكل كبير في تطوير دافعيتهم لأداء عملهم أكثر ر يمثل جنس الذكور أعلى نسبة من 
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 الإناث، في حين نجد  % 86.67 بو ذلك بنسبة تقدر هم لأداء عملهم أكثر لعملية التدريبية في تطوير دافعيتا

  . % 66.67يمثلن نسبة 

ساهم بدرجة كبيرة في تطوير الذين أقروا أن العملية التدريبية لم تالمبحوثين من  % 20ل ذلك نجد مقاب       

  .هم لأداء عملهم أكثر دافعيت

في تطوير دافعيتهم لأداء عملهم تبين لنا نتائج الجدول أن أغلبية أفراد العينة استفادوا من العملية التدريبية        

ت في رفع معنوياēم و بثت فيهم روح الاكتشاف جعلتهم يكتسبون قدرات جديدة أكثر لكون هذه العملية ساهم

و معارف مختلفة تساعد على مواجهة كل الصعوبات التي يمكن أن تعترض عملهم سواء في الحاضر أو المستقبل ، 

    .و كذا تحقيق كل طموحاēم
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لتدريبية ،فهي تقلل من حوادث العمل التي ربما ستعرقل العملية العملية ا عنإضافة إلى كل الفوائد الناتجة       

   .الإنتاجية

 بمساهمة التدريب علاقتها  في أساليب التدريب المستخدمة والمبحوثين  رأي :)13(رقم  جدول     

  .في تخفيض من حوادث العمل

  مساهمتها في تخفيض من          

حوادث العمل                            

  أيهم في أساليب ر 

  التدريب المستخدمة    

  

  نعم         

  

  لا            

  

  اĐموع       

  11  ممتازة

84.62% 

2  

15.38%  

13  

100%  

  20  جيدة 

76.92%  

6  

23.08%  

26  

100%  

  5  مقبولة 

83.33%  

1  

16.67%  

6  

100%  

  36  اĐموع 

80%  

9  

20%  

45  

100%  
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قالوا أن التدريب ساهم في تخفيض من المبحوثين من %  80أن ) 13(من خلال الجدول رقم  نلاحظ          

ؤسسة كانت حوادث العمل ، و تأكد هذا لدى الأفراد الذين أقروا أن أساليب التدريب المستخدمة من طرف الم

أقروا أن التدريب لم يساهم في  المبحوثين من %  20بل هذا نسجل ، مقا%  84.62ممتازة و ذلك بنسبة 

  .حوادث العملتخفيض من 

كان رأيهم ايجابيا نحو أساليب التدريب المستخدمة من طرف   المبحوثين ل أن أغلبية و يبين لنا الجدو            

المؤسسة ، إذ ساهمت بشكل كبير في التخفيض من حوادث العمل ، إذ لاحظوا أن هناك فرقا بين تدريب العمال 

تجنب أي مشكلة من ناحية تشغل الآلات أو من ناحية صيانتها  و عدم تدريبهم ، إذ يسمح لهم هذا التدريب في

و كذا معرفة الطريقة الصحيحة التي تقوم عليها التكنولوجيا الحديثة التي تعتمد عليها المؤسسات في الآونة الأخيرة 

  . ، و بالتالي هذا ما يوفر لها مصاريف هذه الحوادث و استثمارها لأغراض أخرى
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  .بصاحب العمل و رغبتهم في البقاء في المؤسسة ة المبحوثين علاق :)14(رقم جدول          

البقاء في    رغبتهم في        

  المؤسسة                     

  علاقتهم بصاحب العمل 

  

  نعم          

  

  لا            

  

  المجموع      

  حسنة 

  

11  

78.57 %  

3  

21.43 %  

14  

100 %  

  28  جيدة 

100%  

0  28  

100%  

  2  سيئة

66.67%  

1   

33.33 %  

3  

100%  

  41  اĐموع   

91.11%  

4  

8.89%  

45  

100% 

سة يرغبون في البقاء في المؤس المبحوثين من %  91.11أن نسبة ) 14(نلاحظ من خلال الجدول رقم         

، لتليها نسبة % 100الذين علاقتهم جيدة مع صاحب العمل و ذلك بنسبة  الأفراد ، و تأكد هذا لدى 
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%  66.67، في حين أن نسبة % 78.57ب العمل بنسبة تقدر حالذين علاقتهم حسنة مع صا المبحوثين 

  .كانت علاقتهم سيئة مع صاحب العملالمبحوثين  من 

  لا يرغبون في البقاء في هذه المؤسسة المبحوثين من %  8.89مقابل ذلك نلاحظ أن نسبة        

الذين يرغبون في البقاء في المؤسسة يعود الى شعورهم المبحوثين خلال الجدول أن ارتفاع نسبة  و يتبين لنا من      

ذلك التفاهم القائم بينهم و  إلى إضافةبالارتياح التام فيها ، و كذا توفيرها لهم لكل متطلباēم المادية و المعنوية ، 

  .لي هذا ما جعلهم أكثر تماسكا đاو بالتا.  المؤسسةبين صاحب 
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 بها مج التدريب و المهنة التي يقومو تناسب برناالمستوى التعليمي : )15(رقم جدول         

  .. المبحوثين

  تناسب برنامج التدريب     

المستوى التعليمي               و المهنة             

  

  نعم    

  

  لا         

  

  اĐموع      

  1  ابتدائي 

14.29%  

6  

85.71%  

7  

100%  

  9  متوسط          

69.23%  

4  

30.77       %  

13  

100%  

  13  ثانوي 

92.86 %  

1  

7.14 %  

14  

100%  

  11  جامعي          

100%  

0  

  

11  

100%  

  34  اĐموع         

75.56%  

11  

24.44%  

45  

100% 
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أقروا أن برامج التدريب التي خضعوا لها تناسب المبحوثين من  % 75.56علاه أن يبين لنا الجدول أ         

، في  % 100المهنة التي يقومون đا، و تأكد هذا لدى الأفراد ذوي المستوى التعليمي الجامعي و ذلك بنسبة 

  . % 24.44الذين لم تتناسب برامج التدريب و المهمة التي يقومون đا بنسبة  تقدر نسبة المبحوثين 

قد تناسبت برامج التدريب و المهنة التي يقومون đا و  دول نلاحظ أن أغلبية المبحوثين و من خلال الج          

معظمهم من مستوى تعليمي جامعي لكون هذه المؤسسة منحت لهم الأولوية لكي يساهموا في تحقيق تسيير فعال 

      . للمؤسسة و كذا تحقيق نجاحات كبيرة

 . لأداء العمل بنجاح لمعارف و المهارات المكتسبةعلاقته بالجنس و ا :)16(رقم جدول         

  و المهارات المعارف               

  العمل المكتسبة لأداء                

  الجنس   

  

  كافية 

   

  غير كافية

  

  اĐموع 

  25  ذكر        

83.33%  

5  

16.67%  

30  

100%  

  11  أنثى        

73.33%  

4  

26.67%  

15  

100%  

  36  اĐموع     

80%  

9  

20%  

45  

100% 
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أقروا أن المعارف و المهارات المكتسبة لأداء العمل بنجاح  المبحوثين من %  80يبين لنا الجدول أن نسبة       

 الذين أقروا على كفاية المعارف و المهارات المكتسبة لأداء الأفراد الذكور أعلى نسبة من كافية ، و يمثل جنس 

من أفراد العينة قالوا على أن المعارف و المهارات %  20، في حين نجد أن نسبة % 83.33العمل بنجاح بنسبة 

  % 26.67يمثلن نسبة  إذ الإناثهذا لدى  تأكدالمكتسبة غي كافية لأداء العمل بنجاح و 

هارات المكتسبة لأداء العمل أقروا أن المعارف و المالمبحوثين و نلاحظ من خلال الجدول أن أغلبية            

بنجاح كانت كافية، و هذا ما جعلهم أكثر اندماجا في مجال العمل ، و ذلك بتطابق هذه المعارف و متطلبات 

   .للمؤسسةو بالتالي هذا ما يسهل عملية التسيير الجيد . أي مهنة 

  .ي يشغلونهالحالة المدنية للمبحوثين و علاقته بالمنصب الذ) :  17( جدول رقم        

  المنصب الذي       

  يشغلونه             

  الحالة المدنية

  

  اطار

  

  مسير

  

  مساعد

  

  عامل عادي 

  

  اĐموع

  5  أعزب

      20         %  

0  4  

16%  

16  

64 %  

25  

100%  

  3  متزوج

16.67 %  

1  

5.55 %  

4  

22.22 %  

10  

55.56 %  

18  

100 %  

  0  مطلق

  

0  1  

50 %  

1  

50 %  

2  

100 %  

  8  اĐموع 

17.78 %  

1  

2.22 %  

9  

20 %  

27  

60 %  

45  

100 %  
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 منصبمن المبحوثين في المؤسسة يشغلون  % 60أن نسبة ) :  17( نلاحظ من خلال الجدول رقم          

من المبحوثين يشغلون  % 20، في حين نجد أن % 64عامل عادي ، و هذا ما تأكد لدى فئة العزاب بنسبة 

مقابل ذلك نجد أن نسبة المبحوثين الذين يشغلون منصب الإطار تقدر . منصب المساعد في هذه المؤسسة 

   % 17.78ب

  . من المبحوثين الذين يشغلون منصب المسير في المؤسسة % 2.22لتليها نسبة 

و تبين لنا نتائج الجدول أن أغلبية المبحوثين المتواجدين في هذه المؤسسة يشغلون منصب العمال العاديين         

، و لكون أغلبية  الإداريالصناعي أكثر من  الإنتاجلكون هذه المؤسسة صغيرة و صناعية تعتمد على و ذلك 

منصب العمال العاديين هم من فئة العزاب فهم يرغبون في تحقيق الاستقرار المادي هؤلاء المبحوثين الذين يشغلون 

هذا الذي يضمن لهم الابتعاد من شبح البطالة و المعنوي ، و كذا تحقيق طموحاēم الذاتية و بناء مستقبل مزدهر ف

  .و عواقبها
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  :خاتمة     

امتلاك المورد البشري لمهارات و قدرات عملية فعلية من "بعد تحليلنا لجداول الفرضية الثانية التي تنص على أن  

  :النتائج التالية  إلىتوصلنا " عات الصغيرة تطور و نجاح المشرو  إلىخلال عملية التدريب تؤدي 

  أن أغلبية أفراد العينة أقروا أن العملية التدريبية ساهمت بشكل كبير في تطوير دافعيتهم لأداء عملهم أكثر

  %. 80بنسبة 

  80التدريب ساهم بشكل كبير في تخفيض من حوادث العمل بنسبة  أنأغلبية أفراد العينة اعترفوا .%  

 من أفراد العينة يرغبون في البقاء في المؤسسة و ذلك لشعورهم بالارتياح %  91.11نسبة  كما نجد أن

  . فيها و كذا توفيرها لهم كل الظروف الملائمة للعمل

  من أفراد العينة أن برامج التدريب التي خضعوا لها تتناسب و المهنة التي يقومون %  75.56كما صرح

  .ة تعمل على مبدا وضع الشخص المناسب في المكان المناسب đا، و هذا ما يؤكد على أن المؤسس

  80أغلبية أفراد العينة أقروا أ المعارف و المهارات المكتسبة لأداء العمل بنجاح كافية و هذا بنسبة  .% 

  60كما أن أغلبية المبحوثين في هذه المؤسسة يشغلون منصب العمال العاديين بنسبة %.  

             

  

  



 108

  : الإستنتاج العام

بعد تحليلنا لمعطيات الفرضيتين المتعلقتين بالدراسة الميدانية توصلنا إلى استنتاج عدة نتائج نذكرها فيما   

  : يلي

أن المشروعات الصغيرة أولت اهتماما كبيرا لعملية تدريب الموارد البشرية التي تساهم في إحداث تغيرات  -

سلوكية، فنية و ذهنية ايجابية يتطلبها الفرد في عمله، و تأكد من خلال النتائج أن هناك استفادة كبيرة من 

عارف و خبرات تتماشى و مستواهم المهني و كذا التدريب في تحسين المستوى المهني للعمال من خلال اكتساđم لم

جعلتهم أكثر اندماجا للمؤسسة إذ وفرت لهم كل الظروف اللازمة و الإمكانيات المتطلبة من أجل تدريب أفضل، 

  . و أغلبيتهم أقروا أن العملية التدريبية المتبعة كانت جيدة، ساعدēم في تحقيق أهدافهم

قروا أن العملية التدريبية تساهم بدرجة كبيرة في التخفيض من حوادث العمل في كما أن أغلبية أفراد العينة أ_ 

المشروعات الصغيرة، هذا ما طور دافعيتهم لأداء عملهم أكثر مما يزيد من تعلقهم في البقاء في هذا المشروع 

تطور هذه المشروعات  الصغير، و بالتالي فتدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة يساهم في تحقيق نجاح و

  . من خلال إسقاط خبرات العمال و معارفهم المكتسبة على متطلبات المشروع الصغير
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: خاتمة               

على أن للتدريب "أهمية تدريب الموارد البشرية في المشروعات الصغيرة "تمكنا من خلال دراستنا لموضوع         

المورد البشري أهمية أساسية و هامة فلا يمكن لأي مؤسسة تجاهله مهما كان حجمها أو طبيعة نشاطها ، إذ 

البشرية معارف و خبرات و مهارات جديدة ، و العمل على صقل هذه المعارف بدوره يعمل على إكساب الموارد 

وسيلة لزيادة انتماء العاملين و تحفيزهم على العمل و مساعدēم  الحياة العملية ، و كذلك يعد  التي تعلموها إلى

لعمل ، كما يحقق لهم في تنمية أنفسهم و الرفع من معنوياēم و كذا الاعتماد على قدراēم حين تلقيهم لأوامر ا

. مزيدا من الأمان و الاستقرار الوظيفي  

مع العلم أنه يساهم في تحقيق كفاءة عالية للمشروعات الصغيرة، و فعاليتها و تجويد السلع أو  الخدمات          

ي تعود التي تقدمها لهذه المشروعات ، و بالتالي لابد على المؤسسة أن توفر كل متطلبات التدريب مستقبلا لك

.بالفائدة على كل من الفرد و المنظمة  
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