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Abstract: 

The aim of this study is to show the impact of human development in the 

economic institution on sustainable development, where the modern economy 

based on the employment of knowledge will only be the development of capital 

Training and composition of the modern economic institution will not continue 

and will not be imposed only by creative persons with specialized knowledge 

adapted to the organizational climate characterized by gravity and through it and 

in the framework of the modern politicized style, the administration in this 

institution to make maximum use of each individual in order to achieve efficient 

performance For human resources management and for WHO as a whole within 

the framework of sustainable development. 
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  ملخص

تھدف ھذه الدراسة الى اظھار اثر التنمية البشرية في المؤسسة ا�قتصادية على التنمية المستدامة حيث لن 
 يكون ا�قتصاد الحديث القائم على توظيف المعرفة ا� بتطوير الرأسمال

ص البشري و تدريبه وتكوينه و المؤسسة ا�قتصادية الحديثة لن تستمر ولن تفرض وجودھا ا� بأشخا
مبدعين ذوي معرفة متخصصة تكيفا مع المناخ التنظيمي المتميز بالخطورة ومن خDل ذلك وفي اطار 
النمط التسييري الحديث تعمل ا�دارة في ھذه المؤسسة على ا�ستفادة القصوى من كل فرد من اجل 

 .ة المستدامةالوصول الى اداء كفء Oدارة الموارد البشرية ومن تم المنظمة ككل في   اطار التنمي

 

  التنميةالبشرية ، ا�ستثمار في الرأسمال البشري ، التكوين  ، المعرفة ، التنمية المستدامة: الكلماتالمفتاحية

 

  مقدمة

لم يعد التنافس يعتمد في المقام اTول على القوى المادية، و لكنه أصبح يرتكز أساسا على كفاءة العنصر 

أصبحت .د البشرية لتصبح ھي ا�ستثمار في المستقبل و للمستقبلالبشري، و ھكذا تتحول تنمية الموار
المعرفة مصدر القوة و الجودة، و من ثم فان التنافس على تلك المعرفة ھي في قلب التنافس بين المؤسسات، 

  .و من اجل تحسين القدرة التنافسية كان اللجوء إلى اقتصاد المعرفة خيارا استراتيجيا

قائم على توظيف المعرفة لن يكون إ� بتطوير رأس المال البشري و تدريبه، إن ا�قتصاد الحديث ال
1فا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية يعتبر إحدى مكونات ا�ستثمارات الكلية للمؤسسة

.  

فالمؤسسة الحديثة يفترض تكوينھا من أشخاص مبدعين مع ضرورة تطوير إستراتيجية معرفية تقوم بإعداد 
عرفة متخصصة، خاصة في المؤسسات اOبداعية التي تتطلب أفراد دوي خبرات عالية مبدعين دوي م

2بسبب المناخ التنظيمي المتميز بالخطورة
كما أن ا�تجاھات المعاصرة عند تشخيصھا Tسباب الركود في .

أن   (Curle)كيرلاقتصاديات الدول النامية، مرده إلى العامل البشري و دوره في عمليات التغيير، فيرى 
سبب التخلف يعود إلى ا�ستخدام الخاطئ للموارد البشرية في ھذه  الدول، و قد حاول أن يدعم وجھة نظره 
باTمثلة الواقعية العديدة التي يعيشھا السكان في دول جنوب آسيا و المجتمعات اOفريقية، و رأى أن الصفة 

تباين مواقفھا ھي إنھا تملك نسبة ضئيلة من دوي الغالبة المشتركة التي تربط ھده المجتمعات على الرغم من 
3الكفاءات العلمية و إمكانيات التدريب

. 

تعتبر تنمية الموارد البشرية مطلب أساسي لبقاء و تطوير المؤسسات على اختDف أنواعھا، وما لم يكن لدى 
تغيير و التطوير، المؤسسات ا�ستعداد للتجارب مع التغيرات من إتباع استراتيجيات تواكب متطلبات ال

وأھمھا تنمية مواردھا البشرية فان مصيرھا الزوال، و للمحافظة على استمرارية المؤسسة �بد من 

فإدارة الموارد البشرية  .ا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية ذلك أنه يعتبر اgن ضرورة � مناص منھا
و المتوقع ،حيث انه على مدى كفاءة ،و قدرات  تعني  باختصار ا�ستخدام اTمثل للعنصر البشري المتوفر 

، و خبرات ھذا  العنصر البشري و حماسه للعمل تتوقف كفاءة المنظمة و نجاحھا في الوصول إلى تحقيق 
أھدافھا ،لذلك اھتم علماء اOدارة بوضع المبادئ واTسس التي تساعد على ا�ستفادة القصوى من كل فرد في 

لموارد البشرية ،ھذه اTسس تبدأ من التخطيط وا�ختيار والحوافز و التقييم ،و المنظمة من خDل إدارة ا
التدريب وھي ليست منفصلة عن بعضھا ،بل تتكامل مع بعضھا البعض كمنظومة نسقية من اجل الوصول 

4إلى أداء كفء Oدارة الموارد البشرية ومن تم المنظمة ككل في إطار التنمية المستدامة 
 و لقد أستحوذ.

رغم .موضوع التنمية المستدامة اھتماما لعالم على صعيد الساحة ا�قتصادية و ا�جتماعية و البيئية العالمية

                                                           
1
 G. Le Boterf, Comment invester en foramtion, Les conditions d’organisation, Paris, 

1991, p 33.   

، ص 2002، عمان، 2002نة تقرير برنامج اTمم المتحدة اOنمائي، تقرير التنمية اOنسانية العربية لس 
101.

2
 

3
Curle Adam, Educational strategy for developing societies, Tavistock 

publication limited, London, 1963, pp 69-77. 
 منتدي اتطلبة علوم ا�ع�م وا�تصال جامعة  عبدالحميد بن باديس مستغانم4
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ا�نتشار السريع لمفھومھا منذ بداية ظھورھا إ� أن ھذا المفھوم مازال غامضا بوصفه مفھوما وفلسفة 

فما  :مما دعانا لطرح ا�شكالية التالية  .وعملية ،و مازال ھذا المفھوم  يفسر بطرق مختلفة من قبل الكثيرين
 ھو دور تنمية الموارد البشرية في المؤسسة ا�قتصادية في تحقيق التنمية المستدامة؟

 : ولذلك فقد تم التطرق إلى

 ماھية التنمية المستدامة: المبحث اTول

 محاور أساسية في  التنمية المستدامة: المبحث الثاني

  لموارد البشرية في المؤسسة ا�قتصادية وتحقيق التنمية المستدامةتنمية ا: المبحث الثالث

  ا�ستثمار في الرأسمال البشري في المؤسسة ا�قتصادية:المبحث  الرابع    

  

  ماھية التنمية المستدامة: المبحث اTول

بدأاستخدام مصطلح التنمية المستدامة كثيرا 
متازبالعقDنيةوالرشد، و تتعامل مع النشاطات فياTدبالتنمويالمعاصروتعتبرا�ستدامةنمطتنمويي

ا�قتصاديةالتيترميللنمو،وقدأصبحالعالماليومعلٮقناعةبأنالتنميةالمستدامةھيالسبيDلوحيدلضمانالحصولعلٮمقوما

  . تالحياةفيالحاضروالمستقبل

  التطور التاريخي لمفھوم التنمية المستدامة : المطلب اTول

 ظھر مصطلح  التنمية المستدامة

عليالساحةالدوليةوالمحليةلكييجدطريقھوسطعديدمنالمصطلحاتالمعاصرةمثDلعولمة،صراعالحضارات،الحدا“
 ثة،مابعدالحداثة،التنمية

… البشرية،البنيوية،،المعلوماتية، 

تمالتصديقعليھارسميافًيمؤتمرقمةاTرضالذيعقدفي “ففكرةالتنميةالمستدامة.وغيرھامنالتعبيرات

 .أھميةفكرةالتنميةالمستدامة - فيھذاالمؤتمر –؛حيثأدركالقادةالسياسيين م1992عام “ريوديجانيرو”

 

 تعريفالتنميةالمستدامة:المطلبالثاني

 (SustainableDevelopment) وفقاTًحدالتعريفاتفإنَّالتنميةالمستدامة

ھدافھا،وتركزعلٮالنمواتعرفبأنھاالتنميةالتيتلُبياحتياجاتالبشرفيالوقتالحاليدونالمساسبقدرةاTجيا�لقادمةعلٮتحقيقأ

�5قتصاديالمتكامDلمستدامواOشرافالبيئيوالمسؤوليةا�جتماعية
 . 

 محاورأساسيةفيالتنميةالمستدامة: المبحثالثاني

 أبعادومكوناتالتنميةالمستدامة

فالتنميةالمستديمةتسعٮلتحسيننوعيةحياة،ولھذايعتبرجوھرالتنميةالمستدامةھوالتفكيرفيالمستقبلوفيمصيراTجيا�

 .لقادمة

 
Developpement that meets the needs of the present with outcompvomising the ability 

of future to neet their own needs .
6

 

                                                           
5 المفھوموالمكونات: التنميةالمستدامة  

2012, 12ننوفمبر ا"ثني  

 منظمةالحرياتللتواصلبينموظفيقطاعالعدلبالمغرب

http://alhoriyatmaroc.worldgoo.com/t173-topic 

 

 
6 المفھوموالمكونات: التنميةالمستدامة  
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البعُدالبيئيال:ومنالتعريفاتالسابقةللتنميةالمستدامةيمكناستخDصأھدافھا،وأبعادھا،والتييمكنإجمالھاعلٮالنحوالتالي

 .دا�جتماعيبعُدا�قتصاديالبعُ

 

 
7مةالمستدالتنميةاTساسيةداTبعاا: 2قم ولرلجدا

 

 

  لبيئيالبعدا  �جتماعيالبعدا  دي�قتصاالبعدا

  Oيكولوجيةالنظما  يعزلتوافيواةسالما  يمستدلمديا�قتصاالنموا

  لطاقةا  �جتماعياكارلحا  لالمءةرأساكفا

  لبيولوجيعالتنوا  لشعبيةاكةرشالما  Tساسيةتااجالحعاشباإ

  لبيولوجيةاOنتاجيةا  فيلثقاالتنويعا  يةد�قتصاالةالعدا

 تؤسسالمامةاستدا

  

 لتكييفاعلىرةلقدا

  

  

 
، 

 ،35لد ردن،اTن،اعما،نيةردTاامعةلجا –

 177.  ،ص2008) نيلثاناكانو(جانفي ،1د لعدا

 

 : ونظرا�رتباطالبعدا�جتماعيبالتنميةالبشريةتما�رتكازعلٮھذاا�خير

 

 

 
 البعُدا�جتماعي

- 

: مفھومه

ماعيةھيزيادةقدرةاTفرادعلٮاستغ�Dلطاقةالمتاحةإلٮأقصٮحدممكنلتحقيقالحريةوالرفاھية،ويعتبرالبعالتنميةا�جت
دا�جتماعيبمثابةالبعدالذيتتميزبھالتنميةالمستدامة،TنھالبعدالذييمثDلبعداOنسانيبالمعنٮالضيقوالذييجعلمنالنمووس

 .يلةلDلتحاقا�جتماعي

 :والمنظومةا�جتماعيةتشملمايلي

 مساواةفيالتوزيع؛ال -

                                                                                                                                                  

: الدكتورھشامبشيرباحثفيا"قتصادوالسياسةوالبيئة:إعداد

05/03/2 http://alhoriyatmaroc.worldgoo.com/t173-topic012 

 

 

 
 –تسادرالةمجة،لسائدايةد�قتصاالثقافةاظلفيمةاستدلمالتنميةاشكالية، إنطزبوةأماجدومدغنيممحنعثما7

 177.  ،ص2008) نيلثاناكانو(جانفي ،1د لعد،ا35لد ردن،اTن،اعما،نيةردTاامعةلجا
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 الحراكا�جتماعي؛ -

 المشاركةالشعبية؛ -

 التنوعالثقافي؛ -

 .استدامةالمؤسسات -

إنعّمليةالتنميةالمستدامةتتضمنتنميةبشريةتھدفإلٮتحسينمستوٮالرعايةالصحيةوالتعليم،فضDعًنعنصرالمشاركةح
ثيشاركالناسفيصنع يثتُؤكّدتعريفاتالتنميةالمستدامةعلٮأناّلتنميةينبغيأنتكونبالمشاركةبحي

القراراتالتنمويةالتيتؤثرفيحياتھم،حيثيشكODنسانمحورالتعريفاتالمقدمةحو�لتنميةالمستدامة،والعنصرالھامالذيت
 –أيضاً  –شيرإليھتعريفاتالتنميةالمستدامة 

�عتبھوعنصرالعدالةأواOنصافوالمساواة،وھناكنوعانمناOنصافھماإنصافاTجيا�لمقبلةوالتييجبأخذمصالحھافيا
اروفقالًتعريفاتالتنميةالمستدامة،والنوعالثانيھوإنصافمنيعيشوناليوممنالبشرو�يجدونفرصامتساويةمعغيرھمفيال

 . حصولعلٮالمواردالطبيعيةوالخدماتا�جتماعية،والتنميةالمستدامةتھدفإلى تحسينفرصالتعليم،والرعايةالصحية

:خصائصوتحدياتاستراتيجيةالتنميةالمستدامة
8

  

 1974رحمصطلحالتنميةالمستدامةعام ط: الخصائص

 1992فيأعقابمؤتمرستوكھولم،الذيعقبتھقمةريوللمرةاTولٮحو�لبيئةوالتنميةالمستدامةالذيأعلنعام 

  :عنخصائصالتنميةالمستدامةالتيتتلخصفيمايلي

  - 

ويتمالتخطيھيتنميةيعتبرالبعدالزمنيھواTساسفيھا،فھيتنميةطويلةالمدٮبالضرورة،تعتمدعلٮتقديرإمكاناتالحاضر،

  .طلھاTطولفترةزمنيةمستقبليةيمكنخDلھاالتنبؤبالمتغيرات

  - 

ھيتنميةتضعتلبيةاحتياجاتاTفرادفيالمقاماTول،فأولوياتھاھيتلبيةالحاجاتاTساسيةوالضروريةوكلمايتصلبتحسينن

  . وعيةحياةالبشرالماديةوا�جتماعية

 :ديدمنالتحدياتالتيتضعفتحقيقھاوتقللمنتأثيرھا،ومنأھمھايواجھالع) المتواصلة(إنتحقيقالتنميةالمستدامة : تحدياتھا

  .أنماطالسلوكا�جتماعيوضرورةالحفاظعلٮالقيموالعاداتوالتقاليدوالقيمالموجبةللفرد

  .الموجبوالسالب; وضرورةالتفرقةبينالثقافات: السلوكالثقافي

  .دالبشريةفيالعملوأھميةتجنبالصراعاتوالمشكDتالتيتقللمنفعالياتتشغيDلموار: السلوكاOداري

  .منخDلتجنبتقليدا�قتصادياتالدوليةوتطبيقآلياتاقتصاديةوطنيةلمواجھةالمنافسةالعالمية: السلوكا�قتصادي

  .نشرثقافةإدارةالجودةالشاملةوالمواصفاتالعالميةوإعادةھندسةالمنظماتلمواجھةالصراعاتوالمنافسةالخارجية

  .ميةالمتواصلةتوفيرضماناتحقوقاTجيا�لقادمةفيالمواردوالتن

  :استراتيجياتھا

: النموا�قتصاديالنظيف

  .ا�جتماعيةوالتنميةالبشرية; بأقلقدرمنالطاقةالكثيفة،وبالتوفيقمعالتنميةا�جتماعية،أيربطالتنميةا�قتصادية

  

  تنميةالمواردالبشريةفيالمؤسسةا�قتصادية وتحقيقالتنميةالمستدامة: المبحثالثالث

 ليةوسؤلمبافمةبالنسبةللمؤسسةمايعراستدلمابالتنميةةررتبطةمباشلمافاھيملماھمأمن. 

تاؤسسالمالىقإلتطرااعندلهاويتمتدتيلافاھيملماھمأ�جتماعيةمناليةوسؤلممايعدمفھوت،إذ�جتماعيةللشركاا
ستدلمالعمليللتنميةالتطبيقا"انھالبعضعلىاھااليةيروسؤلماھذهأنلكذمةاستدلمالتنميةافيھاودوريةد�قتصا

                                                           

 
8 201015بحثحو�لتنميةالمستدامةا"ثنينفبراير  , 

http://www.communication.akbarmontada.com 

 



Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), 7(2), pp.103-118 

108 

 

تلمنخDيلذتوا�جتماعيةللشركااليةوسؤلممافھوبمةمةيرتبطمباشرادستلمالتنميةمافمفھو."ؤسسةلماخلدامةا
يةللمبحلرايةھوتعظيمد�قتصااؤسسةلمفاھدبريعتيلذوالكDسيكيللمؤسسةمافھولماينلقطيعةباثاحدإطبيقهسيتم

. همينسا

خىخروأخليةافداTطرىخرافأھدأقيقتحتعملعلىأنتمعليھايحوھانمويةعلىبقائھاد�قتصااؤسسةلمافمحافظة
ؤسلماملتحتبعليهتريافTھداقيقھذهلىتحاستمرلموائمالدالسعي،وأنافيھاتعملتيلالبيئةافيدةجيةموجورا

. تلياوسؤلماملةمنلجيةد�قتصاتاسا
9

 

 

 1977ومنبينمنتناولموضوعالمسؤوليةا�جتماعيةبيتردروكرعام

 introductory view of managementحيثشكلتعريفھللمسؤوليةا�جتماعيةللشركاتمنطلقا

 .ضوعفياتجاھاتوتوجھاتمختلفةلدراساتDحقةفتحتالبابواسعالدراسةالمو" 

 

. وقدحاوTكاديميونآخرونمواصلةالنقاشفيموضوعالمسؤوليةا�جتماعيةللشركات

يرٮفيه  2005 آقيريالذيقدمبحثاعامAggeriومنھؤ�ءالفرنسي
 أنتفعيDلمسؤوليةا�جتماعية�تكونباستعما�Tسلوبالخطابيولكنبفھمماھيدعاماتالعمل"

 

.سعٮإلٮتحويللغةالعملفيالمسؤوليةا�جتماعيةللمؤسساتإلٮإجراءاتملموسةوكذلككيفيةتحليgDلياتالتيت
10

" 

 

أمامنجھتنا،نعتبرأنالمسؤوليةا�جتماعيةتمثلنشاطامرتبطاببعدينأساسيينأحدھماداخليويتمثلفيإسھاماOدارةفيتطوي
م صحةوسDمةروتحسينظروفالعملمنخ��DھتمامبكDلمحا�تالتيتؤديإلٮإشباعرغباتالمواردالبشريةللمؤسسةمن

. ھنيةوتكوينوتدريبوحوافزماديةومعنوية

أماالبعدالثانيفھوخارجيوينعكسفيمبادراتالمؤسسةفيإشباعرغباتأصحابالمصالحالخارجيينمنخDلتناو�لمشكDتالبي
 . ئيةوا�جتماعيةواTخDقيةوإيجادحلولعمليةلھا

 

ت،إ�أنمعظمالمھتمينبدراسةالموضوبالرغممنتعددوجھاتالنظرالمؤيدةوالمعارضةللمسؤوليةا�جتماعيةللشركا
 عيؤكدونأنانتھاجالمؤسسةا�قتصاديةللمسؤوليةا�جتماعيةبإمكانھأنيمنحلھاجملةمنا�متيازات

: تثمينجميعمواردالمؤسسة- 

�يمكنأنتعتمدعلٮالتحسينالمستمركقاعدةفياOدارةبدونوجودمشروعموحدلجميعالجھودالموجودةداخDلمؤسسةوال
. نھوالوحيدالقادرعلٮتثمينھاوإعطائھاقيمةجامعلكDلمواردبحيثيكو

. وعليھعلٮمسيريالمؤسساتأنيحددوااTھدافالتيمنشأنھاانتلبيرغباتكDلعمالورغباتالمؤسسة

ويكونذلكبتطويروتنميةالتكوينالمتواصل،تشجيعروحالمبادرة،تساعدعلٮتحسينوتشجيعا�بتكار،تثمينوتحويDلخ
 .ءبعيداعنالمؤشراتا�قتصاديةفقطكلھذھاTمورمنشأنھاتحسيناTدا. براتلzخرين

                                                           
9
 Groupe One, Guide de l’entreprise responsable, Economie Ethique, Editions Labor, 

Bruxelles,  

Belgique, 2003, p.15.48 

 
10

 Christian Brodhag,  Le développement durable, Colloque INAISE (International 

Association of  

Investors in Social Economy), Mulhouse, France, 23 mai 2002, p.2
10

 Angèle DAHOU et 

Nicolas BERLAND, mesure de la performance globale des entreprises, 28eme 

congrès de l’association française de comptabilité « Comptabilité et environnement », 

Poitiers, France, 

du 23 au 25 mai 2007, p.8. 
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بنمةكريستيااستدلمايةبالتنميةد�قتصااؤسسةلماعDقةتا�فيمجختصلمالفرنسياييمدTكااعرفھاايرخوأ
نھا أعلىChristian BRODHAGقھاودر
كويةرلتجاائھاTنشطتھاءأداثناتأؤسسالمفالبيئيةمنطروا�جتماعيةتا�ھتماماابصفةطوعيةر�عتبااينTخذبعا"

 .لحصالمباصحاأعDقاتھامعفيذلك
بعأماھولىبإلذھاايضاألكنلوفعولمايةرقانونيةساتماالتزاطابقةلكلماھولمافقطني�جتماعية�تعاليةوسؤلمفا

 . يلبشرلاسماألرافيولحصالمباصحاأينبتلعDقاافيولبيئةافيربا�ستثمانيكوولكذدمن

 

  : ا�ستثمار في الرأسمال البشري في المؤسسة ا�قتصادية: المبحثالرابع

  : ثمار في رأس المال البشريمختلف نظريات ا�ست: المطلب اTول

يمكن النظر إلى رأس المال البشري على انه كل ما يزيد من الطاقة اOنتاجية للعنصر البشري، كالمعارف و 
  .المھارات المكتسبة من خDل التعلم و التدريب و الخبرة

ن رأس المال المادي فھناك من يعتقد أن نقطة البداية للمنظمة ھي رأس المال المادي، فھدا اعتقاد خاطئ، �
يحتاج إلى رأس مال بشري يعمل على تدبيره بأحسن الطرق و حسن استخدامه بعد دراسة البدائل المختلفة، 

أضف إلى دلك أن استمرار دوام المؤسسة يخلق لديھا الحاجة الدائمة .بما يعمل نحو تحقيق ھدف المؤسسة
11وارد الماديةللموارد البشرية التي تعمل على تشغيل و استخدام الم

.  

من % 16بلد تبين أن رأس المال المادي � يمثل في المتوسط سوى  192وحسب تقييم أجراه البنك الدولي لـ 
، بينما اTھم من ا�ثنين ھو رأس المال البشري و الذي %20إجمالي الثروة، و أن رأس المال الطبيعي يمثل 

12من الثروة اOنتاجية% 64يمثل 
.  

  :نظرية شولتز  - 1

قد أحدث انقDبا في المفاھيم ا�قتصادية التقليدية السائدة في فترة الستينات بتقديمه لنظرية رأس المال ل 
⁽البشري

*
⁽.  

و يعد مفھوم شولتز لDستثمار في رأس المال البشري إسھاما كبيرا في مجال ا�قتصاد، حيث أشار إلى 
مال الذي يمكن ا�ستثمار فيه، و لقد بنى ضرورة اعتبار مھارات و معارف الفرد شكD من أشكال رأس ال
13شولتز مفھومه لرأس المال البشري على ثDث فروض أساسية، ھي

.  

إن النمو ا�قتصادي الذي � يمكن تفسيره بالزيادة في المدخDت المادية، يرجع أساسا إلى الزيادة في - 
  .المخزون المتراكم لرأس المال البشري

  .Oيرادات وفقا لDختDفات في مقدار رأس المال البشري المستثمر في اTفراديمكن تفسير ا�ختDفات في ا- 

  .يمكن تحقيق العدالة في الدخل من خDل زيادة نسبة رأس المال البشري إلى رأس المال التقليدي- 

  .وقد ركز شولتز اھتمامه على عملية التعليم، باعتبارھا استثمار �زم لتنمية الموارد البشرية

ر من المفاھيم المطبقة في مجال التعليم، يمكن تطبيقھا في المجا�ت اTخرى من ا�ستثمار البشري و و الكثي
14خاصة في مجال التدريب

.  

  :إسھامات بيكر - 2

احد أھم الباحثين أدوا بإسھاماتھم وأبحاثھم إلى تطوير نظرية رأس المال  (Becker)⁾**⁽يعتبر بيكر 
15البشري

.  

                                                           
، 1984دار المريخ، الرياض،  محاسبة الموارد البشرية،اب، سعيد بن عامر، علي محمد عبد الوھ

.13ص 
11

 

، ص 1997المنظمة العربية للتنمية اOدارية، أفاق جديدة في التنمية البشرية و التدريب، عمان 
12.

12
 

حصل 1979بموجبھا على جائزة نوبل سنة   (*) 

اTفراد المتدربين و بتكلفة ا�ستثمار  راوية حسن، بعض العوامل ذات العDقة بمعدل دوران 3
           17البشري، مرجع سابق، ص

.67راوية حسن ،مدخل استراتيجي لتخطيط الموارد البشرية ، مرجع سابق، ص  
14
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اصة على التدريب حيث اعتبر التدريب من أكثر جوانب ا�ستثمار البشري ركز بيكر في أبحاثه بصفة خ
  .فعالية في توضيح تأثير رأس المال البشري على اOيرادات و العمالة و على المتغيرات ا�قتصادية اTخرى

  

  :إسھامات مينسر - 3

مو اOنتاجية، و ركز مينسر في نموذجه على العDقة الموجبة بين ا�ستثمار في رأس المال البشري و ن
يظھر مدى ا�ختDف بين الوظائف فيما يتعلق با�ستثمار في كل من التعليم و التدريب، فالزيادة في 

16اOنتاجية تكون ظاھرة في اTعمال التي تتطلب درجة عالية من التدريب
.  

  .المكانةالDئقة بھا �يتم النھوضبأعباء العملوتحقيقأھدافالمؤسسة، إ�منخDلتنميةالمواردالبشرية،وإعطائھا

نھا تعمل على أصبحتتنميةالمواردالبشرية في الوقت الراھن ضرورةحياةTٍيمؤسسةمن المؤسسات، طالماأ
 .استمرارية المؤسسة في الحياة الحاضرة و المستقبلية

  .و � يمكن التطرق إلى ا�ستثمار في الرأسمال البشري بدون أن نعرج على تنمية الموارد البشرية

  .ماھية تنمية الموارد البشرية: لب اTولالمط

جعلھاقادرًةعلٮمواجھةتحدياتالعصرالحالي، تقوم المؤسسات باستخدام تنمية الموارد البشرية بغية و من أجل 
  .باستمرارتجديد حيويتھا

  :مفھومتنميةالمواردالبشرية - 1

بأنمفھومتنميةالموارد (Leonard Nadler)(*)نادلرصرح 
17بةالتعليميةالمنظَّمة،والتيتنفَّذفيفترةٍزمنيةمعينة،معتوقُّعحدوثتغيرٍفياTداءالبشريةيوازيفكرةالتجر

.  

 Human)كما انه قدم مفھومتنميةالمواردالبشرية،كأحدالفروعالثDثةالمكونةلعمليةالموارد البشرية 

Resource Process) ،: 18و ھي
:  

  .(Human Resource Development)تنميةالمواردالبشرية  -

  .(Human Resource Management)لمواردالبشرية إدارةا -

 ).Human Resource Environmentimprovement(تحسينبيئةالمواردالبشرية  -

  

                                                                                                                                                  
15

Eric Vatteville. Mesure des ressoureceshumainss et gestion de lentreprise, 

Economica, paris, 1985,247. 

  .1993وره على جائزة نوبل سنة حصل بد(**) 

.75المرجع السابق ، ص 
16

 
17

Leonard Nadler and GerlandD.wiggs, Managing Human Resource 

Development, Jossey-Bass, San Francisco, 1986, PP 3-4. 

يعتبرالمھندس المعماري لفرع عليه في الغرب،المواردكما يطلقتنمية الموارد (*)
 .إذ أنه من.أوائل من حدد معالم ھذا الحقلليونارد نادلو البروفيسور(Leonard Nadler)،البشرية

(Architect of HRD)  
18

Ibid ,PP 4-5. 
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19الوظائفالرئيسيةالثDثةلعمليةالمواردالبشرية): 2(جدول 
 

  تحسينبيئةالمواردالبشرية  إدارةالمواردالبشرية  تنميةالمواردالبشرية

 التدريب -

 التعليم -

  طويرالت -

 ا�ستقطاب،ا�ختيار،التعيين،تقويماTداء،

  .ويضات،تخطيطالقوٮالعاملةعالفوائدوالت

 .اOثراءالوظيفي

 .التوسعالوظيف

  .التطويرالوظيفي

Leonard Nadler and GerlandD.wiggs, ManagingHuman Resource 
Development, المصدر:Jossey-Bass, San Francisco, 1986, P 4 

خبراءوالباحثينفيالمجمع اTمريكيللتدريبوالتنمية رأت بأنھناك أمامجموعةال
 Human)تسعةمجا�ترٍئيسيةللممارساتالمتعلِّقةبالمواردالبشرية أطلقعليھامجتمعًةعجلةالمواردالبشرية ،

Resource Wheel) وقدجاءالتدريبوالتنميةوالتطويرالتنظيميضمنتلكالمكونات ،
20التالي)1(ل رقم التسعةلتلكالعملية،والتييوضحھاالشك

: 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  
  

فالفكرةالجوھرية لھذه النماذج  ھيأنتنميةالمواردالبشريةھيجزء من 
  .كلDيتجزأ،سواءأطلقعلٮذلكعمليةأوعجلةالمواردالبشرية

 :لذلك فھناك أكثرمنمفھوملنشاطتنميةالمواردالبشرية،منبينھا

  :مفھومتنميةالمواردالبشريةباعتبارھنظاماوحديا: 1- 1

                                                           
19

 Leonard Nadler and GerlandD.wiggs, Managing Human Resource 

Development, Jossey-Bass,San Francisco, 1986, P 4 
20

Patricia A. Melagan. Models For Excellence And Recommendations Of The 

ASTD Training And Development Competency Model, ASTD; Washington DC, 

1983, P 23 

 عجلة الموارد البشرية) 1(شكل
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كناعتبارتنميةالمواردالبشريةأداةأساسيةتستخدم فيتحقيقأھدافالمؤسسة، وأنشطتھا تعتبر يم
21أداةتسييريةتتكاملمعبقيةاOداراتاTخرٮوتتفاعلمعابغرضتحقيقأھدافالمؤسسة،وكذلك أھدافاTفرادالعاملين

.  

  .ةمنھنا تقدم تنميةالمواردالبشرية ضمنمجموعةاTنظمةالوحدةيةلنظامتسييرالمواردالبشري

  :مفھومتنميةالمواردالبشريةباعتبارھانشاطاًمستمرًا: 2- 1

بما أن الحاجة إلى تنمية الموارد البشرية دائمة فھي تظھرOحداثالتكيفبينو المؤسسة إمكانياتھا وقدراتھا 
22والمتغيراتالتيتواجھھافيبيئتھاالداخليةوالخارجية

.  

لة اد ھينشاطمستمرباستمرارالمؤسساتككائناتديناميكية متفاع
  .تھدفإلٮتقليDلفجوةبينواقعالمؤسسةبإمكانياتھاالحاليةوالبيئةالمحيطة بھا

1 -3 :Dمفھومتنميةالمواردالبشريةباعتبارھانشاطاشام:  

فيھذااOطارنجدأنتنميةالمواردالبشريةھينشاطشامليمتدليشملجميعالعاملينبالمؤسسة بدايةمنالتحاقھم 
كذلكمساعدةالعاملينعلى بھا،وبمايضمنزيادةمقدرتھمعلٮاTداءالمتميز،و

  .التخطيطالسليملمستقبلھمالوظيفي،وذلكفياTجلينالقصيروالطويل

  :خصائص تنمية الموارد البشرية: المطلب الثاني

  :من بين الخصائص البائنة لتنمية الموارد البشرية يوجد

:تنمية الموارد البشرية عملية إستراتيجية - 1
23

  

إستراتيجية المؤسسة، وتتكون إستراتيجية تنمية الموارد كبر ھي أTنھا تعمل ضمن نظام وإستراتيجية
  :البشرية من مجموعة مخططة من برامج التدريب والتنمية المستمرة حيث ترمي إلى

تطوير و تحسين أداء كل من يعمل في المؤسسة و تعليمه كل جديد بشكل مستمر، و : على مستوى الفرد*
  .تحقيق مكاسب وظيفية و مستقبل وظيفي جيد له

  :تھدف إلى: على مستوى المؤسسة*

تشكيل بنية تحتية من المھارات البشرية التي تحتاجھا ھده اTخيرة في الحاضر و المستقبل، لرفع كفاءتھا 
اOنتاجية و فاعليتھا التنظيمية باستمرار و لتحقيق الرضا لدى زبائنھا، و كذلك التأقلم و التكيف مع التغيرات 

تحتاج ھده التغيرات إلى تعليم و اكتساب مواردھا البشرية المھارات الجديدة  التي تحدث في محيطھا، حيث
  .و المتنوعة �حتوائھا و التعايش معھا

24تنمية الموارد البشرية عملية تعلم مستمرة - 2
:  

إن تنمية الموارد البشرية كإستراتيجية و عملية منتظمة تعتمد على التعلم، كما تھدف إلى بناء معارف و 
اتجاھات و سلوكيات لدى الموارد البشرية، من اجل تطوير و تحسين أدائھا الحالي و المستقبلي، مھارات و 

25و التكيف مع تغيرات البيئة المستمرة، و جعل أدائھا في حالة تحسن دائم و مستمر
.  

  :القرارات اOستراتيجية المؤثرة على ا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية: المطلب الثالث

زيادة في أھمية ا�ستثمارات في الموارد البشرية إلى التغيرات المتوقعة في نوعية المھارات ترجع ال
  .المطلوبة في المستقبل حيث ستتحول من المھارات اليدوية إلى المھارات الفكرية

قدم إن ا�ستثمار في الموارد البشرية و توجيھھا و تسييرھا و سياسات و نظم العاملين ھي العنصر الحاكم للت
و التنمية و في تراكم رأس المال، فالناتج الوطني اOجمالي في مجتمع ما ھو محصلة أداء قوى العمل 

و لكن مع التطور التكنولوجي و ا�قتصادي و التوسع فيه باستخدام نظم العمل و . المنتجة في ھدا المجتمع
ساليب اOنتاج، و مع اتساع اTعمال و تغيير مفاھيم و أساليب التسيير و إدخال الحاسبات ا�لكترونية في أ

زيادة التخصصات و تعدد الخيارات و زيادة حدة المنافسة و ظھور و نمو التنظيمات العمالية، تبدو اTھمية 
  .الكبرى لDستثمار الصحيح في الموارد البشرية

                                                           
21

Gorouitz Elizabeth, «Employee Training current Trends», Future 

Challenges, Training and Development Journal, Août 1993, PP 25-29. 

، علي السلمي،إدارةالمواردالبشريةمكتبة. 193، ص 1995، غريب القاھرة  22
 

23
J. Dilauro. <Training needs assessment : current practice and new 

directions >. Public personnel management.Nov .Dec. 1994.P 354. 
  437عمر وصفي عقيلي، مرجع سابق، ص 24
  438عمر وصفي عقيلي، مرجع سابق، ص 25
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ا�عتبار عند اتخاذ  و من ثم فDبد للمؤسسة أن تقوم بالتركيز على دراسة العوامل التي يجب أخدھا في عين
  .القرارات اOستراتيجية لDستثمار في الموارد البشرية

  :العوامل الحاكمة لقرارات ا�ستثمار في الموارد البشرية - 1

من بين ا�عتبارات الواجب أخدھا في الحسبان عن مناقشة القرارات اOستراتيجية لDستثمار في تنمية 
26الموارد البشرية نجد

:  

 :قيم اOدارة: 1- 1

خاصة تلك المتعلقة بالمبادرة اOستراتيجية الرئيسية، فعندما تقوم اOدارة العليا بتنمية و تطبيق 
ا�ستراتيجيات، فان قيم و فلسفة اOدارة سوف تنعكس على الموارد البشرية و تصل إليھا من خDل 

  .ممارسات و سياسات متعلقة بھده الموارد

  

 :عائد على ا�ستثمارالمخاطر و ال: 2- 1

ينطوي ا�ستثمار في الموارد البشرية على مخاطر أعلى من ا�ستثمار في رأس المال المادي، و يرجع ھدا 
إلى أن المؤسسة أو المستثمر � يمتلك المورد، فاTفراد لديھم الحرية لترك العمل، و ھدا بالرغم من وجود 

  .كبعض العقود التي قد تحد من قدرتھم على الحرا

فلكي يمثل ا�ستثمار في الموارد البشرية قوة جدب المستثمر، فيجب أن يفوق العائد المحقق من ھدا 
  .ا�ستثمار المخاطر المترتبة عليه بدرجة عالية

 :نظرية المنفعة: 3- 1

رار تحاول نظرية المنفعة تحديد القيم ا�قتصادية لبرامج و أنشطة و إجراءات الموارد البشرية، فعند اتخاذ ق
ا�ستثمار في الموارد البشرية على أساس تعيين أو تنمية اTفراد الحاليين الDزمين لتطبيق و تنفيذ 

  .ا�ستراتيجيات، فانه � بد من وجود وسيلة لتقييم مدى الجاذبية المالية لمثل ھدا ا�ستثمار

 :بدائل ا�ستثمارات في الموارد البشرية: 4- 1

لبشرية يجب أن تدعم استراتيجيات المؤسسة، و اعتبارات التكلفة غالبا ما إن ا�ستثمارات في الموارد ا
  .تؤدي إلى اتخاذ قرار رشيد خاص بمثل ھدا ا�ستثمار

  :اTساليب المستخدمة في ا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية-2

  :ا ا�ستثمار نذكر أھمھاذھناك عدة أساليب في مثل ھ

 :ت التوظيفا�ستثمار في زيادة احتما�: 1- 2

اTمن الوظيفي اgن لم يعد يتمثل في تقديم عقود طويلة اTجل تضمن للفرد البقاء في الوظيفة مدى الحياة، بل 
أصبح يتمثل في زيادة قدرات و احتما�ت التوظف، فالمعرفة التي يقدمھا العمل اليوم سوف تدعم قيمة الفرد 

كن أن تعد به المؤسسات الفرد اgن، فاTمن الناتج من و ھدا ما يم. على أساس فرص التوظف في المستقبل
زيادة احتما�ت التوظيف يأتي من الفرص المتاحة لتجميع و تراكم رأس المال البشري المتمثل في المھارات 

27و السمعة الطيبة، و الذي يمكن استثماره في الفرص الجديدة للتوظيف عند ظھورھا
.  

 :التدريب داخل مجال العمل: 2- 2

أن التدريب داخلمجال العمل يقدم الجزء اTكبر من المھارات المستخدمة في  (Lasterthurow)وليق
الوظيفة، أما التعليم الرسمي من وجھة نظره، فان دوره ينحصر فقط في إعطاء إشارة للمؤسسة لتعريفھا 

28باحتما�ت و قدرة الفرد على التعلم
.  

العمل في تحسين إنتاجية الفرد، تختلف تبعا للمھن و  أيضا فقد افترض أن إسھام التدريب داخل مجال
السرعة في تقادم المھارة، و صعوبة مھام : التخصصات الوظيفية، و يرجع ھدا ا�ختDف في عوامل مثل

 .الوظيفة

 

  

                                                           
.203مرجع سابق، ص مدخل استراتيجي لتخطيط و تنمية الموارد البشرية، ية حسن، راو

26
 

.210مرجع سابق، ص مدخل استراتيجي و تنمية الموارد البشرية، راوية حسن، 
27

 

.211المرجع السابق، ص 
28
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 :ا�ستثمار في التنمية اOدارية: 3- 2

ل ما يتعلق بعناصر العملية التنمية اOدارية تعني رفع قدرة اOداريين على اتخاذ فرارات فعالة في ك
التسييرية من تخطيط و تنظيم و رقابة لنشاطات المؤسسة كاملة، و زيادة قدرة ھؤ�ء اOداريين في التأثير 

29على سلوك اgخرين و توجيھھم بالشكل المطلوب في جو من عDقات التعاون  و الرضا المادي و النفسي
.  

تنمية اOدارية في آخر اTولويات التي تفكر فيھا المؤسسة، فلسوء الحظ، في كثير من المؤسسات تكون ال
  .حيث ينظر إليھا كتكلفة يجب تجنبھا و ليس كاستثمار

 :منح تقادم المھارات: 4- 2

غالبا ما يمثل التغير التكنولوجي سببا رئيسيا لتقادم المھارات في الھندسة و العلوم و الوظائف المتخصصة، 
  .ندسة الكھربائية و علوم الحسابات اgليةخاصة في ا�لكترونيات و الھ

يمكن للمؤسسة أن تشجع اTفراد على تنمية مھاراتھم من خDل ربط أنشطة اكتساب المھارات و المعرفة 
  .با�نجازات في تقييم اTداء و أنظمة المكافآت

توفر مكتبات وباOضافة إلى ھذه ا�قتراحات، يمكن للمؤسسة أن تقوم بتمويل حضور المؤتمرات، و أن 
ل�فراد بھا مجDت متخصصة، و أن تتيح الوقت ل�فراد لDطDع على كل ما ھو جديد في المجا�ت 

  .المتخصصة، مما يساعد على منع تقادم المھارات

  :تخفيض الرسوب أو الجمود الوظيفي: 5- 2

منية طويلة نسبيا، و يحدث الرسوب او الجمود الوظيفي عندما يشغل الفرد وظيفة ما في المؤسسة لفترة ز 
يعد الجمود الوظيفي ناتج طبيعي يترتب على قصور المؤسسة في تحقيق النمو و التغيير الوظيفي، أيضا فقد 
يحدث نتيجة للھيكل الھرمي للمؤسسة، و عدم المرونة التنظيمية، و قد يرجع الجمود الوظيفي إلى بعض 

  .المھنيةاTسباب الشخصية ل�فراد آو في النقص في المھارات 

التنافس لم يعد يعتمد في المقام اTول على القوى المادية، و لكنه أصبح يرتكز أساسا على كفاءة العنصر 
  .البشري، و ھكذا تتحول تنمية الموارد البشرية لتصبح ھي ا�ستثمار في المستقبل وللمستقبل

ا�ختيار المتاحة أمام كل من الفرد إن ا�ستثمار في تنمية الموارد البشرية يزيد من مجا�ت العمل و فرص 
  .و المؤسسة، و بالتالي توفير قوة عمل مؤھلة فعالة و كفئة

  ا�تجاھات المعاصرة في تنمية الموارد البشرية: المطلب الرابع

تنوعت ا�تجاھات في تنمية الموارد البشرية تسبب التغيرات المتDحقة في محيط المؤسسات سواء الداخلي 
  :عرف فيما يلي أھمھاأو الخارجي ست

  :تنميةالمواردالبشريةنظامللتعلما�ستراتيجيالمستمر - 1

تؤكدمعظماTدبياتالمعاصرةفيمجا�لتسييربوجھعام،وتسييرالمواردالبشريةبشكلخاص،على 

واعتبارمسألة  (Work place Learning)مكانللتعلموالعمل في آن واحد نھاالنظرإلٮالمؤسسةعلٮأ
  .إستراتيجيةالمؤسسة، حيث يتم بواسطتھا نموالمؤسسة وبقائھاتنميةالمواردالبشريةجزءامن

 :تحولتنميةالمواردالبشريةمنسياسةإلٮإستراتيجية - 2

تعدتنميةالمواردالبشريةفيالوقتالمعاصرإستراتيجيةتعملفيخدمةإستراتيجيةالمؤسسة،حيث 
زءا توضعفيضوءمتطلباتإنجازھامنالكفاءاتالبشريةالحاليةوالمستقبلية، وبالتاليفقدأصبحتج

مكمDلھاضمنإستراتيجيةتسييرالمواردالبشرية، و يرجع السبب في ذلك، التغير الواسع و الكبير 
فيمجالتصميماTعمالوإدارتھا، حيث أصبحتالمواردالبشرية بحاجةإلٮتنوعوتعددوتحديثمستمرفيمھاراتھا 

  .منأجلمواجھةالتغيرات المستقبليةالمحتملة

التحدث المستمر في المھارات دون التعريج على التعليم و التعلم حيث و � يمكن أن نتكلم عن ھدا التنوع و 
  .تصبح المؤسسة مؤسسة تعلم

 :المؤسسةالمتعلمة - 3

                                                           
29

 دار الرضا للنشر، دمشق،صناعة التنمية اOدارية في القرن الحادي و العشرين، رعد حسن الصون،  

  .28، ص 2002
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أصبح التطويروالتحسينالمستمرللمنتج حاجةملحةفيالمؤسساتاليوم 
وھدفاستراتيجييضمنلھاالبقاءوا�ستمرار،و�يمكنتحقيقذلكإ�بواسطةمواردبشريةمتعلمة 

  لمھاراتوبمستوٮعاليمنا

  .و على ذكر المھارات و تنميتھا و تحسينھا فھي تھم العمال عامة و المديرين خاصة

 :تدريبوتنميةالمديرين  - 4

يؤكدالتوجھالمعاصرفيمجالتنميةالمواردالبشريةوإلٮحدكبيرعلٮمسألةرفعمستوٮمھارة 
يذالصحيح، المديرينالتنفيذيينالذينيتخذونالقراراتالتنفيذيةلوضعإستراتيجيةالمؤسسةموضعالتنف

  .فمھارةھؤ�ءيتوقفعليھانجاحالعملفيالمؤسسةباعتبارھميمثلوناOدارةالعليافيھا

فتطوير وتنميةالمديرين يجبأنيضم جميعالمديرينفيالمؤسسة وأنيتركزعلٮاTداءبد�منالتبشيريةوعلٮمتطلبات 
30الغدبد�مناليوم و تظھر الممارسةاTفضللتنميةالمديرينفيالنقاطالتالية

: 

  (Quality of worklife) العاليةلحياةالعملالنوعية �

التيتجعDلمديرينأكثرانسجامامععمالھموالبيئةالكليةللعملبأبعادھااOنسانيةالمضافةل�بعادالفنيةوا�قتصاديةالعادي

  .ة

استعما�لتنوعالواسعفياTدواتالنفسيةلدعمالفھمواOدراكالذاتيبھدفمساعدةاTفراد  �

  .وربأھميتھم،وكيفيمكنأنيتعاملوامع اgخرينوالمديرينعلٮإظھارقدراتھموالشع

إنالتنميةاOداريةبمترلةقلباTعمال،لذلكيجبأنتساعدفيتحقيقالتنميةا�ستراتيجيةوالتوجيه  �
طويTDجل،فزيادةالوعيا�ستراتيجيوالتكيفمعاTوضاعالجديدةوالحساسية للثقافاتالمختلفة، 

عDقاتوالتوجيه العاليللمھام،كلھا والقدرةعلٮالعملفيالفرقالدوليةومھاراتتشكيلوتكوينال

  .منفعDلممارسةاTفضلللتنميةاOدارية

إنمدخDلكفاءةالذييستعملبشكلواسعيجبأنيتكاملمعاOدارةوالتنميةالتنظيمية،وھذا  �
المدخليمكنأنيدعمويعززالفھمالذاتي،وھوھامجداTناTفراديتحركونضمنه، وخارج 

  .لھم،وربماينظرونإلٮالتوازن بينالعملوالجوانب اTخرٮلحياتھمالمؤسساتالمختلفةفيالمراحDلمختلفةلحياةأعما

تدعيموتعزيزالعDقةبينالمعارفوالتجاربواTحكامالشخصية،فكلماكانتھذھالعDقةقويةبين  �

  .ھذھالمفاھيم،تحققتالممارسةاTفضلللتنميةاOدارية

Dحالتنافسيالجديد، بصفة خاصة إنإدارةأوتسييرالمعرفةيرتكزعلٮالمعرفةكمصدرجديدOنشاءالثروةوالس
ولكيتكونالمعرفة�اTشياءالماديةھيالجدارةالجوھريةوبؤرةالتركيزفيعمDلمؤسسة،فDبدمن 

) التيتضعاTھدافوالخطط والسياسات(التحولمنالمؤسساتالتقليديةالتيتجعDلمعرفةمسؤوليةاOدارة 

Dخرينعليھمالتنفيذ،إلٮالنمطالجديدمنمؤسساتالتعلمالتيتجعgلعمل وإنالعاملينا
  . المعرفيمسؤوليةالجميعوالتعلمھومسؤوليةالجميعمنأجلتقاسمالمعرفةوإنشاءالقيمةفيك�نماط المؤسسة

31الموالي)  2(ذلك ما يبينه الجدول 
 :  

                                                           
  .41،ص  2002 ،دارالرضاللنشر،دمشق،صناعةالتنميةاOداريةرعدحسنالعدن،1
  . 446بعد استراتيجي، دار وائل للنسر، حلب، ص : عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية المعاصرة31
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و إذا ما تأملنا ھدا الجدول نرى أن تنمية الموارد البشرية في المؤسسة المعاصرة، أصبحت : مDحظة

استراتيجيات المؤسسة و بعد أن كان التخطيط له على المدى القصير تتحول إلى المدى  اOستراتيجية من
  . الطويل و بالتالي أصبح يعتمد على التنبؤ

بماأنتنميةالمواردالبشريةإستراتيجيةطويلةاTجل،وتخطيطلل:التنبؤمسألةحتميةفيتنميةالمواردالبشرية - 5
  .يجيةتعلمالمستمر فDبدمنتبنيالتنبؤعندرسمھذھاOسترات

إنإستراتيجيةتنميةالمواردالبشريةلمتعدتنتظرحدوثالتغييراتلتقومبتكييفالمواردالبشريةمعھا،كما 
كانعليھالحالفيالسابقعندماكانالتدريبسياسةتتعاملمعالمستجداتالحاليةفقط،ب�صبحت 

  .وقوعھا إستراتيجيةالتعلمالمعاصرةتعتمدعلٮالتنبؤوالتوقعلماسيحدثمنتغييراتفيالعملوا�ستعدادلھا قبل

و حسب الجدول دائمافان المؤسسات المعاصرة تعتبرتنميةالمواردالبشرية في الوقت الراھن 
أحدأشكا��ستثمارفيالمؤسسةTنھيسمحلھاباستخدام 

  .التقنياتالجديدة،وتحقيقاTھدافاOستراتيجيةوالقدرةعلٮالمنافسةودخو�Tسواقالجديدة

 :تنميةالمواردالبشريةاستثماربشري - 6

ھالمعاصرفيمجالتنميةالمواردالبشريةأناOنفاقفيھذاالمجالھوإنفاقرأسماليوحقل استثماريخصب بمعنى يرٮالتوج
 .انه إنفاقاستثماريلھعائدشأنھشأنأياستثمار آخرفيا�gتأوفيبرامجالتسويق

 

  :الدراسة   اقتراحات

عمل الفريق الموھبة تحقق الفوز في مباريات ،لكن  « حيث مايكل جوردان يقول: العمل ضمن فريق �

 »    �أحدمنا  بمثل ذكائنا مجتمعين  «  وكين ب�نتشارد ,»والذكاء يربح البطو�ت 

  

وم�ئمة " م�ئمة للعيش "قابلة للحياة"وضع نموذج تنظيمي يأخذ بعين ا�عتبار جوانب ظروف العمل  �
ادي وبالتالي ستشارك تعزيز تنمية رأس المال البشري وتنمية رأس المال ا�قتص" مع   للمناخ ا�جتماعي

 . في بناء منظمة اجتماعية مستدامة لتحسين الموارد التنظيمية على المدى الطويل

مقارنة بين التوجه التقليدي و التوجه المعاصر لتنمية الموارد ): 2(الجدول رقم 
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من خ�ل تشجيع التعلم مدى الحياة، اذ تقوم الشركة   غرس ثقافة التدريب للموظفين و التعلم المستمر �
 .بتطوير مھارات جديدة للموظف

  الخاتمة

بالضرورة على عائد هذا الاستثمارر و لا يمكن التوصل إلى هذا العائد، و عند التكلم عن الاستثمار، نعرج 

فتحديات كبيرة . إلا إذا طبق مبدأ الجودة أو بالأحرى الجودة الشاملة، الذي سوف نفصل مفهومه لاحقا

تواجهها، المؤسسات الاقتصادية في ظل المتغيرات المستمرة و السريعة التي يشهدها العالم، لذلك  يتعين 

لى هذه المنظمات الاستجابة لهذه التغيرات برؤية استراتيجية واضحة تمكنها من اكتشاف أهمية الفرص و ع

و من هذا المنطق برزت فكرة الاهتمام بالرأمال البشري و . تجنب التهديدات لتتمكن من البقاء و الاستمرارية

  .الاستثمار فيه

را هاما و ضروريا نظرا لأهميته القصوى فالرأسمال البشري إذ يعتبر الاستثمار في تنمية الموارد البشرية، أم

بما لديه من قدرة على التجنيد و الابداع، و الاختراع، و الابتكار، و التطوير يمكنه أن يتغلب على نذرة 

فتنمية الموارد البشرية . الموارد الطبيعية عن طريق الاستغلال الأفضل لطاقات المجتمع العلمية و الانتاجية

ف إلى بث الوعي و المعرفة من جهة و صقل القدرات و المهارات و زيادة الفاعلية و تحسين الأداء و تهد

 .الانتاجية من جهة ثانية
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