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 المقـدمــــة: 

السنوات الأخيرة تطورات جوهرية طالت مختلف جوانب الحياة و أثرت في مختلف  شهد العالم خلال 
أنواع المؤسسات، مما ولد عالما جديدا هو عالم العولمة، الذي سادت فيه الثورة العلمية و التطورات  

التقنية الهائلة، والتي أسهمت في إعادة تشكيل الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة، و صنعت  
طا تنظيمية جديدة و في نفس الوقت طرحت و بقوة قيما و أفكارا جديدة، فقد أصبحت  أنما

المنظمات أكثر مرونة، و أسرع استجابة للمستهلك و للظروف البيئية، و تخطت إشكالية الزمان و  
  المكان في إطار التواصل و التفاعل الإنساني باستخدامها تقنية المعلومات المتطورة واعتمادها الآلية 

 أساسا في تشغيل عملياتها.

تركز على الأداء وتعتمد الإستراتيجية فكرا ومنهجا في سبيل تحقيق أهدافها الإستراتيجية بدرجات  
عالية من التفوق و التميز، هذا الواقع الجديد أوجد حاجة متزايدة لنوعية جديدة من الموارد  

ستراتيجيا في إدارة المنظمة و صياغة  البشرية، نوعية تهدف للتجديد و تطمح إلى أن تكون لاعبا ا 
استراتيجياتها المختلفة، تفكر عالميا و تعمل محليا، تستوعب المتغيرات المحلية في الأسواق الدولية  

 التي بدأت المنظمات تتجه إليها بقوة فضلا عن قدرتها على العمل في ظل ثقافات متباينة.
ارة لتركيزها على العنصر البشري و الذي يعتبر اثمن  تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإد

مورد لدى الإدارة و الأكثر تأثيرا في الإنتاجية على الإطلاق، إن إدارة و تنمية الموارد البشرية تعتبرا  
ركنا أساسيا في غالبية المنظمات حيث تهدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية، و تمكين الشركات من  

اءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والمستقبلية، فالموارد  استقطاب و تأهيل الكف
البشرية يمكن أن تساهم و بقوة في تحقيق أهداف و ربح المنظمة، و حتى توسعها أكثر مما يساهم في  

خلق مناصب شغل جديدة للتخفيف من حدة البطالة وتحقيق التشغيل الكامل، فإدارة الموارد  
باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتوفر و المتوقع، حيث انه على مدى  البشرية تعني 

كفاءة، وقدرات، و خبرات هذا العنصر البشري و حماسه للعمل تتوقف كفاءة المنظمة ونجاحها في  
 الوصول إلى تحقيق أهدافها. 
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القصوى من كل لذلك اهتم علماء الإدارة بوضع المبادئ و الأسس التي تساعد على الاستفادة 
فرد في المنظمة من خلال إدارة الموارد البشرية، هذه الأسس تبدأ من التخطيط و الاختيار  

والتدريب و الحوافز و التقييم، وهي ليست منفصلة عن بعضها، بل تتكامل مع بعضها البعض  
ككل في كمنظومة نسقية من اجل الوصول إلى أداء كفء لإدارة الموارد البشرية ومن تم المنظمة  

 إطار التنمية المستدامة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 مشكلة الدراسة :

الموارد البشرية  في تحقيق أهداف التنمية المستدامة و   ما مدى مساهمة  تنمية وتدريب
 تحقيق التشغيل الكامل ؟

 

 هل تسهمتنمية الموارد البشرية في تحقيق أهداف التنمية المستدامة    -

 هل يسهم التعليم والتدريب في تحقيق أهداف التنمية المستدامة  -

هل نسطيع الوصول إلي مستوى التشغيل الكامل من خلال تنمية وتدريب الموارد   -
 .البشرية
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 أهمية الدراسة :

 

الدراسة في  أهمية الموضوع  حيث أن الموارد البشرية هي رأس المال الحقيقي   تكمن أهمية 
الذي بإمكانه تحقيق أهداف التنمية المستدامة من خلال تدريبه وتنميته حتى يتثني له  

 الإبداع في جميع المجالات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 أهداف الدراسة :

 

 ودورها الفعال في تحقيق التنمية المستدامةتسليط الضوء على تنمية الموارد البشرية   -

أهمية التعليم والتدريب وقدرتهما على تطوير من فعالية الموارد البشرية لمواجهة  -
 التحديات المستقبلية

 معرفة كيفية الوصول إلى التشغيل الكامل من خلال تحقيق أهداف التنمية المستدامة  -
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 الدراسة : فروض وتساؤلات 

 بيان علاقة  تنمية الموارد البشرية بالتنمية المستدامة    -

 تدريب رأس المال البشري يحقق أهداف التنمية المستدامة   -

 التعليم والتدريب الجيد عنصر فعال للوصول للتشغيل الكامل  -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 منهج الدراسة :

التحليلي الوصفي للوقوف على بعض المفاهيم المنهج المستخدم في البحث المنهج 
التعليم - التنمية المستدامة -الموارد البشربة -وتحليلها  خاصة المتعلقة برأس المال البشر

 والتدريب
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 خطــة الدراسة : 

سوف تنتظم خطة الدراسه على النحو التالى عدة فصول  وعدة مباحث ومطالب  
 وخاتمة كما يلى 

 البشربة دأدارة الموار الفصل التمهيدى : 

   الاطار النظرى والمفاهيم العلمية

 أثر تنمية رأس المال البشري في تحقيق التنمية المستدامة  

 إدارة الموارد البشرية    المبحث الاول :

 المفهوم أولا :

 الإستراتجيات  ثانيا :

 الأهداف ثالثا :

 المال البشري في تحقيق التنمية المستدامة : أثر تنمية رأس   الفصل الأول :

 مفهوم رأس المال البشري  المبحث الأول :

   مكونات راس المال البشري  المبحث الثاني :

 خصائص رأس المال البشري : المبحث الثالث

 نظرية رأس المال البشري المبحث الرابع: 

 وابعادها  :التنمية البشرية الفصل الثانى :

 أبعاد التنمية البشرية  المبحث الأول :



 

 أركان التنمية البشرية  المبحث الثاني :

 مؤشرات التنمية البشرية  المبحث الثالث :

 التنمية المستدامة والتنمية البشرية  الفصل الثالث:

 مفهموم التنمية المستدامة  المبحث الاول:

 أبعاد التنمية المستدامة   المبحث الثاني :

 التنمية المستدامة مؤشرات  المبحث الثالث : 

 مجالات التنمية المستدامة  المبحث الرابع :

 معوقات التنمية المستدامة  المبحث الخامس:

 دور الفرد والأسرة والمجتمع في تحقيق التنمية المستدامة  المبحث السادس: 

دور القطاع الحكومي والقطاع الخاص في تحقيق التنمية   المبحث السابع:
 المستدامة 

دور الجامعة في تحقيق أهداف التنمية المستدامة والتنمية  الثامن :المبحث 
 البشرية 

 العلاقة بين التنمية البشرية والتنمية المستدامة  المبحث التاسع :

ل الكامل في ظل  طرق تكوين راس المال البشري وتحقيق التشغي المبحث العاشر:
 مة التنمية المستدا
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 الخاتمة :

التطورات العلمية والتقنية، وفي خضم المتغيرات التي حدثت في عالم الأعمال،  مع تسارع وتيرة  
حيث التطور التكنولوجي وثورة المعلومات، أصبح يقيناً لدى منظمات الأعمال أن رأس المال  

البشري ثروة حقيقية لأي قطاع أعمال، والاستثمار فيه هو الأبقى على مستوى العالم والقادر على  
التنافسية لهذه القطاعات، والتي من خلالها تكتسح المنظمات الأسواق العالمية، ويشار   تحقيق الميزة

إلى رأس المال البشري بأنه مجموعة المعارف والمهارات والخبرات والتدريب والمؤهلات المتوافرة لدى  
 .العاملين بمؤسسة ما

 
عالمية الناجحة، نجد أن ذلك  وإذا أمعنا النظر في الإنتاج التراكمي والتطوري لبعض الشركات ال

الإنتاج تحقق من خلال الإدارة الفعالة للعنصر البشري، ومن خلال الدور المحوري الذي تلعبه إدارة  
الموارد البشرية من وظائف وأنشطة تقوم بها للعاملين في المنظمة، فهذه الإدارة عبارة عن مجموعة  

شطة المتعلقة بالنواحي البشرية التي تحتاج إليها  الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ مختلف الأن 
 .الإدارة لممارسة وظائفها على أكمل وجه

 
إن عديدا من المنظمات اليوم ترى في الموارد البشرية الميزة التنافسية التي تتميز من خلالها عن  

فة بل إنفاقا الآخرين، وترى أن قيمتها تفوق قيمة الأصول المادية الأخرى، والإنفاق عليها ليس تكل
في المائة من   60استثمارياً، ففي الولايات المتحدة نجد الإنفاق على الموارد البشرية وصل إلى نحو 

التي تعد أكبر شركات   Verizonإجمالي نفقات عديد من الشركات، هذا ما أكدته شركة
كل عام، إن الموارد  الاتصالات التلغرافية في قولها ''نحن نصرف الملايين من الدولارات على العمال  

 .البشرية هي أكبر مشروع استثماري لدينا

 

 
جاءت لتؤكد أهمية المورد البشري ''إن نجاح    Jeffrey Pfefferولعل مقولة الكاتب



 

المؤسسات يعتمد على طاقتها البشرية )الأفراد(، ويصفها بأنها مصدر للميزة الإستراتيجية  
 .''البشري والعناية به التنافسية، لهذا يجب الاستثمار في المورد

 
لقد أصبحت ''الموارد البشرية'' المحددة لنجاح المنظمة على المدى البعيد، فعندما تريد المنظمة  

تطوير وتطبيق استراتيجيات معينة لديها يجب أن تعتمد على نقاط القوة فيها أو ما يسمى  
الكفاءة المتميزة هي قدرات فريدة  ''بالكفاءة المتميزة'' التي من خلالها توجد ميزة تنافسية لها، ف

 .توجد قيمة عالية تميز المنظمة عن منافسيها

 
وفي محاولة لإلقاء الضوء على التجربة اليابانية في تنمية الموارد البشرية، نجد أن اليابان وجهت جل  

وة  استثماراتها نحو تنمية الثروة البشرية وتمكينها، معتبرة العنصر البشري مصدرا من مصادر الق
المحركة للإنتاج والاستثمار الفعال وهذا ما أكدته الدراسات والبحوث التي قام بها الباحث وليام 

في الولايات المتحدة واليابان للكشف عن سر نجاح الإدارة اليابانية وتميزها  W.Ouchiأوشي
لأنه   وكفاءة منظماتها، يقول الباحث ''إن أفضل عملية استثمار هي تلك الموجهة نحو الإنسان

بالإنسان تستطيع المنظمات أن تتغلب على معظم مشكلاتها، وإن العمل الجماعي وتوحيد جهود  
الأفراد، وخلق روح الجماعة بين صفوفهم تساعد على تحقيق مستوى رفيع الأداء شأنهم في ذلك  

بل من    شأن أقرانهم اليابانيين، لكن الارتفاع بمستوى الإنتاج لن يتحقق ببذل الجهد والعمل فقط،
خلال التنسيق الأمثل لهذه الجهود بطريقة مثمرة، ومن خلال تقديم الحوافز لتحقيق التعاون والتآلف  

 .''وبث روح الثقة في صفوف العاملين
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   : والتوصيات   النتـائــج 

 
 :من خلال الخلاصة السابقة يستنتج ما يلي

 
الإدارة لتركيزها على العنصر البشري و الذي يعتبر  تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف  -

اثمن مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية على الإطلاق، إن إدارة وتنمية الموارد البشرية  
تعتبر ركناً أساسياً في غالبية المنظمات حيث تهدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية، وتمكين الشركات 

فاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية والمستقبلية،  من استقطاب وتأهيل الك
 .فالموارد البشرية يمكن أن تساهم وبقوة في تحقيق أهداف وربح للمنظمة

 
إن نجاح أية مؤسسة من المؤسسات يعود بالدرجة الأولى إلى ما تمتلكه من موارد بشرية، فتحقيق   -

غياب العنصر البشري، حيث أن هذا الأخير يمثل أهم   الأهداف التنظيمية لا يمكن أن يحدث في
مدخلات النظام الإنتاجي و أعظم القوى المؤثرة في تحديد هوية المنظمة الحديثة ورسم معالم  

مستقبلها، كما انه يعتبر بمثابة الضابط لإيقاع حركة المجتمع و المحدد لمكانته بين الدول، فالموارد  
التنمية و أداتها الرئيسية في ذات الوقت، إن الأفراد هم حجر الزاوية    البشرية تمثل الغاية من عملية

في الجهود الرامية للحاق بركب التقدم في عالم يتسم بسرعة الإيقاع و تعدد المؤثرات و تعقد  
 . المكونات

 
إن تنمية سياسات و ممارسات إدارة الموارد البشرية يجب أن تكون مسؤولية مشتركة لكل من   -

 .لموارد البشرية و المديرين التنفيذيين بالمنظمةمديري ا

 
إن مجالات تركيز إدارة الموارد البشرية يجب أن تشمل تحقيق الجودة، تقديم خدمة متميزة   -

 .للعملاء، تحسين الإنتاجية، مشاركة العاملين، تنمية فرق العمل و خلق قوة عمل مرنة 



 

 
ؤسسة الاقتصادية إذا لمت هذه الأخيرة بجميع  يمكن تطبيق التنمية المستدامة على مستوى الم -

  .)أبعاد هذا المفهوم )الاقتصادية، الاجتماعية، البيئية

 
تكوين الموارد البشرية يساعد على تحقيق أهداف المنظمة و ربحها مما ينتج عنه توسع المنظمة   -

 .أكثر و هذا يؤدي إلى فتح مناصب شغل جديدة من اجل تحقيق التشغيل الكامل
 
 :ن خلال الاستنتاجات السابقة يمكن اقتراح ما يليم

 
على الدولة و هيئاتها المختلفة أن تضع مجموعة من القوانين تلتزم بموجبها المؤسسات الاقتصادية  -

 .على السير في منهج لتحقيق التنمية المستدامة

 
الاقتصادية إلى المستوى  على الدولة من جهة أخرى وضع برامج و تحفيزات للرقي بالمؤسسات -

المطلوب في المجال البيئي و الاجتماعي و الاقتصادي بالتحفيز، و التدريب، و الاستفادة من  
 .التجارب الخارجية...الخ

 

 
تعزيز العلاقة بين الجامعة و المؤسسة و ذلك للاستفادة من الأبحاث لأنه لا فائدة من البحث إذا  -

 .كن لهذا البحث مردود حقيقيلم تستفد منه المؤسسة و إذا لم ي

 
التنمية البشرية ضمان لتحقيق السلام الاجتماعي وتحقيق حماية البيئة وضمان استمرار النمو  -

 .للأجيال القادمة، وتحقيق الديمقراطية الحقيقية وحقوق الإنسان
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*إن تبني التنمية المستدامة من طرف المؤسسات ليس أمرا نظريا ينحصر في الإمضاء على  

تفاقيات و لكنه عبارة عن ممارسة يومية لعمليات فعالة تظهر نتائجها في نشاطاتها و صفات  الا
 .منتجاتها و كذا آثارها البيئية و الاجتماعية

 
*عندما يتم نشر سياسات و تطبيقات التنمية المستدامة على نطاق واسع و على جميع مستويات  

من خلال خلق جو من الثقة مما يزيد من  المؤسسة تصبح تشكل عاملا قويا للتحفيز، و ذلك 
 .دافعية الموظفين، و قد يؤدي إلى أفضل النتائج على مستوى الفعالية و الابتكار

تسيير الموارد البشرية و الطبيعية للمؤسسة بطريقة مستدامة يتطلب مقاربة لصنع القرار مهيكلة و  -
 عملية صنع القرار و إدخال سياسات  تفاعلية، حيث أن إدماج المسؤولية الاجتماعية و البيئية في

الحد من النفايات و مراقبة الآثار البيئية، و إنشاء نظم الأمن أو تسيير الأخطار و إدراج برامج  
 .تدريب و تكوين لها تأثير ايجابي على التنظيم الداخلي، و سلامة العمال و أداء المؤسسة 

 
 الإنتاجية، كما يعمل على تعزيز جاذبية المؤسسة  *إن تبني برنامج التنمية المستدامة يؤدي إلى تحسين 

 . للمستثمرين و الذي بدوره يؤدي إلى فتح مناصب شغل جديدة للتخفيف من حدة البطالة

 
*إعطاء الأولوية للاستثمار في القدرات والمهارات البشرية من خلال اعتماد استراتيجيات ملائمة،  

م أداء ووضع خطط و تنفيذ برامج تعمل على تحسين  وتطبيق أنظمة تدريب وتحفيز و اتصال و تقيي
 .أداء الموارد البشرية، وتمكين المؤسسة من تحقيق الميزة التنافسية على المدى الطويل
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