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 :ملخص

ية لبشراتسلط هذه الدراسة الضوء على أهمية تطوير المهارات وإدارة الموارد 

ورًا دبان في تحسين جودة الحياة الوظيفية للأفراد وتكشف كيف أن هذين العنصرين يلع

سين محورياً في تعزيز الرضا الوظيفي والأداء العام. فبتوجيه التركيز على تح

عزيز لى تالكفاءات الفنية والشخصية، تظُهر الدراسة أن هذه الجهود يمكن أن تؤدي إ

 .الإنتاجية وتحسين الرفاهية العامة للموظفين

وير ن تطمستخدمة المنهج الوصفي التحليلي، تتعمق الدراسة في فحص العلاقة بي     

فت ث كشالمهارات والإدارة الفعالة للموارد البشرية وجودة الحياة الوظيفية.  حي

فردية ت النتائجها أن برامج تطوير المهارات المصممة استراتيجياً لتلبية الاحتياجا

 يادةتحقيق تحسينات ملموسة في الرضا الوظيفي وز للموظفين تساهم بشكل كبير في

 الالتزام التنظيمي.

ة ة، إداروظيفيتطوير المهارات، إدارة الموارد البشرية، جودة الحياة الكلمات مفتاحية: 

 فعالة، رضا وظيفي.

Abstract: 

 This study highlights the importance of skills development and 

human resources management in improving the quality of work life for 

individuals, revealing how these two elements play a pivotal role in 

enhancing job satisfaction and overall performance. By focusing on 
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improving technical and personal competencies, the study demonstrates that 

these efforts can lead to enhanced productivity and improved overall well-

being of employees. 

Using a descriptive analytical approach, the study delves into 

examining the relationship between skills development, effective human 

resources management, and the quality of work life. The results reveal that 

strategically designed skill development programs tailored to meet 

individual employee needs significantly contribute to tangible 

improvements in job satisfaction and increased organizational commitment. 

Keywords: Skills Development, Human Resources Management, Quality 

of Work Life, Effective Management, Job Satisfaction. 

 

 :مقدمة .1

برز تية، ريع داخل البيئات التنظيمفي عالم يتسم بالتغير المستمر والتطور الس

 قرارالحاجة الماسة لتحسين جودة الحياة الوظيفية كعامل أساسي في تعزيز الاست

صميم  ة فيوالإنتاجية داخل المؤسسات. فيأتي تطوير المهارات وإدارة الموارد البشري

. لموظفينلعام هذه الجهود، ليعكسا بذلك تأثيرًا محورياً على الرضا الوظيفي والأداء ال

 بعادهذه العمليات والتي تتطلب لا محال مقاربة متكاملة تأخذ في الاعتبار الأ

اد لأفراالاجتماعية والتنظيمية على النحو الذي يسمح بتحقيق التوازن بين تطلعات 

 وأهداف المنظمة.

د مواريعد نجاح المؤسسات في هذا المجال منطلقها الهام في دمج الأفراد وال

 فنيةبشكل يدعم النمو والتطور المستدام. بالتالي ومن خلال تحسين الكفاءات ال

ئة ا بيوالشخصية، نجد أن المؤسسات لا تسهم وفقط في تعزيز الأداء، بل تخلق أيضً 

علًا تفا الة. وهو في الحقيقة نهج يستدعيتشجع على التطور الذاتي والمشاركة الفع  

مية التنظي جياتمتناغمًا بين الإدارة والموظفين بغية دمج الأهداف الفردية مع الاستراتي

 التنظيمي. والازدهارفي سبيل تعزيز الاستقرار 

ات تيجيمواءمة مع ذلك يتم طرح تساؤلات جوهرية حول كيفية بناء وتنفيذ استرا

. لوظيفيةاياة فعالة لتطوير المهارات وإدارة الموارد البشرية بما يخدم تحسين جودة الح

 كيف يمكن للمؤسسات تحقيق التوازن بين تطوير مهارات الأفراد والحفاظ على

ن ثل بيالتي من شأنها أن تضمن التكامل الأمالأهداف التنظيمية، وما هي الآليات 

 تحقيق الرضا الوظيفي وتعزيز الأداء العام؟
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 ي:لتالينبثق عن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من التساؤلات الفرعية على النحو ا

ن بين توازكيف تؤثر استراتيجيات تطوير الموارد البشرية المتكاملة في تحقيق ال .1

 تنظيمية؟تطوير الأفراد والأهداف ال

في لوظياما هي الآثار المباشرة لبرامج التدريب والتطوير المستمر على الرضا  .2

 والأداء العام للموظفين؟

فين لموظلكيف يمكن لنظم المكافآت والتقدير تعزيز التكامل بين الرضا الوظيفي  .3

 والأداء العام للمؤسسة؟

 ات الآتية:ومن أجل التوصل للإجابة على هذه التساؤلات تم تبني الفرضي

توازن ق الاستراتيجيات متكاملة لتطوير الموارد البشرية يساهم في تحقي استخدام .1

 بين نمو الأفراد والأهداف التنظيمية.

 إلى تطبيق برامج التدريب والتطوير المستمر يعزز من الرضا الوظيفي ويؤدي .2

 تحسين الأداء العام للموظفين.

 ق التكامل بين الرضا الوظيفيتفعيل نظم المكافآت والتقدير يضمن تحقي .3

 للموظفين والأداء العام للمؤسسة

رات لمهاوتتجلى أهمية الدراسة في محاولة فهم العلاقة المتبادلة بين تطوير ا

كيل ي تشوإدارة الموارد البشرية وجودة الحياة الوظيفية التي تكتسب أهمية كبرى ف

ه فهذ خل المؤسسات. ومن ثمالسياسات التنظيمية التي تعزز الكفاءة والرفاهية دا

مو الن الدراسة تسعى إلى توفير بصيرة حول كيفية تحسين هذه الجوانب بطريقة تدعم

 ا.المهني والشخصي للأفراد، مما يساهم في تحقيق بيئة عمل أكثر إنتاجية ورض

 وتسعى الدراسة الحالية لبلوغ الأهداف التالية:

 ة خلالها تحسين جودة الحياالإستراتيجيات والتقنيات التي من  استكشاف

ل بشك الوظيفية للموظفين من خلال تطوير مهاراتهم وإدارة الموارد البشرية

 فعال.

  يادة لتعزيز الأداء العام وز استخدامهاتحديد الطرق التي يمكن للمؤسسات

 رضا الموظفين.

 دارةالعوامل المؤثرة في فعالية استراتيجيات تطوير المهارات وإ فاستكشا 

 الموارد البشرية في بيئات عمل مختلفة.

 منهج الدراسة:



 

 بوعلي أصالة، حملاوي حميد
 

4 

ر في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لتقصي الدو الاعتمادتم 

فية لوظياالمحوري لتطوير المهارات وإدارة الموارد البشرية في تحسين جودة الحياة 

 للأفراد بشكل موضوعي ودقيق، استناداً إلى الأدبيات النظرية ذات الصلة.

 ماهية جودة الحياة الوظيفية.2

 الوظيفيةمفهوم جودة الحياة 1.2

 عرف مصطلح جودة الحياة الوظيفية منذ ظهوره في بداية سبعينيات القرن

ق تتف الماضي العديد من التعاريف التي صاغها الباحثون كل حسب وجهة نظره والتي

 ئتهممجملها وفي العموم على أن المقصود به هو جودة العلاقة بين العاملين وبي

أهدافه ومله علتوافق الذي يشعر به الفرد ما بين الوظيفية، حيث تعرف بأنها: حالة من ا

ه ق هذالشخصية المتغيرة، وهذه الحالة تضيق الفجوة الفاصلة ما بين الفرد وتحقي

الأهداف، الأمر الذي ينعكس إيجابا وبشكل عام على حياة الفرد والأداء 

 .(19، ص.2019قريشي وقريشي، )التنظيمي

بية ي تلصى الذي يمكن للموظفين تحقيقه فكما ورد أنها تعرف بكونها الحد الأق

ية لمالاحتياجاتهم ورغباتهم في بيئة العمل، حيث تشمل هذه الاحتياجات الجوانب ا

 والمعنوية.

ية ، تعد جودة الحياة الوظيف1988في عام  Andersonوفقاً لتعريف آخر من 

 على الصورة المعبرة عن زيادة مشاركة العاملين في إتخاذ القرارات المؤثرة

ة. مهنيمجهوداتهم وطاقاتهم، مع التركيز على التحسين المستمر للسلامة والصحة ال

ئمة ويعزز الكاتب هذا الفهم بتسليط الضوء على ضرورة توفير ظروف العمل الملا

 .(123، ص.2021)بوخالفة، لتحقيق تطلعات الموظفين وتحفيزهم

لحياة الوظيفية إلى أن جودة ا 2010في عام  Pizamمن جهة أخرى، يشير 

 تتمثل في مجموعة من العناصر مثل تحسين نظم المكافآت واستغلال أمثل لوقت

ف، عاريالعمل، وتطبيق سياسات تحفيزية تخدم مصلحة العاملين. وبناءً على هذه الت

ين، عامليمكن صياغة جودة الحياة الوظيفية كفلسفة تهدف إلى توفير ظروف ملائمة لل

زهم تحفيم بشكل شامل من خلال تلبية احتياجاتهم المتنوعة وتمكينهم، وتحسين أدائه

، 2021)مدروس ومزياني، لتحقيق رضاهم والارتقاء بالأداء إلى أعلى مستوياته

 .(706ص.

مما سبق يتضح، أن جودة الحياة الوظيفية هي مجموعة الظروف والعوامل 

القرارات( التي توفرها المنظمة في  اتخاذ)الأجور، المكافئات، الترقية، المشاركة في 
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بيئة العمل بشكل مخطط والتي من شأنها تعزيز الشعور بالرضا لدى العاملين بما 

 يضمن تحقيق أهدافهم وأهداف المنظمة.

 مؤشرات جودة الحياة الوظيفية 2.2

التي ها ولجودة الحياة الوظيفية مجموعة من المؤشرات والمعايير التي تقاس من خلال

 همها ما يلي:لعل أ

يعكس هذا المؤشر مدى كفاية الجوانب الإدارية  الكفاءة الإدارية والتعاون الفعاّل:

والتعاون في بيئة العمل، بما في ذلك تطوير المهارات الوظيفية والمشاركة في العمل 

 .Greenhaus & Beutell, 1985, pp)الجماعي، مما يسهم في تعزيز الرضا عن العمل

76-88) 

وير التطويبُرز هذا المؤشر أهمية توفير فرص التعلم  مو والتطوير الوظيفي:فرص الن

ة المهني، وكذلك تحسين الظروف الصحية للعاملين، مما يعزز الرفاهية الشخصي

 .(126، ص.2021)بوخالفة،  المهنيويحقق تقدماً في المجال 

ن لثقة بين وايسُهم هذا المؤشر في بناء بيئة عمل تعزز الأما الأمان والثقة الوظيفية:

ضغوط ت الالموظفين، مما يعكس إشراكهم بشكل إيجابي في الإنتاجية ويحُد  من تأثيرا

 النفسية والأمور الصحية السلبية.

ن ن بييعكس هذا المؤشر استقرار العاملي التوازن بين الحياة العملية والشخصية:

)العمراوي الحياة العملية والشخصية ويسهم في تحسين جودة الحياة بشكل عام

 .(129، ص.2021وتمرابط، 

في  دياتيركز هذا المؤشر على كيفية تفادي ومواجهة التح إدارة التحديات والتكيف:

 اعل الإيجابي.بيئة العمل، وتعزيز التكيف مع التغييرات وتعزيز التف

يشير هذا المؤشر إلى الجهود المبذولة لتقليل الشكاوى  تقليل الشكاوى والحوادث:

 & Greenhaus)والحوادث في مكان العمل، وبناء ثقافة تنظيمية مستدامة وآمنة

Beutell, 1985, pp. 76-88) 

 أهداف جودة الحياة الوظيفية 3.2

حيث ين.لعاملاالتأثير على أداء تتميز جودة الحياة الوظيفية بأهميتها البالغة في 

ا يؤدي هو مويرتبط الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية ببيئة العمل واحتياجات الأفراد، 

ب، ذا السب. لهبطبيعته إلى دفع العاملين نحو تحقيق أداء متميز في أي مهمة تسُند إليهم

 سي في إعداد فريق عمل محفز وملتزم بالأداء العالي.يتمثل الهدف الرئي
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( أن مجال جودة الحياة الوظيفية يشمل جهود 2012ويضيف المغربي )

 المنظمات لتحقيق عدة أهداف ومن بينها:

 .توفير طاقة عملية أكثر فعالية وإلهامًا 

 .تنظيم الفعاليات التنظيمية وتحسينها من وجهة نظر أصحاب المنظمة 

 اف العاملين الشخصية وجعلها تتجاوب مع أهداف المؤسسة.تحقيق أهد 

بهذه الطريقة، تسهم جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء الفريق وتعزيز رغبتهم في 

 ,Walton)تحقيق التفوق، مما يعزز التفاعل الإيجابي بين العاملين والمنظمة بشكل عام

1975, pp. 91-104) 

 ة بالنسبة للمورد البشري والمنظمةأهمية جودة الحياة الوظيفي 4.2

ري تبرز أهمية تعزيز جودة حياة العمل في سياق العلاقة بين المورد البش

ة الخارجيية ووالمنظمة، من خلال التأثير الإيجابي على الأداء العام والعلاقات الداخل

س ملموللمنظمة.  إذ تتجلى أهمية تحسين نوعية حياة الوظيفة من خلال تأثيرها ال

د، وزي)بوغير الملموس على الكثير من الظواهر والسياقات الإدارية داخل المنظمات

 .(190، ص.2020

ا هامهفي إطار البحث العلمي، تظهر حركة المنظمة بشكل شامل سواء في أداء م

حاث الأبووتحقيق أهدافها أو في علاقاتها مع البيئة الخارجية. وقد أكدت الدراسات 

 يجابياًإؤثر في بيئات مختلفة على أن تحسين نوعية حياة العمل ت المتعددة التي أجُريت

 على الرضا والأداء الفردي للموظفين.

 ظمة،ولعل هذا ما يجسده جذب واستقطاب الكوادر البشرية للانضمام إلى المن

ئة لى البيير إوتعزيز الانتماء والولاء إليها. فمفهوم جودة الحياة الوظيفية ببساطة يش

، 2020 )بوزيد،التي تشُجع على تحسين العمل وتوفير فرص التقدم الوظيفي التنظيمية

 وهو بالضبط ما يجعل المورد البشري أكثر إسهاما في تعزيز تنافسية (190ص.

لتي وة االمنظمة وتحسين الأداء الفردي والجماعي. وبالتالي سهولة تحديد نقاط الق

 تؤدي إلى رضا العميل وتقديم خدمات متميزة.

ق في سيا وياًالاً، يعد استيعاب مفهوم جودة الحياة الوظيفية وتعزيزه أمرًا حيإجم

ين بازن إدارة الموارد البشرية وتطوير الأفراد. إذ يساهم هذا الفهم في تحقيق تو

يئة اء باحتياجات المنظمة واحتياجات العاملين، مما يعزز الإنتاجية ويشجع على بن

 عمل إيجابية ومستدامة

 ت تطبيق جودة الحياة الوظيفيةمعوقا 5.2
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دة عناك هتعتبر جودة الحياة الوظيفية من الأهداف الرئيسية للمؤسسات، إلا أن 

تسهم بعض  معوقات تحول دون تقدم هذه الفلسفة وتطبيقها بشكل فع ال. في هذا السياق،

 العوامل في التقليل من جودة الحياة الوظيفية للعاملين وتأثر عليهم. 

اة ثقافة المنظمة أحد تلك العوامل، حيث يتم تصنيف جودة الحييعتبر ضعف 

ي الوظيفية كفلسفة ثانوية وهو ما يؤدي إلى نقص في التوعية وعدم تفضيلها ف

لازمة ة الالأولويات الإدارية، وذلك نتيجة لعدم التركيز الكافي وعدم إعطاء الأهمي

 (Walton, 1975, pp. 91-104)لها

خر، ئق آدينا تكلفة توفير بيئة عمل مناسبة ومحفزة كعاإضافة إلى ذلك، توجد ل

في  حيث يتطلب إعداد الظروف الملائمة تكاليف مالية عالية، بما في ذلك زيادة

ي )أوبختتكافآالتكاليف المتعلقة بالبنية التحتية والتكنولوجيا وزيادة في الأجور والم

من  عدم التجاوب الكامل. وهو ما يعتبر تحديا يقود إلى (23، ص.2021وبوجنان، 

 قبل الإدارة نظرًا للضغوط المالية المحتملة.

برامج ية وعلاوةً على ذلك، قد يكون عدم التوافق بين فلسفة جودة الحياة الوظيف

كل لهيااالتدريب والتطوير عاملاً آخر يعيق تقدم هذه الفلسفة. كما يمكن أن تلعب 

دة، ة الجديفلسفدورًا في تعثر تنفيذ هذه ال التنظيمية المعقدة وأسلوب القيادة التقليدي

 ية.وظيفحيث قد لا تكون هذه الهياكل متناغمة مع مفاهيم وأهداف   جودة الحياة ال

 تطوير المهارات كركيزة أساسية لجودة الحياة الوظيفية 6.2

لعب يث يحتطوير المهارات يعُتبر ركيزة أساسية لتعزيز جودة الحياة الوظيفية، 

ً في تمكين الأفراد من تحقيق النجاح في مساراتهم المهنية. دوراً محور مكن يث يحيا

فنية، ت التقسيم المهارات الضرورية للنجاح الوظيفي إلى ثلاث فئات رئيسية: المهارا

ات التي تشير إلى القدرات والمعرفة التقنية المطلوبة في مجال معين؛ المهار

لتي ة، ال الجماعي؛ والمهارات الإداريالشخصية، التي تشمل الاتصال الفع ال والعم

 .(124، ص. 2021)بوخالفة، تغطي القدرة على التخطيط والتنظيم والقيادة

ً ف ة، حيث ع اللتعزيز هذه المهارات، تعُتبر البرامج التدريبية وورش العمل طرقا

ا يسهم ، ممتقدم هذه البرامج فرصًا للتعلم العملي وتطبيق المعرفة في سياقات واقعية

ييم التقوفي تعميق الفهم وتحسين الأداء. بالإضافة إلى ذلك، يمكن للتوجيه المهني 

من  كنهمالذاتي أن يساعد الأفراد على تحديد نقاط القوة والضعف لديهم، وهو ما يم

 التركيز على المجالات التي تتطلب تحسيناً.
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هم المعند النظر في تطوير المهارات كجزء من إدارة الموارد البشرية، من 

فع ود بالنط يعالاعتراف بأن الاستثمار في التعليم المستمر والتطوير المهني لا يعود فق

ً على المنظمة ككل ، )العمراوي وتمرابطعلى الأفراد، بل يعود بالفائدة أيضا

الرضا  ادةهذا النوع من الاستثمار يمكن أن يقود إلى تحسين الإنتاجية، وزي .(131ص.

ء ا لبناساسيً ت دوران الوظائف. بالتالي، تطوير المهارات يعُد أالوظيفي، وتقليل معدلا

 قوى عاملة متكاملة ومستعدة لمواجهة التحديات المستقبلية في سوق العمل.

 الابتكارات المستقبلية لتعزيز جودة الحياة في العمل 7.2

رة إدا في ظل التطورات التكنولوجية المتسارعة، تتجه الممارسات المبتكرة في

ع ال. فشكل بالموارد البشرية نحو استغلال التكنولوجيا لتحسين جودة الحياة الوظيفية 

ني كتروفالتكنولوجيا لا تسهم فقط في تطوير المهارات من خلال برامج التعلم الإل

حليلات ل تكيل أساليب إدارة الموارد البشرية من خلاوالمنصات التفاعلية، بل تعيد تش

ديد البيانات المتقدمة والأتمتة. هذه الأدوات التي صارت تمكن الشركات من تح

مما يعزز  احتياجات التدريب بدقة أكبر، وتقييم الأداء بطرق أكثر شمولية وتفصيلاً،

 من الإنتاجية والرضا الوظيفي بشكل عام.

ي لعمللاتجاهات الجديدة مثل العمل عن بعُد والأسبوع امن جهة أخرى، تبرز ا

لنماذج ذه االمرن كأفكار مستقبلية تعد بتحسين التوازن بين العمل والحياة الخاصة. ه

ين تحس تقدم للأفراد مرونة أكبر في تنظيم أوقاتهم وتقليل الضغوط، مما يؤدي إلى

ل ات مثاستكشاف استراتيجيالصحة النفسية والرفاهية العامة. إضافة إلى ذلك، يتم 

ة الواقع الافتراضي لتدريب العاملين وتحفيزهم من خلال تجارب تعليمية غامر

 ومحفزة.

دة لرائافي المستقبل، من المتوقع أن تتبنى المزيد من الشركات هذه التقنيات 

 لتعزيز يضًاوالأساليب المبتكرة ليس فقط لتعزيز كفاءة إدارة الموارد البشرية ولكن أ

جيا نولوتفاعل الإنساني والدعم المجتمعي في بيئة العمل. هذا التكامل بين التكال

ودة ين جوالاهتمام بالجانب الإنساني سيشكل عنصرًا أساسياً في تطوير ممارسات تحس

 الحياة الوظيفية للأجيال القادمة.

 ماهية تنمية الموارد البشرية. 3

 مفهوم تنمية الموارد البشرية 1.3

 ميةتعريف التن 
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يفية الوظوالتنمية هي عملية ديناميكية تتكون من سلسلة من المتغيرات الهيكلية 

حة في المجتمع والتي تحدث نتيجة للتدخل في توجيه حجم ونوعية الموارد المتا

عالية فادة للمجتمع، وذلك كرفع مستوى رفاهية الغالبية من أفراد المجتمع عن طريق زي

شارك جتمع إلى الحد الأقصى، وهي عملية مستمرة يطاقات الم استثمارالأفراد في 

ن عيجابية الإ فيها أفراد المجتمع للعمل عل نقل مجتمعهم من الحالة السلبية إلى الحالة

ؤدي تطريق إحداث بعض التغييرات الإيجابية في قطاعات المجتمع المختلفة والتي 

 .(14، ص.2017)داودي، تحسين في مستوى معيشة الأفرادإلى زيادة 

على  شريةويعرف المدير التنفيذي لبرنامج الأمم المتحدة الإنساني للتنمية الب

 ل توزيعتشم النحو التالي: التنمية البشرية هي تنمية لا تكتفي بتوليد النمو وحسب بل

ي، )فاطمخياراتهم وفرصهم وتؤهلهم للمشاركة في القرارات التي تؤثر في حياتهم

 .(63، ص. 2021

ية إذن وبناءا على التعاريف التي قدمت يمكن تعريف التنمية بأنها: عمل 

 تيجةديناميكية تتألف من سلسلة من التغييرات في هيكل ووظيفة المجتمع، تحدث ن

 ستوىلتوجيه وتخصيص حجم ونوعية الموارد المتاحة. ويهدف هذا التدخل إلى رفع م

مل مار طاقات المجتمع بحيث يعرفاهية الأفراد عن طريق زيادة فعاليتهم لاستث

تحول  حقيقالمجتمع بأقصى كفاءة أي أنها عملية مستمرة يشارك فيها أفراد المجتمع لت

 ابية فيإيج إيجابي من الحالة السلبية إلى الحالة الإيجابية، من خلال تحقيق تغييرات

تعزيز  دفتهمختلف قطاعات المجتمع. في هذا السياق، تعتبر التنمية جهداً متكاملًا يس

فراد ة للأكفاءة القوى الإنتاجية، وزيادة الثروة القومية، وتوفير الخدمات الأساسي

الخاص، وعام المنتجين. إذ يشترط تحقيق هذا التحول التكامل والتنسيق بين القطاعين ال

 مع التأكيد على ضرورة تغطية إعلامية فع الة كجزء أساسي من هذه العملية.

 ة تعريف الموارد البشري 

يقصد بلفظ موارد بشرية كل العمالة الدائمة والمؤقتة التي تعمل بالمنظمة، 

وبمعنى آخر فلفظ العمالة يشير إلى القيادات التنظيمية ورؤساء الوحدات التنظيمية في 

كل المستويات التنظيمية. ومن هذا المنطلق فإن البنية الأساسية لأي منظمة هي 

كان الاهتمام الرئيس بالباحثين والممارسين في  العنصر البشري، وعلى مدى العصور

من الموارد في تحقيق  الاستفادةمجال الإدارة منصبا حول البحث عن كيفية تعظيم 

رفاهية الإنسان، فالإنسان هو نقطة البداية والنهاية، فهو المكون الأساسي للمنظمة وهو 
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البشري هو أحد المحاور غايتها في النهاية ولذلك فإنه من المنطقي أن يكون العنصر 

 .(14، ص.2017)داودي، الأساسية لتميز الأداء التنظيمي

ية لبشرويعتبر بيتر دراكر أحد مفكري مدرسة الإدارة بالأهداف: أن الموارد ا

. نسانهي المورد الحقيقي، وأن كل منظمة لها مورد واحد حقيقي وهو الفرد أو الإ

، جيد در كل نجاح إذا تم إدراكها بشكلوهي الموارد الكامنة في أس منظمة وهي مص

 .(15، ص.2017)داودي، وهي للأسف مصدر كل فشل إذا ساءت إدارتها

نظمة، الم إذن وعليه يمكن تعريف الموارد البشرية بأنها: تمثل جميع العمالة في

فرد إلى ال مالةبما في ذلك القيادات التنظيمية ورؤساء الوحدات التنظيمية. يشير لفظ الع

تميز لسية لإنسان كمورد رئيسي، وبالتالي، يكون العنصر البشري هو النقطة الأساأو ا

 لمنظمة،قي لالأداء التنظيمي. يعتبر بيتر دراكر أن الموارد البشرية هي المورد الحقي

داء أوتحقيق الاستفادة القصوى منها يتطلب إدارة فع الة تركز على فهم وتحسين 

 يمي.وسلوك الفرد داخل السياق التنظ

 تعريف تنمية الموارد البشرية 

مة ستدايعد فهم تنمية الموارد البشرية جزءًا أساسياً في معادلة تحقيق الا 

 دارةإوالابتكار في العمل المؤسسي. حيث يتضمن ذلك تغيير أساليب واستراتيجيات 

اء دلى الأها عالمعرفة والمهارات البشرية، وكذا الاهتمام برعاية البيئة العامة وتأثير

 التنظيمي. 

 يصبحوعليه فإن تعريف تنمية الموارد البشرية بمضمونه المعاصر لم ينطلق و

ن منوات إلا مع الكاتب والمفكر الأمريكي ليونارد نادلر بعد عشر س الانتشارواسع 

طات نشا ، حيث قام ليونارد بالمساواة بين مفهوم تنمية الموارد البشرية وأية1958

ا مخططة تستهدف إحداث التغير السلوكي من قبل أي جماعة، ثم عدل فكرته عندم

والتي  نظمة،التجربة التعليمية المأعلن أن مفهوم تنمية الموارد البشرية يوازي فكرة 

، 2020)دشه، يتم تنفيذها في فترة زمنية معينة، مع توقع حدوث تغير في الأداء

 .(4ص.

لفرد اداد حتى أنه يمكن التعرف على تنمية الموارد البشرية على أنها: عملية إع

عمل، لا اوتدريبه على عمل معين لتزويده بالمهارات والخبرات التي تجعله جديرا بهذ

اجية لإنتوكذلك إكسابه المعارف والمعلومات التي تنقصه من أجل رفع مستوى كفاءته ا

 وزيادة إنتاجيته في المؤسسة.
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التنمية  أن: 1990وأشار تقرير التنمية البشرية الصادر عن الأمم المتحدة سنة 

م ليلتعاأمام الأفراد وذلك بزيادة فرصهم في  الاختيارالبشرية تعنى بتوسيع نطاق 

 والرعاية الصحية والدخل والعمالة.

ل ( تنمية الموارد البشرية كتحليل شام2013برؤية أخرى، يعُرف )براون، 

ييم ى تقللعناصر التي تؤثر في الموظفين، بدءًا من اختيارهم وتدريبهم، وصولاً إل

رات أدائهم. كما ويصب تركيزه على التفاعل الحاصل بين البيئة العملية والمؤث

كد . والتي تؤ(48، ص.2021)قريقة، ية والتنظيمية التي تؤثر على الأفرادالشخص

ارة وإد على أهمية توجيه الاهتمام نحو تطوير الفهم والمهارات وتوفير بيئة داعمة

 فع الة.

ها معظموباختصار، تتميز تنمية الموارد البشرية بتعدد التعاريف والاتجاهات، 

رات، لمهان القدرات البشرية وتطوير المعارف واتتفق أنها عملية لا تنتهي عند تكوي

فير ل توبها سواء في مجال العمل من خلا الانتفاعبل تمتد إلى أبعد من ذلك من حيث 

ي الذات وضمان حقوق الفرد أو المساهمة ف الاستمتاعباحترامفرص الإبداع أو 

 النشاطات الاجتماعية والثقافية المختلفة.

 لبشريةمداخل تنمية الموارد ا 2.3

 يجب ية لاإن المؤسسات اليوم في رسمها لإستراتيجياتها التنموية للموارد البشر

ة قائيوأن تركز فقط على ما لديها من موارد بشرية، بل لا بد من خلق إستراتيجية 

ية ستراتيجالإ تمكنها من إنجاح عملية التنمية الفعلية لما لديها من طاقات بشرية، وهذه

من  التي تجعل وظيفة تنمية الموارد البشرية تبدأ تتمثل في تبني بعض المداخل

 تهاءبان الأمثل للموار د البشرية والتي سيتم توظيفها وتنتهي الاستقطابوالاختيار

 رية:مسارها الوظيفي، ويمكن أن نلاحظ ثلاث مداخل رئيسية لدراسة الموارد البش

 المدخل الإداري 

د ة لتحسين أداء المواريركز المدخل الإداري على جوانب إدارية وتنظيمي

ما ة، مالبشرية في المنظمة. حيث يبدأ بتحليل وفهم الوظائف والمهام داخل المنظم

فين لموظيسمح بتحديد احتياجات التدريب والتطوير.  كما ويشمل أيضًا تقييم أداء ا

خل بشكل دوري، وتحفيز الأداء من خلال نظم التحفيز. ويصح القول أن هذا المد

وبن  طان)سلوالإدارية لتحقيق أهداف المنظمة ساسي بالجوانب التنظيميةيرتبط بشكل أ

 (.526، ص.2022ققة، 
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 مدخل النظم 

في  يتناول مدخل النظم تنظيم العمليات والعلاقات بين المكونات المختلفة

ريب المنظمة. حيث يشمل تحليل الاحتياجات التنموية للموظفين وتصميم برامج تد

وضمان  ريبيةكما ويركز على تقييم مدى فعالية تلك البرامج التدمتكاملة بناءا عليها. 

لبشرية رد اتكاملها في النظام العام للمنظمة. وهو بذلك يهدف إلى إدارة تنمية الموا

 .(Dessler, 2017, p. 202)بشكل شامل وفع ال

 المدخل الاستراتيجي 

شرية الب الموارديتجه المدخل الاستراتيجي نحو تحقيق التناغم بين استراتيجيات 

 وأهداف المنظمة الاستراتيجية. يضمن فحص البيئة الخارجية للمنظمة وتحليل

وير ى تطالتحديات والفرص التي قد تؤثر على احتياجات الموارد البشرية. ويرُكز عل

شكل مة باستراتيجيات تنمية الموارد البشرية بالشكل الذي يدعم تحقيق أهداف المنظ

 (64، ص.2021)قريقة، التغيير الثقافي والابتكارمستدام ويشمل جوانب 

عكس ت -ي الإداري والنظم والاستراتيج -وعليه يمكن القول أن المداخل الثلاثة 

 رية.مستويات مختلفة من التركيز والتفرغ لجوانب معينة من إدارة الموارد البش

 ففي المدخل الإداري، يتم التركيز بشكل رئيسي على الجوانب التنظيمية

 ما يمكنممة، والإدارية، حيث يتم التحليل والتفهم العميق للوظائف والمهام داخل المنظ

فين لموظمن تحديد احتياجات التدريب والتطوير بشكل دقيق، إضافة إلى تقييم أداء ا

 وتحفيزهم.

 من جهة أخرى، المدخل النظم يركز على تنظيم العمليات والعلاقات داخل

ب تدري تحليل احتياجات التنمية للموظفين وتصميم برامجالمنظمة، مع التركيز على 

 (Dessler, 2017, p. 202)تعزز الكفاءات وتكاملها في النظام العام للمنظمة

 شريةأما المدخل الاستراتيجي، فيبني جسوراً بين استراتيجيات الموارد الب

 ياتتحدوأهداف المنظمة الاستراتيجية، حيث يتم فحص البيئة الخارجية وتحليل ال

هداف يق أوالفرص، ومن ثم تطوير استراتيجيات تنمية الموارد البشرية التي تدعم تحق

 المنظمة بشكل مستدام.

ن ية، يمكلبشرابشكل عام، توفر هذه المداخل الثلاثة إطارًا شاملاً لإدارة الموارد 

م في يساهوأن يكون فع الًا في تحقيق تناغم بين الأهداف التنظيمية والاستراتيجية، 

 تطوير وتعزيز أداء الموظفين بشكل مستدام

 أهداف تنمية الموارد البشرية في المنظمات 4.3
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 الةتعتبر الموارد البشرية عماد أي نجاح تنظيمي، ذلك أن قوة العمل الفع  

تبرز أهمية  والمؤهلة تمثل الركيزة الأساسية لتحقيق أهداف المنظمة. وفي هذا السياق،

فراد م الأية كمحور حيوي لضمان استمرارية النمو والتطوير. ففهتنمية الموارد البشر

لنجاح اسار مداخل المنظمة، وتطوير قدراتهم ومهاراتهم، يشكل تحديا استراتيجياً يحدد 

على  وبالتالي فتنمية الموارد البشرية لا تقتصر(Armstrong, 2012, p. 123) والتميز

ات إلى تحقيق توازن بين الاحتياج تحسين الأداء الفردي وفقط، بل تتجاوز ذلك

لي ييما المؤسسية وتطلعات الفرد، مما يسهم في بناء بيئة عمل متجاوبة ومحفزة. وف

مات لمنظسنرى كيف يمكن لتنمية الموارد البشرية أن تكون عنصرًا حاسمًا في تطور ا

 وتحقيق التميز في ساحة المنافسة المتقدمة:

ت هاراهدف تنمية الموارد البشرية إلى تعزيز مت تحسين الأداء الفردي والجماعي:

زز ا يعوقدرات الموظفين، وبالتالي تحسين أدائهم الفردي والعمل الجماعي. وهذا م

 الإنتاجية والكفاءة في العمل.

 تسعى تنمية الموارد البشرية إلى ضمان أن المهارات تحقيق أهداف المنظمة:

داف نظمة. وهذا يساعد في تحقيق أهوالمعرفة للموظفين تتناسب مع احتياجات الم

 ورؤية المنظمة بشكل أفضل.

ي لشخصعندما يشعر الموظفون بأنهم يتلقون فرصًا للتطوير ا تعزيز رضا الموظفين:

والمهني، يزداد رضاهم عن العمل ويزيد مستوى الالتزام والولاء تجاه 

 .(60، ص.2021)قريقة، المنظمة

 عندما يتمكن الموظفون من تحسين مهاراتهم وتطوير تحفيز وتنشيط الابتكار:

 فكارمعرفتهم، يصبحون أكثر قدرة على المساهمة في عمليات الابتكار وتطوير الأ

 الجديدة داخل المنظمة.

ضًا ة أيتشمل تنمية الموارد البشري تحقيق التوازن بين الحياة العملية والشخصية:

سين عملية والشخصية، مما يسهم في تحتوفير فرص لتحقيق التوازن بين الحياة ال

 .(64، ص.2020)دشه، رفاهية الموظفين

ية، من خلال تطوير المهارات والقدرات الفرد تعزيز قدرة المنظمة على التكيف:

يرات التغتساهم تنمية الموارد البشرية في تمكين المنظمة من التكيف مع التحولات و

 في البيئة الداخلية والخارجية.
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، إذا نجحت المنظمة في تطوير موظفين محترفين ومؤهلين ة المنظمة:تحسين صور

سيكون لها تأثير إيجابي على سمعتها وصورتها في سوق العمل وأمام 

 .(60، ص.2021)قريقة، الجمهور

ي فسهم تباختصار، تعتبر تنمية الموارد البشرية أساسية لنجاح المنظمات، حيث 

 لمنظمة بشكل فعال وفع التحسين أداء الموظفين وتحقيق أهداف ا

 التحديات والعوائق التي تواجه تنمية الموارد البشرية 5.3

غلب الت تواجه تنمية الموارد البشرية العديد من التحديات والعوائق التي يجب

 عليها لضمان تحقيق أهدافها بشكل فعال. من بين هذه التحديات نذكر: 

بيرًا في الياً كا مالتنمية الفع الة للموارد البشرية تتطلب استثمارً  قلة التمويل والموارد:

ون د تكقبرامج التدريب، وتطوير الموظفين وتحسين بيئة العمل.  وهنا قلة التمويل 

 عائقاً رئيسياً لتحقيق التنمية المستدامة
 (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2020, p. 47) 

لتغيير يق اتنمية الموارد البشرية قد تواجه صعوبات في تحق :تحديات التغيير الثقافي

 مة.لقائاالثقافي داخل المؤسسة، حيث قد يكون من الصعب تغيير العادات والسلوكيات 

في بعض الأحيان، قد يكون هناك ضغط زمني كبير  ضيق الوقت وضغوط العمل:

لتطوير مج اي لتنفيذ براعلى الموارد البشرية، مما يجعل من الصعب توفير الوقت الكاف

 والتدريب.

مع تطور التكنولوجيا، تواجه المؤسسات تحديات  تقنية المعلومات والتحول الرقمي:

في تكامل التقنية في بيئة العمل وتأثيرها على مهارات الموظفين. يتطلب هذا تحسين 

 ,Noe, Hollenbeck)قدرات الموارد البشرية للتعامل مع التحولات التكنولوجية

Gerhart, & Wright, 2020, p. 47) 

 

عب مع تزايد التنافس في سوق العمل، يص تحديات التوظيف والاحتفاظ بالمواهب:

 طويرتعلى بعض المؤسسات جذب المواهب والكفاءات والاحتفاظ بها.  إذ يتطلب هذا 

 (.469، ص. 2022)بلقاسم، استراتيجيات فعالة لتوظيف وتحفيز الموظفين

 

ة البشري مواردالتشريعات واللوائح المتغيرة في مجال ال البيئة القانونية:التغيرات في 

دة يمكن أن تكون تحدياً، حيث يتعين على المؤسسات الامتثال للتشريعات الجدي

 والتكيف معها.
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ت حديابناءً على ما سبق ذكره، تواجه تنمية الموارد البشرية مجموعة من الت

ة ل قلمحكمة لتجاوزها. فالتحديات المالية مث المتنوعة التي تتطلب استراتيجيات

ينما لة بالتمويل لا شك في أنها تعيق قدرة المؤسسات على تقديم برامج تدريبية فعا

ذا ل. هتعرقل تحديات التغيير الثقافي جهود تحديث العادات والسلوكيات داخل العم

لمؤسسات ويضاف إلى ذلك، ضغوط الوقت والتحول الرقمي التي باتت تفرض على ا

 ضرورة تحديث مستمر للمهارات والأنظمة.

في  بيرةبالتالي في بيئة العمل التنافسية الحديثة، تواجه المؤسسات تحديات ك

ءات لكفااالتوظيف والاحتفاظ بالمواهب، مما يستلزم تطوير استراتيجيات فعالة لجذب 

ية تلبوانونية والحفاظ عليها. بالإضافة إلى ذلك، يتطلب التكيف مع التغييرات الق

تنوع ة الاحتياجات الموظفين نهجًا ديناميكياً ومرناً، هذا الأخير الذي يضمن إدار

. ابيةوالشمولية كأحد الجوانب الحاسمة لضمان تكافؤ الفرص وتعزيز بيئة عمل إيج

 ومن ثم فمواجهة هذه التحديات، يستدعي من المؤسسات التركيز باستمرار على

يحسن وعام لتفاعل الفع ال مع التغيرات، مما يعزز الأداء الالتخطيط الاستراتيجي وا

 جودة الحياة الوظيفية للموظفين.

 التوصيات والحلول الضرورية لتحقيق تنمية الموارد البشرية6.3

ة لحاجافي ظل التحديات المتزايدة التي تواجه تنمية الموارد البشرية، تبرز 

ذه هدارة الكفاءة والفعالية داخل المنظمات. إالملحة لتبني حلول استراتيجية تعزز 

 التحديات تتطلب توصيات مدروسة ومنظمة بدقة لضمان التحسين المستمر لجودة

جهة  ل منالحياة الوظيفية للموظفين ودعم التطور المهني المستدام. هذه الحلول تشم

طوير، التو تحسين آليات التمويل وإدارة الموارد، ومن جهة أخرى تعزيز ثقافة التعلم

ي، فضلاً عن تطوير استراتيجيات فعالة للتوظيف والاحتفاظ بالمواهب. فيما يل

 مل:سنتعرض إلى مجموعة من الحلول والتوصيات التي تعالج هذه القضايا بشكل شا

 زيادة التمويل وإدارة الموارد 

التحديد الأمثل لأولويات الاستثمار: ينطوي هذا الحل على تخصيص الموارد 

المالية بطريقة تضمن تحقيق أكبر فائدة ممكنة من الاستثمارات، وذلك بالتركيز على 

 ,Mathis & Jackson)المجالات التي تدعم مباشرة أهداف النمو والتطوير في المنظمة

2011, p. 150) 

استكشاف فرص التمويل الخارجي: يشمل هذا النهج البحث عن شراكات مع  

دعم مالي من مصادر خارجية كالمنح والقروض،  مؤسسات أخرى أو الحصول على
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مما يساعد في توفير الدعم المالي اللازم لبرامج التنمية دون الضغط على الموارد 

 الداخلية للمنظمة.

 تعزيز ثقافة التعلم والتطوير 

ر لتطوتشجيع ثقافة التعلم المستمر: تحفيز الموظفين على التعلم المستمر وا

 ز منيئة تعليمية داعمة ومشجعة داخل المنظمة، مما يعزالذاتي من خلال إنشاء ب

 مهاراتهم وكفاءاتهم بشكل مستمر.

سين تعزيز برامج التدريب: تطوير وتنفيذ برامج تدريبية متنوعة تستهدف تح

ة أو اخليالمهارات الفنية والشخصية للموظفين سواء من خلال الدورات التدريبية الد

 (Mathis & Jackson, 2011, p. 150)رجيةالمشاركة في ورش عمل ودورات خا

 إدارة التغيير الثقافي 

اخل دإشراك القادة لدعم التغيير: يتطلب هذا الجانب تدريب وتمكين القادة 

ين بيدة المنظمة ليكونوا رواداً في التغيير، وتوجيههم لتعزيز ودعم الثقافة الجد

 العاملين.

ل يع الموظفين على التفاعتحفيز المشاركة الفعالة: إنشاء بيئة تشجع جم

 ضمانلوالمشاركة في برامج التغيير، وتبني الثقافة الجديدة بشكل شفاف وتدريجي 

 الاندماج الفعال.

 تحسين سياسات التوظيف والاحتفاظ بالمواهب 

 تحديث سياسات التوظيف: تبني أحدث الأساليب في عمليات التوظيف لضمان

ت منظمة، وذلك من خلال استخدام أدواجذب المواهب القادرة على دعم أهداف ال

 التوظيف الحديثة والفعالة.

لى تقديم حوافز للتطوير المهني: تطوير سياسات تحفيزية تشجع الموظفين ع

ف لظروالبقاء والتطور ضمن المنظمة من خلال تقديم فرص للتقدم الوظيفي وتحسين ا

 .(Dessler, 2017, p. 202)المهنية

ت يجياوصيات المذكورة، يتضح أن تبني هذه الاستراتبعد استعراض الحلول والت

هذه  بتنفيذ تزاميمكن أن يقدم نهجًا شاملاً لتعزيز الفعالية داخل المنظمات. ذلك أن الال

ساعد ما يالحلول يمثل خطوة حاسمة نحو تحقيق تنمية موارد بشرية مستدامة وفعالة، م

ا من هذوبشكل أفضل للمستقبل. المنظمات على مواجهة التحديات الراهنة والاستعداد 

من وفي، المنطلق فتطبيق هذه التوصيات يؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الرضا الوظي

 ثم تعزيز بيئة عمل متكاملة ومحفزة.
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 اتلمنظماالعلاقة بين تنمية الموارد البشرية وتعزيز جودة الحياة الوظيفية في 7.3

ياة ة الحالبشرية أساسيين في تعزيز جودتعتبر تطوير المهارات وتعزيز الموارد 

 اراتالوظيفية للأفراد. حيث يعمل توفير فرص التدريب وورش العمل على تحسين مه

 شجيعتالموظفين، مما يعزز أدائهم وإسهامهم في العمل. بالإضافة إلى ذلك، يعزز 

ع الة فلول الابتكار والإبداع من قدرة الموظفين على التفكير خارج الصندوق وتقديم ح

 للتحديات المهنية.

هم تقديم فرص التطوير المهني وخطط الترقية يلهم الموظفين لتحقيق أهداف

يلعب  سياق،بالعمل. في هذا ال والالتزامالمهنية، مما يسهم في تحسين رضاهم الوظيفي 

ية لشخصالتوازن بين الحياة الشخصية والمهنية دورًا حيوياً في تعزيز الرفاهية ا

 متميز في محيط العمل.والأداء ال

ئة ء بيعلاوةً على ذلك، يسهم تشجيع الروح الفريقية وتعزيز الانخراط في بنا

ر ل وتوفيتصاعمل إيجابية، ما يعزز التفاعل الإيجابي بين الزملاء والإدارة. تحسين الا

 منصات للتواصل الفع ال يعزز التفاعل البناء وفهم الاحتياجات الفردية.

ي فع ال فالجهود المستمرة لتنمية الموارد البشرية تسهم بشكل ببساطة، إن هذه 

 مهنيتعزيز جودة الحياة الوظيفية، حيث يتمتع الموظفون بفرص للنمو الشخصي وال

 ويشعرون بالرضا والاستمتاع ببيئة عمل تشجع على التطوير والإبداع

 خاتمة. 4

رد موات وإدارة الفي ختام هذه الدراسة، يتضح بشكل جلي أن تطوير المهارا   

عزز ما يمالبشرية يلعبان دورًا محورياً في تحسين جودة الحياة الوظيفية للأفراد، 

تدريب ج الالرضا الوظيفي والأداء العام داخل المؤسسات. فالنتائج تؤكد على أن برام

ات والتطوير المستمر تسهم بشكل فعال في رفع كفاءة الموظفين، وأن استراتيجي

وير ن تطة الموارد البشرية من شأنها أن تساعد في تحقيق التوازن بيمتكاملة لإدار

 الأفراد والأهداف التنظيمية.

كافآت الم أما بالعودة للتوصيات الرئيسية لهذه الدراسة، تبرز أهمية تفعيل نظم

يئة بضمن يوالتقدير كوسيلة لتعزيز التكامل بين الرضا الوظيفي والأداء العام، مما 

ق تقرة. كما يوصى بأهمية استمرار المؤسسات في استكشاف وتطبيعمل محفزة ومس

ة في سريعاستراتيجيات جديدة ومبتكرة لإدارة الموارد البشرية تتوافق والتغيرات ال

 البيئة العملية الحديثة.
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هذا ونستخلص أنه من خلال العمل على هذه التوصيات، يمكن للمؤسسات 

مو نحقيق تتحسين الأداء العام، مما يسهم في تعزيز جودة الحياة الوظيفية وبالتالي 

 وتطور مستدام لكل من الأفراد والمؤسسة.
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 ( ،أثر ابعاد جودة الحياة 2019هاجر، قريشي ومحمد الصالح، قريشي ،)

ت الوظيفية على تحسين نوعية الخدمة العمومية المقدمة من قبل الجماعا

امعة ج – المحلية لولاية قسنطينة، مجلة الأصيل للبحوث الاقتصادية والإدارية

 36-15 ، الصفحات02، العدد 03عبد الحميد مهري، المجلد  02قسنطينة 

 

 

 


