
 انخًُُت انًطخذايت وأبؼبدهب انفكرَت(وقبئغ انًؤحًر انؼهًٍ انخبيص ححج ػُىاٌ )

 
 

 
 
 
 106 

دور بعض ممارساث إدارة الموارد البشريت في تحقيق التميز المستدام في 
 مجال الطاقت المتجددة

 

 د. خالد حسين الزيان
 ة لد الزيان لتنمية الموارد البشريجامعة دمنيور / مؤسسة خا

 

 الممخص : 
 ىدؼ البحث إلى التعرؼ عمى دور بعض ممارسات الموارد البشرية )تخطيط الموارد البشرية،
الاستقطاب والتعييف، التدريب والتطوير وتقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي، 
التميز بتقديـ الخدمة( في شركات الطاقة المتجددة في منطقة بنباف بمحافظة أسواف، وذلؾ مف خلاؿ 

 –د البشرية )التخطيط الإجابة عمى السؤاؿ الرئيس التالي : " ما ىو دور بعض ممارسات إدارة الموار 
 –تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي  –التدريب والتطوير  –الاستقطاب والتعييف 

التميز بتقديـ الخدمة( في مجاؿ الطاقة المتجددة ؟ وقد استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي 
ميع العامميف في شركات الطاقة المتجددة لملائمتو لموضوع البحث، أما مجتمع البحث فتكوف مف ج

( 45في منطقة بنباف بمحافظة أسواف، ولتحقيؽ أىداؼ البحث قاـ الباحث بإعداد استبانة مكونة مف )
فقرة، موزعة عمى ثلاثة محاور تتعمؽ بمحتوى الأسئمة الفرعية، وىذه المحاور ىي )المتغيرات 

تميز المستداـ(، ومف خلاؿ تحميؿ استجابات أفراد عينة ال –ممارسات الموارد البشرية  –الديموغرافية 
البحث توصمت نتائج البحث إلى أف تخطيط الموارد البشرية، الاستقطاب، التدريب والتطوير، تقييـ 
الأداء والتعييف لو دور إيجابي في تحقيؽ التميز القيادي، والتميز المستداـ . وفي ضوء نتائج البحث 

موعة مف الاستنتاجات مف أىميا يقوـ القادة بترسيخ ثقافة التميز في كافة فقد توصؿ الباحث إلى مج
أنحاء الشركة ونشر قيـ الجودة في الأداء . وبناء ما سبؽ فقد تقدـ الباحث بمجموعة مف التوصيات 
أىميا أف الباحث يوصي بإجراء مزيد مف البحوث لتأخذ بعيف الاعتبار الجوانب والمتغيرات التي لـ 

 يتيا في ىذا البحث .يتـ تغط
 –المستداـ  –التميز  –تحقيؽ  –الموارد البشرية  –ادارة  –ممارسات  –الكممات المفتاحية : دور 

 الطاقة المتجددة .  –مجاؿ 
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(The role of some human resources management practices in achieving 

sustainable excellence in the field of renewable energy). 

Abstract. 

The research aimed to identify the role of some human resources practices 

(human resource planning, recruitment and recruitment, training and 

development and performance evaluation) in achieving sustainable 

excellence (leadership excellence, service excellence) in renewable energy 

companies in the Benban region of Aswan Governorate, by answering a 

question The following main question: "What is the role of some human 

resources management practices (planning - recruitment and appointment - 

training and development - performance evaluation) in achieving sustainable 

excellence (leadership excellence - service excellence) in the field of 

renewable energy?" The researcher used the analytical descriptive approach 

for its suitability to the subject The research, as for the research community, 

it consisted of all workers in renewable energy companies in the Benban 

region, Aswan Governorate. Human resources - sustainable excellence), and 

by analyzing the responses of the research sample individuals, the results of 

the research concluded that human resource planning, recruitment, training 

and development, performance evaluation and appointment have a positive 

role in achieving leadership excellence and sustainable excellence. In light of 

the results of the research, the researcher reached a number of conclusions, 

the most important of which is that the leaders establish a culture of 

excellence throughout the company and spread the values of quality in 

performance. Based on the above, the researcher made a set of 

recommendations, the most important of which is that the researcher 

recommends conducting more research to take into account the aspects and 

variables that were not covered in this research. 

 

 أولًا : الإطار العام لمبحث
 مقدمة البحث 

لحنيؼ مف خلاؿ القرآف والسنة النبوية إلى الجودة والتميز في يدعونا ديننا ا
أعمالنا ومؤسساتنا؛ قاؿ الله تعالى في كتابو الكريـ: " وقؿ أعمموا فسيري الله عممكـ 
ورسولو والمؤمنيف" ويقوؿ الحبيب صمى الله عميو وسمـ في الحديث الصحيح " إف الله 

الجانب المعرفي والعممي فإف تحقيؽ يحب إذا عمؿ أحدكـ عملا أف يتقنو ". وعمى 
التميز المؤسسي في المنظمات ومنشآت الأعماؿ لـ يعد ترفاً فكرياً، بؿ أصبح واقعاً 
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عممياً، ومفيوماً أساسياً لمتنافسية في ظؿ التغيرات والتحولات المتسارعة والشاممة لكافة 
 مناحي الحياة. 

مع ، دولًا ومؤسسات جمعالـ أإف التميز المستداـ ىو اليدؼ الأساسي والأسمى ل
إقميمية ودولية ، ولا يغيب عف أحد أف الطاقة ىي المحرؾ الاساسي والعنصر الفاعؿ 
لكؿ نمو وتنمية ، فيي العنصر الاساسي لكافة قطاعات الاقتصاد ورفيقة حياة الانساف 
ة ، كما لا يغيب عف أحد أف معظـ الطاقة المستخدمة في العالـ أجمع ىي طاقة تقميدي

، وغير متجددة ، وليا أضرار متعددة ومموثة لمبيئة . ومنذ انطلاؽ قمة الارض ) ريو 
، وما تلاىا مف قمـ بدأ البحث عف مصادر جديدة ومتجددة  2991دي جانيرو ( 

لمطاقة ، تحافظ عمى البيئة ، وتوفر فرص عمؿ جديدة ، وتمبي الطمب المتزايد عمى 
وؿ تخطو خطوات واسعة نحو إقامة وتطوير مصادر الطاقة ؛ لذلؾ بدأت العديد مف الد

 الطاقة المتجددة ولاسيما طاقة الشمس .
في ضوء ما تقدـ يتضح الدور الرئيس الذي تمعبو إدارة الموارد البشرية 
بالمنظمات مف توفير القوى العاممة الضرورية ذات الكفاءة والتخصص بجانب القياـ 

ؾ يسعى البحث الحالي إلى التعرؼ عمى دور وبذل. بالعديد مف المياـ والمسئوليات
بعض ممارسات الموارد البشرية في تحقيؽ التميز المستداـ في مجاؿ الطاقة المتجددة 

 دراسة حالة جميورية مصر العربية ..
     مشكمة البحث وتساؤلاتو :

مف خلاؿ اطلاع الباحث عمى الأدب النظري والدراسات السابقة التي تناولت 
تأثيرية بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية والتميز المستداـ لممنظمات تبيف أف العلاقة ال

ىناؾ اختلاؼ في نتائج تمؾ الدراسات فيما يتعمؽ بوجود تأثير لممارسات إدارة ا لموارد 
البشرية في القطاع الحكومي والقطاع الخاص مف ىنا جاء البحث الحالي ليوضح 

سات إدارة الموارد البشرية في التميز المستداـ في الدور الذي يمكف أف تمعبو ممار 
 القطاع الخاص في مجاؿ الطاقة المتجددة .
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استناداً لما ذكر آنفاً، وما توصمت إليو نتائج الدراسات السابقة، يمكف بمورة  
 مشكمة البحث الحالي بصورة أكثر جلاءً، مف خلاؿ اثارة السؤاؿ الرئيس التالي :

الاستقطاب  –ات إدارة الموارد البشرية )التخطيط ما ىو دور بعض ممارس 
تقييم الأداء( في تحقيق التميز المستدام في مجال  –التدريب والتطوير  –والتعيين 

 الطاقة المتجددة ؟
 ويتفرع مف السؤاؿ الرئيس التساؤلات الآتية :

التميز  –ما ىو دور التخطيط في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي  .2
 يـ الخدمة( في مجاؿ الطاقة المتجددة ؟بتقد

 –ما ىو دور الاستقطاب والتعييف في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي  .1
 التميز بتقديـ الخدمة( في مجاؿ الطاقة المتجددة ؟

 –ما ىو دور التدريب والتطوير في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي  .3
 الطاقة المتجددة ؟ التميز بتقديـ الخدمة( في مجاؿ

التميز  –ما ىو دور تقييـ الأداء في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي  .5
 بتقديـ الخدمة( في مجاؿ الطاقة المتجددة ؟

بيف  (α≤0.05)ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  .4
متغيرات متوسطات تقديرات العينة حوؿ دور بممارسات الموارد البشرية تعزى لم

سنوات  –المستوى الوظيفي  –المستوى التعميمي  –الديموغرافية )الجنس 
التميز بتقديـ الخدمة( في  –الخبرة( في تحقيؽ التميز المستداـ )التميز القيادي 

 الطاقة المتجددة ؟
 أىمية البحث :

يستمد البحث الحالي أىميتو مف خلاؿ النظر إلى الناحية العممية والعممية  
 عمى النحو التالي :وذلؾ 
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أىمية موضوع البحث والمتمثؿ في دور بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية  .2
 والتميز المستداـ في مجاؿ الطاقة المتجددة .

توضيح مدى دور بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ التميز  .1
 المستداـ في مجاؿ الطاقة المتجددة .

مجاؿ جديد وميـ جداً يمثؿ أحد الجوانب تكمف أىمية البحث في تناولو  .3
 الخدماتية في المجتمع المصري 

تنبع أىمية البحث العممية مف خلاؿ إثراء المعرفة النظرية والتراث العممي  .5
بإطار نظري يتناوؿ العلاقة التأثيرية لبعض ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 عمى التميز المستداـ في مجاؿ الطاقة المتجددة .
ع أىمية البحث التطبيقية فيما يقدمو مف نتائج وتوصيات يمكف أف تستفيد تنب .4

 منيا القيادات الإدارية المسئولة في مجاؿ الطاقة المتجددة .
 أىداف البحث : 

يتمثؿ اليدؼ الأساسي ليذا البحث في محاولة الكشؼ عف دور بعض ممارسات 
لطاقة المتجددة وذلؾ مف خلاؿ الموارد البشرية في تحقيؽ التميز المستداـ في مجاؿ ا

 تحقيؽ الأىداؼ التالية :
التعرؼ عمى مفيوـ ممارسات الموارد البشرية وأىميتيا في تحقيؽ التميز  .2

 المستداـ .
 التعرؼ عمى واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية في مجاؿ الطاقة المتجددة . .1
 التعرؼ عمى واقع التميز في مجاؿ الطاقة المتجددة . .3
الاستقطاب والتعييف  –دور بعض ممارسات الموارد البشرية ) التخطيط إبراز  .5

تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز المستداـ في مجاؿ  –التدريب والتطوير  –
 الطاقة المتجددة .
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 –اختبار العلاقة ما بيف بعض ممارسات الموارد البشرية ) التخطيط  .4
الأداء( والتميز المستداـ في  تقييـ –التدريب والتطوير  –الاستقطاب والتعييف 

 مجاؿ الطاقة المتجددة .
 فروض البحث :

 يقوـ البحث عمى فرضيتيف أساسيتيف وىما : 
 الفرضية الرئيسية الأولى:

لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية لبعض ممارسات الموارد البشرية )تخطيط الموارد 
يـ الأداء( في تحقيؽ التميز تقي –التدريب والتطوير  –الاستقطاب والتعييف  –البشرية 

في شركات  (α<0.05) التميز بتقديـ الخدمة(عند مستوى  –المستداـ )التميز القيادي 
 . الطاقة المتجددة

 الفرضية الرئيسية الثانية:
يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية لمخصائص الديموغرافية لأفراد العينة )الجنس، المستوى 

ت الخبرة( فيما يتعمؽ بتقييميـ لمستوى التميز التعميمي، المستوى الوظيفي، سنوا
 المستداـ مف ناحية التميز القيادي والتميز في تقديـ الخدمة .

 
 حدود البحث:

 الحدود الموضوعية : .1
تناوؿ البحث قيد الدراسة موضوع بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية في 

رسات عمى ما أورده تحقيؽ التميز المستداـ واعتمد الباحث في تحديد ىذه المما
 ; DeNisi &Griffin,2001 ; DeCenzo & Robbins, 2005)كؿ مف 

Collins & Clark, 2003 ; Dissler, 2003)2 2 ، وىي )التخطيط
                                                           

1 a) Angelo S DeNisi, & Ricky W Griffin, (2001). Human Resource Management, 2
nd

 ed. 
Houghton Mifflin Company. 
   b) David A DeDenzo, & Stephen P Robbins, (2005). Fundamentals of Human Resource 
management, 8

th
 ed. Johnwiley & Song. Inc. 

   c) Gary Dissler, (2003). Human Resource Management, 9
th

 ed. New jersey. Prentice-Hall .    
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الاستقطاب والتعييف ، التدريب والتطوير ، تقييـ الأداء( ، أما ما يتعمؽ بالتميز 
وىي )التميز  1(Musa & Tulay, 2008فقد تـ الاعتماد عمى ما أورده )
 القيادي والتميز بتقديـ الخدمة( . 

  البشرية:الحدود  .2
 الأفراد العامموف في شركات مجاؿ الطاقة الشمسية في منطقة بانباف .

 المكانية:الحدود  .3
منطقة بانباف لمطاقة الشمسية مركز دراو في محافظة أسواف جنوب جميورية 

 مصر العربية  .
 البحث:منيجية وأسموب 

 بحث:المنيج  . أ
سوؼ يعتمد البحث عمى المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ لمكشؼ عف مستوى 
التميز في مجاؿ الطاقة المتجدد في منطقة بانباف لمطاقة الشمسية، واختبار 
العلاقات التأثيرية لبعض ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى التميز، باعتبار ىذا 

وصفاً دقيقاً وشاملًا، والوقوؼ المنيج ييدؼ إلى وصؼ خصائص مشكمة الدراسة 
عمى الواقع الحالي، وتحديد العلاقات التي توجد بيف المتغيرات، معتمدة في ذلؾ 
عمى جمع الحقائؽ وتحميميا لاستخلاص النتائج، ومحاولة وضع توصيات 

 ومقترحات.
  البحث:مجتمع  . ب

جددة سوؼ يتكوف مجتمع البحث الحالي مف جميع العامميف في شركات الطاقة المت
 في منطقة بنباف بأسواف مف جميع الفئات .

                                                                                                                                                      
   d) Christopher Collins, & Kevin D Clark, (2003). Strategic human resource practices, Top 
management, Team Social, Networks and Firms Performance: The Role of human 
resource practices in Creating Organizational Competitive Advantage, Academy of 
Management journal. Vol 46. No 6. 
2 Pinar Musa, & Girard Tulay, (2008). Investigating the Impact of Organizational Excellence 
and Leadership on Business Performance: An Exploratory Study of Turkish Firms. SAM 
Advanced Management Journal, vol 73. No 1. P 29-45. 
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 عينة البحث :  . ج
 .سوؼ تتكوف عينة البحث مف مجموعة ممثمة لمجتمع البحث 

 سوؼ تتمثؿ متغيرات البحث في الآتي :متغيرات البحث : د. 
 :ممارسات الموارد البشرية، وتتضمف الأبعاد التالية المتغير المستقل :  .1
          التدريب والتطوير .       الاستقطاب والتعييف .     رية .تخطيط الموارد البش      

 تقييـ الأداء .
التميز بتقديـ  –ويتمثؿ في التميز المستداـ )التميز القيادي المتغير التابع :  .2

 الخدمة(.
سوؼ يستخدـ البحث استبياف مف إعداد الباحث ومف خلاؿ الدراسات أداة البحث : ىـ. 

 السابقة . 
 ذج النظري لمبحث :النمو  . و

يقوـ البحث عمى إطار نظري يشير إلى طبيعة اليدؼ مف البحث الحالي وىو 
تحديد مستوى التميز المؤسسي في شركات الطاقة الشمسية في مدينة بنباف واختبار 
العلاقات التأثيرية ما بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية كمتغير مستقؿ عمى 

 .ع التميز المؤسسي كمتغير تاب
 مصطمحات البحث :

 ممارسات الموارد البشرية :
، عمى أنيا نظاـ خاص بالتخطيط لجذب 11(Randall & Schuler,1987عرفيا ) -

 وتطوير الموظفيف لضماف تحقيؽ التميز والفعالية واستمرارية المنظمة .

                                                           
1 Schuler S Randall, & Jakson E Susan, (1987). Linking Cometitive Strategies with Human 
Resource Management Practice the Acodency of Management Executive, vol I. No 3. P 
207-219. 
 

، انمبْرح، دار غرٌت نهغجبعخ ٔانُشر ٔانزٕزٌع، جًٕٓرٌخ يظر إدارة انًىارد انبشرَت(. 1002عهً انطهًً، ) 4
 انعرثٍخ. 
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ة في المنظمة ويعرفيا الباحث إجرائياً : المياـ الإدارية التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشري
 لإيجاد وتكويف ىيكؿ إداري وتنفيذي قادر عمى تحقيؽ أىداؼ المشروع .

 التميز المستدام :
، بأنو حالة مف الإبداع الإداري والتفوؽ التنظيمي تحقؽ 5(1002يعرفو )السممي،  -

مستويات عالية غير عادية مف الأداء والتنفيذ لمعمميات الإنتاجية والتسويقية والمالية، 
نجازات تتفوؽ عمى ما يحققو المنافسوف، وغ يرىا في المنظمة، بما ينتج عنو نتائج وا 

 ويرضى عنيا العملاء، وكافة أصحاب المصمحة في المنظمة .
ويعرفو الباحث إجرائياً : بأنو حالة مف الإبداع والتفوؽ الإداري والتنظيمي وتحقيؽ 

ما ينتج عنو مف نتائج مستويات باىرة ومستدامة مف الأداء في مجاؿ العمؿ، ب
وانجازات، وتفيـ لتمؾ النتائج لتحقيؽ التقدـ، وأسيس أىداؼ عمى نتائج مقارنات 
معيارية، وتتفوؽ عمى ما تحققو المنظمات المنافسة، وتحقيؽ أعمى مستويات الثقة 

 ليرضى عنيا العامميف  وأصحاب العمؿ .
 الطاقة المتجددة :

نواع الطّاقة التي لا تنضب ولا تنفد، وسميت بذلؾ يعرفيا الباحث عمى أنيا : نوع مف أ
لأنّيا كمما شارفت عمى الانتياء تتواجد مجدّداً، ويكوف مصدرىا أحد الموارد الطبيعيّة، 
كالرّياح، والمياه، والشّمس، وأىّـ ما يميزىا أنّيا طاقة نظيفة وصديقة لمبيئة، كونيا لا 

 تؤثّر سمباً عمى البيئة المحيطة بيا، كما تخمّؼ غازات ضارّة كثاني أكسيد الكربوف، ولا
 أنّيا لا تمعب دوراً ذا أثر في مستوى درجات الحرارة.

 الدراسات السابقة 
بعنوان  3(2005المركز الألماني لشئون الطيران ومجال الفضاء ) DLR. دراسة 1

Solar power stations in the Mediterranean basin MED-CSP 
 الطاقة الشمسية بمنطقة حوض البحر الأبيض المتوسط ..محطات الكيرباء من 

                                                           
3

ًُطقت حىض يحطبث انكهرببء يٍ انطبقت انشًطُت ب(، DLR( ،)1005انًركس الأنًبًَ نشئٌٕ انغٍراٌ  انفضبء ) 

 ، أنًبَُب .BMUانىزارة الاححبدَت نشئىٌ انبُت وحًبَت انطبُؼت وأيٍ انًفبػلاث انُىوَت  انبحر الأبُط انًخىضط،
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تمت الدراسة بمعيد أبحاث الديناميكا الحرارية عف قسـ تحميؿ النظـ والتقييـ اليندسي 
بتكميؼ مف الوزارة الاتحادية لشئوف البيئة وحماية الطبيعة وأمف المفاعلات النووية 

ة المستدامة في أوروبا والشرؽ ، والذي تطرؽ لأىداؼ التنميBMUلمحكومة الألمانية 
الأوسط وشماؿ أفريقيا، كما تناولت الدراسة تكنولوجيات الطاقات المتجددة ومصادرىا، 
وتطرقت كذلؾ لمسائؿ توفير الطاقة مف زاوية الطمب وآثارىا عمى الاقتصاد والمجتمع، 

،  وقد تناوؿ البحث قطاع الطاقة الشمسية فقط مف أجؿ توليد الطاقة الكيربائية
وخمصت الدراسة إلى ضرورة توحيد الجيود السياسية مف أجؿ ضماف العمؿ المشترؾ 
في مجاؿ الطاقة لمدوؿ المتوسطية . وأوصت الدراسة أف الدوؿ النامية يمكنيا رفع نسبة 

%، وذلؾ حتى تتمكف مف رفع معدلات النمو 30انبعاثاتيا مف الغازات الدفيئة بحوالي 
تـ عمى الدوؿ الصناعية في الوقت الراىف خفض انبعاثاتيا الاقتصادي بيا، بينما يتح

%، وحيث أف عدالة التوزيع لمطاقة ىي بمثابة مقياس آخر 00مف الغازات بنسبة 
لمتنمية المستدامة، فإف انبعاثات ثاني أكسيد الكربوف لكؿ فرد عمى مستوى العالـ يجب 

تصادي جنباً لجنب . وقد أف تستقر ؛ كي يسير الاستقرار البيئي والاجتماعي والاق
أوصى المجمس العممي الاستشاري لمحكومة الألمانية لشئوف التغيرات الشاممة لمبيئة 

WBGU  "في دراسة لو تحمؿ عنواف "العالـ في تغيرThe world is changing ،
 ضرورة تحويؿ المسار في سياسة إنتاج الطاقة لتنطبؽ عمييا صفة الاستدامة .

 The effect of Human Resource"بعنوان  Vlachos (2009)4. دراسة 2
Practices on Firm growth"  نمو أثر ممارسات الموارد البشرية عمى

 ..المنظمة
ىدفت الدراسة إلى بياف مدى مساىمة ممارسات الموارد البشرية في نمو المنظمة . 

مة . تكونت عينة بالإضافة إلى بياف الارتباط بيف ممارسات الموارد البشرية وأداء المنظ
                                                           

4
 Ilias P. Vlachos, (2009), The effect of Human Resource Practices on Firm growth, 

International Journal of Business Science and Applied Management, Vol. 4, No. 2, 
P. 17-34. 
https://www.researchgate.net/publication/330356777_The_effects_of_human_resource_p
ractices_on_firm_growth  

https://www.researchgate.net/publication/330356777_The_effects_of_human_resource_practices_on_firm_growth
https://www.researchgate.net/publication/330356777_The_effects_of_human_resource_practices_on_firm_growth
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( مدير موارد بشرية في شركات الأغذية برومانيا . وقد توصمت 71الدراسة مف )
الدراسة إلى العديد مف النتائج، كاف أبرزىا : أف سياسة التعويضات ترتبط بشكؿ 
إيجابي بنمو المبيعات، وأف ىناؾ علاقة ارتباط غير إيجابية بيف كافة ممارسات إدارة 

 بنمو الشركة باستثناء الأمف الوظيفي . الموارد البشرية 
: بعنوان "دور تطبيق معايير الاستقطاب  5(2212.دراسة عريقات وآخرون )3

بنك الاسكان لمتجارة والتمويل  –والتعيين في تحقيق الميزة التنافسية، دراسة حالة 
 الأردني"

المنظمة، ىدفت الدراسة إلى بياف أىمية العنصر البشري كمكوف أساسي مف مكونات 
إذ أنيا ميما امتمكت مف موارد مادية ومالية وتكنولوجية ولـ تمتمؾ المورد البشري 
الملائـ خبرة وتأىيلًا ، فإف مآليا إلى الفشؿ، وتعرضت الدراسة إلى تجربة بنؾ الاسكاف 
لمتجارة والتمويؿ الأردني مف خلاؿ التعرؼ إلى مصادر الاستقطاب التي استخدميا 

تعييف أفضؿ الموظفيف، ومعرفة أثر معايير الاستقطاب التي استخدميا البنؾ في سبيؿ 
البنؾ في سبيؿ تحقيؽ الميزة التنافسية في القطاع المصرفي . واعتمد الباحث عمى 
المنيج الوصفي التحميمي والذي يعتمد عمى جمع البيانات عف الظاىرة وتفسيرىا، وتكوف 

( موظؼ، وتـ 1000دني والبالغ عددىـ )مجتمع الدراسة مف موظفي بنؾ الاسكاف الأر 
( موظؼ مف الإدارتيف الوسطى والعميا لموقوؼ 92اختيار عينة عشوائية مكونة مف )

عمى أىمية الموارد البشرية في تحقيؽ الميزة التنافسية . وتوصمت الدراسة إلى وجود 
ة علاقة وثيقة بيف مصادر الاستقطاب المستخدمة في بنؾ الاسكاف وتحقيؽ الميز 

 التنافسية حيث تطبؽ بدرجة مرتفعة جداً .
 
 

                                                           
5
دور حطبُق يؼبَُر الاضخقطبة وانخؼٍُُ فٍ ححقُق انًُسة (، 1020أدًذ عرٌمبد َٔبطر جراداد ٔ يذًٕد انعزٍجً، ) 

 ثذش يمذو إنى يؤرًر ..بُك الاضكبٌ نهخجبرة وانخًىَم الأردٍَ،  –انخُبفطُت، دراضت حبنت 
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بعنوان : دور وأىمية الطاقات المتجددة في تحقيق  6(2211.دراسة بو عشير )4
 :التنمية المستديمة في الجزائر

ىدفت الدراسة إلى لإبراز الدور الحيوي والجوىري لمطاقة في عممية التنمية المستديمة 
لترشيد استيلاؾ مصادر الطاقة المتاحة .  ومف ثـ ضرورة وضع استراتيجية واضحة

وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي  ومنيج دراسة الحالة لدراسة وضعية 
الطاقات المتجددة في الجزائر ودورىا في تحقيؽ تنمية مستديمة بيا . وقد خمصت 

يسمح بتوزيع  الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أبرزىا : إف تحقيؽ التنمية المستديمة
عادؿ لمموارد ما بيف أفراد الجيؿ الواحد وكذا في ما بيف الأجياؿ، كما تمكف الأجياؿ 
القادمة مف التمتع ببيئة غير مموثة وغير مستنزفة، وأنو لا يمكف لمطاقات المتجددة أف 
تحؿ محؿ الطاقات التقميدية خلاؿ المستقبؿ القريب، لذا يجب عمى المجتمع الدولي 

لعمؿ عمى استدامة ىذا القطاع عف طريؽ ترشيد استيلاكيا وكفاءة إنتاجيا مف اليوـ ا
حلاليا التدريجي جية، والعمؿ في نفس الوقت عمى تطوير المصادر ال متجددة وا 

 .مكانيا
بعنوان دور سياسات الطاقة المتجددة في تحقيق التنمية  7(2217.دراسة ياسين )5

 الإمارات العربية المتحدة .. -بإمارة أبو ظبيدراسة حالة: مدينة مصدر  –المستدامة 
ىدفت الدراسة إلى فيـ مختمؼ سياسات الطاقات المتجددة والتنمية المستدامة والعلاقات 
بينيما، والمعاينة المباشرة لمتجربة الإماراتية وتحديد جيود الإمارات في استخداـ 

ى تطوير إطار منيجي الطاقات المتجددة لتحقيؽ التنمية المستدامة، بالإضافة إل
وتحميمي مف خلاؿ دراسة حالة تجربة مصدر الإماراتية يساعد في فيـ العلاقة بيف 
الطاقات المتجددة والتنمية المستدامة . وتوصمت الدراسة إلى العديد مف النتائج والتي 
مف أبرزىا : أف سياسات الطاقات المتجددة والنظيفة تسيـ في تحقيؽ التنمية 

                                                           
6

رضبنخ يبجطزٍر فً ال نخًُُت انًطخذًَت، دور وأهًُت انطبقبث انًخجذدة فٍ ححقُق ا(، 1022يرٌى ثٕ عشٍر، ) 

 ٔالاضزشراف الالزظبدي، كهٍخ انعهٕو الالزظبدٌخ ٔغهٕو انزطٍٍر، جبيعخ يُزٕري لطُغٍُخ، انجسائر .
7

دراضت حبنت : يذَُت –دور ضُبضبث انطبقبث انًخجذدة فٍ ححقُق انخًُُت انًطخذايت (، 1027طمر يذًذ ٌبضٍٍ، ) 

رضبنخ يبجطزٍر فً انذراضبد الأيٍُخ ٔالاضزرارٍجٍخ، كهٍخ انعهٕو انطٍبضٍخ، جبيعخ نًخحذة، ببلإيبراث انؼربُت ا -يصذر
 ٔرلهخ .-لبطذي يرثبح
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غيابيا يؤدي إلى تنمية ىدامة، وأف دور استدامة الطاقة في تحقيؽ الأمف المستدامة، و 
الطاقوي لمدوؿ وتحقيؽ التنمية المستدامة مف خلاؿ توفير مصادر متجددة لا تنضب 

 لمطاقة التي ىي أساس الأنشطة الاقتصادية التنموية . 
كؿ مجتمع في أىـ ما يميز ىذه الدراسة ىو دراسة ثلاثة متغيرات لـ تدرس مف قبؿ بش

دراسة واحدة، وىي )ممارسات إدارة الموارد البشرية، التميز المستداـ والطاقات 
المتجددة(، وبحسب عمـ الباحث أنيا مف أولى المحاولات التي تيدؼ إلى معرفة أثر 
بعض ممارسات الموارد البشرية في تحقيؽ استدامة التميز في شركات الطاقات 

 المتجددة . 
سة في شركات الطاقات المتجددة في مدينة بنباف في محافظة ػسواف طبقت ىذه الدرا

جنوب جميورية مصر العربية والتي لـ تدرس مف قبؿ في أي دراسة سابقة عمى حد 
 عمـ الباحث .

تميزت الدراسة الحالية بأنيا الدراسة الوحيدة عمى حد عمـ الباحث التي أجريت في 
رد البشرية في تحقيؽ التميز المستداـ وفي جميورية مصر العربية في ممارسات الموا

منطقة بنباف في جميورية مصر العربية التي تطرقت إلى موضوع الطاقات المتجددة 
تحديداً في الطاقة الشمسية ، وقد تنوعت الدراسات السابقة في بعض الدوؿ الأجنبية 

 والعربية مثؿ دولة الإمارات ودولة الجزائر .
عمى المنيج الوصفي التحميمي وذلؾ لمكشؼ عف مستوى  اعتمدت الدراسة الحالية 

التميز في مجاؿ الطاقة المتجدد في منطقة بانباف لمطاقة الشمسية، واختبار العلاقات 
التأثيرية لبعض ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى التميز، باعتبار ىذا المنيج ييدؼ 

، والوقوؼ عمى الواقع الحالي، إلى وصؼ خصائص مشكمة الدراسة وصفاً دقيقاً وشاملاً 
وتحديد العلاقات التي توجد بيف المتغيرات، معتمدة في ذلؾ عمى جمع الحقائؽ 

 وتحميميا .
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 ثانياً : الإطار النظري
 الفصل الأول : ممارسات الموارد البشرية .

 مفيوم ممارسات الموارد البشرية/ المبحث الأول
 علاقتيا بالممارساتإدارة الموارد البشرية و / المطمب الأول

تحتؿ الموارد البشرية أىمية كبيرة عمى مستوى العالـ لما ليا مف أىمية كبيرة 
في  تحقيؽ الأىداؼ والغايات المرجوة، فأىميتيا تكمف في دورىا المؤثر في رفع كفاءة 
إدارة المنظمة وفعاليتيا في أداء مياميا وأنشطتيا بما يحقؽ الإنتاجية الأعمى والجودة 

مفة قميمة، بوصفيا محصمة نيائية لكفاءة وفعالية المنظمة نفسيا ومدى قدرتيا عمى بتك
 التميز. 

وزملاؤه لتضيؼ ممارسات أخرى  Mayoوجاءت مدرسة العلاقات الإنسانية لػ 
 : 0إلى إدارة الموارد البشرية تتمثؿ بػ

ة علاقات العامميف المتمثمة بالتفاعلات الاجتماعية بيف العامميف والإدار  .2
 والنقابات والاتحادات المينية .

السلامة المينية والأمف لكافة الأفراد العامميف في ظؿ ظروؼ العمؿ التي  .1
 تنطوي عمى المخاطرة .

وأصبحت المنظمة ترى أف الوسيمة المباشرة لتحقيؽ أىدافيا لا يكوف إلا مف خلاؿ 
نظمة، وتعزيز مقدرتيا تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية، وبالتالي تحقيؽ نجاح الم

التنافسية . وأصبح ينظر إلى الموارد البشرية كمدخؿ فعاؿ لتعزيز جودة المورد البشري، 
 .  9وتحسيف أداؤه، مف أجؿ تحسيف فاعمية المنظمة

                                                           
8
 Huselid, Mark A, (1995), "The Impact of Human Resource Management  Practices on 

Turnover, Productivity, and Corporate Financial Performance" Academy of Management 
Journal, Vol. 38, No. 3: 635-672 . 

9
 . 71، عًبٌ: دار انًطٍرح نهُشر، صالإدارة الاضخراحُجُت وحًُُت انًىارد انبشرَت( 1009يذًذ أدًذ، ) 
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ويرى الباحث أف كفاءة المنظمة تعتمد عمى حسف استثمار مواردىا، لاسيما الموارد 
شرية، حيث إنيا تتحكـ في الموارد الأخرى، وتحدد البشرية مف خلاؿ إدارة الموارد الب

طرائؽ استخداميا . أي أف المنظمة التي تمتمؾ إدارة موارد بشرية كفؤة، سوؼ يسيـ 
لذا كاف لزاماً عمى إدارة الموارد البشرية شأنيا شأف الإدارات  ذلؾ في كفاءة مخرجاتيا.

ة، يمبي متطمبات ممارسات الأخرى في المنظمة إعداد نظاـ معمومات لمموارد البشري
 :22وىذه الممارسات تتمثؿ بػ . 20الموارد البشرية

 (.تقييـ الأداء .التدريب والتطوير .الاستقطاب والتعييف  .التخطيط لمموارد البشرية)
ويرى الباحث أف إدارة الموارد البشرية تستمد سياساتيا الفعالة مف أساس رغبة  

ب العميا، والحصوؿ عمى المحفزات بمختمؼ الأفراد في الإنجاز والوصوؿ لممناص
لذلؾ فإف إدارة الموارد ، أنواعيا وصورىا، ويبدع الفرد عندما يعمؿ مع فريؽ متجانس

البشرية لـ تعد أحد عناصر الإنتاج فقط، ولكنيا أصبحت شريكاً استراتيجياً في العمؿ، 
ونوعاً مما يسيـ في  فيي تزود المنظمة باحتياجاتيا مف الموارد البشرية المتميزة كماً 

تعزيز قدرة المنظمة عمى تقديـ منتج أو خدمة وفقاً لمتطمبات المستفيد واحتياجاتو 
الحالية والمستقبمية ؛ ليذا تزايد الاىتماـ بالموارد البشرية، بما يسيـ في بقاء المنظمة 

 واستمرارىا وازدىارىا .
 ممارسات إدارة الموارد البشرية/ المطمب الثاني

إف التطور الذي حدث في وظيفة إدارة الموارد البشرية؛ حيث انتقمت مف 
وظيفة تقميدية إلى وظيفة استراتيجية تقوـ بدور استراتيجي أكثر شمولًا مف الدور 
التقميدي، الأمر الذي يتطمب توافر كفاءات متخصصة إلى جانب المياـ التنفيذية 

 يأتي ىذا التطور إلا مف خلاؿ تكامؿ ( . ولا1023لمموارد البشرية )حنا نصر الله، 
                                                           

10
 Theotokas, Ioannis & Progoulaki, Maria, (2010), "Human resource management and 

competitive advantage: An application of resource-based view in the shipping industry", 
Marine Policy, Vol. 34: 575-582 .  
11

 Collins, Christopher &Clark, Kevin D., (2003), "Strategic human Resource Practices, Top 
Management, Team Social Networks, and Frim Performance: The Role of Human 
Resource Practices in Creating Organizational Competitive Advantage", Academy of 
Management Journal, Vol. 46, No. 6, 740-751 . 
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ممارسات إدارة الموارد البشرية والتي تتعمؽ بالحصوؿ عمى الموارد البشرية المطموبة، 
وتكويف قوة عمؿ مستقرة، وعند استخداـ ىذه الممارسات أياً كاـ حجميا، فإف عممية 

لوظائؼ تحقيؽ أىداؼ المنظمة ستكوف بالأمر اليسير، ويأتي ذلؾ مف خلاؿ ربط ا
جميعيا بعضيا ببعض، وذلؾ حتى تكوف ىناؾ نتيجة ووجود تعاقب مف وظيفة لأخرى، 
وذلؾ مف واقع قوائـ الممارسات المطموبة سعياُ وراء تحقيؽ الأىداؼ المنشودة 

 . 21لممنظمة
وتعرؼ ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى أنيا مجموعة مف الممارسات التي 

ر البشري في المنظمات مف أجؿ التنسيؽ بيف ىذه العناصر يتـ تطويرىا لتوفير العنص
. وتعرؼ أيضاً بأنيا الأنشطة الإدارية الموجية 23البشرية وصولًا لتحقيؽ أعمى انتاجية

نحو إدارة تجمع مف الموارد البشرية، ولضماف ىذه الموارد موجية نحو تحقيؽ أىداؼ 
 .  25المنظمة

 لبشرية المستخدمة في الدراسةبعض ممارسات الموارد ا/ المبحث الثاني
 ممارسة تخطيط الموارد البشرية/ المطمب الأول
 مفيوم تخطيط الموارد البشرية 

عرؼ تخطيط الموارد البشرية بالتنبؤات المستقبمية لمطمب عمى الموارد البشرية، 
والعرض منيا في المنظمة، وبناءً عمى ذلؾ فإف التخطيط لمموارد البشرية يمثؿ حالة 

زف بيف الطمب عمى الموارد البشرية والعرض المتوفر منيا؛ مف أجؿ ضماف التوا
 24حصوؿ المنظمة عمى احتياجاتيا الحالية أو المستقبمية مف الموارد البشرية كماً ونوعاً 

. وعرؼ أيضاً بأنو عممية اعداد الخطط اللازمة لشغؿ وتجنب الشواغر الوظيفية 
                                                           

21
يًبرضبث إدارة انًىارد انبشرَت وأثرهب فٍ ححقُق انخًُس انًؤضطٍ، دراضت ( 1020عجذ انًذطٍ دبجً دطٍ، ) 

، رضبنخ لاحصبلاث انخهىَت وفق ًَىرج )انخًُس انقُبدٌ، انخًُس ببنخذيت انًقذو(حطبُقُت فٍ شركت زٍَ انكىَخُت ن
  . 77يبجطزٍر جبيعخ انشرق الأٔضظ، الأردٌ، ص

23
حكبيم يًبرضبث إدارة انًىارد انبشرَت وإدارة انؼًهُبث وأثرِ ػهً إَخبجُت انشركبث (، 1024أدًذ عذَبٌ انغٍظ، ) 

 . 91-92أعرٔدخ دكزٕراِ، جبيعخ انجُبٌ، نجُبٌ، ص ًٍ(، انصُبػُت الأردَُت وبحُخهب )يذخم ك
24

أثر يًبرضبث إدارة انًىارد انبشرَت ػهً الأداء انخُظًٍُ نقطبع انًصبرف الأردٍَ، ( 1020عجذ انْٕبة انهٕزي، ) 

 رضبنخ دكزٕراِ، الأكبدًٌٍخ انعرثٍخ نهعهٕو انًبنٍخ ٔانًظرفٍخ، عًبٌ، الأردٌ .
25
 دار أضبيخ نهُشر ٔانزٕزٌع، عًبٌ، الأردٌ . ة انًىارد انبشرَت،إدار(1007دطَٕخ فٍظم، ) 



 انخًُُت انًطخذايت وأبؼبدهب انفكرَت(وقبئغ انًؤحًر انؼهًٍ انخبيص ححج ػُىاٌ )

 
 

 
 
 
 122 

يؿ الوظائؼ الجديدة، أو المتوقع أف تكوف شاغرة، المتوقعة مستقبلًا، بالاعتماد عمى تحم
 .26وما إذا كاف ستتـ شغميا بمرشحيف داخؿ المنظمة أو خارجيا

ويرى الباحث أف التخطيط غالباً ما يشير إلى أمور مستقبمية، تراىا الإدارة 
ىامة وجديرة بالعمؿ عمى الوصوؿ إلييا، ومف ثـ تضع الخطط، أي تدبر الوسائؿ، 

يتات، وتتخذ الضمانات، وتوفر الظروؼ المناسبة التي تجعؿ الوصوؿ إلى وتحدد التوق
 تمؾ الأمور المستيدفة ممكناً في فترة زمنية قادمة .

 خصائص عممية تخطيط الموارد البشرية :
تتسـ عممية تخطيط الموارد البشرية بمجموعة مف الخصائص التي لابد مف إدراكيا عند 

 : 20خصائصيا ما يمي القياـ بيذه العممية، ومف أىـ
 .إف عممية تخطيط الموارد البشرية عممية تنبؤيو  -
 .تعتمد عممية التخطيط لمموارد البشرية عمى المعمومات المتوفرة لدى المنظمة  -
تسعى عممية تخطيط الموارد البشرية إلى توجيو المنظمة نحو أفضؿ السبؿ  -

  .لتحقيؽ أىدافيا
 أىداف تخطيط الموارد البشرية :

عممية تخطيط الموارد البشرية إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ مف خلاؿ إدارة تسعى 
 الموارد البشرية، وفيما يمي عرضاً لأىـ ىذه الأىداؼ :

الكشؼ عف احتياجات المنظمة الحالية والمستقبمية مف الموارد البشرية كماً  -
 ونوعاً 

ة وممارساتيا وبيف المساىمة في الموازنة الفعالة بيف أنشطة إدارة الموارد البشري -
 .أىداؼ المنظمة 

 .تحديد الإطار العاـ لخطط تعييف الموارد البشرية وتدريبيا -
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رضبنخ واقغ إدارة وحًُُت انًىارد انبشرَت فٍ انًصبرف انؼبيهت فٍ فهططٍُ وضبم حطىَرِ، ( 1007ثطًخ أثٕ زٌذ ) 

 . 20يبجطزٍر غٍر يُشٕرح، انجبيعخ الإضلايٍخ، غسح، ص
27
 ( .3ط) ت، يذخم اضخراحُجٍ،إدارة انًىارد انبشرَ( 1020خبنذ انٍٓزً، ) 
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المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف خلاؿ تحقيؽ أعمى انتاجية، بأقؿ كمفة  -
 .ووقت وجيد ممكف

نما ىي متغيرة متطورة وفقاً  ويرى الباحث أف أىداؼ الموارد البشرية ليست ثابتة، وا 
طور ظروؼ المنظمة البيئية الخارجية أو الداخمية، بالإضافة إلى أىمية تحديد لت

الأىداؼ قبؿ البدء بعممية تخطيط الموارد البشرية لمتحقؽ مف مدى تحقيؽ ىذه 
 الأىداؼ، والاستناد إلييا في تطوير عممية التخطيط بأكمميا .

 مراحل عممية تخطيط الموارد البشرية :
وفيما يمي عرضاً  لموارد البشرية بمجموعة مف المراحؿ المتسمسمةتتدرج عممية تخطيط ا
 :20تفصيمياً ليذه المراحؿ

  :تحميؿ بيئة المنظمة المرحمة الأولىSWOT . 
  :التنبؤ بالطمب عمى الموارد البشرية المرحمة الثانية. 
 :التنبؤ بالعرض مف الموارد البشرية  المرحمة الثالثة. 
  :الاحتياجات مف الموارد البشرية وضع خطة المرحمة الرابعة. 
  :تنفيذ  الخطة المرحمة الخامسة. 
 :متابعة تنفيذ الخطة وتقييميا  المرحمة السادسة. 

ويرى الباحث أف ىذه المراحؿ متسمسمة منظمة؛ تعتمد كؿ مرحمة عمى المرحمة السابقة 
ذا مف جانب، ليا؛ لذا فإف دقة تخطيط الموارد البشرية تعتمد عمى دقة كافة المراحؿ، ى

ومف جانب آخر أف ىذه المراحؿ مراحؿ متواصمة لا تنتيي؛ حيث أف المرحمة الأخيرة 
ترتبط بالمرحمة الأولى، فالمراحؿ تدور في حمقة مستمرة يكوف مركزىا التطوير 

 والتحسيف المستمر لعممية التخطيط .
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 . 57(، عًبٌ: دار ٔائم نهُشر، ص3ط) إدارة انًىارد انبشرَت: يذخم إضخراحُجٍ،(، 1022ضٍٓهخ عجبش، ) 
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 ينيمممارسة استقطاب الموارد البشرية واختيارىم وتعي/ المطمب الثاني
تعد ممارسة استقطاب الموارد البشرية واختيارىـ وتعيينيـ ثاني أىـ ممارسات إدارة 
الموارد البشرية، وسيتـ تناوؿ استقطاب الموارد البشرية، ومف ثـ سيتـ تناوؿ اختيار 

 الموارد البشرية وتعيينيـ وعمى النحو الآتي :
 أولًا : استقطاب الموارد البشرية 

قطاب مجموعة مف الأنشطة التي تقوـ بيا ادارة الموارد البشرية تتضمف ممارسة الاست
المطموبة لضماف  -الكفؤة والمناسبة-بيدؼ البحث عف الموارد البشرية )كماً ونوعاً( 

استمرار عمميات المنظمة،  والعمؿ عمى جذبيا؛ للالتحاؽ لشغؿ الوظائؼ المتاحة في 
 ر عمميات المنظمة .المنظمة في الوقت المناسب؛ وذلؾ لضماف استمرا

 تعريف الاستقطاب
ويعرؼ الاستقطاب بأنو تمؾ الممارسة التي تعمؿ عمى جذب الأفراد الذيف يحتمؿ بأف 

 تتوافر فييـ الشروط
 . 29المطموبة، لشغؿ وظائؼ في المنظمة مف مصادر عديدة 

ويعرؼ الباحث تمؾ الممارسة عمى أنيا عممية يتـ مف خلاليا البحث عف أنسب وأكفأ 
وأكبر عدد مف الأفراد المؤىميف ليتـ اختيار الأفضؿ مف بينيـ لشفؿ وظائؼ متاحة 

 بالمنظمة في الوقت المناسب .
)الإدارة العامة في السعودية لتصميـ ويتأثر الاستقطاب بعاممين أساسيين، وىما 

 : (1000وتطوير المناىج، 
 .الظروؼ الاقتصادية  . أ

 .سمعة المنظمة  . ب
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حقُُى أضص وقىاػذ اَخقبء وحؼٍُُ انًىظفٍُ فٍ جهبز انخذيت انًذَُت الأردٍَ، ( 2996عًر يذًذ انخراثشخ، ) 

 .56عًبٌ، الأردٌ ، ص ‘ لأردٍَخرضبنخ يبجطزٍر غٍر يُشٕرح، انجبيعخ ا
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 ب الموارد البشرية :مصادر عممية استقطا
يقصد بالاستقطاب الداخمي تدبير أفراد القوى العاممة :  10أولًا : المصادر الداخمية

 .اللازمة والراغبة في شغؿ الوظائؼ الشاغرة مف داخؿ المنظمة
ويقصد بو جذب الأفراد مف سوؽ العمؿ الخارجي، أي مف ثانياُ : المصادر الخارجية : 
ا كانت المصادر الداخمية لممنظمة لا تستطيع تأميف الموارد خارج المنظمة، في حالة إذ

 .البشرية المرغوبة كماً ونوعاً لشغؿ الوظائؼ المتاحة
 الاستقطاب الالكتروني

حيث أنو ىو الطريقة التي يتـ فييا الإعلاف عف الوظائؼ الشاغرة لدى المنظمات 
نترنت، وىو ما فتح لمحاولة استقطاب أفضؿ العناصر البشرية مف خلاؿ استخداـ الإ

المجاؿ أماـ المنظمات لاستقطاب ذوي الكفاءة والخبرة العالية في مجاؿ اختصاصاتيـ، 
 .   12ومف مختمؼ أنحاء العالـ

ويشير الباحث إلى أف إدارة الموارد البشرية يمكف أف تعتمد عمى احدى المصادر 
البيئية الداخمية أو السابقة الذكر أو جميعيا؛ وفقاً لاحتياجات المنظمة، وظروفيا 

الخارجية، حيث يكوف الاعتبار إلى تحقيؽ أىداؼ ممارسة استقطاب الموارد البشرية 
بكفاءة مع ضرورة تحديد الدقة في عممية الاستقطاب، إذ أف ارتكاب الأخطاء في ىذه 
العممية يؤدي إلى استقطاب موارد بشرية غير كفؤة، وبالتالي عدـ تمبية احتياجات 

الموارد البشرية الكفؤة في الوقت المناسب، بالإضافة إلى تكبد المنظمة  المنظمة مف
تكاليؼ إضافية لا تعود عمى المنظمة بالمنفعة، ولابد مف الإشارة إلى أف ىذا يسيـ في 
اخفاؽ المنظمة في تطبيؽ خططيا التطويرية، وينعكس سمباً عمى مقدرات المنظمة 

 بشكؿ عاـ . 
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الإضكُذرٌخ: يركس الإضكُذرٌخ إدارة انًىارد انبشرَت، ( 1009طلاح عجذ انجبلً،  ٔعهً يطهى، ٔرأٌخ دطٍ، ) 

 . 256-262نهكزبة نهُشر، ص
12

ار (، عًبٌ: د2ط)إدارة انًىارد انبشرَت فٍ انقرٌ انحبدٌ وانؼشرٍَ، ( 1007عجذ انجبري درح، ٔزٍْر انظجبغ، ) 

 ٔائم نهُشر .
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 الموارد البشرية وتعيينيمثانياً : ممارسة اختيار 
يشتمؿ البعد الاستراتيجي المعاصر لعممية اختيار وتعييف الموارد البشرية عمى 
مفاىيـ جديدة ومتطورة، تناسب التوجيات الحديثة في مجاؿ إدارة الأعماؿ والاقتصاد 

 العالمي الجديد .
رية الطمبات حيث تبدأ عممية الاختيار والتعييف بمجرد استلاـ إدارة الموارد البش

مف المرشحيف، وىي عممية لاحقة لعممية استقطاب الموارد البشرية، وعممية اختيار 
الموارد البشرية وتعيينيـ تحرص عمى استخداـ أفضؿ الوسائؿ لممفاضمة بيف المتقدميف، 

(. وتعد عممية اختيار الموارد البشرية 1000وتعيينيـ في المنظمة )كامؿ بربر، 
لثاني المتمـ لعممية استقطاب الموارد البشرية، حيث يتكامؿ الجانبيف وتعيينيـ الجانب ا

في تحقيؽ خطة الموارد البشرية في المنظمة، وبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
الاستراتيجية، مف خلاؿ حصوليا عمى الموارد البشرية كماً ونوعاً في الوقت المناسب، 

  . 11وىذا يعزز ميزتيا التنافسية في سوؽ العمؿ
 تعريف الاختيار والتعيين

وعرفت عممية اختيار الموارد البشرية بأنيا عممية تقييـ الأفراد المرشحيف 
لموظائؼ والذيف تـ استقطابيـ مف مصادر عديدة، ثـ انتقاء أفضؿ المرشحيف المتوقع 

 .  13أف يؤدوا عمميـ بنجاح وفقاً لمعايير التقييـ تمييداً لتعيينيـ في الوظائؼ الشاغرة
يرى الباحث أف ممارسة اختيار الموارد البشرية وتعيينيـ تعتمد عمى ممارسة و 

استقطاب الموارد البشرية، وتقوـ عممية الاختيار والتعييف عمى الاستناد إلى خطوات 
عممية متسمسمة منظمة تحقؽ صالح المنظمة، وتبتعد عف التحيز والمصالح الشخصية 

، ويلاحظ كذلؾ أف فشؿ عممية الاختيار الضيقة التي تسيـ في فشميا بشكؿ كبير
والتعييف سينعكس سمباً عمى قدرة المنظمة في تقديـ منتجاتيا أو خدماتيا عمى النحو 
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الذي يتوقعو المستفيد، بالإضافة إلى زيادة التكاليؼ التي ستتحمميا المنظمة لتدريب 
 الموارد البشرية غير الكفؤة وتطويرىا .

 د البشرية وتعيينيم :مراحل عممية اختيار الموار 
 .استقباؿ طمبات التوظيؼ ومراجعتيا وتقييميا .2
 .إجراء المقابلات الأولية )المبدئية( .1
 .إجراء اختبارات التوظيؼ .3
 .المقابلات النيائية .5
علانو .4  .إصدار نتائج الاختبارات والمقابمة الشخصية وا 
 إصدار قرار التعييف .6

المراحؿ قد لا تكوف ممزمة لجميع ويرى الباحث إلى أنو تجدر الإشارة إلى أف ىذه 
الوظائؼ، حيث قد لا تتطمب وظيفة ما إجراء مقابمة  شخصية مع المتقدميف لشغميا، 
أو لا تتطمب إجراء اختبارات معينة، وبيذا فإف ىذه المراحؿ تعتمد عمى طبيعة الوظيفة 

 التي يحددىا وصؼ الوظيفة وتوصيفيا .
ممية الاختيار والتعييف فإنو يطمؽ عمى ىذه وعندما يتـ دمج عممية الاستقطاب مع ع

الحالة "وظيفة التوظيؼ" ، وتعتبر ىذه العممية حاسمة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
وتسيـ في نموىا واستمراريتيا، وتنعكس إيجابياً عمى العامميف في المنظمة وتطورىـ ، 

ىـ دوف المستوى  ىذا وتساىـ إجراءات الاختيار المتعددة في استبعاد المتقدميف الذيف
المطموب في أدائيـ، أو الذيف يكوف معدؿ دورانيـ عالياً بالنسبة لممنظمة، وفي مساعدة 

 15القائميف عمى إجراءات الاختيار والتنبؤ الصحيح والسميـ لسموؾ العامميف في المستقبؿ
 . 

 ممارسة تدريب وتطوير الموارد البشرية/ المطمب الثالث
لبشرية تشكؿ خياراً استراتيجياً لممنظمة في تنمية إف عممية تدريب الموارد ا

مواردىا البشرية مف خلاؿ إكسابيـ معارؼ جديدة، وتطوير مياراتيـ ؛ بيدؼ الارتقاء 
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بمستويات الأداء في المنظمة، وبالتالي فإف عممية تدريب الموارد البشرية عممية 
 .ياراتيـمدروسة مخطط ليا ؛ مف أجؿ تعديؿ اتجاه العامميف أو تطوير م

 تعريف التدريب والتطوير
( التدريب والتطوير عمى أنو أي نشاط يراد بو 1003وقد عرؼ )تيوباي،  

تحسيف قدرة الأشخاص عمى أداء ميمة ما في العمؿ عف طريؽ تحسيف مياراتيـ أو 
 زيادة معرفتيـ .

ويعرؼ الباحث عممية تدريب وتطوير الموارد البشرية مف خلاؿ التعريفات  
قة عمى أنيا "عممية منظمة ومدروسة مستمرة مخطط ليا تستيدؼ تعميـ وتزويد الساب

الموارد البشرية بمعارؼ جديدة، وتحسيف مياراتيـ، وتنمية اتجاىات إيجابية لدييـ، 
 لأداء عمؿ معيف أو بموغ ىدؼ محدد بيدؼ زيادة كفاءة العامميف لمقياـ بأعماليـ .

 : أىداف تدريب وتطوير الموارد البشرية
 :  14عممية تدريب الموارد البشرية تسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ الآتية

تزويد الموارد البشرية بالمعارؼ والميارات اللازمة لتحسيف مستوى أدائيـ  .2
 .وتطوير مياـ أعماليـ

تخفيض معدؿ  وقوع الموارد البشرية في الأخطاء أثناء تأديتيـ للأعماؿ  .1
 .الموكمة إلييـ

دى الموارد البشرية في المنظمة نتيجة لتزويدىـ بمعارؼ رفع الروح المعنوية ل .3
 .  16جديدة

تحسيف قدرة الموارد البشرية عمى الإبداع، مما يسيـ في الارتقاء بمستوى  .5
 الانتاجية وجودة الانتاج .
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ىذا ويرى الباحث أف تحديد أىداؼ عممية التدريب يجب أف تنبع مف الحاجة الفعمية 
ة أو مف خطط المنظمة التطويرية التي قد تيدؼ إلى تقديـ لمموارد البشرية في المنظم
 .منتجات أو خدمات جديدة 

 أساليب تدريب الموارد البشرية 
إف عممية تدريب الموارد البشرية تمثؿ أىمية كبيرة عمى مستوى الفرد والمنظمة،  

، وتشمؿ أساليب وطرؽ 10حيث أنيا تكسب الفرد خبرات جديدة وتسمح لو بالتطور
 يب ما يمي:التدر 
 . التدريب عمى الوظيفة في موقع العمؿ 
 . التدريب عف طريؽ القاعات الدراسية 

 خطوات ومراحل التدريب
 تتضمف عممية تدريب الموارد البشرية عدة مراحؿ رئيسية، وىي عمى النحو التالي :

وفييا يتـ تحديد المشكمة الأساسية التي تحتاج إلى حؿ عف  المشكمة:تحميل  .1
 ريبطريؽ التد

يجب تحميؿ الوظيفة لتحديد السموؾ المرتبط مع الأداء الناجح  الوظيفة:تحميل  .2
 . لمعمؿ

 . 10لأف ذلؾ يمثؿ أساس تصميـ البرامج التدريبيةتحديد أىداف التدريب:  .3
أي تحميؿ المتقدميف لمبرامج التدريبية مف حيث مؤىلاتيـ، تحميل المشتركين :  .4

 .ومياراتيـ الحالية
في ىذه المرحمة يتـ تحديد محتوى البرنامج التدريبي : تصميم البرنامج  .5

 .التدريبي 
يتـ تحديد الميزانية التقديرية لمبرنامج التدريبي متضمنة وضع ميزانية التدريب :  .6

 .أجور المدربيف
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 .يتـ تنفيذ البرنامج التدريبي الذي تـ تصميمو  تنفيذ البرنامج التدريبي : .7
إف تنفيذ ىذه المرحمة يسيـ في كشؼ ي : تقييم التدريب والبرنامج التدريب .8

الانحرافات التي قد تحدث أثناء تنفيذ البرنامج التدريبي، ومعالجتيا مستقبلًا 
 .  19وبياف مدى نجاح البرنامج التدريبي

ويرى الباحث أف عممية تدريب الموارد البشرية تشكؿ خياراً استراتيجياً ميماً 
تيا ونجاحيا، ويسيـ التدريب كذلؾ في الاستثمار لممنظمة لتحافظ عمى بقائيا واستمراري

في الموارد البشرية التي تمثميا المنظمة، ويحافظ عمييا، ويعزز قدرة المنظمة عمى 
التطور والنمو والازدىار، بالإضافة إلى تعزيز مقدرتيا التنافسية مف خلاؿ امتلاكيا 

في المنظمة عمى عاتؽ أكثر  لموارد بشرية كفؤة . وتقع مسئولية نجاح العممية التدريبية
مف طرؼ سواء الإدارة العميا أو إدارة الموارد البشرية أو المدربيف أو المتدربيف، وبيذا 

 فإف المسئولية تكوف مسئولية مشتركة بيف كافة ىذه الأطراؼ .
 

 ممارسة تقييم الأداء/ المطمب الرابع
اواة الداخمية، وتتسـ تقييـ الأداء عممية نظمية تيدؼ إلى تحقيؽ العدالة والمس

بطابع الحساسية، وىذه العممية تصمميا وتنفذىا إدارة الموارد البشرية، بيدؼ تحديد 
جراءات رسمية ؛  الأىمية النسبية لجميع وظائؼ المنظمة وأعماليا، باستخداـ طرؽ وا 

 مف أجؿ تقرير قيمة وأىمية كؿ منيا .  
 تعريف عممية التقييم

ـ الأداء بأنو عممية تقييـ لمفرد القائـ بالعمؿ فيما ( تقيي1001عرؼ )العتيبي، 
 يتعمؽ بأدائو ومقدرتو وغير ذلؾ مف الصفات اللازمة لتأدية العمؿ بنجاح .

ويعرؼ الباحث عممية تقييـ الأداء بأنو نظاـ يستخدـ لقياس الأداء الوظيفي 
عطاء لمعامميف مف خلاؿ مقارنة الأداء الفعمي بالمقاييس والمعايير المحددة  مسبقاً، وا 
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العامميف تقييماً عف مدى كفاءتيـ في القياـ بواجباتيـ الوظيفية، وكذلؾ توجيييـ في 
 تطوير أداءىـ مستقبلًا .

عداد معدلات لمعمؿ، تقييـ أداء  وىكذا نجد أف عممية التقييـ تتضمف : وضع وا 
ث الموظؼ الفعمي قياساً بيذه المعدلات، إضافة تغذية عكسية لمموظؼ بيدؼ ح
 الشخص عمى التخمص مف عيوب الأداء أو لمواصمة الأداء فوؽ المعدؿ المطموب .

 أىمية تقييم الأداء :
أف أىمية تقييـ الأداء تعتبر مف العمميات الحيوية  30(1002حدد )الجريري، 

 :لممنظمات، حيث تكمف أىميتيا في
أعماليـ رفو معنويات العامميف عندما يشعروف أف جيودىـ وطاقاتيـ في تأدية  .2

 ىي موضع تقدير للإدارة 
ثبات عدالتيا وتحديد المكافآت التشجيعية، ومنح  .1 دعـ إجراءات الترفيع والنقؿ وا 

 العلاوات .
 .يساعد في تحديد مدى فاعمية المشرفيف والمديريف في تنمية وتطوير الأفراد  .3

 ىداف تقييم الأداء :أ
 : 32وىيىناؾ أربعة أسباب رئيسية تكمف وراء تقييـ الأداء، 

أف تقييـ الأداء يوفر المعمومات التي عمى أساسيا تتُخذ العديد مف قرارات النقؿ  .2
 والترقية.

عادة النظر في سموؾ المرؤوسيف . .1  أف تقييـ الأداء يتيح الفرصة لمراجعة وا 
يعتبر تقييـ الأداء جزء مف عممية تنظيمية ميمة، فمف خلاليا يمكف مراجعة  .3

 خطط ونظـ العمؿ .
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اضخراحُجُت اخخُبر الأفراد انؼبيهٍُ فٍ ححقُق انًساَب انخُبفطٍ، دراضت أثر ( 1002طبنخ عًرٔ انجرٌري، ) 

رضبنخ يبجطزٍر غٍر يُشٕرح، كهٍخ الإدارح ٔالالزظبد، انجبيعٍخ حطبُقُت فٍ ػُُت يٍ انًصبرف انؼراقُت، 
 . 77انًطزُظرٌخ،: ثغذاد، ص 

32
 313انًًهكخ انعرثٍخ انطعٕدٌخ، ص نبشرَت، إدارة انًىارد ا(، ررجًخ يذًذ ضٍذ عجذ انًزعبل، 1021جبري دٌطهر، ) 
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يـ الأداء أساساً قوياً يمكف الاعتماد عميو في تحسيف وتطوير مستويات يوفر تقي .5
 الأداء بالمنظمة .

 خطوات تقييم الأداء 
 أف عممية تقييـ الأداء تمر بثلاث خطوات، ىي : 31(1020حدد )تيـ، 

: وتعني أف ىناؾ اتفاؽ بيف الرئيس ومرؤوسيو حوؿ واجبات  تحديد الوظيفة . أ
 الوظيفة والمعايير المستخدمة في الحكـ عمى مستويات أداء شاغميا .

 : وتعني مقارنة الأداء الفعمي لممرؤوسيف بالمعايير الموضوعة . عممية التقييـ . ب
مومات : وتتـ مف خلاؿ عقد جمسات يتـ مف خلاليا توفير المع التغذية العكسية . ج

 بغرض تقويمو نحو المسار الصحيح .
ويرى الباحث أف الأفراد بحاجة إلى تغذية عكسية حوؿ أدائيـ والتقييـ يمنحيـ   

ذلؾ، وقبؿ القياـ بيذه العممية يجب توضيح الأداء الذي نتوقعو حتى يفيـ الموظفوف 
ؼ المقصود بالتقييـ، وأىـ شيء ىو التخمص مف المشكلات الوظيفية ووضع أىدا

لمتحسيف ووضع جدوؿ زمني لتحقيؽ ىذه الأىداؼ، كما يجب أف يمعب التقييـ دوره 
الياـ في إدارة الأداء بوضع أساس دقيؽ لتحميؿ أداء الموظؼ في العمؿ واستخداـ 

 الأساليب الفعالة لإنجازه واستخداـ الأنظمة الحديثة ذات المميزات الكثيرة .
 كات الطاقة المتجددةالتميز المستدام في شر / الفصل الثاني
 المفاىيم الأساسية لمتميز المؤسسي المستدام/ المطمب الأول

، يمكف أف يحدث Excellence is a way of lifeالتميز عبارة عف أسموب لمحياة 
،  33في منظمة صغيرة أو كبيرة، حكومية أو غير حكومية، تقدـ خدمة أو تصنع سمعة

منيج يرتبط بكيفية إنجاز نتائج ممموسة  فيو نمط فكري وفمسفة إدارية تعتمد عمى
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 . 91يرجع ضبثك، ص إدارة انًىارد انبشرَت، ( 1020ٌسٌ رٍى، ) 

33
 Ajaif Mona,( 2008), "Culture of Excellence in Some Semi Government Organizations in 

Dubai", Paper for Quality Congress Middle East2 creating an Architecture of Quality and 
Excellence in the Middle East. Responsibilities: Challenges and Strategies, Dubai: e-TQM 
College: 227. 
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لمنظاـ لتحقيؽ الموازنة في إشباع احتياجات الأطراؼ كافة، سواء مف أصحاب 
 . 35المصمحة أو المجتمع ككؿ

 تعريف التميز المؤسسي المستدام
التميز المؤسسي عمى أنو " إمكانية قياـ  (Others& Nantana )34 عرؼ

الأوضاع التي تؤثر عمى أداء الأعماؿ مف أجؿ  المنظمة بالتخطيط لاحتواء وتحميؿ
القياـ بأنشطتيا وتحقيؽ أىدافيا بفعالية ، وتقديـ منتجات ذات جودة عالية لمعملاء ، 

 ومف ثـ تحقيؽ التميز في الأداء" .
ويعرؼ الباحث التميز المؤسسي عمى أنو التفرد والتفوؽ في تقديـ المخرجات )سمع 

وبما يمبي ويتجاوز احتياجات وتوقعات المتعامميف  / خدمات( ، بكفاءة وفاعمية،
والجيات المعنية. وذلؾ مف خلاؿ منيجيات وآليات عمؿ مطبقة تضمف التحسيف 

 المستمر في كافة جوانب الأداء .
 تفسير التميز المؤسسي المستدام

ويرى الباحث أنو عمى الرغـ مف تعدد الأدبيات التي تناولت مفيوـ التميز إلا أنيا 
ر حوؿ ثلاثة محاور رئيسة في تفسيرىا لمفيوـ تميز المنظمة، وذلؾ عمى النحو تدو 

 التالي :
 تفسر التميز بناءً عمى ممارسات المنظمة .. .2
 تفسير التميز عمى أساس تفوؽ المنظمة عمى مثيلاتيا .. .1
 تفسير التميز مف خلاؿ تحقيؽ أداء يفوؽ توقعات العملاء .3

التميز يصنع ولا يوىب؛ فالتميز ىو نتاج  ويرى الباحث أنو مما لا شؾ فيو أف
رحمة مستمرة مف العمؿ الجاد المبني عمى التخطيط السميـ وفؽ رؤية صائبة وأىداؼ 
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انشركخ انعرثٍخ انًزذذح نهزطٌٕك ػبداث انخًُس نذي الأفراد روٌ انًهبراث الإدارَت انؼهُب، (، 1007رضب انطٍذ، ) 

 .224ٔانزٕرٌذاد، انمبْرح: يظر، 
35

 Ooncharoen, Nantana , Ussahawanitchakit, Phapruke , Building Organizational 

Excellence And Business Performance Of Hotel Business In Thailand ،Effects 
Of Service Culture And Organizational Characteristic, International Journal Of 
Business Research (Vol. 8,Issue 3 , June 2008) . 
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واضحة تطمح المؤسسة لتحقيقيا، ولا يمكف لأي مؤسسة أف تحقؽ التميز دوف بذؿ 
. وقد  الجيود والعطاء والعمؿ المستمر مف أجؿ التحسيف والتطوير في الأداء المؤسسي

أصبح ىذا الأمر مطمباً ممحاً وضرورياً لمغاية، ولا يمكف التغافؿ عنو أو عدـ الاىتماـ 
بو، ولا سيما وقد تغيرت متطمبات سوؽ العمؿ بصورة كبيرة، حيث أصبح سوؽ العمؿ 
لا يقبؿ إلا بالخريج المتميز الكؼء الذي يمتمؾ مف القدرات والمعارؼ والخبرات الكثير 

 والكثير . 
 خصائص التميز المؤسسي المستدام ومبادئو/ مطمب الثانيال

 خصائص التميز المؤسسي
عوامؿ التميز المؤسسي مف خلاؿ تحديد خصائص  36(Peter & Watermanيطرح )

 " مف المنظمات الأمريكية المتميزة، فكانت عمى النحو الآتي :61خصائص وسمات "
 البيروقراطية .الانحياز نحو العمؿ مف خلاؿ الخروج عف أنماط الإدارة  .2
 الصمة الوثيقة بالمتعامميف والاستجابة لمقترحاتيـ . .1
 السماح بالاستقلالية التنظيمية في العمؿ . .3
 الانتاجية مف خلاؿ العامميف بتوفير الثقة والمشاركة . .5

  30مبادئ التميز المؤسسي
 ىناؾ مجموعة مف المبادئ الأساسية لمتميز المؤسسي نذكر منيا :

 لقيادة.مبدأ ديمقراطية ا  .مبدأ القابمية لمتغيير 
 .مبدأ الاستقلالية  .مبدأ الاقتراب مف العملاء 
 .مبدأ الإنتاجية 

 
  

                                                           
36

 Peters, T, J, & Waterman, H, (2004), "In Search of Excellence" 2
nd

 edition, London: Profile 
Books . 

37
، "أثر رأش انًبل انبشرٌ ػهً انخًُس انخُظًٍُ بقطبع انُفط فٍ نُبُب" (، 1024غبنٍخ عجذ انطلاو انعًبيً، ) 

 . 230ص
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 مراحل صناعة التميز المؤسسي المستدام وأبعاده/ المطمب الثالث
 38مراحل صناعة التميز المؤسسي

جودة  ىي المرحمة التي يتـ فييا تشكيؿ فريؽ داخؿ المؤسسة لقيادة: المرحمة الأولى 
  .الأداء وتطوير الأداء

.ىي مرحمة التقييـ الذاتي لممؤسسة: المرحمة الثانية   

.فيي مرحمة تحديد أولويات التطوير المؤسسي: المرحمة الثالثة   

عداد الخطة الإجرائية لتطوير الأداء المؤسسي: المرحمة الرابعة    فيي مرحمة تصميـ وا 

قويـ الأداء المرتبط بتنفيذ الخطة الإجرائية فيي مرحمة متابعة وت: المرحمة الخامسة 
. لتطوير الأداء المؤسسي  
 39أبعاد التميز المؤسسي

 التميز القيادي
القيادة العميا ليا تأثير مباشر عمى التميز، وذلؾ مف خلاؿ تنمية قدرات الأفراد، 

العمؿ  وتشجيعيا ليـ الإبداع والتميز، وذلؾ مف خلاؿ تميزىا بالميارة القيادية وعلاقات
الفعالة، والقدرة عمى التفكير المتجدد الذي يبتعد عف التقميد، تزداد فرصيـ لخوض 

  50غمار البحث والتأليؼ فييا، فإذا قاموا بذلؾ فإف الاحتماؿ سيزداد أماميـ نحو التميز
 

                                                           
 ٌد. ثرْبٌ ضهًٍب 37

https://borhansoliman.com/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-

%D9%88%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-

%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%8A%D8%B2-

%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D9%8A/ 

 

39
 . 221(، يرجع ضبثك، ص1023ٔفبء ضعٍذ يرزٔق فُجري، ) 

40
 Borghini, E.C. (2005), "A Framework for the study of relationship between 

organizational characteristics and organizational innovation", The Journal of Creative 
Behavior, Vo. 31, No. 1: 226-289 . 

https://borhansoliman.com/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D9%88%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%8A%D8%B2-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D9%8A/
https://borhansoliman.com/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D9%88%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%8A%D8%B2-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D9%8A/
https://borhansoliman.com/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D9%88%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%8A%D8%B2-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D9%8A/
https://borhansoliman.com/%D9%85%D9%81%D9%87%D9%88%D9%85-%D9%88%D9%85%D8%B1%D8%A7%D8%AD%D9%84-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%85%D9%8A%D8%B2-%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D9%8A/
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 التميز بتقديم الخدمة 
ندما يتـ إذ إف فئات المتعامميف كافة يعدوف بمثابة مستيمكيف لمسمع والخدمات، وع

الحصوؿ عمى سمعة لا تمبي حاجات فئات المتعامميف فإف ىؤلاء المتعامميف يمجؤوف 
إلى المنافسيف لمتعامؿ معيـ . وىذه الأغراض تفضي إلى خطة عمؿ لتصحيح ىذه 
الأخطاء أو نواحي القصور، ولا شؾ أف استخداـ المدخؿ الييكمي لحؿ المشاكؿ يجعؿ 

 . 52التحسيف المستـبالإمكاف التحرؾ المستمر نحو 
 الطاقة المتجددة/ المبحث الثاني

 مدخل إلى الطاقة المتجددة/ المطمب الأول
 مفيوم الطاقة المتجددة

إف بداية الاىتماـ بالطاقة المتجددة يعود إلى بداية السبعينات، وبالأساس لأزمة 
ع تراجع ـ، وانعكاساتيا عمى الدوؿ المتقدمة . لكف تلاشى ذلؾ الاىتماـ م2903النفط 

أسعار النفط، إلا مع تزايد المشاكؿ البيئية مثؿ الاحتباس الحراري، وتدىور ثقب 
الأوزوف، وكذا تنامي الوعي البيئي، والتأكد العممي مف علاقة التغيير المناخي بحرؽ 

عاود الاىتماـ بالطاقات  2990مصادر الطاقة الأحفورية، وبعد بروتوكوؿ كيوتو 
احاً مف قبؿ، وبدأت معيا توجيات البحث العممي نحو ىذا المتجددة بشكؿ أكثر إلح

 .51المجاؿ مف أجؿ خدمة التنمية المستدامة لمدوؿ
 تعريف الطاقة المتجددة

تعرؼ الطاقة المتجددة عمى أنيا تمؾ الطاقة المستمدة مف الموارد الطبيعية التي تتجدد 
التقميدية المعرضة باستمرار )أي التي لا تنفذ(، وتختمؼ بشكؿ جوىري عف الطاقة 

لمنضوب أو الانتياء مثؿ الوقود الأحفوري والبتروؿ والفحـ والغاز الطبيعي والطاقة 

                                                           
42

"ححقُق انذقت فٍ إدارة انجىدة: يفبهُى ويًبرضبث" (، 1007يذًذ عجذ انعبل انُعًًٍ ، ٔرارت جهٍم طٌٕض ) 

 . 54-43دار انٍبزٔري نهُشر ٔانزٕزٌع، عًبٌ : الأردٌ، ص
41

ص  42، انًجهذ 1006، أثرٌم 264يجهخ انطٍبضخ انذٔنٍخ . انعذد انطبقت انبذَهت، (، 1006يذًذ يظغفى انخٍبط، ) 

9. 
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النووية، وتسمى أيضاً بالطاقة النظيفة ؛ أي التي يتـ توليدىا دوف انبعاثات تضر 
 .53بالبيئة

ويعرؼ الباحث الطاقة المتجددة عمى أنيا : الطاقة التي يكوف مصدرىا الموارد 
طبيعية التي تتجدد بشكؿ تمقائي ولا تنفذ، ويتـ تحويميا مف شكؿ لآخر للاستفادة منيا ال

 بأشكاؿ متعددة دوف أف تؤثر بشكؿ سمبي عمى البيئة . 
 مميزات الطاقة المتجددة :

تتميز مصادر الطاقة المتجددة بقابمية استغلاليا المستمر دوف أف يؤدي ذلؾ إلى 
تجددة ىي تمؾ التي نحصؿ عمييا مف خلاؿ تيارات الطاقة استنفاذ منبعيا، فالطاقة الم

كما تتميز بكونيا مصدراً  .55التي يتكرر وجودىا في الطبيعة عمى نحو تمقائي ودوري
 .نظيفاً، لا تصدر عنو مموثات بيئية

 أىمية الطاقة المتجددة
تعتبر الطاقة المفتاح الرئيسي لنمو وحضارة الإنساف عمى مر العصور، وىي   

 سيمة المعتمدة مف طرفو الو 
 دائماً في الرقي بمستوى رفاىيتو، وتبرز أىمية الطاقات المتجددة فيما يمي : 

 إف المصادر البديمة مرشحة لتمعب دور ىاـ في حياة الإنساف. 
 . مصادر الطاقة البديمة نظيفة وصديقة لمبيئة 
 ما يكونوف  متعددة الأشكاؿ تعدد احتياجات المجتمع، وتصؿ إلى جميع البشر حيث

 .ويسكنوف
 . توفير مردودات اقتصادية أفضؿ مف الطاقات التقميدية 
  تحقيؽ استقلالية نسبية في سوؽ الطاقة لمصالح المحمي عمى حساب الأسواؽ

 الدولية .

                                                           
43

حشجُغ الاػخًبد ػهً يصبدر انطبقبث انًخجذدة: هم حخطً حبجس يعٓذ أثذبس انطٍبضبد الالزظبدٌخ )يبش(،  

 . 1، ص 1025ٔرلخ ثذثٍخ، انشؼبراث؟، 
44

يجهخ انجبدش، أهًُت انطبقت انًخجذدة فٍ حًبَت انبُئت لأجم انخًُُت انًطخذايت، ( 1007عبنجً، )يذًذ ضبدم، يذًذ  

 . 103، ص1007،ٔرلهخ، 60انعذد 
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 أنواع )مصادر( الطاقة المتجددة 
 يمكف تقسيـ مصادر الطاقة إلى عدة أقساـ طبقاً لمعايير معينة، نذكر منيا :

 45حسب مقدرتيا عمى التجدد أولًا:
  )مصادر الطاقة التقميدية )غير متجددة. 
  مصادر الطاقة المتجددة. 

 46ثانياً: حسب مصدرىا
  مصادر الطاقة الطبيعية. 
  مصادر الطاقة الصناعية. 

 47ثالثاً: حسب معيار درجة استخداميا
  مصادر طاقة أساسية. 
  مصادر طاقة بديمة. . 

 تحقيق التميز المستدام مساىمة الطاقة المتجددة في 
تمعب الطاقة المتجددة دوراً ىاماً في تحقيؽ البعد الاقتصادي بصفة عامة،     

 : 50ويظير تأثيرىا مف خلاؿ
  بروز مبادرات اقتصادية جديدة مف خلاؿ الحوافز التي تعزز أنماط أكثر استدامة

 .مف الاستيلاؾ 
 ة في تحويؿ توجو الأنشطة يمكف أف يساىـ تشجيع القطاعات الجديدة غير المموث

 .الاقتصادية 
  بالنسبة لمدوؿ النامية تعتبر المشاريع المربحة الجديدة في القطاعات الاقتصادية

 .المستدامة أقؿ شيوعاً 
                                                           

45
انذار اقخصبدَبث انًىارد وانبُئت، (، 1001ريضبٌ يذًذ يمهذ، أدًذ ريضبٌ َعًخ الله، عفبف عجذ انعسٌس عبٌذ، ) 

 . 297-297انجبيعٍخ، يظر، ص
46
 . 37يكزجخ انذار انعرثٍخ نهكزبة، يظر، ص انخهىد انبُئٍ ويخبطر انطبقت، (، 1001ًذ شذبرّ، )دطٍ أد 
47

انعجٍكبٌ، انًًهكخ انعرثٍخ انطعٕدٌخ، اقخصبدَبث انًىارد انطبُؼُت وانبُئت، (، 1007دًذ ثٍ يذًذ آل انشٍخ، ) 

 .96ص
47

، انجعذ انثبًَ يٍ جذٔل الأعًبل، م ػُش يطخذايتحؼسَس انخًُُت انًطخذايت نخحقُق ضبرمرٌر يكزت انعًم انذٔنً،  

 .3، ص: 1005، جٍُف، ضٌٕطرا، َٕفًجر 194انذٔرح 
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  تمكيف سكاف الريؼ مف مصدر أو مصادر لمطاقة المتجددة يساىـ في تحفيز
 النشاط الاقتصادي .

 الطاقة الشمسية
 مقدمة 

ر الحياة عمى وجو الأرض، تعد الشمس كرة ىائمة مف إف الشمس ىي مصد
الغازات الساخنة، تمد الأرض بكميات ضخمة مف الضوء والطاقة دوف مقابؿ، فتدفئ 

 سطح الأرض والبحر واليواء. 
إف استخداـ الشمس كمصدر لمطاقة ىو مف بيف المصادر البديمة لمنفط التي 

 تعقد عمييا الآماؿ المستقبمية، 
، لذلؾ نجد دولًا عديدة تيتـ بتطوير ىذا 59نظيفة لا تنضب لكونيا طاقة

المصدر وتضعو ىدفاً لتسعى لتحقيقو، ويتـ استخداـ الطاقة المستمدة مف أشعة الشمس 
عف طريؽ تسخيف ناقؿ مف الحرارة لكي تستيمؾ ىذه الحرارة إما مباشرة أو بتحويمو إلى 

 .  40بائيةأشكاؿ أخرى لمطاقة وبالدرجة الأولى إلى طاقة كير 
 خصائص الطاقة الشمسية

  أف التقنية المستعممة فييا غير معقدة بالمقارنة مع التقنية المستخدمة في مصادر
 . 42الطاقة الأخرى

 41إف مشاريع الطاقة الشمسية لا تسبب أي ضرر بيئي . 

                                                           
49

، يجهخ أهًُت انطبقت انًخجذدة فٍ حًبَت انبُئت لأجم انخًُُت انًطخذايت(، 1007يذًذ ضبدم، يذًذ عبنجً، ) 

 .103، ص1007، ٔرلهخ، 6انجبدش، انعذد 
50

ضهطهخ عبنى انًعرفخ، آلاف انطٍُُ يٍ انطبقت، ثٍٕرر، ررجًخ يذًذ غٍبس انسٌبد،  كبررطٍف فلادًٌٍر، خبزإَفطكً 

 . 275، انكٌٕذ، ص:2994، عذد ٌٕنٍٕ 277انًجهص انٕعًُ نهفٌُٕ ٔانثمبفخ ٔاَداة، رلى 
52

، 9،1007، يكزجخ انذار انعرثٍخ نهكزبة، يذٌُخ َظر، انمبْرح، طانخهىد انبُئٍ ويخبطر انطبقتشذبرخ دطٍ أدًذ،  

 .219ص:
51

، انذار انجبيعٍخ، اقخصبدَبث انًىارد وانبُئتيمهذ ريضبٌ يذًذ، عفبف عجذ انعسٌس عبٌذ، انطٍذ يذًذ أدًذ انطرٌزً،  

 .241، ص:1002الاضكُذرٌخ، 
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  إف خصوصية مناخ العديد مف الدوؿ النامية يجعميا تتوفر عمى عدد كبير مف
يساىـ في عممية نقؿ المعرفة وتحويؿ تكنولوجيات استغلاؿ مما  الساعات المشمسة

 . 43الطاقة الشمسية
 . توفر مصادر الأماف البيئي 
 تعتبر مصدراً متجدداً غير قابؿ لمنضوب وبلا مقابؿ. 

 محددات الطاقة الشمسية
  تعتبر مشكمة التخزيف مف المشاكؿ المطروحة في استغلاليا في أوقات الحاجة

 .كالميؿ والشتاء
  يتطمب إنشاء حقوؿ الطاقة الشمسية مساحات شاسعة، مما لا يتناسب مع

 الصغيرة.خصوصية بعض 
 . تعتبر تكاليؼ إنشاء محطات الطاقة الشمسية وتجييزاتيا باىظة الثمف 
  تتعرض الألواح الشمسية لمغبار مما يستمزـ معالجة ىذا المشكؿ باستمرار وبشكؿ

 45دوري
ي تمتمكيا جميورية مصر العربية لإنجاح الطاقة المميزات الت/ المطمب الثاني

 المتجددة
إلى بناء اقتصاد تنافسي ومتوازف ومتنوع في إطار  1030تيدؼ رؤية مصر 

التنمية المستدامة. وتمعب الطاقة المتجددة دوراً محورياً في ذلؾ، وىو دور تفصمو 
تيا وزارة الكيرباء التي أطمق 1034استراتيجية الطاقة المتكاممة والمستدامة حتى عاـ 

. وتسعى استراتيجية الطاقة المتكاممة والمستدامة حتى  1024والطاقة المتجددة عاـ 
إلى تنويع مصادر الطاقة وضماف أمف الطاقة واستمراره، كما تحدد  1034عاـ 

 الشروط الضرورية لدعـ نمو مصادر الطاقة المتجددة بمشاركة جميع القطاعات . 
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تمت تجربة أنظمة الطاقة الشمسية الكيروضوئية في مصر  مع أوائؿ الثمانينات
لتطبيقات مختمفة تشمؿ الضخ والإضاءة والإعلانات والتخزيف البارد والتحمية، وقد 
استخدمت التكنولوجيا لمتطبيقات التجارية في المناطؽ النائية، وبخاصة لإنارة الطرؽ 

 والملاحة في حالات الطوارئ .
سية الحالية في مصر في ىذا الصدد )الطاقة الشمسية إف أحد الإنجازات الرئي

كذلؾ مف الإنجازات الرئيسية الحالية في (. الكيروضوئية المركزية المتصمة بالشبكة
 (.مصر في ىذا الصدد )الطاقة الشمسية المركزة

 أىداف الطاقة :
 فيما يمي : 44تتمثؿ أىداؼ التنمية المستدامة لمصر فيما يتعمؽ بالطاقة

 ف الإعدادات .ضماف أم .2
 ضماف الاستدامة . .1
دارة الشركات . .3  تحسيف الإدارة المؤسسية وا 
 تعزيز الأسواؽ والموائح التنظيمية التنافسية . .5

 أكبر محطة طاقة شمسية في العالم "بنبان" بمحافظة أسوان/ المطمب الثالث
يقع موقع بنباف الكيروضوئي عمى بعد حوالي كيمومتر واحد غرب طريؽ 

صر السريع. ىذا ىو الطريؽ الرئيسي عمى طوؿ نير النيؿ. يمتمؾ موقع أسواف الأق
بنباف الكيروضوئي شبكة طرؽ خاصة بو لتوفير الوصوؿ إلى قطع الأرض الفردية 
وللاتصاؿ بطريؽ أسواف الأقصر السريع. لذا كاف البدء في إنشاء "محطة بنباف" لمطاقة 

يتـ الانتياء منيا وربطيا بالشبكة ، ل1025الشمسية بأسواف وفقا لقرار جميوري عاـ 
تـ اختيار منطقة بنباف لتكوف مقر إنشاء  القومية لمكيرباء في أكتوبر الماضي،

وكالة ناسا الفضائية، وذلؾ لأنيا واحدة مف المناطؽ المحطة، وفؽ دراسات وتقارير 
 . 46الأكثر سطوعًا لمشمس في العالـ
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اليا عاصمة العالـ لمطاقة يذكر أف محطة بنباف الشمسية بأسواف تعتبر ح
 .الشمسية لكونيا تضـ أكبر عدد مف محطات توليد الكيرباء عمى مستوى العالـ 

 ثالثاً : إجراءات البحث
 إجراءات الدراسة ومنيجيتيا/ الفصل الأول

 المقدمة :
يتناوؿ الباحث في ىذا القسـ منيجية الدراسة التي قاـ الباحث باتباعيا لإنجاز أىداؼ 

اسة ؛ حيث تـ توضيح مجتمع الدراسة وعينتيا، إضافة إلى أىـ متغيرات ىذه الدر 
الدراسة وطرؽ جمع البيانات والمصادر التي قاـ الباحث بالاعتماد عمييا لمحصوؿ عمى 
المعمومات وأداة الدراسة ودلالة صدقيا وثباتيا والأساليب الإحصائية المستخدمة وأىـ 

 لمتحميؿ الإحصائي، كما يمي : اختبارات التحقؽ مف ملائمة البيانات
 منيجية الدراسة :

تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي الذي يلاءـ منيج الدراسة الحالية، حيث أنيا 
دراسة سببية ذات طابع كمي ونوعي، وىو ملاءـ لمدراسة الحالية مف أجؿ تحقيؽ 

 أىدافيا . 
 مجتمع الدراسة :

كات الطاقة المتجددة في منطقة بنباف في تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في شر 
محافظة أسواف مف مختمؼ المستويات الإدارية العميا والوسطى والدنيا، والبالغ عددىـ 

( شركة مف شركات الطاقة المتجددة العاممة في 30( موظفاً مف العامميف في )1350)
 المكاف .
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 عينة الدراسة :
( مفردة مف العامميف في شركات 312)عينة الدراسة عشوائية طبقية تناسبية بعدد 

الطاقة المتجددة في منطقة بنباف بمحافظة أسواف مف مختمؼ المستويات الإدارية العميا 
 . 40والوسطى والدنيا، وىذه العينة تمثؿ مجتمعيا تمثيلًا صحيحاً 

 متغيرات الدراسة 
 قاـ الباحث باعتماد المتغيرات التالية :

دارة الموارد البشرية بأبعاده )تخطيط الموارد البشرية، ممارسات إالمتغير المستقل : 
 Noeالاستقطاب والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ الأداء( ، وذلؾ بالاعتماد عمى 

(2015)40, Chen (2008)49, Pongpearchan (2015)60 .. 
، وذلؾ التميز المستداـ بأبعاده )التميز القيادي، التميز بتقديـ الخدمة(المتغير التابع : 
 .. Peres (2014)62بالاعتماد عمى 

 أدوات الدراسة وطرق جمع البيانات
اعتماداً عمى الأدب النظري الخاص بالموضوع وما يتعمؽ بو مف دراسات، تـ تطوير 

دور بعض ممارسات إدارة  الموارد البشرية في تحقيق التميز المستدام في استبانة 
 :ات مف مصدريفوتـ جمع البيانشركات الطاقة المتجددة، 

تـ جمعيا مف الأدب النظري السابؽ كرسائؿ الماجستير والدكتوراه  البيانات الثانوية :
 ...العربيةوالمقالات والكتب 
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 البيانات الأولية :
، وىي : المتغير المستقؿ 61مف خلاؿ استبانة تـ تصميميا لقياس متغيرات الدراسة 

 –الاستقطاب  –ط الموارد البشرية ممارسات الموارد البشرية والتي تضمنت )تخطي
تقييـ الأداء( ، المتغير التابع استدامة التميز والتي  –التدريب والتطوير  –والتعييف 

التميز بتقديـ الخدمة( ، وقد تضمنت فقرات عكست أىداؼ  –تضمنت )التميز القيادي 
اـ مقياس الدراسة وأسئمتيا، لكي تتـ الإجابة عمييا مف قبؿ العينة، وقد تـ استخد

(Likter) . الخماسي، بحيث أخذت كؿ استجابة أىمية نسبية معينة 
 صدق أداة الدراسة وثباتيا :

لقياس صدؽ أداة الدراسة، قاـ الباحث بتطبيؽ كؿ مف الصدؽ الظاىري والصدؽ 
البنائي ؛ حيث تـ استخداـ التحميؿ العاممي الاستكشافي والتحميؿ العاممي التوكيدي 

ؽ البنائي، وفيما يمي كيفية قياس كؿ مف الصدؽ الظاىري والصدؽ لمتحقؽ مف الصد
 البنائي لأداة الدراسة )الاستبانة( ..

 الصدق الظاىري  ( أ)
قاـ الباحث بالاعتماد عمى الأسس والأطر النظرية والدراسات السابقة في بناء أداة 

كميف الدراسة )الاستبانة( وأسئمتيا، ثـ تـ عرضيا عمى مجموعة مف الخبراء المح
(، وبعد ملاحظاتيـ 20المتخصصيف في عمـ الإدارة والقياس والتقويـ، بمغ عددىـ )

( فقرة، والإجابات وزعت وفؽ 45فقرات الاستبانة ) فقرات، وأصبحت عدد 0حذفت 
(، 3(، محايد )لا أعمـ( )1(، أوافؽ )2الخماسي وىي : أوافؽ بشدة ) (Likter)مقياس 

 ( .4(، لا أوافؽ بشدة )5لا أوافؽ )
 )ب(الصدق البنائي  

لمتأكد مف صحة بناء أداة الدراسة قاـ الباحث باستخداـ التحميؿ العاممي الاستكشافي، 
وسوؼ يتـ القياـ بذلؾ مف خلاؿ التأكد مف أف جميع الفقرات لكؿ متغير محممة عمى 

 Eigen Value( وأف تكوف قيمة 0.5عامؿ واحد بحيث تكوف قيمة العامؿ أكبر مف )
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، أيضاً قاـ الباحث باستخداـ اختبار (Laher, 2010)63( صحيح 2مف )أكبر 
(KMO )Kaiser-Meyer-Olkin  وذلؾ لمتأكيد عمى مدى ملائمة التحميؿ العاممي

، إضافة إلى (Hair et al., 2010)65والذي بدوره يؤكد مدى كفاية العينة لمتحميؿ 
( وذلؾ لمتأكد مف Bartlett's test of sphericityذلؾ قاـ الباحث باستخداـ اختبار )
 مدى تجانس الفروؽ ومعنوياتيا . 

 ثبات أداة الدراسة 
قاـ الباحث باستخداـ كؿ مف طريقة استقرار الأداة وطريقة الاتساؽ الداخمي وذلؾ مف 

 أجؿ التحقؽ مف ثبات مقياس الدراسة ..
عادة الاختبار ) –استقرار الأداة  ( أ)  ( Test re Testالاختبار وا 

( 30حث بتطبيؽ أداة الدراسة )الاستبانة( عمى عينة استطلاعية مكونة مف )قاـ البا
شخصاً مف مجتمع الدراسة مف خارج عينتيا الرئيسية لمتأكد مف أف نتائج الأداة تعطي 
نفس النتائج بمرور الوقت، وأوضحت النتائج أـ معامؿ ارتباط بيرسوف لممارسات إدارة 

**(، وجميع معاملات 0.004دامة التميز )**(، ولاست0.030الموارد البشرية )
 ( .0.02الارتباط المذكورة ىي عالية ودالة معنوية معنوياً عند مستوى )

 ( Cronbach's Alpha)ب(الاتساق الداخمي )
مف أجؿ اختبار الثبات الداخمي لأداة الدراسة وثباتيا ولمتأكد مف اتساقيا الداخمي  قاـ 

فإف  64(Pallant, 2005ألفا وحسب ما جاء بو )الباحث باستخداـ طريقة كرونباخ 
 ( 0.0قيمة معامؿ كرونباخ ألفا يجب أف تكوف أعمى مف )
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( 0.7يتضح مف الجدوؿ أف جميع قيـ كرونباخ ألفا لجميع المتغيرات كانت أعمى مف )
( وبالتالي فإف موثوقية 0.7وىي نسب مقبولة جداً لأنيا أعمى مف الحد المسموح بو )

 خمي عالية، ويمكف استخداميا لإنجاز أىداؼ الدراسة .الاتساؽ الدا
 مناقشة النتائج والتوصيات

 أولًا : مناقشة النتائج الوصفية لمتغيرات الدراسة
 المحور الأول / المتغير المستقل : ممارسات إدارة الموارد البشرية

 تخطيط الموارد البشرية .1
تخطيط الموارد البشرية كانت بينت النتائج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات 

مرتفعة، وىذه النتائج توضح أف شركات الطاقة المتجددة تعمؿ عمى القياـ باتباع خطط 
وسياسات واضحة في إعداد مياميا لتزويد عاممييا بوصؼ وظيفي دقيؽ، كما تيتـ 
نجاز أىدافيا  بجمع المعمومات التفصيمية عف الوظائؼ وذلؾ مف أجؿ تحميؿ العمؿ وا 

 ة وفاعمية .بكفاء
 الاستقطاب والتعيين .2

بينت النتائج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات استقطاب وتعييف الموارد البشرية 
كانت مرتفعة، وىذه النتائج توضح أف شركات الطاقة المتجددة تيتـ باختيار العامميف 

الشركة  الذيف يتمتعوف بميارات تتناسب مع قدرتيـ عمى إنجاز أىداؼ الشركة، إذ أف
جراءات معينة في اختيار عاممييا ؛ إذ أنيا تستند عمى قرارات  تتبع أسس ومعايير وا 
نتائج المقابلات بضمنيا الاختبارات المتنوعة التي تتطمبيا ميمات العمؿ، إضافة عمى 

 مدى قدرة المتقدميف عمى تغطية المتطمبات المحددة لموصؼ ا لوظيفي .
 التدريب والتطوير .3

ج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات تدريب وتطوير الموارد البشرية بينت النتائ
كانت مرتفعة، وىذه النتائج توضح أف شركات الطاقة المتجددة تيتـ بتدريب العامميف 
لدييا بيدؼ تطوير مياراتيـ وقدرتيـ عمى إنجاز العمؿ، إذ أف الشركة تتبع أسس 

معمومات عف مستوى الأداء الحالي  وخطط معينة لتدريب العامميف، ويتوفر لدييا
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لمعامميف، وتعمؿ عمى تدريب العامميف الجدد في الشركة عمى طبيعة عمميـ قبؿ 
ممارستيـ لمياـ العمؿ، وذلؾ مف خلاؿ وضع خطط مناسبة وفؽ دراسات وخطط 
معدة، كما تعمؿ الشركة عمى تحديد الدورات التدريبية اللازمة لكؿ فئة مف العامميف 

 اكنيا وأوقاتيا وتشجع العمميف عمى الالتحاؽ بالدورات التدريبية  .وتحديد أم
 تقييم الأداء .4

بينت النتائج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات تقييـ أداء الموارد البشرية كانت 
جراءات  مرتفعة، وىذه النتائج توضح أف شركات الطاقة المتجددة تيتـ باتباع أسس وا 

تائج الأداء لكؿ قطاع، إذ أنيا تعمؿ عمى تقييـ معايير الأداء معينة في تقييـ وتحديد ن
لموظفييا والعامميف لدييا دوف تحيز، كما أنيا تعمؿ عمى توفير التحسينات المطموبة 

 لإدارة أداء العامميف والذي بدوره يساعد في تحقيؽ أىداؼ الشركة .
 المحور الثاني / المتغير التابع : التميز المستدام

 القياديالتميز  .1
بينت النتائج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات التميز القيادي  كانت مرتفعة، 
وىذه النتائج تدعـ أف شركات الطاقة المتجددة تسعى دائماً إلى التميز ؛ حيث أف 
الإدارة العميا لمشركة تتولى عممية التخطيط للاحتياجات المستقبمية استناداً إلى حاجات 

ء، وتيتـ بترسيخ ثقافة التميز في كافة أنحاء الشركة ونشر قيـ الجودة ورغبات العملا
في الأداء، لأنيا تسعى باستمرار إلى تحقيؽ مركز تميزي جيد، إذ أنيا تقوـ بتطبيؽ 
خطط استراتيجية مف شأنيا أف توفر معمومات دقيقة لممدراء تساعدىـ في صنع واتخاذ 

ي يصب في مصمحة الشركة، وتقارف أدائيا القرار المناسب في الوقت المناسب، والذ
مع المعايير القياسية ذات الصمة ، وتطبؽ المفاىيـ الأساسية لاستدامة التميز التي 

 تعود عمييا بنتائج عمى المدى البعيد .
 التميز بتقديم الخدمة .2

بينت النتائج إف مستوى المتوسطات الحسابية لفقرات التميز بتقديـ الخدمة  كانت 
وىذه النتائج تدعـ أف شركات الطاقة المتجددة تسعى دائماً إلى تحميؿ الأداء مرتفعة، 
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التشغيمي لفيـ الامكانات المتاحة الحالية لدييا، كما أنيا تعتمد عمى الوسائؿ 
التكنولوجية الحديثة في تقديـ خدماتيا، كما أنيا تقوـ بالرقابة بشكؿ مستمر عمى مرافقيا 

 . لتحسيف آليات تقديـ الخدمات
 ثانياً : مناقشة نتائج اختبار فرضيات الدراسة

 الفرضية الرئيسية الأولى :
لا يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية لبعض ممارسات الموارد البشرية )تخطيط الموارد 

تقييـ الأداء( في تحقيؽ التميز  –التدريب والتطوير  –الاستقطاب والتعييف  –البشرية 
في  (α<0.05) ميز بتقديـ الخدمة(عند مستوى دلالة الت –المستداـ )التميز القيادي 
 شركات الطاقة المتجددة .

بينت نتائج التحميؿ لمفرضية الرئيسية الأولى وجود أثر مباشر ذو دلالة إحصائية 
لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تحقيؽ التميز المستداـ عند مستوى دلالة 

(α<0.05) قة المتجددة تعمؿ عمى ممارسات إدارة . وىذا يدؿ عمى أف شركات الطا
الموارد البشرية بشكؿ كبير لتعزيز استدامة التميز كونيا أتت مجتمعة )تخطيط الموارد 
البشرية، الاستقطاب والتعييف، التدريب والتطوير، تقييـ الأداء( فإف تخطيط الموارد 

ظمة، بالتالي البشرية واستقطاب واختيار العامميف بشكؿ صحيح يؤدي إلى نجاح المن
الوصوؿ إلى التميز، بالإضافة إلى العوامؿ الأخرى كالتدريب والتطوير، وتقييـ الأداء 

 التي تدعـ استراتيجيات العمؿ وصولًا إلى استدامة التميز .
 الفرضية الرئيسية الثانية :

يوجد فرؽ ذو دلالة إحصائية لمخصائص الديموغرافية لأفراد العينة )الجنس، المستوى 
عميمي، المستوى الوظيفي، سنوات الخبرة( فيما يتعمؽ بتقييميـ لمستوى التميز الت

 المستداـ مف ناحية التميز القيادي والتميز في تقديـ الخدمة .
بينت نتائج الفرضية الرئيسية الثانية بوجود قرؽ في متغير الجنس للإناث يختمؼ عف 

المجاؿ لمنساء . ولـ تظير  الذكور وىذا يرجعو الباحث بسبب طبيعة العمؿ في ىذا
 النتائج أي فرؽ لباقي المتغيرات . 
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 الاستنتاجات 
أظير الإحصاء الوصفي لممتغير التابع وجود مستوى عاؿ مف التميز سواء مف ناحية 
التميز القيادي أو التميز بتقديـ الخدمة، كما أظير تمتع شركات الطاقة المتجددة بنقاط 

 القوة التالية :
 بترسيخ ثقافة التميز في كافة أنحاء الشركة ونشر قيـ الجودة في الأداء  يقوـ القادة -
يوجد بالشركة سياسة فعالة ومعمنة للاستقطاب والحفاظ عمى العامميف ذوي الميارة  -

 والإمكانات العالية .
 تعتمد الشركة عمى التقنيات الحديثة في تقديـ الخدمة . -

ف تدريب الموارد البشرية في شركات الطاقة أظير التحميؿ الوصفي لمتغيرات الدراسة أ
ىي الممارسة الأكثر أىمية مقارنة مع العوامؿ الأخرى المفحوصة في ىذه الدراسة، 

واحتؿ ، حيث حصمت الممارسة عمى مستوى مرتفع مف وجية نظر أفراد العينة
عينة، الاستقطاب والتعييف الترتيب الثاني مف حيث التقييـ ووفقاً لوجيات نظر أفراد ال

وكاف التقييـ مرتفعاً . وىو ما يعني أيضاً أف ىناؾ وعي لا بأس بو لأىمية دور 
أظير التحميؿ و  السياسة المتبعة في شركات الطاقة المتجددة بالاستقطاب والتعييف.

الوصفي لمتغيرات الدراسة أف تخطيط الموارد البشرية احتؿ الترتيب الثالث مف حيث 
قاً لانطباعات أفراد العينة، وىو ما يعني أف ىناؾ مجلًا التقييـ وبمستوى متوسط وف

أظير التحميؿ الوصفي لممتغير الرابع أف تقييـ الأداء ليا و واسعاً لتحسيف ىذه الممارسة .
أىمية متوسطة، وتقترب مف المرتفعة، وىو المتغير الذي احتؿ الترتيب الأقؿ بالمقارنة 

 مع المتغيرات الأخرى .
 (α≤0.05)ود علاقة تأثيرية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة أثبتت الدراسة وج

لثلاثة مف المتغيرات المستقمة كاف أقواىا ما بيف الاستقطاب والتعييف وتدريب وتطوير 
 الموارد البشرية، يمييا تخطيط الموارد البشرية ثـ أخيراً تقييـ الأداء .
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