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 عرفان و شكر

 له سلطانه وعظيم وجهه لجلال ينبغي كما الإكرام و الجلال ذو القيوم الحي الجليل العظيم لله لحمدا

 والرحمة الهدى نبي والمرسلين الأنبياء خاتم على والسلام والصلاة والحسن والثناء والفضل المنة

 .الدين يوم إلى أجمعين ولاه ومن وصحبه آله وعلى وسلم عليه الله صلى محمد وقدوتنا وحبيبنا سيدنا

 .والثناء الشكر عبارات أجمل لكم لتجسد بكلماتها لتتهادى الحروف إن

 هذه مثل في نشكركم أن نريد حينما قاصرة والأفكار بل تائهة، والعبارات عاجزة، لتقف الكلمات إن

 في لنا يبقى ولا الخيال في تمر سطور في لينظمها الحروف يخط أن قبل ليفكر القلم يتوقف اللحظات

 .دربنا لنا أناروا برفاق تجمعنا وصور الذكريات من قليلا إلا المطاف نهاية

 .المذكرة هذه لإتمام الأخيرة الخطوات نخطو ونحن شكرهم علينا فواجب

 :إلى والعرفان الشكر جزيل

 تعاونها وعلى القيمة ونصائحها المبذولة المجهودات على "بوعلاق نوال الدكتورة" :المؤطرة الأستاذة

 .المذكرة هذه إتمام أجل من التام

 .عملنا سيتم ومقترحاتهم بتصويباتهم الذين :المناقشة للجنة والاحترام التقدير كل

 الاقتصادية العلوم كلية أساتذة كل :إلى العلم دروب في شمعة أشعل من كل إلى والعرفان الشكر

 .التسيير علوم قسم وخاصة التسيير وعلوم التجارية والعلوم

 - تبسة – التبسي العربي جامعة عمال كل وإلى

 التطبيقي الجانب لإتمام معنا متعاونه وهذا على بتبسة الجزائر لاتصالات التجارية الوكالة عمال نشكر كما

 .المذكرة هذه في

 هذه وتأدية العمل هذا إنجاز في قريب من أو بعيد من ساهم من كل إلى بالشكر نتوجه الأخير وفي

 .الجليلة الأمانة

 



 

 الإهداء
أىدي ثمرتي ىذه والتي لن تنسي حلاوتيا مر تعبيا اليك ابي يامن لم تبخل عليا   -

يامن بذلتي كل جيد في تربيتي وتوجييي نحو  يوما بشئ فبذلت كل نفيس لأجلي، 
 طريق الخلق النبيل والادب فنلت كل الاحترام

الذي أرى فيو المثل الأعلى في الاجتياد    –بشير   –أىدي الى قدوتي في الحياة    -
والثقة فقد منحني شعلة العلم طالبا مني ان اصل بيا الى القمة على  تاف ل في يدي  

وىاءنا اليوم الوح لو من القمة شكرا وعرف انا مستمدا منو الطموح على العلو اكثر ، فقد  
 كان لي وعونا .

ىذه اللحظات ترتجف الأنامل في الإىداء وقبل ان تخط الحروف حاملة أق لاما  و في مثل  
عبئ حبرىا من ازكى العطور لتجمعيا في كلمات فتتبعثر الكلمات في الصفحات  

لأجمعا في سطور لأذكر فييا اخواتي الاغلى من الدرر لأقصد كل اخوتي واخص بذكر  
 ........ 

الثمرة منذ زراعتيا الى العناية بيا حتى    الى من تق اسم معي جيد وتكاليف ىذه  -
 –عبد المالك   –قطعتيا  

علينا ، الى كل    التي لم تبخل-بوعلاق نوال  - يمةاتقدم بالشكر الى الاستاذة الكر و  
اصدق ائي في سمير. عدلان  ، متمنيا ان تبقى صدقتنا ولا تزول فقد عرفت معنى  

 الصداقة معكم .

 

 حسان منصر



 

 الإهداء
الحمد لله الذي وفقني على إتمام ىذه المذكرة ولم نكن لنصل إلييا لولا فضل الله علينا  

 وبعد.

في مثل ىذه اللحظات يتوقف العبد ق ليلا ليفكر كيف يخط حروفو في سطور تتبعثر  
 في الخيال في شكل كلمات... ولا يبقى منيا سوى الذكريات بأحبة جمعتنا بيم الأيام

 ذكريات لأحبة كانو بجانبنا كل واحد باسمو....

 ورغم ذلك...                   

 إلى التي كانت ترقب لي عيدا جديدا... نجاحي سر سعادتيا

 أمي الحبيبة                                                        

 إلى أبي.... عملا يراد بو منفعة

 دعو ليم في الغيب بدوام المحبةإلى من شاركوني ظلمة الرحم... أ

 إخوتي وأخواتي                                                         

 إلى كل أفراد عائلتي..                 

 إلى كل الأصدق اء والزملاء ومن دون استثناء كل باسمو

 ق ال لا إلو إلا اللهإلى كل من                                                             

 إلييم جميعا أنسب ىذا الجيد وأرجع كل الفضل...

 منصر عبد المالك  
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 ،و البيئة الخضراءنح تحولالو  ،ةيبالقضايا البيئ اعمال في الوقت الراىن اىتماما متزايديشيد عالم الأ    
لمموارد  الإسراف، النفايات، تي تسببيا مسائل التموث الصناعيمخاطر السمبية الالتنامي الوعي ب في ظل
من والبيئية  الاجتماعيةل المسؤولية عمال تقوم بدورىا الحيوي في تحممما جعل منظمات الأ ،الطبيعة
ن البعدين الاقتصادي والبيئي ما بيالملائمة  ؛بالتاليو طبيعية المختمفة ال دالعقلاني لمموار  ستغلالاخلال 
سياسات المنظمة ضمن مات تحولا نحو نموذج يدمج مختمف ن واحد ولتحقيق ذلك تشيد تمك المنظآفي 

 .ةيالبيئ الادارةنظام 
دارة إ باعتبار، شرية في دعم الممارسات الخضراءالقائمين عمى ادارة الموارد الب يعملضمن ىذا السياق   
البيئة ممارسات ال ىميةأجيدا تدرك و  قيمة مضافة وذ وظيفي شريك استراتيجي وموارد البشرية ال

وكذلك أن  ،م ممارساتيا مع التوجو نحو البيئة الخضراءن توائأو  ياعممياتير يتغ وتسعى الى ،الخضراء
وفي دعميا المستوى الطويل  عمىمعايير البيئية بما يحقق أىدافيا الاقتصادية الحمل التزاما متزايدا  بت

 .ةيللاستدامة البيئ
لحد زال الباحثون ما و داري من حقل الفكر الإضبشرية الخضراء نظاما حديثا لدارة الموارد اإتعد  و   

من ضداء البيئي التنظيمي مية والعمل عمى دمج قضايا الأيحاولون بمورة مفاىيميا وممارساتيا الفعالآن 
داء ومن جية اخرى يعتبر الأ ؛مة في تعزيز اداىا في نفس الوقتفرصة المنظ زيادة ،عمالالأ ستراتيجيةإ

مكن المنظمة من اكتساب ت ىذا الأخيرن ألتي تسعى المنظمات لبموغيا بحكم اف ىم الاىداأالمتميز من 
لذا توالت الجيود البحثية لتأطير  ،وتميزىا عن غيرىا من المنافسين مكانة مرموقة في السوق تعرف بيا

وانطلاقا من  .داء المتميزحقيق الأالموارد البشرية الخضراء ودورىا في ت بإدارةمختمف المفاىيم المتعمقة 
داء دارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الأإتبين  دور لبرز فرصة بحثية تستحق الدراسة ىذا الطرح ت

 .-تبسة –الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر  عمىواقع ذلك  بالإضافة إلى إسقاطالمتميز 
  الدارسة إشكالية 
ة يا عمى تبني ممارسات صديقة لمبيئرغاما  منظمات بأىمية القضايا البيئية و الوعي داخل ال ن تزايدإ  
استقطاب ، فض التكاليف، خسفرت عن زيادة في الكفاءةأبإدارة الموارد البشرية الخضراء والتي مثمة تم

ومن عمى حد سواء  قتصاديالإداري و نتباه الباحثين في المجال الإا ثارأاءات وتحسين الانتاجية مما الكف
ة ومركز اىتمام المدراء حدث المتغيرات البارزة في الساحة العالميأداء المتميز من جية اخرى يعد الأ

المتغيرين تم  نعمال في مختمف دول العالم لضمان تحقيق متطمباتيم ونجاحيا و لمعالجة ىذيورجال الأ
 :الآتيةشكالية الاعتماد عمى الإ

في الوكالة التجارية  داء المتميزالبشرية الخضراء في تحقيق الأارد دارة المو إما مدى مساهمة   
 ؟-تبسة-لاتصالات الجزائر

 :الآتيةجابة عمييا بوضوح تم صياغة التساؤلات الفرعية شكالية والإىذه الإ ولمعالجة  
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 داء المتميز ؟يات  التوظيف الاخضر في تحقيق الأىل تساىم عمم -1
 داء المتميز؟ الأىل تساىم عمميات التدريب والتطوير الاخضر  في تحقيق   -2
 ؟داء المتميز تحقيق الأىل تساىم عمميات تقييم الاداء الاخضر في  -3
 ؟داء المتميز والمكافئات الخضراء  في تحقيق الأىل تساىم عمميات التعويضات  -4
 ؟داء المتميز م عمميات حفظ الطاقة في تحقيق الأتساى ىل -5
   فرضيات الدراسة 

 اءر إج بعد القبول أو الرفض تحتمل و المطروحة التساؤلات عمى أولية كإجابة الفرضيات تعتبر     
  في المطروحة تلاالتساؤ  عمى فرعية فرضيات و رئيسية فرضية بناء تم قد و التطبيقية، الدارسة

 :الدارسة ىذه
 :: تنص عمىالفرضية الرئيسية

لإدارة الموارد البشرية الخضراء في ( ∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة  ذو دلالة إحصائية تأثير"لا يوجد  
 ."-تبسة–تحقيق الأداء المتميز في الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر 

 : الآتيةلى الفرضيات الفرعية إتتفرع ىذه الفرضية الرئيسية و    
  ولىالأ الفرضية الفرعية  

لمتوظيف الأخضر في تحقيق  (∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة  ذو دلالة إحصائية تأثيرلا يوجد 
 "الأداء المتميز

  الثانيةالفرضية الفرعية  
الأخضر  التطويرلمتدريب و ( ∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة ذو دلالة إحصائية  تأثير"لا يوجد 

 "في تحقيق الأداء المتميز
  الثالثةالفرضية الفرعية  

لتقييم الأداء الأخضر في ( ∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة  ذو دلالة إحصائية تأثيرلا يوجد 
 "تحقيق الأداء المتميز

  الرابعةالفرضية الفرعية 
ت ئالمتعويضات و المكاف( ∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة  أثر ذو دلالة إحصائية تأثير"لا يوجد  

 "الخضراء في تحقيق الأداء المتميز
  الخامسة الفرضية الفرعية 

لحفظ الطاقة في تحقيق  (∝≤ 0.05 (عند مستوى دلالة إحصائية  ذو دلالة تأثير"لا يوجد   
 الأداء المتميز ".
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  همية الدراسة أ 
رية الخضراء والثاني يتمثل دارة الموارد البشإول ميتيا في توفر متغيرين  ميمين الأىأتكتسب الدراسة    

 :النقاط الآتيةاىمية الدراسة في  إيجازداء المتميز ويمكن في الأ
  بدايتيا دارة الموارد البشرية الخضراء حديثا ولا تزال الدراسات المتعمقة بالمفيوم في إيعتبر مفيوم

 .ضافات عممية بيذا الخصوصإوتسعى جميعيا الى تحقيق 
  (المتميزداء الموارد البشرية الخضراء والأإدارة ث التي تربط بين متغيرات البحث )ندرة البحو 

 .إيجاد علاقة فيما بينيمافي  ةبير ىمية كأموضوع ملتعطي ل
  فضل الحمول التي يجب استخداميا في أالبشرية الخضراء من  ددارة الموار إتعد ممارسات

 ة.ا البيئية وتنمية مواردىا البشرييجاد حل لمشكلاتيلغرض إالمنظمات الجزائرية 
 تخدم صانعي القرار في الوكالة  كمية مكانية الوصول الى نتائج موضوعية مبنية عمى دراسة إ

 .-تبسة–التجارية اتصالات الجزائر 
  داء المتميزالخضراء في تحقيق الإدارة الموارد البشرية إالتأكد من دور. 
  الدراسةهداف أ 
داء راء في تحقيق الأالموارد البشرية الخضدارة إى دور ساسي لمدراسة في التعرف عميتمثل اليدف الأ    

ف الدراسة  اىدأن ذكر وبناء عمى ذلك يمك ، -تبسة–المتميز في الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر 
 :يمي فيما 
 ندرة اثة و بالحدمتازان داء المتميز المذان يلأدارة الموارد البشرية الخضراء واإوع دراسة موض

  الدراسات التي تناولتيا وىذا من شأنو المساىمة في إثراء المكتبة العربية حول ىذا الموضوع. 
  بمتغيرات الدراسةالمتعمقة تسميط الضوء عمى مختمف المفاىيم. 
 الموارد البشرية الخضراء دارةإتطبيق  المنظمة من ر المتطمبات التي تمكنتحديد مدى توف. 
  من  نتقالللإعمى تبني توجو جديد المنظمات وتشجيعيا داء أتوصيات اللازمة لتطوير التقديم

 .الموارد البشرية الخضراء دارةإبالبيئة من خلال تطبيق ممارسات  ىتمامالوظائف التقميدية نحو الإ
  سباب اختيار الموضوع أ 
 :فيعموما يره تتمثل غدون ضوع محل الدراسة مو مل لاختيارناسباب الدافعة ان الأ  

  الشخصي لدراسة الموضوعالميول. 
  وخاصة ضمن  الحديث مفاىيم حديثا ضمن حقل الفكر الاداريو  عمى أنظمةالتعرف الرغبة في

 .المجال البيئي
  تحسيس المنظمات الخدماتية الجزائرية بأىمية إدارة الموارد البشرية الخضراء والتعرف عمى

 .لتزاميم بوإلدى العاممين بيذا المفيوم ومدى المستوى المعرفي 
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 الموارد البشرية الخضراءالأىمية المتنامية لموضوع إدارة إدراك والحكومات  حث المنظمات 
خضر وتأثيراتيا عمى المؤسسة الاقتصادية الاقتصاد الأ وحن ظل التحولات في والأداء المتميز

 الجزائرية.
 المنهج المتبع 
الموارد  بإدارةعمى المنيج الوصفي التحميمي لمعرفة مختمف المفاىيم النظرية المتعمقة  عتمادتم الإ   
 – ئرالوكالة التجارية لاتصالات الجزاسقاط الدراسة  النظرية عمى لإو ، داء المتميزلبشرية الخضراء و الأا

 منيج عمى الِاعتمادتم  داء المتميزتحقيق الأدارة الموارد البشرية الخضراء ودورىا في إدراسة و  -تبسة
 .الحالة دراسة

 الدراسة  مصطمحات 
 ل ن تبقى لأطو أجل أمن ، دا في استخدام الموارد الطبيعيةج يقصد بو الحرص والخذر :خضرالأ

 .المستقبل جيال القادمة فيفترة ممكنة لكي تستفيد منيا الأ
 التي تجعل الموظفين في نظمة السياسات والأو  ىي الممارسات :إدارة الموارد البشرية الخضراء

 يم، ولصالحلفائدة لصالحبا أن تعود شئنياعون الممارسات الخضراء التي من المنظمة يتب
 .التجارية و البيئة الطبيعة البيئة  عمالوكذلك الأ ،المجتمع

 من شأنيا ان  التيالبيئة  نظمةالأ الواعية بأىميةتوظيف المواىب الجديدة  خضر:التوظيف الأ
 .رة البيئية الفعالة داخل المنظمةداتدعم الإ

 حتياجات وتحميل الإمعرفتيم العممية  و مياراتيم، زيادة وعي العاممين خضر:التدريب والتطوير الأ
 .في الجوانب الخضراء المتعمقة ببيئة المنظمةي ضوء المعرفة البيئية وميارات العاممين التدريبية ف

 ات داء البيئي عمى جميع المستويومؤشرات لقياس الأوضع معايير  ىي خضر:تقييم الاداء الأ
 .ء المديرين في المجالات البيئيةداأوالحصول عمى بيانات مفيدة عن 

  حيث تكون مخصصة  ،بيئي: مكافأة الموظفين عمى أدائيم الالخضراء توالمكافئاالتعويضات
أو مادية تكون اذ يمكن أن الإنجازات من قبل الموظفين و كتساب الميارات الخضراء و ا نتيجة
 .معنوية

 التوفير في  و بيدف الحفاظ عمى البيئة أنواعيابالمستيمكة من الطاقة حفظ الكمية  :حفظ الطاقة
الاستخدام  من خلاليئة المجتمعات تجاه الب رفع مسؤولية الافراد و و لإستيلاكامصاريف 

 .لمطاقةعقلاني ال
 وبالتالي  بقية المنظمات،يا بشكل تتفوق فيو عمى قدرة المنظمة عمى تقديم خدمات :داء المتميزالأ

داء أممين فييا لموصول الى التميز في دارة المنظمة والعاإلابد من ترسيخ ثقافة التميز لدى فإنو 
 .المنظمة
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 شباع إحسن أيم المنتجات والخدمات التي تضمن بداع في تقدالإ :التميز في تقديم الخدمة
 .ات الزبائن مقارنة بالمنافسينلرغب

  الداخمية الحيوية التي  مياتمعنشطة والجميع الأيقصد بو التميز في : مجال العممياتالتميز في
توقعات ، جاتحتياإمات والتي من خلاليا يتم مقابمة تتميز بيا المنظمة عن غيرىا من المنظ

 .وطموحات المتعاممين
 ىداف أمساىمة بشكل استراتيجي في تحقيق المنظمات عمى ال: قدرة التميز في المجال الاداري

ىدافيا بصورة فعالة تميزىا عن باقي أدائيا وحل مشكلاتيا ثم تحقيق أالمنظمة عبر التفوق في 
 .المنظمات

  حدود الدراسة 
 ونظريا و دراسة الواقع الفعمي في المنظمة المختمفة  الدراسة وفيم جوانبوبموضوع طة من أجل الإحا   

  يا كالآتي:تتحديد مجالا التوصل إلى نتائج موضوعية تم
 وتمثمت في مكان إجراء الدراسة الميدانية والمتمثل في الوكالة التجاريةالحدود المكانية : 

 .لاتصالات الجزائر بتبسة
 :2012/2020طبقت ىذه الدراسة خلال الموسم الجامعي  الحدود الزمنية. 
 :ىذه الدراسة عمى العاممين في الإدارة بالوكالة التجارية لاتصالات  قتصرتإ الحدود البشرية

 .الجزائر بتبسة
 :ىي )التوظيف الاخضر و رية الخضراءدارة الموارد البشإممارسات بتتعمق  الحدود العممية، 

حفظ و  ءالتعويضات والمكافئات الخضرا ،تقييم الاداء الاخضر ،التدريب والتطوير الاخضر
 تميز في مجال العمميات، الالخدمةير تابع بأبعاده )تميز في مجال داء المتميز كمتغوالأ الطاقة(

 .التميز في المجال الاداري والتنظيمي(و 
  هيكل الدراسة 

تسبقيما مقدمة و تمييما خاتمة عمى خر تطبيقي حدىما نظري والأأىذه الدراسة الى جزأين  تقسيمسيتم    
 :النحو الموالي 

 الفصل الأول  
ث السابقة حيات طار النظري والدراساحث متعمقة بالمتغيرين بعنوان الإىذا الفصل الى ثلاثة مب ينقسم    

 مطالبول لمدخل نظري حول إدارة الموارد البشرية الخضراء من خلال ثلاث سيتم التطرق في المبحث الأ
إدارة موارد مجموعة ممارسات أين تم ذكر  سيتم فييا محاولة تحديد ماىية إدارة الموارد البشرية الخضراء

في حين سيتم  ،طرق تطبيق الإدارة الخضراء في المنظمة والتحديات التي تواجيياو  البشرية الخضراء
مطالب سيتم فييا ثلاثة  إنطلاقا منالإطار المفاىيمي للأداء المتميز إلى المبحث الثاني  في التعرض
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يضا أبعاد الأداء أو  الاستراتيجيات الحديثة للأداء المتميز ومقوماتومن مفيوم الأداء المتميز و  تحديد كل
أما في المبحث الثالث سيتطرق الى الدراسات السابقة التي تتعمق بإدارة الموارد البشرية الخضراء ، المتميز

ا دراسات عربية وأجنبية وما يميزى خلال التي تجمع بينيما من والعلاقة الأداء المتميز كل عمى حدىو 
 عن الدراسة الحالية. 

  الفصل الثاني 
يخصص لو  لتجسيد الواقع المحدد في الفصل السابق وسوف التطبيقيةالى الدراسة  فيو سيتم التطرق    

خيرا أظمة محل الدراسة وكذا نشاطاتيا و المبحث الأول  كل من التعريف بالمن عرضحيث سي ،ثلاثة أجزاء
في حين  المنيجية لمدراسة التطبيقية الإجراءاتأما المبحث الثاني فسيتناول مختمف  ،ىيكميا التنظيمي

      المبحث الثالث سيتناول تحميل البيانات الشخصية والوظيفية و تحميل لمتغيرات الدراسة واختبار فرضياتيا 
قتراحات وتوصيات إضافة الى تقديم ا ،أىم النتائج المتعمقة بالموضوع ستختم الدراسة بخاتمة تبرزو 

  مرتبطة بالموضوع.
  صعوبات الدراسة 

يتعرض طريق كل باحث صعوبات و عوائق، بسبب تأثير عوامل و متغيرات مختمفة، و عميو تجدر    
الإشارة إلى أنو قد تعرضت ىذه الدراسة كذالك مجموعة من الصعوبات اثناء فترة إنجازىا و فيما يمي 

 سيتم التعرض إلييا بإيجاز:
 الإجراءات المتخذة لمحصول عمى المعمومات في الجانب التطبيقي من قبل المسؤولين كثرة. 
 دارة الموارد البشرية الخضراءإموضوع  تالعربية التي تناول اتودية الدراسمحد. 
  ستعمال معظم المنظمات الجزائرية لمصطمح الأداء المتميزإعدم. 
 الشخصي مع المشرف المؤطر. صعوبة الاتصال 
 كورونا فيروس" جائحة سببب اليوم العالم ويعيش ما أن إلى الإشارة تجدر كما" (Covid19) 

قد  المتخذة الوقائية و الإجراءات الاحترازية كذلك و الصعوبات، أكبر بين من يعد المستجد
 ىذه لأبرز عرض يمي فيماو   ،ايبسبب صعوبة الدراسةلإجراء ىذه  الحسن السير وواج

 :الصعوبات
 مدى ننكر لا الذي و المشرفة الأستاذة مع المباشر التواصل ايفي تم التي الحصص ةمق 
 .العمل مناقشة في وتفعالي
 الحصول و المكتبة إلى موصولمل إستطاعتنا عدم في الجامعات في الدراسة يقمتع تسبب 

 .اللازمة الأولية المصادر ع والمراج ىمع
 الممنوحة ستثنائيةالإ العطل بسبب ميدانيا الدراسة عينة أفراد كل إلى الوصول صعوبة. 

 



 

 النظري الإطار: الأول الفصل
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  تمييد
دارة الموارد البشرية الخضراء مف المواضيع التي تحظى باىتماـ متزايد و ممفت أصبح موضوع إ     

لمنظر في السنوات الاخيرة، حيث ظيرت العديد مف الدراسات التي تيتـ بيذا المجاؿ و انعقدت 
الأداء مؤتمرات و ندوات لمبحث في ىذا الموضوع و مناقشتو مف جية، و مف جية اخرى اصبح 

المتميز مف اىـ انشغالات المنظمات خاصة في واقع الاسواؽ العالمية التي تسعى فييا المنظمات الى 
ارد البشرية دارة المو ىذا الامر يطرح انشغاؿ حوؿ دور إ البقاء مف خلاؿ اكتساب افضؿ أداء ممكف،

سيتـ تقسيـ الجزء النظري داء المتميز، و بغية تغطية ىذا الجانب مف الدراسة الخضراء في تحقيؽ الأ
 منو كما يمي:

  :مدخؿ نظري حوؿ إدارة الموارد البشرية الخضراءالمبحث الأوؿ. 
  :الإطار المفاىيمي للأداء المتميزالمبحث الثاني. 
  :الدراسات السابقةالمبحث الثالث. 
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 المبحث: الأول: مدخل نظري حول إدارة الموارد البشرية الخضراء

ضوع إدارة الموارد البشرية مف المواضيع المعاصرة، إذ أصبحت ممارسات إدارة الموارد يعتبر مو 
البشرية الخضراء عاملا ميما لممنظمات في جميع أنحاء العالـ وىناؾ حاجة متزايدة لتطبيؽ 

لتوضيح ماىية إدارة الموارد البشرية ، و مع إدارة الموارد البشرية لممنظمة الممارسات الخضراء
 اء سيتـ التطرؽ في ىذا المبحث إلى ما يمي:الخضر 
 المطمب الأوؿ: ماىية إدارة الموارد البشرية الخضراء. 
  الموارد البشرية الخضراء دارةإ ممارسات :الثانيالمطمب. 
  و التحديات التي تواجييا منظمةفي ال الخضراء الإدارة طرؽ تطبيؽ: الثالثالمطمب. 
 البشرية الخضراء الأول: ماىية إدارة الموارد المطمب

محؿ الحديث عنيا، و فيما يمي  ختلاؼتحديد مفيوـ أخلاقيات الأعماؿ با لقد اختمؼ الباحثوف في
     ماىية إدارة الموارد البشرية الخضراء مف خلاؿ عرض التطور التاريخي و مفيوميا الى سيتـ التطرؽ 

 .و أىميتيا و فوائدىا
  البشرية الخضراء دارة المواردلإ ولا: التطور التاريخيأ

 (Resource Management Green Human)دارة الموارد البشرية الخضراء إيعد مفيوـ      
لت حيث ظير مع العديد مف المفاىيـ التي حاو ، ة نسبيا في مجاؿ الفكر الاداريمف المفاىيـ الحديث

رة العمميات ادإ و التسويؽ الاخضر :مثؿ، اء البيئي لممنظمةدربط وظائؼ منظمات الاعماؿ بالأ
 .خضرإدارة التوريد الأ و الخضراء

 1996( أوؿ مف استخدـ مصطمح إدارة الموارد البشرية الخضراء سنة  (Wehrmeyerيعتبر     
 human resouces and environment management :(Greening people) ضمف كتابو

كانت ىناؾ بعض التطورات  ،1ة في المنظمةالبيئي الإدارةدارة الموارد البشرية إوؿ فيو ربط االذي ح
التي كانت بداية ء في العديد مف الدوؿ المتقدمة و الموارد البشرية الخضرا إدارةفيما يتعمؽ بالبحث عمى 
جماع في جميع الإ أبدخلاؿ العقديف الماضييف  ،الخضراء لمموارد البشرية دارةميمة لمخوض في الإ

ستباقية وردا عمى ذلؾ وجد العمماء مف البيئية الإ الإدارةبالبيئة و ىتماـ نحاء العالـ حوؿ ضرورة الاأ
دارةالتسويؽ و و  مثؿ المحاسبة وظائؼ متنوعة دارةالإ كيفية الممارسات  قد تـ تحميؿ سمسمة التوريد و ا 
فظيرت تحديات  ،الإدارةىداؼ أف تسيـ البيئة في تحقيؽ أدارية في ىذه المناطؽ و كيؼ يمكف الإ

 إدارةىمية متزايدة في أالموارد البشرية تكتسب  إدارةوظائؼ و ، وقات العصيبةفي الأ الإدارةمثيرة داخؿ 
وتحويؿ تقنيات الشباب مف قبؿ المديريف ليست ميمة  ،س الماؿ البشريةأالمنظمات التي تعتمد عمى ر 

                                                           
دراسة استطلاعية لآراء -الروحانية التنظيمية و تأثيرىا في الموارد البشرية الخضراء السكافي ليث زىير، الميالي حاكـ أحسوني، وآخروف،  1

 .21، ص: 6107، 62مجمة الكوت لمعموـ الإقتصادية و الإدارية، العدد  ،-عدد من موظفي معمل إسمنت الكوفة الجديد
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عتمد قتصاد يإلى إساس صناعي أونحف نتحرؾ مف نظاـ المالي عمى  ،نحاء العالـأسيمة في جميع 
مف الربح وخدمة  توجياتيا جعمت تحفيز المنظمات العامة تغيرالمصير  تقريرو  ،عمى الموىبة

عماؿ الخضراء عماؿ مختمفة مف وظائؼ الأأىو ظيور ، خضرف المنظمات ذات الموف الأإ، المجتمع
 ثـ ظيور قضية ،خضرالتمويف الأ، خضرستثمار الأالإ ،المالية الخضراء ،خضرمثؿ التسويؽ الأ

وقد  ،الموارد البشرية الخضراء إدارةلممارسة حوؿ الحاجة  ستدامةالا البيئية و الإدارةرئيسة في 
 و المتمثمة في تغير ىتماـ في القضايا البيئية الحاليةنشطة المنظمات عمى الإأ، ساىمت الطبيعة لمبيئة

يكولوجية لدييا فبرزت مخاوؼ سلامة النظـ الإ الحد مف التنوع البيولوجي و ستنزاؼ الموارد وإ ،المناخ
مع ىذه المخاوؼ اصبحت المنظمات مسؤولة عف ضماف ، الخضراء الإدارة فراد فيكبيرة مف الأ

 .1البيئية المعموؿ بيا الإدارة ستدامة البيئية والإ
 الموارد البشرية الخضراء إدارةمفيوم  ثانيا:

ف بينيا قاسما ألا إرغـ تنوعيا  و الخضراء الموارد البشرية دارةلقد تعددت التعاريؼ المقدمة لإ     
وفيما يمي 2داء البيئي لممنظماتبالأ الإدارةرتباط ممارسات تمؾ إغمبيا عمى أمشتركا تمثؿ في تركيز 

 عرض لمجموعة مف التعاريؼ:
الموارد البشرية في  إدارةتوظيؼ سياسات " إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أنيا: ؼتعر  -

تعزيز حماية البيئة بما يساىـ في  عماؿ ومثؿ لمموارد داخؿ منظمات الأاـ الأستخدتشجيع الإ
 .3"معنويات الموظفيف الرفع مف رضا و

 ،الموارد البشرية إدارةالبيئية لمشركات في وظائؼ  الإدارةعبارة عف دمج " :نياأبكما تعرؼ  -
 و التقييـ داء والأ إدارة و ستقطابف السياسات المتميزة في مجاؿ الإأكما حدد ىؤلاء العمماء 

دوات قوية لمواءمة العامميف أفات تعتبر آالمك جور والأ و وعلاقات العمؿ التطوير و التدريب
 .4"ستراتيجية البيئية لممنظمةمع الإ

ستخداـ جع الإالممارسات التي تش ت و الفمسفات واداـ السياسستخإأيضا عمى أنيا "ؼ تعر  -
 حيث ،عماؿلناجـ عف المخاوؼ البيئية داخؿ منظمات الأمنع الضرر ا المستداـ لمموارد و

الموارد البشرية  إدارةالبيئية لممنظمة  مع ممارسات  الإدارةىداؼ أعمى دمج  GHRMتنطوي 

                                                           
1
 Ibrahim Hardrihor, Youceff Yusliza Mohd, and all, EHRM needed for green human resource 

management, conference on green human resource management, Easting hotel, penang, gradute Scool of 

business (GSB) , US, malaysia, 30-31 May, p: 71, 72. 
و  الاقتصاديةكمية العموـ -، مجمة رؤى إقتصادية، جامعة الوادي ارة الموارد البشري الخضراء و الميزة التنافسيةممارسات ادبلالي احمد،  2

 .007ص: ، 6108، ديسمبر 6، العدد 8التجارية و عموـ التسيير، المجمد 
3
 Peerzadah SAhmed Mufti, Sabia Nazir Nazir Ah, Green human resource management, A revie, 

international journal of enhanced reseaech in management and computer applications, volume 7 issue 3, p p: 

790-795. 

دراسة –دور ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في تدعيم سموكيات المواطنة التنظيمية البيئية إسماعيؿ عمار فتحي موسى،  4
 .22، ص: 6108، أفريؿ 06، العدد 5، س -كمية التجارة–لعممية لمبحوث التجارية، جامعة المنوفية ، المجمة ا-تطبيقية
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المكافاة مصحوبة  و التقييـ و الاداء إدارة والتطوير  التدريب و و ختيارالإو ؼ مف التوظي
  .1"دنى حدألى إثار البيئية بتقميؿ الآ

ىداؼ ممارسات أالبيئية لممنظمة مع  الإدارةلى دمج إالموارد البشرية الخضراء  إدارةتشير  -
 .2تآالمكاف التقييـ و داء والأ إدارةالتدريب و التطوير و  ختيار والبشرية كالتوظيؼ و الإ

شرية مرتبطة حديثة لمموارد الب إدارة"نيا أالموارد البشرية الخضراء عمى  إدارةوعميو يمكف تعريؼ       
ستخداـ المستداـ لمموارد مف خلاؿ قياميا البيئية في المنظمة حيث تساىـ في زيادة درجة الإ الإدارةب

 ور خضتقييـ الأال خضر ووالتدريب الأ خضرالتوظيؼ الأ :بممارسات تتصؼ بالخضراء مثؿ
خضر لدى القيادات ية السموؾ الأبما يساىـ في تنم و، تنمية العلاقات الخضراء خضر والتعويض الأ

بالتالي المساىمة في تحقيؽ الميزة التنافسية  داء البيئي التنظيمي والموظفيف بيدؼ تحسيف الأ و
 .3"المستدامة لممنظمة

 ءاالموارد البشرية الخضر  إدارةىمية أ: ثالثا

     امزايالمجموعة مف  ؽف الممارسات الخضراء لمموارد البشرية تحقأصحاب العمؿ أيدرؾ العديد مف 
 ىي: و

ستدامة تمكف مف ىمية الإأجود الموظفيف الذيف يفيموف  و تخاذ القرارات الصديقة لمبيئة:إ -
  .يجاد حموؿ لممشاكؿ البيئيةإ بتكار وتخاذ القرارات التي تساعد عمى تحقيؽ الإا

ستقطاب إفي كثر تفضيلا يصبح الخيار الأ :لرغبة في العمل بالوظائف الخضراءزيادة ا -
  .ىذا يعطي لممنظمة ميزة تنافسية الخضراء والمواىب 

قؿ مقارنة أف المنظمات الخضراء لدييا معدلات دوراف أمف المعروؼ  :فينحتفاظ بالموظالإ -
 .مع نظيراتيا الغير مستدامة

   نتاج منتجات صديقة لمبيئة إالموارد البشرية الخضراء عمى  إدارةتساعد  :تحسين المبيعات -
 4 .خفض التكاليؼ المبيعات ولى تحسيف إىذا يؤدي  و

البيئي التنظيمي العالي داء الموارد البشرية الخضراء في تحقيؽ الأ دارةمثؿ اليدؼ الرئيس لإتي و     
الموارد البشرية  دارةوتحقيؽ التنمية المستدامة بشكؿ عاـ مف خلاؿ سياسات فعالة لإ، بشكؿ خاص

 دارةإف مجاؿ أكما يجب ، ية البيئة والمحافظة عميياىمية حماأتعمؿ عمى زيادة وعي الموارد البشرية ب

                                                           
1
 Hosain Sajjad, Rahman Sadiquer, Green human resource management, atheoretical overview, journal of 

business and management, voulume 18, issue 6, p: 63. 
دراسة –أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى إستراتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل مد إحساف، السكارنة مح 2

 .05، ص: 6107، جامعة الشرؽ الأوسط، كمية الأعماؿ، الأردف، عماف، -تطبيقية عمى شركات الطاقة المتجددة في عمان
3
 .007، ص: مرجع سبق ذكره حمد،أبلالي  

4
 Megta Kathak, Chugan Pawan Kumar, green HRM in pursuit of onvironmently sustainable business of 

industrial and business management, vol 3, p: 75. 
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 يضا الرفاىيةأبؿ يشمؿ ، وف البيئية فحسبؤ ء لا يقتصر عمى زيادة الوعي بالشالموراد البشرية الخضرا
 .1وسعأالموظفيف ضمف نطاؽ  قتصادية لكؿ مف المنظمة والرفاىية الإ جتماعية والإ

 ة الخضراءرابعا: فوائد تطبيق إدارة الموارد البشري

كما أف لإدارة الموارد البشرية الخضراء أىمية فإنو يوجد ليا العديد مف الفوائد التي تعود عمى كؿ مف 
 :2المنظمة و العامميف

 .رفع معنويات الموظفيف -
 .توفير فرص مربحة لممواىب البشرية الموجودة -
 .يساعد في بناء صورة لمشركة لجذب الموارد البشرية الجيدة -
 .تسويؽ كإستراتيجيةتخدـ يس أفيمكف  -
 .خارجية أويحسف مف جودة المنظمة الشاممة سواء داخمية  -
 .يحسف علاقة الشركة مع أصحاب الشركة -
 مؿ مف التكاليؼ الإجمالية لمشركة.يق -
 .ستخداـ الفعاؿ لمموارد وتدير المخاطر بشكؿ أكثر فعاليةتساعد في الإ -
 .يساعد في توليد فرص عمؿ -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1
 .008، ص: مرجع سبق ذكره حمد،أبلالي  
الدور المعدل لمقيادة التحويمية في –ره في أداء الموارد البشرية توجو إدارة الموارد البشرية الخضراء و أث سناء جادا الله الشيخ الطاىر، 2

، أطروحة مقدمة لنيؿ درجة دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعماؿ، جامعة السوداف لمعموـ و التكنولوجيا، كمية -القطاع الصناعي السوداني
 .24، 26: ص ـ، ص 6109الدراسات العميا، 
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 الموارد البشرية الخضراءإدارة ممارسات  :نيالثاالمطمب 

ىناؾ جممة مف الممارسات التي تساعد عمى تطبيؽ إدارة الموارد البشرية الخضراء في منظمات      
 :الأعماؿ وفيما يمي ذكر لأىـ الممارسات

 أولا: التوظيف الأخضر 

تـ التأكيد عمى أىمية التوجيات  وتنامى إدراؾ طالبي العمؿ لمسموؾ البيئي لممنظمات في الآونة الأخيرة 
غبة العمؿ في المنظمات ر  ففي الولايات المتحدة أصبح ىناؾ ميؿ و ،المعاصرة لممحافظة عمى البيئة

تشير العديد مف الدراسات إلى أف المنظمات التي  و، تنمي مسارىـ الوظيفي عمى البيئة و ظالتي تحاف
لممنظمة التي تتبنى  ىناؾ تفضيؿحيث ، اب الموارد البشريةتتبنى حماية البيئة ترفع قابميتيا عمى إستقط

البحوث و تشير بيانات إحدى ستقطاب الإقد إزداد تأثير القضية البيئية عمى عممية و  ،رالنيج الأخض
سمعة الشركة كمعيار  ف الخريجيف يحكموف عمى الأداء البيئي وأفي المممكة المتحدة التي أجريت 

 مف قبؿ المعيد البريطاني للأفرادكشفت الدراسة التي أجريت  و، طمب التوظيؼ تقديـو تخاذ القرارات لا
%( منيـ يشعروف 47تضح أف )إعينة مف مينيو الموارد البشرية التي شممت و ( CIPDالتطوير) و
%( منيـ يرى أف وجود مثؿ ىذا 46)و تبني نيج أخضر قويتنيـ يفضموف العمؿ لمشركات التي أب

ستدامة إظيار إلتزاميا بالإيمكف لممنظمة  يساعد عمى جذب المستقطبيف المحتمميف والنيج مف شأنو أف 
كماؿ متطمبات إ يمكف إذ، فتراضيعتماد أسموب التوظيؼ الإإالمحافظة عمى البيئة مف خلاؿ  و

يمكف  بما يقمؿ مف السفر و لكترونية بما في ذلؾ المقابمة وتصاؿ الإسائؿ الإ و التوظيؼ مف خلاؿ
نبغي أف يعكس ي و ،الخضراء أف تتضمف الأبعاد البيئية الإدارةستقطاب التي تدعـ ات الإلممارس

لموارد لا بد لإدارة ا و ،محركات البحث فييا موقع الشركة و ستدامة وجندة الإأالوصؼ الوظيفي ضمف 
العامميف ذلؾ لجذب  لتزاـ البيئي لممنظمة ومعمومات عف الإ فييا ستقطابالبشرية أف تضمف عممية الإ

ـ كمساىمات في علاف يوضح مف خلاؿ وسائؿ الإأمكف و ىذا ي يف يؤمنوف بتمؾ المفاىيـ البيئيةالذ
 .1البيئية جتماعية والمسؤولية الإ

 خضرالأ التطوير التدريب و ثانيا:
ا تطوير ىمالالتدريب و  معرفتيـ العممية و مياراتيـ و يتطمب النيج البيئي زيادة وعي العامميف و     

 ستدامة الشركاتإالمناسبة لتسييؿ  يعداف بمثابة الآليات الخضراء و الإدارةعنصراف أساسياف في تنفيذ 
التدريب الأخضر ىو و ، التي بدورىا يمكف أف تخمؽ فرصة لتطوير رأس الماؿ الفكري التطوير و و

 2 .مةستداإنتقاؿ إلى مجتمع أكثر تسييؿ الإ تطوير الموارد البشرية وأحد أىـ أدوات 

                                                           
 .08، 07: ص ، صذكرهمرجع سبق السكارنة محمد إحساف،  1
بحث ميداني في الشركة –دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطمبات المواطنة البيئية الزبيدي، تناي غني دحاـ  2

، 6102، السنة 89 ، العدد66، جامعة بغداد، كمية الإدارة و الإقتصاد، مجمة العموـ الإقتصادية و الإدارية، المجمد -العامة لمزيوت النبانية
 .26ص: 
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          ، عمى جميع المستويات البيئية و جتماعية وينبغي أف تضـ عممية تدريب العامميف القضايا الإ و
ضرورة أف تكوف برامج التوجيو الخضراء لمموظفيف المعينيف حديثا جزءا لا يتجزأ مف عممية التدريب  و
        رسالتيا  يح رؤية المنظمة وبلاغيـ عف الإجراءات الخضراء بما في ذلؾ توضإذ يتـ إ التطوير و
مف  ، الخ... نتاج المنتجات الخضراءإ حتباس الحراري وللإ خفض الغازات المسببة :مبادراتيا مثؿ و

التطوير الأخضر يمكف تأسيس فرؽ خضراء في  و  أفضؿ الممارسات في مجاؿ التدريب الأمثمة عمى
و يمكف أف يتـ  البيئية الإدارةب اللازـ في مجاؿ تقديـ التدري كؿ قسـ ميمتيا تقديـ الوعي العاـ و

 ميارات العامميف في الجوانب الخضراء و حتياجات التدريبية في ضوء المعرفة البيئية وتحميؿ الإ
طبيعة الوظائؼ فمثلا تدريب  و لو بما يتناسب خضر ينبغي التخطيط لضماف فاعمية التدريب الأ

فضلا عف الحرص عمى ، الطاقو إدارة القمامة و المخمفات و موظؼ المخازف لابد أف يركز عمى تقميؿ
يجابية بيف التدريب إلى وجود علاقة إشارت بعض الدراسات أ ،لى الزبوفإطبيقات البيئية يصاؿ التإ

الموارد البشرية  إدارةىمية التدريب كممارسة مف ممارسات لأ و مستوى التنمية البيئية الأخضر و
ت العديد مف الشركات في الولايات أبدذ إ، مفيدة لتدريب المديريف التنفيذييفالخضراء فقد أصبح وسيمة 

 .TQEM1)دراة الجودة البيئية )إ المتحدة بمبادرات تدريبيـ عمى 
 خضرداء الأتقييم الأ ثالثا:

  الغايات التنظيمية  تقويـ أدائيـ لتحقيؽ الأىداؼ و العممية التي تدفع الموظفيف نحو تعزيز و ىي     
التدقيؽ  جراء عمميات المقارنة وإ و الأداء إدارةلى دمج السياسات البيئية مع إتسعى المنظمات  و

تركز عممية تقييـ  و نات المستمرة في النتائج البيئيةدعـ التحسي معالجتيا و و نحرافاتمعيا لتحديد الإ
 تصالات البيئية والإ و ،المسؤوليات البيئية و الأداء الأخضر عمى القضايا مثؿ الحوادث البيئية

ر وحدات يتـ قياس معايير الأداء البيئي عبو  عمميات التدقيؽ و نظاـ المعمومات الخضراء و السياسية
تغطي ىذه  و، عمى بيانات مفيدة مف المديريف الحصوؿ جراء المقارنة وإمختمفة في المنظمة لغرض 

تطوير نظـ المعمومات  و التدقيؽ البيئي و الحد مف النفايات و ستخداـ الأمثؿ لممواردالمعايير الإ
 ة ويالأداء لتشمؿ الأىداؼ الخضراء في مجالات الأداء الرئيس إدارةينبغي تطوير نظاـ  ،الخضراء

مؤشرات السموؾ الأخضر الذي ينبغي أف يكوف بمثابة مقياس في تقييـ  يمكف ترجمتيا إلى معايير و
الغايات و إدراج النتائج الخضراء  و ي تحديد الأىداؼينبغ و، أداء الموظفيف عمى جميع المستويات

 خمؽ الوعي بالقضايا الخضراء بيف المرؤوسيف وإلى دي ىذه المساىمات ؤ ت و، في عمميات التقييـ
 2تسييؿ إدارة التعمـ البيئي. نخراط في الأنشطة الخضراء وتشجيعيـ عمى الإ

 
                                                           

 .26، ص: مرجع سابق 1
، جامعة بحث تطبيقي في مدينة الأمامين الكاظمين )ع( الطبية–دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق التنمية المستدامة محمد فميح حمزة،  2

، ص: 6109، 006، العدد 65جمد ، المJournal of Economics and Administatives Scienceبغداد، كمية الإدارة و الإقتصاد، 
45. 
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 المكافئات الخضراء التعويضات و رابعا:

ة أمكاف التي مف خلاليا تتـ و ة لإدارة الموارد البشريةيالرئيس التعويضات ىي العممية و فاتآف المكإ
التي تربط  الأمثؿ و ف ىذه الممارسات لمموارد البشرية ىي الطريقة الأقوى وإ، دائيـأ الموظفيف عمى

عـ نظـ ف ىذه الممارسات ىي أيضا ذات الصمة ليس فقط لدأ ،مصالح الأفراد بمصالح المنظمةمعا 
أف  حيث، التي ليا آثار بيئية أقؿ بتكاراتالا لكف أيضا لدعـ تطوير المنتجات و البيئية و الإدارة
قصى أقصى درجة و تحفزه لبذؿ لأىتماـ الموظؼ بالعمؿ إت يمكف أف تؤثر في آالمكاف و الحوافز

ف تكوف أيجب  ف التعويضاتأ، الجيود مف جانبو لتحقيؽ أىداؼ المنظمة أو الأىداؼ التنظيمية
ىذه المكافئات قد  نجازات مف قبؿ الموظفيف والإ ة إكتساب الميارات الخضراء وأمخصصة لمكاف

شكاؿ أسيامات في مجاؿ إدارة البيئة في فئات للإآحيث يمكف تخصيص مك ،غير نقدية وأتكوف نقدية 
 جازة خاصة وإالنقدية ت غير آفئات في حيف تشمؿ المكافئآالمك و الحوافز النقدية زيادة المرتبات و

خضراء مف وائز بتسميط الضوء عمى مساىمات يمكف أف تكوف الج سرىـ وأاليدايا لمموظفيف و 
التقدير لمجيود الخضراء مف قبؿ الرئيس  اء ونالموظفيف مف خلاؿ دعاية واسعة النطاؽ فتشمؿ الث

نشطة البيئية في ة لدعـ الأدوات محتممأعدىا  يمكفكما  العميا، الإدارةفي التنفيذي أو المديريف 
نظمة المكافاة أف المنظمات تقوـ بتطوير إدارة فالإ ة وأستراتيجي لممكافإسموب و وفقا لأالمنظمات 

 .1التي شرعت مف قبؿ الموظفيف لتشجيع المبادرات الصديقة لمبيئة و
 حفظ الطاقة خامسا:

بيدؼ الحفاظ عمى  ،قة بأنواعياضي إلى حفظ الكمية المستيمكة مف الطاقيمثؿ حفظ الطاقة سموؾ ي
البيئة عبر المجتمعات تجاه  رفع مسؤولية الأفراد و ستيلاؾ الوقود وإالتوفير في مصاريؼ  البيئة و

 قؿ.أنفس خدمة الطاقة باستيلاؾ طاقة  ستخداـ الفعاؿ لمطاقة حيث توظؼ التقنية في تحقيؽالإ
نحاء أؾ كثير مف المطالب حوؿ ىنا البيئة و ف الحفاظ عمى الطاقة ليا إمكانات كبيرة نحو حمايةأ و

كاف العمؿ كما أف بعض  المكاتب  قبؿ مغادرة م المصابيح يقاؼ أجيزة  التكييؼ وإالعالـ تؤكد عمى  
 .نبعاث الكربوف مف سيارات النقؿ المشترؾإدخمت فكرة تفقد أ
جيع الموظفيف في تش يشير المحترفوف بالموارد البشرية أف أفضؿ الممارسات لدى المنظمات ىي و

ذلؾ مف خلاؿ تشجيعيـ عمى القياـ  حفاظاً عمى البيئة و و ةف يكونوا أكثر صداقأمكاف العمؿ عمى 
العمؿ عمى برمجة أجيزة الكمبيوتر  ببعض الأنشطة مثؿ القياـ بتصوير الأوراؽ عمى الوجييف و

استخداـ  الموفرة لمطاقة واستخداـ المصابيح  لمدخوؿ بمرحمة الخموؿ بعد عدة دقائؽ مف تركيا و
 2تنزيؿ الستائر عمى نوافذ المكاتب في الصيؼ لمحفاظ عمى الطاقة في خفض و و المصابيح المكتبية 

                                                           
، -بحث ميداني في شركة الحفر العراقية–الأداء الريادي لممنظمة عمى وفق الإدارة الخضراء لمموارد البشرية أسرار عبد الزىرة عمي،  1

 .068ص:  ،6107، 64، المجمد 011جامعة بغداد، كمية الإدارة و الإقتصاد، مجمة العموـ الإقتصادية و الإدارية، العدد 
2
 .60، 61: ص ، صمرجع سبق ذكرهالسكارنة محمد إحساف،  
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كثر أفي محاولة لتوفير ، فالحفاظ عمى الطاقة في المكاتب لو تأثير إيجابي كبير عمى البيئة ، المكاتب
نحاء العالـ بتنفيذ عدة مبادرات لمحد أفي جميع  ،  قامت المكاتبأفضؿ خدمات صديقة لمبيئة كفاءة و

حممو لاستخداـ بي شركة سكاي البريطانية بالقياـ بدأت إدارة الموارد البشرية ف و مف الأثر البيئي
   الأضواء  التمفاز وو  الموظفيف إيقاؼ أجيزة الكمبيوتر% مف الطاقة المتجددة حيث يطمب مف 100

في حيف أف إدارة الموارد البشرية في المنظمات البريطانية الأخرى  ، يةستفادة مف الإضاءة الشمسالإ و
 .1سائؿ النقؿ العاـستخداـ و إزيادة  تشجع عمى تبادؿ السيارات و تؤكد عمى سياسة تنقؿ الموظفيف و

 دارة الموارد البشرية الخضراءممارسات إ (:01رقـ ) الشكؿ
 
 
 
 
 
 

 الطالبيفالمصدر: مف إعداد 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .60، ص: مرجع نفسو 1

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

ر التدريب و التطوي التوظيؼ الأخضر
 الأخضر

تقييـ الأداء 
 الأخضر

التعويضات و 
 المكافئات الخضراء

 حفظ الطاقة
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 و التحديات التي تواجييا منظمةفي ال الخضراء الإدارة طرق تطبيق :الثالثالمطمب 

، كما تواجييا العديد مف التحديات التي يجب عمى ىناؾ الكثير مف طرؽ تطبيؽ الإدارة الخضراء     
ض المنظمة أخذىا بعيف الإعتبار و التصدي ليا، و فيما يمي سنتناوؿ عدد مف الطرؽ كما سيتـ عر 

 مجموعة مف التحديات:
 إدارة الموارد البشرية الخضراء طرق تطبيقأولا: 

 :1تـ التطرؽ إلى مجموعة مف الطرؽ فيما يمي
     عتماد عمى العديد مف التطبيقات لعمؿ المقابلات نترنت بالإو الأأمؤتمرات الفيديو  أتطبيؽ مبد -1

 التخفيؼ مف السفر. و
 .ستخدامياند عدـ امميف عمى إطفاء الأضواء عتشجيع العا -2
 .ستخداـفاء شاشة الحاسوب في حالة عدـ الإطإ -3
التقميؿ مف استخداـ الورؽ وذلؾ مف خلاؿ الطباعة عمى كلا الوجييف بدلا مف الطباعة عمى  -4

 ستيلاؾ الورؽ.إخرى لمتخفيؼ مف أاستخداـ عدة طرؽ  و، الوجو الواحد
 غيرىا. عمؿ تنسيؽ داخمي يتضمف خطط العمؿ و -5
عطائيـ الفرص لمعمؿ مف خلاؿ وسائؿ لإالعمؿ في المنزؿ لعدد مف الموظفيف  عرض خيارات -6

 تصاؿ .الإ
 .يارات البنزيفكيربائية لمتنقؿ الداخمي بدؿ سبرامج السيارات ال -7
 .إعتماد السيارة الجماعية بدؿ السيارات الفردية لنقؿ العامميف -8
 الموارد البشرية  الخضراء : تحديات تطبيق إدارةثانيا

الموارد  إدارةعماؿ نحو تطبيؽ ممارسات عمى الرغـ مف التوجو الواسع مف قبؿ منظمات الأ     
ف أذ إ، منيا ما يتصؿ  بالمنظمة ف عممية التطبيؽ تواجييا بعض التحديات وألا إالبشرية الخضراء 

      ، وفر لدى المنظمة مقدرات خضراءتف تأالموارد البشرية الخضراء يتطمب  لى متطمباتإالوصوؿ 
جماؿ التحديات التي إسموكيات خضراء لتحصؿ المنظمة عمى نتائج خضراء و يمكف  و ياتتوج و

 :2تيبالآ GHRMتواجو تطبيقات 
 .إدارة الموارد البشرية الخضراء مرتفعةتطبيؽ يمكف تكوف كمفة إرتفاع التكمفة حيث  -
 .GHRMات صعوبة الحصوؿ أحيانا عمى دعـ صانع القرار بشأف الإستثمار في ممارس -
 حتساب الإستثمار في التوجيات الخضراء.إصعوبة  -

                                                           
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات الفمسطينية في محافظات جنوب الضفة إيياب الحموري، إبراىيـ سياج، و آخروف،  1

تخصص إدارة الأعماؿ المعاصرة، جامعة بوليتكنيؾ فمسطيف، كمية  ،كالوريوس، مذكرة مقدمة ضمف متطمبات الحصوؿ عمى شيادة البالعربية
 .69ص: ، 6107العموـ الإدارية ونظـ المعمومات، 

 .24، 26ص:  ، صمرجع سابقغني دحاـ تناي الزبيدي،  2
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تريد  كثير مف الشركات لا ربما تكتنفيا صعوبات و و GHRMالمعرفة حوؿ عدـ توفر  -
 ع الوقت في الخوض فييا.يتضي

الحدود التنظيمية الخضراء بؿ الموارد البشرية الخضراء لا تقؼ عند  إدارةتحديات التي تواجو الف إ
اء تحتاج كسر تقاليد عتناؽ ثقافة العمؿ الخضر إف أذ إكيفية تغير توجيات العامميف  لىإدىا تتع

 .عمييا عتادوااالعمؿ التي 
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 الإطار المفاىيمي للأداء المتميز حث الثاني:لمبا
لأداء و التي تأكد عمى أىمية ا كبير لدى الباحثيفيعتبر الأداء المتميز مف المواضيع التي ليا صدى 

باعتباره المحصمة  منظمةفي المؤسسات و عمى مستوى الفرد إذ يحتؿ الأداء مكانة خاصة في أي 
ستقرارا و بقاءا في تي تتمتع بأداء متميز تكوف أكثر إلذا فإف المؤسسات ال منظمةالنيائية لأعماؿ ال

 حيث سيتـ التطرؽ في ىذا المبحث إلى:  .الأسواؽ
 المتميز داءوؿ: مفيوـ الأالمطمب الأ. 
 :و مقوماتو داء المتميزستراتيجيات الحديثة للأالإ المطمب الثاني. 
 المطمب الثالث: أبعاد الأداء المتميز. 

 داء المتميز: مفيوم الأولمب الأ المط
يعد مفيوـ الأداء عموما و الأداء المتميز عمى وجو الخصوص، مف المفاىيـ الفكرية المعاصرة التي 

نجاح المنظمات في ظؿ  بأىداؼونو يرتبط كقبؿ الباحثيف و المنظمات، لحظيت باىتماـ كبير مف 
بيئة أعماؿ تتسـ بالمنافسة الشديدة و التغيير، و فيما يمي سيتـ التطرؽ إلى تعريؼ و أىمية و أىداؼ 

 .الأداء المتميز
 ولا: تعريف الاداء المتميزأ
      ، مرا صعباأالمؤسسات في السوؽ  قاءالمنافسة الشرسة جعمت مف ب ف المتغيرات غير الثابتة وإ
     ، البيئات المتغيرة و ،لمواجية المؤسسات الرائدة، داء الجيد غير كافيصبح بموغيا مستوى الأأ و
، و فيما 1ستراتيجيات حديثة حتى تضمف بقائياإ و، داء متميزأنما يتطمب إكثر تطمبا المنافسيف الأ و

 تـ التوصؿ إلييا:يمي عرض لمجموعة مف التعاريؼ التي 
ف ينجزه العامموف في أداء الذي يمكف عمى مستوى مف مستويات الأ"أنو أداء المتميز بيعرؼ الأ -

  .2"المنظمة
تحقيؽ النتائج التي ترتكز جميعيا  المنظمة و إدارةصمة في أتمؾ الممارسة المت" بأنو يعرؼكما  -

و التوجلجوىرية لمتميز في افاىيـ تتمثؿ تمؾ الم، عمى مجموعة تتكوف مف تسعة مفاىيـ جوىرية
 الحقائؽ و مف خلاؿ العمميات و الإدارة ثبات اليدؼ و القيادة و و التوجو بالعميؿ و بالنتائج

تجاه المسؤولية  و تطوير الماركة والتحسيف  بتكار والإ التعمـ المستمر و و فرادتطوير الأ
 3."المجتمع

                                                           
، قدمت ىذه الرسالة -مية في العراقدراسة ميدانية في الكميات الأى–خمق المعرفة و أثرىا في الأداء المتميز الخفاجي عمار، عمي حسيف،  1

، 6109إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة آؿ البيت، كمية الإقتصاد و العموـ الإدارية، الأردف، 
 .08ص: 

 .72ص: بعة الاولى ، الط، 6118 مصر،، المجموعة العربية لمتدريب والنشر ، الأداء الإداري المتميز ، مدحت ابو النصر 2
، 6119الطبعة الاولى، ، مصر ،المكتبة المعصرة لمنشر والتوزيع ، تميز بلا حدود الإداء المتميز لمموارد البشرية:،  عبد العزيز عمى حسف 3

 .091ص: 
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فراد العامموف في ة و معرفية عالية يتمتع بيا الأفكريسموكيات و قدرات و ميارات  مجموعة"ىو  -
المنظمات بحيث تصبح ليـ القدرة عمى توظيؼ تمؾ الميارات و المعرفة و السموؾ في مجاؿ 

تتفوؽ عمى ما  عمالا تتجاوز حدود المعايير المنظمة وأو تخصصيـ بما يجعميـ ينجزوف  عمميـ 
     بداع الإ لة واصالأ منتجات تتسـ بالحداثة و فكارا وأو يقدموف ، خروف كما و نوعايقدمو الآ

 .1"داء المتنامي لممنظمةىداؼ عالية المستوى و الأأبما يعزز مف تحقيؽ  التميز و و
ؿ تقديـ خدماتيا مف خلا نتاج منتجاتيا وإفي  منظمةالسموؾ النيائي لم"نو أداء المتميز بيعرؼ الأ -

ساليب تعزز مف مستوى أنتياج االعميا ب الإدارةتماـ مدى اى داء متميز وأجعؿ العامميف يتمتعوف ب
 .2"داء لديياالأ

     و توفير المواد اللازمة ، صحاب المصالح و تنفيذ العمميات بشكؿ سميـأرضاء إالقدرة عمى "ىو  و -
 .3"أىدافياستراتيجيات لتنفيذ إضع  ناجحة تستطيع و إدارةتوفير  و

 :4يز ىوداء المتمف الأأتقدـ ذكره نستخمص مما 
 فرادىا بالمقارنة مع معايير إو أف تحققو المنظمة أداء يمكف أعمى مستوى أعف  ما يعبر

 الموضوعة.
 فرادىاإو أبداعية لممنظمة الإ داء الناتج عف القدرات و الممارساتالأ. 
 .إف قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أصحاب المصالح يحقؽ مستوى عالي مف الأداء المتميز 
 فراد بما يضع الجيد في مكانوقدرات الأ يات ونتائج تفاعؿ سموك. 
 حةالمصمصحاب بداع الذي يخمؽ قيمة لأحد مداخؿ الإأداء يعتبر التميز في الأ . 
 داءعمى مستويات الأأالتي تحقؽ  و الإدارةداء يركز عمى الممارسات التي تمارسيا التميز في الأ ، 

 .البيئيةة لممتغيرات يعستجابة السر جعؿ المنظمة تمتمؾ القدرة عمى الإمما ي
 
 
 

 

 

 

                                                           
دراسة تطبيقية في جامعة –تميز دور إستراتيجيات الإدارة المرئية في نجاح عمل الإدارة الجامعية لتحقيق الأداء المىاشـ فوزي العبادي،  1

 .95ص: ، 6117، 4، العدد 0، جامعة البصرة، كمية الإدارة و الإقتصاد، مجمة أكاديمية في إدارة الأعماؿ، المجمد -الكوفة
2
  Bernard M Alexandru, S Jean nnete, time evolution analysis and forecast of key performance indicator 

in a balanced scoreacard, Global conference on business and finance proceeding, 2012, p: 81.   
3
 Kotler Philip, marketing management, prentice hall, Inc, New Jersey, 2000, p: 40. 

 .92، ص: مرجع سبق ذكرهىاشـ فوزي العبادي،  4
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 داء المتميزىمية الأأثانيا: 

 يمكف تحديد أىمية الأداء المتميز في النقاط التالية:
 .لتطوير رسالتيا داء المتميز يساعد المنظمة عمى وضع المعايير اللازمةف الأإ -
 .1قساـ المنظمةألتنسيؽ بيف مختمؼ كد مف تحقيؽ اأالت -
 .دائياأدوات قياس أمتابعة  و تطوير العممياتسموب أتدريب العامميف عمى  -
 .رضاء العامميفإمعنويات و تحسيف  -
 .تشجيع العمؿ الجماعي دارات ولمعامميف و زيادة التعاوف بيف الإداء العمؿ أ تحسيف الثقة و -
 .تحسيف المستمرالتحافظ عمى  خمؽ بيئة تدعـ و -
 2.تحسيف المشاركة والمسؤولية الجماعية -

 داء المتميزثالثا: أىداف الأ
 :3يمكف تحديد أىداؼ التميز في النقاط التالية     

 .منظمةمة لمية المستدانمالت تحقؽ -
 .إيجاد ثقافة ترتكز بقوة عمى العملاء  -
 .تحسيف المشاركة و المسؤولية المجتمعية -
 .الحفاظ عمى الزبائف و رضا العملاء -
 .خمؽ بيئة تدعـ و تحافظ عمى التحسيف المستمر -
 .اءة بزيادة التعاوف بيف الإدارات و تشجيع العمؿ الجماعيزيادة الكف -
 .تحقيؽ مستويات إنتاجية أفضؿ -
 تحسيف نوعية المخرجات. -
 تعمـ اتخاذ القرارات استنادا عمى الحقائؽ لا عمى المشاعر. -

 
 
 
 
 

                                                           
دراسة ميدانية لآراء المدراء في شركات الإتصالات –ت الإستراتيجية في الأداء المتميز أثر القدراالعبيدي إبراىيـ، فائؽ مشعؿ قدور،  1

، قدمت ىذه الرسالة إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، جامعة آؿ البيت، كمية الإقتصاد و العموـ العراقية
 .41ص: ، 6107/6108الإدارية، 

، جامعة دور رأس المال البشري و الأداء المتميز في تحقيق التفوق المنظمي في وزارة النفط العراقيةيدي المشيداني، آمنة عبد الكريـ م 2
 .677، ص: 6102، 48، العدد 2بغداد، كمية الإدارة و الإقتصاد، مجمة العزي لمعموـ الإقتصادية و الإدارية، المجمد 

 .660ص: الطبعة الاولى ، ، 6114القاىرة، ، نظمة العربية لمتنمية الادارية الم، الاداء التنظيمي المتميز، زايد عادؿ 3
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 و مقوماتو داء المتميزستراتيجيات الحديثة للأالإ المطمب الثاني:

المنظمات، كما يجب بيجيات للأداء المتميز و التي يتـ العمؿ بيا ىناؾ مجموعة مف الإسترات     
 :منياكؿ  توفر عدد مف المقومات في المنظمة لنجاحو، و فيما يمي سيتـ عرض

 داء المتميزستراتيجيات الحديثة للأالإأولا: 
وف مف تعاظـ الدور الذي يؤديو المستفيد و ساسية التي شيدتيا المنظماتفي ظؿ التحولات الأ     

استمرارية  لضماف بقائيا و و ساليب تقديمياأ الخدمات في تحديد المعايير الخاصة بتصميميا و
داء أمختمؼ المجالات بما يضمف تحقيؽ  دائيا فيأف تسعى لتطوير أ، بات مف الضروري نشاطيا

وير التي تشكؿ مداخؿ حديثة لتطستراتيجيات طار ظيرت مجموعة مف الإفي ىذا الإ ، ومتميز ليا
 :ستراتيجياتالإبرز ىذه أمف  لى مستويات التميز و التفوؽ وإالبموغ بو  داء والأ

 لموارد البشرية:تنمية ا -1
ستراتيجية إلى إالمنظمات  ألمواجيتو تمج ، ويواجو المنظمات نتاجية التحدي الذييعتبر تحسيف الإ

جراءات ستراتيجية الإىذه الإ و تشمؿداء البشري سعيا لتحقيؽ التميز في الأتثميف المورد  و تنمية
 التالية :
 :تخطيط الموارد البشرية - أ

 :دارة النقاط التاليةتباع الإإيتـ مف خلاؿ  و
 . الخبرات وغيرىا و الثقافيةو الخمفية التعميمية  شمؿ بياناتيـ مثؿ المؤىلات وي ونتقاء العامميف إ -
      التعميمات التي تشمؿ حقوؽ و  نظمةى مجموعة شاممة مف السياسات و الأوضع دليؿ يحتوي عم -

، شراؼ، الإالبشري في المنظمة )التوظيؼكؿ العمميات المرتبطة بالمورد  و و مسؤوليات العامميف
  .( ويتـ التعامؿ معيا بعدالةالاستئناؼ، الانضباط، داء، الشكاوي، تقويـ الأتفويض، التخطيطال

 :تطوير العاممين تدريب و تعميم و - ب
 :بما يمي دارةتقوـ الإو في ىذه الخطوة 

 .ساليب التدريبيةلتدريبي الفعمي و اختيار أفضؿ الأحتياج اعداد خطة لتدريب العامميف وفؽ الإإ -
إتاحة الفرصة المناسبة و العدالة لجميع العامميف لتنمية الميارات الشخصية و المينية مف خلاؿ  -

 .مؿ و الوظيفةة في مجاؿ العتنميتقوـ برصد عمميات و معايير ىذه ال و جراءات المتبعةالإ
و  منشودةىداؼ الوظيفية القياس أثر البرامج عمييا في رفع مستوى الميارات المطموبة و تحقيؽ الأ -

  1 .عمى تحقيؽ ذلؾ ميياعمدى قدرة العامميف 

                                                           
، مركز البحث و تطوير الموارد مركز الممك عبد الله الثاني لمتميز نموذجا–أىمية الأداء المتميز في المنظمات الحديثة برىوـ ىاجر،  1

 .059، 058 :ص ، ص6109، جواف 46، مجمة رماح لمبحوث و الدراسات، العدد -رماح–البشرية 
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 داء دارة عمى معايير و مؤشرات لقياس الأعتمد الإتذ إ، و التقدير و مكافأة العامميف داءقياس الأ -
و وضع معايير  عمى ذلؾ و مكافأة العامميف بناء ميف و توثيقويده و تعريفو مسبقا لمعامو تحد

 دارة.و المجتمع و تشمؿ جميع مستويات الإأالترقية سواء في خدمة العملاء 
 :بيئة العاممين اممين ورضا الع - ت

 :ػدارة في ىذا الشأف بتقوـ الإ و
      المنازعات  و ىـ الشكاو انظ :عامميف مثؿعمؿ لضماف حقوؽ ال جراءاتإوضع نظـ و سياسات و  -

 .مؿ عمى تطبيقو و التقيد بوو التحكيـ الخارجي مف قبؿ جية مستقمة و الع
كاف العمؿ و مشاركة جراءات تحسيف العمؿ المتعمقة بالصحة و السلامة و تييئة مإتدعيـ  -

 .العامميف فيو
     ( غيرىا ت، مقابلات شخصية وستبياناإ، ستطلاعاتإليات قياس رضا العامميف )آتطوير و تطبيؽ  -

 .لموارد البشريةجراءات اا  ستفادة منيا في تخطيط سياسات و و الإ
رضا العامميف و اعتماد السلامة في تقويـ  و ،ستقالة، التظممات، الإستخداـ مؤشرات الغيابإ -

 .التعامؿ معيا طريقةو الشكاوي و ليات لتقديـ المقترحات آالعامميف 
 :اممينمشاركة الع - ث

بيؽ ىذا العنصر مف خلاؿ تشجيع ، ويتـ تطليـالصلاحيات الممنوحة ويتـ مف خلاؿ توسيع نطاؽ 
نشطة الخارجية التي تضمف مواكبتيـ العامميف داخميا و منحيـ مشاركة العامميف في الأو  دارةالإ

 .جودة العمميات المرتبطة بأعماليـالصلاحيات اللازمة لتحسيف 
ت الميمة نظرا لارتباطيا ستراتيجيارية مف الإف تنمية الموارد البشألى إف الوصوؿ و مما سبؽ يمك     

مة واضحة داء الفرد يعتبر علاأنتاجية، فانخفاض موظيفة التي يشغميا و الكفاءة الإداء الفرد لأبمستوى 
بحيث  ،فاضخنجراءات لمواجية ىذا الإالبشرية لاتخاذ كافة الإ دارة المواردإلمتدخؿ المباشر مف قبؿ 

  .لى مستوى المقاييس المطموبةإنتاجية لى المستوى المطموب ورفع الإإء الفرد داأينتج عنو رفع مستوى 
 داء المتميزالأ دارة الجودة الشاممة وإ -2

ذ يؤكد خبير الجودة إ، مبادئ و فمسفة الجودة الشاممةداء عمى الأ جميع مستويات يعتمد التميز في
Arthur D-little دارة إف برامج أمريكية أبيا عمى عينة تضـ خمس مائة شركة سة قاـ وفؽ درا

لجودة الشاممة قامة ا، فالقيـ الجوىرية لإقدرتيـ التنافسيةزيادة عمى  دلالة الجودة الشاممة ليا تأثير و
بمعنى ، دائيـ و درجة تميزىـأيجابية في مستوى إلى إف تؤدي أدارة الناجحة يمكف المغمقة بمبادئ الإ

التحسيف المستمر  دارة الجودة الشاممة أساسا لمتطوير وإعتبر تذ إ، دخلات و المخرجات و العممياتمال
 .1رئيسيال ياحقيؽ ىدفلى تإالذي ترمي مف خلالو المنظمة  ، وداءللأ
 

                                                           
 .021، 059: ص ، صمرجع نفسو 1
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 المتميز الأداء: مقومات ثانيا

 1 :ء المتميز توفر المقومات التاليةداتحقيؽ الأ يتطمب
داد ؿ يعبر عف التوجيات الرئيسية لممنظمة و نظرتيا المستقبمية مف خلاؿ إعبناء إستراتيجي متكام -1

     ؿ الإدارة عمى تحقيقيا تصورات الإدارية الإستراتيجية التي تعمال الرؤية المستقبمية لممنظمة و
 .ساسا في تخطيط عممياتياأو تتخذىا 

داء جب القائميف بمسؤوليات الأظمة وتو منظمة متكاممة مف السياسات التي تحكـ و تنظـ عمؿ المن -2
 .القرارات لاتخاذسس أإلى قواعد و 

     ع المتغيرات الداخمية داء و قابمة لمتعديؿ و التكيؼ مة و متناسبة مع متطمبات الأنىياكؿ مر  -3
ساس العمميات كما تأخذ في الاعتبار تدفؽ أالمتميز التنظيـ عمى داء و الخارجية، ويتخذ الأ

 علاقات العمؿ.المعمومات و تشابؾ 
ليات لرصد المعمومات المطموبة وتحديد مصادرىا و وسائؿ تجميعيا و قواعد آاـ متكامؿ يضـ نظ -4

 .ا و تداوليا و حفظيا و استرجاعيامعالجتي
 .التنفيذ السميـ لمخطط و البرامج سس و المعايير و توفير مقوماتقيادة فعالة تتولى وضع الأ -5
 سموب التناوب الوظيفي.ألييـ و باتباع إؿ ماعأسناد إتطوير المدراء و ذلؾ ب -6
ف مناسبيف لحؿ القياـ بتزويد كؿ مستوى مف مستويات المنظمة بموىبة جديدة و توظيؼ مديري -7

 .المشاكؿ التنظيمية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
دراسة –أثر تطبيق إستراتيجية التدريب في تحقيق الأداء المتميز: دراسة الأثر الوسيط لرأس المال البشري سمماف أنس أديب فخري،  1

لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير قدمت ىذه الرسالة إستكمالا ، ميدانية في المستشفيات الخاصة الأردنية الخاصة في مدينة عمان
 .42، ص: 6105في إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأوسط، كمية الأعماؿ، 
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 المطمب الثالث: أبعاد الأداء المتميز

فحص الأداء المتميز  ميؿ ولى تحت التي سعت إلقد برزت العديد مف الأبحاث التجريبية والتحميلا     
 إلىبدييي يعود  الأمرذه الأبعاد وىذا نظر الكتاب والباحثيف في تصنيؼ ى ولكف ىناؾ تبايف في وجية

 الأمربقدر تعمـ  و الإدارة أدبياتاختلافيـ ففي تحديد ماىية ىذه الأبعاد، ومف خلاؿ المراجعة في 
الكامنة في  وقة نماذج التميز بالعوامؿ الظاىرة مف اتجاه وذلؾ لعلا أكثرالقياس يظير وجود  بأبعاد

 المنظمة:
  العامميف عمى  رتباطيا المباشر بالعمؿ ويركز عمى نماذج اشتيرت عالميا، لإتجاه إىناؾ

التي  الأمريكينموذج بالدريج والنموذج  والياباني و الأوروبيمستوى المنظمة، كالنموذج 
تراتيجي، التركيز عمى  سخطيط الإلقيادة ، الت)ا :ياأبعاد قياس منركزت في معظميا عمى 

جوائز  دارة العمميات( وى العمالة، إدارة المعرفة، التركيز عمإ القياس و التحميؿ و المستيمؾ،
ىي جائزة تبيف  و لله الثاني لتميز الأداء الحكوميجائزة الممؾ عبد ا :عربية مشيورة مثؿ

 الأداء الحكومي المتميز.
 مؤشراتو متخذيف مف طبيعة الدراسة أو ميدانيا مرتكزا  التميز بالأداء و وتوجو آخر ركز عمى

بعاد قياس التميز عمى بناء نموذج لتحقيؽ التميز في ضوء مجموعة الأبعاد ي تحديد أف
أخرى  مميف، ممارسات العامميف، الثقافة التنظيمية( و، إدراؾ إحتياجات العا)ممارسات القيادة

دارة الموارد البشرية : )المالية، إز و أبعاد قياسو مف خلاؿ مقاييسالتي حددت الأداء المتمي
وغيرىا التي  ،، نوعية تحوؿ المنظمة، والإدارة العميا(الأسيـالتسويؽ، قيمة ممكية حاممي 

، الإستراتيجيةالمتميز )الرؤية  الأداءلقياس  الأداءاعتمدت نماذج جاىزة أو ابعاد بطاقة 
تخطيط موارد المنظمة  أنظمةثر فعالية في قياس أ و النمو، المالي(  ـالزبائف، العمميات، التعم

 .منظمةال أداءفي تميز 
 أفالمتميز عمى المجالات التي يمكف لممنظمة  الأداءقياس  أبعادىناؾ اتجاه عاـ يعتمد في  و 

 1 :تتميز في بعض مف المحاور كما ىو الحاؿ في الدراسات المعروضة في الجدوؿ أدناه
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
1
 .46، ص: مرجع سبق ذكرهالعبيدي إبراىيـ، فائؽ مشعؿ قدور،  
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 (: أبعاد قياس الأداء المتميز مف وجية نظر عدد مف الباحثيف01الجدوؿ رقـ )
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      √ √ √ √ √ 2008 المسعودي، 1
    √      √ 2010حاجي،  2
 √  √  √   √  √ 2010النسور،  3
    √      √ 2010حسف،  4
5  Farid, et all, 2013 √ √ √ √       
  √  √ √      2013الأميف،  6
  √  √ √      2013بف جدو،  7
      √ √ √  √ 2014النويقة،  8
9 Nour, 2014 √ √ √     √  √ 

10 Rezaei, et, all, 2015 √ √ √     √  √ 
 .42، ص: مرجع سبق ذكرهالعبيدي إبراىيـ، فائؽ مشعؿ قدور،  المصدر:

منظمات اف تتميز مف خلاليا في التي يمكف لم الابعاديتبيف مف الجدوؿ اعلاه، وجود العديد مف      
لمنظمات مف التميز في جميع المجالات، ومف اجؿ بناء وعدـ إمكانية ا الابعادداء، ولكف لتعدد ىذه الأ

الابعاد المشتركة و التي تـ  مجموعة مفمف البحوث السابقة ومف خلاؿ توظيؼ  الآراءتوافؽ في 
توظيؼ الأبعاد حوؿ شموليتيا، و ليذا ارتأت ىذه الدراسة  الآراءتوظيفيا في اغمب الدراسات و اتفقت 

 :التالية
 دمةالتميز في الخأولا: 

يقصد بمصطمح التميز في الخدمة العملاء تقديـ الخدمات المختمفة بشكؿ متفرد و خارج عف    
توفره في العديد مف الشركات التي  ما يجبالمػألوؼ وبطريقة تحقيؽ توقعات العملاء و رضاىـ، وىو 

تميز حيث تتعامؿ بشكؿ مباشر او غير مع الزبائف و العملاء، وبذلؾ تعد الجودة عامؿ ميـ في ال
بما يتلاءـ  تسمح لممنظمة بضماف ولاء الزبوف عف طريؽ مطابقة المنتجات و الخدمات وثبات جودتيا

و احتياجاتيـ، لذلؾ فالتميز في جودة الخدمة يدور حوؿ اعطاء الزبوف الخدمات التي يحتاج الييا في 
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ف الضروري اف توصؼ المعنية ضمف اية قيود تنظيمية، ولذلؾ فم ساتاطار تحقيؽ الاىداؼ المؤس
 القياسي ليا بشكؿ دقيؽ مما تقدـ.الخدمات و المستوى 

  ف تحقيؽ التميز في مجاؿ الخدمات ليس بالسيؿ، فالعملاء يطالبوف مزودييـ بالخدمة في تسييؿ إف
داء السميمة تقديـ وفؽ مستويات الأو تحقيؽ اىدافيـ اي انيـ يطالبوف بالخدمة المناسبة و الصحيحة ل

تمنح  داريالإداء و تطبيؽ انماط تقييـ وغير وضع ادوات قياس لمستويات الأع الاوقات في جمي
 .تحقيؽ الجودة عمى مستوى الخدمات الاطراؼ المعنية فرصة اكبر في

وىنا يمكف الدور المحوري لمعقد المبرـ بيف الاطراؼ المعنية، والذي ينبغي اف يراعي في صياغتو 
 ستوى الخدمة، ويشمؿ في بعض جوانبو المحاور التالية:تحقيؽ التميز المستيدؼ عمى م

  رؤية واضحة عف الخدمة في شكؿ بياف وشامؿ و متكامؿ لمخدمات المطموب تقديميا بوجب
 العقد ومستوى الخدمة المطموبة مف مزود الخدمة.

 .الحوافز التي تشجع مزود الخدمة عمى تحقيؽ مستوى في الاداء 
 لاغ الاطراؼ المعنية عف بإبالشفافية و اجراءات تحدد كيفية  متابعة رقابية موضوعية تتميز

 داء.تحقيؽ الأ
 .تطبيؽ حموؿ مناسبة و متوازنة في التعامؿ مع مشاكؿ الخدمات 
 داء يتحسف بالفعؿ او انو داء نحو التحقؽ مف اف الأو متطمبات التحسيف المستمر في الأتوجي

 يصبح اكثر كفاءة استخداـ التقنيات المعنية.
 1 دارة التعديلات لمخدمات.إعادؿ وفعاؿ عمى  بأسموباـ تعديؿ يطبؽ نظ 
 التميز في مجال العممياتثانيا: 

اف الكفاءة المنظمة تتحدد بكفاءة اداء العمميات الداخمية فييا، واف المنظمات تحصؿ عمى مخرجاتيا 
منظمة تتحدد في ضوء تي تحددىا المف خلاؿ العمميات التي تجرييا عمى المدخلات، واف العمميات ال

 دارةلإاف الاساس إضاه وولائو و الاحتفاظ بو لذلؾ فيصاؿ القيمة لمزبوف، وبالتالي الحصوؿ عمى ر إ
متميزة ىو النظرة لممنظمة عمى انيا مجموعة مف العمميات المترابطة والمتداخمة فيما بينيا، فالعممية 
ىي الطريقة التي تتـ بيا اعماؿ المنظمة، واف تكوف محددة وواضحة لمعامميف حتى يتسنى ليـ فيميا 

المنظمة عف غيرىا  يز بياوالتحكـ فييا، حيث اف جميع الانشطة والفعاليات الداخمية الحيوية التي تتم
  .2التي مف خلاليا يتـ مقابمة احتياجات و توقعات و طموحات المتعامميف مف المنظمات و

 
 

                                                           
ركة زين الكويتية دراسة تطبيقية في ش–ممارسات ادارة الموارد البشرية و اثرىا في تحقيق التميز المؤسسي حسف عبد المحسف،  1

 .86، ص: 2010، رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الوسط، الاردف، -للاتصالات الخموية
 .48، ص: مرجع سبق ذكرهالعبيدي إبراىيـ، فائؽ مشعؿ قدور،  2
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  1 حيث اف تحسيف العمميات بطرؽ ابداعية تتضمف النشاطات التالية:
 .تحديد اساليب واولويات وفرص التحسيف والتطوير مرحمي او جذري 
 جراءات و المعنييف في العمميات تبسيط الإالبشرية والمتعامميف  الاستفادة مف ابداعات الموارد

 وتحسيف العمميات.
  جراءات وتحسيف حديثة ومناىج متطورة في تبسيط الإاستعماؿ اساليب جديدة وتقنيات

 العمميات.
 .تطبيؽ طرؽ الملائمة لتغير العمميات 
 .تجربة وتعميـ تطبيؽ العمميات الجديدة والمعدلة  
 التنظيمي مجال الاداري والز في لتمياثالثا: 

تسعى المنظمات دائما الى تبني افكار ادارية جديدة وذلؾ رغبة منيا في التميز عمى المنافسيف      
مف الصعب عمييا  فأنيادارية لفترة طويمة الإ بأفكارىاذا ما احتفظت ا نيالآولزيادة قدرتيا عمى البقاء، 

تميز ليس امرا سيلا يتحقؽ بالتمني، ولكف بالعمؿ والجيد اف تبقى في السوؽ، واف الوصوؿ الى ال
المتواصؿ وعمى كافة مستويات المنظمة، واف التميز الاداري يعني مدى توافؽ الييكؿ التنظيمي مع 

لفردي والجماعي والعمميات ولو مف المرونة ما يعطي فرصا لمتميز ا للأفراداىداؼ المنظمة ومناسبا 
فراد وناجحة ي، واف تكوف القيادة قريبة مف الأسب متطمبات الوصؼ الوظيففراد حواف يكوف وجود الأ
تحفيزىـ وتراقب وتمنح الصلاحيات وكذلؾ يشمؿ التخطيط الاستراتيجي و رسـ  في تشجيعيـ و

 السياسات والاستجابة السريعة لممتغيرات مف البيئة الخارجية.
دائيا وحؿ أة بشكؿ استراتيجي عبر التفوؽ في مفيعني قدرة المنظمات عمى المساى اما التميز التنظيمي

مشكلاتيا ثـ تحقيؽ اىدافيا بصورة فعالة تميزىا عف باقي المنظمات، اي قدرة المنظمات عمى توفير 
داء بفاعمية ، وكما انيا ذروة التي تحفز وتصحح وتواجو مشاكؿ الأالفرص التطويرية، وخمؽ الظروؼ 

ف المتوقع والتنافس، وافضؿ مف القوى العاممة المماثمة في داء وىو افضؿ مف العادي وافضؿ مالأ
 اماكف اخرى.

ىمية التميز في مجاؿ التنظيمي تنبع مف امكانية المنظمات في بمورة القوى الداعمة لمتميز في ااف 
وحفظ المكانة  المنظمات مف خلاؿ، تحقيؽ معدلات التغيير السريعة، وتحقيؽ المنافسة غير المحدودة

الييكؿ التنظيمي(، ثـ تنامي الشعور بالجودة، والقدرة  -الثقافة التنظيمية -ة )القوى البشريةالتنظيمي
 2 .بداعاتيؼ التكنولوجيا في المعمومات والإعمى التوظ

       
                                                           

  49، ص: مرجع نفسو ا 1
2
، المجمة الاردنية ك التجارية العاممة في الأردنأثر تطبيق مفيوم ادارة الجودة الشاممة في التميز التنظيمي في البنو السعودي موسى أحمد،  

 .25، ص: 2008، 3الجزء  4في ادارة الاعماؿ، العدد 
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 بعاد فرعية وىي )تميز القيادة وتميز الييكؿ و تميز المرؤوسيف(:أشكؿ عاـ سيتـ التركيز عمى ثلاثة وب
 التميز القيادي .1

ف خمؽ الرغبة إية لا يعد كافيا في حد ذاتو، بؿ اف رسـ طريؽ المستقبؿ و تحديد الرؤية المستقبم
الجديدة الواجبة  مف الادوار القيادية يتجزأالاكيدة لدى المرؤوسيف لتحقيؽ ىذه الرؤية يعد جزءا لا 

 .داء، وىنا اشارة الى التميز القيادي المطموب في منظمات اليوـلتحقيؽ تميز الأ
 تميز المرؤوسين .2

مجموعة مف المستخدميف ليا التزاـ عاطفي يمكف اف تضع او  نياباظر الى القوى العاممة المتميزة ين
اف تقدـ منتجات او خدمات تشكؿ ميزة تنافسية لمنظماتيا و عمى تحقيؽ اىداؼ الافراد و اىداؼ 

ا، والتفكير بكؿ منطقي، المنظمة، يكوف مف خلاؿ اشراؾ المرؤوسيف في صنع القرارات واتخاذاى
 حتراـفاة و عدـ تشتيت الجيود، يوالتركيز عمى الاىداؼ الرئيس رةالمبادواستغلاؿ الفرص التي تتطمب 

الافراد وتشجيعيـ وتنميتيـ وتدريبيـ، واتاحة الفرص ليـ بالمشاركة في القرار الذي يتعمؽ بيـ، يجعميـ 
 لؾ يتحقؽ التميز في اداء المرؤوسيف.يتخموف عف الروتيف و المركزية في التعامؿ، وبذ

المنظمة فييا  بأىداؼالمنظمات المتميزة عمييا اف تجعؿ اىداؼ العامميف مرتبطة يرى الباحثيف أف  و
وذلؾ )اف يكوف اىداؼ مشتركة تسعى المنظمة والعامميف الى تحقيقيا(، مما يجعؿ العامميف يبذلوف 

 داؼ خاصة بيـ.قصارى جيودىـ لتحقيؽ الاىداؼ باعتبارىا اى
 تميز الييكل .3

الى تحديد  بالإضافةداة التي يمكف مف خلاليا تحديد المياـ و الوظائؼ، الييكؿ التنظيمي ىو الأ
كوف مف مجموعة مف المستويات او خطوط السمطة والاتصاؿ داخؿ المنظمة، والييكؿ التنظيمي يت

جزاء التنظيـ، ويحدد العلاقات بيف الييكمي الذي يربط ا انو يمثؿ درجة قدرة الاطار الىاجزاءىا 
الاعماؿ و المراكز والاقساـ، والتعاوف المتوقع بيف اجزاء التنظيـ ويوضح خطوط السمطة والمسؤولية 

 بشكؿ يساعد عمى اداء الانشطة المختمفة لتحقيؽ الاىداؼ المطموبة.
وف ذات ىيكمية غير داء المتميز تكليياكؿ حيث اليياكؿ في منظمات الأاف الفرؽ بيف نوع ا     

 ،مركزية ووحدات كاممة اما المنظمات التقميدية ذات ىيكمة بيروقراطية ومركزية منظمة ذاتيا ومستقمة
ينبغي عمى المنظمات  البيئي الكبير الشديدة بيف المنظمات في وقت الحاضر التأكدحيث في ظؿ عدـ 

رات في البيئة الخارجية المحيطة اف تتبنى ىياكؿ عضوية ليتسنى ليا التكيؼ والاستجابة لممتغي
 .1بالمنظمة والبيئة الداخمية

                                                           
 .27، 26: ص ، صمرجع سابق 1
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 (: قياس ابعاد الاداء المتميز لمدراسة02الشكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المصدر: مف إعداد الطالبيف، بالإعتماد عمى الدراسات السابقة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أبعاد الأداء المتميز

المجاؿ التميز في  مجاؿ العممياتالتميز في  الخدمةالتميز في مجاؿ 
 الإداري و التنظيمي

 التميز القيادي

 تميز المرؤوسيف

 تميز الييكؿ
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة
البشرية الخضراء في تحقيؽ الأداء المتميز مجالا مغريا ومحفزا  يعد موضوع دور إدارة الموارد     

  لمباحثيف وذلؾ راجع لأىميتو و لأنو يميد لعدة مياـ إدارية في منظمات الأعماؿ باختلاؼ أنواعيا، 
و فيما يمي سيتـ عرض الدراسات السابقة التي شكمت إطارا منيجيا و ساىمت في بمورة مضموف ىذه 

 الدراسة:
  العربية.عرض الدراسات السابقة بالمغة الأوؿ: المطمب 
  :الأجنبية.عرض الدراسات السابقة بالمغة المطمب الثاني 
  :السابقة. بيف الدراسة الحالية و الدراسات الاختلاؼأوجو التشابو و المطمب الثالث 

 العربية السابقة بالمغة الدراساتعرض : المطمب الأول

مف قبؿ الدراسات  بالرغـ لما فيو مف شح الواسع الاىتماـدوره إلى المتغير المدروس ب ىحظي لـ     
مسمياتيا لكف مدلوليا بقي يشير  ، حيث تنوعت طبيعتيا وكما أشرنا ليذا سابقا البحثية بالمغة العربية

 كؿ مف الأداء المتميز إدارة الموارد البشرية الخضراء. ممارسات و أبعادإلى العلاقة التي تكوف بيف 
 الدراسات في الموضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء أولا:
أثر ممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى  :2112سنة  ،حمد الياورأ عجيل فيصل،دراسة  .1

 :سموكيات الأداء الإبتكاري في مصانع الألبان الأردنية
 بتكاريالإكيات الأداء تناولت ىذه الدراسة تبياف أثر ممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى سمو      

 في مصانع الألباف الأردنية.
قصد تسييؿ الدراسة تـ إعداد و  .يو مف خلاؿ ىذه الدراسة تـ إبراز سموكيات الأداء الإبتكار      

ممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى سموكيات الأداء الإبتكاري في  إستبياف يساعد في توضيح أثر
 مصانع الألباف الأردنية. فيالعامميف  مف لاؿ عينةمحؿ الدراسة مف خالمنظمات 
 :و من خلال ىذه الدراسة تم توصل إلى النتائج التالية 

 الاختيارو  الاستقطابوجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ) -
ة العامميف مشارك الأخضر،  التدريب و التطوير الأخضر،  العوائد و التعويضات الخضراء،

 .0.05مستوى دلالة ب، الابتكاريالخضراء( في مصانع الألباف الأردنية عمى سموكيات الأداء 
 وجود أثر لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى سموؾ تحديد المشكمة.  -
 وجود أثر لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى سموؾ البحث. -
 الموارد البشرية الخضراء عمى سموؾ توليد الفكرة.وجود أثر لممارسات إدارة  -
 وجود أثر لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى سموؾ تحرير الفكرة. -
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 :كما قدمت ىذه الدراسة عدد من التوصيات من أىميا 
 موظفيف لمعمؿ. استقطابالسعي إلى زيادة الوعي بالقضايا الخضراء عند  -
لألباف بغايات و أىداؼ تركز عمى القضايا الخضراء في كافة ربط غايات و أىداؼ مصانع ا -

 مستويات الإدارة.
إدارة الموارد البشرية الخضراء  و توجو : 2112سناء جاد الله الشيح الطاىر،  سنة  دراسة .2

و أثره في أداء الموارد البشرية: الدور المعدل لمقيادة التحويمية في القطاع الصناعي 
 :السوداني

أداء الموارد البشرية  إدارة الموارد البشرية الخضراء و دور توجو و اختبارت ىذه الدراسة  تناول     
ذلؾ  في وجود القيادة التحويمية  كمتغير معدؿ،  طبقت عمى عاممي القطاع الصناعي السوداني  و

تقديـ بسة في التأثير عمى أداء المنظمة. حيث قامت ىذه الدرا وفنظرا للأىمية التي يحظى بيا العامم
البشرية و القيادة التحويمية  المواردجانب نظري يتعمؽ بكؿ مف إدارة الموارد البشرية الخضراء و إدارة 

 الاستبيافعمى  الاعتمادكما  تـ إستخداـ المنيج الوصفي التحميمي لملائمتو لطبيعة الدراسة كما تـ  
 .مميف بالقطاع الصناعيلجمع بيانات الدراسة مف مجتمع الدراسة الذي يتكوف مف العا

 :حيث توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج 
وجود أثر إيجابي لتوجو إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أداء الموارد البشرية بأبعادىا )الإبداع،   -

 الفعالية( الكفاءة،
الفردية(  الاعتبارات، يليامالحفز الإ ستنارة الفكرية،الإ القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي، -

 تعدؿ العلاقة جزئيا بيف توجو إدارة الموارد البشرية الخضراء و أداء الموارد البشرية.
 .ة المنظمةر داإيمعب أداء الفرد دورا ىاما في التأثير عمى  -
أىمية تبني الشركات الصناعية لتوجو إدارة الموارد البشرية الخضراء مف أجؿ تأثيرىا الفعاؿ عمى  -

 لأداء.ا
  التالية التوصياتقدمت ىذه الدراسة: 

 قضايا البيئية في الشركات الصناعية التي ليا تأثير عمى الأداء.الضرورة مراعات  -
 البيئية الاستدامةوعية العامميف بأىمية المحافظة عمى بيئة العمؿ و تالعمؿ عمى 

الموارد البشرية في أثر الممارسات الخضراء لإدارة : 2117سنة  ربي جعفر قطيشات،دراسة  .3
 :الأردنية الحديثة لخدمات الزيوت و المحروقات اتو البيئي في الشرك الاجتماعيالأداء 

       الاجتماعيتضمنت ىذه الدراسة إبراز أثر الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية في الأداء      
 حروقات.الأردنية الحديثة لخدمات الزيوت و الم اتو البيئي في الشرك

ىـ  ممارساتيا  و كجانب أ تناولت ىذه الدارسة عدة جوانب في إدارة الموارد البشرية الخضراء و     
 و الأداء البيئي داخؿ المنظمة. الاجتماعيبرز أبعاد الأداء إخر آ
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  في ظؿ ىذه الدراسة أقيـ إستبياف لمعرفة ىذا الأثر،  و تألؼ مجتمع ىذه الدراسة مف المدريف      
 .الاجتماعيو رؤساء الأقساـ و المتخصصيف بالأداء البيئي و الأداء 

 :و وفقا ليذا الإستبيان تم الحصول عمى النتائج التالية 
فة الخضراء،  وجود أثر لمممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية )تحميؿ و تصميـ الوظي -

التعويضات في  الأخضر، لصحة و الأمفاتطوير الأخضر، الالتدريب و الإستقطاب الأخضر، 
 الأداء الأخضر(

 عمى الأداء الإجتماعي و الأداء البيئي. اتعتبر الصحة و الأمف أكثر الممارسات الخضراء أثر  -
تفعيؿ الأداء الإجتماعي في  مستوى تفعيؿ و تطبيؽ الممارسات الخضراء لإدارة  الموارد البشرية  و -

 الأردنية كاف تقديرىا مرتفع. اتالشرك
 بيؽ الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية  يؤدي إلى ضعؼ الفاعمية في الجمود.ضعؼ تط -
و البيئي يؤدي إلى زيادة الإنتاجية و بدورىا تزيد  الاجتماعيمستوى التحسيف أداء العامميف عمى  -

 مف الحصة السوقية.
 :وقد توصمت ىذه الدراسة إلى إدراج بعض التوصيات 

لكافة  لمممارسات الخضراء،  الاجتماعيةر و المقاييس البيئية و سعي إلى تضميف المعاييال -
 الأنشطة و الممارسات العائدة لإدارة الموارد البشرية.

 .زيادة الوعي بأىمية التدريب و التطوير الأخضر -
 اتشركمممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية لال مف السعي إلى تبياف المنافع المتحققة -

 الأردنية.
 الدراسات في الموضوع الأداء المتميزا: ثاني
خمق المعرفة و أثرىا في الأداء المتميز،  : 2112 عمار عمي حسين الخفاجي، سنةدراسة  .1

 :دراسة ميدانية في الكميات الأىمية في العراق
تضمنت ىذه الدراسة إبراز خمؽ المعرفة و أثرىا عمى الأداء المتميز في الكميات الأىمية في      
كوسيمة مف وسائؿ جمع البيانات،  حيث  الاستبياففي ظؿ ىذه الدراسة إستعمؿ الباحث  و ؽ،العرا

العينة القصدية  أسموبتألؼ المجتمع مف جميع الكميات الأىمية في العراؽ و اعتمد الباحث عمى 
 مجتمع.اللدارسة 
 :و قد توصمت الدراسة إلى ىذه النتائج 

 كمية مرتفعة. ف الكميات تمتاز بخمؽ المعرفة بدرجةإ -
 ولى.التخريج المرتبة الأ و جميع المتغيرات بدرجة مرتفعة متغير -
        التشارؾ، التخريج،: أظيرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية في خمؽ المعرفة بأبعادىا -

 عمى الأداء المتميز في الكميات الأىمية في العراؽ مف وجية نظر العامميف. ،دخاؿالإ و التجميع،
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دائيا و تسعى أوـ الكميات الأىمية في العراؽ بوضع برامج حديثة لمواكبة المتغيرات لرفع تق -
 تحسيف.الباستمرار إلى 

 ئيا.ادأستفادة مف تقييـ الأداء في التوجيو و الرقي بتعمؿ ىذه الكميات عمى الإ -
 :تسمح النتائج السابقة بالتقدم بمجموعة التوصيات التالية 

تبني أبعاد خمؽ المعرفة التي تتلائـ و البيئة التي تعمؿ ي ية في العراؽ فستمرار الكميات الأىمإ -
 يا.فييا،  لكوف ىذه الأبعاد تحقؽ ليا الأداء متميز عند مزاولة ميام

و تدعـ مشاركة العامميف  ،نظمة و تعميماتو أ تضمف الكميات الأىمية في العراؽ خطط يجب أف  -
 مياراتيـ.و ذيف يعمموف عمى مشاركة معارفيـ لممكافاة  لتجاربيـ و معارفيـ و خبراتيـ و تحديد

ضرورة عقد الكميات الأىمية في العراؽ لورشات العمؿ و الندوات المتعمقة بالمعرفة مع التركيز عمى  -
 خرى.أتشارؾ المعمومات و الخبرات داخميا و مع كميات 

إلى الأداء المتميز مع   رسالتيا و رؤيتيا بشكؿ يسيـ في الوصوؿ قياـ الكميات الأىمية بوضع -
 .ساليب و الطرؽ المناسبة لتحقيؽ ذلؾتوفير ثقافة تنظيمية مؤىمة لتطبيؽ الأ

متطمبات  ير المعايير المستخدمة في تقويـ الأداء حسب التغيرات في ظروؼ ويالعمؿ عمى تغ -
 العمؿ لكونيا تدعـ الأنشطة الإبداعية.

أثر القدرات الإستراتيجية في الأداء : 2112 براىيم فائق مشعل قدوري العبيدي، سنةإدراسة  .2
 :2112راء المدراء في شركات الإتصالات العراقية دراسة ميدانية لآ ،المتميز

دراسة ميدانية  ،تضمنت ىذه الدراسة إبراز أثر القدرات الإستراتيجية  لممدراء في الأداء المتميز     
 الاستبيافالباحث  إستعمؿظؿ ىذه الدراسة  و في العراقية، الاتصالاتراء المدراء في شركات لآ

مدراء العامميف في شركات الحيث تألؼ مجتمع الدراسة مف  كوسيمة مف وسائؿ جمع البيانات،
 .العراقية الاتصالات
 :و وفقا ليذا الإستبيان تم الحصول عمى النتائج التالية 

  ئة و تصحيح مسارات المستقبؿ لمواجية المتغيرات البيئية الطار الاستراتيجية ف مستوى القدرات إ -
 ا. طقيد الدراسة كاف متوس الاتصالاتبيئة العمؿ لدى المدراء في شركات مع و التكيؼ 

 الاستراتيجيةف تبنى عمييا الشخصية أرضية الصمبة التي يمكف تمثؿ الأ الاستراتيجيةالقدرات  -
 القادرة عمى التعامؿ مع المستجدات البيئة بنجاح و تميز.

 ف مستوى تصورات عينة الدراسة نحو أبعاد قياس الأداء المتميز جاء متوسطا. أنتائج أظيرت ال -
 قياس الأداء المتميز مف المؤشرات الميمة المستخدمة في قياس الجودة.  -
ضرورة تحويؿ  مفيوـ التميز إلى ثقافة  الاتصالاتيتطمب تحقيؽ الأداء المتميز في شركات  -

 لإدارية التقميدية إلى الإدارة الحديثة الفعمية.منظمة لتغيير بعض السموكيات اال
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 :وقد توصمت ىذه الدراسة إلى إدراج بعض التوصيات منيا ما يمي 
متغيرات الدراسة الحالية كونيا الدالة التي  بأبعاد ومحؿ الدراسة دارات الشركات إينبغي إىتماـ  -

 نجاح المنظمات و مستقبميا.عمييا رتكز ي
المدراء في كافة  ادوار التي يقوـ بيالأؿ الشؾ أىمية بتدرؾ بشكؿ لا يق فأعمى إدارة الشركات  -

 المستويات في تحقيؽ الأداء المتميز.
دارات الشركات عينة الدراسة إلى المزيد  مف الجيود و الإستثمارات في تحسيف الأداء العالي إ ةدعو  -

 بالأداء المجتمعي. انتياءابالأداء الخدمي و  ابدء
أثر تطبيق إستراتيجية التدريب في تحقيق : 2112 يب فخري سمطان، سنةدأنيس أدراسة  .3

دراسة ميدانية في المستشفيات  ،س المال البشريأدراسة الأثر الوسيط لر  ،الأداء المتميز
 :الخاصة الأردنية في مدينة عمان

الأداء  س الماؿ البشري عمىأتضمنت ىذه الدراسة إبراز أثر تطبيؽ إستراتيجية التدريب و ر      
المتميز في  تحسيف الخدمات و زيادة الرضا الوظيفي لمعامميف في المستشفيات الخاصة الأردنية،  

كوسيمة مف وسائؿ جمع البيانات،  حيث تألؼ مجتمع  الاستبيافوفي ظؿ ىذه الدراسة إستعمؿ الباحث 
   ة مف كافة المدريف الدراسة مف المستشفيات الخاصة الأردنية في مدينة عماف، تكونت عينة الدراس

 ختصاصات.الإكؿ و رؤساء الأقساـ العامميف في المستشفيات الأردنية الخاصة مف 
 :و يمكن تمخيص نتائج الدراسة في التالي 

وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية لتطبيؽ إستراتيجية التدريب عمى الأداء المتميز في المستشفيات   -
 الخاصة الأردنية.

حصائية في تطبيؽ مراحؿ العممية التدريبية عمى الأداء المتميز )تحسيف وجود أثر ذو دلالة إ -
 الخدمات، و زيادة الرضا الوظيفي لمعامميف( في المستشفيات الأردنية الخاصة.

وجود أثر ذو دلالة إحصائية في تنوع البرامج التدريسية عمى الأداء المتميز )تحسيف الخدمات،   -
 في المستشفيات الخاصة الأردنية.زيادة الرضا الوظيفي لمعامميف( 

 :كما أن ىذه الدراسة قدمت مجموعة من التوصيات عمى النحو الآتي 
ىميتو في المستشفيات أس الماؿ البشري و أترسيخ ثقافة ر  ضرورة تحسيف مداخؿ التدريب و -

 ىذه المستشفيات. مف طرؼالخدمات عمى تقديـ الأردنية الخاصة مف أجؿ تعزيز القدرة 
نضماـ إلى د دورات تدريبية تيدؼ إلى توعية جميع العامميف بأىمية التدريب و أىمية الإضرورة عق -

 الدورات التدريبية.
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 جنبيةالأ السابقة بالمغة الدراسات عرض :المطمب الثاني

و التي تعتبر أكثر  ،قاـ الباحثاف بالإطلاع عمى الدراسات التي تناولت الموضوع بالمغة الأجنبية     
تمؾ  التطرؽ إلى أبرز المطمبحيث سيتـ مف خلاؿ ىذا مقارنة بالدراسات السابقة بالمغة العربية،  ثراءا

 الدراسات.
 الدراسات في موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراءأولا: 
 دراسة .1

Faten Ahmad, Mohammad Abdallah, 9102: Impact of Green Human 

Resources Practices on Achieving Stragic, Objectives the presence of 

Organizational Power as a Moderating Varible , A Case Study on Arab 

Open Univerty Jordan: 

تناولت ىذه الدراسة التعرؼ عمى أثر ممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى تحقيؽ الأىداؼ      
دراسة حالة الجامعة العربية المفتوحة  ،ير معدؿالإستراتيجية في ظؿ وجود القوة التنظيمية كمتغ

 بالأردف.
داة لجمع البيانات، حيث تمثؿ مجتمع أك الاستبيافستخداـ إمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ  و     

ستخداـ إكاديمييف و إدارييف،  و أالأردف مف بالدراسة مف جميع العامميف في الجامعة العربية المفتوحة 
 .لحصر الشامؿالباحثة أسموب ا

 :وقد توصمت ىذه الدراسة إلى النتائج التالية 
وجود أثر لممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى كؿ مف الأىداؼ الإستراتيجية و عمى القوة  -

 التنظيمية عمى تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية في الجامعة.
ستراتيجية في ظؿ وجود وجود أثر لممارسات الموارد البشرية الخضراء عمى تحقيؽ الأىداؼ الإ -

 الأردف. القوة التنظيمية في الجامعة العربية المفتوحة
 :و من خلال النتائج السابقة تم التوصل إلى التوصيات التالية 

كبر مف أقرب لمحفاظ عمى موارد البيئة بمستوى ضرورة تبني ممارسة الإستقطاب و التوظيؼ الأ -
 عربية المفتوحة الأردف.مدراء و صانعي القرار في الجامعة الالطرؼ 

 قرب لمحفاظ عمى موارد البيئة.العمؿ عمى الإستمرار في تبني ممارسة التدريب و التطوير الأ -
 دراسة .2

Masri, 9102: Assessing Green Human Resources Management, Practices 

in West Bank: 

ء لإدارة الموارد البشرية في تقييـ مدى تطبيؽ الممارسات الخضرا تضمنت ىذه الدراسة كشؼ و     
الشركات الصناعية الفمسطينية المكونة مف ثلاثة قطاعات )الصناعات الغذائية و الكيميائية و الدوائية( 

 في الضفة الغربية.
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ياف في جمع و الإستب بمةستخداـ المقااو  في الجانب التطبيفي ستكشافيتـ إستخداـ المنيج الإ     
 .ة المتكونة مف مجموعة الشركات الصناعيةعينة الدراسمف  البيانات
 ىي كما يمي: حيت  تم التوصل إلى عدة نتائج و 

 الممارسات الخضراء لا تطبؽ بشكؿ كبير في الشركات الصناعية الفمسطينية. -
 المحرؾ الرئيسي لتطبيؽ الممارسات الخضراء ىو الإعتبارات البيئية. -
 يذ البرامج.ساسية في تنفالتكاليؼ المادية ىي الركيزة الأ -
 تساىـ الممارسات الخضراء في تعزيز المسؤولية الإجتماعية في الحفاظ عمى البيئة بيف العامميف. -

 دراسة .3
Arulrajah Et al, 2015: Ambrish Green Human Resource Management 

Practices: 

قد  و الأداء البيئي  وتضمنت ىذه الدراسة الربط بيف الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية       
عشر وظيفة لإدارة الموارد البشرية، و اعتمدت عدة أبعاد  تانشارت إلى اثأذ إ جريت في سريلانؾ،أ

ىميتيا للأداء البيئي، مثؿ: تحميؿ و تصميـ الوظيفة أبياف  و لإدارة الموارد البشرية الخضراء،
تقييـ الأداء  ،حث الأخضربال ،ضرالإختيار الأخ، تخطيط الموارد البشرية الخضراء الأخضر،
الإستقطاب الأخضر، التدريب و  علاقات العامميف الخضراء، نضباط الخضراء،إدارة الإ الأخضر،

 ت الخضراء.آ، المكافيفاف الأخضر م، الصحة و الأيفالتطوير الأخضر 
 :خمصت الدراسة إلى النتائج التالية 

بعلاقات العامميف بتفعيؿ الممارسات الخضراء  امف التحميؿ الوظيفي و انتياء اتحضير العامميف بدء -
 .لإدارة الموارد البشرية

   تجاىات الخضراء لمعامميف دوات القوية في خمؽ السموؾ و الإتعتبر الممارسات الخضراء مف الأ -
 التي تحقؽ بدورىا الأداء البيئي. الذي ىـ عصبة المورد البشري و و

الموارد في ف التحديات التي يواجييا المختصيف يعتبر نقؿ المنظمات إلى الكياف الأخضر م -
 ئي.يالتي بدورىا تؤثر عمى الأداء الب و البشرية
 :توصمت ىذه الدراسة إلى إدراج بعض التوصيات منيا ما يمي 

 راة الموارد البشرية الخضراء.ادإينبغي عمى المؤسسات الإىتماـ  بكافة ممارسات  -
 .ت الإدارة مف أجؿ تحقيؽ أداء بيئيضرورة نشر الفكر الأخضر في كافة مستويا -
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 الدراسات في موضوع الأداء المتميزثانيا: 
 دراسة .1

Faridet, 2013: The Role of Organiyation Culture in Achieving  

Organiyational Excellence, Fadars Universily as a Case Study. 

ردنية أ)جامعة  قيؽ التميز المؤسسي في جامعة جدارتناولت الدراسة أثر الثقافة التنظيمية في تح     
    حجـ العينةحدد ستبياف لجمع المعمومات مف موظفي الجامعة، و الإخاصة( و استخدمت الدراسة 

 .مف الموظفيف 450 بػ
 قد توصمت إلى النتائج التالية: و 

 .التميز التنظيميو ية عينة نحو الثقافة التنظيمالستجابات إلا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  -
إلى  ةستجابات عينة الدراسة نحو التميز المؤسسي نسبإعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف  -

 المسميات الوظيفية.
 الثقافة التنظيمية.و رتباط إيجابي قوي بيف تميز الجامعة العاـ إلوحظ وجود  -

  :التوصيات 
 ف تكوف فعالة.أمف أجؿ  تمرارباسو  اينبغي التغير الثقافي في المنظمات تدريجي -
منسوبي الجامعة مف حيث وجود فرص تقديـ بيلاء إىتماـ خاص مف قبؿ الإدارة العميا إينبغي  -

 متساوية.
جراء إف توضح ميمة الجامعة و القيـ و الأىداؼ الإستراتيجية عف طريؽ أإدارة الجامعة يجب  -

   صمة.الو ورش العمؿ ذات  الندوات
 دراسة .2

Chibba, 2013: Expanding the Perspectue on Global Businsess: 
     الحفاظ عمى التميز المؤسسي في ظؿ عمؿ سريع التميز  تضمنت الدراسة توضيح كيفية تحقيؽ و     

ماؿ عف طبيعة ممارسة منظمات الأأديد خاصة عمى مدى العقديف الماضيف، حيث جبالت مميء و
 اؿ القديمة ذات الطمة.التجارية العالمية لـ تعد نماذج الأعم

البقاء بضع  التغيرات و ةخاصة مواكب ةمشركات العامميلحيث توضح ىذه الدراسة  كيؼ يمكف      
استخدمت  ستة عوامؿ ميمة تؤدي إلى تحقيؽ التميز وعمى خطوات قبؿ المنافسة مف خلاؿ التركيز 

 مريكية المتحدة الأ اتاسة في الولايدبيات التي تتعمؽ بالدر الدراسة المنيج التحميمي مف خلاؿ جمع الأ
 .و العمؿ عمى تحميميا

 توصمت الدراسة إلى النتائج التالية: و 
 تصويبيا. رعايتيا و عماليا وأستراتيجيات المنظمة و بيئة إيجب توسيع  -
 .تأقمميا مع التغيرات العالمية تعميـ دور ثقافة المنظمة و -
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بداعاتيـ إتنمية  مراعاة العامميف و د الفقري لممنظمة والتعامؿ مع رأس الماؿ البشري كما أنو العمو  -
 بتكار.الإ متميز وللوصوليـ 

 قد توصمت ىذه الدراسة إلى: و 
 ستراتيجيات التدريبية المتعمقة بتدريب العامميف.تطوير الإ عمىضرورة العمؿ  -

 دراسة .3
Stok Z Markic M, Berrtocel A, 2010: Studytitled Element of 

Organiyatonal Culture Leading to Business Exeellence: 

الشركات في طار المفاىيمي لتأثير الثقافة التنظيمية عمى التميز في العمؿ تضمنت الدراسة الإ     
قد ساىمت في التعرؼ عمى طرؽ التميز في الأداء وتناولت  و ،الكبيرة السموفية المتوسطة الحجـ و

التحفيز كجزء مف إدارة المعرفة و العلاقات الشخصية و  تدور ىيكؿ الإتصالاو أىمية و أىداؼ 
المديريف العامميف في المؤسسات السموفية المتوسطة كميـ مف  825حيث تكونت عينة الدراسة مف 

تساىـ في  أوذا كانت ىذه العناصر تؤدي إالكبيرة حيث  سعت ىذه الدراسة إلى معرفة ما  الحجـ و
 .تميز الأعماؿ

  إلى:توصمت الدراسة 
الدفع والتحفيز و القيـ كجزء مف الثقافة التنظيمية  العلاقات الشخصية و وجود ىيكؿ الإتصالات و -

 بشكؿ ممحوظ عمى التميز في المؤسسات. تؤثر إيجابيا و
 .ير العمؿ في المؤسسات مف أجؿ التميزو تط ماـ بالعامميف لتحفيز وتىضرورة الإ -

 السابقة. بين الدراسة الحالية و الدراسات أوجو التشابو و الإختلاف: الثالث المطمب

نقاط تتوافؽ فييا الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة كما أف ىناؾ نقاط إختلاؼ بينيما،  ىناؾ      
 و سيتـ تبياف ذلؾ مف خلاؿ ما يمي:

 السابقة بين الدراسة الحالية و الدراسات أولا: أوجو التشابو

 بو فيما يمي:يمكف حصر أىـ أوجو التشا     
 تـ الإعتماد عمى الإستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات. -
أجريت كؿ مف الدراسات السابقة و الدراسة الحالية عمى وحدة مبحوثة مكونة مف إدارييف      -

 و موظفييف و إطارات.
 تـ الإعتماد في جؿ الدراسات عمى المنيج الوصفي التحميمي و دعمو بأسموب كمي. -
بوضوح و باحتراـ معايير الأمانة العممية و الصدؽ في جمع المعمومات         تمت الكتابة  -

و البيانات وفقا لمتطمبات المناىج العممية، و خصائص البحث العممي بموضوعية و تطابؽ 
 الإحالة، مع الإستخداـ السميـ لممراجع البحثية بكؿ مصداقية.
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توازف بيف أجزاء منظـ مف حيث الترابط و الجاءت ىذه الدراسة و الدراسات السابقة وفقا لنسؽ  -
 الموضوع المدروس.

 السابقة بين الدراسة الحالية و الدراساتالإختلاف : أوجو ثانيا

 يمكف حصر أىـ أوجو التشابو فيما يمي:     
الذي برز مف خلالو إختلاؼ الثقافات و السموكيات و القوانيف و  المجاؿ الزماني و المكاني:  -

 عمؿ و أساليب التسيير.ظروؼ بيئة ال
ىدفت الدراسات السابقة إلى ربط إدارة الموارد البشرية الخضراء بمتغيرات مختمفة عف المتغير  -

، بينما ىدفت الابتكاريإدارة الموارد البشرية، الأداء  البيئيو  الاجتماعيالمدروس مثؿ: الأداء 
 الدراسة الحالية إلى ربطو بالأداء المتميز.

الحالية عف الدراسات السابقة في محلات التطبيؽ فيناؾ مف درس منظمة تختمؼ الدراسة  -
واحدة و ىناؾ مف درس عدة منظمات، أما الدراسة الحالية فقد إعتمدت عمى دراسة منظمة 

 واحدة.
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 خلاصة 
ية الخضراء في بشر ماـ بالجوانب المتعمقة بإدارة  الموارد اللإلف خلاؿ تحديد مختمؼ المفاىيـ و م     

برامجيا  في لممارساتذه اىيمؿ ت لـ يعد بوسع اي منظمة افة في نجاح المنظمات ثالحدي الممارسات
الموارد البشرية الخضراء مف خلاؿ ممارساتيا بالمنظمة وتطبيقيا بالشكؿ الفعاؿ،  فإدارةوخططيا، 

ـ ىذه الانشطة، الاداء حيث يمكف استشفاؼ ىذه الاخيرة في مختمؼ انشطة المنظمة، ومف بيف اى
الجدير  فالأمري زيادة قدرة المنظمة في الحصوؿ عمى مركز تنافسي، فبرز دوره ي الذيالمتميز 

          رفع مستوى ادائيا مف خلاؿ ممارستيا بالذكر اف ادارة الموارد البشرية الخضراء تعمؿ عمى 
التعويضات و المكافئات الخضراء، ة، و التطوير الاخضر، حفظ الطاق لػ )التوظيؼ الاخضر، التدريب

تقييـ الأداء الأخضر( و التي بدورىا تعمؿ عمى )التميز في مجاؿ الخدمة، التميز في مجاؿ العمميات، 
و لمتفصيؿ في دور ادارة الموارد البشرية في تحقيؽ اداء التميز في المجاؿ الاداري و التنظيمي( 

 ب التطبيقي.متميز سنتطرؽ الى ىذا بشكؿ عممي في الجان
 

 



 

 البشريت الموارد إدارة دور: الثاني الفصل
 الوكالت في المتميز الأداء تحقيق في الخضراء

 -تبست-الجزائر للاتصالاث التجاريت
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 تمهيد
قتصادي ا في الواقع الإقاطيسدراسة النظرية حوؿ موضوع البحث وأػيأتي ىذا الفصؿ كتكممة لم

مفاىيـ المتعمقة بموضوع البحث, وجب اختبار المعاش, فبعد أف تـ التطرؽ في الفصؿ النظري إلى ال
عطاء صورة صحيحة وواضحة عف الموضوع, إذ  العلاقة بيف المتغيريف ميدانيا لإثراء البحث العممي وا 

لتكف ميدانا لتطبيؽ الدراسة النظرية  -تبسة -وقع الاختيار عمى الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر
 مف خلاؿ تقسيـ ىذا الفصؿ الى ما يمي:

  الجزائر بولاية تبسة. تصالاتا لمؤسسةالمبحث الاوؿ: تقديـ عاـ 
 التطبيقيةطار المنيجي لمدارسة المبحث الثاني: الإ. 
 تحميؿ نتائج الدراسةو  عرض ث الثالث:المبح. 
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 1بولاية تبسة الجزائر تصالاتاول: تقديم عام لمؤسسة المبحث ال 

    تصالاتالاجميع دوؿ العالـ قطاع في  قتصادالاالقطاعات التي تساىـ في تنمية ىـ مف أف إ     
  مت عمى مواكبة التطور العالمي في ىذا القطاع فعم ,دركتو الجزائر مع بداية القرف الحاليأىذا ما  و
ة عمى المستوى الوطني التي تعتبر مف المؤسسات الرائد الجزائر و تصالاتامؤسسة  عنو الذي نتج و

 جاؿفي مفضؿ مستوى أاسا لموصوؿ الى سأة تيدؼ أىي مؤسسة حديثة النش و تصالاتالافي مجاؿ 
سيتـ  الجزائر لاتصالات التجارية الوكالةو لتوضيح ماىية  .باستخداـ التكنولوجيات الحديثة الاتصاؿ

 التطرؽ في ىذا المبحث إلى ما يمي:
 تبسة– الجزائر لاتصالات التجارية بالوكالة المطمب الأوؿ: التعريؼ-. 
  تبسة– الجزائر لاتصالات التجارية الوكالة نشاطات :الثانيالمطمب-. 
  تبسة– الجزائر لاتصالات لتجاريةا لموكالة التنظيمي الييكؿ: الثالثالمطمب-. 

 
 -تبسة–تصالات الجزائر الوكالة التجارية لا ول: التعريؼ بالمطمب ال 

ات التي مست صلاححد برامج مخططات الإأالجزائر ىو  اتصالاتنجاز مؤسسة إف مشروع إ     
الجزائر  صالاتتا لى قسميف ىما بريد الجزائر وإلى تقسيمو إدت أالتي  المواصلات و قطاع البريد و

ولاية بمديريات ولائية  48ذ تتواجد في إ, 2000وت أالمؤرخ في  03/2000 بموجب المرسوـ رقـ
 .عمى وكالات تجارية ومراكز ىاتفيةتحتوي  عبر التراب الوطني و

 -تبسة– الجزائر لاتصالات التجارية وكالةالولا: تعريؼ أ
ة لمؤسسة تبسة مف احد الوكالات التجارية التابعتعتبر الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر ب     

ة تقع في وسط مدينة تبسة تيدؼ أ, وىي حديثة النشتصالاتالاة  في مجاؿ اتصالات الجزائر والرائد
مف المنتجات تقوـ بتقديـ مجموعة إذ , تصاؿالاحدث في ميداف ألى تكنولوجيا إساسا لموصوؿ أ

 لمبقاء في صدارة المنافسة.بؿ ربح و معنوي مقاأالخدمية بشكؿ طبيعي 
 -تبسة-الجزائر لاتصالات التجارية الوكالةثانيا: اهداؼ 

 نقتصر عمى ذكر إلى بموغ جممة مف الأىداؼ -تبسة-الجزائر لاتصالات التجارية الوكالة صبوت     
 يمي: ما

العمؿ عمى كسب زبائف جدد وذلؾ عف طريؽ التعريؼ بالمؤسسة والمشاركة في الممتقيات  -
 ثيؼ الحملات الاعلامية.وتك

 تنمية وتطوير المنتجات. -
 عمى توفير منتجات ذات جودة عالية. العمؿ -

                                                           
1
 .-تبسة-الجزائر لاتصالات التجارية الوكالةتم إعداده بناءا على المعلومات المأخوذة من الوكالة  
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 ربح ممكف . ؿكبر معدأالعمؿ عمى تحقيؽ  -
 المفيوـ الحديث لمتسويؽ.تحسيف القدرات التسويقية مف خلاؿ تطبيؽ  -
 تمبية حاجات ورغبات السوؽ المحمي. -
 المات, الرسائؿ المكتوبة والمعطيات المرقمة.تسمح بنقؿ وتبادؿ المك تصاؿاتقديـ خدمات  -
 العمؿ عمى زيادة حصصيا في السوؽ وحيازة مكانة مميزة فيو. -
 ثباتلإالوصوؿ الى المستوى عالي مف التطور التكنولوجي و الاقتصادي و الاجتماعي,  -

 وجودىا وضماف بقائيا في الوسط التنافسي.
تناسب مع احتياجاتيا مف اجؿ تحسيف خدمة الوطنية وايجاد حموؿ ت تصالاتالاتطوير قطاع  -

 زبائنيا.
 -تبسة–تصالات الجزائر الوكالة التجارية لا المطمب الثاني: نشاطات 

عمؿ الوكالة عمى تقديـ خدمتيف رئيسيتيف وفيما يمي سيتـ التطرؽ إلييما, كما تتضمف كؿ خدمة ت     
 :مختمفةنشاطات 

 اولا: الهاتؼ الثابت
عف طريؽ  الخدمات التنافسية لمتعاممييا ة عمى تقديـ مجموعة مف العروض وذ تعمؿ المؤسسإ     

 الياتؼ الثابت.
 خدمة المنبو .1

و كؿ أحدا أف يمغي أيمكنو  و ,و نداءات )التنبيو(أف يبرمج بنفسو نداء بأىذه الخدمة تسمح لممشترؾ 
 تنبييكـ لمواعدكـ الميمة. لى تذكيرىـ وإضافة بالإ ,النداءات المبرمجة

 لمحاضرة الثلاثية ا .2
ره ىو الموجود داخؿ خر يختاآالى رقـ  تيوأف يحوؿ كؿ النداءات التي تأىذه الخدمة تسمح لممشترؾ 

 .نفس المقاطعة
 تحويؿ النداء .3

الموجود داخؿ  و خر يختاره ىوآلى رقـ إتيو أف يحوؿ كؿ النداءات التي تأىذه الخدمة تسمح لممشترؾ 
 نفس المقاطعة.

 ترقيـ المختصر .4
رقاـ( برقـ أ 10لى إرقاـ الياتفية التي عادة ما تستعمؿ بكثرة )تصؿ ستبداؿ الأإذه الخدمة تسمح بى

 واحد.
 تعريؼ برقـ طالب المكالمة .5

 لى جياز ىاتفكـ.إشؼ رقـ الطالب لممكالمة الواردة ىذه الخدمة تسمح بك
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 الفاتورة المفصمة .6
المنجزة مف جيازه في  تصالاتالاى قائمة ىذه الخدمة تسمح لممشترؾ بالحصوؿ في نياية كؿ فترة عم

 .نفس الفترة
 الياتؼ النقاؿ .7

الجزائر مختصة في مجاؿ الياتؼ النقاؿ الرائد في ىذا  اتصالات" فرع لجزائر "موبميسا اتصالات
 ػ:بنجع في الجزائر الأو تعتبر المجاؿ تقترح: ىياكؿ قاعدية و خدماتية 

 محطة بث لاسمكي  4200زيد مف أBTS. 
  وكالة موبميس 85ػ تعدى التمتطورة تجارية شبكة. 
  ملايف مشترؾ 10زيد مف أ. 
 نقطة بيع معتمدة. 35.000زيد مف أ 
 WLLالياتؼ الثابت اللاسمكي  .8
الجزائر تقنية تسمح بتحقيؽ  اتصالاتتوفر اليوـ لى الربط بالخيوط لمياتؼ الثابت, إضافة بالإ

ؼ لاتصالات الجزائر" لكافة التقنيات و المعرو " تصالاتالاو ىيكؿ  WLLبيف المشتركيف  اتصالات
دماج الحموؿ دوف إتقنية مف حيث القدرة عمى اليونة التي تتمتع بيا ىذه لمبالدائرة المحمية راديو, نظرا 

 مستوى المناطؽ الحضرية و الريفية.في مجاؿ الكثافة الياتفية عمى  خر المسجؿأستدراؾ التا خيوط و
 ثانيا: خدمة الانترنت

 يااتطموح الجزائر, ميمتيا ىي وضع خبراتيا و اتصالاتالجزائر "الجواب" فرع مجمع  اتصالات     
   تطوير الخدمات المتعمقة بالمشاريع, التجديد, الذي يعمؿ عمى  و بتكارالاخدمة  كذا قدراتيا في و
ودة, تسمح ثة عالية الجكذا مسايرة طموحات زبائنيا مف خلاؿ العمؿ عمى تقديـ تكنولوجيا حدي و

 بحار في شبكتيا.بحرية الإ
 -تبسة– الجزائر لاتصالات التجارية لموكالة الطمب الثالث: الهيكل التنظيمي

تحديد  ترتبط الوكالة التجارية بييكؿ تنظيمي يعمؿ عمى تقسيـ الوظائؼ الداخمية و          
الفعالية  و تحقيؽ الكفاءة تجارية واستمرار نشاط الوكالة ال القرارات و تخاذاذلؾ لتسييؿ  المسؤوليات و

 في جميع المجالات.
 التنظيمي ولا: الهيكلأ

   الوظيفية في الوكالة, موزع فيو مختمؼ الوظائؼ  و يةدار علاقة الإاليحدد الييكؿ التنظيمي بدقة  و     
 الاقساـ حسب ما يتضمنو التنظيـ وطبيعة النشاط, ويتمثؿ فيما يمي: و
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 -تبسة–: الييكؿ التنظيمي لموكالة التجارية لاتصالات الجزائر (03الشكؿ  رقـ )

 .مؤسسةالالمصدر: مف إعداد الطالبيف, بالإعتماد عمى المعمومات المقدمة مف طرؼ 
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 مهام الهيكل التنظيمي لممؤسسةتوصيؼ ثانيا: 
      ر تعمؿ عمى توفيذات طابع تجاري خدمي  اقتصاديةالجزائر مؤسسة  اتصالاتف مديرية إ     

ربعة ألى إالجزائر  اتصالاتفراد المجتمع و تنقسـ مديرية أبيف  تصالاتالا تسييؿ المبادلات و و
 .مصالح مجموعة لىإدوائر و كؿ دائرة تنقسـ بدورىا  ربعةأ خلايا و

تعمؿ فيما بينيا و تنسؽ المياـ ائؼ خاصة في مجموعة مكاتب ظوكمت لكؿ مصمحة مياـ و و أ و
   تماـ مياموإمصمحة رئيس يعمؿ عمى الو يشرؼ عمى حسف الظروؼ أدارية في الإكماؿ العممية لإ

رئيس  عفوامر الصادرة مات المصمحة و ىو مكمؼ بتنفيذ الأو التنسيؽ بيف المكاتب لتحسيف خد
 ىدافيا المنشودة مف خلاؿ الوسائؿ المتاحة لدييا.أذلؾ بغية تحقيؽ  الدائرة و
تقوـ بتنفيذ الاوامر الصادرة  ربعة خلايا مختمفةأئر الجزا تاتصالاتوجد في مؤسسة  الخلايا: .1

     ىداؼ المنشودة مف خلاؿ الوسائؿ المتاحة لدييا الأذلؾ بغية تحقيؽ  المدير العممي و عف
 و تتمثؿ في ما يمي:

 :تقوـ بالوظائؼ التالية الخمية التفتيشية: و - أ
 تحقيؽ حوؿ سرقة الكوابؿ.فتح  :فتح التحقيقات مثؿ 
 يؽ القانوف.تطب 
 :تقوـ بالوظائؼ التالية خمية العلاقات الخارجية: و  - ب
  و المستفيديف.أماـ الزبائف أتحسيف صورة المؤسسة 
 .تمثيؿ المؤسسة 
 :تقوـ بالوظائؼ التالية مف الداخمي لممؤسسة: والأخمية   - ت
 .توفير الوسائؿ اللازمة لحماية المكاتب 
  جميع ىياكميا.و  دارةمف الإأتحديد فرقة حراسة تسير عمى 
 تقوـ بالوظائؼ التالية: وعية: وتخمية ال  - ث
 .مراقبة مخطط عمؿ المؤسسة المبرمج 
 .السعي وراء الاىداؼ المسطرة 
وامر تقوـ بتنفيذ الأ ربعة دوائر مختمفة المياـ وأالجزائر  اتصالاتتوجد في مؤسسة  الدوائر: .2

ىداؼ المنشودة مف خلاؿ الوسائؿ لأاذلؾ بغية تحقيؽ  مديرية العممية و التي تتمقاىا مف مدير
 يمي: ماتتمثؿ في المتاحة لدييا و

 :ميناتأالشؤوف القانونية و التو المحاسبة دائرة المالية و  - أ
 .مصمحة المالية: تقوـ ىذه المصمحة بتسديد الفواتير الخاصة بالمشاريع و الضرائب المختمفة 
 في ة بالتسمسؿ يميات المحاسبتقوـ ىذه المصمحة بتسجيؿ مختمؼ العم: مصمحة المحاسبة

جدوؿ حسابات النتائج( كما تعمؿ عمى تسوية وضعية الزبائف , دفتر المحاسبة )دفاتر يومية
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المركزية  دارةالإ عمى مستوى الولاية و الالتزاماتدفع  المستحقات و ستلاـامف خلاؿ 
 بالعاصمة.

 مينات: وتضـ:أنونية و التمصمحة الشؤوف القا 
 ي نوع مف عف أعلاف ممتمكات و العقارات و الإالميف أه المصمحة بتقوـ ىذميف: تأمصمحة الت

 .الجزائر اتصالاتضرار التي تمس الأ
  و الدرؾ أمف لمصالح الأ الشكاواتمصمحة الشؤوف القانونية: تقوـ ىذه المصمحة بتقديـ

 جؿ الدفاع عف ممتمكات المؤسسة.أوامر لمصالح الامف مف أعطاء إ الوطني و
 ميزانية: مف وظائفيا مايمي:مصمحة ال 
 قساـ.ستلاـ ممفات النفقات مف مختمؼ المصالح و الأإ 
 كد مف صحة العمميات المحاسبية.أوثائؽ المكونة لممؼ النفقة و التفحص و مراقبة جميع ال 
 رساليا الى كؿ مف المديرية المركزية العاصمة.إقفاؿ جميع الحسابات و إعداد وضعية إ 
 رية:دائرة الموارد البش  - ب

وظائؼ خاصة في مجموعة  مياـ و ةوكمت لكؿ مصمحأف ىذه الدائرة مف ثلاثة مصالح و تتكو  و
شرؼ عمى كؿ ي حسف الظروؼ وأكماؿ العممية الادارية في تعمؿ فيما بينيا و تنسؽ المياـ لإ مكاتب

كمؼ و متماـ ميامو و التنسيؽ بيف المكاتب لتحسيف خدمات المصمحة و ىإمصمحة رئيس يعمؿ عمى 
ىدافيا المنشودة مف أذلؾ بغية تحقيؽ  و مدير المؤسسة وأرئيس الدائرة  عفوامر الصادرة بتنفيذ الأ

 خلاؿ الوسائؿ المتاحة لدييا.
 مصمحة الموارد البشرية 

 ىي عمى النحو التالي: لى ثلاثة مكاتب وإ المصمحة و تنقسـ ىذه
 ذلؾ بتطبيؽ الموائح  ارد البشرية وير المستخدميف: تقوـ ىده المصمحة بتسيير المو يمكتب تس

مف حوادث ميف أكالت الاجتماعيةالعمؿ و القوانيف الخاصة بالعمؿ كما تقوـ بقضاء شؤوف أ
    حمكانية التوظيؼ و التسريإجور حسب العماؿ و تدرس صناؼ الأأالعمؿ كما تقوـ بتقسيـ 

لتسيير و مكتب تضـ مصمحة المستخدميف, مكتب ا خرى وأو تعمؿ بالتنسيؽ مع مصالح 
 الاجور.

 يقوـ بالوظائؼ التالية: مكتب الاجور: و 
 .القياـ بعمميات دفع المنح الجزافية ذات المنفعة العامة 
 .معالجة المنازعات و الشكاوي 
 جتماعيالاجور و العلاوات ذات الطابع تسوية الأ. 
  رساؿ كؿ وثائؽ المحاسبة شيريا.بإمطالبة مكتب المحاسبة 
 جور العمومية كالمنح.ؿ الخاصة بالعماؿ و المتعمقة بالأمشاكالعمؿ عمى حؿ ال 
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  يقوـ بالوظائؼ التالية: ر: ويتسيالمكتب 
 .تسيير ممفات التوظيؼ بجميع فروعيا 
 .تسيير كؿ ما يتعمؽ بالحياة المينية لمموظفيف 
 دارية الخاصة بالعماؿ.متابعة العقود الإ 
 .تسيير ممفات الترقية المختمفة 
 لتكويف لممستخدميف عند مختمؼ الييئات.تسيير نفقات ا 
 قوـ بالوظائؼ التالية:ت لممتمكات: وا ريمصمحة تسي 
 .تسير المخزف 
  حصاء ممتمكات المؤسسة.إتعداد و 
 مداد:مصمحة الإ 

لى إتنقسـ  و الجزائر حيث تقوـ بالتجييز و الصيانة اتصالاتىـ المصالح في مديرية أتعتبر مف 
 ثلاثة مكاتب:

  :يقوـ بالوظائؼ التالية: ومكتب النقؿ 
 .نقؿ الاجيزة و العتاد 
 دارية.جيزة الإصيانة و تجييز الأ 
 يقوـ بالوظائؼ التالية: مكتب البناء: و 
 ر المصالح.يدوات لتسيتجييز كؿ المكاتب بالوسائؿ و الأ 
 دارية.رساؿ الموظفيف لمقياـ بالميمة الإإ 
 دارية.تجييزات الإالجيزة و خاصة ميف الأأت 
 يقوـ بالوظائؼ التالية: مداد: ولإمكتب ا 
 .شراء احتياجات المؤسسة 
 .تسيير وسائؿ المؤسسة 
 :مصمحة التقنية 
 :مصمحة الشبكة 

 لى ثلاثة مكاتب:إو تنقسـ  الاتصاؿقوـ ىذه المصمحة بتسيير شبكات ت
 .تركيب الخطوط 
 .مكتب دراسة المراجع 
 نتاج.مكتب مراقبة الإ 
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 مصمحة الممتمكات القاعدية: .1
ستغلاؿ و بناء االياتفية لمشبكة و ذلؾ بصيانة و عداد الدراسات و المخططات إىذه المصمحة ب تقوـ

 كؿ المراكز الياتفية و نظـ ىذه المصمحة مايمي:
 ستبداؿالارساؿ و مكتب الإ. 
 .مكتب دراسة المحيط و معطيات الشبكة 
 نترنت:مصمحة شبكات الأ .2

 و التكنولوجيا. تصالاتالاصيانة تقوـ ىذه المصمحة بمتابعة و 
 الدائرة التجارية:  - ت
 مصمحة علاقات الزبائف: .3

 الزبائف. يتقوـ ىذه المصمحة بمعالجة شكاو 
 :ما قبؿ المنازعات مصمحة الفوترة و .4

 لى المنازعات.إوف ثـ تحويميـ عداد الفواتير لمزبائف و تدرس ممفات المدينإتقوـ ىذه المصمحة ب
 الات التجارية:مصمحة متابعة المبيعات عمى مستوى الوك .5

 نواع الممتمكات.أسبوعية و الشيرية و السنوية لكؿ أحصائيات إتقوـ ىذه المصمحة ب
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 التطبيقية: الإطار المنهجي لمدراسة المبحث الثاني

ي باحث لمعرفة ما طمب أي دراسة عممية  إطار منيجي يكوف بمثابة المسار الذي سوؼ يقود أتت     
ستفسار حوؿ الموضوع إأو إيجاد أيضا لإجابتو عمى الأسئمة أو فؾ الغموض  و ,يريد البحث عنو

, إلا إف ىذه ذه المناىج تختمؼ مف دراسة لأخرىوى ,طياتو وريد دراستو او البحث عف ما تحتويالذي ي
جاد حموؿ إالمعمومات التي يرجى مف خلاليا  الإجراءات تساعد عمى جمع ومعرفة الأساليب و

 ة بموضوع الدراسة والتي تشمؿ ما يمي: الخاص تلالمتساؤ 
 الدراسة وعينة مجتمع المطمب الأوؿ: تحديد 
  المعمومات جمع طرؽ و الدراسة أدوات :الثانيالمطمب 
  البيانات لتحصيؿ المستعممة الإحصائية الأساليب: الثالثالمطمب -. 

 : تحديد مجتمع وعينة الدراسة المطمب الول

 عميياالعينة المأخوذة  منو لتطبيؽ الدراسة  ذه الدراسة تحديد المجتمع ومف الأمور الميمة في ى     
طارات وكالة حيث يتكوف مجتمع الدراسة مف , لى نتائج يمكف تعميمياإبغية الوصوؿ  مسؤولي وا 

صمة  إطار باعتبار أف ىذه الوظائؼ عمى 471الجزائر لولاية تبسة والمقدر عددىـ ب  اتصالات
 35قد تـ اختيار عينة عشوائية مف إطارات المؤسسة والبالغ عددىـ  و .المؤسسةمباشرة بتحسيف أداء 

, ويمكف توضيح مف مجتمع الدراسة %74.47نسبة ما يعادؿ , اي مسؤوؿ مصمحة بالوكالة و إطار
لمستبعدة مف خلاؿ يتـ استرجاعيا أو اتـ او لـ  تمؾ التي و و كيفية توزيعيا عدد الاستبيانات الموزعة

 التالي: الجدوؿ
 (: تداوؿ الاستبياف02الجدوؿ رقـ )

 النسبة العدد الاستبيان
 %71.43 25 ورقيا الموزعة الاستمارات
 %28.57 10 إلكترونيا الموزعة الاستمارات

 %011 53 الموزعة الاستماراتمجموع 
 %91.42 32 المسترجعة الاستمارات
 %8.57 03 المسترجعة غير الاستمارات
 %5.72 02 ر الصالحة لمتحميؿغي الاستمارات
 %13.50 51 الصالحة لمتحميل الاستمارات

 الاستبيافعمى توزيع  بالاعتمادعداد الطالبيف إالمصدر : مف 

                                                           
1
 الجزائر بتبسة. لاتصالاتالمعلومات المأخوذة من الوكالة التجارية  
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قد و  ,العينة المختارةبما يوافؽ  استبياف استمارة 35نو تـ توزيع أ (02)يلاحظ مف الجدوؿ رقـ      
 و ,%8.57بنسبة  استمارات 03 سترجاعالـ يتـ  نما, بي%91.42منيا بما يعادؿ  32 استرجاعتـ 

وقد قدر عدد الاستبيانات  ,%5.72 لعدـ صلاحيتيا أي ما يمثؿ نسبة استمارات 02قد تـ استبعاد 
 لأغراض البحث العممي. جدا وىي نسبة مقبولة %85.71 استبياف بنسبة 30 ػالصالحة لمتحميؿ ب

 لمعمومات طرؽ جمع ا و الدراسة دواتأ الطمب الثاني:

بمجموعة مف كتب و المجلات لمعالجة الجانب النظري مف الدراسة و الوثائؽ  ستعانةالا تلقد تم     
قصد التعريؼ بيا و توضيحيا اكثر في الجانب  ,-تبسة -المتعمقة وكالة التجارية لاتصالات الجزائر 

 التطبيقي, وقد برز نوعيف مف مصادر جمع المعمومات.
 ثانويةأولا: المصادر ال

 ايضا المجلات  يخص الجانب النظري حيث تـ الاعتماد عمى الكتب و المذكرات و فيما ىذا و     
الموارد البشرية الخضراء و الاداء  إدارةف اجؿ توضيح كؿ مف متغيرات الدارسة )المقالات العممية م و

ية لزيادة مصداق ييا, والمتميز( حيث ساعدت في اثراء ىذه الجانب بكؿ المعمومات التي تـ تطرؽ ال
مجموعة معتبرة مف الدراسات السابقة التي ساىمت في توضيح  ىذا الجانب تـ الاطلاع عمى

المصطمحات بشكؿ افضؿ, متحصميف بذلؾ عمى جزء نظري يزخر بمعمومات شاسعة و عامة حوؿ 
 متغيرات الدراسة انطلاقا مف مراجع معتمدة.

 وليةالمصادر ال  :ثانيا

وكالة ال السجلات التي تـ الحصوؿ عمييا مف الوثائؽ ومصادر الأولية عف مختمؼ تعبر ال     
منيا  والتي ساعدت عمى توفير بعض المعمومات المتعمقة بيا و ,-تبسة-التجارية لاتصالات الجزائر

 تتم كما .التنظيمي لموكالة التجاريةالجانب و كذلؾ عرض  التي تعرؼ بيا و تبرز أىدافياتمؾ 
ؿ جأمدير مف الذلؾ مف خلاؿ المقابلات المباشرة التي تـ إجرائيا مع  ة أيضا بالمقابمة والاستعان

 ذلؾ مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ اتساؽ. و ,معرفة كيفية عمؿ مختمؼ المصالح
 الوثائؽ والسجلات  -0

   لغرض إتماـ عمميات البحث تـ الاستعانة بالبيانات الخاصة بالوكالة التجارية مف الناحية التاريخية 
 أىدافيا ومياميا, بالإضافة لييكميا التنظيمي.و تبياف تعرؼ بيا ذلؾ مف خلاؿ الك و

 المقابمة  -2
 استخدمت المقابمة تدعيما للاستبياف في جمع البيانات والمعمومات اللازمة لموضوع الدراسة .

 
 



 

 44 

 الاستبيان  -5
 تـ إعداد الاستبياف وفقا لنموذج الدراسة التالي:

بالتالي فيي  ,تحقيؽ الأداء المتميز فيإدارة الموارد البشرية الخضراء  دورفي ث تتناوؿ الدراسة البح
 1تشمؿ عمى المتغيرات التالية :

التوظيؼ الأخضر, ) إدارة الموارد البشرية الخضراء مف خلاؿ ممارسات التاليةالمتغير الول:  -
ات الخضراء, حفظ تقييـ الأداء الأخضر, التعويضات والمكافئ التدريب والتطوير الأخضر,

 الطاقة(.
الأداء المتميز تـ قياسيا مف خلاؿ ) التميز في الخدمة, التميز في مجاؿ  تغير التابع:مال -

 العمميات, التميز في المجاؿ الإداري والتنظيمي(.
 :بيانيا مف خلاؿ الشكؿ التالي المتغيراتيمكف عرض مختمؼ تمؾ  و

 (: نموذج الدراسة04الشكؿ رقـ )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 عداد الطالبيفإالمصدر: مف 

إدارة الموارد  و ىو ف نموذج الدراسة يشتمؿ عمى متغير مستقؿأسبؽ  يتضح مف خلاؿ ما     
 التطوير الأخضر, التوظيؼ الأخضر, التدريب و)متمثلا في الممارسات التالية:  البشرية الخضراء

الأداء  و ىو و متغير تابع, الطاقة(المكافئات الخضراء, حفظ  تقييـ الأداء الأخضر, التعويضات و
التميز في الخدمة, التميز في مجاؿ العمميات, التميز في المجاؿ )متمثلا في الأبعاد التالية:  المتميز

 الإحصائية بناء عمى برنامج الحزـمنو تـ اعتماد جممة مف الأدوات  و, التنظيمي( الإداري و
                                                           

1
 (, يوضح مضمون الاستبيان 4الملحق رقم ) 

التميز في المجال الإداري و 
 التنظيمي

 مجال العممياتالتميز في 

 مجال الخدماتالتميز في 
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( SPSS:  STASTICAL PACKAGE FOR SOCIAL STUDIES)  الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

  قد تحدد نموذج الدراسة وفقا لمعلاقة بيف المتغيرات الدراسة التابعة و المستقمة. و

 مكونات استمارة الاستبيان  - أ
بر استمارة الاستبياف مف الأدوات الأساسية لجمع البيانات فيي مجموعة مف الأسئمة المصاغة تتع     

معمومات يراىا الباحث ضرورية لتحقيؽ أغراض ة الأولى لمحصوؿ عمى يدؼ بالدرجبطريقة خاصة ت
 :2قد اشتممت عمى جزئييف أساسيف, وفيما يمي وصؼ ليما , و1دراستو
المتمثمة في كؿ مف الجنس,  ى متغيرات الدراسة الديمغرافية ويشتمؿ عم و الول: ءالجز  -

 .المستوى التعميمي, سنوات الخبرة المينية, المركز الوظيفي
عمى محوريف  اسؤاؿ تـ تقسيمي 40ػ يتضمف أسئمة الدراسة التي يقدر عددىا ب و الجزء الثاني: -

متغيرات  03يوضح الجدوؿ رقـ  أساسيف يعكساف القضايا الأساسية التي تناولتيا الدراسة, و
 الدراسة و الفقرات التي تقيس كؿ متغير.

 مى محاور الدراسةستبياف عتمارة الإ(: توزيع أسئمة اس03الجدوؿ رقـ )

 ستبيافالا: مف إعداد الطالبيف بناء عمى المصدر
 
 
 

                                                           

 .305ص ,1998 , دار غريب, مصر,مناهج البحث العممي الاجتماعيصالح فواؿ,  مصطفى1 
 (.1الممحؽ رقـ ) 2

عدد  محاور الدراسة محاور الدراسة
 الفقرات

ول
 ال

ور
مح

ال
 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء

 05 التوظيؼ الأخضر
 05 التدريب الأخضر

 05 تقييـ الأداء الأخضر
 05 المكافئات الخضراء التعويضات و

 05 حفظ الطاقة

ني
الثا

ور 
مح

ال
 

 الأداء المتميز
 05 في الخدمةالتميز 

 05 التميز في مجاؿ العمميات
 05 التنظيمي التميز في المجاؿ الإداري و

 01 وعػػػػػػػػػػمػػػػػػػػػػجػػػػػػػػػػمػػػػػػػػػػال
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 اختبار صدؽ وثبات أداة الدراسة  - ب
ذلؾ عف  ثباتيا و وجب اختيار صدقيا و التطبيقيةمدراسة كأداة ل ستبيافالا استمارةجؿ اعتماد أمف 

 طريؽ ما يمي:
 صدؽ أداة الدراسة .6

قد تـ التحقؽ مف  عمى قياس المتغيرات التي وصفت لقياسيا, و ستبيافالا استمارةيقصد بذلؾ قدرة 
حتى  ستمارةالاتعديؿ في ضوء الملاحظات تـ  ذلؾ عف طريؽ عرضيا عمى الاستاذة المشرفة و

 1.وؿ إلى النموذج النيائي الذي تـ اعتمادهالوص
لمتعرؼ عمى وجية نظر مفردات المجتمع حوؿ موضوع   خماسيليكرت مقياس  لقد تـ استعماؿ و

 يمكف توضيح ذلؾ مف خلاؿ الجدوؿ التالي: الدراسة و
 ليكرت  خماسي مقياس (: 04الجدوؿ رقـ )

 موافؽ بشدة  موافؽ محايد  موافؽ  غير غير موافؽ بشدة  الاجابات 
 5 4 3 2 1 الدرجة 

 المصدر: مف عداد الطالبيف
 ثبات اداة الدراسة .5

الدراسة لمتأكد مف ثباتيا طبقا لمعامؿ  عينةعمى  30عددىا  الاستبياف و ستماراتاتـ توزيع عدد مف 
 قمة ولاتساؽ الداخمي لمتغيرات الدراسة التابعة و المستا 2(Cronbach's Alphaكرونباخ )ألفا الثبات 

 كانت النتائج كما ىو موضح في الجدوؿ التالي:
 ستبيافالاكرونباخ لقياس ثبات  الفأاختبار (: 05) الجدوؿ رقـ                          
 معامؿ الثبات المتغير رقـ الفقرة في الاستبياف

 %96.3 إدارة الموارد البشرية الخضراء (25-01) الفقرات مف
 %90.0 داء المتميزالأ (40-26) الفقرات مف
 %95.8 الاستبياف الكمي (40-01) الفقرات مف

 (SPSSالمصدر: مف إعداد الطالبيف بالاعتماد عمى نتائج تحميؿ )               
متغيرات الدراسة مرتفعة, حيث بمغ معامؿ مؿ الثابت لجميع امف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضح أف مع

    ىي نسبة ثبات عالية و مقبولة لأغراض إجراء الدراسة و  %95.8الثبات لكافة فقرات أداة الدراسة 
 استمارة الاستبياف.يمكف اعتماد  و

                                                           
1
 (.4) رقم الملحق 
 اعتماديةعميو يحدد مدى  محاور الدراسة مجتمعة, و نسجاـاكذا  آلفا كرومباخ: ىو اختيار لفحص مدى انسجاـ اسئمة المحور فيما بينيا و 2

ألفا كرونباخ أعمى تكوف  فكؿ ما كانت قيمة معامؿ غير متباينة,و قياسات مستقرة نوعا ما  عطاء بيانات وإا عمى قدرتي و ستبيافالا استمارة
)أنظر محمود ميدي,  %60دنى المقبوؿ ليذا المعامؿ ىويعتبر الحد الأ و 1-0( أفضؿ و تتراوح قيمة المعامؿ بيف ستمارةا) أداة القياس

 .(49: ص ,2005 ردف,الأ , دار حامد,SPSS الإحصائيدام البرنامج تحميل البيانات الاحصائية باستخ
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 المطمب الثالث : الساليب الإحصائية المستعممة لتحصيل البيانات 
لتحقيؽ أىداؼ الدراسة و تحميؿ البيانات سيتـ الاعتماد عمى طرؽ إحصائية يتـ مف خلاليا      

تحديد نوعية العلاقة الموجودة بينيا, بداية بجمع البيانات الموزعة و ترميزىا ثـ وصؼ المتغيرات و 
(, حيث SPSS) الإحصائية لمعموـ الاجتماعية برنامج الحزـإدخاؿ البيانات بالحاسوب باستعماؿ 

 تضمنت المعالجة الأساليب الإحصائية الموالية:
 1ختبار التوزيع الطبيعيإ ولا:أ

ـ اخضاع تا اف كانت معممية او غير معممية سيتـ استخدماى ات التيالاختبار مف اجؿ معرفة نوعية 
غروؼ سميرنوؼ لمعرفة مدى اتباعيا وزيع الطبيعي مف خلاؿ معامؿ كامابيانات الدراسة لاختبار الت

 تي:كما يوضحيا الجدوؿ الآ الاختباراتتت نتائج أقد  لمتوزيع الطبيعي, و
 التوزيع الطبيعي ختبارانتائج  (:06) الجدوؿ رقـ

 مستوى المعنوية Z الاختبارقيمة  محتوى القسـ الاستبيافمحاور 
 0.200 0.104 إدارة الموارد البشرية الخضراء وؿالأ

 0.100 0.221 الأداء المتميز الثاني
 (SPSSالمصدر: مف إعداد الطالبيف بالاعتماد عمى نتائج التحميؿ)

, مما يدؿ عمى أف 0.05كبر مف ألدلالة لكؿ محور مستوى ايتضح مف الجدوؿ أعلاه أف قيمة 
 جو.جؿ ضماف وثوؽ نتائأ, مف الانحداري, و ىو ما يسمح بإجراء تحميؿ البيانات تتبع التوزيع الطبيع

 ثانيا: أدوات التحميل الإحصائي
مة عمى مجموعة مف الأدوات و المعاملات الإحصائية, المتمث عتمادالاللإجابة عمى أسئمة الدراسة تـ 

 في:
ستخدامو لتحديد معامؿ ثبات أداة إتـ  AIpha Cronbach'sخ معامؿ الثبات آلفا كرونبا .1

 :التاليةيعبر عنو بالمعادلة  الدراسة, و
( )a 

 حيث:
a لفا كرونباخ.أ: يمثؿ 
nمة.ئ: يمثؿ عدد الاس 

Vt ستمارةللا: يمثؿ التبايف في مجموع المحاور. 
Vi سئمة المحاور.التبايف لأ: يمثؿ 

                                                           
 .SPSS), يوضح مخرجات نتائج )(3رقـ )ممحؽ  1
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و الإنحرافات المعيارية  (Mecans)التكرارات و النسب المؤوية و المتوسطات الحسابية  .2
(standard deviation) 

 النسبة المؤوية = 

حسابيا لتحديد إستجابات الأفراد نحو محاور و أسئمة أداة الدراسة, حيث أف الإنحراؼ المعياري تـ 
 حصائي يقيس مدى التشتت في التغيرات و يعبر عنو بالعلاقة الموالية:ؤشر إعبارة عف م

 
ة, و لتحديد ستخدمت في وصؼ خصائص مجتمع الدراسالإرتباط لبيرسوف: حيث أمصفوفة  .3

 .تجاه محاور أداة الدراسةإستجابة الإ
حساب المدى  تـكما تـ تحديد طوؿ خلايا مقياس خماسي ليكرت )الحدود الدنيا و العميا( حيث      

( و بعد ذلؾ 0.8=5/4كبر قيمة في المقياس لمحصوؿ عمى طوؿ الخمية اي )أو مف ثـ تقسيمو عمى 
عمى ليذه الخمية و يمكف و ىي واحد و ذلؾ لتحديد الحد الأ لى بداية المقياسإضافة ىذه القيمة إتـ 

 توضيخ طوؿ الخلايا في الجدوؿ الموالي:
 قياس ليكرت الخماسي(: طوؿ خلايا م07الجدوؿ رقـ )

 منخفض جدا غير موافؽ بشدة 1.80الى أقؿ مف  1مف  الفئة الأولى
 منخفض غير موافؽ 2.60قؿ مف ألى إ 1.80مف  الفئة الثانية
 متوسط محايد 3.40مف قؿ ألى إ 2.60مف  الفئة الثالثة
 مرتفع موافؽ 4.20مف قؿ ألى إ 3.40مف  الفئة الرابعة

 مرتفع جدا موافؽ بشدة 5مف قؿ ألى إ 4.20مف  الفئة الخامسة
 (SPSS)عداد الطالبيف بناء عمى نتائج تحميؿ إمف  المصدر:

: لمعرفة نسبة التغير في المتغير التابع نتيجة لمتغير في المتغير (R2)معامؿ التحديد  .1
 المستقؿ.

 : لاختبار الفرضيات (Linear Regression) (y=aX+β)نحدار الخطي البسيط الإتحميؿ  .2
 مف صلاحية نموذج الدراسة. و ثير المتغير المستقؿ عمى المتغير التابعأكد مف تأو بالتالي الت

صلاحية كد مف بعد التأ استبيافو دوات الدراسة مف وثائؽ و سجلات د أعتمامما تقدـ أنو تـ إيتضح 
 مف خلاؿ إختباري الصدؽ و الثبات. بالاستبيافذلؾ, خاصة ما تعمؽ 
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 محاور الدراسة و اختبار الفرضيات تحميل: المبحث الثالث

 مؤسسةال في توافرىا مدى لمعرفة التابعة و المستقمة الدراسة لمحاور تحميلا المبحث ىذا يتناوؿ     
 مف ختبارىاإ عممية تمكف فرضيات عمى بني الأخير ىذا التطبيقي, الجانب في اعتمادىا تـ التي
 في تفصيؿ يمي فيما و الأداء المتميز عمى ارد البشرية الخضراءلإدارة المو  تأثير وجود إمكانية معرفة

 :خلاؿ مف ما تـ ذكره
 الوظيفية و الشخصية البيانات نتائج تحميؿ و المطمب الأوؿ: عرض 
  الدراسة محاور نتائج تحميؿ و عرض :الثانيالمطمب 
  الفرضيات إختبار نتائج: الثالثالمطمب -. 

 
 و الوظيفية ئج البيانات الشخصيةالمطمب الول: عرض و تحميل نتا

حصائيا لمجتمع الدراسة وفقا لمخصائص الشخصية و الوظيفية يتناوؿ ىذا العنصر وصفا إ     
 المحددة في أداة الدراسة.

 أولا: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس

 (: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس08الجدوؿ رقـ )
 النسبة التكرار الجنس

 %46.7 14 رذك
 %53.3 16 أنثى

 %011 51 المجموع
 (SPSS)بالاعتماد عمى نتائج  الطالبيفالمصدر: مف اعداد 

 حيف في فردا, 14 عددىـ بمغ حيث % 46.7 ػب قدرت الذكور نسبة أف أعلاه الجدوؿ يوضح     
 أف ملاحظال و موظفة 16 عددىف بمغ و الذكور بنسبة مقارنة %3535 ػب قدرت نسبة الإناث سجمت
   ذكور بيف ما تقريبا مناصفة موزعة أنيا إذ الجنس, حيث مف المدروسة العينة توزيع في يتساو  ىناؾ

 .الجنس لمتغير وفقا الدراسة عينة أفراد توزيع يبيف الموالي الشكؿ و .اناث و
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 (: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير الجنس05الشكؿ رقـ )

 
 (SPSS)بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 

 العمر: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير ثانيا

 العمر(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 09الجدوؿ رقـ )
 النسبة التكرار الجنس
 %20.0 6 سنة 30أقؿ مف 

 %60.0 18 سنة 40إلى  30مف 
 %16.7 5 سنة 49إلى  41مف 
 %3.3 1 سنة فأكثر  50

 %011 51 المجموع
 (SPSS)بالاعتماد عمى نتائج  الطالبيفالمصدر: مف اعداد 

 بمغت و سنة 40 إلى 30  فئة مف كانوا الدراسة مجتمع رادفأ معظـ أف أعلاه الجدوؿ يوضح     
 في,  %20.0نسبة  سنة 35 أقؿ مف العمرية الفئة بمغت بينما نسبة, أكبر و ىي  %60.0 نسبتيـ
 50 العمرية الفئة بمغت حيف في و ,%16.7 نسبة سنة 49إلى  41 البالغيف العمرية الفئة بمغت حيف

 بالتالي و ,1و ىي أقؿ نسبة في الفئات العمرية بعدد موظفيف  %3.3 ػب قدرت نسبة سنة فأكثر
 أفراد توزيع يفيب الموالي الشكؿ و .مؤسسةبال الوظائؼ عمى العمر متوسطي و الشابة الفئات سيطرت
 .العمر لمتغير وفقا الدراسة عينة
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 العمر(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 06الشكؿ رقـ )

 
 (SPSS)بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 

 المستوى التعميمي: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير ثالثا

 المستوى التعميمي(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 10الجدوؿ رقـ )
 النسبة التكرار الجنس
 %13.3 4 بكالوريا

 %40.0 12 ماستر أو ماجستير
 %26.7 8 ليسانس

 %20.0 6 شيادة أخرى
 %011 51 المجموع

 (SPSS)بالاعتماد عمى نتائج  الطالبيفالمصدر: مف اعداد 
 عمى الحاصميف مف و وفجامعي الدراسة عينة أفراد أغمبية فأ ه نلاحظأعلا الجدوؿ خلاؿ مف     
الحاصميف  مف معتبرة نسبة تمييا ,%40.0  بنسبة فردا 12 عددىـ بمغ إذ ماستر أو ماجستير شيادة

 المجتمع أفراد مف %20.0 نسبة الترتيب في امبعدى تأتي ,%26.7ػ ب عمى شيادة الميسانس مقدرة
أصحاب شيادة  مف مؤسسةال موظفي مف نسبة أضعؼ لتكوف ,شيادات أخرى أصحاب مف المدروس
 منو و المدروسيف, الموظفيف مجمؿ مف موظفيف فقط 4و عددىـ  %13.3 نسبتيـ بمغت إذ البكالوريا

 الشكؿ و .كبير بشكؿ الجامعية الشيادات أصحاب عمى توظيفيا في تعتمد مؤسسةال أف القوؿ يمكف
 .المستوى التعميمي لمتغير وفقا راسةالد عينة أفراد توزيع يبيف الموالي
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 المستوى التعميمي(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 07الشكؿ رقـ )

                

بكالوريا

ماستر  و ماجستير

ليسان 

  ادة  خر 

 
 (SPSS)بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 

 عدد سنوات الخدمة: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير رابعا

 عدد سنوات الخدمة: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير (11الجدوؿ رقـ )
 النسبة التكرار الجنس
 %13.3 4 سنوات 3أقؿ مف 

 %30.0 9 سنوات 9سنوات إلى 7 
 %13.3 4 سنوات 6سنوات إلى  3مف 

 %43.3 13 سنوات 9أكثر مف 
 %011 51 المجموع

 (SPSS)بالاعتماد عمى نتائج  الطالبيفالمصدر: مف اعداد 
 المينية الخبرة ذوي مف كانت المبحوثة العينة مف نسبة أكبر أف يتضح أعلاه الجدوؿ خلاؿ مف     

أصحاب الخبرة المينية  نسبة تمييا ,%43.3 قيمتو ما النسبة ىذه سجمت إذ سنوات 9 أكثر مف
بالتساوي ما بيف  %13.3 مف نسبتو ما تأتي و ,%30.0 سنوات 9إلى  7المتراوحة ما بيف 

سنوات إذ بمغ  3سنوات و أصحاب الخبرة أقؿ مف  6إلى  3المتراوحة بيف  الخبرة أصحاب الموظفيف
 .عدد سنوات الخدمة لمتغير وفقا الدراسة عينة أفراد توزيع يبيف الموالي الشكؿ و موظفيف. 4عددىـ 
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 عدد سنوات الخدمة(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 08الشكؿ رقـ )

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

سنوات   ق  من 
سنوات  سنوات إلى   

سنوات  سنوات إلى   من 
سنوات   ك ر من 

            

العمر

 
 (SPSS)بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 

 المركز الوظيفي: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير خامسا

 المركز الوظيفي(: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 12الجدوؿ رقـ )
 النسبة التكرار الجنس

 %6.7 2 رئيس دائرة
 %20.0 6 رئيس مصمحة
 %26.7 8 إطار مسير

 %46.7 14 إطار
 %011 51 المجموع

 (SPSS)بالاعتماد عمى نتائج  الطالبيفالمصدر: مف اعداد 
 14و عددىـ  %46.7إطارات بنسبة  ىـ الدراسة عينة أفراد أغمب أف أعلاه الجدوؿ مف يتضح   

 عينةال اشتممت كذا و ,%26.7ػ ب قدرت الإطارات المسيريف و مف معتبرة نسبة تمييا فيما ,إطار
ممثمة لرئيس دائرة إذ  منيـ نسبة أقؿ تأتي و ,رؤساء المصالح مف %20.0 نسبتو ما عمى المدروسة

    .الاستبياف محاور حوؿ الآراءو  المقدمة الإجابات في تنوعا يعطي مما بمغ عددىـ موظفيف فقط.
 .ةعدد سنوات الخدم لمتغير وفقا الدراسة عينة أفراد توزيع يبيف الموالي الشكؿ و
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 ز الوظيفيكالمر (: توزيع عينة الدراسة وفؽ متغير 09الشكؿ رقـ )

العمر

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

رئي  دائرة
رئي  مصلحة

إ ار مسير
إ ار

              

 
 (SPSS)بالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 

 محاور الدراسةالمطمب الثاني: عرض و تحميل نتائج 

 الموارد البشرية الخضراء و الأداء المتميزمحوري الدراسة متمثميف في متغير إدارة  تحميؿ سيتـ     
معياري: المتوسط الحسابي لمعرفة  إستخداـ قد تـ و (SPSS) الإحصائي البرنامج عمى بالاعتماد

الإنحراؼ المعياري لمعرفة مدى تشتت إجابات ىذه راد عينة الدراسة عمى كؿ محور, و درجة موافقة أف
 .لقياس شدة الإجاباتالخماسي الأخيرة, و لقد تـ إستخداـ مقياس ليكرت 

 إدارة الموارد البشرية الخضراءإستجابات أفراد العينة نحو محور تحميل أولا: 

 يمي ما خلاؿ مف سيتـ و ,إدارة الموارد البشرية الخضراء الدراسة لأداة الأوؿ المحور تناوؿ حيث     
مقياس  كذا و المعياري الإنحراؼ و الحسابي المتوسط باستخداـ إلييا التوصؿ تـ التي النتائج تحميؿ

 :1التالي الجدوؿ خلاؿ مف ىذا و ليكرت الخماسي

 

 

 

 

                                                           
 .(SPSS)(, يوضح مخرجات نتائج برنامج 3ممحؽ رقـ ) 1
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إدارة المتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و إتجاه و نتيجة القبوؿ لمحور (: 13الجدوؿ رقـ )
 الموارد البشرية الخضراء

غ موافؽ  رقم العبارة
 بشدة

غير 
 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد
 بشدة

المتوسط 
 الحسابي

نحراؼ الإ 
 المعياري

 
 تجاهالإ 

 
 النتيجة

 
 الترتيب

 0.0.0 2.61 التوظيؼ الأخضر
 2 15 8 5 - التكرار 10

3.47 .8600 
 4 مرتفع موافؽ

% - 16.7 26.7 50.0 6.7 
 2 16 3 7 2 التكرار 12

3.30 1.119 
 6 متوسط محايد

% 6.7 23.3 10.0 52.3 6.7 
 3 9 10 5 3 كرارالت 15

3.13 1.137 
 13 متوسط محايد

% 10.0 11.7 33.3 30.0 10.0 
 2 8 3 14 3 التكرار 10

2.73 1.172 
 25 متوسط محايد

% 10.0 46.7 10.0 26.7 6.7 
 2 14 3 9 2 التكرار 13

3.17 1.147 
 11 متوسط محايد

% 6.7 30.0 10.0 46.7 6.7 
  0.260 2.15 الخضر التدريب والتطوير

 2 12 6 7 3 التكرار 16
3.10 1.155 

 16 متوسط محايد
% 10.0 23.3 20.0 40.0 6.7 

 2 14 5 4 5 التكرار 15
3.13 1.252 

 14 متوسط محايد
% 16.7 13.3 16.7 46.7 6.7 

 2 14 6 5 3 التكرار 11
3.23 1.135 

 7 متوسط محايد
% 10.0 16.7 20.0 46.7 6.7 

 2 14 2 9 3 التكرار .1
3.10 1.213 

 17 متوسط محايد
% 10.0 30.0 6.7 46.7 6.7 

 2 14 2 9 3 التكرار 01
3.00 1.339 

 19 متوسط محايد
% 10.0 30.0 6.7 46.7 6.7 

  0.113 2.15 تقييم الاداء الاخضر 
 2 9 11 6 2 التكرار 00

3.10 1.029 
 15 متوسط محايد

% 6.7 20.0 36.7 30.0 6.7 
 2 9 11 7 1 التكرار 02

3.13 .9730 
 12 متوسط محايد

% 3.3 23.3 36.7 30.0 6.7 
 2 13 6 7 2 التكرار 05

3.20 1.095 
 8 متوسط محايد

% 6.7 23.3 20.0 43.3 6.7 
 2 13 5 8 2 التكرار 00

3.17 1.117 
 10 متوسط محايد

% 6.7 26.7 16.7 43.3 6.7 
 9 متوسط محايد 1.085 3.17 1 14 7 8 3 التكرار 03
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% 10.0 16.7 23.3 46.7 3.3 
  .0.25 2.35 كافئات الخضراءمال التعويضات و

 1 9 7 7 4 التكرار 06
2.87 1.106 

 21 متوسط محايد
% 13.3 23.3 30.0 30.0 3.3 

 2 11 5 9 3 التكرار 05
3.00 1.174 

 20 متوسط حايدم
% 10.0 30.0 16.7 36.7 6.7 

 1 11 6 7 5 التكرار 01
2.87 1.196 

 22 متوسط محايد
% 16.7 23.3 20.0 36.7 3.3 

 2 10 4 8 6 التكرار .0
2.80 1.297 

 24 متوسط محايد
% 20.0 26.7 13.3 33.3 6.7 

 2 10 3 10 5 التكرار 21
2.80 1.270 

 23 طمتوس محايد
% 16.7 33.3 10.0 33.3 6.7 

  .0.25 5..2 حفظ الطاقة 
 12 16 - 1 1 التكرار 20

4.23 .8980 
موافؽ 
 بشدة

مرتفع 
 جدا

1 
% 3.3 3.3 - 53.3 40 

 3 9 9 4 5 التكرار 22
3.03 1.245 

 18 متوسط محايد
% 16.7 13.3 30.0 30.0 10.0 

 7 15 5 1 2 التكرار 25
3.80 1.064 

 2 مرتفع موافؽ
% 6.7 3.3 16.7 50.0 23.3 

 4 13 6 5 2 التكرار 20
3.40 1.133 

 5 مرتفع موافؽ
% 6.7 16.7 20.0 43.3 13.3 

 6 14 4 2 4 التكرار 23
3.53 1.279 

 3 مرتفع موافؽ
% 13.3 6.7 13.3 46.7 20.0 

ي لمحور إدارة الموارد البشرية مجموع المتوسط الحسابي والانحراؼ المعيار 
 .الخضراء

5.05 1.150  

 SPSSبالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 
 ؼ المعياري لفقرات محور إدارة الموارد البشرية الخضراءراتحميل جدول المتوسط و الإنح .5
قبوؿ ( أي بدرجة 3.17اء )بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور إدارة الموارد البشرية الخضر      

 .( في المحور0.084حسب مقياس ليكرت الخماسي, و انحراؼ معياري ) متوسطة
( 21( عند العبارة رقـ )8980.( و بانحراؼ معياري )4.23و قد بمغ المتوسط الحسابي قيمة )     

ند الخروج, في ؼ الأجيزة الكيربائية عمما يدؿ عمى أف الموظؼ يقوـ بإيقا, جدابدرجة قبوؿ مرتفعة 
( بدرجة 23( عند العبارة رقـ )0641.( و بانحراؼ معياري )3.80حيف بمغ المتوسط الحسابي قيمة )

المتوسط الحسابي و وصمت قيمة  تقمؿ مف إستيلاؾ الأوراؽ, مؤسسةالقبوؿ مرتفعة, و ىذا يعني أف 
تفعة, مما يدؿ عمى أف ( بدرجة قبوؿ مر 25( عند العبارة رقـ )279.1( و بانحراؼ معياري )3.53)
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موظفيف بأىمية الحفاظ عمى الطاقة, كما بمغ المتوسط الحسابي المؤسسة تحرص عمى زيادة وعي ال
( بدرجة قبوؿ مرتفعة, و ىذا 01( عند العبارة رقـ )0.860( و بانحراؼ معياري قيمتو )3.47قيمة )

بيئة( ضمف الوصؼ الوظيفي ليطمع تيتـ بالقضايا الخضراء )المحافظة عمى ال مؤسسةيعني أف إدارة ال
 عمييا المرشحوف.

ة رقـ ( عند العبار 1.133( و بانحراؼ معياري قيمتو )3.40بينما بمغ المتوسط الحسابي قيمة )     
 بمغ تعمؿ عمى تقميؿ إستيلاؾ الطاقة, كما مؤسسةالىذا يعني أف ( بدرجة قبوؿ مرتفعة, و 24)

بدرجة  (02( عند العبارة رقـ )1.119اؼ معياري قيمتو )( و بانحر 3.30المتوسط الحسابي قيمة )
تيتـ بقضايا المحافظة عمى البيئة الداخمية ضمف الوصؼ  مؤسسةعميو فإف ال, و قبوؿ متوسطة

    ( 3.23( درجة قبوؿ متوسطة بمتوسط حسابي قيمتو )08, في حيف سجمت العبارة رقـ )الوظيفي
تيتـ بتنمية الأنماط القيادية  مؤسسةى أف برامج تدريب الىذا يدؿ عم(, و 1.135و انحراؼ معياري )

( عند كؿ العبارة رقـ 3.20و بمغت قيمة المتوسط الحسابي ))المحافظة عمى البيئة( لدى المديريف, 
(, و منو فإنو يتـ الإلتزاـ بتنفيذ معايير 1.095( بدرجة قبوؿ متوسطة, و بانحراؼ معياري قيمتو )13)

 الأداء البيئي.
( بدرجة قبوؿ 5, 14, 15) رقـ ( عند كؿ مف العبارات3.17و وصمت قيمة المتوسط الحسابي )     

فإنو يتـ تحديد ( عمى التوالي, و منو 1.147, 1.117, 1.085متوسطة, و بانحراؼ معياري قيمتو )
و تدخؿ ضمف تقييمو  مؤسسةأىداؼ و غايات و مسؤوليات خضراء لكؿ موظؼ أو مدير في ال

ما يقوـ المديريف بتحديد مختمؼ مسؤولياتيـ و أىدافيـ الخضراء المدرجة ضمف التقييمات السنوي, ك
إلى توضيح السياسات و الإستراتيجيات البيئية في سياسة  مؤسسةالسنوية ليـ, و تسعى أيضا ال

( درجة قبوؿ متوسطة أيضا, و لكف بمتوسط حسابي 7, 3, 12و سجمت العبارات رقـ )التوظيؼ, 
, 1.137, 0.973(, و بانحراؼ معياري مختمؼ بيف كؿ عبارة و أخرى إذ بمغ )3.13قيمتو )
تتضمف  مؤسسةعممية تقييـ الأداء في ال مؤسسة( عمى التوالي لكؿ عبارة, و منو نستنتج أف ال1.252

, و تحرص عمى إستقطاب المرشحيف الذيف مؤسسةحوارات معمقة عف المشكلات البيئية التي تواجو ال
برامج تعتمد عمى شبكة  مؤسسةي بيئي )أخضر( لإشغاؿ الوظائؼ الشاغرة, كما تتبنى اللدييـ وع

 الأنترنت و أجيزة كيربائية دوف إستخداـ الورؽ.
       (, 3.10) قيمتو ( درجة قبوؿ متوسطة, بمتوسط حسابي9, 6, 11سجمت العبارات رقـ )     

يمكف , و منو بارة عمى حدى عمى التواليلكؿ ع( 1.252, 1.213, 1.029و بانحراؼ معياري بمغ )
العامميف عمى و يتـ فييا تدريب , تراعي البعد البيئي في عممية تقييـ الموظفيف مؤسسةالقوؿ أف ال

لموظفييا التدريب الذي  مؤسسةال توفركما جوانب الإدارة البيئية لزيادة الوعي و الميارات و الخبرات, 
( بنسبة قبوؿ 22بمغ المتوسط الحسابي لمعبارة رقـ )و  .البيئي(يعمؿ عمى التوعية البيئية )الوعي 

تقوـ بتشجيع  مؤسسة(, و ىذا إنما يدؿ عمى أف ال1.245( و بانحراؼ معياري )3.03متوسطة قيمة )



 

 44 

( 10, 17, كما سجمت أيضا كؿ مف العبارتيف رقـ )الموظفيف عمى استخداـ سيارات النقؿ الجماعي
( لكؿ 1.339 ,1.174( و إنحراؼ معياري بمغ )3.00متوسط قيمتو )نسبة قبوؿ متوسطة و لكف ب

)كالنقؿ  مؤسسةتقدـ حوافز لتشجيع الإتجاىات الخضراء في ال مؤسسةعميو فإف إدارة الو  عبارة,
و التنقؿ بالدراجات اليوائية أو السير عمى الأقداـ(, و توفر فرص لتدريب جميع الموظفيف  الجماعي 

  بيئية.عمى جوانب الإدارة ال
( 2.87( قيمة متوسط حسابي أقؿ مف سابقتييا إذ بمغت )18, 16) رقـ بينما سجمت العبارتيف     

تقوـ  مؤسسةوىذا يعني أف ال ( لكؿ عبارة,1.196, 1.106بمستوى قبوؿ متوسط و إنحراؼ معياري )
  , المؤسسةبيئي في بمكافئة العامميف الذيف يقدموف إقتراحات تعزز الجيود الخضراء و تحسف الأداء ال
و تمييما  .مؤسسةو تقدـ أيضا علاوات أو مكافئات شيرية لأفضؿ إدارة بيئية في أقساـ و حدات ال

, 1.270نحراؼ معياري )( و مستوى قبوؿ متوسط و ا2.80سابي )( بمتوسط ح19, 20العبارتيف )
عمة لمبيئة, وتقدـ مكافآت تحفز موظفييا عمى القياـ بالأنشطة الدا مؤسسةو ىذا يعني أف ال (,1.297

( التي كاف ليا أصغر قيمة 4و في آخر مرتبة نجد العبارة رقـ ) عند الإعتراؼ بمجيود الاخريف.
( و بنفس درجة القبوؿ السابقة, و ىذا إنما 1.172( بانحراؼ معياري )2.73متوسط حسابي و ىي )

 ـ شبكة الأنترنت.تتـ عف طرؽ إستخدا مؤسسةيدؿ عمى أف معظـ خطوات التوظيؼ في ال
ممارسة أدارة الموارد تسعى إلى تعزيز  مؤسسةو يتضح مف العرض التحميمي السابؽ أف ال     

مف خلاؿ التركيز عمى حفظ الطاقة, و كذلؾ التدريب و التطوير  متوسطةالبشرية الخضراء بدرجة 
رد البشرية الخضراء لإدارة الموا مؤسسةبينما و أخذ التعويض و المكافئات في تطبيؽ الالأخضر, 
 الأخيرة. في المستوىمف خلالو 

 الداء المتميز تحميل إستجابات أفراد العينة نحو محور ثانيا:

 النتائج تحميؿ يمي ما خلاؿ مف سيتـ و ,الأداء المتميز الدراسة لأداة الثاني المحور تناوؿ حيث     
 مقياس ليكرت الخماسي كذا و المعياري اؼالإنحر  و الحسابي المتوسط باستخداـ إلييا التوصؿ تـ التي
 :1التالي الجدوؿ خلاؿ مف ىذا و

 

 

 

                                                           
 .(SPSS)(, يوضح مخرجات نتائج برنامج 3ممحؽ رقـ ) 1
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محور  إتجاه و نتيجة القبوؿ لالمتوسطات الحسابية و الإنحرافات المعيارية و (: 14الجدوؿ رقـ )
 الأداء المتميز

غ موافؽ  رقم العبارة 
 بشدة 

غير 
 موافؽ

موافؽ  موافؽ محايد 
 بشدة 

المتوسط 
 الحسابي 

نحراؼ الا 
 المعياري 

 الترتيب النتيجة الاتجاه

  0.010 5.05 التميز في مجال الخدمة

 5 20 1 3 1 التكرار 10
3.83 .9500 

 10 مرتفع موافؽ
% 3.3 10.0 3.3 66.7 16.7 

 6 20 1 2 1 التكرار 12
3.93 .9070 

 6 مرتفع موفؽ
 20.0 66.7 3.3 6.7 3.3 %ز

 8 20 2 - - التكرار 15
4.20 .5510 

موافؽ 
 بشدة

مرتفع 
 جدا

1 
% - - 6.7 66.7 26.7 

 6 18 1 5 - التكرار 10
3.83 .9500 

 11 مرتفع موافؽ
% - 16.7 3.3 60.0 20.0 

 8 18 2 2 - التكرار 13
4.07 .7850 

 2 مرتفع موافؽ
% - 6.7 6.7 60.0 26.7 

 التميز في مجال العمميات
 

5.05 0.010  

 5 21 3 1 - التكرار 16
4.00 .6430 

 4 مرتفع موافؽ
% - 3.3 10.0 70.0 16.0 

 4 20 2 4 - التكرار 15
3.80 .8470 

 13 مرتفع موافؽ
% - 13.3 6.7 66.7 13.3 

 6 17 3 3 1 التكرار 11
3.80 .9970 

 14 مرتفع موافؽ
% 3.3 10.0 10.0 56.7 20.0 

 4 20 3 3 - التكرار .1
3.83 .7910 

 12 مرتفع موافؽ
% - 10.0 10.0 66.7 13.3 

 5 23 - 2 - التكرار 01
4.03 .6690 

 3 مرتفع موافؽ
% - 6.7 - 76.7 16.7 

  61..1 5.61 التميز في المجال الإداري و التنظيمي

 6 18 4 1 1 التكرار 00
3.90 .8850 

 7 مرتفع موافؽ
% 3.3 3.3 13.3 60.0 20.0 

 4 20 4 2 - التكرار 02
3.87 .7300 

 8 مرتفع موافؽ
% - 6.7 13.3 66.7 13.3 

 6 17 3 3 1 التكرار 05
3.80 .8050 

 15 مرتفع موافؽ
% 3.3 10.0 10.0 56.7 20.0 

 4 20 3 3 - التكرار 00
3.97 .7180 

 5 مرتفع موافؽ
% - 10.0 10.0 66.7 13.3 
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 5 23 - 2 - التكرار 03
3.87 .9370 

 9 مرتفع موافؽ
% - 6.7 - 76.7 16.7 

  1.351 0..5 المتوسط الحسابي و الانحراؼ المعياري لمحور الداء المتميز

 SPSSبالإعتماد عمى مخرجات برنامج  الطالبيفالمصدر: مف إعداد 
 اء المتميزالدتحميل جدول المتوسط و الإنحراؼ المعياري لفقرات محور  .4
حسب مقياس  قبوؿ مرتفعة( أي بدرجة 3.17) الأداء المتميزبمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور      

 ( في المحور.0.084ليكرت الخماسي, و انحراؼ معياري )
( 03( عند العبارة رقـ )0.551( و بانحراؼ معياري )4.20و قد بمغ المتوسط الحسابي قيمة )     

لمتأقمـ والاستجابة لمتغييرات التكنولوجيا  مؤسسةجدا, مما يدؿ عمى استعداد ال بدرجة قبوؿ مرتفعة
بانحراؼ معياري و  (4.07بيدؼ زايدت فالعالية الأداء, في حيف بمغ المتوسط الحسابي قيمة )

التحسيف تسعى إلى  مؤسسة( بدرجة قبوؿ مرتفعة, و ىذا يعني أف ال05( عند العبارة رقـ )0.785)
( عند العبارة 669.0بانحراؼ معياري )( 4.03قيمة المتوسط الحسابي ) و وصمت ,دماتياالمستمر لخ

تطبيؽ تقنيات التكنولوجيا  بتكار وتتميز في الإ مؤسسةال فأ( بدرجة قبوؿ مرتفعة, مما يدؿ 10رقـ )
ة رقـ ( عند العبار 0.643و بانحراؼ معياري قيمتو ) (4.00, كما بمغ المتوسط الحسابي قيمة )الحديثة

ا يزيد مف كفاءة العمؿ في البيانات مم و ىذا يعني توفر المعمومات وبدرجة قبوؿ مرتفعة,  (06)
 .مؤسسةال

( عند العبارة رقـ 0.713معياري قيمتو )النحراؼ ( و الإ3.97بينما بمغ المتوسط الحسابي قيمة )     
عمى العمؿ إدارة تنفيذية تشجع  بنمط قيادي و مؤسسة( بدرجة قبوؿ مرتفعة, و ىذا يعني تمتع ال14)

 (02( عند العبارة رقـ )0.907) ( بانحراؼ معياري3.93, كما بمغ المتوسط الحسابي قيمة )الجماعي
تحرص التميز في تقديـ  عمى تقديـ خدمات جديدة و تعمؿ مؤسسةال فإف , و عميوبدرجة قبوؿ مرتفعة

       ( 3.90تفعة بمتوسط حسابي قيمتو )( درجة قبوؿ مر 11, في حيف سجمت العبارة رقـ )الخدمة
عمى  عمى ىيكؿ تنظيمي قادر مؤسسةماد العتإ(, و ىذا يدؿ عمى 0.885) بمغ و انحراؼ معياري

( بدرجة 15, 12رقـ ) ( لمعبارتيف3.87قيمة المتوسط الحسابي ) و وصمت تعزيز أدائيا بشكؿ متميز,
ف يمكف القوؿ أ( عمى التوالي, و منو 0.937, 0.730و بانحراؼ معياري قيمتو ) ةقبوؿ مرتفع

عمى إجراء حوارات  ت تقييـ أداء العامميف , كما تعمؿتعمؿ باستمرار عمى تطوير إجراءا مؤسسةال
 تجاه جماعي مشترؾ.إلى ا الاستراتيجيةنظرة الفرد نحو عالية الجودة لتحويؿ  داخمية
  (, 0.83لكف بمتوسط حسابي قيمتو ) و ة( درجة قبوؿ مرتفع04, 01رقـ ) يفتو سجمت العبار      

التصحيح عمى ( بنفس القيمة لكؿ عبارة, و منو نستنتج أف تقوـ ب0.950و بانحراؼ معياري بمغ )
, كما تركز بشكؿ كبير عمى استمرار لمجتمع غير راضي عف جودة خدماتياف االفور عند اكتشاؼ أ

( درجة قبوؿ مرتفعة بمتوسط 08, 13 ,07العبارات رقـ ) و سجمتالتحسيف المستمر لخدماتيا, 



 

 44 

 ,0.847) انحراؼ معياري مختمؼ بيف كؿ عبارة و أخرى حيث بمغ(, و 3.80حسابي قيمتو )
تتبنى سياسات تطويرية مستمرة نحو العمميات  مؤسسةفإف المنو  و عمى التوالي,  (0.997, 0.805

, إذ تساعد بموعد تقديـ الخدمة بدقة الزبائفبإبلاغ  مؤسسةالإدارية, كما تقوـ إدارة ال التشغيمية و
في حيف وصمت قيمة المتوسط بالخبرات و المعارؼ و استقطابيا. الأنظمة الإدارية عمى الاحتفاظ 

 (, و09درجة قبوؿ مرتفعة عند العبارة )( ب0.791) المعياري إلىنحراؼ الإ ( و3.83الحسابي إلى )
 العمميات في الوقت المناسب.إعادة ىيكمة  عمى تعديؿ و مؤسسةىذا يدؿ قدرة ال

تسعى إلى تعزيز أداءىا المتميز مف خلاؿ  مؤسسةف الأيتضح مف العرض التحميمي السابؽ  و     
 التميز في المجاؿ الإداري و التنظيمي بدرجة كبيرة ثـ التميز في مجاؿ العمميات و الخدمة بشكؿ أقؿ.

 ختبار الفرضياتإنتائج  المطمب الثالث:

 :أنو عمى ةالرئيسي الفرضية نصت
 البشرية الموارد لإدارة( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا"" -

 ".-تبسة– الجزائر لاتصالات التجارية الوكالة في المتميز الداء تحقيؽ في الخضراء
 :يمي ما إلى تفرعت و

 في لمتوظيؼ الأخضر ( ∝≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 0.ؼ -
 ".تحقيؽ الأداء المتميز

لمتدريب والتطوير  ( ∝≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 2.ؼ -
 ".تحقيؽ الأداء المتميز في الأخضر

 في تقييـ الأداء الأخضرل( ∝≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 5.ؼ -
 ".الأداء المتميز تحقيؽ

 المكافآت و متعويضاتل ( ∝≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 0ؼ. -
 ".تحقيؽ الأداء المتميز فيالخضراء 

تحقيؽ  في الطاقة حفظل (  ∝≤ 0.05) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 3ؼ. -
 ". الأداء المتميز

 البسيط الخطي الانحدار تحميؿ نتائج عمى الاعتماد تـ الفرضيات ىذه لاختبار و
linear Regression Y=αX+ β 

 تـ كما المستقمة, المتغيرات تأثير و (التابعة المتغيرات(تأثر علاقة وجود بدراسة يسمح الذيو      
 R2 التحديد امؿمع و) عكسية أو طردية(العلاقة طبيعة لمعرفة بيرسوف رتباطالا معامؿ عمى الاعتماد
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 مستوى إلى ستنادالإ تـ كما المستقؿ, المتغير إلى تعود التي و التابع المتغير في التغير نسبة لمعرفة
 1التالي الجدوؿ خلاؿ مف النتائج توضيح يمكف و ,الدراسة فرضيات تحميؿ عند (α=0.05)الدلالة 

 الفرعية(: نتائج إختبار الفرضية الرئيسية و فرضياتيا 15الجدوؿ رقـ )
ثابت  المتغير التابع المتغير المستقل

 αالانحدار 
معامل 

الانحدار 
β 

معامل 
الارتباط 
Pearson 

معامل 
التحديد 

R2 

القيمة  tقيمة 
المحسوبة  

F 

مستوى 
الدلالة 
Sig 

  خضرالتوظيؼ ال
 

 داء المتميزال 
 

تميز في مجال ال)
التميز في  الخدمة,

  مجال العمميات, 
جال مالالتمييز في 

 التنظيمي( الاداري و

0.111 0.636 0.283 0.080 1.551 2.436 0.130 
 التدريب و

 خضرالتطوير ال
1.180 0.422 0.177 0.051 0.954 0.911 0.348 

داء تقييم ال
 خضرال

0.701 0.545 0.266 0.071 1.461 2.135 0.155 

      التعويضات
ت آالمكافو 

 الخضراء

-0.163 0.689 0.285 0.081 1.576 2.484 0.126 

 0.010 7.671 2.770 0.215 0.464 1.123 1.465- حفظ الطاقة
دارة الموارد إ

 البشرية الخضراء
0.426 0.703 0.447 0.199 2.641 6.977 0.013 

 SPSSالمصدر: مف إعداد الطالبيف بالإعتماد عمى مخرجات برنامج 
 قد كانت نتائج إختبار الفرضيات كالآتي:( أعلاه ف15و بالإستناد إلى الجدوؿ رقـ )     
 نتائج إختبار الفرضيات الفرعية .0
 :الفرضية الفرعية الولى 
 في لمتوظيؼ الأخضر إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لانصت الفرضية الفرعية الأولى عمى أنو "     

 ."تحقيؽ الأداء المتميز
بيف تطبيؽ لتحديد العلاقة  استخداموـ تيتضح مف نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط الذي      

 وجود علاقة تأثير عدـ الدراسة:محؿ  مؤسسةبال تحقيؽ الأداء المتميز في لتوظيؼ الأخضرممارسة ا
, إذ بمغت قيمة معامؿ الانحدار تحقيؽ الأداء المتميز في لمتوظيؼ الأخضرإحصائية  ذات دلالة

, الانحدار معامؿ–ىذه المعاملات  و (0.283)يف بيف المتغير  رتباطالامعامؿ  في حيف بمغ (0.636)
أوضحو  ىذا ماو  ,(α=0.05) عند مستوىإحصائية  دلالة وذلا يوجد ليا تأثير  -معامؿ الارتباط

(, وىذا دليؿ عمى اف الأداء المتميز لا يتحقؽ بشكؿ جيد مف خلاؿ ممارسة التوظيؼ t) اختبار
 بمغت (R2) المتمثمة في معامؿ التحديد نحدارالاموذج القابمية التفسيرية لنالأخضر بالمؤسسة, أما 

                                                           
 الفرضيات. , لإختبار(SPSS)(, يوضح مخرجات نتائج برنامج 5ممحؽ رقـ ) 1
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قد  و ,في الأداء المتميز تعود لمتوظيؼ الأخضر التغيراتف م %8.0 مما يعني أف نسبة( 0.080)
 الدلالةأف مستوى  دلالة إحصائية كما ليست لو عاـبشكؿ  نحدارالاأف نموذج  F ختباراأظير 

(0.130=Sig )حيث أف (0.05) مستوى المعنوية مف أكبر , T( أقؿ مف 1.551) بمغتة المحسوب
T ( 1.96الجدولية) التي تنص عمى ما يمي: الفرضية الفرعية الأولى قبؿبيذه النتائج ت و 
تحقيؽ  في لمتوظيؼ الخضر ( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو يوجد تأثير لا" 

 ".الداء المتميز
 :الفرضية الفرعية الثانية 

التطوير لمتدريب و  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاعمى أنو " الثانيةنصت الفرضية الفرعية      
 ."تحقيؽ الأداء المتميز في الأخضر
 تطبيؽ بيف العلاقة لتحديد استخداموتـ يتضح مف نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط الذي      

وجود الدراسة: عدـ محؿ  مؤسسةبال المتميزتحقيؽ الأداء  في الأخضر لتدريب و التطويرا ممارسة
, إذ بمغت قيمة تحقيؽ الأداء المتميز في الأخضر التطوير و التدريبإحصائية  ذات دلالة علاقة تأثير

–ىذه المعاملات  و( 0.266)بيف المتغيريف  رتباطالامعامؿ  في حيف بمغ (0.422)معامؿ الانحدار 
 ( وα=0.05) عند مستوىإحصائية  دلالة وذوجد ليا تأثير لا ي -معامؿ الارتباط, الانحدار معامؿ
 ممارسة خلاؿ مف جيد بشكؿ يتحقؽ لا المتميز الأداء اف عمى دليؿ وىذا t)) أوضحو اختبار ىذا ما

المتمثمة في معامؿ  نحدارالاالقابمية التفسيرية لنموذج  أما, الأخضر بالمؤسسة التطوير و لتدريبا
في الأداء المتميز تعود  التغيراتف م %5.1 مما يعني أف نسبة( 0.051) بمغت (R2) التحديد

دلالة  ليست لوعاـ بشكؿ  نحدارالاأف نموذج  F ختباراقد أظير  و ,الأخضرالتطوير لمتدريب و 
   أف حيث ,(0.05) مستوى المعنوية مف أكبر( Sig=0.348) الدلالةأف مستوى  إحصائية كما

Tمف أقؿ( 0.954) بمغت ةالمحسوب T الثانية الفرضية الفرعية  قبؿتبيذه النتائج , و (1.96) الجدولية
 التي تنص عمى ما يمي:

 في الخضرلمتدريب و التطوير  ( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تاثير يوجد لا" 
 ".تحقيؽ الداء المتميز

 :الفرضية الفرعية الثالثة 
 في لتقييـ الأداء الأخضر إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاأنو "عمى الثالثةنصت الفرضية الفرعية      

 ."تحقيؽ الأداء المتميز
 تطبيؽ بيف العلاقة لتحديد استخداموتـ يتضح مف نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط الذي      

ة وجود علاقعدـ  الدراسة:محؿ  مؤسسةبال تحقيؽ الأداء المتميز في تقييـ الأداء الأخضر ممارسة
, إذ بمغت قيمة معامؿ تحقيؽ الأداء المتميز في لتقييـ الأداء الأخضر إحصائية تأثير ذات دلالة

 معامؿ –ىذه المعاملات و( 0.177)بيف المتغيريف  رتباطالامعامؿ  في حيف بمغ (0.545)الانحدار 



 

 44 

 ىذا ما و ,(α=0.05) عند مستوىإحصائية  دلالة وذالا يوجد ليا تأثير  -معامؿ الارتباط, الانحدار
الأداء  ممارسة خلاؿ مف جيد بشكؿ يتحقؽ لا المتميز الأداء اف عمى دليؿ وىذا (t) أوضحو اختبار

 بمغت(R2) المتمثمة في معامؿ التحديد نحدارالاالقابمية التفسيرية لنموذج  أما ,بالمؤسسة الأخضر
 و ,لتقييـ الأداء الأخضرود في الأداء المتميز تع التغيراتف م %7.1 مما يعني أف نسبة( 0.071)

 الدلالةأف مستوى  دلالة إحصائية كما ليست لو عاـبشكؿ  نحدارالاأف نموذج  F ختباراقد أظير 
(0.155=Sig )أف حيث ,(0.05) مستوى المعنوية مف أكبر T مف أقؿ( 1.461) بمغت ةالمحسوب 
T التي تنص عمى ما يمي:ة الثالثالفرضية الفرعية  قبؿتبيذه النتائج  و, (1.96) الجدولية  
 في لتقييم الداء الخضر( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد لا" 

 ".تحقيؽ الداء المتميز
 :الفرضية الفرعية الرابعة 
 المكافآت و متعويضاتل إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاعمى أنو " الرابعةنصت الفرضية الفرعية      

 ."تحقيؽ الأداء المتميز يفالخضراء 
 تطبيؽ بيف العلاقة لتحديد استخداموتـ يتضح مف نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط الذي      

 عدـ الدراسة:محؿ  مؤسسةبال تحقيؽ الأداء المتميز في الخضراء المكافآت و لتعويضاتا ممارسة
, إذ تحقيؽ الأداء المتميز فيالخضراء  المكافآت و متعويضاتلإحصائية  ذات دلالة وجود علاقة تأثير

ىذه  و ,(0.285)بيف المتغيريف  رتباطالامعامؿ  في حيف بمغ (0.689)بمغت قيمة معامؿ الانحدار 
( α=0.05) عند مستوىإحصائية  دلالة لا يوجد ليا -معامؿ الارتباط, الانحدار معامؿ–المعاملات 

 ممارسة خلاؿ مف جيد بشكؿ يتحقؽ لا المتميز داءالأ اف عمى دليؿ وىذا (t) أوضحو اختبار ىذا ماو 
المتمثمة في معامؿ  نحدارالاالقابمية التفسيرية لنموذج ا أم ,بالمؤسسة الأخضر والمكافئاتالتعويضات 

في الأداء المتميز تعود  التغيراتف م %8.1 مما يعني أف نسبة( 0.081) بمغت (R2) التحديد
ليست لو عاـ بشكؿ  نحدارالاأف نموذج  F ختباراقد أظير  و ,الخضراء المكافآت و متعويضاتل

 أف حيث ,(0.05) مستوى المعنوية مف أكبر( Sig=0.126) الدلالةأف مستوى  دلالة إحصائية كما
T مف أقؿ( 1.576) بمغت ةالمحسوب T الفرضية الفرعية  قبؿتبيذه النتائج  و (1.96) الجدولية

 التي تنص عمى ما يمي: الرابعة
 و المكافآت لمتعويضات ( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذوتأثير  يوجد لا" 

 ".تحقيؽ الداء المتميز في الخضراء
 :الفرضية الفرعية الخامسة 
 في حفظ الطاقةل إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لاعمى أنو " الخامسةنصت الفرضية الفرعية      

 ."تحقيؽ الأداء المتميز
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 تطبيؽ بيف العلاقة لتحديد استخداموتـ نتائج تحميؿ الانحدار الخطي البسيط الذي  يتضح مف     
 ذات دلالة وجود علاقة تأثير الدراسة:محؿ  مؤسسةبال تحقيؽ الأداء المتميز في حفظ الطاقةممارسة 
في حيف  (1.123), إذ بمغت قيمة معامؿ الانحدار تحقيؽ الأداء المتميز في حفظ الطاقةل إحصائية

 -معامؿ الارتباط, الانحدار معامؿ–ىذه المعاملات  و( 0.464)بيف المتغيريف  رتباطالامعامؿ  بمغ
 الأداء اف عمى دليؿ وىذا ,(t) أوضحو اختبار ىذا ما ( وα=0.05) عند مستوىإحصائية  ذات دلالة
رية لنموذج القابمية التفسي أما ,بالمؤسسة حفظ الطاقة ممارسة خلاؿ مف جيد بشكؿ يتحقؽ المتميز

 التغيراتف م %21.5 مما يعني أف نسبة( 0.215) بمغت (R2) المتمثمة في معامؿ التحديد نحدارالا
عاـ ذو دلالة بشكؿ  نحدارالاأف نموذج  F ختباراقد أظير  و ,حفظ الطاقةلفي الأداء المتميز تعود 

 T أف حيث ,(0.05) مستوى المعنوية مف اقؿ( Sig=0.010) الدلالةأف مستوى  إحصائية كما
الفرضية الفرعية  ترفضبيذه النتائج  و (1.96) الجدولية T مف أكثر( 2.770) بمغت ةوبالمحس

 التي تنص عمى ما يمي:لتحؿ محميا الفرضية البديمة الخامسة 
تحقيؽ الداء  في حفظ الطاقةل ( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد " 

 ".المتميز
 الفرضية الرئيسية: إختبار .2
 لإدارة الموارد البشرية الخضراء إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا" أنو عمى الرئيسية الفرضية نصت     
 ".-تبسة–الجزائر  لاتصالاتفي الوكالة التجارية  تحقيؽ الأداء المتميز في

 تطبيؽ بيف لعلاقةا لتحديد استخدامو تـ الذي البسيط الخطي الانحدار تحميؿ نتائج مف يتضح     
 وجود: الدراسة محؿ مؤسسةبال المتميز الأداء تحقيؽ في إدارة الموارد البشرية الخضراءممارسات 

 بمغت إذ المتميز, الأداء تحقيؽ في لإدارة الموارد البشرية الخضراء إحصائية دلالة ذات تأثير علاقة
 ىذه و( 0.447) المتغيريف فبي الارتباط معامؿ بمغ حيف في( 0.703) الانحدار معامؿ قيمة

 ىذا و( α=0.05) مستوى عند إحصائية دلالة ذات -الارتباط معامؿ الانحدار, معامؿ– المعاملات
 بمغت (R2) التحديد معامؿ في المتمثمة الانحدار لنموذج التفسيرية القابمية أما (t) اختبار أوضحو ما
لإدارة الموارد البشرية  تعود المتميز داءالأ في التغيرات مف% 19.9 نسبة أف يعني مما( 0.199)

 اختبار أظير قد و ا نموذج الدراسة,يشممي لـ أخرى متغيرات إلى يعود تغيرات مف تبقي وما ,الخضراء
F الدلالة مستوى أف كما إحصائية دلالة ذو عاـ بشكؿ الانحدار نموذج أف (0.013=Sig )مف أقؿ 

 و (1.96) الجدولية T مف أكثر( 2.641) بمغت ةالمحسوب T أف حيث (0.05) المعنوية مستوى
 : يمي ما عمى تنص التيلتحؿ محميا الفرضية البديمة   الرئيسية  الفرضية ترفض النتائج بيذه
 لإدارة الموارد البشرية الخضراء ( ∝≤ 1.13) دلالة مستوى عند إحصائية دلالة ذو تأثير يوجد "

 ".-تبسة–الجزائر  لاتصالاتارية في الوكالة التج تحقيؽ الداء المتميز في
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 خلاصة 
 لمستوى المحمي في مجاؿ الاتصالاتالرائدة عمى ا -تبسة-الجزائر لاتصالات التجاريةتعتبر الوكالة 

, و تقدـ مجموعة مف الاتصاؿو ىي حديثة النشأة تيدؼ لموصوؿ إلى تكنولوجيا أحدث في ميداف 
ربح لمبقاء في صدارة المنافسة, و ىي ترتبط بييكؿ  بشكؿ طبيعي أو معنوي مقابؿالمنتجات الخدمية 

تنظيمي متناسؽ, كما تبيف أف وظائفيا الإدارية تشغميا نسبة كبيرة مف الإناث و أف الفئات العمرية 
سنة, و أف نسبة كبيرة منيـ لدييـ مستوى ماجستير أو ماستر  40إلى  30فييا تتراوح أعمارىـ بيف 

شيادة الميسانس, كما أنيا في بداية السعي إلى تحقيؽ ممارسات إدارة تمييـ نسبة مف الحاصميف عمى 
ليذه الأخيرة عمى الأداء  موجبةالموارد البشرية الخضراء و ىذا مما أدى إلى الوصوؿ إلى درجة تأثير 

لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيؽ الأداء  تأثيرالمتميز, و عميو تـ التأكد مف وجود 
 .-تبسة-الجزائر لاتصالات التجارية الوكالةتميز في الم
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حيث  ،داري الحديثرئيسية في الفكر الإدارة الموارد البشرية الخضراء من المواضيع  اليامة والإتعد     
، الخضراءفراد كجزء من المبادرات شراك الأإفي أنشطة صديقة لمبيئية من خلال تمعب دور ميم 

والبيئية، من خلال  اجتماعيزيادة روح تحمل المسؤولية مييا نو يتعين عأتدرك  عمال اليومفمنظمات الأ
بل  ختيارياامرا أالخضراء دارة الوارد البشرية إفمم يعد تبني ممارسات  ،خضراءسموكيات ل ممارساتيا

داءىا بحكم المنافع التي أ التميز فيو البيئية  ستدامةالالكل منظمة تسعى لتحقيق  صارت ضرورة حتمية 
 والقطاعات الأخرى. مقارنة بالمنظماتتقدميا وطبيعة الخصائص التي تمتاز بيا 

داء المتميز ارد البشرية الخضراء في تحقيق الأدارة المو إدور  ينيدفت الدراسة الحالية تبيستإعميو  و   
وقد أثارت  ،-تبسة–تم اختيار الوكالة التجارية لاتصالات الجزائر  ،خلال القسمين النظري والتطبيقي من

توصمت كما  ،ت بطبيعة العلاقة بين متغيراتياوقدمت أيضا فرضيات تعمق التساؤلاتالدراسة جممة من 
ت تقديم بعض لحاو و  ،والاجابة عن تساؤلاتيا وفرضياتيالعدة نتائج ساىمت في حل مشكمة الدراسة 

 .و آفاق البحث والمقترحاتالتوصيات و  وفيما يأتي عرض لمختمف النتائج ،التوصيات
 : نتائج الدراسة 

 الدراسة لمجموعة من النتائج ومن اىميا ما يمي:توصمت     
  حصائية إذو دلالة  تأثيرنو يوجد ألتحل محميا الفرضية البديمة، أي  ،ة يرضية الرئيسالف رفضتم

ظيرت أء المتميز من خلال ممارستيا حيث داارد البشرية الخضراء في تحقيق الألإدارة المو 
من وجية نظر عينة الدراسة وان المتغيرات الفرعية  إحصائية ذات دلالة علاقة دو جو  النتائج 

خلال التغير في  من (%91.1)لإدارة الموارد البشرية الخضراء في ىذه الدراسة تفسر ما نسبتو 
 .الاداء المتميز

 الوكالة في والأداء المتميز حفظ الطاقة بين إحصائية دلالة ذات علاقة لوجود التوصل تم 
ن المحافظة عمى الطاقة بأنواعيا مما يوضح ا الدراسة محل بتبسة الجزائر لاتصالات التجارية

والتوفير في مصاريف إستيلاك ورفع مسؤولية الأفراد والمجتمعات تجاه إستيلاك طاقة ينعكس 
التوظيف الأخضر  بين إحصائية دلالة ذات علاقة أي وجود عدم مع ،إجابا عمى الأداء المتميز

عمى  و التدريب والتطوير الأخضر و تقييم الاداء الأخضر و التعويضات والمكافئات الخضراء 
 .التجارية الوكالة فيالأداء المتميز 

  وارددارة المإعينة الدراسة حول توافر ممارسات كانت المتوسطات الحسابية لإجابات افراد 
، تقييم الأداء الأخضر، الأخضر التدريب والتطوير ،رالبشرية الخضراء)التوظيف الأخض

بدرجة  (3..7و) (2.37قد تراوحت بين )و  (حفظ الطاقة ،التعويضات والمكافئات الخضراء
لى إمما يشير ، حسب سمم ليكارت الخماسي موافقو  محايد ياي ما يقابل درجت ،ةمتوسطقبول 

ب في ربما يعود جزء من السب ،معتبرةبدرجة  دارة الموارد البشرية الخضراء لكنإتوافر ممارسات 
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ن تطبيقيو في الوكالة محل الدراسة يتطمب الاستعانة بخبرات قد لا أذلك الى حداثة ىذا التوجو و 
ن ىناك تفيم واضح لموضوع البحث ورغبة في التوجو نحو أولكن لمس الباحثين ، كياتمتم

 .ت ادارة الموارد البشرية الخضراءممارسا
  داء المتميز )التميز بعاد الأأ المتوسطات الحسابية لإجابات افراد عينة الدراسة حول توافركانت

بدرجة التميز في المجال الإداري والتنظيمي(  ،التميز في مجال العمميات ،في مجال الخدمة
حسب سمم موافق بشدة ، موافق يي ما يقابل درجتأ (4.23و) (3..7وقد تراوحت بين ) ةمرتفع

عمى مستوى الوكالة التجارية لاتصالات داء المتميز مما يشير الى توفر الأ ،الخماسي ليكارت
 .-تبسة-الجزائر

  المحافظة عمى بيئة  ىتتبندارة الموارد البشرية الخضراء من الاتجاىات الحديثة التي إاصبحت
يجعميا قادرة دارة الموارد البشرية الخضراء وما إيئة بشكل عام عبر تطوير ممارسات البالعمل و 

 .تعمى تحقيق ذلك ىو التماسيا المباشر مع الموارد البشرية المعني بتطبيق ىذه الممارسا
  عماليم داخل المؤسسة لآجل ألخضراء يعمل عمى تنظيم العاممين دارة الموارد البشرية اإمصطمح

ادارة الموارد ثراء الوعي الحالي لممارسات إيرات وحفظ بيئات العمل وبالتالي تكيف مع التغ
 .لبشرية الخضراء في سياقات العملا
 جممة من الممارسات التي تساعد عمى تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء في منظمات ناك ى

 .الأعمال
  لإدارة الموارد البشرية الخضراء دورا بالغ الاىمية في تحقيق الأداء البيئي التنظيمي العالي بشكل

ستدامة بشكل عام من خلال سياسات فعالة لإدارة الموارد البشرية خاص، وتحقيق التنمية الم
 .عميياتعمل عمى زيادة وعي الموارد البشرية بأىمية حماية البيئة والمحافظة 

  داء المتميز يتطمب توافر مجموعة من المقومات في مقدمتيا وجود نظام  لتأكيد الجودة الأتحقيق
فعالة تتولى  متطور لإدارة الموارد البشرية من خلال قيادةالشاممة نظام معمومات متكامل ونظام 

 .وضع الاسس والمعايير التي تؤكد عمى ضرورة تحقيق الأداء المتميز
 لمحد المؤسسة إدارة طرف من المتخذة  حترازيةالإ و الوقائية الإجراءات  كل أن إلى التوصل 

 إدارةبعض ممارسات   تطبيقفي  ساىمت قد المستجد (Covid19) "كورونا" فيروس انتشارمن 
 الأقسام مختمف مع الحاسوب باستعمال التواصل : خلال من ذلك و ،الخضراء الموارد البشرية

 التي لموظائف بالنسبة بعد عن عململ لمموظفين فرصة منحر، المباش التواصل الفروع لتجنب أو
 الاعتماد و المطبوعاتو  وراقالأ ستعمالا يلتقم ،لمعدوى انتقال أي لتجنب زم الحضورتستم لا

 عطل منح ،الخ... المراسلات أو الإعلانات في الاجتماعي التواصل الحاسوب ووسائل عمى
 استعمال من يلالتقم وبالتالي العمل إلى التنقل مستوى يلتقم في مساىمعينة  لفئات استثنائية
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 الطرقبيذه  العمل ةمواصم المؤسسة عمى وأن القول يمكن منو و ، جولم وثةالمم النقل وسائل
 من أيضا بالنفع المؤسسة عمى تعود والخضراء،  الموارد البشرية لإدارة ممارسات تتضمن التي

 .المتميز الأداء تحسين أخرى ةيمن ج التكاليف تخفيضية ج
  التوصيات 

 :التاليةالتوصيات  قديما يمكن تعمييصل حضوء النتائج المت في    
  ة العمل بين العاممين وتبني النيج الاخضر في الاىتمام بالمحافظة عمى بيئضرورة اشاعة ثقافة

مدراء  يأخذالمحاضرات والممصقات وضرورة ان من خلال  الأنشطةفي  و ضيح اىميتالعمل وتو 
و انشاء فرق تشرف عمى نشر ثقافة الخضراء داخل أادوارىم في التوعية  الدوائرقسام و الا

 .ةالمؤسس
 لأنشطة التي لا اخاصة  نشطة كممارسة النشاط من البيت ولعمل لبعض الاعطاء مرونة في اإ

بين  ور الى المؤسسة وتشجيع العاممين عمى استخدام الحاسوب في المراسلاتضتتطمب الح
 .الاقسام والدوائر المختمفة

 تطوير برامج تدريبية لزيادة الوعي البيئي واكتساب العاممين ميارات وقدرات تطبيقالاىتمام ب 
والقيام بالتنسيق مع الجيات المختصة المختمفة لتطوير  ،ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء

 .العاممين في ظل المفاىيم الخضراءميارات 
  الاىتمام بالتعويضات والمكافئات الخضراء من خلال الجوائز والاجازات المدفوعة الاجر وشيادة

 .التقدير واليدايا
 خضرألدييم وعي  ب العاممينخضر من خلال وضع معايير لجذالاىتمام بالتوظيف الأ. 
 العمل عمى زيادة وعي العاممين باستخدام أجيزة تساعد عمى تقميل استيلاك الطاقة. 
  مبنية عادلة المستويات وتوفير بيئة تنظيمية و في جميع التعاملات  اوتحقيقي ثقافة التميزنشر

 .الشفافية والوضوح عمى 
 فاق البحثآ 

فاق لمبحث في شكل جممة من المحاور آ اقتراحيمكن و  واتساعو موضوع الدراسة الحاليةعب تشبحكم    
 وىي كالاتي: ،قبمية  تكون امتداد ليذه الدراسةلدراسات مست

  ة الخضراء في المؤسسات الجزائريةالموارد البشري دارةإواقع تطبيق. 
  الاداء البيئيشرية الخضراء في تحقيق دارة الموارد البإدور. 
  ميزة تنافسيةاء ودورىا في تحقيق رد البشرية الخضر دارة المواإممارسات. 
  بداعيق الإقفي تح ىاثر أية الخضراء و دارة موارد البشر إتوجو. 
  داء الموارد البشريةا عمى أثرىأو دارة موارد البشرية الخضراء إتوجو. 
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الخضراء في تحقيق دارة الموارد البشرية إدارسين لدراسة كل ما يتعمق بدور ويبقى المجال مفتوحا أمام ال
 .داء المتميزالأ
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 استمارة الاستبيان(: 10الممحق رقم )

 -تبسة–جامعة العربي التبسي 

 كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير
 تخصص ادارة اعمالالسنة الثانية ماستر  قسم عموم التسيير

 ستبيانا ستمارةا
 

 ...:سيدي )ة( الكريم )ة(
 تحية طيبة وبعد:

المعدة في إطار التحضير لرسالة ماستر في  الاستمارةيشرفنا أن نضع بين أيديكم ىذه 
 الأداء"إدارة الموارد البشرية الخضراء و دورها في تحقيق إدارة الأعمال تحت عنوان 

منكم المساعدة في إتمام ىذه الدراسة عن طريق الإجابة بدقة  ترجوا. و المتميز "
وموضوعية عن المحاور التي تتضمنيا الاستمارة، بتأشير الخانة أمام الإجابة المناسبة 
من وجية نظركم، كما نتعيد بأن إجابتكم ستستخدم فقط لأغراض البحث العممي دون 

 غيرىا.
 و التقدير الاحترامتقبموا منا فائق  

 
 
 

 إشراف الدكتورة:                                                                   إعدادالطالبين:
 بوعلاق نوال                                                                       منصر حسان

 منصر عبد المالك
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 ماستر أو ماجستير                -                       بكالوريا  -       
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 المركز الوظيفي  -5

 رئيس مصمحة  -رئيس دائرة                       
 إطار مسير  -رئيس فرع                        

 إطار 
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 ثانيا: محاور الدراسة 
 الموارد البشرية الخضراء  إدارة: الأولالمحور 
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فق 
موا

شدة 
ق ب

واف
م

 

 الأخضرأولا: التوظيف 
الشركة عمى الاىتمام بالقضايا الخضراء )المحافظة عمى البيئة ( ضمن الوصف الوظيفي  إدارةتحرص  10

 .فة الوظائف ليطمع عمييا المرشحونلكا
     

      .الداخمية ضمن الوصف الوظيفيبيئة تيتم الشركة عمى الاىتمام بقضايا المحافظة عمى ال 10
      الوظائف الشاغرة. لإشغالتحرص الشركة عمى استقطاب المرشحين الذين لدييم وعي بيئي )اخضر(  10
      .م عن طريق استخدام شبكة الانترنتمعظم خطوات التوظيف تت 10
      .التوظيف جيات و البيئية في سياسةتيتم الشركة بتوضيح السياسات و الاستراتي 15

 الأخضر: التدريب و التطوير ثانيا
      .يادة الوعي و الميارات و الخبراتالبيئية لز  الإدارةيتم تدريب العاممين عن جوانب  10
كيربائية بدون استخدام  يزةأجبرامج التدريب التي تتبناىا الشركة  تعتمد عمى شبكة الانترنت و  أكثرمن  10

 .الورق
     

      .محافظة عمى البيئة( لدى المديرينالقيادية الخضراء )ال الأنماطتتضمن برامج التدريب الاىتمام بتنمية  10
      .ي البيئي(الوعالذي يعمل عمى التوعية البيئية )توفر الشركة التدريب  10
      .البيئية الإدارةلجميع عمى جوانب توفر الشركة فرص لتدريب ا 01

 الأخضر الأداءثالثا: تقييم 
      تراعي الشركة البعد البيئي في عممية تقييم الموظفين. 00
      .شكلات البيئية التي تواجو الشركةتتضمن حوارات معمقة عن الم الأداءعممية تقييم  00
      .البيئي الأداءبتنفيذ معايير  أللالتزاميتم  00
      .ء المدرجة ضمن التقييمات السنويةالخضرا الأىدافيحدد المدراء بمختمف مستوياتيم في الشركة  00
الشركة و تدخل ضمن تقييمو موظف في  أوو غايات و مسؤوليات خضراء لكل مدير  أىدافيتم تعيين  05

 .السنوي

     

 رابعا : التعويضات و المكافئات الخضراء
البيئي في  الأداءو تحسن  الاقتراحات المقدمة من العاممين التي تعزز الجيود الخضراء مكافأةتتم  00

 .الشركة
     

 الشركة حوافز لتشجيع الاتجاىات الخضراء في الشركة )كالنقل الجماعي و التنقل بالدراجات إدارةتقدم  00
 .(الإقداماليوائية او السير عمى 

     

      .و وحدات الشركة أقسامبيئية في  ةإدار  لأفضلشيرية   مكافآت أوالشركة علاوات  إدارةتقدم  00
 تعتمد عمى مدى مايقومون الآخرينالاعتراف بجيود  إلىالمستندة  المكافآت 00

 .بو من جيود بيئية
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      .الداعمة لمبيئة بالأنشطةالقيام تحفز الشركة موظفييا عمى  01

 الطاقة: حفظ خامسا

      .الكيربائية عند الخروج أجيزة إيقافتطمب الشركة من الموظفين  00
      .مى استخدام سيارات النقل الجماعيتعمل الشركة عمى تشجيع الموظفين ع 00
      .كترونية لتقميل من استيلاك الورقتعمل الشركة استخدام الوسائل الال 00
      .تساعد عمى تقميل استيلاك الطاقة أجيزةتعمل الشركة عمى استخدام  00
      .الحفاظ عمى الطاقة ىميةبأتعمل الشركة عمى زيادة وعي الموظفين  05

 الأداء المتميز: الثالثالمحور 

 غ العبارة الرقم
شدة

ق ب
مواف

 
 غ 

فق
موا

 

ايد
مح

فق 
موا

شدة 
ق ب

مواف
 

 : التميز في مجال الخدماتأولا
      .لمجتمع غير راضي عن جودة خدماتياتصحيحية عمى الفور عند اكتشاف ان ا إجراءاتنعتمد  10
      .و تميز تقديم الخدمة تفصيلاتفي  نعمل في شركتنا عمى تقديم خدمات جديد ة لمقابمة 10
      .الأداءولوجية بيدف زيادة فعالية و الاستجابة لمتغييرات التكن لمتأقممىناك استعداد لدى شركتنا  10
      .زبائن نحو تحسين الخدمات لشركتنامقابلات استكشافية لاستنباط رغبات ال إجراءنعمل باستمرار  10
      تركز شركتنا بشكل كبير عمى استمرار التحسين المستمر لخدماتيا. 15

 ثانيا: التميز في مجال العمميات
      مما يزيد من كفاءة العمل في شركتنا . تتميز المعمومات و البيانات بوفرتيا و سيولة تناوليا 10
      الخاصة بيا. الإداريةتتبنى شركتنا سياسات تطويرية مستمرة نحو العمميات التشغيمية و  10
      الزبائن بموعد تقديم الخدمة بدقة . بإبلاغشركتنا  إدارةتقوم  10
      ىيكمة العمميات في الوقت المناسب . إعادةتستطيع الشركة تعديل و  10
      لدى شركتنا التميز في ابتكار و تطبيق التقنيات التكنولوجية الحديثة و تطويعيا في الاتصال. 01

 و التنظيمي الإداريثالثا: التميز في المجال 
      بشكل متميز . ىالا تنظيميا قادرا عمى تعزيز أداءتعتمد شركتنا ىيك 00
      العاممين . أداءتقييم  إجراءاتشركتنا باستمرار عمى تطوير  إدارةتعمل  00
      المطبقة في شركتنا تساعد عمى الاحتفاظ بالخبرات و المعارف و استقطابيا. الإدارية الأنظمة 00
      تنفيذية تشجع العمل الجماعي . إدارةتتمتع شركتنا بنمط قيادي و  00
اتجاه جماعي  إلى الإستراتيجيةجري شركتنا حوارات داخمية عالية الجودة لتحويل النظرة الفردية نحو ت 05

 مشترك.
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 : قائمة المحكمين(10الممحق رقم )
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الرتبة الاستاذ

 أد-استاذ محاضر قسم بوعلاق نوال
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  SPSSمخرجات (: 30الممحق رقم )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Statistiques 

 المركز_الوظٌفً عدد_سنوات_الخدمة المستوى_التعلٌمً العمر الجنس 

N Valide 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 1.53 2.03 2.53 2.87 3.87 

Erreur standard de la moyenne .093 .131 .178 .208 .252 

Ecart type .507 .718 .973 1.137 1.383 

Variance .257 .516 .947 1.292 1.913 

Somme 46 61 76 86 116 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.963 25 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.900 15 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.958 40 

Tests de normalité           

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 

Statistique

s ddl Sig. 

1متػ  
.104 30 .200

*
 

2متػ  
.221 30 .100 

 
   

 الجنس



 الملاحق
 

 88 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنة 33أقل من  6 20.0 20.0 20.0 

سنة 43إلى  33من   18 60.0 60.0 80.0 

سنة 44إلى  41من   5 16.7 16.7 96.7 

 100.0 3.3 3.3 1 سنة فأكثر 50

Total 30 100.0 100.0  

 

 المستوى_التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 13.3 13.3 13.3 4 بكالورٌا 

 53.3 40.0 40.0 12 ماستر أو ماجستٌر

 80.0 26.7 26.7 8 لٌسانس

 100.0 20.0 20.0 6 شهادة أخرى

Total 30 100.0 100.0  

 

 عدد_سنوات_الخدمة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 3أقل من  4 13.3 13.3 13.3 

سنوات 4سنوات إلى  7  9 30.0 30.0 43.3 

سنوات 6سنوات إلى  3من   4 13.3 13.3 56.7 

سنوات 4أكثر من   13 43.3 43.3 100.0 

Total 30 100.0 100.0  

 

 المركز_الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6.7 6.7 6.7 2 رئٌس دائرة 

 26.7 20.0 20.0 6 رئٌس مصلحة

 53.3 26.7 26.7 8 إطار مسٌر

 100.0 46.7 46.7 14 إطار

Total 30 100.0 100.0  

 

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 46.7 46.7 46.7 14 ذكر 

 100.0 53.3 53.3 16 أنثى

Total 30 100.0 100.0  
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Statistiques 

 

تحرص ادارة الشركة 

على الاهتمام بالقضاٌا 

الخضراء )المحافظة 

على البٌئة ( ضمن 

الوصؾ الوظٌفً لكافة 

الوظائؾ لٌطلع علٌها 

 .المرشحون

تهتم الشركة على 

الاهتمام بقضاٌا 

المحافظة على البٌئة 

الداخلٌة ضمن الوصؾ 

 .الوظٌفً

تحرص الشركة على 

استقطاب المرشحٌن 

ئً الذٌن لدٌهم وعً بٌ

)اخضر( لاشؽال 

 .الوظائؾ الشاؼرة

معظم خطوات التوظٌؾ 

تتم عن طرٌق استخدام 

 .شبكة الانترنت

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.47 3.30 3.13 2.73 

Ecart type .860 1.119 1.137 1.172 

 

Statistiques 

 

تهتم الشركة بتوضٌح 

السٌاسات و الاستراتٌجٌات و 

 .البٌئٌة فً سٌاسة التوظٌؾ

ٌتم تدرٌب العاملٌن عن 

جوانب الادارة البٌئٌة لزٌادة 

الوعً و المهارات و 

 .الخبرات

من اكثر برامج التدرٌب التً 

تتبناها الشركة  تعتمد على 

شبكة الانترنت و اجهزة 

كهربائٌة بدون استخدام 

 .الورق

تتضمن برامج التدرٌب 

الاهتمام بتنمٌة الانماط 

ٌادٌة الخضراء )المحافظة الق

 .على البٌئة( لدى المدٌرٌن

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.17 3.10 3.13 3.23 

Ecart type 1.147 1.155 1.252 1.135 

 

Statistiques 

 

توفر الشركة التدرٌب الذي 

ٌعمل على التوعٌة البٌئٌة 

 .()الوعً البٌئً

لتدرٌب توفر الشركة فرص 

الجمٌع على جوانب الادارة 

 .البٌئٌة

تراعً الشركة البعد البٌئً 

 .فً عملٌة تقٌٌم الموظفٌن

عملٌة تقٌٌم الاداء تتضمن 

حوارات معمقة عن 

المشكلات البٌئٌة التً تواجه 

 .الشركة

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.10 3.00 3.10 3.13 

Ecart type 1.213 1.339 1.029 .973 

 

Statistiques 

 

ٌتم اللالتزام بتنفٌذ معاٌٌر 

 .الاداء البٌئً

ٌحدد المدراء بمختلؾ 

مستوٌاتهم فً الشركة 

الاهداؾ الخضراء المدرجة 

 .ضمن التقٌٌمات السنوٌة

ٌتم تعٌٌن اهداؾ و ؼاٌات و 

مسؤولٌات خضراء لكل مدٌر 

او موظؾ فً الشركة و 

السنويتدخل ضمن تقٌٌمه  . 

تتم مكافاة الاقتراحات 

المقدمة من العاملٌن التً 

تعزز الجهود الخضراء و 

تحسن الاداء البٌئً فً 

 .الشركة

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.20 3.17 3.17 2.87 
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Ecart type 1.095 1.117 1.085 1.106 

 

Statistiques 

 

تقدم ادارة الشركة حوافز 

لتشجٌع الاتجاهات الخضراء 

فً الشركة )كالنقل الجماعً 

و التنقل بالدراجات الهوائٌة 

 .(او السٌر على الاقدام

تقدم ادارة الشركة علاوات 

او مكافات  شهرٌة لافضل 

ادارة بٌئٌة فً اقسام و 

 .وحدات الشركة

المكافات المستندة الى 

الاعتراؾ بجهود الاخرٌن 

تعتمد على مدى ماٌقومون  

 .به من جهود بٌئٌة

تحفز الشركة موظفٌها على 

القٌام بالانشطة الداعمة 

 .للبٌئة

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.00 2.87 2.80 2.80 

Ecart type 1.174 1.196 1.297 1.270 

 

 

 

Statistiques 

 

تطلب الشركة من الموظفٌن 

اٌقاؾ اجهزة الكهربائٌة عند 

 .الخروج

تعمل الشركة على تشجٌع 

الموظفٌن على استخدام 

 .سٌارات النقل الجماعً

تعمل الشركة استخدام 

الوسائل الالكترونٌة لتقلٌل 

 .من استهلاك الورق

تعمل الشركة على استخدام 

اجهزة تساعد على تقلٌل 

 .استهلاك الطاقة

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 4.23 3.03 3.80 3.40 

Ecart type .898 1.245 1.064 1.133 

 

Statistiques 

 

تعمل الشركة على زٌادة 

وعً الموظفٌن باهمٌة 

 .الحفاظ على الطاقة

نعتمد اجراءات تصحٌحٌة 

على الفور عند اكتشاؾ ان 

المجتمع ؼٌر راضً عن 

 .جودة خدماتها

نعمل فً شركتنا على تقدٌم 

خدمات جدٌد ة لمقابلة فً 

تفضٌلات و تمٌز تقدٌم 

 .الخدمة

هناك استعداد لدى شركتنا 

للتاقلم و الاستجابة للتؽٌٌرات 

التكنولوجٌة بهدؾ زٌادة 

 .فعالٌة الاداء

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.53 3.83 3.93 4.20 

Ecart type 1.279 .950 .907 .551 

 

Statistiques 

 

اجراء نعمل باستمرار 

مقابلات استكشافٌة لاستنباط 

رؼبات الزبائن نحو تحسٌن 

 .الخدمات لشركتنا

تركز شركتنا بشكل كبٌر 

على استمرار التحسٌن 

 .المستمر لخدماتها

تتمٌز المعلومات و البٌانات 

بوفرتها و سهولة تناولها مما 

ٌزٌد من كفاءة العمل فً 

 .شركتنا

تتبنى شركتنا سٌاسات 

حو تطوٌرٌة مستمرة ن

العملٌات التشؽٌلٌة و الادارٌة 

 .الخاصة بها

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.83 4.07 4.00 3.80 

Ecart type .950 .785 .643 .847 

 

Statistiques 
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تقوم ادارة شركتنا بابلاغ 

الزبائن بموعد تقدٌم الخدمة 

 .بدقة

تستطٌع الشركة تعدٌل و 

العملٌات فً اعادة هٌكلة 

 .الوقت المناسب

لدى شركتنا التمٌز فً ابتكار 

و تطبٌق التقنٌات التكنولوجٌة 

الحدٌثة و تطوٌعها فً 

 .الاتصال

تعتمد شركتنا هٌكلا تنظٌمٌا 

قادرا على تعزٌز اداءاها 

 .بشكل متمٌز

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.80 3.83 4.03 3.90 

Ecart type .997 .791 .669 .885 

 

 

 

 

 

 

Statistiques 

 

تعمل ادارة شركتنا باستمرار 

على تطوٌر اجراءات تقٌٌم 

 .اداء العاملٌن

الانظمة الادارٌة المطبقة فً 

شركتنا تساعد على الاحتفاظ 

بالخبرات و المعارؾ و 

 .استقطابها

تتمتع شركتنا بنمط قٌادي و 

ادارة تنفٌذٌة تشجع العمل 

 .الجماعً

تجري شركتنا حوارات 

داخلٌة عالٌة الجودة لتحوٌل 

النظرة الفردٌة نحو 

الاستراتٌجٌة الى اتجاه 

 .جماعً مشترك

N Valide 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 

Moyenne 3.87 3.80 3.97 3.87 

Ecart type .730 .805 .718 .937 

 

Statistiques 

axe1   

N Valide 30 

Manquant 0 

Moyenne 3.1787 

Ecart type .83481 

Statistiques 

 التوظٌؾ الأخضر 

التدرٌب و التطوٌر 

 تقٌٌم الأداء الأخضر الأخضر

التعوٌضات و المكافئات 

 حفظ الطاقة الخضراء

N Valide 30 30 30 30 30 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 2.6000 2.8333 2.8333 2.5333 2.9333 

Ecart type 1.19193 1.26173 1.08543 1.27937 1.28475 

 

 

Corrélations 

 axe1 axe2 

Corrélation de Pearson axe1 1.000 .447 

axe2 .447 1.000 
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Sig. (unilatéral) axe1 . .007 

axe2 .007 . 

N axe1 30 30 

axe2 30 30 

 

 

 

 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 axe2
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : axe1 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .447
a
 .199 .171 .76015 .199 6.977 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 28 .013 

 

a. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 4.031 1 4.031 6.977 .013
b
 

Résidus 16.179 28 .578   

Total 20.210 29    

 

a. Variable dépendante : axe1 

b. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

Coefficients
a
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Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) .426 1.051  .406 .688 

axe2 .703 .266 .447 2.641 .013 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) -1.727- 2.580 

 

Corrélations 

 

التدرٌب و التطوٌر 

 axe2 الاخضر

Corrélation de Pearson 177. 1.000 التدرٌب و التطوٌر الاخضر 

axe2 .177 1.000 

Sig. (unilatéral) 174. . التدرٌب و التطوٌر الاخضر 

axe2 .174 . 

N 30 30 التدرٌب و التطوٌر الاخضر 

axe2 30 30 

 

 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 axe2
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : التدرٌب و التطوٌر الاخضر 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .177
a
 .031 -.003- 1.264 .031 .911 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 28 .348 
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a. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 1.454 1 1.454 .911 .348
b
 

Résidus 44.713 28 1.597   

Total 46.167 29    

 

a. Variable dépendante : التدرٌب و التطوٌر الاخضر 

b. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) 1.180 1.748  .675 .505 

axe2 .422 .442 .177 .954 .348 

 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 30 1.085 2.83 تقٌٌم الاداء الاخضر

axe2 3.9156 .53043 30 

 

 

Corrélations 

 axe2 تقٌٌم الاداء الاخضر 

Corrélation de Pearson 266. 1.000 تقٌٌم الاداء الاخضر 

axe2 .266 1.000 

Sig. (unilatéral) 078. . تقٌٌم الاداء الاخضر 

axe2 .078 . 

N 30 30 تقٌٌم الاداء الاخضر 

axe2 30 30 

 

 

Variables introduites/éliminées
a
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Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 axe2
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : تقٌٌم الاداء الاخضر 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .266
a
 .071 .038 1.065 .071 2.135 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 28 .155 

 

a. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 2.421 1 2.421 2.135 .155
b
 

Résidus 31.746 28 1.134   

Total 34.167 29    

 

a. Variable dépendante : تقٌٌم الاداء الاخضر 

b. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) .701 1.472  .476 .638 

axe2 .545 .373 .266 1.461 .155 

 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 30 1.279 2.53 التعوٌضات و المكافئات الخضراء
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axe2 3.9156 .53043 30 

 

 

 

 

Corrélations 

 

التعوٌضات و المكافئات 

 axe2 الخضراء

Corrélation de Pearson 285. 1.000 التعوٌضات و المكافئات الخضراء 

axe2 .285 1.000 

Sig. (unilatéral) 063. . التعوٌضات و المكافئات الخضراء 

axe2 .063 . 

N 30 30 التعوٌضات و المكافئات الخضراء 

axe2 30 30 

 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 axe2
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : التعوٌضات و المكافئات الخضراء 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .285
a
 .081 .049 1.248 .081 2.484 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 28 .126 

 

a. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 3.868 1 3.868 2.484 .126
b
 

Résidus 43.599 28 1.557   

Total 47.467 29    
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a. Variable dépendante : التعوٌضات و المكافئات الخضراء 

b. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) -.163- 1.726  -.094- .926 

axe2 .689 .437 .285 1.576 .126 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) -3.697- 3.372 

axe2 -.206- 1.583 

 

Statistiques descriptives 

 Moyenne Ecart type N 

 30 1.285 2.93 حفظ الطاقة

axe2 3.9156 .53043 30 

 

Corrélations 

 axe2 حفظ الطاقة 

Corrélation de Pearson 464. 1.000 حفظ الطاقة 

axe2 .464 1.000 

Sig. (unilatéral) 005. . حفظ الطاقة 

axe2 .005 . 

N  الطاقةحفظ  30 30 

axe2 30 30 

 

Variables introduites/éliminées
a
 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

1 axe2
b
 . Introduire 

 

a. Variable dépendante : حفظ الطاقة 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

 

Récapitulatif des modèles 
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Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

Modifier les statistiques 

Variation de R-

deux Variation de F 

1 .464
a
 .215 .187 1.158 .215 7.671 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle 

Modifier les statistiques 

ddl1 ddl2 Sig. Variation de F 

1 1 28 .010 

 

a. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

ANOVA
a
 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 10.293 1 10.293 7.671 .010
b
 

Résidus 37.573 28 1.342   

Total 47.867 29    

 

a. Variable dépendante : حفظ الطاقة 

b. Prédicteurs : (Constante), axe2 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) -1.465- 1.602  -.914- .368 

axe2 1.123 .406 .464 2.770 .010 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Intervalle de confiance à 95.0% pour B 

Borne inférieure Borne supérieure 

1 (Constante) -4.746- 1.817 

axe2 .292 1.954 
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 الممخص 
خصت الدراسة موضوع دور ادارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الاداء المتميز مع دراسة حالة الوكالة    

 تم الاعتماد عمى ثم ،الى فصمين فصل نظري وفصل تطبيقي وقد تم تقسيميا ،التجارية لاتصالات الجزائر بتبسة
ذو دلالة إحصائية بين  تأثيروتوصمت الدراسة الى عدة نتائج من أىميا انو يوجد  ،الاستبيان كأداة لجمع المعمومات

التعويضات  ،تقييم الاداء الاخضر ،التدريب والتطوير الاخضر ،البشرية الخضراء )التوظيف الاخضرادارة الموارد 
ت الجزائر ة التجارية لاتصالاوالاداء المتميز في الوكال حفظ الطاقة( ،تقييم الاداء الاخضر ،والمكافئات الخضراء

 .بالموضوع كما قدمت ىذه الدراسة جممة من التوصيات والمقترحات المتعمقة ،بتبسة
 . داء المتميزالأ ،ادارة الموارد البشرية الخضراء الكممات المفتاحية:

 

 
   Abstract 
  This study singles out the topic of the role of green human resources management in 

achieving outstanding performance with the case study of the Algerian Communications 

Agency in Tebessa, it is divided into two main chapters: a theoretical chapter and a 

practical one. As to methodology, this study heavily relies on questionnaires as a tool to 

gather information. The results reached are several, the most important of which is that, 

based on statistics, there is a significant effect between green human resources 

management (green employment, green training and employment, green performance 

evaluation, green compensation and rewards, energy conservation),and outstanding 

performance in the Algerian Communications Agency in Tebessa. In addition, this study 

provides recommendations and suggestions related to the topic. 

key words: Green HR Department, Outstanding performance. 
 


