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 المقدمة

 تمهيد :أولا
لقد حظيت المشكلات البيئية في السنوات الأخيرة باهتمام عالمي متزايد من قبل العديد من الجهات       

، عنها من تلوث بيئيما ترتب بفبالرغم من أن هذه المشكلات بدأت منذ الثورة الصناعية  ،ذات الصلة
و ، مؤسسة الأمم المتحدة ناقوس الخطرهتمام الحقيقي جاء متأخرا بعد أن دقت الا إلا أن وهدر للموارد

التي يتعرض لها كوكب الأرض جراء معدلات التلوث المتسارعة التي بلغت حدا يتطلب نبهت بالمخاطر 
 .التدخل الجاد على نطاق عالمي و محلي

على عاتق العديد من  اجعة لهذه المشكلات مسؤولية تقعالبحث عن الحلول الن ومن هنا تصبح أهمية
ونشاطاتها أنها تساهم بشكل كبير في زيادة  اوظائفهالتي  تبين  الأعمال مؤسسات بما فيها، الأطراف

تلك  ما دعاهذا و  التسويقي، النشاط الإنتاجي و  واستنزاف الموارد الطبيعية خاصةنسب التلوث وهدر 
ت عنها نتج الموارد البشرية التيإدارة  بما فيها نشطتهاالبيئي في كل وظائفها وأ البعد إلى تبني المؤسسات

 للتعريف الدراسة هذه تأتيلذا  .ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءمجموعة من الممارسات وهي 
 .تحديدا تبسة بولايةالأعمال  مؤسسات في بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

 الإشكالية :ثانيا
الحكومية البيئية الدولية والمحلية التي تنادي بحماية البيئة  المؤسساتيعرف بظهور  لما نتيجة     

يتسم  محيط ، وجدت نفسها فيأثرت على أدائها المؤسساتعلى  وما تفرضه من قيود ،واستدامة مواردها
لزاما عليها البحث عن منهج إداري  كان، بتكار والإبداعالابالتعقيدات في ظل بيئة تنافسية تقوم على 

ألا وهو ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التي متطلبات بيئتها  ومواكبة يضمن بقائها، حديث
 من هايعل الضوء لتسلط الدراسة هذه وتأتي .نتهاجها واعتمادهاامن العديد من المؤسسات العالمية تمكنت 
وما واقع ذلك في  ؟ما المقصود بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء :التالية الإشكالية خلال

 ؟مؤسسات الأعمال محل الدراسة
 :وينبثق عن هذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية

 ؟ ما هي أسباب نشأة الموارد البشرية الخضراء 
 لخضراء؟فيما تتمثل المبادئ التي تقوم عليها إدارة الموارد البشرية ا 
 ؟كيف يمكن لمؤسسات الأعمال أن تتبنى ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
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 الدراسةفرضيات : ثالثا

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم بدرجات مختلفة في العوامل  :الأولى الفرضية
 .المستخلصة من التحليل

 يللالتح ءاإجر  عند اهبين فيما فةلمختممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  :الثانية الفرضية. 
 اهبعض عن فةلمخت ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء محاور متوسطات :الثالثة الفرضية 

 .البعض
 طبيعيا توزيعا تتوزع الاستبيان من المستوحاة البيانات :الرابعة الفرضية. 

 الدراسةأهمية  :رابعا

؛ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تحتلها المكانة التي من تنبعة أهمية بالغ دراسةالهذا ب كتست   
 إستهلاكها وترشيد الطبيعية الموارد على الحفاظ فيالاقتصادي  للنشاط أساسية دعامة كونها في سواء

انطلاقا من ترسيخ المسئولية  المستدامة التنمية احتياجات تلبي كونها فيو أ،من ظاهرة التلوث التقليلو 
وعليه يمكن توضيح . هاستمرار و  البيئي النظام عناصر على الحفاظ في ومقدرتها ،الإجتماعية لكل مؤسسة

 :يلي ما خلال من الدراسة أهمية
 مؤسساتبممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في  متعلق محوري موضوع الدراسةتتناول  -

 .التنافسية  القدرات زيادة على ات التي تساعدلبالمتط من تعد التي الأعمال
ممارسات إدارة الموارد البشرية  بموضوع المتعلقة العلمية المعرفة وتكوين بناء في المساهمة -

 .الخضراء
 .الجزائرية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المؤسساتعلى مدى تبني  التعرف -
 ماهيس مما الخضراء ممارسات إدارة الموارد البشرية لموضوع لاحقة دراساتل خصب مجال تشكيل -

 هذا في خاص بشكل الكلية مكتبة وكذلك الجزائرية والمكتبة عام بشكل العربية المكتبة إثراء في
 .الموضوع

 والتوكيدي الإستكشافي يلالعام يللالتح خلال من ودقيقة موضوعية نتائج إلى الوصول إمكانية -
القرار، وتكشف أي الممارسات الخضراء  صانعي تخدم دقيقة إحصائية سةراد ىلع تبنى والتي

 .الخاصة بإدارة الموارد البشرية المطبقة في المؤسسات محل الدراسة
 الدراسة أهداف :خامسا

الخضراء ممارسات إدارة الموارد البشرية  تطبيق واقع على التعرف في للدراسة الأساسي الهدف يتمثل  
 :يلي فيما أهداف الدراسة ذكر يمكن ذلك وعلى على توفرها، بناء الأعمال مؤسسات في
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 الإطارين خلال من جوانبها بمختلف ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والإلمام دراسة -
 .الدراسة بمتغير المرتبطة المفاهيم مختلف على الضوء بتسليط والتطبيق النظري

 .وتحدياتهامتطلباتها ، أهميتها، ممارسات إدارة الموارد البشرية  على التعرف -
 الدراسة محل بالمؤسسات االمرتبطة به تطبيق موضوع الدراسة والجوانب مدىعلى  التعرف -

  .تبسةب
والذي يقوم  الموضوع هذا على التعريف إلى القرارات تهدف لأصحاب ومقترحات توصيات تقديم -

 .تنافسيتها الأعمال بالمحافظة على البيئة وخدمة مؤسساتعلى بناء السمعة الحسنة ل
 الدراسةأسباب اختيار  :سادسا

 : موضوع تتجسد في الآتيهذا الختيار لا ناعتبارات والأسباب دفعتهناك مجموعة من الا

 .هتمام الشخصي بالدراسات والمواضيع المتعلقة بإدارة الموارد البشريةالا -
هتمام بالبيئة والعمل على استدامة مواردها، حيث أصبح من بين أهم انشغالات تزايد الا -

هتمام بالمنتجات على وجه الخصوص بالاالمؤسسات العالمية، وتحول السوق واهتمامات 
 .الخضراء

 .حداثة الموضوع -

 الدراسة منهج :سابعا
 في سةراالد دافهلأ ةخدم الإحصائي جهوالمن يليلالتح الوصفي البحث منهجال الدراسة هذه اعتمدت   
 .التطبيقي الجانب عليها في عتمادالا سيتم التي البيانات وطبيعة يتلاءم وبما والتطبيقي النظري اهشقي

 مصطلحات الدراسة :ثامنا
 :التاليةعلى المصطلحات  شتملت الدراسةا

 إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM) green human ressources management 
حيث تعمل على الاستخدام ،ماية البيئة من الممارسات السيئةظهرت هذه الإدارة لمعالجة وح
 .دامة من خلال الممارسات الخضراءالمستدام للموارد وتعزيز تلك الاست

 وهي مفهوم ثلاثي الأبعاد تشمل الإستدامة الإقتصادية، والإستدامة الإجتماعية، :ستدامة الإ
الإستدامة البيئية، ومن أجل تحقيقها ينبغي أن تكون تفاعلات بين هذه الأبعاد بشكل متوازن ،ومن و 

منظور الأعمال التجارية يمكن تعريفها بأنها مركب من الجوانب الإجتماعية والبيئية والممارسات 
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الإجتماعي الأداء المالي للمؤسسات المستدامة  يرتبط بالأداء لان الإقتصادية داخل المؤسسة، 
 .والبيئي 

 تلبية احتياجات الحاضر دون '' بانها عرفتها اللجنة العالمية للتنمية المستدامة: التنمية المستدامة
 .''ان تؤدي الى تدمير قدرة الأجيال المقبلة على تلبيتها احتياجاتها الخاصة

 التزام المؤسسة بالمساهمة في التنمية  '' عرفها البنك الدولي على انها :جتماعيةلية الإؤو مس  ال
المستدامة من خلال العمل مع موظفيها والمجتمع ككل لتحسين مستوى معيشة الناس بأسلوب يخدم 

 .'' التجارة والتنمية في ان واحد
 فيها تكون التي الحالات في ويستخدم العاملي التحليل أنواع أحد :الإستكشافي العاملي التحليل 

 إلى الإستكشافي يهدف العاملي التحليل فإن ثم ومن معروفة غير والعوامل متغيراتال بين العلاقات
 .المتغيرات إليها تصنف التي العوامل اكتشاف

 صلة  بوجود الفرض لإختبار يستخدم العاملي التحليل أنواع أحد هو :التوكيدي العاملي التحليل
يختبر  ثم الدراسة، أدبيات أو مسبقة نظرية على اعتمادا الكامنة، والعوامل المتغيرات بين معينة

 .إحصائيا اختبارا  المفترض الصلة نظام الباحث
 واحد  عامل على تحسب التي المتغيرات كل في التباين حجم يقيس مؤشر هو  :الكامن الجذر

 .المقارنة لأهداف يستخدم
 في  استخلصت والتي المختلفة المتغيرات على العامل تحميلات  مربعات مجموع هي :الإشتراكيات

 .العاملية المصفوفة
 معيار  أهمها من والتي المعايير من مجموعة بإستخدام عليه الإعتماد يتم :العوامل ستخلاصإ

 .المتغيرات بين العلاقة لتوضيح الضرورية المشبعة العوامل عدد لإيجاد )كايزر(
 حداثيته الأول بالعامل تشبعه نعتبر بعاملين متغير تشبع لقياس يستخدم :التدوير محور  ىلع وا 

بالمحور  ممثل الأول العامل بمعنى الصادي المحور على هاتإحداثي الثاني بالعامل وتشبعه السينات
 )نقطة ثابتة( الإحداثيات مستوى في الناشئة والنقطة الصادي بالمحور ممثل الثاني والعامل السيني
تشبعها بين  في تغير أي المحورين عن النقطة أبعاد في ينتج النقطة ثبات مع المحاور فتدوير
 .بالعاملين ارتباطها لتغير يؤدي ما وهو العاملين هذين

 حدود الدراسة :تاسعا
 الحدود المكانية .1

و التي تتمثل  الأعمال بولاية تبسة التي شكلت الإطار المكاني للدراسة مؤسساتخصت الدراسة عدد من  
 :في المؤسسات التالية 
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 والغاز الكهرباء لتوزيع الوطنية الشركة -1
 "سوميفوص" الفوسفات مناجم مؤسسة -2
 "MFE" الجزائري الشرق مناجم -3
 الإسمنت شركة-4
 الحديدة للسكك الأساسية الهياكل لإنجاز الإقتصادية الوطنية المؤسسة -5
 "العوينات المطاحن" التجاري الصناعي المركب -6
 للرسكلة معدنية الغير النفايات استرجاع مؤسسة-7

 الزمنية الحدود .2
 .2112/2121أجريت هذه الدراسية خلال الموسم الجامعي 

 البشرية الحدود .3
 .موظفي المؤسسات محل الدراسة باختلاف رتبهم واختصاصاتهم الدراسة خصت  

 الموضوعية الحدود .4
الجزائرية من  مال عالأ منظمات في ممارسات إدارة  الموارد البشرية  الخضراء تطبيق واقع قياس يتم   

معرفة مدى تطبيق استخدام عبارات الاستبيان تدل على ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء و خلال 
حفظ الطاقة، تقييم الأداء الاخضر، التعويض  الأخضر، والتطويرالتدريب  عمليات التوظيف الاخضر،

 يعتمد من ناكهو  ،(غير مرتبة) ائيا و تم وضع العبارات عشو  راسةالد محل بالمؤسسات والتحفيز الاخضر
 ،المؤسسات في ممارسات إدارة  الموارد البشرية  الخضراء تتبنى التي والمداخل الإحصائية الأدوات ىلع

 .اهمؤسسات في وينتهج  مهذا المفهو  عرفي أين المتقدمة الدول في خاصة

 فصول الدراسة: عاشرا

 :يلي ماك فلين الأول نظري والاني تطبيقي يليهاو  سة بمقدمة تشكل أرضية لمضمونهاالدرا استفتحت

 :الفصل الأول
 والدراسات للدراسة لنظري الإطار بعنوان الدراسة بمتغير قةلمتع مباحث ثلاث الفصل ذاه سيتناول      

 إدارة  الموارد البشرية  الخضراء حول أساسية يمهمفا لىا الأول المبحث في التطرق سيتم حيث السابقة،
 سيتم حين في ،ومبادراتها هامتطلبات، ماهيتها، التاريخي اهتطور تحديد  اهفي سيتم مطالب ثلاث خلال من

 الأعمال مؤسسات في ضراءالخ البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيقلى ا الثاني المبحث في التعرض
 المؤثرة العواملو  الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارساتمن  كل تحديد اهفي سيتم مطالب ثلاث خلال من

مع ذكر أهم التحديات التي  ،وأبعادها المستدامة بالتنمية علاقتهاو  الخضراء البشرية الموارد إدارةعلى 
 قلتتع والتي والأجنبية العربية السابقة الدراسات سيتناول الثالث المبحث يخص فيما أما تواجهها،
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 من هاغير  عن الحالية الدراسة يميز ماوتحديد  عليها والتعقيب ،الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارساتب
 .السابقة الدراسات

 :الفصل الثاني
 وسوف السابق الفصل في المحدد النظري الواقع لتجسيد التطبيقية سةراالد إلى التطرقه في سيتم    

 الشخصية البيانات يللوتح سةراالد إجراءات  الأول المبحث سيعرض حيث ،مباحثثلاث  هل يخصص
 وعرض هوتداول ستبيانالإ واعتماد سةراالد ءاتجراإ من كل عرض اهفي يتم لبينمط خلال من والوظيفية

 خلال من الدراسة متغير يللوتح عرض الثاني المبحث وسيتناول .والوظيفية الشخصية البيانات يللوتح
 الذي ستكشافيالإ يلالعام يللالتح خلال من ممارسات إدارة الموارد البشرية  الخضراءل ةلالمشك العوامل
 في ممارسات إدارة  الموارد البشرية  الخضراءل تطبيق عوامل ىلع ستبيانالإ فقرات توزع سيكشف

 إلى وصوللل التوكيدي يلالعام يللالتح خلال من النموذج جودة ختبارإ وسيتم المبحوثة، المؤسسات
 في ممارسات إدارة  الموارد البشرية  الخضراء تطبيق في مهتسا عوامل توفر مدى يقيس جيد نموذج

 .الدراسة محل المؤسسات
 الآفاق الدراسة وستفتح  .بالموضوع قةلالمتع الإقتراحاتو  النتائج مهأ تبرز بخاتمة الدراسة وستختتم     
 .الحالي العصر في البالغة هميتهلأ ار نظ الموضوع من أخرى جوانب لتناول الباحثين أمام
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الأدبيات النظرية للدراسة والدراسات السابقة لإدارة الموارد البشرية : الفصل الأول
 .الخضراء

المعاصر خاصة في ظل التلوث البيئي وما تدعو إليه المنظمات  عالمالإن ما يحدث من تغيرات  في   
ستغلالها بكفاءة وفعالية بما يخدم رسالة وثقافة المنظمة ا  على البيئة والموارد الطبيعية و  البيئية للحفاظ

، كما تسعى لرفع الإنتاجية وتحسين للإستدامة البيئية اتحقيقستخدام الطاقات المتجددة والصديقة للبيئة اب
 بها قد أثّر في أوضاع المنظمات ممّا دفعها إلى التفكير والبحث عن مناهج إدارية الموظفينأداء الأفراد 

مفاهيم تأثير الإدارة الجديدة إلى الموارد البشرية كي تتحول إلى  متدوا. حديثة تتماشى مع الظروف الجديدة
بإضفاء الصبغة الخضراء على أساليب  اهتماماتهاجديدة ومختلفة تقوم بوضع البيئة في قمّة  وممارسات

وبغية ،وآمنة ضمن ما يسمى إدارة الموارد البشرية الخضراء أهالعمل، وخلق بيئات عمل نموذجية وكف
 :يلتقسيم الجزء النظري منها كما ي سيتم الدراسةتغطية هذا الجانب من 

 مفاهيم أساسية حول إدارة الموارد البشرية الخضراء :المبحث الأول. 
 إدارة الموارد البشرية الخضراءتطبيق ممارسات :المبحث الثاني. 
 الدراسات السابقة:المبحث الثالث. 
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 إدارة الموارد البشرية الخضراء حول مفاهيم أساسية: الأول المبحث

إدارة  من متقدممستوى  إلىبالوصول  اهدائآ في التميزعملها  مجال كان أيا   المؤسسات معظم تحاول     
بكفاءة  المتاحة الموارد توظيفبإدارة الموارد البشرية التي تقوم ب إلا ذلك تحقق أنلمؤسسة  يمكن ولا ،أعمالها

جملة من الأفكار الإدارية الحديثة والممارسات التي يمكن دمجها مع رسالة  تطبيق خلال من وذلكوفعالية، 
بين الممارسات الحديثة ظهرت إدارة الموارد البشرية الخضراء لما  نم. ؤسسة وأهدافها ومختلف سياساتهاالم

 :يلي مامن خلال  فيهاالتفصيل  سيتميلي  وفيماالبيئية،  الإستدامةلها من أهمية في تحقيق 
 الخضراءالتطور التاريخي لظهور إدارة الموارد البشرية : المطلب الأول. 

 الخضراء ماهية إدارة الموارد البشرية: المطلب الثاني. 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء متطلبات و مبادرات: المطلب الثالث. 

 الخضراءالتطور التاريخي لظهور إدارة الموارد البشرية : المطلب الأول

الحاجة الواقعية إلى  ورخيرين من هذا القرن ظهالعقدين الأبأنه شهد  (Kanika,2017,P :76)أشار      
الصناعية  المخلفاتكانت  حيث ،المدمرة للملوثات المختلفة للتأثيرات نتيجة  ، مأنحاء العالإدارة البيئة في جميع 

من خلال  موارد الطبيعية بسرعة كبيرةاللى استنزاف إو أدى التلوث، نسب في ازدياد الرئيسي  هي السبب
 حلول  حسبعن استخدامها في العمليات الإنتاجي حيث كانت هذه هي الأسباب الأساسية ووجب البحث 

(Anton, Opatha, 2016, P : 155) أجل نم: 

 ؛ارتفاع درجات الحرارة عالميا تقليل أو تجنب .1
إلخ ...،الجفافو الأعاصير ، و الفيضانات، و الحمضية لأمطارا مثل الطبيعية الكوارث تقليل أو تجنب .2

 ؛ستهلاكلاوا للإنتاجالموجهة  الطبيعية للموارد والجشع والضار الرسمي غير ستخدامالا بسبب ذلك
 ؛التلوث بسبب الصحية الأمراض تقليل أو تجنب .3
 ؛الأخرى الطبيعية والمخلوقات بالحيوانات تلحق التي الأضرار تقليل أو تجنب .4
 ؛وبيئتهم والأشخاص والحيوانات النباتات بين للعلاقات المناسب التوازن ضمان .5
 .الزمن من طويلة لفترة والمؤسسات البشر بقاء ضمان .6
في ستوكهولم  2791يونيوفي  مؤتمر البيئة البشرية الذي عقدأن (Kanika,2017,P:76)ا أوضح لهذ    
 .أصبح هدفا  أساسيا  للبشرية الذي للأجيال الحالية والمستقبلية واستدامتهالدفاع عن البيئة البشرية على اأكد 

 الممارسات من بمكافحة هذه المشاكل والحدالدول بالتفكير ببدء ( 2: ،ص1710محمد إحسان،)في حينٍ أكد 
للحد من  مونتريال ةمعاهد: منها والبرتوكولات نذكرتفاقيات والمعاهدات الابمجموعة من الخاطئة تجاه البيئة 

 كيوتو ،(1992)جانيرو، ريودي(1997)لندن  ،(1999)نيويورك ، (1990)بالأوزون  الضارة الغازات
 .إلخ... المناخية زاتللتحفيومؤتمر كوبنهاغن  ،(1999)
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أنه في ظل  Brundtland، أعربت لجنة 1990عام في  هأن (Hossein,et al, P:1253,2017)وأضاف  

من  كالاقتصادي ذلفي النمو  ا  مهم اعنصر الإنتاج الأنظف وجب التركيز على استدامة المؤسسات باعتبارها 
 الموارد لتحسين استخدام، من خلال السعي والخاصبتكار والإبداع في القطاعين العام البحث عن الاخلال 

نتاج منتجات أنظف للحد من ناحية أخرى تقديم نماذج لتحقيق إنتاج ، و الإستدامةتحقيق لمن النفايات  وا 
 .له علاقة متبادلة مع بعضها البعض جونظافة الإنتا الإستدامةيمكن القول أن  أنظف،
تغيير المناخ، استنزاف الموارد، :" من خلال إجماع العالم حول ضرورة الاهتمام بالبيئة والمتمثلة في      

" بالإدارة البيئية والتوجه للأخضر ىالحد من التنويع البيولوجي، سلامة النظم الإيكولوجية، إنشاء ما يسم
وتطورت الأبحاث ". لسلة التوريد الخضراءالأخضر، إدارة س قالمحاسبة الخضراء، التسوي: "" فظهرت كل من

فيما يتعلق بالبحث على إدارة الموارد البشرية في العديد من الدول المتقدمة، والتي كانت بداية مهمة للخوض 
  :نشر كتاب 1996في إدارة الموارد البشرية الخضراء، كما أنه في عام أنه في عام 

Greening People: human resources and environment management "

دارة البيئة ودوره ز، أبر «Wehrmeyer"للمؤلف ذلك  قالبيئية، لتحقي الإستدامةفي ضمان  اتخضير الأفراد وا 
وظائف : "أنها شهدت التحول نحو نموذج يدمج مختلف (Jabbour ,Jabbour,2016 ,P :1828)وضح 

تزايد نحو البيئية بما يحقق أهدافها كتجنب ضغوط المؤسسة ضمن نظام الإدارة البيئية المتمثل في الالتزام الم
 .ISO 14000الحكومة، فضلا عن تعزيز سمعتها بما تحصل عليه من اعترافات من هيئات وشهادات مثل

بالقلق والوعي بشأن المؤسسات التي تسعى إلى يشعرون  العملاءأن  (Swapna, 2018,P:382)وأكد      
، من خلال تقنيات الإدارة البيئية اعتمادمن خلال " الأخضرالتحول إلى "تعزيز الأنشطة التي تركز على 

 (CSR) للمؤسسات جتماعيةالأخيرة بزيادة في مفهوم المسؤولية الإذلك تميزت السنوات 

)  (Corporate social responsabilité قد ساعد ذلك مجتمعات الأعمال على تحقيق أهداف ف
ستدامة اأنشطة إدارة الموارد البشرية أحد الدوافع الرئيسية لتحقيق أهداف  واعتباربهم، خاصة ال الإستدامة
إلى مفهوم  ، سواء في البلدان المتقدمة أو الناميةالمؤسساتفي هذا السياق تحولت العديد من ، و الأعمال

 .بشرية الخضراءإدارة الموارد ال
من خلال ما سبق يتبين أن البداية كانت بالمؤسسات التي خلفت آثارا مدمرة من خلال استنزاف الموارد     

والملوثات الصناعية وأصبح النظام البيئي مهددا بالزوال انطلاقا، من ذلك بدأت هيئة الأمم المتحدة تدعو 
ركت الدول والحكومات تلبية لمطالب الهيئة، فكانت إلى القضاء على هذه الظواهر التي سادت العالم تح
الأعمال، قد تصل إلى غلقها، رغم أنها تعتبر محرك  تفرض غرامات مالية وعقوبات مما يهدد زوال مؤسسات

النمو الاقتصادي في ظل المنافسة العالمية، فكان الحل هو بالبحث عن الابتكار والإبداع لضمان استدامته، 
ن كل ما هو أخضر فتم المزج بين نظم الإدارة مع البيئية لتتشكل إدارة الموارد البشرية وانطلقت الأبحاث ع

الخضراء، وبعدها ظهرت مؤسسات وهيئات تدعم المؤسسات الصديقة للبيئة وتمنحهم شهادات واعترافات، في 
 .ظل المسؤولية الاجتماعية للمؤسسات من أجل استدامتها باستدامة البيئة وتعزيز سمعتها
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 ماهية إدارة الموارد البشرية الخضراء: المطلب الثاني
تها وفوائدها ومختلف أهميسيتم في هذا المطلب التعرف على مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء، و      

 : المفاهيم المتعلقة بها وذلك بمعرفة مختلف توجهاتها التي تنص عليها
  الموارد البشرية الخضراء مفهوم إدارة: أولا
قااام كثياار ماان الكتاااب والباااحثين بتقااديم تعاااريف تتناسااب مااع أفكااارهم وتوجهاااتهم، فتبايناات ا راء والتوجهااات    

في بعض الجوانب وتشاابهت فاي جواناب أخارى، وفيماا يلاي عارض لعادد مان التعااريف خاصاة بمصاطلح إدارة 
 :الموارد البشرية الخضراء

استخدام سياسات إدارة الموارد البشرية لتعزيز : "بأنها (Sumittra,Kunnika ,2019 ,P:170)عرفها    
 ."الاستخدام المستدام داخل المؤسسة ويعزز أسباب استدامة البيئة

جميع الممارسات التي : "فهي تعبر عن  (49-49: ، ص2719الرحمن،عبد جمانة و )وحسب كل من     
د البشرية بصورتها التقليدية إلى موارد ينطوي عليها تطوير وتنفيذ وصيانة نظام يهدف إلى تحويل الموار 

 ."البيئية الإستدامةعلى تحقيق الأهداف البيئية وبالتالي تقديم مساهمة كبيرة في  رةبشرية قاد

يفيد بأن إدارة الموارد " القاع الثلاثي"عم الفهم النموذجي لمفهوم فإن د (Hiba,2016 ,P :18) وتبعا لا
البيئة، والتوازن الاجتماعي، والتوازن "اشى مع ثلاث ركائز وهي البشرية الخضراء تضمن ممارسات تتم

 ".الاقتصادي

إدارة حديثة للموارد البشرية مرتبطة بالإدارة " :هافيقصد ب( 2719:، ص2710يحضيه ،، أحمد)وحسب     
تتصف  ستخدام المستدام للموارد من خلال قيامها بممارساتتساهم في زيادة درجة الاو  ،البيئية للمؤسسة
بما ، ... الأخضرالأخضر، تقييم الأداء الأخضر، التعويض التدريب ، التوظيف الأخضر" :بالخضراء مثل

 السلوك الأخضر لدى القيادات والموظفين بهدف تحسين الأداء البيئي التنظيمي، وبالتالي في تنميةيساهم 
 . "المساهمة في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمؤسسة

استخدام السياسات والفلسفات " :هيإدارة الموارد البشرية الخضراء أن  (33: ،ص2719محمد،) ويرى   
ستخدام المستدام للموارد ومنع الضرر الناجم عن المخاوف البيئية داخل الا والممارسات التي تشجع على
مع ممارسات إدارة البيئية إدارة الموارد البشرية الخضراء على دمج الأهداف مؤسسات الأعمال وتنطوي 

دارة الأداء، و التطوير، و التدريبو  ،ختيارالاو  ،التوظيف"الموارد البشرية الخضراء من   آتالمكافو التقييم ، و ا 
 . "مصحوبة بتقليل الأثار البيئية إلى حد أدنى

 لاتخضير الأبعاد الوظيفية لإدارة الموارد البشرية مث: " بأنها (Syed, Mukaram, 2019,P: 2)ليؤكد    
 ".وتقييم الأداء والمكافآت الوظيفي، والتوظيف، والاختيار، والتدريب،لتوصيف والتحليل ا

تشمل جميع الأنشطة والممارسات والسياسات : "بأنها (Ali,Wael, 2018, P: 21) وهذا ما أكده كل من
التي تشارك في التنمية، التنفيذ والصيانة المستمرة للنظام الذي يهدف إلى تحويل الموظفين إلى مؤسسة 
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خضراء إلى جانب إدارة المورد البشري التي تهدف إلى تحقيق الأهداف البيئية للمؤسسة وأخيرا لتقديم مساهمة 
 ".مة البيئيةكبيرة للاستدا

 التطبيقاتمجموعة من  على الموارد البشرية الخضراء تقومإدارة على ما سبق يمكن القول إن  بناء      
دخولهم في المؤسسة تسهر المؤسسة على تنفذيها ابتداء من توظيف الموظفين إلى والأنشطة الخضراء التي 

م الموارد في ظل ستخداقليل التكاليف، وترشيد تلفي العمل  وقيامهم بنشر الثقافة الخضراء ندماجهم معهااو 
 .البيئية عبر مختلف ممارساتها الإستدامة

 إدارة الموارد البشرية الخضراء ةأهمي: ثانيا
 الظهور في الخضراء إدارة الموارد البشرية بدأت (Shikha& Bhavana,2015,P :68-96)حسب    

 ممارسات المختلفةالالمترتبة على وا ثار السلبية بشكل متزايد نتيجة  للقلق المتزايد بشأن القضايا البيئية 
كفاءة لتعزيز صورتها وتزيد من معنويات الموظفين  للمؤسسات على الموارد الطبيعية حيث تكتسب

 :كبير، وتتمثل أهميتها فيما يليوتخفيض التكاليف بشكل 

 عادة ب: اليفالتوفير في التك استخدام الأجهزة الكهربائية الموفرة للطاقة مثل الشاشات الموفرة للطاقة وا 
عادة استخدامه  .اتدوير المنتجات وا 

 صديقة للبيئة و تصبح المؤسسةمن خلال بناء العلامة التجارية الخضراء  :ميزة تنافسيةال. 
 لديهم مواهب وكفاءات  التي الموظفة الموارد البشرية الخضراء إدارةتجذب  :المواهب الصديقة للبيئة

 .لدى الموظفين لسلوك والثقافة الخضراءتعليمية لتعزيز اخضراء بالإضافة إلى توفير بيئة 
 مثل ،خضراءوخلق وظائف من خلال تطوير  الخضراء البشرية الموارد إدارة تدعم: فائدة المجتمع": 

مطورو )تكنولوجيا المعلومات الخضراء  والمهندسون الخضر ومهنيوالخضراء، أصحاب الأعمال 
تشجيع المساحات الخضراء من خلال تطوير الحدائق وزراعة وكذلك (". البرامج والأجهزة الخضراء

 .التحتية الخضراءالبنى  التلوث البيئي وتعزيز الكربون، وتقليلوالحد من أرصدة  ،الأشجار

 :أن أهميتها لأصحاب العمل تكمن في تحقق ودعم (Kathak, Pawan,2015,P :75)كذلك أضاف    
 التي تمكن من اتخاذ الإستدامةوجود موظفين الذين يفهمون أهمية  :اتخاذ القرارات الصديقة للبيئة ،

يجاد حلول للمشاكل البيئية  .القرارات، التي تساعد على تحقيق الابتكار وا 

 يصبح الخيار الأكثر تفضيلا في استقطاب المواهب  :زيادة الرغبة في العمل بالوظائف الخضراء
 .ميزة تنافسية مؤسسةالخضراء وهذا يعطي لل

 من المعروف أن المؤسسات الخضراء لديها معدلات دوران أقل مقارنة مع : الاحتفاظ بالموظفين
 .نظيراتها غير المستدامة



 والدراسات السابقة النظرية للدراسةالأدبيات : الفصل الأول

 
13 

 منتجات صديقة للبيئة، وهذا يؤدي تساعد إدارة الموارد البشرية الخضراء على إنتاج  :تحسين المبيعات
 .إلى تحسين المبيعات وخفض التكاليف

الإنتاجية،  مؤسسةصورة ال تحسين: "فيأنها تكمن  في (19:ص،1129حاكم،،ليث )إختصرها كل من       
للمستثمرين، عوائد مستدامة  ، وتحقيقمؤسسةللالأثر البيئي  أفضل الموظفين، وتخفيضعلى  والحصول

أنها تحقق المسؤولية  (Parul,2015,P:179)بينما أكد،صورالاحتياجات الزبائن في أحسن  وتلبية
كتساب المواهب أن لها أهمية لأصحاب العمل با اللمؤسسات مع ضمان تحقيق استدامتها، كم الاجتماعية
دارتها   .تنافسيةميزة  مما يكسبهاوا 

من خلال ما سبق حول أهمية إدارة الموارد بالبشرية التي تكمن بالدرجة الأولى في تقليل التأثير على     
، وتحسين مؤسسةالبيئة وضمان استدامتها مع توفير التكاليف، واستقطاب موظفون خضر وقيامهم بتخضير ال

أو  إما صناعة خضراء للمنتجات بما تحققه للمجتمع من التكنولوجيا الخضراء والتي تكون  مؤسسةسمعة ال
 .من خلال زيادة المبيعات مؤسسةخضراء في حد ذاتها، وبالتالي الرفع من أداء ال تمنتجا

   
إنشاء نظام  إدارة الموارد البشرية الخضراء تدور حولأن ( (Ritu, 2016,P:176-177وضح  كذلك قد    

فإن اعتماد إستراتيجية  ،مؤسسةللإستراتيجية تسهم بفعالية في الأداء المستدام  يبنيإدارة الموارد البشرية 
 :للمؤسسة، منها ما يليفوائد متعددة ، لها مؤسسةالموارد البشرية الخضراء التي تهتم بمهمة وأهداف ال

  وتطوير الثقافةمن خلال تضمين إستراتيجية مستدامة للمؤسسةتساعد في تحقيق الأهداف الأوسع ، 
 ؛المستدامة داخل المؤسسة من خلال تبني أنماط حياة وسلوكيات صديقة للبيئة المختلفة

  وتضمن صحة واستدامة طويلة الأجل لكل من أصحاب  ،تعمل على تحسين جودة التنظيم
 المصلحة الداخليين والخارجيين؛

 للمؤسسة؛تعمل على تحسين صورة العلامة التجارية  للمؤسساتجتماعية المسؤولية الإ 

  أصحاب العمل الأخضر أصبحوا الخيار  الموهوبة، لأنتساعد في الحفاظ على أعلى القوى العاملة
 ؛المحتملين الخضر المفضل لدى الموظفين

  ؛المستدامة لديها معدلات دوران أقل مقارنة بنظرائها غير المستدامين المؤسساتمن المعروف أن 

 ؛سوق المتغيرللوتخلق مزايا تنافسية  تخفض الموارد البشرية الخضراء التكلفة 

 ؛بتكار والإبداع داخل المؤسسةتزيد من معنويات الموظفين وتحفز النمو والإ 

 ا استخدام الإدارة الخضراء أو إدارة البيئة كأداة تسويقية فعالة  .يمكن أيض 

لكل من أن إدارة الموارد البشرية تحقق فوائد (Poonam, Priyanka,2014,P:154-155)بين      
 :صاحب العمل والموظفين

  مجموعة من الموظفين الراضينيحقق  :العملفوائد لصاحب 
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   ن في يالتحسو  العاملين في المؤسسة، ، وجودة الإنتاج، ودافعيةالإستدامةمن الإنتاجية و يعزز كل
صاحب العمل  والإبداع، والربح، وعلاقة المالي في السوق، الحسنة، والوضعالنوايا و  المنتج،جودة 

 .والموظف، والصور العامة للمؤسسة

  من جهة، ومن جهة أخرى  عتراف بالعلامة التجاريةالاالاحتفاظ بهم و معدل يقوم بزيادة عدد العملاء و
 (.بهحتفاظ معدل الاته و إنتاجيوزيادة  المؤسسة، نحو ولاء الموظفزيادة 

  تحسين وتأثير المؤسسة على البيئة، و ، الإستدامةو الإنتاجية ، و جذب أفضل الموظفينالتحسين في
 .للانضمام لهاالمختص من خارج المؤسسة  الموظفيجذب بما  الأداء العام

 بالمشاركة رالوظيفي، والشعو  ابالعمل، والرضالرغبة في القيام بعزز الروح المعنوية ت :فوائد للموظف 
مشاكل مع البناء الكفاءة والمهارات للتعامل ، و الإبداعو  مستوى الثقة،العمل، و روح الفريق في مكان و 

 .بيئة صحية في العملمختلفة، مع خلق 

ومنه فإدارة الموارد البشرية الخضراء تحقق فوائد لكل من الموظفين والمؤسسات والعملاء، بتحسين          
 .الأداء العامالعلاقة بينهم وذلك من خلال الحفاظ على البيئة، وزيادة مهارات الموظفين، والرفع من 

 مبادئ إدارة الموارد البشرية الخضراء :ثالثا
 ستة مبادئ خضراءوهي  مبادئ إدارة الموارد البشرية الخضراء( Fatima, 2018,P :15-16)حددت    

 :على النحو التالي، وهي الخضراء مؤسسات الأعمالأساسية يمكن أن تتبعها 

 تعتمد هذه و  وهذا يشير إلى مواقف الأفراد وأفكارهم التي يمكن تغييرها بعدة طرق :بناء أفكار خضراء
 .خضراء ومستدامةلتكون المؤسسات عتبار كل سلوك العملية على إعداد العقول لتأخذ في الا

 التي طبقت  للمؤسساتعلى خلق حالات حقيقية  الإستراتيجيةتعتمد هذه  :جعلها حالة عمل
يمكن لهذه التجارب الحقيقية أن تدفع المؤسسات الأخرى و  .استراتيجيات خضراء وحققت نتائج جيدة

 . ستراتيجياتإلى اتباع هذه الا
 الخضراء، وليس فقط إخبارهم بأهميتهم؛  يعكس أهمية مشاركة الموظفين في المبادرات: توحيد الجهود

هتمام حتى يصلوا إلى النقطة التي يشعرون فيها بالا مبادرات،البمعنى آخر ربط الموظفين مباشرة بهذه 
 . في العمل

 يعتمد ذلك على التواصل الأفضل باستخدام العديد من التقنيات من  :إجراء محادثات ثنائية الاتجاه
 .للبيئة أصدقاءا صأجل إقناع جميع الأشخاص بأن يكونوا أشخا

 التي ينبغي أن تتخذها جميع  أهمية الجهود المشتركة الضوء على الإستراتيجيةتسلط هذه  :اعالعمل م
 .الأطراف ممثلة بالحكومة والمؤسسات والناس وحل المشاكل البيئية

 ايكون  وجوب أن تعني الإستراتيجيةهذه  :جعلها جزء من الثقافة  المديرون والموظفون أشخاص 
يمكن للمؤسسات تكثيف جهود عملها لتوسيع ثقافة و  بعبارة أخرى،. صديقين للبيئة في جميع الأوقات

ستخدام عدة قواعد مثل تعزيز العمل الجماعي اب وأفكارهمتخضير الموظفين لتكون جزء ا من معنوياتهم 
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تفتح تنافسية حول كل ما هو هذا يؤدي إلى إنشاء مؤسسة خضراء والتي . ومناقشات داخل العمل
 .الأخرى في المجتمع أخضر مع المؤسسات

ومنه فإن مبادئ إدارة الموارد البشرية تقوم على الحصول على الأفكار والمواقف، ومشاركة الموظفين في     
 .تطبيقها في جميع مستويات المؤسسة وجعلها جزء من ثقافة المؤسسة

 

 متطلبات ومبادرات إدارة الموارد البشرية الخضراء: المطلب الثالث
تتطلب عددا  الإستدامةاء بما لها من أهمية في المؤسسات الساعية نحو إن إدارة الموارد البشرية الخضر    

 :من العناصر كما توجهها عدد من المبادرات كما يلي
 .إدارة الموارد البشرية الخضراءمتطلبات : أولا

أجل تحقيق الأهداف البيئية التنظيمية أو  من هفإن (Opatha, Arulrajah, 2014,P: 105)حسب        
 :الخضراء والتي يوضحها الشكل ا تيتخضير البيئة، يجب تحديد متطلبات الموارد البشرية 

 الخضراء إدارة الموارد البشرية متطلبات(: 1)الشكل رقم 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 (.Fatima, Abu Mahadi, 2018,P: 17)لمصدر ا
الأربعة ولتوضيح الشكل السابق  إدارة الموارد البشرية الخضراء تعن متطلبا( 1)الشكل رقم يعبر      
 :يجب على الموظف امتلاك قدر كاف مما يلي أنهOpatha, Arulrajah, 2014,P: 106))يرى

 كذلك  توفير الكفاءات اللازمة للتحسين المستمر للأداء البيئي التنظيمييجب  :الكفاءات الخضراء .1

 الكفاءات الخضراء
 المعرفة والمهارات حول التخضير. 

 

 الموقف الأخضر
  (الإيمان بالتخضير)الجانب المعرفي 
  (شعور إيجابي نحو التخضير)الجانب العاطفي 
  (.النية في التصرف بشكل اعتيادي)الجانب السلوكي 

 

 السلوك الأخضر
 سلوك المواطنة التنظيمية الخضراء 
 سلوك المواطنة الشخصية الخضراء 
 السلوك الرسمي الأخضر. 

 

 النتائج الخضراء
 الإبتكارات الخضراء 
 خضراءال المخرجات 
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بالتخضير وليصبح الموظف أخضرا يجب تطوير تكنولوجيات نظيفة للمؤسسة  المعرفة والمهارات فيما يتعلق
بالكفاءات الخضراء المحددة التي يجب أن يمتلكها الموظف يستلزم إجراء دراسات بحثية  قفيما يتعل اأم

 .تجريبية
الموظف يحتاج إلى موقف صحيح من التخضير أي المعتقدات المناسبة  :الموقف الأخضر .2
 الإستدامةية للتصرف فيما يتعلق به، مهما كانت الوظيفة أو مجال تخصص الموظف؛ لكون والن روالمشاع

البيئية تتطلب تغيير السلوك من قبل الموظفين وجميع أعضاء المؤسسة من جميع المستويات، لذلك عليهم 
 .إظهار تغيير سلوكي إيجابي

دث بدون المساهمة السلوكية الأداء البيئي على المستوى التنظيمي لا يحإن  :السلوك الأخضر .3
 للموظفين كأفراد، والسلوك الأخضر هو أحد المتطلبات الأساسية للموارد البشرية الخضراء ويشمل كلا مما

 :يلي

 يعرف بأنه المدى الذي يشارك الموظف في الإجراءات : سلوك المواطنة التنظيمية الخضراء
لتصبح هذه الإجراءات جزء . التخضير الإيجابية التي تهدف إلى مساعدة المؤسسة ككل لتحقيق

 . من متطلبات الوظيفة الرسمية بل إنها تمثل في المقام الأول الإجراءات الخضراء الطوعية

 يعرف بأنه مدى مشاركة الموظف في أعمال إيجابية تمثل مساعدة : سلوك المواطنة الشخصية
طوعية يقدمها الموظف إلى موظفين آخرين في المستوى نفسه ليصبحوا خضرا أو يؤدون أعمالهم 

 .هذه الإجراءات ليست جزء من متطلبات الوظيفة الرسميةالخضراء، كما أن 
 لموظف في الواجبات الرسمية المكلف بها يُعرَّف على أنه مدى إشراك ا :السلوك الرسمي الأخضر

وقد . فيما يتعلق بالتخضير، هذه المشاركة ليست طوعية وهي مطلب رسمي يستوفيه الموظف
زالة النفايات  .تتضمن هذه الواجبات إجراءات محددة يتبعها الموظف لتقليل الفاقد وا 

 هي النتائج أو المخرجات الصديقة للبيئة يتم تعريفها على أنها المدى الذي أنتج به  :النتائج الخضراء .4

 :الموظف نتائج خضراء ولها بعدين
 المبادرات البيئية الجديدة، والحلول الجديدة للحد من النفايات، وتقليل  تتمثل في: الابتكارات الخضراء

 ...التلوث، 
 لضوء الطبيعي أو أقل عدد للمصابيح الكهربائية، ومقدار عدد ساعات العمل با :المخرجات الخضراء

تقليل استهلاك الكهرباء، ومقدار تقليل المستوى الحالي من هدر المدخلات، ودرجة تحقيق أهداف 
 .الأداء البيئي المحدد

ا أساسي ا لسلوكيات مواطنة دمحديعتبر البشري  المالأن رأس (Sharifa,et al, 2019,P:16)وقد أكد    
 حيث قدم ،Corporate social responsabilité (CSR)  المؤسسات ومسؤوليتها الإجتماعية

(Opatha, Arulrajah, 2014,P: 107)الموظف الأخضر في الوظيفة الذي يعبر  مفهوم جديد وهو أداء
وينتج عنه نتائج تتعلق ( الإجراءات والأنشطة)السلوكيات  عنه بالمدى الذي يشارك فيه موظف معين في

        :يوضحه الشكل ا تي محددة،بالتخضير خلال فترة زمنية 
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 .الوظيفة في وأدائه الخضراء الموظف مدخلات(: 2) رقم الشكل

        
        
        

      
    

 .(Opatha, Arulrajah, 2014, P: 107: )المصدر

 توفير كفاءات، حيث أنه يجب دائه في الوظيفةأخضر و مدخلات الموظف الأ( 2)ويوضح الشكل رقم        
تتميز بالمعرفة والمهارات اللازمة فيما يتعلق بالتخضير والموقف الأخضر الذي يعبر عن النية في للتصرف 
نحو التخضير، وعند إبراز موقفه وكفاءته في وظائف المؤسسة بالإبداع والابتكار والمساهمة في التخضير 

به يتم التوصل  إلى النتائج الخضراء حيث تبين نتيجة أداء كل فهو يجسد السلوك الأخضر ومدى الالتزام 
موظف أخضر تجاه وظيفته، وبممارسة التخضير في كافة الوظائف يتحدد الأداء التنظيمي الأخضر 

 .للمؤسسة ككل والذي يعبر عن مدى المسؤولية الاجتماعية للمؤسسة

مدى التزامها  عتبارلاأن تأخذ في االعاملة ى عند جذب القو  ينبغي للمؤسساتمن خلال كل ما سبق         
للمؤسسة، يستوجب الاهتمام بكل بالكفاءات من أجل تعزيز الصورة التنظيمية  الاجتماعية،المسؤولية ب

باستقطابها وتطويرها ثم الحرص على التخضير بالالتزام به بالإضافة إلى التشجيع على الابتكار والإبداع 
ء بصفة دورية واكتشاف مختلف النقائص من أجل تخضير أفضل للموارد البشرية بين الموظفين ،قياس الأدا

 .من خلال كل هذا يتم رفع الأداء التنظيمي الأخضر للمؤسسة

 مبادرات إدارة الموارد البشرية الخضراء: ثانيا
إدارة على ضرورة خلق استعداد لدى الموظفين نحو تنفيذ مبادرات ( Deepak,et al,2017,P:250)أكد    

المبادرات البيئية للموارد البشرية الخضراء   يتنطو (Ali, 2018, P: 21) حسبالموارد البشرية الخضراء، و 
ستدامة المؤسسة بتخفيض التكاليف وزيادة التزامات الموظفين و اعلى الممارسات الصديقة للبيئة وزيادة 

درات الصديقة للبيئة للموارد بعض المبا(Deepak, Prakash,2015,P :47)حدد ، و مشاركة الموظفين
   :البشرية للحفاظ على اللون الأخضر

  التصنيع الأخضر، فطبيعة المنتوج وجميع مراحل عملية التصنيع يجب أن تكون صديقة للبيئة مع
 .مراعات عدم هدر الموارد

مدخلات الموظف 
 الأخضر

 الكفاءات الخضراء 
  الخضراءالموقف. 

 أداء الموظف الأخضر
 الوظيفةمن 

 السلوك الأخضر 
 النتائج الخضراء. 

الأداء التنظيمي 
 المسؤولية الأخضر

جتماعية الإ
 مؤسسةلل

SCR 
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  النفاياتتقليل البصمة الكربونية  أي الغازات الضارة الناتجة عن الأنشطة الصناعية وتدوير. 

 نشاء منصة : العمل عن بُعد من خلال المؤتمرات والمقابلات الافتراضية، والإيداع الإلكتروني وا 
 .اتصالات إلكترونية لا ورقية

 نترنت، و إعادة التدوير، العمل المرنالتدريب عبر الا. 
 :مبادرات أخرى تتمثل في (Opatha , Arulrajah, 2014,P: 106)كما أضاف له 

 هي الورقة عند الكتابة أو الطباعة سيؤدي إلى تقليل الكهرباء وتوفير الأوراقاستخدم وج. 
 (تقليل استهلاك الوقود وتلوث الهواء) القطار/  الذهاب إلى العمل عن طريق المشي أو الحافلة. 
 الضوء الطبيعي عند العمل أو استخدام المصابيح الموفرة  ماستخد: تقليل استهلاك الكهرباء من خلال

 .(تقليل الكهرباء)مكيفات الهواء قبل انتهاء وقت العمل أقل، إغلاق للطاقة وبعدد 

 تخصيص مساحات خضراء في المؤسسة. 

 إبلاغ الموظف المختص في حالة وقوع أضرار بيئية. 

 لخضراءتحفيز الموظفين ليصبحوا خضرا من خلال نشر الثقافة ا. 

من خلال ما سبق فمبادرات إدارة الموارد البشرية يتم تبنيها من قبل الموظفين، وهم من يسهرون على        
تطبيقها وتكون في أغلب الأحيان طوعية وتكون كذلك إلزامية بإلزامية المؤسسة لمنع هدر مواردها وتقليل 

البيئية بالالتزام بالمسؤولية الاجتماعية ومنه مبادرات إدارة الموارد البشرية  الإستدامةالتكاليف في ظل 
 .الخضراء تبنى من خلال التعاون بين الموظفين والمؤسسة للوصول إلى مؤسسات أعمالٍ خضراء

فإن إدارة الموارد البشرية الخضراء نشأت بسبب التأثيرات المدمرة للمؤسسات  خلاصة لهذا المبحث 
المخلفات الصناعية المختلفة وهدر المواد التي تحول دون استدامتها مما تسببت في ضغوطات  من خلال

عالمية عليها، وسعت تلك المؤسسات لتطوير الأساليب الإدارية للقضاء على السلوكيات التي تلحق الضرر 
نشاء ما يسمى إدارة البيئية، فقامت بإ الإستدامةبالبيئة لتحقيق ما يسمى بالمسؤولية الاجتماعية في ظل 

هيئات دولية وأسواق تدعم وتشجع وتمنح امتيازات للمؤسسات عن كل ما هو  الموارد البشرية الخضراء، لتبرز
دارة الموارد البشرية الخضراء تتمثل في مجموعة من الممارسات والأنشطة الخضراء التي تسهر. أخضر  وا 

ضمن في العمل  قيامهم بنشر الثقافة الخضراءالمؤسسة على تنفذيها من خلال ممارساتها الخضراء و 
التقليل من هدر الموارد وترشيد ب التكاليف مجموعة من الأهداف الساعية للمحافظة على البيئة، والتقليل من

ة المؤسسات واستدامة مواردها، عبر الحصول على الأفكار ستداملا اتحقيق. والمحافظة عليها ستخدامهاا
وجوب الاهتمام بكل الكفاءات من خلال استقطابها ومنه . ين في تطبيقهاوالمواقف ومشاركة الموظف

والحرص على التخضير والالتزام به والتشجيع على الابتكار والإبداع بين الموظفين والسعي لرفع . وتطويرها
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حسب إمكانيات المؤسسة الأداء التنظيمي الأخضر للمؤسسة بإشراك جل أطراف المؤسسة في التخضير 
 .ها في ظل محدودية مواردهاوموظفي
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 .تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: الثانيالمبحث 

في ظل ما تتعرض له المؤسسات اليوم من ضغوط متزايدة لاتخاذ خطوت استباقية لتحقيق الأداء البيئي   
الموارد  إدارةت أصبحالمستدام للمؤسسة ضمانا لإستمراريتها وتعزيز قدرتها التنافسية على المدى الطويل؛ 

م مورد من الموارد وهي أول من المتعلقة بأه ةعن الأنشط ةأهمية لأنها مسؤول الإداراتالبشرية من أكثر 
يتأثر بالتغيرات البيئية ومن ثم كان لزاما عليها أن تواجه التحديات المؤثرة عليها ويتم هذا من خلال تبني 

 :سياسات جديدة للحد من الممارسات الخاطئة تجاه البيئة، وهذا ما سيتم معالجته من خلال ما يلي
 لبشرية الخضراءممارسات إدارة الموارد ا :المطلب الأول. 

 الإستدامة نحو للتوجه كمصدر الخضراء البشرية الموارد: المطلب الثاني 

 تحديات إدارة الموارد البشرية الخضراء: المطلب الثالث. 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: المطلب الأول

الخضراء في المجالات الوظيفية حيث يمكن أن  بالممارساتالاهتمام  المؤسسات ىلزاما عل أصبح   
 :تحمل إدارة للموارد البشرية الصبغة الخضراء، ويكون على  النحو التالي

 Green Employment)) التوظيف الأخضر: ولاأ
أساسي  دراج المبادرات البيئية كعنصرإعملية  بأنها.( P1122 ,Arulrajah, Opatha,: 211)عرفها  

 .كمكون خاص في مواصفات الوظائف الوظيفي وتحديد الكفاءات الخضراءفي التوصيف 
 تصميمتحليل و تقوم على عملية  أن عملية التوظيف الأخضر( P1129,Aykan,: 261)أشاركما  

 دخلال المشاركة في التنبؤ بعد تساعد على تخطيط الموارد البشرية الخضراء منالتي  الوظائف وتوصيف
،والمسؤولية 22112 يزوإ"لتنفيذ برامج الإدارة البيئية مثل ستقطابهاإ الموظفين والمهارات اللازم

 . "الاجتماعية
يمكن تطبيق تصميم الوظيفة الخضراء لتحديد وشرح أنه ( (Hossein,et al,2017,P :1247ضحو    
في  الإجتماعية البيئية و مؤسسات اليوم المهام وقد دمجت بعض الالتي تحمي البيئة، فالوظائ عدد

الوظائف ذاتها،واستخدمت فرق العمل للقيام بتحليل وتصميم الوظائف لفحص القضايا البيئية بنجاح 
أن ( 1111مالك،)يرى  كما .ةللمواصفات البيئيالمتعددة المطابقة  تالمهارات والتخصصاوتحديد 

العمل لبناء العلامة  المؤسسات الخضراء تشجع موظفيها على أن يكونوا أصدقاء للبيئة في مكان 
 .التجارية وتحسين صورتها لدى الموظفين والعملاء
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يئة من خلال اجتذاب المواهب التي تدرك الب(Phillips,2007,P :25)حسب قد يكون من السهل     
 تدرك مؤسساتحيث بدأت ال" صاحب عمل صديق للبيئة"باعتبارها  مؤسسةستباقية للالإالعلامة التجارية 

وهذا ما يساعدها على  وسيلة فعالة لجذب المواهب الجديدةتعتبر  أن اكتساب سمعة باعتبارها خضراء
 .توظيف أفضل الكفاءات

تتبنى مفهوم  مؤسساتالخضراء تجعل الالتوظيف أن عملية (Ahmad,2015,P :10) بينما توجه      
تخفيض  إلىذ يدار معظم العمل في المكتب باستخدام تكنولوجيا المعلومات مما يؤدي إورقية لاال المكاتب

إلى حد  لى ا لي، وهذه الممارسة تقللإالورق عن طريق تحويل الوثائق من الأسلوب الورقي  ستهلاكإ
 خزين، وتقليل الوقت المستخدم في البحث عنستهلاك الورق، وتكاليف النسخ، والطباعة والتإكبير من 

التي تتبنى التوظيف الأخضر بالإعلان عن الوظائف من خلال  مؤسساتتقوم الكما  .المستندات الورقية
وسهلة، فضلا عن أن العلاقة بين  وغير مكلفةوهذه الطريقة سريعة جدا ، تشبكة الإنترنالمواقع على 

مؤسسات صديقة ضر جعلت المتقدمين مهتمون بالعمل في نحو الأخ ةلمؤسسوتوجه اتصور الموظف 
 .للبيئة
 وفقتوظيف الأخضر هو عملية توظيف أن ال( P :,Muniandi,Nasruddin,2015 12)يرى    

الفيديو، واختبار / مقابلة الصوت "  :معايير بيئية بأسلوب يقلل التكاليف ومدعوم بوسائل الانترنت مثل
للحد من الكلفة وزيادة كفاءة وفعالية عمليات  ،"القصيرة، والبريد الإلكتروني، والرسائل تعبر الإنترن

التكنولوجيا بدلا من  ةعلى منص ضيةافترا تصل بالسفر من خلال مقابلةم بيئيأي أثر  التوظيف لتقليل
مقابلة، ويساعد هذا الأسلوب في الحصول على الأسئلة المتعلقة  إجراءلغرض  مؤسسةالتواجد داخل ال

عملية  وكآخر مرحلة من التوظيف الأخضر تكون.البيئة للتعرف على المهارات التي يحملها المتقدم ب
تفضيلات للمرشحين  ذ تمنحإإجراء المقابلات الشخصية التي تتم عبر الإنترنت، دالأخضر بع ختيارالإ
 .للبيئة ملائمةكثر الأ
 نحاوقوم  على عملية تصاميم وتوصايف الوظاائف الخضاراء ين التوظيف الأخضر سبق فإ من خلال ما   

ا الحديثاااة والوساااائل ساااتخدام التكنولوجياااإعاملاااة بالاساااتقطاب القاااوى وجهاااة نظااار بيئياااة،  بعااادها تاااتم عملياااة 
 .للموظفين الذين لهم توجه بيئي أو أكثر ملائمة للبيئة بإختيار تم الإختيار الأخضرالخضراء ثم ي

 (Training and Green Development)الأخضرالتدريب والتطوير : اثاني
الموظفين والمديرين المهارات  مؤسسةلأعضاء ال( Ebro,2017,P:166) حسب يوفر التدريب البيئي    

 ء،افضل الممارسات الخضر أيادة الوعي البيئي عن طريق تعلم والمعارف المطلوبة بخصوص التخضير لز 
نها مجموعة من بأة التدريب والتطوير الأخضر عملي( Deepak,Prakash,2015,P:48) كما عرف



 والدراسات السابقة النظرية للدراسةالأدبيات : الفصل الأول

 
22 

هتمام نحو تنمية مهارات الموظفين وتعلم المعرفة التي تزودهم كبيرا من الإ ه قدرا  جارسات التي تو المما
ستخدام السليم للموارد، والحفاظ على الطاقة كما يوفر فرصة لإشراك ساليب عمل تقلل من النفايات، والإبأ

التوصل لأفكار جديدة تقلل من التدهور  إلىوتشجيعهم  مؤسسةالمشاكل البيئية للالموظفين في حل 
 . البيئي

تطوير الموارد ن التدريب البيئي واحد من أهم الأدوات لأب(Adriano et al,2012,P:321)يرى   
 : نتقال إلى مجتمع أكثر استدامة من خلال تحقيق هدفين هماالبشرية وتسهيل الإ

  مؤسسةالسياسة البيئية للتعليم الموظفين، 
 ،تغيير السلوك الفردي للموظف ليكون أكثر وعيا للعلاقة مع البيئة 

 :لى إللوصول  ((Jabbour et al,2010,P:836حسب تهدف برامج التدريب الأخضر  
 ؛نحو تعلم القضايا البيئية تحفيز الموظفين 
 ؛لممارسات في مجال التدريب البيئيدمج أفضل ا 
  مؤسسةالكامل بين جميع اقسام الضمان التعاون. 

سبق تبين أن التدريب الأخضر هو المحارك الأساساي لزياادة وعاي وكفااءة الماوظفين تجااه  ءا على ماابن   
ترسايخ فكارة الأخضار فاي ماع  تعلم أفضل الممارسااتب اكتساب مختلف المهارات والمعارف الخضراء،البيئة

 .لبيئية وتغيير سلوكه ليكون أكثر وعيا بالبيئةبتعليم الموظف السياسات ا تعاملات الموظفين
 حفظ الطاقة: ثالثا
ظ على البيئة الحفافراد العاملين والمجتمعات عاتق الأ أنه يقع على(Erman,2018,P :394)بين    

 هاالمفرط ل ستخدامنواعها ،والعمل على الحد من الإأستخدام الأمثل لمواد الطاقة بمجمل الإ من خلال
 .تصميم حديث استخدام تقنيات ىوالعمل علنتاج ستخدام الأمثل لعمليات الإوالممكن تحقيقه من خلال الإ

التي  مدول العالجراءات المتبعة في معظم أهم الإ أنإلى ( P1126,Manolas et al,: 1)وقد أشار    
مكان العمل ، ومن  مغادرةقبل جهزة طفاء جميع الأإفظة على الطاقة هي يمكن من خلالها توفير أو المحا

 منخفضحديثة ذات كفاءة عالية واستهلاك  جهزة الكهربائية القديمة بأجهزةال الأثم العمل على استبد
كبر ومستوى أعلى لقادة كما وضح بعض الباحثين أن كل ما كان نطاق العمل أ. الطاقة  لأغراض
فراد الذين الأ أنP :5, (Caroline et al,2017)وضح .تقنيات توفير الطاقة  ما زاد استخداملكالأعمال،
منظمتهم في  مساعدة عدة وظائف منها يحققواأساليب حفظ الطاقة في مكان العمل ، يمكن أن  يتبعون

نفسه  دلفر على اةتشمل أهداف أخرى عائد كما يمكن أيضا أن، (كالفاتورة )  فهاوخفض تكالي فير الطاقةتو 
 . جيد سمعة كشخص اكتسابلشعور بالرضا أو كا
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دور  االموارد البشرية الخضراء له لإدارةجرائية المتبعة ساليب الإالأأن ( P :14, Ahmet,2018)أكد   
 ةوبجودة عالينتاجية نتاج والإتي بدورها تعمل على التوسع في الإالمحافظة على بيئة العمل وال مهم في

 .الإنتاجيةتعمل على خفض التكاليف  كذلك مؤسسةلمنتجات ال
 الأجيال بمراعاة الموارد استخدام وتحسين ترشيد على العمل هو الطاقة حفظ نإف ماسبق خلال من  

 وتكنولوجيات للبيئة صديقة بموارد العمل خلال من المتجددة الطاقات نحو والتوجه استخدامها في القادمة
 .من خلال الاستخدام الأمثل للمواد للطاقة استهلاك وأقل كفاءة أكثر
 Green Performance Assessment))الأداء الأخضرتقييم :رابعا
حقيق هي العملية التي تدفع الموظفين نحو تعزيز وتقويم أدائهم لت(P:,Ahmed,212015)عرفها     

جراء عمليات ا  دارة الأداء، و إدمج السياسات البيئية مع إلى  المؤسسات سعىفت الأهداف والغايات التنظيمية
تركز .ت المستمرة في النتائج البيئيةنحرافات ومعالجتها ودعم التحسيناالإ لتحديدالمقارنة والتدقيق معها 

الحوادث البيئية، والمسؤوليات البيئية، والاتصالات البيئية  :"مثل القضايا عملية تقييم الأداء الأخضر على
 ."الخضراء، وعمليات التدقيق والسياسية، ونظام المعلومات

عبر وحدات مختلفة في  تتم قياس معايير الأداء البيئي أنP,(Douglas, et al,2012:1)بين      
 "المديرين، تغطي هذه المعاييرمفيدة من  بيانات جراء المقارنة والحصول علىإلغرض  مؤسسةال
 ".تطوير نظم المعلومات الخضراء ي،البيئ التدقيقلنفايات، الحد من اللموارد،  ستخدام الأمثل الإ
نظم إدارة الأداء لتشمل الأهداف الخضراء في  تطوير(P :,Deshwal,2015 297)حسب  ينبغي   

السلوك الأخضر الذي ينبغي أن يكون  ومؤشرات مجالات الأداء الرئيسية ويمكن ترجمتها إلى معايير
دراج  ينبغيكما  بمثابة مقياس في تقييم أداء الموظفين على جميع المستويات تحديد الأهداف والغايات وا 

ء بين بالقضايا الخضرا الوعي خلقإلى دي هذه المساهمات ؤ الخضراء في عمليات التقييم، وت جالنتائ
 .البيئي التعلم نخراط في الأنشطة الخضراء وتسهيل إدارةالمرؤوسين وتشجيعهم على الإ

بناءا على ما سبق فان تصميم نظام تقييم الأداء يجب أن يتضمن الأهداف الخضراء ويمكن أن     
ذا إلى معايير الأداء الخضراء ومؤشرات السلوك الأخضر التي تكون بمثابة مقاييس في تقييم أداء يترجم ه

الموظفين في مختلف المستويات ومدى تحقيق النتائج الخضراء في التقييمات حيث تسعى المؤسسات إلي 
حديد الإنحرافات ومعالجتها دمج السياسات البيئية مع إدارة الأداء لإجراء عملية المقارنة والتدقيق البيئي لت

 .ودعم التحسينات المستمرة  في النتائج البيئة
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 Green compensation and incentives ystems))أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر:خامسا
العناصر الرئيسة التي يعد من التعويض الأخضر أن  (Deepak,Prakash,2015,P :49)وضح     

التي تقدم مكافآت  مؤسساتفال ،ة الخضراءالتنظيمي فاهدالموظف نحو تحقيق الأ"تحفز تحافظ،تجنب، "
وتؤِدي عملية التعويض الأخضر الممارسات الخضراء، إتباعخضراء لأداء موظفيها تكون أكثر ميلا إلى 

إلى زيادة إلتزام الموظف ببرامج الإدارة  واكتساب مهارات خضراء جديدة البيئية بالمسؤوليات تيجة قيامن
لتحفيز "للمكافآت  سياسات يجب أن تكون هناكأنه  (Sadiaet al,2015,P:235)البيئية، وأضاف 

 كإعادةة يالأهداف الرئيس تحقيق على ةساعد،المحتفاظ بهم، وتشجيع وتطوير قدرات جديدة الإ،الموظفين
مجزي لتعزيز  نظام وضعالخضراء  مؤسساتعلى الكما ".وتقليل النفاياتالتدوير، والحد من الهدر،

مختلفة لموقف  اختبارية عوامل التي تتم وفقوهذا يتطلب توظيفا فعالا للحوافز ،الممارسات الخضراء
  .في الأداء البيئي خضراءعند تحقيق نتائج وذلك  خضرالموظف الأ

عندما  ةالإدارة البيئيالموظفين ببرامج  التزامزيادةلوحظ ( P :,Ahmad,62015)وفي دراسة ذكرها     
 الصديق ذات الأداء مؤسساتبالمسؤولية البيئية، وأن ال بات تتعلقيزودون بالتعويض مقابل القيام بواج

على وعي  مؤسساتصحبت الكما أ .النجاح في عملهم ئها التنفيذيين لتقديم المزيد منللبيئة دفعت رؤسا
الصحة والسلامة  دارةالتحفيز على تعزيز العمل الأخضر وكذلك تبنى إأنظمت  متزايد بالدور الذي تلعبه

بتوفير مستلزمات البيئية  الخضراء بتقليل التكاليف، وزيادة كفاءة العاملين، وحمايتهم من التعرض للحوادث
والإضاءة  التهوية سلوب العمل الصحيح، وكما تشجع وجودأرشادات ووضع خرائط توضح الأمان والإ

يئة العمل النفايات تجعل ب وتقليلتدوير العادة إمبادرات  ي المؤسسةتبنن تأ، و في بيئة العمل ناسبةالم
 .كثر نظافة وصحيةأ

وباالنظر إلاي الادور التحفيازي الهاام الاذي تقاوم باه إدارة المكافاأة مان خالال التعاويض من خلال ماا سابق    
الأخضااار للماااوظفين تبااارز أهمياااة تلاااك الإدارة فاااي اساااتدامة الأداء البيئاااي وتولياااد المباااادرات البيئياااة وتعزياااز 

هم كتسااابلإ المااوظفين م حاازم لمكافااأةأن تصاام يجااب علااى إدارة التعااويضساالوك المااوظفين تجاااه البيئااة كمااا 
بعاد قيااس مادى نجاازاتهم إالخضراء والمشااركة فاي الأعماال والمباادرات الخضاراء ومكافاأتهم علاى لمهارات ا

عملياااة التعاااويض والتحفياااز تكاااون بمكافاااأة وتعاااويض  .البيئياااة ببااارامج الإدارة كااال موظاااف التااازاممسااااهمة و 
 .إدارة الصحة والسلامةمع السعي لتوفير أحسن بيئة عمل آمنة في ظل ( ماديا،معنويا)الموظفين

تضح أن إدارة الموارد البشرية الخضراء هي المسؤولة عن إيجاد توازن بين العمل يمن كل ما سبق       
والبيئة ويكون ذلك من خلال تطبيق الممارسات الخضراء بدءا  بعملية التوظيف والتدريب إلى تحفيز 
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وتوجهها إلى  مؤسسةمعايير بيئية لتعزيز سمعة الالموظفين  وحفظ الطاقة وتقييم أدائهم ويكون ذلك وفق 
 .بيئة عمل خضراء من أجل تعزيز إستدامتها

 الإستدامةلتوجه نحو الموارد البشرية الخضراء كمصدر ل: المطلب الثاني

الدافع الأكثر ( Adnan,Rawashdeh, 2018,p:1051)والشؤون البيئية  الإستدامةأصبحت      
البيئية  الإستدامةقد تتمتع المؤسسات ب. ظل محدودية الموارد فيأهمية لممارسات إدارة الموارد البشرية 

 .الإستدامةوالأداء الإيجابي إذا كانت ممارسات الموارد البشرية مرتبطة بقضايا البيئة و 
 .الإستدامةالتوجه نحو تحقق :  أولا
التنظيمية ضرورية لكل مؤسسة ترغب في تحقيق  الإستدامة(: 8Mohammad,et al,2019,P)يرى     

ستخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية إلذلك فمن الممكن . أهدافها وتريد العمل من أجل الإهتمام
تقوم العديد من المؤسسات بمنح المزايا الضريبية . الخضراء المناسبة ووظائف الأعمال الخضراء الشاملة

هناك الكثير من . الحالات ومرافق إدارة الهدر وما إلى ذلك بسبب التفكير في أصحاب المصلحةوفوائد 
الوظيفة الداخلية لممارسات إدارة الموارد البشرية لجعل الأداء التنظيمي وأكثر الباحثين الذين يدعمون 

عدد كبير من  وأضاف إلى أنه في عصر الأعمال، يوجد الكثير من المؤسسات التي تتعامل مع كفاءة
المنتجات إنطلاقا من الإنتاج إلى الإستهلاك، تحتاج المؤسسة إلى مراحل مختلفة لإنتاج السلع 

بتجميع الكثير من النفايات والمهملات التي تسبب  مؤسساتإنطلاقا من كل مرحلة تقوم ال. الاستهلاكية
 .ضرر ا كبير ا للإنسان بالإضافة إلى البيئة

يجب أن تتعامل :" لمؤسسة خضراء يستلزم اتباع أسلوب العمل الأخضر بجعل الأعمال خضراء      
الأعمال التجارية مع المنتجات الطبيعية أو المنتجات المتجددة، المبنى الأخضر، تقليل استخدامات 

غليف الأخضر، البلاستيك، تقلص هدر الطاقة، وضع العلامات البيئية، استخدام أقل للمواد الخام، الت
التوزيع والترويج الأخضر، خدمات العملاء الخضراء، إدارة النفايات، البحوث والتنمية الخضراء، المحاسبة 

 . والتمويل الأخضر وما إلى ذلك
يجب اتباع ممارسات إدارة الموارد البشرية  (Mohammad,et al,2019,P:9)بعد ذلك أكد      

تخطيط الموارد البشرية الخضراء، التوظيف والإختيار الأخضر،  بتصميم الوظائف الخضراء،. الخضراء
دارة المكافآت، إدارة السلامة الخضراء وعلاقة الموظف  التدريب والتطوير الأخضر، الأداء الأخضر وا 

العوامل في المرحلة الأولى تتفق مع مختلف . لجعل الأعمال التجارية وكذلك المؤسسة مستدامة
وعوامل المرحلة الثانية تتفق مع محتويات . على صياغة الأعمال الخضراءالمحتويات التي تساعد 

ما لم تستخدم المرحلة الثانية بشكل صحيح، فلن تكون المرحلة . ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
يمكن أن يكون النموذج المقترح مفيد ا لضمان استدامة المؤسسات عن طريق . الأولى فعالة بشكل صحيح
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من شأنها أن . يض وظائف الأعمال الخضراء المناسبة وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءتعو 
 .تعطي ردود فعل لتعلم ا خرين ويمكن أن تكبر بشكل استراتيجي

دارة الموارد البشرية الخضراء :3الشكل رقم   .نموذج التنظيم المستدام من خلال الأعمال الخضراء وا 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (: 8Mohammad,et al,2019,p: )درالمص
عمال الخضراء تشكل الممارسات التي بدورها تضمن استدامة يوضح الشكل رقم أن مجموعة الأ   
مستدامة يجب الوصول إلى ممارسات حديثة وبالتالي السعي للقيام  مؤسسةكما أنه لبقاء  مؤسسةال

 خضراء بمبادرات
يتضح من كل ما سبق أن مجموعة المبادرات الخضراء تشكل الممارسات الخضراء والتي هي        

 شرط أساسي لبقاء المؤسسة مستدامة
 .لمؤسسة مستدامة ةالخضراء كركيز  إدارة الموارد البشرية: ثالثا 
يمكنها تحقيق الأهداف  الإستدامةأن  (Hossein,et al,2017,P:1253)بحس برونتلاند لجنة تؤكد   

دون تعريض ظروف الحياة "" الإقتصادية والبيئية والإجتماعية  "" ذات الصلة على ثلاثة مستويات 
لأبعاد الثلاثة الطبيعية للخطر حيث ينبغي مناقشة العوامل التي تؤثر على استدامة الموارد البشرية في ا

 :على النحو التالي
 الإجتماعية  الإستدامة .1

 لوجود رغبة   (Rasmussen ,2011 ,P :23)حسب  الإجتماعية  الإستدامةتبرز الحاجة إلى     
متزايدة في حماية الموارد والحفاظ عليها للأجيال القادمة،ومن هذا المنظور تحتاج المجتمعات البشرية إلى 
العمل معا،وتشكيل مجموعات مشتركة من مختلف القيم والمعايير الثقافية والسلوكيات التي من شأنها أن 

 لا من خلال المشاركة المجتمعيةإ لايمكن تحقيقها الإجتماعية  الإستدامةإذا . الإستدامةتفضي إلى 

تقليل -تقليل استخدامات البلاستيك -البناء الأخضر -المنتجات المتجددة -السلع أو المنتجات الطبيعية 
-استخدام المواد الطبيعية-وضع العلامات الإيكولوجية -توفير الطاقة -توفير الموارد الطبيعية -نفايات 

 التنمية والبحوث-إدارة النفايات -خدمات العملاء الخضراء -التوزيع والترويج الأخضر-التعبئة الخضراء 
 والتمويل الأخضر المحاسبة-الخضراء

 الخضراءالمبادرات 

ل
ام

و
لع

ا
 

 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

الأداء الأخضر -التدريب والتطوير الأخضر -تخطيط الموارد البشرية الأخضر -تصميم الوظيفة الخضراء
دارة   إدارة السلامة الخضراء وعلاقة الموظفين-المكافآت وا 

 

ل
ام

و
لع

ا
 

 مستدامة مؤسسة
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 الإستدامةالمنتظمة لمجتمع مدني قوي،ولرأس المال الإجتماعي والأخلاقي أهمية كبيرة إذا ما أريد تحقيق 
أن البعد الإجتماعي يهدف إلى تحقيق مجموعة من (1: ،ص1129الجنابي، )، وبين  الإجتماعية 

ة قيم الأخلاقية وتوزيع أكثر عدالها تأكيد ترسيخ الالأهداف ذات المحتوى والمدلول الإنساني في مقدمت
للاحقة،وزيادة الاهتمام بالصحة بين أبناء الجيل الواحد بينه وبين الأجيال ا والثروات  للللدخو 

 .التعليم،ومراعاة حقوق المرأة ومساواتها في الحقوق مع الرجل مما يساعد على إنجاز الأهداف التنمويةو 
 قتصاديةالإ الإستدامة .2

تنطوي التنمية المستدامة بالضرورة على تحول جذري من ( Rasmussen ,2011 ,P :26)انطلاقا من 
قتصاد دولة مستقرة،والأخير يقصد به نظام تستهلك فيه الموارد الطبيعية ا اقتصاد النمو إلى مايصف بأنها

البعد الاقتصادي ويمثل .على أساس ثابت بمعدل مستدام وتحافظ على البيئة بمستوى يحمي صحة البشر
الإنعكاسات الراهنة والمستقبلية للإقتصاد على البيئة،ويستند هذا البعد ( 11: ،ص1122حسيني،)حسب 
المبدأ الذي يقضي بزيادة رفاهية المجتمع إلى أقصى حدود للقضاء على الفقر مع الإستغلال الأمثل  على

 مجال توظيف الموارد الطبيعية،وتؤثر والعقلاني للموارد الطبيعية،إذ تحيد التقنيات الصناعية في
ستدامة فتهتم بطريقة تحسين وتنظيم واستغلال الموارد للإعلى الجانب المادي الاقتصادية الإستدامة

 .الاقتصادية بغية تحقيق زيادة في الإنتاج بمعدل أسرع من الزيادة في السكان
 البيئية الإستدامة .3

أنها تهدف إلى تنمية مستوى رفاه الناس من خلال  ,P :03)1121(Kucukoglu,Pınar,وضح     
الشخصية،وأيضا عن طريق منع مختلف ا ثار  حماية الموارد  الخام التي تستخدم لتلبية الإحتياجات

الأول يتمثل في زيادة الوعي : البيئية إلى مجالين الإستدامةالناتجة عن النفايات،ويمكن تقسيم برامج 
فائدة عن طريق التحرك نحو  مؤسسات، وتحقق ال(التلوث)ي تقليل النفايات البيئية،والثان الإستدامةب

 البيئية لبناء ميزة تنافسية من خلال خفض تكاليف العمليات الاقتصادية ،وبين الإستدامة
  (Hossein,et al,2017,P :1254)  يخلق بيئة آمنة ونظيفة تسعي للحد  الإستدامةأن هذا النوع من

بإيجاد حلول للمشاكل البيئية وينبغي  الإستدامةالحركة نحو  التي يكون لها دور ثار البيئية من ا
والسياسات المتعلقة بالإدارة والتحسين المستمر للأداء  اتتنظر في مجموعة من الإجراء أن مؤسساتلل

 .البيئي ويتم هذا من خلال تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
 عن بمعزل معها التعامل ولايجوز ومتكاملة ومتداخلة مترابطة أبعاد ذات الإستدامةومنه نستنج أن      

 .رية الخضراءممارسات إدارة الموارد البش تحقيقالتوجه نحو  في تكرس جميعا لأنها البعض بعضها
 .الإستدامةو العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء : ثالثا
لتزام البشرية الخضراء على العاملين الإتفرض إدارة الموارد بأن  ( 61،1126 :ص الزبيدي،)أوجب     

قتراحات والمبادرات الفردية التي ن الإإ. بالتنمية المستدامة الوعي تجاه المفهوم الأخضر عبر خلق ثقافة
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عند القيام بتحليل وتصميم  عملية التوظيفتدرج رسميا في  الحد من النفايات أو التكاليف قد إلىتهدف 
لتزام ن الإألا إيحملون مثل هذا التوجه البيئي،  فراد الذينالأ جذب مؤسسةعمل، وبالتالي يفرض على الال
 .البيئية الإستدامةجل تحقيق أ بها من ايمانإهذه المعايير يتطلب من العاملين ب

برامج تعليم العاملين يوفر خضر التدريب الأأن (PRaj Kumar,2016,, Sudhir (231:وضح    
البيئي المستهدف، لذلك يبدو أن بعض  بدون هذه البرامج لا يتحقق الأداء إذالمفاهيم الخضراء، 

التجارية قد أدركت بالفعل أهمية التعليم الأخضر، والتدريب،والتنمية من أجل تطوير عامليها  مؤسساتال
 دهدر الموار المطلوبة للحد من  ات الإداريةمستدام، لتنمية المهار  مؤسسةبالمستوى الذي يجعل عمل ال

ذ يتطلب تنفيذ إدراسية عن بعد، الطبيعية، وخلق الوعي البيئي بين جميع العاملين من خلال عقد حلقات
التكنولوجيا  أدواتواستخدام بعض  مستوى عال من التقنية الإدارية مؤسساتمبادرات الإدارة الخضراء بال

 الإجتماعية  الإستدامة قعلى تحقيلتطوير المبادرات البيئية التي تركز على الابتكار وتؤثر بشكل كبير 
 .مؤسسةلل

 بيئية أن عملية تقييم الأداء الأخضر يجب أن تتم وفق معايير(1127، 11:ص ،فليح حمزة)أضاف    
دنى حد، وفي أاءة الإنتاجية لجعل التكاليف في الكف ، وتحسين(التلف)في المواد  واقتصادية لتقليل التبذير
بتقديم التعويضات والحوافز المادية والمعنوية لتشجيع العاملين على  مؤسسةال ضوء هذه المعايير تقوم

إدارة  إلىنتاجيتهم، وكذلك ننظر إالاقتصادية وزيادة  الإستدامةيق تحق تحسين أدائهم بما يصب في
، وعدم مؤسسةمن كونها تكاليف تحمل على كاهل ال أكثرأرباح  نهاأالصحة والسلامة الخضراء على 

ذا إنتاجيتهم وخاصة إمشاكل تؤدي إلى فقدان  إلىعرضهم ي توفر وسائل الأمان والحماية للعاملين سوف
خسائر لا يمكن  مؤسسةقدرتهم على العمل سيحمل ال ن عدمس المال الفكري لأأكانوا من أصحاب ر 

للعاملين عن طريق وجود  قتصاديوالاالإنتاجي  تعويضها بسهولة، وبالتالي يجب الحفاظ على الجانب
 .إدارة الصحة والسلامة الخضراء

 

 تحديات إدارة الموارد البشرية الخضراء: المطلب الثالث

إن إدارة الموارد البشرية الخضراء لها العديد من ((Bhutto,Anranzeb, 2017,P:122حسب      
المميزات والوظائف المهمة، وكذلك الميزة التنافسية التي تمنحها إلى المؤسسة التي تطبق فيها، ولكن هذا 

و الصعوبات التي تواجه إدارة الموارد البشرية الخضراء تتمثل في النقاط ألا يعني أنها تخلو من التحديات 
 :ا تية

 لصعب تغيير سلوك الموظفين في فترة زمنية قليلةمن ا. 

  ليس كل موظف في المؤسسة متحمس بنفس القدر للمشاركة في تعزيز ممارسات إدارة الموارد
 .البشرية الخضراء في مكان عمله
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  تطوير ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء للمؤسسة كلها يعد عملية صعبة وتحتاج مدة طويلة
 .من الزمن

 لب إدارة الموارد البشرية الخضراء استشارات عالية في بدايتها، وكذلك كون معدل عائدها تتط
 .بطيئا نسبيا في بدايته

 إن مصادر تعيين الموظفين الخضر ومدى توافقها مع الجودة والموهبة هي مهمة صعبة. 
 من الصعب قياس فعالية ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في سلوك الموظفين. 
  إن كُتاب إدارة الموارد البشرية الخضراء يضعون مجموعة من التحديات لتطبيق إدارة الموارد

توفير الهياكل الخضراء الأساسية، العمليات الخضراء، )البشرية الخضراء في المؤسسة منها 
التفكير الأخضر، وهذا المتطلبات تعد مهمة في اختيار وتطوير القادة الخضر الذين ستحتاجهم 

 .  لمؤسسة في المستقبلا
أن تحديات إدارة الموارد البشرية (Jabbour, Jabbour,2016,P: 1831)ه يرى كما أن      

 :                                                        الخضراء تتمثل بالتي

نقص : تشمل الحواجز التي تعترض تنفيذ القضايا البشرية والتنظيمية مثل :الإدارة البيئية الداخلية .1
 .المعرفة والمهارات؛ نقص الدعم من الدارة العليا؛ نقص الوعي؛ عدم وجود موقف وثقافة خضراء

 :بعض أسباب عدم المشاركة الكبيرة لسلسلة التوريد في المبادرات البيئية هي: الشراء الخضر .2
  سلسلة التوريد للفوائد الإقتصادية للمبادرات البيئية؛قلة إدراك مديري 
  الحاجة إلى إدراج تحسينات في الأداء البيئي، هناك حاجة إلى زيادة التفاعل بين المشتريات

والوظائف البيئية وغيرها من الوظائف، حيث يمثل التزام الإدارة العليا قضية رئيسية عند اعتماد 
 .مبادرات الشراء الخضراء

 :هناك ثلاثة أنشطة رئيسية للتعاون مع العملاء :ون مع العملاءالتعا .3
 ؛(حلقات دراسية للتوعية البيئية)مثال : تعليم العميل بإستخدام 
 ؛(فرق الدعم البيئي في تطوير البرامج البيئية)مثال : دعم العميل 

 ويلة الأجل وهو أن تعمل المؤسسة مع العميل لإنشاء فرق مشتركة وبرامج ط: المشاريع المشتركة
 (.التكنولوجيات النظيفة، ومشاريع المنتجات الخضراء)لتطوير الإبتكارات والحلول الخضراء، مثل 

وجود فجوة بين : من بين العقبات الرئيسية أمام التصميم الأيكلوجي، هي :التصميم الأيكلوجي .4
، ون بين الإدارات؛قلة التعايالتعقيد التنظيمالمبدعين والمنفذين لمشاريع التصميم الأيكلوجي؛
 .المناطق؛قلة الأهداف والرؤى البيئية في المشروعات

نشاء آليات لتحقيق مكاسب المؤسسة من بيع المواد الزائدة  :رإسترداد الإستثما .5 دعم الدارة العليا وا 
 .وبيع الخردة والمواد المستخدمة وبيع البضائع الرأسمالية الزائدة من استبدال المعدات
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البشرية إلى الحواجز التي تحول دون / تميل الجوانب الإدارية  :اللوجستية العكسيةالخدمات  .6
مثل )، وكذلك نقص الموارد البشرية (مثل عدم الإلتزام)تنفيذ الخدمات اللوجستية العكسية 

 (.الموظفين المهرة والتدريب في مجال الخدمات اللوجستية العكسية

 

من خلال ما سبق نتوصل أن من بين التحديات التي تواجه مؤسسات الأعمال في تطبيق ممارسات     
إدارة الموارد البشرية الخضراء هي صعوبة تغيير سلوكيات الموظفين وصعوبة توفر العوامل البيئية مع 

 .رةالمهنة وصعوبة إشراك المتعاملين مع المؤسسة بها بالإضافة لنقص المعرفة عنها والمها

كخلاصة للمبحث فان التوجه نحو تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء كأحد مرتكزات     
صبحت تتعدى حدود المسؤولية الإجتماعية  للمؤسسات أ إذمن الموضوعات المعاصرة،  الإستدامة

ه للوصول إلى فان  الإستدامةوأصبحت ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عاملا مهما في تحقيق 
مؤسسة مستدامة يجب الاعتماد على عاملين أساسيين هما ممارسات إدارة المورد البشري الأخضر 

توفير الطاقة ،ترشيد استخدام )والمبادرات الخضراء(  توظيف ،تدريب، تحفيز، تقييم الأداء ،حفظ الطاقة)
ون هنا تفاعل وتكامل بين ثلاثة أبعاد ومن اجل تحقيقها يجب أن يك( الخ...الموارد ،إعادة تدوير النفايات

ذا . الدول لكليه كل المؤسسات وكذاإة وهو ما تسعى الإجتماعية  والبيئية والاقتصادي الإستدامةهي  وا 
الهدف الذي يمثل رؤية سياسية تركز عليها نظرية  الإستدامةكانت التنمية المستدامة هي العملية فإن 

تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء يواجه العديد من التحديات التي  أنالتحديث البيئي، إلا 
 .جيد تعرقل تطبيقها بشكل

 
 



 والدراسات السابقة النظرية للدراسةالأدبيات : الفصل الأول

 
31 

 وعلاقتها بالدراسة الحالية الدراسات السابقة :الثالث المبحث

لاهتمام  وذلكومحفزا  مغريا مجالامؤسسات الأعمال  فيإدارة الموارد البشرية الخضراء  موضوع يعد    
 سيتميلي  وفيماالم نحوه وسعي المؤسسات باختلاف أنواعها لتبنيه لما له من أهمية ومن مميزات، الع

 :سةهذه الدرا مضمون ورةلب في متهوسا جياهمنإطارا  تلشك التي السابقةالدراسات  عرض

 العربيةباللغة  السابقة ساتراالد عرض :المطلب الأول. 

 الأجنبية غةلبال السابقةالدراسات  عرض :المطلب الثاني. 

 منها وموضوع الدراسة الحالية السابقةالدراسات  ىلع التعقيب :المطلب الثالث. 

 

 .عرض الدارسات السابقة باللغة العربية :المطلب الأول

تم الاعتماد على أبرز الدراسات التي تناولت الموضوع باللغة العربية والتي تم الاطلاع عليها، وفيما     
 :يلي عرض لها

، دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق التنمية (9102)دراسة محمد فليح حمزة، : أولا
بغداد، مجلة العلوم الاقتصادية و  الطبية،(ع)الإمامين الكاظمين المستدامة بحث تطبيقي في مدينة

 .009، رقم 92، مجلد الإدارية
حيث هدف الباحث إلى التعريف  المستدامة في تحقيق التنمية GHRMتضمنت هذه الدراسة دور    

هميتها أبالتوجه الأخضر لدى المؤسسات الحديثة وكذلك إعطاء مفهوم إدارة الموارد البشرية لخضراء و 
داء الأخضر، تقييم الأ خضر،تحليل وتصميم العمل الأخضرا، التوظيف الأ: ومختلف ممارساتها من

وفي " والتحفيز الأخضر، إدارة الصحة والسلامة الخضراءخضر، أنظمة التعويض التدريب والتطوير الأ
 من المحور الثاني تم التطرق إلى التنمية المستدام حيث تم توضيح مفهومها وأهدافها كذلك أبعادها

 حيث اعتمد.  تجاهات المسؤولة عن تحقيقهاوالتعريف بالا. البيئيةو جتماعية، الا والاقتصادية،  الإستدامة
 خلال من عليها الحصول تم التي البيانات ستخدام إجراء تحليلاب ج الوصفي والتحليليالباحث على المنه

 21 إتلاف و 221 استرجاع وتم استبانة 216 توزيعه تم حيث: ستبيانالا ستخداماو  الميدانية الزيارات
 :التوصل إلى النتائج التالية عينة تم 211 على مقتصرة كانت أي الشروط تستوفي لم لأنها

 عتبار لبعض ممارسات الأخذ بعين الاGHRM يعزز إمكانية التوجه نحو  بدرجة مقبولة، مما
المحافظة على البيئة لتحسين الخدمات الصحية المقدمة وتهيئة أحوال صحية خالية من 

 التلوث 
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  نتيجة لضعف إدراك المؤسسة لهذا الموضوع جعلها تفتقر إلى التوثيق واعتماد المفاهيم
هذه الممارسة الاجتماعية جاء بالمرتبة الاخيرة في قياس متغير التنمية المستدامة الأكاديمية ل

 .جتماعية والتعلم والتمساك الاجتماعيمن حيث المسؤولية الا
  هنالك تأثير بشكل إيجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في التنمية المستدامة

 .كونهما يهتمان بالجانب البيئي
 بالدرجة الأساس في ممارسة  الأخضرتمام بتحليل وتصميم العمل هكذلك الاGHRM  كونها

 .تسعى إلى جعل وظائف منسجمة وصديقة للبيئة
   البيئية بالمرتبة الأولى للتنمية المستدامة مما يدل على أن لديها توجه  الإستدامةبينما كانت

 هتمام بالبيئةنحو الا
   إن أقل ممارسةGHRM نظمة التعويضات والتحفيز الأخضر لأنه لا هتماما هو بعد أا

 .ولا يتسم بالعدالة الأخضرهتمام بالبيئة والتوجه يشجع العاملين على الا
 :يلي الدراسة بعض التوصيات منها ما وقدمت

 يجابية بين ممارسات ضرورة استثمار العلاقة الإGHRM والتنمية المستدامة. 
 ستفادة منها في تحسين الخدمات مع التوسع في استخدام تكنولوجيا هتمام بالبيئة والازيادة الا

 .وتحافظ على البيئة فتخفض التكاليالمعلومات بعمليات التوظيف لأنها 
  لقسم الموارد البشرية في اختيار العاملين كذلك تصميم برامج تدريبية  روجود دو ضرورة

من ثقافة العاملين  دالورق وتزيإلكترونية تساعد على تخفيض التكاليف، وتقليل استخدام 
 .البشرية الخضراء دإدارة الموار بخصوص أهمية ممارسات 

  ظل   المفاهيم  يالعامل ينفمهارات  ركالأكاديميين لتطويالقيام بالتنسيق مع الجهات المختصة
 .الخضراء

والميزة التنافسية، مجلة رؤى  GHRM،ممارسات(9108)دراسة أحمد بلالي،يحضيه سملالي، : ثانيا
 .011 – 002 :، جامعة الوادي، الجزائر،ص ص(19) 18 الإقتصادية،

الإطار المفاهيمي  حيث تهدف إلى بلورة التنافسية والميزة GHRM هذه الدراسة ممارسات تناولت    
فة تصميم الوظي:" GHRMعن أهميته وتحليل ممارسات  لإدارة الموارد البشرية كذلك الحديث

 ستقطابالإ تقدير الاحتياجات من الموارد البشرية الخضراء، الوظيفة الخضراء، الخضراء،تحليل وتوصيف
 الأداء إدارة التدريب والتطوير الأخضر، الأخضر،الاجتماعي  الاندماج  ،رالأخض الاختيار الأخضر،
ة واعتبار  الميزة التنافسي والتطرق للميزة .علاقات الموظف الأخضر الأخضر، التعويض الأخضر،

 على مرتكز وكذلك وجود منظور الأساسية والحديث عن أبعادها التنافسية كمحور لإستراتيجية المؤسسة
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 GHRMاستقراء  عتماد على المنهج التحليلي من خلالتم الاو . التنافسية للميزة كمصدر البشرية الموارد
 .   والميزة التنافسية

 :النتائج من أهمها مايليوتم التوصل إلى مجموعة من    
 دمج ممارسات GHRM للمؤسسة المستدامة في تحقيق الميزة التنافسية أن يساهم من شأنه 

الاقتصادي  البعد من انسجام بين يحققه ما صعيد كما أنه وبفعل من أكثر على وذلك الخضراء،
أن  من شأنه البيئة، الإستدامة ظل بينهما في السلبية وا ثارالانعكاسات بإزالة  البيئي والبعد
 .الضغوط من الكثير ويجنبها العمل، بأريحية الخضراء للمؤسسةيسمح 

 البيئية التقييس لمعايير جتماعية والأخلاقية واستجابتهاالمؤسسة للمسؤولية الا تحمل(ISO 
 .ميزة تنافسية خضراء لتحقيق بسمعة كي تتمتع، (1400

  مختلف ممارساتGHRM بعد التكلفة، وبعد )زة التنافسية يالخاصة بالم، تساهم في الأبعاد
 (.الجودة، وبعد الزمن، وبعد المرونة، وكذا بعد الإبداع

  خلق القيمة، الندرة والتفرد، وعدم القابلية للتقليد )الموارد البشرية الخضراء تمتاز بالخصائص
 (.والتبديل بمورد بديل

 تطوير خلال من استراتيجي بشكل لمعرفةا تطوير على قدرة من لديها البشرية الموارد إدارة 
 في بيئة المؤسسة وتنافسية لوجود بالنسبة الحاسمة العناصر أحد خضراء بحيث تصبح ممارسات
 .الراهنة الأعمال

الأداء الريااادي للمؤسسااة علااى وفااق الإدارة الخضااراء  (9102)علااي،أساارار عبااد الزهاارة دراسااة : ثالثااا
قتصاادية والإدارياة، العادد ، مجلاة العلاوم الا"فاي مؤسساة الحفار العراقياة دانيبحاث ميا" للموارد البشرية 

 .042-008:،ص 91، المجلد 011
هدف حيث ت لإدارة الخضراء للموارد البشرية في الأداء الريادي للمؤسسةادور تضمنت هذه الدراسة      

افآت الخضراء، التوظيف الأخضر، التعويضات والمك»: وكل من أبعاده GHRMإلى تحديد مفهوم 
اعتمد الباحث على المنهج  في الجانب التطبيقيو ". التطور والتدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر

 إجراء تحليل البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الزيارات الميدانية واستخدامب الوصفي والتحليلي
تلاف 97استبانة وتم استرجاع  96حيث تم توزيع ؛ الإستبيان لأنها لم تستوفي الشروط أي كانت  2 وا 

الهيئات والأقسام  مدير موزعين بحسب 21حيث تم مقابلة : المقابلةوكذلك  .عينة 09مقتصرة على 
 :واستخلصت الدراسة عدة نتائج. والشعب والوحدات الإدارية في مؤسسة الحفر العراقية

  والتحديث بالدرجة  ، بالتجديدييادالكفاءة والفاعلية، المؤشر الر : بإن المؤسسة المبحوثة تهتم
بالتوظيف  الخضراء،التعويضات والمكافئات  الأخضر،تقييم الأداء  الأخضر،بالتدريب والتطوير 

 .على التواليالأخضر 
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 ناك علاقة طردية ذات دلالة معنوية بين أبعاد الإدارة الخضراء للموارد البشرية وبين أبعاد الأداء ه
يشير إلى دور الإدارة الخضراء للموارد البشرية في الأداء الريادي الريادي للمؤسسة، مما 

 للمؤسسة،

  بين التراجع الذي يصيب الإدارة الخضراء للموارد البشرية يقابله تراجع في  علاقة قوية ما هناك
 الأداء الريادي للمؤسسة والعكس صحيح؛

  الريادي للمؤسسة في المؤسسة المبحوث يوجد تأثير للإدارة الخضراء للموارد البشرية في الأداء
عنها، مما يدل على الدور المميز الذي تمارسه الإدارة الخضراء للموارد البشرية في الأداء 
الريادي للمؤسسة فكلما كانت هناك زيادة في الإدارة الخضراء للموارد البشرية أدت إلى نقص في 

 .الأداء الريادي للمؤسسة والعكس صحيح

 :دراسة بعض التوصيات منها مايليكما أدرجت ال

  لإعداد مواردالإدارة العليا بالتوظيف الأخضر والتدريب والتطوير الأخضر وذلك  اهتمامزيادة 
 واختيار وتوظيف الموارد البشرية  التحسين واستقطاببشرية مبدعة من خلال 

 خضراء للموارد البشرية التدريبية والدورات خارج المؤسسة لتوضيح مفهوم الإدارة ال زيادة البرامج
 وأهميته وعلاقته بأهداف المؤسسة،

   العلاقات والتأثير  وضرورة استثمار طلاع على التطورات العالمية في هذا المجالالاضرورة
 .للإدارة الخضراء للموارد البشرية في الأداء الريادي للمؤسسة  الإيجابي

  معطياتها في تحسين الأداء المنظميوضع الخطط المستقبلية للمؤسسة المبحوثة للإفادة من. 
،قدمت هذه الرسالة استكمالًا لمتطلبات الحصول على (9102)السكرانة،  إحسان دراسة محمد: رابعا

درجة الماجستير في إدارة الأعمال، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على إستراتيجية 
سة تطبيقية على مؤسسات الطاقة المتجددة في عمان، التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل درا

 .جامعة الشرق الوسط
 التنمية على إستراتيجية التمايز إبداع الموارد البشريةGHRMهذه الدراسة أثر ممارساتت تضمن 

 GHRMحيث تهدف هذه الدراسة إلى التعريف بمفهوم  الأداء الريادي للمؤسسة التنافسية الميزة المستدامة
بالإضافة " وتقييم الأداء الأخضر، حفظ الطاقة والتطوير التدريب التوظيف،" وأهميتها ومختلف ممارساتها

 عتمدا. لتعريف مفهوم الإبداع وفق عدة محاور، كما يتم التعريف بإستراتيجية التمايز ومختلف أهدافها
اء تحليل البيانات التي تم تم إجر ( 111)عددها  الباحث على المنهج الوصفي والتحليلي كانت العينة

 استبانة على أفراد (111)ستبيان وقدتم توزيعالحصول عليها من خلال الزيارات الميدانية واستخدام الا
استبانات  (11)استبانة، تبين أن هناك(219)مجمله المسترجعة ما الإستبانات وقد بلغ عدد الدراسة، عينة
 :ستنتاجاتهذه الدراسة إلى مجموعة من الاصالحة وغير مكتملة البيانات حيث توصلت  غير
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 تساهم ممارساتGHRM  في زيادة الحصة السوقية هي إجراء شامل بهدف رئيسي لتقليل
ستخدام الإبداعي للطاقة وأقل مخلفات للمواد الحيوية أو المواد التي يمكن إعادة الا و التكاليف،
 .على شكل منتجات نهائية تصنيعها

  و البيئية ورأس المال الفكري الأخضر، ومواطنة المؤسسات البيئية،إن نظام الإدارةGHRM، 
 .في تحقيق الميزة للمؤسسات دوروالإدارة الخضراء، ورأس المال الفكري له 

  كما أن الوجود التكنولوجي له تأثير على العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء
للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس ستراتيجية التمايز بالمؤسسات الصديقة او 

الإدارة الخضراء في نشاطاتها وهناك فاعلية لممارسات الموارد البشرية الخضراء في مؤسسات 
 :وتضمنت مجموعة من التوصيات تكنولوجيا المعلومات

  خضراءال والاهتمام بالممارساتتعزيز الجوانب الخضراء في الوصف الوظيفي للأنشطة. 
 عملية التدريب الأخضر وممارسته بشكل عملي من خلال التشجيع على الدخول في برامج  تطوير

 .المعلومات الحديثة تدريبية تستخدم تكنولوجيا
 في العمل النهج الأخضر وتعزيز تبني هتمام بالمحافظة على بيئة العملضرورة إشاعة ثقافة الا. 

ليها حاولت ابراز أهمية إدارة الموارد البشرية نظريا أو تطبيقيا من وبالتالي فالدراسات التي تم الاطلاع ع
 .  خلال اختبار ممارساتها في عدد من المؤسسات مع تقصي آراء مدرائها وعمالها حول مفاهيمها

 

 .الأجنبيةعرض الدراسات السابقة باللغة  :المطلب الثاني

 دراسة: أولا
Fatima Talib Abu Mahadi  ,(2018), The Reality of Applying Green Human 
Resource Management Practices in the Palestinian Government Hospitals 
in The Gaza Strip and their  Impact on Environmental Performance, The 
Islamic University of Gaza, Deanship of Research and Graduate Studies 
,Faculty of Commerce, Majster of  Business Administration, Palestine. 

 غزة قطاع في الفلسطينية الحكوميةت في المستشفياGHRMممارسات تناولت هذه الدراسة تطبيق      
 GHRMومختلف  قواعدها و متطلبات GHRMالبيئي حيث هدفت إلى  تبيان مفهوم  على الأداء وأثرها

في فلسطين بتبيان نقاط القوة  كذلك التعريف بوزارة الصحة  GHRMبالإضافة إلى ممارسات وعقبات
العاملة بوزارة الصحة والحديث عن الأداء البيئي بكيفية تحسينه مع ذكر أهم  والضعف والفرص القوى

وتم صياغة  ة،قد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي والتحليلي كأسلوب لإتمام هذه الدراسو . مؤشراته
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 وذلك الحكومية المستشفيات دارة فيفي مجال التمريض والإ الموظفين العاملين من البيانات استبانة لجمع
 111على  انيستبالا بتوزيع الباحثةت قام كما, مرحلتين من المكونة العنقودية العينة استخدام طريق عن

 :إلى النتائج ا تيةحيث توصلت الباحثة  منها 127استرداد  تم حيث ،موظفا  
 تطبيق عملية في ضعف وجودGHRMبالممارساتن الموظفي وعي معرفة في الواضح والضعف 

 .الخضراء
 وبحاجة إلى ضعيفةالبيئي تعتبر  أدائهم تحسين بكيفية يتعلق فيما لتوجيههم الرسمية إن الجهود 

 . تطوير
 :اوأوصت الدراسة ب

 المتاحة  الطرق من العديد ستخداماب البيئة لحماية إستراتيجية بتنفيذ العليا دارةالإ مدراء قيام ضرورة
 .القائمة البيئية المشكلات حل على جهودهم وتركيز

 اليومية، حياتهم وفي العمل خلال الخضراء والسلوكيات الممارسات تبني على الموظفين تشجيع 
 الطبيعية والموارد البيئة على السلبية التأثيرات لتجنب دوري بشكل البيئي الأداء تقييم ضرورة  . 
 .دراسة:ثانيا

Hiba AwadMasri , (2016), Assessing Green Human Resources 
Management Practices in West Bank: An Exploratory Study, This thesis 
Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of  
Master of Engineering Management, Faculty of Graduate Studies, An-
Najah National University, Nablus ,Palestine. 

هذه الدراسة تقييم ممارسات الإدارة الخضراء للموارد البشرية في  الضفة الغربية حيث هدفت  تتضمن    
 الموارد إدارة ممارسات عبر المؤسسات تخضير في ودورها إلى التعريف بإدارة الموارد البشرية الخضراء

 تنظيمية ثقافة والمكافآت، الدفع نظام الأداء، إدارة نظام التدريب، ختيار،والإ التوظيف)البشرية الخضراء
ممارسات  ودوافع وعوائق ،كذلك تقديم الفوائد( والحوافز الدوافعو  والمشاركة، الموظف تمكين داعمة،

GHRM والكيميائية الغذائية الصناعات فلسطين ذلك من خلال مختلف في البيئية والتعرف على الإدارة 
د على المنهج اعتماالبشرية ومختلف ممارستها  الخضراء  الموارد و إدارة فلسطين في والصيدلانية

 .مؤسسة 221ال تقديمهستبيان  تم مؤسسة   بالإضافة إلى الا 29الوصفي  والتحليلي  وذلك لمقابلة 
 :وتم التوصل إلى الاستنتاجات التالية 
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  تبين أن المؤسسات تستخدم ممارساتGHRM  على مستوى معتدل لتشجيع السلوك المؤيد للبيئة
 . في موظفيها

  التدريب "بينما الأضعف كانت ". ختيار الأخضرالتوظيف والا"الممارسة الأكثر تأثيرا  كانت
اح الداعي إلى وجود علاقة إيجابية محتملة بين قتر تدعم هذه النتيجة الا". والتطوير الأخضر

 . للمؤسسات البيئي والأداءGHRM ممارسات  
  كان العائق الرئيسي لتنفيذ ممارساتGHRM برامج تنفيذ تكلفة"هوGHRM التعقيد وصعوبة ،

 ، مقاومةاالإدارة العليخضراء، عدم وجود دعم من  عدم فهم سياسات الخضراء، التكنولوجيا تبني
 ". الموظفين

 الاجتماعية  المسؤولية تعزيز"هي  المؤسسات الفلسطينية نظر وجهة من المتوقعة الفوائد أكثر
زيادة ولاء "يتبعها " إنشاء ميزة تنافسية"ثم ". أداء بيئي أفضل للمؤسسة"تليها ". البيئة تجاه

 .الخسارة ية وتقليلوالحفاظ عليها وزيادة الربح الخضراء جذب المواهبا ببه حتفاظالموظفين والا
 :  الدراسة مجموعة من التوصيات لتحسين الأداء البيئي تقترحا قد  

 التفكير إدراج المؤسسات على يتعينو  ملموسة، تحسينات البيئي لإجراء التقييم استراتيجية تطوير 
 البيئة وتشمل والرسالة، الرؤية في البيئية الشواغل توضيح مثل العمل استراتيجية عمق في البيئي
 .يللعمل البيئ والخارجي الداخلي التدقيق وتطبيق الأجل، والقصيرة الطويلة الأهداف في

 تحديد خلال من عملياتها، جوانب جميع في البيئية عتباراتالا تضمين المؤسسات على يتعين :
 . ءوالقواعد الخضرا والمبادرات والممارسات القيم

 بفوائد درايةى عل يكونوا أن المديرين يجب على GHRMامقاومته من بدلا  ا تنفيذه في والمشاركة 
 البيئية وتتبع أداء والتنمية التدريب استخدام خلال من بالبيئة؛ ومعرفته الموظف وعي زيادة 

 .الأداء تقييم نظام في البيئية المعايير استخدام خلالالأخضر من  الموظفين
الاطلاع عليها أخذت ذات المنحى الذي أخذته والواضح مما سبق أن الدراسات الأجنبية التي تم 

 .الدراسات العربية
 دراسة: ثالثا

Anton Arulrajah,et al, (2015),Green Human Resource Management 
Practieces:A Review,siri Lankan journal of human resource Management 
,Vol.5,No.1. 
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تناولت هذه الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء حيث تضمنت مختلف ممارساتها    
إدارة المكافآت، التخطيط  التدريب، تقييم الأداء التدريب والتطوير، التوظيف: ووظائفها كل ممارسة من

 .الأخضر
 :وتم التوصل إلى النتائج ا تية

 يمكن تحقيق أدا بيئي مستدامشرية الخضراء لاببدون إدارة الموارد ال  
   لتخضير المؤسسة وعملياتها يجب أن تتمتع إدارة الوارد البشرية بإمكانيات هائلة 
  التحدي الرئيسي أمام المتخصصين في الموارد البشرية هو فهم نطاق وعمق إدارة الموارد البشرية

 .الخضراء في تحويل مؤسساتهم ككيانات خضراء
  الموارد البشرية الخضراء حاسمة، بدون ممارسات إدارة الموارد البشرية المناسبة من تعتبر ممارسات إدارة

 .الصعب إنشاء أداء بيئي مستدام والحفاظ عليه
 :قدمت هذه الدراسة مجموعة من التوصياتو 
  التركيز على الفرد باعتباره عامل رئيسي لخلق وممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء من خلال

 .ومواقفه الخضراء سلوكياته
  على المؤسسات أن تفهم نطاق وعمق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء،كي تكون لها القدرة على

 .الأداء بطريقة صديقة للبيئة أكثر من أي وقت مضى
 

 التعقيب على الدراسات السابقة وموقع الدراسة الحالية منها :المطلب الثالث

 السابقةالتعقيب على الدراسات  :أولا
 زوايا من والمقاربات بالأفكار التزود بغرض أكاديمي باحث لأي ضرورية الخطوة ذهه تعتبر    

 وتصور رؤية بذلك لتعطي اهإلي المتوصل والتوصيات النتائج ىلع لوقوفا اهومن المدروسة،المتغيرات 
 السياقرار تك عدم يضمن مما ،هومضمونه وآليات الحالي الموضوع وعموميات المحاور حول مبدئي
 من سبق ومما مي،لالع بالبحث رتقاءالا في تساعد جادة ميةلع قيمة إضافة ىلع والعمل النمطي يلالعم

 :يلي ما يتبينالدراسات  كللت عرض
 ه إيجابي نحو إدارة الموارد البشرية الخضراء من قبل الباحثين وتوج يدزامت تماماه ناكه

 .والممارسين
  ممارسات إدارة الموارد البشرية  تطبيق بين إيجابية علاقة ناكه أن السابقةأظهرت الدراسات

أدائها  وتحسين المؤسسةأهداف  تحقيققدرتها على  مدى وكذلكالخضراء والمحافظة على البيئة 
 .والخارجي يالداخل
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 في ةثلمتم أخرى تامتغير  معالخضراء ممارسات إدارة الموارد البشرية  السابقة الدراسات تناولت 
، الأداء الريادي للمؤسسة، التنافسية الميزة، ة، التنمية المستدامإبداع الموارد البشرية ،إستراتيجية التمايز

ممارسات  وتطبيقالمتغيرات  كلت بين موجبة أثر ةمعظمها علاق في وجدتأثرها على الأداء البيئي، و 
 .الخضراء إدارة الموارد البشرية

 العوامل منظور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء منفي  بحثت التي السابقة الدراسات في 
 (:يلي كما هيخمسة عوامل  وجود إلى تلتوص الحالية سةاالدر  أما عواملأربعة  وجود إلى توصلت

خضر، تقييم الأداء أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر، التدريب والتطوير الأ التوظيف الأخضر،
 (حفظ الطاقة الأخضر،

 ممارسات إدارة الموارد البشرية  بالفعل طبقت التي المؤسساتاستهدفت  الدراسات السابقة بعض
 .ة والتجاري الخدماتية و نتاجيةالإ بينالمستهدفة  المؤسسات نشاط في تنوع ناكه وكان الخضراء،

 وتحسين الإنتاج عيوبتقليل  فيبأهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية  الباحثين قناعة عززت 
 .الإنتاجيةالعمليات  جودة
 الأثر لقياس كمي وبلبأس اهودعمالتحليلي  الوصفيالمنهج  ىلالدراسات ع جل في عتمادالا تم 

 ةلالمشك طبيعة مع يتوافق بما وذلك ،المتغيرات علاقة قوة لقياس الإحصائي الأثر قياس وكذلك النوعي
 .لموضوع الأساسية والفرضيات البحثية

 المجتمع مع متناسبةدراسة  عيناتوهي  ،الدراسات كل في عشوائية عينة ختياراب نو الباحث قام 
 .يدرسونه الذي

 والدراسات السابقةبين الدراسة الحالية  التشابه والاختلاف هأوج: ثانيا
ف في الدراسة تلناك نقاط تخهالدراسة الحالية مع الدراسات السابقة كما أن  فينقاط تتوافق  هناك    

  :خلال ما يليمن وذلك الحالية عن الدراسات السابقة، 
 : بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة أوجه التشابه: 0
 :خلال مايليمن  والدراسة الحاليةبين الدراسات السابقة أهم أوجه التشابه يمكن حصر     

  إطارات وموظفين كأداة رئيسية لجمع البيانات الاستبيانى لع الاعتمادتم. 
في جل الدراسات  الاعتمادى إداريين وتم لالحالية عوالدراسة أجريت كل من الدراسات السابقة  -
   .التحليلي مع استخدام الأدوات الاحصائية الملائمةالوصفي  المنهجى لع
  مية لالع لمتطلبات المناهججمع البيانات وفقا  الأمانة والصدق فيتمت الكتابة بوضوح وبمعايير

البحثية بكل  للمراجعيم لالس الحالات ومع الاستخدامبموضوعية وبتطابق  وخصائص البحث العلمي
 .مصداقية

 تناول موضوع الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من ناحية الممارسات والمبادرات 
 .وهذا ما تتشابه فيه الدراسة مع العديد من الدراسات السابقة
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وفقا لنسق منظم من حيث الترابط والتوازن بين أجزاء  والدراسات السابقةدراسة ذه الهجاءت  -
ى مستوى الفصول، المباحث، لع والانسجامالموضوع المدروس، وذلك بغية محاولة تحقيق الترابط 

لعموميات متغيرات  المطلوبكان ذلك من ناحية الشكل أو المضمون باعتماد التوازن  والمطالب سواء
 .لنظرية والتطبيقيةالدراسة ا

 والدراسات السابقةبين الدراسة الحالية  ختلافالإ هأوج :9
 :يللحالية والدراسات السابقة فيما يبين الدراسة ا ه الإختلافم أوجهيمكن حصر أ       

 والقوانين وظروف والسلوكياتالثقافات  اختلافخلال برز من  والمكاني والذي المجال الزماني 
الدراسات السابقة تم إجرائها في بيئة مختلفة عن هذه الدراسة خاصة  بيئة العمل وأساليب التسيير

 .الدراسة الحالية الجزائر. . " العراق، فلسطين، عمان "
  الأداءفة مثل لمختبمتغيرات  ممارسات إدارة الموارد البشريةالدراسات السابقة إلى ربط هدفت 

 الأعمالفي بيئة  إدارة الموارد البشريةدفت الدراسة الحالية إلى تقييم واقع تطبيق ه بينما البيئي
 .الجزائرية

  اك من درس هنمحل التطبيق ف مؤسساتالدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في التختلف
ى عينة من لع اعتمدتما الدراسة الحالية فقد ، أمؤسساتناك من درس عدة هواحدة و  مؤسسة

 .لعدة قطاعات عامة وخاصةتنتمي  ساتمؤس سبع
 الأثرفي قياس  والنزعة المركزيةى معايير التشتت لعتمد الباحثون في إعداد الدراسات السابقة عا 

الاستكشافي والتوكيدي مع ي لى التحليل العاملع الاعتمادلمتغيرات الدراسة، بينما تم  الإحصائي
وهذا ما يميزها عن الدراسات السابقة لأنها تدرس الواقع وليس  الدراسة الحالية تحسين النموذج في
 . العلاقة بين متغيرات

 من خلال التحليل العاملي ه الدراسة أهم المبادرات الخضراء التي تتشكل منها الممارسات تبين هذ
 .وبالتالي تكون مخرجاتها أجود أكبر عدد ممكن من مؤشرات المطابقة بعد تحقيقالتوكيدي 

 دراج عنصر البيانات الشخصية في الدراسات السابقة خاصة وأنها تعطي صورة على مدى عدم إ
 .قدرة تبني الموارد البشرية للمبادرات الخضراء وكذلك يعبر عن طبيعة الموارد البشرية

 الدراسة  مؤسساتوضحت الدراسة أسباب تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في ال
 .راسات السابقة ذلكلم توضح الد بينما
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  تبيان العلاقة بين المبادرات والممارسات وأن الممارسات تتشكل من المتطلبات مع تبيان
 .محل الدراسة مؤسسةالمتطلبات المحققة في الموارد البشرية في ال

 تبسيط ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بعيدا عن كل تعقيد عكس الدراسات السابقة. 
 دراسة أن أكثر العوامل المتوفرة هي المكافآت والحوافز الخضراءبينت هذه ال. 
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 خلاصة الفصل
 

 قبل من تبنيها تم البشرية للموارد الخضراء الممارسات على تقوم الخضراء البشرية الموارد إدارة    
 الخضراء البشرية الموارد إدارة ظهرت لذا الموارد وهدر البيئي للتلوث المدمرة للتأثيرات نتيجة المنظمات
 المحيط أو البشرية للموارد أو ككل للمنظمة أهمية من تحققه لما نتيجة لتبنيها المنظمات وسارعت
 .مبادئها بمختلف والالتزام.الإجتماعية بالمسؤولية بالإلتزام ككل الخارجي

 من مجموعة بتوفير تقوم أن المنظمة على الخضراء البشرية الموارد إدارة لممارسات للوصل    
 تخضير إلى تهدف قوية معتقدات الموظفين،بناء سلوك تغيير إلى بالإضافة والمهارات المعرفة المتطلبات
 هذه تحديد يمكن فلا بسيطة ولو مبادرة بأي بالقيام التخضير عملية في موظف كل بإشراك ككل المنظمة

 وكل الممارسات من ممارسة تشكل المبادرات مجموعة وأن خاصة الخصوص وجه على المبادرات
 .المنظمة قدرة حسب تطبيقها يتم التي خاصة خصائص لها ممارسة

 ككل البيئة واستدامة المنظمة إستدامة لتحقيق البشرية الموارد لإدارة الخضراء الممارسات تطبيق يتم   
 التحديات أهم من أن كما المنظمة حياة مدة نقص في يزيد الذي الموارد هدر وعدم النشاط على بالحفاظ

 صعوبة الأنشطة من هناك أن كما قصير وقت في ككل المنظمة تغيير صعوبة المنظمات تواجه التي
 المفهوم هذا تبني في المنظمات أصحاب رغبة عد ننسى أن دون الممارسات هذه لخدمة وتحويلها تغيير

 إدارة ممارسات تطبيق واقع إلى التطرق أوجب ما وهذا فوائده، معرفة عدم أو بالإضافة قيمته وانتقاص
 في الميدانية الدراسة خلال من مفصل بشكل الجزائرية الأعمال مؤسسات في الخضراء البشرية الموارد
 في الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيق واقع إلى التطرق أوجب ما وهذا. التطبيقي الجزء

 .التطبيقي الجزء في الميدانية الدراسة خلال من مفصل بشكل الجزائرية الأعمال منظمات
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 الفصل مقدمة

الاقتصادي  الواقع في وتطبيقهاالدراسة  موضوع حول النظري جانبلل ةلكتكم الفصل هذا يأتي
ممارسات إدارة  بموضوع قةلالمتع بالمفاهيم الإلمام إلى النظري الفصل في التطرق تم أن المعاش،فبعد

 ودقيقة صحيحة صورة عطاءا  و  ميلالع البحث ءرالإث ميدانيا ذلك ختبارا وجبالموارد البشرية الخضراء، 
 ميدان لتكون تبسة بولاية الأعمال منظمات من عدد ىلع ختيارالإ وقع الموضوع،إذ تطبيق واقع عن

 :يلماي إلى الفصل هذا تقسيم خلال منالدراسة التطبيقية 

 والوظيفية الشخصية البيانات وتحليلإجراءات الدراسة  :ولال  المبحث. 
 العاملي التحليل عتمادلإ المنهجية الخطوات :الثاني المبحث. 
 العاملي التحليل نتائج وتحليل عرض :الثالث المبحث. 
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 راسة وتحليل البيانات الشخصية والوظيفيةدإجراءات ال: المبحث الأول

تطلب أي دراسة إجراءات منهجية تكون بمثابة المسار الذي سوف يقود أي باحت لمعرفة ما يريد ت   
أو فك الغموض أو إيجاد استفسارات حول الموضوع الذي يريد  البحث عنه، وأيضا لإجابته على الأسئلة

دراسته أو البحث عما تحتويه طياته، وهذه الإجراءات تختلف من دراسة لأخرى، إلا أنها تساعد على 
جمع ومعرفة المعلومات التي يرجي من خلالها إيجاد حلول للتساؤلات الخاصة بموضوع الدراسة والتي 

 :تشمل ما يلي
 إجراءات الدراسة: لأولالمطلب ا 
 عرض وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية: المطلب الثاني 

 .إجراءات الدراسة: المطلب الأول
 :جزئياته كما يلي كل تناسببأدوات  ستعانةالإ تم والتطبيقي النظري الدراسة بشقيها إتمام لغرض

 والبيانات المعلومات جمع مصادر :أولا
 :مايلي اشتملت على المعلومات جمع مصادر من نوعين برز  

 الثانوية المصادر .1
المذكرات والمجلات  من مجموعة على عتمادالإ تم حيث النظري الجانب يخص فيما هذا   

لممارسات إدارة الموارد البشرية  النظرية الأدبيات( باللغة العربية واللغة الأجنبية  والمقالات
 إليها التطرق تم التي المعلومات بكلنب الجا هذا إثراء في الأخرى هي ساعدت حيث(.الخضراء

 .أفضل بشكل للمفاهيما وتوضيح الدراسة مصداقية لزيادة
 الأولية المصادر .2

 محل المنظمات من عليها الحصول تم التي والسجلات الوثائق مختلف عن الأولية المصادر تعتبر  
ق ممارسات إدارة الموارد التي تقوم بتطبيتوجهات الموارد البشرية بالمنظمة  على بالتعرف وذلك الدراسة،
 .الخضراء، وتحقيق أفضل أداء البشرية

 ستبيانالإ 
 فهي وبالتالي ممارسات إدارة الموارد البشرية في منظمات الأعمال واقع في البحث الدراسة تتناول   

مؤسسات الأعمال  في آلياتها وتحديدا واحد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء متغير تشمل على
 تحليله ثم،العامة البيانات لجمع رئيسية ستبيان كأداةالإ عتماد علىالإ تم ذلك لدراسةمحل الدراسة، 

 :ين أساسيين، وفيما يلي وصف لهماأاشتملت على جز  وقد  SPSSبرنامج  ستخدامإب



 مؤسسات الأعمال البشرية الخضراء فيإدارة الموارد  واقع تطبيق ممارسات:صل الثانيالف
 محل الدراسة

 
54 

  والعمر الجنس من كل في والمتمثلة والوظيفية الشخصية الدراسة متغيرات على ويشتمل:لالأو الجزء 
 .المنظمة في الخدمة سنوات وعدد الحالية والوظيفة التعليمي والمستوى

 الذي الأساسي المتغير كميا تعكس ، فقرة03 :بـ عددها يقدر التي الدراسة فقرات ويتضمن :الجزء الثاني 
 .تتوزع ضمن ترتيب عشوائي الدراسة تناولته
 موضوع حول المجتمع مفردات نظر وجهة على للتعرف الخماسي ليكرت مقياس على عتمادالإ تم لقد    

 ستبيانالإ فقرات صيغة مع مءيتلا بما الإجابات من موحدة عبارة،بصيغة كل درجة ولتحديد الدراسة،
 :التالي الجدول خلال من ذلك توضيح ويمكن

 
 مقياس الإستبيان(: 11)الجدول رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الإجابات

 5 4 0 2 1 الدرجة

 (من إعداد الباحثان): المصدر
 ستبيان وتداولهاعتماد الإ: ثانيا
ختيار العينة ثم اختبار استبيان وتداوله وجب تحديد المجتمع محل الدراسة ومن ثم عتماد الاامن أجل     
مؤسسات تم الحصول على موافقة وقد عتمادها وصولا إلى تداوله، اوالثبات للأداة المرغوب الصدق  مدى

 عامة مؤسساتعلى اختلاف مواقعهم التنظيمية لسبع  نإذ تمثلت في موظفي ؛ستبيانتوزيع الإل الأعمال
مؤسسة مناجم ،الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز،في ولاية تبسة، وهي شركة الإسمنتوخاصة 

لإنجاز الهياكل الأساسية للسكك الحديدة،المركب  ،المؤسسة الوطنية الاقتصادية"سوميفوص"الفوسفات 
مناجم الشرق الجزائري  ،استرجاع النفايات الغير معدنية للرسكلة،"المطاحن العوينات"الصناعي التجاري 

"MFE" . السبع  المنظمات التنظيمية في مواقعهم اختلاف على الموارد البشرية على ستبيانالإ وزعو 
 من ستبيانالإ جمععد ،بالدراسة أداة وثبات صدق فحص بهدف موظف 225 من العينة ،وتكونتالآتية 
 .ستبيانوالجدول الموالي يوضح تداول الإبعد الإجابة عليه وتنظيم الصالح منها  الدراسة عينة أفراد
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 "الصالح  منها، المسترجع" المؤسسسات محل الدراسةالإستبيانات الموزعة على (:12)الجدول رقم 

 ستماراتالإ الشركةإسم 
 الموزعة

 الصالحة ستماراتالإ المسترجعة ستماراتالإ

 00 04 05 الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز -1
 05 05 05 "سوميفوص"مؤسسة مناجم الفوسفات  -2
 MFE" 53 44 42"مناجم الشرق الجزائري  -3
 01 00 05 شركة الإسمنت-4
المؤسسة الوطنية الإقتصادية لإنجاز  -5

 الهياكل الأساسية للسكك الحديدة
11 11 11 

المطاحن "المركب الصناعي التجاري  -6
 "العوينات

53 44 45 

استرجاع النفايات الغير معدنية  مؤسسة-7
 للرسكلة

9 9 9 

 216 211 225 .العدد الإجمالي للإستمارات
 المصدر من إعداد الباحثان

 تبالمؤسسا الموظفين استهدفت عشوائية بطريقة إستبيان225 توزيع تم قد أنه( 32)رقم الجدول يبين    
 بنسبة أي استبيان211 فهي المسترجعة ،أما%4.4 استبيان بنسبة11إسترجاع يتم لم الدراسة،حيث محل

 عدد قدر وقد% 2.04 نسبة مايمثل أي صلاحيتها لعدم استمارات 5 ستبعادا تم وقد ،%93.7
 ومقبولة عالية نسبة يه،و  %91.55 بنسبة  قدرت إستبيان 206 عليها لالمتحص الصالحة الإستبيانات

 .لأغراض الدراسة
كما  طرق بعدة وثباتها صدقها ختبارا وجب الميدانية للدراسة كأداة الإستبيان إستمارة اعتماد أجل ومن   
 :يلي

قد تم التحقق من ذلك عن طريق عرضها على عدد من المحكمين كما يبينهم  : صدق الظاهريال .1
من أساتذة كلية  حصاءوالإعمال في إدارة الأأعضاء متخصصين  08وتألفت من ( 2)الملحق رقم 

 انتبسة ، وقد إستجاب الباحث -جامعة العربي التبسي -العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير 
والقيام بإجراء ما يلزم من حذف وتعديل في الإستمارة عدة مرات على ضوء إقتراحاتهم لآراء المحكمين 

 .محل الدراسة توزيعها في المؤسسات بعد تسجيلها في صورتها النهائية ليتم
 :يتم قياسه مرتين وهما كما يلي: ثبات أداة الدراسة  .2
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  عدد من استمارات  وتكون من خلال العينة الإستطلاعية حيث تم توزيع:المرة الأولى
ألفا )على مفردات مجتمع الدراسة، للتأكد من ثباتها طبقا لمعامل الثبات  03الإستبيان وعددها 

 :في الجدول التالي مبينة (03) رقموضحها الملحق  وكانت النتائج كما( كرونباخ
 .الإستطلاعية عينةلللقياس ثبات الإستبانة ( ألفاكرونباخ)تبار إخ(: 13)الجدول رقم 

 عامل  الثبات المتغير رقم الفقرة في الاستبيان
ممارسات إدارة الموارد البشرية  31إلى  1الفقرات من 

 الخضراء
3.741% 

 %3.741 الإستبيان الكلي
 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر

متغيرات الدراسة مرتفعة، حيث بلغ معامل من خلال الجدول أعلاه يتضح أن معامل الثبات لجميع    
 وهي نسبة ثبات مقبولة لأغراض إجراء الدراسة وتمكن من% 3.741كافة فقرات أداة الدراسة الثبات ل
 الإستبيان إستمارة إعتماد

 تكون من خلال العينة الحقيقة بعد التأكد من اعتماد استمارة الإستبيان من خلال :المرة الثانية 
الحقيقية بعدها يجمع ويبين الصالح منها حيث العينة على ه ، يتم توزيعالإستطلاعية العينة

 :الجدول الآتيمبينة في  (04) رقمها الملحق استمارة حيث يوضح 234قدر ب 

 للعينة الحقيقة لقياس ثبات الإستبانة (ألفا كرونباخ)إختبار (:14)الجدول رقم 
 عامل  الثبات المتغير الاستبيانرقم الفقرة في 

ممارسات إدارة الموارد البشرية  31إلى  1الفقرات من 
 الخضراء

3.940% 
 %3.940 الإستبيان الكلي
 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر

متغيرات الدراسة مقبول، حيث من خلال الجدول أعلاه يتضح أن معامل الثبات للعينة الحقيقة لجميع    
 وهي نسبة ممتازة لأغراض إجراء الدراسة وتمكن من %3.940بلغ معامل الثبات لكافة فقرات أداة الدراسة

 .الإستبيان دون تعديله إستمارة إعتماد

من كل ماسبق يتضح أن الإستبيان صالح كأداة للدراسة انطلاقا من الصدق الظاهري الذي تم تحكيمه    
الذي تحقق من خلال معامل ألفى  البنائي إلى بالإضافة، وتعديله خلال مجموعة من الأساتذة من

 . كرونباخ  في كل من العينة الإستطلاعية والحقيقة
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 والوظيفية الشخصية البيانات وتحليل عرض :الثاني المطلب
 أداة في المحددة والوظيفية الشخصية للخصائص وفقا الدراسة لعينة إحصائيا وصفا الجزء هذا يتناول  

 والوظيفة التعليمي المستوى و والعمر كالجنس والوظيفية الشخصية الخصائص شملت والتيسة الدرا
 :الخصائص لهذه توضيح يلي وفيما ،ؤسسةالم في الخدمة سنوات وعدد الحالية

 للمبحوثين الشخصية الخصائص :أولا
 :المتغيرات هذه على المبحوثين توزيع يلي وفيما العلمي والمؤهل والعمر الجنس الخصائص تلك شملت   

 توزيع المبحوثين وفق الجنس .1
 

 

 

 

 
 

  5 على الجدول رقم اتم اعداده بناء: المصدر      على نتائج التحليل الاحصائيابناءعداده إتم :المصدر
 سجلت حين فردا،في152عددهم بلغ % 70.4ب قدرت الذكور نسبة أن هأعلاوالشكل   الجدول يوضح  

 . موظفة 54 عددهن ويبلغ الذكور بنسبة مقارنة % 24.2ب قدرت نسبة الإناث
 الموظفين أكثر أن إذ الجنس، حيث من المدروسة العينة أفراد توزيع في فارق كبير هناك أن الملاحظ  
الدولة فرضت الحجر الصحي وأعطت السيدات عطلة أن  بسبب الدراسة ذكور محل ؤسساتالم في

 .مدفوعة الأجر مع فترة انتشار فيروس كورونا
أن هناك  مجهود عضلي خاصةعلى القيام بالمبادرات الخضراء التي تحتاج  بقدرتهم يتميزون  الذكور   

من الأعمال تتوافق إلا مع الذكور وبالتالي المؤسسات محل الدراسة لديها تركيبة جنسية قادرة على القيام 
 .بالمبادرات الخضراء التي تحتاج إلى مجهود فكري أو عضلي أو لطبيعة المهنة

 

 

 

 

 

 الجنستوزيع المبحوثين وفق (:5)الجدول رقم

 البيان التكرار النسبة المئوية

 ذكر 152 73.8%

 أنثى 54 26.2%

 المجموع 234 133%

 .توزيع المبحوثين وفق الجنس(: 4)الشكل رقم 

 أنثى ذكر
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 6على الجدول رقم  اتم اعداده بناء: المصدر     على نتائج التحليل الاحصائيابناءعداده إتم :المصدر

 وبلغت سنة 35 من أقل إلى 25 فئة من المبحوثين معظم أن أعلاه والشكل الجدول يوضح    
 فئة من البشري بالمورد الدراسة قيد المؤسسات اهتمام إلى راجع نسبة،وهذا أكبر ،وهي%09.4نسبتهم
 35 من العمرية الفئة بلغت ل جهد أكبر من الفئات الأخرى،بينماذلأنهم قادرون على ب الشباب

 سنة  45بلغت الفئة  حين العمرية،في الفئات ترتيب في الثانية الفئة ،وهي%29.4 نسبةبسنة45إلى
 سنة 25 من أقل فئة لهم خبرة في  مجالات تخصصاتهم،أما حيث أن أغلبيتهم% 24.2فأكثر نسبة 

 .حيث يعتبرون موظفين جدد%2.4ب قدرت نسبة
المؤسسات  هذه في وظائف على مسيطرة العمر متوسطي وفئة فئة الشباب أن القول يمكن بالتالي  

من  هذا لذا موح وبالتالي لديهم طالإنجاز وتطوير المهارات  بةخاصة وأن هذه الفئات يغلب عليهم الرغ
 خضراء وبالتالي تحقيق الممارساتمطالب التي يجب توفرها في المورد البشري للوصل إلى المبادرات ال

 المستوى الدراسي.3
توزيع المبحوثين وفق (:6(الشكل رقم                   توزيع المبحوثين وفق (:(07رقم  الجدول   

    .المستوى الدراسة                                        المستوى الدراسة
 
  

  
 
 
 

 7تم اعداده بناء على الجدول رقم : المصدر  بناءا على نتائج التحليل الاحصائي  تم اعداده :المصدر

 لعمرا وفق المبحوثين توزيع(: 6)الجدول رقم 
 النسبة التكرار البيان

 2.4 5 سنة 25 من أقل
 أقل إلى سنة 25 من

 سنة 35 من
82 39.8 

 أقل إلى سنة 35 من
 سنة45 من

61 29.6 

 28.2 58 فأكثر سنة 45
 100 206 المجموع

 النسبة التكرار البيان
 30.6 63 ثانوي
 51.5 106 جامعي
 10.7 22 عليا دراسات
 7.3 15 أخرى شهادات

 100 206 المجموع
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 إطار

 رئيس مصلحة

 مكلف بالدراسات

 عون تحكم

 مسير

بنسبة  134من خلال الجدول والشكل أعلاه يتبين أن أغلبية المبحوثين جامعيون، إذ بلغ عددهم       
وذلك بسبب أنه هناك أنشطة لا تتطلب % 03.4بنسبة  40،تليها فئة المستوى الثانوي وعددهم 51.5%

، ،بعدها فئة "إلخ...سائق شاحنة،عون أمن"لطبيعة المهنة مستوى دراسي مرتفع في التوظيف وذلك 
 ."إلخ..مهندس،تقني""وفي الأخير شهادات أخرى % 13.7بنسبة  22الدراسات العليا حيث بلغ عددهم 

 ةتسعى لتوظيف أعلى مستوى دراسي ممكن حسب الحاجة للإستفاد ؤسساتومنه يمكن القول أن الم     
 للإبتكار والإبداع في الأعمال الخاصة بهم وبالتالي المعرفة والكفاءة وتوجيهها من مهاراتهم ومعارفهم

 .وهذا مطلب لتوفير المبادرات الخضراء بالإضافة إلى تمييز السلوكيات الغير خضراء المضرة بالبيئة 
 توزيع المبحوثين وفق الوظيفة الحالية.4

الوظيفة وفق توزيع المبحوثين (:7(الشكل رقم      الوظيفةوفق  توزيع الموظفين(:8)الجدول رقم
 .لحالية                                            الحالية

 

  

 

 

 

 8تم اعداده بناء على الجدول رقم : المصدر   .عداده بناء على نتائج التحليل الاحصائي تم ا:المصدر
ا بعده% 24.0بنسبة  53أعلاه أن أغلبية المبحوثين إطارات  بلغ عددهم والشكل يتضح من الجدول   

ثم %23.9بنسبة  40،ثم المكلفون بالدراسات % 20.4بنسبة  49المصالح حيث بلغ عددهم  رؤساء
 .%10.1بنسبة  27حكم عددهم تخير أعوان الوفي الأ% 14بلغت نسبتهم  07يرون بالمس
تغلب نسبة الإطارات ذلك يرجع لطبيعة المهنة التي يتولها أشخاص ذو مستوى تعليمي مرتفع أو نتاج     

ة نتيجة الترقيات،بالتالي هم قادريون على توجيه المنظمات نحو السلوكيات الخضراء وتغيير خبرة مهني
الثقافة التنظيمة للمؤسسات محل الدراسة خاصة وأن لديهم حسن معالجة الأمور والتحديات التي تواجه 

نتيجة معرفتهم وخبرتهم كل هذا يساهم في توفر المتطلبات  للازمة من أجل القيام بمبادرات  المؤسسات
 .خضراء

 
 
 

 النسبة التكرار البيان
 24.3 50 إطار

 20.4 49 مصلحة رئيس
 23.9 40 مكلف بالدراسات

 13.1 27 تحكم عون
 18.0 37 مسير

 100 206 المجموع
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 9تم اعداده بناء على الجدول رقم :المصدر على نتائج التحليل الاحصائي     بناء تم اعداده :المصدر
 سنوات 05 يتضح أن أكبر نسبة من الخبرة المهنية هي لفئة من والشكل السابقالجدول من خلال     

فأكثر بلع عددهم  سنة 15 ، تليها فئة من%00بنسبة  68سنوات بلغ عدد الموظفين  10 من أقل إلى
، وفي الأخير فئة %14.9بنسبة  09سنوات فأكثر بلع عددهم 05 من ،بعدها أقل% 01.1بنسبة  44
  .%17بنسبة  05سنة  بلغ عددهم  15 من أقل إلى سنوات 10 من

سنوات بالتالي لهم  5فين الأغلبية الساحقة أكبر من ظأن الخبرة المهنية للمو  يتضحسبق  من خلال ما    
 ا وبالتالي قادرين على تحديد نوعوترتيبها حسب سلبيته  الغير خضراءالبشرية الممارسات بمعرفة 

 .منظمة خضراء من خلال  تقديم حلول وأفكارتحتاج إليه للوصول إلى  المبادرات وتوجهها وما
يتضح من كل  البيانات الشخصية السابقة أن المتطلبات الشخصية للموظفين متوفرة ما على المنظمة     

إلا تخطيطها وتنظيمها وتوجيهها والرقابة عليها  للقيام بالمبادرات الخضراء التي مجموعها ككل يعبر عن 
 سات إدارة الموارد البشرية الخضراءممار 
كأداة للدراسة حيث تم  يتضح من خلال هذا المبحث أنه تم الإعتماد على الإستبيان بشكل أساسي    

عينة استطلاعية  لقياس ثباتها وحققت نسبة على زيعه تو مجموعة من الأساتذة ثم تعديله ثم  تحكيمه من
تم توزيعه على العينة الحقيقة وكانت نتائج ثبات الإستبيان ثبات مقبولة فلم يتم حذف أي عبارة،بعدها 

ممتازة  بعد تنظيمه واستخراج الصالحة منها،كما أن البيانات الشخصية للموظفين تدل على أن موظفي 
مؤسسات الأعمال محل الدراسة قادرة على تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وبالتالي قادرة 

 .يات موظفيها وتوجيهها نحو تحقيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءعلى إدارة سلوك

توزيع المبحوثين وفق الخبرة (: 09)الجدول رقم 
 .المهنية

توزيع المبحوثين وفق الخبرة (:8(الشكل رقم    
 .المهنية

 النسبة التكرار البيان
 18.9 39 سنوات05 من أقل
 33.0 68 سنوات 10 من أقل إلى سنوات 05 من
 17.0 35 سنة 15 من أقل إلى سنوات 10 من
 31.1 64 فأكثر سنة 15 من

 100 206 المجموع
  



 مؤسسات الأعمال البشرية الخضراء فيإدارة الموارد  واقع تطبيق ممارسات:صل الثانيالف
 محل الدراسة

 
45 

 العاملي التحليل لإعتماد  المنهجية الخطوات :الثاني المبحث

 محل المنظمات في موظف234ل نتائج تحليل الإستبيان تضمن الذي للدراسة العملي الجانب في   
 التحقق لغرض الإختبارات من العديد تنفيذ تم والتوكيدي، الإستكشافي العاملي التحليل بإستخدام الدراسة

 إلى والتوصل الدراسة محل ؤسساتالم من العوامل المشكلة لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في
 :على النحو التالي العوامل هذه استخلاص
 المستخدمة الإحصائية الأدوات :الأول المطلب. 
 العاملي التحليل نتائج في البحث :الثاني المطلب. 

 المستخدمة الإحصائية الأدوات :الأول المطلب

 وصف خلالها من يتم إحصائية طرق على الإعتماد سيتم البيانات وتحليل الدراسة أهداف لتحقيق    
 بالحاسوب البيانات إدخال ثم وترميزها الموزعة البيانات بجمع بداية .تقيسه التي العوامل و المتغير

 الإحصائية المعالجة تضمنت حيث،SPSS))جتماعية الإ للعلوم الإحصائية الحزم برنامج باستعمال
 :الموالية الأساليب

 العاملي التحليل :أولا

 اختزال إلى يهدف إحصائي أسلوب عن عبارة بأنه (244-240: ،ص ص2314العباس ،)بينه     
 متعددة تحليلالتي تقوم على  ساليبالأ أحد وهو .معينة بظاهرة المتعلقة البيانات أو المتغيرات عدد

 على للحصول المشترك والتباين التباين أومصفوفة الإرتباط مصفوفة تحليل في تستخدم والتي المتغيرات
 بواسطة الناتجة المتغيرات بين العلاقات خلال من ذلك أقل عدد إلى الكثيرة البيانات واختزال دقيق، تفسير
 .اء هذه المتغيراتور  الكامنة المشتركة العوامل

 الإختلافات توليد عن مسؤولة تكون التي العوامل من مجموعة إيجاد إلى العاملي التحليل طرق تهدف
 كدالة المشاهدة المتغيرات عن التعبير يمكن حيث الإستجابة متغير من كبير عدد من مكونة مجموعة في
 .المستترة العوامل من خطي كتركيب الإستجابة متغير عن مايعبر وغالبا المستترة المتغيرات من عدد في

كما .أخرى عوامل في المتغيرات مع العلاقة من أقوى الواحد العامل داخل المتغيرات بين العلاقة تكون
مجموعة  في التباين حساب عن تنتج التي العوامل أساس على متغيراتلل خطيةات فيقتو  وضع يجري

الأفضل  التوفيق يحدد الأول،كما العامل الأساسية للمكونات الأفضل التوفيق ككل،ويشكل البيانات
 أني ويمكن .الثاني أو العامل الأول العامل في المحسوب غير التباين تغيرلم الثانية للمكونات الأساسية

 التمييز ويمكن العوامل من قليل عدد استخراج بعد العملية إيقاف يتم ورابع،حيث ثالث عامل كون هناك
 :العاملي التحليل من نوعين بين
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 الإستكشافي العاملي التحليل .1
التي تكون فيها  في الحالات (133:،ص2314فيصل،)يستخدم هذا النوع من التحليل العاملي حسب 

معروفة ومن ثم فإن التحليل العاملي الإستكشافي يهدف إلى  العلاقات بين المتغيرات والعوامل غير
 .المتغيرات ااكتشاف العوامل التي تصنف إليه

 التوكيدي العاملي التحليل .2
 بين معينة صلة بوجود الفرض لإختبار يستخدم بأنه (43-01:ص-،ص2315،مهلل)بينت    

 الصلة نظام الباحث يختبر الدراسة،ثم أدبيات أو مسبقة نظرية على الكامنة،إعتمادا المتغيرات والعوامل
 للمتغيرات التوكيدي،يسمح العاملي التحليل لنموذج المسبق التحديد فإن إحصائيا،وعليه إختبارا   المفترض

 مطابقته دقة لتحديد إحصائية بطريقة النموذج تقويم يتم غيرها،ثم دون محددةعوامل  على التشبع بحرية
المستخدمة،من خلال مؤشرات إحصائية تساعد الباحث على تحديد مدى جودة النموذج المقترح،  للبيانات

وعند الحكم على جودة نموذج معين أو المقارنة بين عدة نماذج يمكن الحصول عليها من نفس البيانات، 
موضوع  للمتغيرات -الضمني–يجب ملاحظة أن أفضل النماذج من حيث مطابقته للبناء العاملي التحتي 

 .يتميز بتوفر أفضل قيم لأكبر عدد من المؤشرات الإحصائية السابقة مجتمعة الدراسة،هو النموذج الذي
 طرق إجراء التحليل العاملي: ثانيا
 : بأنها تتم بعدة طرق وهي كما يلي( 0-2:،ص ص2312،ثائر)صنفها      
 .ساسيةالأ المكونات طريقة .1
 وشيوعا دقة العاملي التحليل طرق أكثر من وهي الأساسية المكونات طريقة على الإعتماد تم

 متوسط ستخدامإب الطرق بقية مع مقارنة نتائجها لدقة نظرا،حاليا البحوث في واستخداما
 يستخرج عامل دقيقة،وكل تشبعات إلى تؤدي أنها منها مزايا عدة المستخدمة الإرتباطات،وللطريقة

 تختزل الإرتباطية المصفوفة أن البواقي،كما من ممكن قدر أقل إلى تؤدي التباين،وأنها من كمية أقصى
 .ةالمرتبط غير المتعامدة العوامل من عدد أقل إلى
 .القطرية لطريقةا .2

 من قليل عدد لدينا يكون عندما وتستخدم العاملي التحليل في والسهلة المباشرة الطرق من وهي
 مسبقة معرفة تتطلب الطريقة وهذه ، العوامل من ممكن عدد أكبر إستخلاص إلى وتؤدي المتغيرات

 نظرا بالقطرية الطريقة هذه إستخدامها،وسميت لايمكن المعرفة هذه بدون أنه أي المتغيرات شيوع بقيم
 القطرية الطريقة وتبدأ مباشرة الإرتباطية المصفوفة في القطرية القيم استخدام على تقوم لكونها

 الأول المتغير تشبع هو القيمة هذه جذر يكون وبذلك الأول بالعامل بكاملها القيمة هذه ستخلاصإب
 .وهكذا التشبع القطري إسم عليه ويطلق الأول العامل على
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 المركزية الطريقة .3
 لسهولة نظرا قريب وقت إلى وشيوعا إستخداما   العاملي التحليل طرق أكثر من الطريقة هذه تعد   

 المزايا من عدد إلى تفتقر الطريقة أن إلا العامة، العوامل من قليل عدد إستخلاص عن فضلا حسابها
 في الشيوع قيم وتتحدد الإرتباطي التباين من محدود درق ىإلتستخلص  أنها أهمها من والتي الهامة

 في متغير وأي المتغير بين إرتباط أقصى تستخدم حيث دقيقة غير تقديرات وفق الإرتباطية المصفوفة
 المصفوفة رتبة خفض إلى يؤدي إجراء وهو المصفوفة

 .الإرتباطات متوسط ستخدامإب المركزية الطريقة .4
 المتغير إرتباطات متوسط عن عبارة هو الذي الشيوع تستخدم بكونها السابقة عن الطريقة هذه تختلف
 في متغير كل رتباطاتإب الخاص المتوسط وضع بعد العوامل حساب ثم المصفوفة في المتغيرات ببقية
 المتوسطات،إلا ستخدامإب المركزية الطريقة إسم الأسلوب هذا على يطلق السبب ولهذا القطرية خليته
 مناسبة أنها السابقة،إلا المركزية الطريقة في عليها نحصل التي الدقة نفس توفر لا الطريقة هذه أن
 ونظرا الإحصائية لإجراء المعالجات برنامج توفر عدم حالة وفي المتغيرات من كبيرعدد  وجود عند

 الدراسة هذه في الإستعانة تم فقد بعضها وخصوصية العاملي التحليل في المعتمدة الطرق لتحديد
 .الأساسية العوامل بطريقة

وهي كما  (41-43:ص-،ص2315مهلل ،)الأساليب بينتها  من العديد هناك أن بالذكر الجدير   
 :يلي
 للمتغيرات العاملي التحليل 
 البحوث،إذ معظم في لمتبعا وأ الحالية الدراسة يخدم والذي للمتغيرات العاملي التحليل على الإعتماد تم
 كونتت بينماعبارة عن صفوف  تكون التي الأفراد درجات من بهذا الأسلو ب الخام الأصلية البيانات تبدأ

 عامليا   تحلل ،ثم-الأعمدة– المتغيرات بين الإرتباط معاملات وتحسب المتغيرات، من الأعمدة
 .بالمتغيرات خاصة عوامل اهمن ويستخرج

 للأشخاص العاملي التحليل 
 واحد فارق مع المتغيرات تحليل في اتبعت التي نفسها هي الأسلوب هذا في الحسابية الإجراءات إن
المتغيرات  وليس الأشخاص بين أي الأعمدة وليس الصفوف بين الإرتباط معاملات حساب هو فقط
 إختبار إلى للمتغيرات العاملي التحليل في نشير بينما،للمحور العاملي بالتحليل أحيانا يسمى لذلك
 مشبعين أفراد إلى تشير للأشخاص العاملي التحليل من المستخرجة العوامل فإن يمثله بعامل مشبع
 .بالعامل عالية بدرجة

 الواحد الفرد ستجاباتلإ العاملي التحليل 
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 هذا في الهام الأمر أن المتغيرات،إلا من مجموعة بين الإرتباط لمعاملات العاملي التحليل وهو
 من نوع وهو الطبيعية البيانات بتحليليسمى  لذلك واحد فردن م تستمد كميا البيانات أن هو الأسلوب

 المقابلات على ويطبق الملاحظات من متعددة فترات خلال الفرد سلوكه في يمثل يل العامليلالتح
 .المبحوثين إجابات علىا  بناء للمتغيرات العاملي التحليل سيتم الدراسة هذه وفي، العلاجية النفسية

 .العاملي التحليل نتائج في البحث :الثاني المطلب
 خلال من العاملي التحليل نتائج استغلال يتم (130-131: ،ص ص2314فيصل ،)انطلاقا من    

 :التالية العمليات
 رتدوير المحاو  :أولا
 بالعامل وتشبعه السينات محور على هتحداثيا  و  الأول بالعامل تشبعه نعتبر بعاملين متغير تشبع إن    

 ممثل الثاني والعامل السيني بالمحور ممثل الأول العامل بمعنى الصادي المحور على إحداثيه الثاني
 النقطة ثبات مع المحاور فتدوير )ثابتة نقطة( الإحداثيات مستوى في الناشئة والنقطة الصادي بالمحور

 إرتباطها لتغير يؤدي ما وهو العاملين بهاذين هتشبع في تغير أي المحورين عن النقطة أبعاد في ينتج
 أن صفر،ممايعني يساوي ضربهما حاصل متعامدين متجهين أي بأن المعروف ومن. ينبالعامل

 لاي أي صفر  بينهم فالإرتباط المتعامدين والصادي السيني للمحورين الممثلين والثاني الأول العاملين
 وضع في يغير المحاور دوران ولكن ين،متعامد بقيا طالما المحورين موضع تغير مهما بينهما إرتباط
 السالبة المتشبعات بعض تتغير أو أوالعكس عامل في ودخوله عامل من تشبعه كخروج المتغير

 لا العوامل على للمتغيرات التشبعات توزيع إعادة وهو التدوير لهدف مايقودنا وهو أوالعكس لموجبةا
 .السهل بالأمر ليس التدوير أن إلا باقي العوامل على مثلا الأول العامل تشبع يؤثر
          مسلمات من ينطلقان النوعين وكلا" المائل والتدوير المتعامد التدوير" التدوير من نوعان يوجد   
 .التأويل آلية لتيسر البسيطة البنية تحقيق غاية في يشتركان لكن مختلفة إفتراضات أو
 المتعامد التدوير .1
 هذه بين الإرتباط ينعدم بحيث بإستقلالها للتدوير تخضع التي العوامل تحتفظ المتعامد التدوير في

 الفقرات إرتباط معاملات فقط لاتمثل المتعامد التدوير عن الناتجة التشبعات مصفوفة إن  .العوامل
 تدل التي المعيارية الجزئية الإنحدار معاملات أيضا تمثل أنها ذلك من الأهم بالعوامل،بل أوالمتغيرات

 على يدل التشبع أن معين،أي أومتغير معينة فقرة تباين تفسير في عامل لكل الصافية المساهمة على
 العامل يفسره الذي الفقرة في التباين مقدار على يدل بعر   إذا والإرتباط بالعامل، الفقرة إرتباط مقدار
 .العامل يمثلها التي الفقرة أو المتغيرات في المعلومات أومقداروحده
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                                                                                                     )كوارتيماكس( طريقة .2
 مصفوفة في الأعمدة( العوامل مصفوفة صفوف على البسيطة البنية تحقيق الطريقة هذه تستهدف
 التشبعات تبسيط على تعمل ،أي)أوالمتغيرات الفقرات على الصفوف وتدل العوامل، على تدل العوامل
 فقط،وتشبع واحد عامل على مرتفع تشبع تتشبع أوالفقرات المتغيرات يجعل الصفوف مستوى على

 فقرة أو متغير لكل تشبعات مربعات لتعظيم العوامل يدير أي .الأخرى العوامل بقية على منخفض
 تشبعات أن ذلك عن وينتج .واحد عامل على تشبع أقصى تحقيق من متغير أو فقرة كل لتمكين
تنتج  التي الصعوبات ومن الأخرى العوامل على تتوزع ولا واحد عامل في تتمركز أوالمتغيرات الفقرات

 يتنافى بما مرتفع تشبع الفقرات أوكل أغلب عليه تتشبع عام عامل توليد إلى الطريقة نزوعها هذه من
 الطريقة ذهه العوامل،وتتناسب ىلع التشبعات توزع في البسيطة البنية خاصية تحقق شرط منطق مع
 .تحليله يراد الذي فهومملل عامل وجود إعتقاد حالة في
 )الفاريماكس( طريقة .3
 العوامل على الفقرات تشبعات أي الصفوف تشبعات تبسيط على يركز الكوارتيماكس أسلوب كان إذا

 عامل،أي كل أوالمتغيرات على الفقرات تشبعات تبسيط على تركز الفاريماكس طريقة المستخرجة،فإن
 الصفوف تشبعات تبسيط من ،بدلا)عامل كل داخل التشبعات( التشبعات أعمدة تبسيط إلى تلجأ

 شقة العامل،وتوسيع داخل التشبعات تباين تعظيم إلى يؤدي أنه أي .(العوامل أوعبر بين تشبعات(
 التشبعات بعض أن بحيث العامل ذات على المنخفضة والتشبعات المرتفعة التشبعات بين التفاوت
 البنية خاصية مع ينسجم الذي الأمر الصفر من قريبا منخفضا   يكون الآخر وبعضها مرتفعة تكون

 بإبراز للعوامل الواضح أوالفصل التميز من ويمكن تأويلها عملية من ويسهل العوامل لتشبعات الجديدة
 .للعامل المرتفع التشبع ذات أوالفقرات المتغيرات

 إكواماكس طريقة .4
 في الأعمدة( العوامل تبسيط على تعمل السابقتين،بحيث الطريقتين بين التوفيق إلى الطريقة هذه تسعى

 ويظهر الإستعمال نادرة الطريقة هذه إن.( الصفوف(أوالمتغيرات ،والفقرة)التشبعات أو العوامل مصفوفة
 واضح تصور على الباحث يتوفر عندما إستعمالها الإستقرار،ويفضل إلى تفتقر نتائج إلى تؤدي أنها
 .تحليله يراد الذي المفهوم قوام تشكل التيالعوامل  لعدد
 .(Varimax) الفاريماكس طريقة على بالإعتماد التدوير طريقة على الإعتماد سيتم الدراسة هذه في   

 محاكات تحديد عدد العوامل : ثانيا
استخراج عدد من  وم بأن التحليل العاملي يؤدي إلىأنه من المعل( 4-5:،ص ص2312ثائر ،)وضح 

 الإعتماد لعدد من المتغيرات الداخلة فيعمل الباحث، بغية تحديد عدد العوامل التي يتم العوامل مساو  
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ات التالية والتي يمكن استخدامها لهذا يأحد المحك ذا يتحتم على الباحث استخدامعليها في العمل ل
 .الغرض

وفكرته أنه يعتمد  1954وهو محك رياضي في طبيعته واقترحه جوتمان عام  :(كايزر)محك  .1
يعبر عنه العامل ومن أجل أن يكون العامل بمثابة فئة تصنيفية فلا بد أن  على حجم التباين الذي

أو مساوي على الأقل لحجم التباين الأصلي للمتغير، وبما أننا لا  تباينه أو جذره الكامن أكبريكون 
المتغير في عامل واحد فإن حصولنا على عامل جذره الكامن لا  نستطيع نظريا إستخلاص كل تباين

برا عن مصدر تباينه أكثر من متغير وبالتالي يكون عامله مع يقل عن الواحد الصحيح لابد أن يكون
لجذر الكامن للعوامل وعلى ذلك فإن هذا المحك يتطلب مراجعة ا.تباين مشترك بين المتغيرات المتعددة

 .يزيد جذرها الكامن عن الواحد الصحيح وتعد عوامل عامة أن تقبل العوامل التي يهالناتجة وعل
ه إذا لم يكن هناك يقوم أساسا على استخدام معامل ارتباط فائق ويعتمد على مبدأ أن:(تيكر)محك  .2

تناقض واضحفي حجم قيم البواقي من مصفوفة إلى أخرى تليها بعد استخلاص عامل آخر فإن 
في المصفوفة الإرتباطية تكون قد إستخلصت بالفعل وما يتبقى ليس إلا بواقي  العوامل العامة الجوهرية

 .لا أهمية لها
الأصلية التي حسبت الإرتباطات بين هذا المحك يعتمد أساسا على حجم العينة :(همفري)محك  .3

وعلى  ،على فكرة أن تشبعين فقط وليس ثلاثة كافيين لتقرير وجود عامل عام متغيراتها ويعتمد ثانيا
ذلك تكتفي هذه القاعدة بإستخدام مؤشرات عاملية عن أعلى تشبعين لمتغيرين بالإضافة إلى حساب 

نهما كمؤشر للتوقف أو الإستمرار في استخلاص الخطأ المعياري لمعامل إرتباط صفري للمقارنة بي
 .عوامل جديدة

هذا المحك يعتمد على تناول نمط البواقي في المصفوفة أكثر من إعتماده على : (كومب)محك  .4
س حيث يفترض أنه في حالة وجود عوامل ذات دلالة مرتفعة لم تستخلص بعد ولي حجمها أو دلالتها

أن لا نتوقع قيم سالبة أكثر من مصفوفة البواقي بعد العكس مما  ينالمجرد تباين خطأ في المصفوفة فع
 . مصفوفة ناتجة عن إرتباطات إيجابية يتوقع بحكم الصدفة في

يطلق عليه أيضا إسم البقايا المبعثرة وذلك بأن تقوم برسم محورين متعامدين، :(كاتل)محك  .5
لرأسي وفقا لوحدات منتظمة معبرة عن عليه عدد العوامل في تحليله والذي يقسم ا المحور الأفقي نضع

 .المختلفة للعوامل الجذر الكامن المستخلص
 وبعد إتمام رصد العوامل وجذورها الكامنة سيتم ملاحظة أن حجم الجذر يتناقص بشكل كبير في      

العوامل الأولى إلى أن يصل إلى نقطة معينة هي غالبا حول جذر كامن واحد صحيح ثم يبدأ حجم 
وفي هذه الدراسة . في التناقص بصورة ضئيلة بحيث يستوي فيها الخط البياني مع الخط الأفقي الجذر
 .الإعتماد على محك كايزر سيتم
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دراك بعض المصطلحات وهي كما يلي     : التحليل العاملي يتطلب فهم وا 
 الجذر الكامن 

مل واحد، فقيمة الجذر يقيس الجذر الكامن حجم التباين في كل المتغيرات التي تحسب على عا    
المقارنة، ووفقا لمحاكة نسبة لتفسير التباين ولكنها قياس لحجم التباين يستخدم لأهداف  الكامن ليست

لعامل الذي تكون فيه قيمة إيجن أكبر من واحد صحيح، أما إذا كانت أقل من واحد ا قبولا كيزر يتم
امات كل المتغيرات على كل عامل من العامل وبتعبير آخر هو مجموع مربعات إسه صحيح يتم رفض

عوامل المصفوفة كلعلى حدة، حيث أن قيمته تتناقص من عامل للآخر حسب الترتيب فالعوامل الأولى 
لا فيرفض  ذات جذر كامن أكبرمما يليها وهو إما أن يكون أكبر من الواحد الصحيح فنقبله كعامل وا 

 .كعامل
 الإشتراكيات 

املية يتم معرفة درجة إسهام كل متغير لكل عامل من العوامل وأن عند إستخراج المصفوفة الع   
 . كياتذه الإسهامات هي قيمة الإشتراهمربعات  مجموع

هي مجموع مربعات تحميلات العامل على المتغيرات المختلفة والتي استخلصت في المصفوفة 
موع مربعات هذه كل متغير يساهم بأحجام مختلفة في كل عامل من العوامل ومج إن. العاملية

في العوامل هي قيمة الإشتراكيات، وبتعبير آخر أن المتغير يشترك مع أكثر  الإسهامات أو التشبعات
 والعامل Community)) ب وتعرفه شيوع ودرجة عام عامل من عامل ويعرف بالعامل الشائع أو

 عن النظر بصرف عامل كل في مختلفة مقادير ذو الشائع والمتغير ثلاث متغيرات الأقل على يضم
قيمة  المصفوفة هي عوامل على إسهاماته مربعات غير ذلك،ومجموع أو جوهرية كانت إذا ما إسهاماته

  .الخطأ تباين + شيوعه قيمة= للمتغير الكمي التباين         المتغير شيوع
 العوامل عدد 
 المشيعة العوامل عدد لإيجاد كايزر معيار أهمها من والتي المعايير من مجموعة الإعتمادعلى يتم

 .المتغيرات بين العلاقة لتوضيح الضرورية
 )الشيوع( التشبع - 
 من نسبة له نلاحظ متغير وكل .المستخرجة العوامل على الملاحظ المتغير شيوع نسبة يعني   

 شيوع حساب العوامل،ويمكن كل في ظهوره نسبة يعني الملاحظ المتغير وشيوع عامل كل في الإسهام
 .التحليل عوامل من عامل كل عن الملاحظ المتغير تشبعات مربعات بجمع الملاحظ المتغير
 الدراسة استخدامه،في هذه تنظم التي والأطر العاملي التحليلب تعريف من تقدم لما كخلاصة     

 طريقة باستخدام التدوير مع الإستكشافي العاملي التحليل في الأساسية المكونات طريقة على عتمدنس
 بأنها الناتجة المصفوفة طبيعة من التأكد مع النتائج تفسير في كايزر محك على والإعتماد الفاريماكس
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لية التدوير يستخلص نموذج التحليل العاملي الإستكشافي ويتم بنائه وبعد عم مصفوفة الوحدة، تماثل
جل المؤشرات في حالة عدم والقيام بالتحليل العاملي التوكيدي الذي يجب أن تكون نتيجته مطابقة 

 .3.5مطابقها يتم تعديل النموذج إلى غاية المطابقة مع حذف الإرتباطات التي أقل من 

 العامليالتحليل  نتائج يلوتحل عرض :الثالث المبحث

 المنظمات في ممارسات إدارة الموارد البشرية  الخضراء تطبيق لواقع المفسرة العوامل استخلاص إن   
 مراعاة النموذج،مع جودة من للتأكد التوكيدي ثم ستكشافيالإ العاملي التحليل بناء سيتم الدراسة محل

 :خلال من العنصرين هذين في تفصيل يلي التحليل،وفيما من النوعذا يتطلبها ه التي الشروط
 الإستكشافي العاملي التحليل نتائج وتحليل عرض :الأول المطلب. 
 لتوكيديا العاملي التحليل نتائج وتحليل عرض :الثاني المطلب. 

 الإستكشافي العاملي التحليل نتائج وتحليل عرض :الأول المطلب
 :يلي فيما خطواته تمثلت  

 الإستكشافي العاملي التحليل إجراء شروط :أولا
 للبيانات الطبيعي التوزيع .1
أو  الطبيعي التوزيع تتبع هل البيانات نوع لمعرفة سمرنوف كولومجروف إختبار على الإعتماد تم    

من  أكبر وهي 3.2الدلالة مستوى قيمة بلغت حيث العاملي التحليل في كشرط الطبيعي غير التوزيع
العاملي  التحليل إجراء إمكانية على يدل وهذا الطبيعي التوزيع تتبع البيانات أن على يدل وهذا 3.35

 :النتائج هذه يبين التالي ،والجدول( 05)حسب الملحق رقم 
 بياناتلالتوزيع الطبيعي لاختبار (:11)الجدول رقم

 قيمة مستوى الدلالة الفقرات عدد المجال عنوان المجال
 3.2 03 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء الكلي الإستبيان

 (SPSS V26)برنامج  مخرجات على بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
 الوحدة مصفوفة تماثل 2-
الأول  يوضح الملحق رقم  مصفوفة المعاملات الارتباطات البينية أو المربعة والتي  تعد هي  الحل    

كلما كان المؤشر  3.0العاملي كلما كانت العلاقة أكبر من للعلاقات بين المتغيرات الداخلة في التحليل 
على أن المتغيرات الداخلة في القياس جيدة، وكانت نتائج اختبار التأكد ( 06)رقم الملحق  قويا حيث يبين

-Kaiser-Meyer)أن قيمة حيث نلاحظ (07)رقمكما يوضحها الملحق  KMOمن جودة القياس 
OlkinMeasure ) وهي قيمة مقبولة  حيث أن  القيمة المقبولة تكون محصورة بين   3.913تساوي،
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 مما 3.333لالته تشير إلى د( Bartlett)محاكي كما أن  الدراسة لإجراء كافية العينة وبالتالي ،(3.4-1)
 .العاملي بالتحليل القيام ويمكن الوحدة مصفوفة تماثل يدل على

 ي الإستكشافيلالعام التحليلخطوات : ثانيا
 ىلالأولى إلى الأخيرة ع الإستبيان من الفقرة لفقراتالرموز التي قدمت  (08)رقم  الملحقيوضح    

 :مايلي (SPSS)صة عن طريق برنامجلت النتائج المستخلى ذلك شمل، وبناء عالتوالي
 الإحصاءات الوصفية .1

 الخماسي المعيارية باستخدام مقياس ليكرت فاتراات الأوساط الحسابية والإنحئيالإحصا هذهوقد تضمنت 
إدارة الموارد البشرية  الخضراء بدورها تمثل ممارسات متغير والتي  03بلغ عددها والتي المتغيرات لكل 

 :يلكما ي الجدول التالي يوضحها
 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات(: 11) الجدول رقم

  Moyenne Ecart type Analyse N 
V1 3.699 1.10727 206 
V2 3.4369 1.06537 206 
V3 3.4078 1.06782 206 
V4 3.4563 1.06177 206 
V5 3.4854 1.01081 206 
V6 3.5243 1.01544 206 
V7 3.2136 1.07885 206 
V8 3.5 1.09433 206 
V9 3.1942 1.10041 206 
V10 3.1845 1.13694 206 
V11 3.3398 1.09146 206 
V12 3.2816 1.04454 206 
V13 3.3252 1.11576 206 
V14 3.3107 1.07321 206 
V15 3.3689 1.16862 206 
V16 3.3398 1.13527 206 
V17 3.4854 1.01563 206 
V18 3.1893 1.05834 206 
V19 3.2087 1.09104 206 
V20 3.3058 1.69034 206 
V21 3.466 1.05752 206 
V22 3.2864 1.09121 206 
V23 3.1796 1.13986 206 
V24 3.301 1.02491 206 
V25 3.3544 1.16688 206 
V26 3.3301 1.11214 206 
V27 3.2767 1.1629 206 
V28 3.0437 1.21496 206 
V29 3.1553 1.20371 206 
V30 3.0825 1.25639 206 

 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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 المعدل تجاوزت قد الحسابية بالأوساط الخاصة القيم كل أن(10)الجدول رقم يلاحظ من خلال    
 الإستبيان في الواردة تراالمتغي كل في المستخدم الخماسي ليكرت مقياس وبحسب 3 والبالغ الأساسي

 .المقياسهذا  نسبة ارتفاع إلى يشير ذاهو 
 القيم المبدئية والمستخلصة .2

 أعلاه القيم المبدئية والمستخلصة لمجتمع الدراسة(: 12) الجدول رقم
Qualités de représentation 

 المستخلصة المبدئية  
V1 1 0.694 
V2 1 0.755 
V3 1 0.707 
V4 1 0.608 
V5 1 0.624 
V6 1 0.627 
V7 1 0.478 
V8 1 0.582 
V9 1 0.638 
V10 1 0.726 
V11 1 0.626 
V12 1 0.645 
V13 1 0.66 
V14 1 0.62 
V15 1 0.654 
V16 1 0.692 
V17 1 0.503 
V18 1 0.694 
V19 1 0.744 
V20 1 0.795 
V21 1 0.596 
V22 1 0.48 
V23 1 0.711 
V24 1 0.73 
V25 1 0.602 
V26 1 0.751 
V27 1 0.708 
V28 1 0.568 
V29 1 0.734 
V30 1 0.602 
Méthode d'extraction : Analyse en composantes Principales. 

 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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المبدئية لمجتمع  القيم أن حيثالمبدئية والمستخلصة لمجتمع الدراسة  القيم  الأعلىالجدول  يمثل  
تؤخذ و  رتباطاتالإ ةفمصفو  عتمادا حالة في الأساسية المكونات طريقة في واحدلل مساويةالدراسة تؤخذ 

 .التباينات مصفوفة إعتماد حالة في متغير كل لتباين مساوية
تفسرها  V1ومن التباينات في قيم المتغير 3.494تشير إلىV1إن للقيمة المستخلصة لإشتراكية المتغير   

وهي تعبر عن مربع معامل الإرتباط المتعدد  1و 3العوامل  المشتركة إذ أن قيمة الإشتراكية تتراوح مابين 
كة تفسر نسبة عالية من تباين ،وبصورة عامة فإن العوامل المشتر (العوامل)مع المكونات   V1للمتغير 

في حالة الحصول على قيمة صغيرة لإشتراكية أحد  7Vللمتغير 3.474المتغيرات حيث أن أقل نسبة هي 
 .المتغيرات فهذا يشير إلى عدم أهمية المتغير ويوصى باستبعاده في التحليل

 العوامل ستخلاصلإتدويرالمحاور .3

 :بالجذور الكامنة وعددها كما يوضحها الجدول  التاليتستند العملية على الخطوات المتعلقة 
 (.تباين المكونات أو الإرتباطات)الجذور الكامنة قيم إيجن لمصفوفة الإرتباطات(: 13)الجدول رقم

 

Variance totale expliquée 

Composante 

Valeurs Propres initiales 

Sommes extraites du carré des 

chargements 

Sommes de rotation du 

carré des chargements 

Total 

% de la 

variance % cumulé Total 

% de la 

variance % cumulé Total 

% de la 

variance 

% 

cumulé 

1 11.283 37.610 37.610 11.283 37.610 37.610 3.679 12.264 12.264 

2 2.079 6.931 44.541 2.079 6.931 44.541 3.533 11.776 24.040 

3 1.611 5.370 49.911 1.611 5.370 49.911 3.491 11.636 35.676 

4 1.362 4.539 54.450 1.362 4.539 54.450 3.409 11.362 47.038 

5 1.120 3.734 58.184 1.120 3.734 58.184 3.344 11.146 58.184 

6 1.085 3.617 61.802       

7 1.015 3.384 65.186       

8 .918 3.059 68.245       

9 .854 2.847 71.092       

10 .747 2.489 73.581       

11 .725 2.416 75.997       

12 .701 2.337 78.334       

13 .673 2.244 80.578       

14 .576 1.922 82.499       

15 .550 1.832 84.332       

16 .516 1.720 86.052       

17 .473 1.576 87.628       

18 .414 1.380 89.008       

19 .378 1.259 90.267       

20 .371 1.237 91.504       
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21 .345 1.149 92.653       

22 .318 1.059 93.713       

23 .309 1.030 94.742       

24 .306 1.019 95.761       

25 .267 .889 96.651       

26 .242 .808 97.458       

27 .216 .719 98.178       

28 .202 .673 98.851       

29 .176 .587 99.437       

30 .169 .563 100.000       

Méthode d'extraction : Analyse en composantes Principales. 

 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىبالإعتماد عل الباحثان إعداد من :المصدر
( الإرتباطاتتباين المكونات أو )فة الإرتباطاتلمصفو  "قيم إيجن" الجذور الكامنة الأعلى الجدول يوضح    

مجموع مربعات إسهام كل  وهو العبارات عدد رمتغير بقد 03 ويساوي المصفوفة رتبة يساوي ومجموعها
المتغيرات على كل عامل من عوامل  المصفوفة كلا على حدة ومن أجل قبوله يجب أن يكون أكبر من 

 ويفسر 11.283 ويساوي أوتباين كامن جذر أكبر له الأول الرئيسي )العامل( المكون أن حيث، 1
 :أن حيث البشرية الخضراءلمتغيرات ممارسات إدارة الموارد  الكمية التباينات من  %37.610

%011= الأول للمكون المفسر التباين نسبة
الجذر الكامن

مجموع الجذور الكامنة
 

  =011%
      

  
 

 =37.610% 

 ،بينما يفسر المكون الرابع1.611الثالث ،المكون التباينات من 2.079يفسر الثاني  )العامل( المكون نأو 
 منوهي نسبة مرتفعة  58.184% الكلية المكونات مجموع ويفسر، 1.120المكون الخامس ،1.362

 لكون نظرا المكونات بقية البرنامج أهمل الخضراء،وقد لممارسات إدارة الموارد البشريةالتباينات الكلية 
يستطيع أن يكشفه من  مابمعيار لكل مكون ( Eigen values)الواحد،وتعد قيم   عن تقل الكامنة جذورها

 .زادة قيمته كلما زاد التباين الذي يتم تفسيره أو يكشفه العامل تباين فكلما
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 مصفوفة المكونات قبل التدوير .4
 مصفوفة المكونات قبل التدوير(:14)الجدول رقم 

Matrice des composantes 

 
Composante 

1 2 3 4 5 
V13 .716     
V17 .680     
V3 .667     
V24 .664     
V6 .661     
V11 .654     
V16 .653     
V18 .652     
V12 .651     
V8 .648     
V26 .644 .519    
V9 .643     
V4 .643     
V14 .641   -.403-  
V15 .639     
V5 .635     
V10 .630    -.405- 
V1 .630 -.376-    
V7 .626     
V19 .623  .416   
V27 .619 .468    
V22 .615     
V2 .608 -.417-    
V29 .597 .424    
V30 .556     
V21 .545  .446   
V25 .505 .434    
V28 .472     
V20      
V23 .405   .567  
Méthode d'extraction : Analyse en composantes Principales. 
a. 5 composantes extraites. 

 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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 عبارة هو ستخلاصها،والتشبعا تم التي مكونات تشبعت بخمس التي العواملالأعلى الجدول  يوضح   
 3.004حيث تم حذف التشبعات التي هي أقل من .والمتغير المكون بين البسيط رتباطالإ معامل عن

حيث بلغت  V13( المكون الأساسي) الأول بالعاملرتباطا ا المتغيرات أقوى أن نفسه الملحق من ويلاحظ
أي تشبع مع العوامل   V20ولم يسجل   V3   3.447ثم  3.443حيث بلغت  V17، بعدها3.714

،أما العامل الثالث أكبر تشبع حققه مع 3.519ب V26الخمسة أما العامل  الثاني حقق أكبر تشبع مع 
V21  شبع حققه مع أما العامل الرابع أكبر ت 3.444بV23 أما العامل  الخامس حققت  3.547ب

 .V10أكبر تشبع مع 
 التدوير بعدمصفوفة المكونات  .5

التي تحقق أعلى مستوى تشبع للمكونات مع  التالية المكونات مصفوفة نتجت التدوير عملية إجراء بعد
 التدوير بعدمصفوفة المكونات (:15)لجدول رقم ا        :وهي كما يلي المتغيرات

Rotation de la matrice des composantes 

 

Composante 

1 2 3 4 5 

V10 .793     

V9 .631     

V8 .612     

V11 .609     

V12 .488     

V7 .472     
V14  .675    

V15  .655    

V13  .552    

V16 .376 .522    

)V6  .489   .401 

V20  .377    

V29   .802   

V27   .736   

V30   .712   

V28   .620   

V26   .580 .470  
V23    .714  

V21    .622  

V25    .586  

V18    .539  

V19  .457  .538 .396 

V24    .522  

V22    .517  

V17    .406  

V2     .746 

V1     .721 

V4     .649 

V3 .463    .592 

V5  .420   .569 

Méthode d'extraction : Analyse en composantes Principales.  

 Méthode de rotation : Vari max avec normalisation Kaiser. 

a. Convergence de la rotation dans 10 itérations. 

 (SPSS V26) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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 من عامل كل ىلع متغير لكلالتحليل  عوامل تدوير بعد المكونات مصفوفةالأعلى  الجدوليبين     
 للتدوير طريقة وهي( .Vari max avec normalisation Kaiser)العوامل  وذلك بإستخدام  طريقة 

 كافة على العوامل تشبعات مربع تباين لزيادة العوامل طريقة بإستخدام وذلك العوامل لمحاور المتعامد
 .المتغيرات

 طريقة من العشوائي التحديدذا ويختلف ه عشوائية بطريقة يتم المحاور أساس ىلع العوامل تحديد إن  
 ثبات مع المحاور تدوير طريقة ستخدامإب وذلك المحاورهذه  ىلع تعديل ءراإج يجبه فإن لذا أخرى إلى

 إلى مايؤدي وهو  العواملهذه  تشبع في تغير أي المحورين ىلع النقطة أبعاد في تغييرنتيجة ال في النقطة
 .مهرتباطا تغيير
 أننلاحظ (17)رقم الجدول ومن التدوير بعد ستكشافيالإ يلالعام يلحلالت مخرجات ىبالإعتماد عل    

 ىلع توزعت قد متغير03عددها  والبالغبممارسات إدارة الموارد البشرية  الخضراء  الخاصةالمتغيرات 
 نفس في موقعيا تحددبينها  مشتركة وصفات العوامل وفق عوامللخمسة  يلالعام يللالتح مكونات
 الخاصةت المتغيرات تموضع المكونات،حيث وحسب التدوير بعد العوامل تسميةيلي ما وفي المكون،
 ينب التقارب درجة حسبب الجديدة المكونات تسمية الباحثان واقترحتشبعها  درجة حسبالخمس  بالعوامل

 :ها الجدول الأتيوضحي كماالمتغيرات 
أسماء المكونات المقترحة للمتغيرات بعد التحليل العاملي والتدوير لمحاور ممارسات (:16)الجدول رقم

 إدارة الموارد البشرية الخضراء
 (العامل المقترح)إسم المكون أرقام المتغيرات (العوامل)أرقام المكونات
5 V10,V9, V8,V11,V12,V7 المكافآت والحوافز الخضراء 
1 V14,V15 ,V13,V16,V6,V20 التدريب الأخضر 
2 V29,V27,V30,V28,V26 حفظ الطاقة 
0 V23,V21,V25,V18,V19,V24,V22,V17 تقييم الأداء الأخضر 
4 V2,V1,V4,V3,V5 التوظيف الأخضر 

 الإستكشافي يلالعام التحليل نتائج ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر

 بناء على ماتم إجرائه من خطوات في  التحليل العاملي الإستكشافي فقد تبين أن الفقرات التي تم     
وضعها لمعرفة مدى توجه منظمات الأعمال محل الدراسة نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

دريب الأخضر،حفظ الطاقة،تقييم المكافآت والحوافز الخضراء،الت:"" تتوزع على خمس عوامل   تشمل 
،وهي مؤشرات تدل على تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية "الأخضر التوظيفالأداء الأخضر ،
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الخضراء في منظمات الأعمال محل الدراسة حفاظا على الموارد وترشيد استخدامها وتقليل التلوث البيئي 
 .نحو الحفاظ على البيئة فقط والمحافظة عليها واستدامتها،كل الآراء كانت متجهة

 عرض وتحليل نتائج التحليل العاملي التوكيدي :المطلب الثاني
 برنامج ستخدامإب الدراسةياس مقل البنائي الصدق من للتأكد التوكيدي العاملي التحليل استخدام   

(AMOS V23)،من والتأكد وصلاحيته النموذج صحة من والتثبت يةلالعام البنية فروض  من والتأكد 
 مؤشرات بعض ستخدامإب الباحثان قام النموذج مطابقة جودة ولتقييم الدراسة، اناته لبيمطابقت

 النموذج هل الدراسة،أي لبيانات الباحثان وضعه الذي النموذج مطابقة ختبارا هو منها المطابقة،الهدف
 مدى عن كاملة صورة تعطي المطابقة جودة لا،فمؤشرات أم تمثيل أفضل الدراسة بيانات يمثل المفترض
 لتقاربيا الصدق الباحثان ستخدم،  االبنائي الصدق أدلة ختبارولإسة الدرا لبيانات ككل النموذج مطابقة

 التي للعوامل النظرية للدلالة واستيعابها ملائمتها وتمثيلهاو  وكفايتها المقاسة المؤشرات صلاحية مدى وهو
 التشبع قيم أن بحيث معين عامل قياس في المؤشرات من مجموعة إشراك في ويتجلى إليها تنتمي

 التشبعات قيم جميع تكون أن يجب التقاربي،أي الصدق على تدل العامل تقيس التي للمؤشرات المرتفعة
 عن متغير يختلف مدى أي إلى يشير التمايزي الصدق بينما .الصحيح الواحد إلى تصلولا 3.5من أكبر

 أكبر العوامل بين الإرتباطات وتكون نفسه يمثل متغير كل المتغيرات وأن بين تشابه عدم إلى آخر،ويشير
 .3.5من 
 مؤشرات جودة النموذج الأولي: أولا
الذي صنف العوامل إلى خمس عوامل  الإستكشافي يلالعام يللالتحلنتائج  الإعتبار بعين الأخذ بعد
 :  تتمثل في  خمس ممارسات تم  ترميزها كما يلي (ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء)

 العامل الأول(f1):المكافآت والحوافز الخضراء؛ 
 العامل الثاني(f2) :الأخضر؛ والتطوير التدريب 
 العامل الثالث(f3) :؛ حفظ الطاقة 
 العامل الرابع(f4) :؛تقييم الأداء الأخضر 
 العامل الرابع(f5) :التوظيف الأخضر. 
اء التحليل العاملي التوكيدي تم التوصل إلى ر لإج(AMOS V23)تم إدخال البيانات إلى برنامج     

    :النموذج الآتي 
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 (قبل التعديل)نموذج المطابقة الأولي(:9(الشكل رقم 

 

 (Amos V23) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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 مطابقة جودة نتائج يوضح التالي والجدولبعد بناء النموذج وجب التأكد من مدى مطابقة مؤشراته     
الملحق على  بالإعتمادكانت نتائج المطابقة ( الإستكشافي يلالعام يللالتح ىلعا  بناء)له تعدي قبل النموذج

 :يليملخصة في الجدول التالي  كما  مطابقة وغير مطابقة وهي (39: )رقم
 قبلممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  لنموذج المطابقة جودةمؤشرات  (:17)الجدول رقم 

 التعديل
القيمة المسجلة قبل  المؤشر

 التعديل
 شروط القبول

 أن تكون قيمته غير دالة الملاحظة القيمة (chi-square)مربع كاي
 مطابق 900.544

 ------------------ مطابق 395 درجة الحرية

 (chi-square)نسبة 
 إلى درجات الحرية

   مطابق 2.280

  
<5 

 RMR <0.1 قغير مطاب 0.780 (RMR)جذر متوسط مربعات البواقي المعيارية 
 GFI<0.9<1 غير مطابق 0.780 (GFI)مؤشر حسن المطابقة
 AGFI<0.9<1 غير مطابق 0.742 (AGFI)جودة المطابقة المعدل 
 NFI<0.9<1 غير مطابق 739. (NFI)المطابقة المعياري 

 CFI<0.9<1 غير مطابق CFI 0.832))مؤشر المطابقة المقارن 
 RMSEA<0.05<0.08 طابقم 079. (RMSEA)جذر متوسط مربع خطأ التقريبي 

 TLI<0.9<1 غير مطابق 0.815 (TLI)توكر لويس مؤشر 
 (Amos V23) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر

الجدول الأعلى القيم المسجلة لمؤشرات المطابقة ومدى مطابقة النموذج الذي تم بنائه بالإعتماد يبين     
 :ستكشافي يبين وجود مؤشرات غير مطابقة وهي كما يلي على التحليل العاملي  الا

  جذر متوسط مربعات البواقي المعيارية(RMR)؛ 
  المطابقةمؤشر حسن(GFI)؛ 
  جودة المطابقة المعدل(AGFI)؛ 
  المطابقة المعياري(NFI)؛ 
  مؤشر المطابقة المقارن((CFI؛ 
  جذر متوسط مربع خطأ التقريبي(RMSEA)؛ 
  مؤشر توكر لويس(TLI). 
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حيث عملية التعديل تتم عبر حذف المتغيرات أو النموذج   يجب أن يتم تعديلمن خلال ما سبق      
الربط بين التي لها ارتباط كبير ويشترط أن تكون في نفس المعامل،ويتم التأكد من مدى مطابقة المؤشرات 

بعد كل عملية حذف أو ربط كل إلى غاية مطابقة هذه  (17)الجدول رقم للنموذج المعدل الواردة في 
 .المؤشرات

 المعدل ونتائجهالنموذج :ثانيا

من  مجموعة فيالتعبير  ىلعالعوامل  نموذج قدرة تقييم في التوكيدي يلالعام يللالتح إعتماد تم   
 مطابقة مدى اربختلإ (Amos 23)  برنامج إستخدام وتم العوامل نماذج بين المقارنةو  يةلالفع البيانات
الخماسية لممارسات  البنية في الباحثانيه إل توصل ما صحة من تأكدللالخماسي للعوامل  المقياس نموذج

 :الآتي الشكله يوضححيث تم التوصل إلى النموذج الذي  ،إدارة الموارد البشرية الخضراء
 المعدلنموذج المطابقة (:11(الشكل رقم 

 
 (Amos V23) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر
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ممارسات إدارة الموارد البشرية  لنموذج التوكيدي العاملي التحليل أنيتبين  (13(رقم من خلال الشكل    
 ممارسات إدارة الموارد البشرية مع بياناته،كانت تطابق نموذج مؤشراته( المعدل النموذج)الخضراء 

ء  الخضراج ممارسات إدارة الموارد البشرية ،وهذا يؤكد على وجود تماثل بين نموذ مؤشرات التطابق مقبولة
 .ومقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وبيانات الدراسة

عن مطابقة النموذج في  مؤشراته المعبرةلخصت الذي (13: )الملحق رقمويتضح ذلك من خلال     
 :الجدول الآتي

مؤشرات جودة المطابقة لنموذج ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بعد (: 18)الجدول رقم 
 التعديل

 شروط القبول بعد التعديلالقيمة المسجلة  المؤشر
 أن تكون قيمته غير دالة الملاحظة القيمة (chi-square)مربع كاي

 مطابق 157.588

 ------------------ مطابق 90 درجة الحرية

 (chi-square)نسبة 
 إلى درجات الحرية

1.694 
 

   مطابق

  
<5 

 RMR <0.1 مطابق 0.057 (RMR)البواقي المعيارية جذر متوسط مربعات 
 GFI<0.9<1 مطابق 0.911 (GFI)مؤشر حسن المطابقة
 AGFI<0.9<1 مطابق 3.931 (AGFI)جودة المطابقة المعدل 
 NFI<0.9<1 مطابق 0.903 (NFI)المطابقة المعياري 

 CFI<0.9<1 مطابق CFI 0.957))مؤشر المطابقة المقارن 
 RMSEA<0.05<0.08 مطابق 0.079 (RMSEA)خطأ التقريبي  جذر متوسط مربع
 TLI<0.9<1 مطابق 0.945 (TLI)توكر لويس مؤشر 

 (Amos V23) برنامج مخرجات ىلع بالإعتماد الباحثان إعداد من :المصدر

كل نسب مؤشرات المطابقة تدل على أنه لا يوجد فروق بين نموذج أن ( 14)رقم يتضح من الجدول     
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مع البيانات المأخوذة من العينةمقياس 
  يتم وضع حوافز )وعوامله الفرعية " المكافآت والحوافز الخضراء " نسبة تشبع العامل الأول

يتم تحفيز الموظفين و ، 3.70ب لتعزيز المبادرات البيئية (مكافآت مادية وغير مادية)إيجابية 
يتم وضع عقوبات بدرجات مختلفة لدعم و ،  3.44بادرات والفعاليات البيئيةللمشاركة في المب

، يتم تعزيز القدرات والمهارات المهنية لدى الموظفين لتحقيق الأهداف البيئية 3.73بحماية البيئة
المكافآت  ذا يؤكد الصدق التقاربي لعاملبالتالي كل العوامل الفرعية ممتازة، ه( 3.71ب الخضراء
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المكافآت  عامل لتمثيل عالية مقدرة ذات الفرعية العوامل أن لنا ويتضحوالحوافز الخضراء 
 .الخضراء لممارسات إدارة الموارد البشرية والحوافز الخضراء

  تعتمد المنظمة أساليب تكنولوجية )وعوامله الفرعية " التدريب الأخضر" نسبة تشبع العامل الثاني
تجاه البيئة )تعمل المنظمة على الإهتمام بالمسؤولية الإجتماعية ، ،3.75ب جديدة في التدريب

تحدد ، 3.74يتم تطوير برامج بيئية لزيادة الوعي البيئي ب، 3.47ب(والمجتمع الذي تنشط فيه
بالتالي كل العوامل ( 3.74المنظمة الإستراتيجيات لتلبية الطلب المخطط له للأعمال البيئية ب

 الفرعية العوامل أن لنا ويتضحالتدريب الأخضر  ذا يؤكد الصدق التقاربي لعامله، الفرعية ممتازة
 .التدريب الأخضر لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عامل لتمثيل عالية مقدرة ذات

  يتم مراعاة الأجيال القادمة في )وعوامله الفرعية "  حفظ الطاقة"  الرابع"نسبة تشبع العامل
 ، تهتم المنظمة بأنشطة البحث والتطوير لترشيد استخدام الموارد3.41ب الموارداستغلال 

، تعمل المنظمة على حسن 3.72تعمل المنظمة على ترشيد استخدام الطاقة ب  ،3.79ب
 ذا يؤكد الصدق التقاربي لعامله، بالتالي كل العوامل الفرعية ممتازة( 3.44ب استغلال مواردها

لممارسات  حفظ الطاقة عامل لتمثيل عالية مقدرة ذات الفرعية العوامل أن لنا ويتضح حفظ الطاقة
 .إدارة الموارد البشرية الخضراء

  تتم عملية التقييم وفق )وعوامله الفرعية "  تقييم الأداء الأخضر"  الثالثنسبة تشبع العامل
تقييم الأداء ب تدمج المنظمة أهداف الإدارة البيئية مع نظام ،3.44مخططات حماية البيئة ب

 تقييم الأداء الأخضر ذا يؤكد الصدق التقاربي لعامله بالتالي كل العوامل الفرعية ممتازة( 3.74
لممارسات  تقييم الأداء الأخضر عامل لتمثيل عالية مقدرة ذات الفرعية العوامل أن لنا ويتضح،

 .الخضراءإدارة الموارد البشرية 
  يتم تصميم الوظائف وفق )وعوامله الفرعية "  الأخضر التوظيف" نسبة تشبع العامل الخامس

ظمة على ، تعتمد المن3.75ب ، توظف المنظمة عمال يهتمون بالبيئة3.40ب مفاهيم بيئية
ذا يؤكد الصدق ه بالتالي كل العوامل الفرعية ممتازة،( 3.45ب التوظيفالمعايير بيئية في عملية 

 عامل لتمثيل عالية مقدرة ذات الفرعية العوامل أن لنا ويتضح التوظيف الأخضر التقاربي لعامل
 .لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء الأخضرالتوظيف 

 
 



 خلاصة  الفصل الثاني
 

 
47 

 منظمات في الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيق واقع معرفة إلى الدراسة سعي إطار في   
 بولاية الأعمال مؤسسات من عدد واقع على منها النظري الإطار إسقاط تم فقد تحديدا الجزائرية الأعمال

  البشرية الموارد إدارة ممارسات تطبيق توفر مدى لمعرفة وذلك. الدراسة إمكانية فيها تأتي والتي تبسة
كما أن الخصائص  الأولية البيانات لجمع كأداة الإستبيان على بالإعتماد و المؤسسات هذه في الخضراء

وارد البشرية ومختلف الشخصية دلت على أن الموارد البشرية قادرة على تبني ممارسات إدارة الم
 التوصل تم الإستكشافي العاملي بالتحليلالمتطلبات الخاصة بالمورد البشري التي يجب توفرها  كما أنه 

ممارسات إدارة الموارد  لتبني ركيزة تشكل يمكن المؤسسات حل الدراسة هذه في عوامل خمسة توفر إلى
 ،رالأخض التدريب الأخضر؛ الأداء تقييم الخضراء؛ والحوافز المكافآت:"من كل شملت البشرية الخضراء

لمطابقة النموذج والوصول  التوكيدي العاملي التحليل إستخدامكما تم . الأخضر التوظيف الطاقة؛ حفظ
 .تبسة بولاية الأعماللنموذج جيد يبين أي من المبادرات والممارسات التي تنتهجها مؤسسات 

 التدريب الطاقة، حفظ ،بعدها الخضراء والحوافز المكافآت في تكون المبادرات أكبر أن يتضح    
 .الأخضر الأداء تقييمثم التوظيف الأخضر وفي الأخير   الأخضر

 من وذلك الخضراء الممارسات على تشجع  الدراسة محل المؤسسات أن يتضح هذا كل  خلال من    
 لم لكن التوظيف عملية بعد خاصة خضرالأ التدريب توفير الطاقة،مع حفظ في أداء أفضل تحقيق أجل
 .الأخضر التقييم بعملية كافيا اهتماما تولي
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 تمة خا

مهما كان  إدارة الموارد البشرية الخضراء ممارسات تطبيقالحديثة نحو تتجه منظمات الأعمال     
يتم تطبيقها بصفة غير مباشرة ويتجلى ذلك من خلال التقنيات ،أو القطاع الذي تنتمي إليه نشاطها 

التي تقوم بها المنظمات سعيا للوصول إلى تسيير الموارد بكفاءة وفعالية مع العمل على  ممارساتوال
 ومهالمفبهذا  التعريفاستهدفت الدراسة  قدو  ،استدامتها بالحفاظ على البيئة في ظل بيئة عمل صحية

مجموعة  في الخضراء البشريةإدارة الموارد  ممارسات تطبيق واقع تبيان معه ل ةلالمشك النظرية والأسس
 عددا خص الذي الأخير ذاه والتطبيقي، النظري القسمين خلال من تبسة بولاية الأعمالمؤسسات  من
 تم كما الفرضيات، من عدد وتقديم التساؤلات من ةلجمإثراء  تم لذابالدراسة  تبسة بولايةمؤسسات ال من

 بعض تقديم تم ،كمااتساؤلاتها وفرضياته عن والإجابةالدراسة  ةلمشك حل في متهسا نتائج لعدة التوصل
 :ذلك في تفصيل يلي ،وفيماللدراسة وآفاقالإقتراحات 

 ةنتائج الدراس. أولا

من خلال الدراسة النظرية والتطبيقية والإجابة على مختلف التساؤلات التي تتعلق بهذه الدراسة 
 : ستخلاص النتائج الآتيةا يمكن

ممارسات إدارة  لمحور التدوير بعد المكونات مصفوفة أن ستكشافيالإ يلالعام يللالتح أثبت .1
 قلتتععبارات (  60)ضم إذ الأول المكون من كل في تجمعت قدالموارد البشرية الخضراء 

 قلتتع )متغير( عبارة (60)ضم الذي الثاني والمكونجميعها بالمكافآت والحوافز الخضراء،
فظ حتقييم الأداء  بعاملتتعلق  )متغير( عبارة (60) الثالث المكون ضم بينمابالتدريب الأخضر 

 آخروضم  فظ الطاقةحتتعلق بعامل تقييم الأداء  )متغير( عبارة (60)المكون الرابع  وضم الطاقة
بعامل التوظيف الأخضر ومن هنا أن جل الممارسات  قلتتع )متغير( عبارة ( 60)مكون 

 محل الدراسة لكن بشكل متفاوت اتالمؤسسالمتوفرة في جانب التطبيق تم تطبيقها في 
 التعديل بعد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء أن التوكيدي يلالعام يللالتح نتائج كشفت .2

جراء التحليلات المناسبة على النموذج المكافئ باستخدام البرنامج الإحصائي  )المعدل النموذج( وا 
(Amos V23)  تعبر عن ممارسات إدارة الموارد البشريةالخضراءيختزل خمس مكونات أساسية: 

 العامل الأول(f1):الآتية ممارساتالمكافآت والحوافز الخضراء، مكونة من ال: 
 V10  : ؛البيئية ممارساتلتعزيز ال( مكافآت مادية وغير مادية)يتم وضع حوافز إيجابية 
 V8 :؛والفعاليات البيئية ممارساتتحفيز الموظفين للمشاركة في ال يتم 
 V11 :؛يتم وضع عقوبات بدرجات مختلفة لدعم حماية البيئة 
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 V12 :يتم تعزيز القدرات والمهارات المهنية لدى الموظفين لتحقيق الأهداف البيئية الخضراء. 
 العامل الثاني(f2) :الآتية ممارساتالتدريب الأخضر، مكونة من ال: 
  V14: ؛تعتمد المنظمة أساليب تكنولوجية جديدة في التدريب 
  V15: تجاه البيئة والمجتمع الذي تنشط )تعمل المنظمة على الإهتمام بالمسؤولية الإجتماعية

 ؛(فيه
  V13:؛يتم تطوير برامج بيئية لزيادة الوعي البيئي  
  V6: للأعمال البيئية الطلب المخطط لهتحدد المنظمة الإستراتيجيات لتلبية. 

  العامل الثالث(f3) :الآتية ممارساتحفظ الطاقة، مكونة من ال: 
 V29  :؛يتم مراعاة الأجيال القادمة في استغلال الموارد 
 V27  : ؛دتهتم المنظمة بأنشطة البحث والتطوير لترشيد استخدام الموار 
 V30  :؛تعمل المنظمة على ترشيد استخدام الطاقة 
 V26  : المنظمة على حسن استغلال مواردهاتعمل. 

 العامل الرابع(f4) :الآتية ممارساتتقييم الأداء الأخضر، مكونة من ال: 
 V18  : ؛تتم عملية التقييم وفق مخططات حماية البيئة 
 V17  :؛تدمج المنظمة أهداف الإدارة البيئية مع نظام تقييم الأداء 

 العامل الخامس:(f5) : الآتية ممارساتمن الالتدريب الأخضر، مكونة: 
 V2  :؛يتم تصميم الوظائف وفق مفاهيم بيئية 
 V1  :؛وظف المنظمة عمال يهتمون بالبيئةت 
 V3  :تعتمد المنظمة على المعايير بيئية في عملية التوظيف. 
والتي العبارات متمثلة في فقرات الاستبيان  من مجموعةالممارسات تتضمن  منممارسة  كل   .3

 تشبع مستوى عندالممارسات  منممارسة  بها كل تشبعت التي ممارساتتعبر عن ال
 اهأن ىلع يدل مما ،6.0من أقل مستوى عند تشبعت التيالعبارات  حذف تم ،كما6.0أكبرمن
 اهعند تشبعت التي تراوالعبا العوامل ذهه بين يوجد ،كماهابعض مع مرتبطة نماا  و  ةلمستق ليست
 .التشبع مستوى في واختلاف تمايز

 وموثوق صحيح نموذجه بأن سةراالد ذهه في المقترح النموذج أن المطابقة حسنمؤشرات  كشفت .4
 فيممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  تطبيق نجاح عوامل وتحديد لقياسه ستخداملإبه 

ممارسات إدارة  خلال ،ومنلهذه الممارسات البنائي الصدقالدراسة وهذا يِؤكد  محل المؤسسات
المكافآت والحوافز الخضراء؛ )الممارسات الخمسة  فإن(لالمعد النموذج(الموارد البشرية الخضراء
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ممارسات  أربع( التوظيف الأخضرالتدريب الأخضر؛ تقييم الأداء الأخضر ؛ حفظ الطاقة؛ 
 .محل الدراسة المؤسساتتتجسد في واقع  رئيسية

 المؤسسات فيممارسات إدارة الموارد البشرية  الخضراء  ناكه أن يلالعام يللالتح نتائج بينت .0
التوجه نحو تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية   في النجاح عوامل في ةثلمتمالدراسة  محل

الخضراء رغم عدم معرفة الموظفين بمفهومه وكممارسة بل طمعا في الإستفادة من مميزاته من 
لتزام بالمسؤولية الاجتماعية وبيئة عمل صحية وسليمة والإموارد تقليل التكاليف بعدم هدر ال

 .والبيئة المؤسسةوالعمل على استدامة 
 في ةلوالمتمث والوظيفية الشخصية البيانات بمحور قةلالمتع البيانات ةراسودتحليل  خلال من .0

أن  بالمؤسسة،تبين الخدمة سنوات وعدد الحالية والوظيفة يميلالتع والمستوى والعمر الجنس
نجازات  المؤسسات تحتوي إطارات شابة والمعروف عنها أنها أشد رغب في تحقيق الطموحات وا 

 ممارساتبيمكن للمنظمات تحويل طموحاتهم إلى كل ماهو أخضر بقيامهم وبالتالي القيام 
التي تحتاج  الخضراء ممارساتخضراء خاصة وأن الجنس أغلبه ذكور بالتالي المساهمة في ال

كما أن المؤسسة تحتوي العديد من الكفاءات الجامعية بأغلبية ساحقة وهذا ما  ،مجهود عضلي
خاصة الأنشطة التي ينتج عنها  يبين تواجد الكثير من الإطارات  بالتالي حسن معالجة الأمور

خاصة وأن أغلبية  على المؤسسات أن تدفعهم للإبداع والإبتكار الأخضر هدر للموارد  والتلوث
ممارسات إدارة الموارد كل بمعرفة لهم وبالتالي سنوات  0خبرة أكبر من ب ة تتميزالموارد البشري

،بالتالي  البشرية الخضراء التي يتم تطبيقها في المؤسسات محل الدراسات والممارسات اللاخضراء
أن الموارد البشرية الخاصة بمؤسسات الأعمال محل الدراسة قادرة على البيانات الشخصية تثبت 

 .ويتضح ذلك من خلال نتائج الدراسةتبنيها 
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  عوامل" أن ىلع تنص والتي الأولى الفرضية قبول تم .7

 عبارات (متغيرات تشبع أن إذ "التحليل فيالمستخلصة  عواملالفي  مختلفة بدرجات تساهم
 في صةلالمستخ العوامل في فةلمخت بدرجات متهسا( إدارة الموارد البشرية الخضراء ممارسات

 .الآخر العامل عن فليخت تراالمتغي من عدد اهمن عامل كل يضم عواملخمس  يهو  يللالتح
ممارسات إدارة الموارد  المتغيرات عوامل تشبع مستوى " أن على تنص والتي الثانية قبول تم .0

 تشبع مستوى أن إلى التوصل تم لأنه "التحليل إجراء عند بينها فيما البشرية الخضراء مختلفة
 .رلآخ عامل من يختلف العوامل عند المتغيرات

ممارسات إدارة الموارد البشرية معدلات عوامل  أن ىلع تنص والتي الثالثة الفرضية قبول تم .9
 قيم أن) 11)الجدول رقم  خلال من لاحظن حيث؛ مختلفة عن بعضها البعضالخضراء 
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 اهبعض عن فةلمخت الخضراء الموارد البشريةممارسات إدارة  لمحاور الحسابية المتوسطات
 .63والبالغ الأساسي المعدل تجاوزت قد الحسابية بالأوساط الخاصة القيم معظم أن حيث البعض

البيانات المستوحاة من الاستبيان تتوزع توزيعا  أن ىلع تنص والتي بعةراال الفرضية قبول تم .16
 ذاه،و 6.60من أكبر الدلالة مستوى قيمة أن يبين الطبيعي التوزيع اختبار جدول أن حيثطبيعيا 

 .الطبيعي التوزيع تتبع البيانات أن ىلع يدل
للبيئة مما جعل الدول والمنظمات  الخضراء بسبب التأثيرات المدمرةالموارد البشرية إدارة  نشأت .11

كذلك لما رأته ها أن تكون ذو مسؤولية اجتماعية ،تفرض عقوبات على المؤسسات  مما وجب علي
من هدر للموارد كل هذا تزامن مع تطور البحوث الإدارية التي توصلت إلى مفهوم إدارة الموارد 

 .البشرية بعدها هيئات تمنح مميزات للمنظمات التي تتبع السلوك الأخضر
التي تؤدي من المبادئ الأساسية والمتطلبات،ستفادة من الممارسات على مجموعة ترتكز الإ .12

الخضراء تشكل الممارسات  ممارساتومجموعة الالخضراء  ممارساتؤدي إلى نشأة البدورها ت
بتخضير سلوك المنظمة عبر الإبداع الخضراء كل ذلك بتعاون مع أطراف المنظمة ككل 

 .بتكار والإ
تتمثل مبادئ إدارة الموارد البشرية الخضراء في توحيد الجهود والعمل معا لبناء أفكار خضراء  .13

إنطلاقا من محادثات ثنائية بين الموارد البشرية والمنظمة ككل من خلال توليد أوتطبيق الأفكار 
 .على أرض الواقع والقيام بتخضير المنظمة  بالكامل

ت إدارة الموارد البشرية الخضراء من خلال تخضير يمكن لمنظمات الأعمال تبنى ممارسا .14
 .الموارد البشرية وتخضير الأنشطة الخاصة بها أي تخضير المنظمة ككل

ممارسات إدارة الموارد البشرية  تطبيق في تساعد التي والأدوات الأساليب من مجموعةهناك  .10
السلوكيات الخضراء بالتشجيع على روح المبادرة ذلك بتغيير سلوك المنظمة ككل ب،الخضراء

 .حسب الإمكانيات المتاحة في المنظمة
ة على الإلتزام على حرص المنظم يعتمدممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  نجاح إن .10

 .ستفادة من أهميتهبتطبيقها ومدى الإ
استقطاب  المقصود بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء هو أن تتبنى منظمات الأعمال .17

ريب العاملة الصديقة للبيئة مع إعطاء خصائص بيئية للوظائف، كذلك القيام بعملية التداليد 
مكافآت وتحفيز الموظفين الذين حفظ الطاقة والموارد وعدم هدرها،القيام بلتخضير المورد البشري ،

 ةالعكسي التغذيةعبر  المستمر التحسينهم أكثر اخضراراً مع تقييم الأداء في كل مرة والقيام ب
في ظل التحديات، كل هذا يقوم على المورد  واستدامة منظمات الأعمال المستمر النجاحلضمان 

 .الخضراء ممارساتالبشري لهذا يجب تشجيعه بالقيام بال
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 اقتراحات الدراسة: ثانيا

التي من شأنها أن  الاقتراحاتجملة من  اقتراحمن خلال ما تم التوصل إليه في هذه الدراسة يمكن    
يمكن  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم في المضي قدما بالمؤسسات الجزائرية لتبني

 :توضيح ذلك من خلال الآتي

 :خلال منممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  تطبيق ميةهبأ الموظفين كراإد درجة رفع .1
  ممارسات إدارة الموارد البشرية  تطبيق ميةهبأ المؤسسةو  الموظفين لإقناع توعية حملاتإجراء

؛الخضراء
  تطبيقومتطلبات  بمبادئككل  المؤسسةو  الموظفين لتعريف مستمرة تدريبيةإجراء دورات 

؛ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
 أهم الشركات التي تتبنى الممارسات الخضراء من خلال تبني الطاقات المتجددة  استعراض

وتقنيات استرجاع الفاقد من عمليات التصنيع واستهلاك الموارد بأقل قدر ممكن لضمان بقائها 
؛واستدامتها على المدى البعيد

 إلى تكوينية اتدور  في الموظفين رسال بعضا  والصديقة للبيئة و  اقتناء التكنولوجيات الحديثة 
بتكار والإبداع لدى الرائدة في مجال التكنولوجيات الصديقة للبيئة لبعث روح الإ الشركات بعض

 ؛الموظفين
  على المنظمات الجزائرية أن تتوجه نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والتحكم في هدر

شراكها في مجال النشاط الموارد والعمل على تشجيع المنظمات التي تقوم بعمليات الت دوير وا 
.كتوفير المادة الأولية لها بمقابل عوائد مادية

:خلال منممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  لتطبيق داعمة تنظيمية ثقافة توفير.2
 ياً ومعنوياً  ماده ودعممع نشر السلوك الأخضر  الجماعي العمل ىلعالموارد البشرية  تشجيع

 ؛لترسيخه
 ؛المؤسسة ياتلعم جميع فيالخضراء  لعملاءه نحو حاجات االتوج 
 ؛والممارسات الخضراء والعمل على تحسينها ممارساتوضع برامج لتطبيق ال 
 المناسب الوقت وفي مرة كل وفي مرة أول من صحيح بشكل العمل لأداءه الموظفين توج. 

 :خلال منلتشكيل الموارد البشرية الخضراء  اللازمةالمتطلبات  توفير.3
  المعرفي، "المعرفة والمهارة نحو التخضير التي تكون الموقف الأخضر الذي يتشكل من الجانب

الذي يتجسد في السلوك الأخضر الذي يتشكل من سلوك المواطنة " والعاطفي، والسلوكي
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التنظيمية أول الشخصية وفرض سلوك تنظيمي أخضر رسمي للتوصل إلى الإبداع والابتكار 
 .الأخضر

 آفاق الدراسة :اثالث
 المحاور منجملة  فيالدراسة  آفاقاقتراح  يمكن ،بحكم القلة في الدراسات التي عالجت موضوع الدراسة  

 :امتدادا لهذه الدراسة كالآتي تكونللدراسات المستقبلية 
 ؛الوظيفي اتعزيز الرض فيالممارسات الخضراء دور 
 الاجتماعية؛لتزام بالمسؤولية الخضراء على الإالموارد البشرية  الممارسات الخضراء لإدارة أثر 
  في تحقيق الجودة الشاملة؛الموارد البشرية الخضراء  الممارسات الخضراء لإدارةدور 
 المنظمات الخضراء في الجزائر؛ 
 حقيق الأداء الرياديدور التوجهات الحديثة في إدارة الموارد البشرية في ت. 

 . حثين والمهتمين بالمجال لمزيد من الأعمال إثراءاً لنتائجه وتعزيزاً لهاوفي الختام فالمجال مفتوح أمام البا
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 قائمة المراجع

 .المراجع باللغة العربية: أولا
 الكتب .1

 الأدلو،   الطبعو  ( (SPSS  الإحصلائ  البرنلام  باسلتداا  الإحصلائية البيانلا  تحميل  مهو ،  محمود   -
 .5002 الأر ن 
 المجلا  .2

  ممارسا  إاارة الموارا البشرية الدضراء والميزة ( 5002) أحم  بلالي  يحضيه سملالي 
 .05 الع    02المجل   مجل  رؤى إقتصا ي  جامع  الشهي  حمه لخضر الدا ، الجزائر التنافسية

  الأااء الريللاال للمنةمللة ولللا وفلل  الإاارة الدضللراء للمللوارا البشللرية بحلل   (5002)أسوورار الزةووري  لووي
 .52  المجل 000 اري   العراق  الع  دالإ    مجل  العلدم الاقتصا ي العراقيةمياان  ف  شركة الحفر 

   المحافةلللة  الصلللناوا  الصلللغيرة واورالللا فللل  التنميلللة المسلللتاامة فللل  (5002)الجنوووابي الزةوووري  لوووي
 .0 الع  2 راسات الإنساني  المجل  مجل  مركز بابل للباب 

   الملللوارا البشلللرية الدضللراء فللل  تح يللل  مت لبلللا   اور ممارسللا  إاارة  ( 5002)الزبيوو ، ينووي  حوووام
 .28 الع  55  مجل  العلدم الاقتصا ي  دالإ اري  المجل الموا نة البيئية

   اور التحليلللل  العلللامل   فللل  تحايلللا أاللل  العوامللل   المللل  رة  فللل  جلللواة  (5002)العبوواح حسووون كوووا م
 مجلو  الاا سوي  للعلودم -نموذجلاالأوسل  التعليمل  -مستشلفا الفلرا -الداما  الصحية الم امة للمرضا

 .2 الع   02الكدف  العراق المجل  الاقتصا ي  دالإ اري   جامع  
 العلامل  التحميل  ،(2112)ن،سوليما  اد  ثوائر-– Factorial Analysis  مفهومل    لر  تحليلل

التربيو  الرياضوي   العوراق   كليو ،Spssمحاكاة تحايا واا العوام  وم الا توضيحيا بكيفية استداا  نةا  
5005. 

  أ لر تبنلل  ممارسلا  إاارة المللوارا البشلرية الدضللراء  (5008)جمانوه بشوير  ب  الورحمن يسووان الصو ياي
  كلي  إ اري الأ موال جامعو  الطائا السوعد ي   مجلو  ف  تحسين ت بي  الإاارة البيئية ف  جامعة ال ائف

 .22المجل  .02 راسات إقتصا ي   الع   
  توةيللف التحليلل  العللامل  الإستكشللاف  لإسللتدلاو وواملل  الللولاء التنةيملل  والرضللا فيصوول نوواجي نووامق

 مجلووو  العلووودم الإقتصوووا ي  دالإ اري  المجلووو  -اراسلللة حاللللة فللل  الكليلللة الت نيلللة الإااريلللة بغلللااا-اللللوةيف 
 .5002 العراق 20 الع   08

 الروحانية التنةيمية   (5002)ر زدين السكافي  حاكم أحسيني الميالي  مار  ب  الأمي ليث زةير
وتأ يراا ف  الموارا البشرية الدضراء اراسة إست لاوية لآراء واا من موةفين بمعم  الإسمن  الكوفة 
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جامع الكدف   مجل  الكديت للعلدم الإقتصا ي  دالإ اري  تص ر  ن  –  كلي  الإ اري د الإقتصا  الجاياة
 .52ط  الع  قتصا   جامع  داسكلي الإ اري دالإ

 ن إ اري  مجل  التنمي  الإ اري  تص ر  البشرية الممارسا  الدضراء لإاارة الموارا ليان  مالك بخيت 
 .022الإتصال المؤسسي بمعه  الإ اري العام  المملك  العربي  السعد ي  الع   

https://tanmia-idaria.ipa.edu.sa/pages/168-13.aspx 
     اور إاارة الموارا البشرية الدضراء ف   (5002-5008)محم  فليح حمزي  الزبي ، يني  حام

ال بية كلية الإاارة ( ع)تح ي  التنمية المستاامة بح  ت بي   ف  ماينة الإمامين الكاةمين 
 .005  الع   52  مجل  العلدم الاقتصا ي  دالإ اري  المجل جامعة بغااا،العرا / والإقتصاا

   للإدتبارا  العاملية البنية من التح   ف  الإستكشاف  العامل  التحمي  ،أامية(2112) مهلل زين 
  14. الع   الجزائر  جيل البحث  العلمي  مركز دالإجتما ي   الإنساني  العلدم مجل  النفسية،
 المذكرا  .3

  اراسة حالة بلاية  أبعاا التنمية المستاامة وولاقتها بالتنمية المحلية  (5002)حسيني مريم–
 . رسال  ماجستير كلي  الحادق دالعلدم السياسي  جامع  قاص  مرباح درقل  الجزائر -الحجيرة

    أ ر ممارسا  إاارة الموارا البشرية الدضراء ولا إستراتيجية التمايز إبااع  (5002)محم  إحسان
 ق مت ةذه   -تجااة ف  ومانالمواراا لبشرية متغير معا  اراسة ت بي ية ولا شركا  ال اقة الم

الرسال  استكمالًا لمتطلبات الحصدل  ل،  رج  الماجستير في إ اري الأ مال قسم إ اريالأ مال  كلي  
 . مان.الأ مال  جامع  الشرق الأدسط
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- تبسة-التسيير  والعلومكلية العلوم الاقتصادية والتجارية 
 قسم علوم التسيير
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 في الخانة المناسبة  (X)ضع علامة : ملاحظة

 .البيانات الشخصية: أولا
 :الجنس .10

 ☐ثى  أن –                                                    ☐ذكر    -
 :العمر .10

 ☐سنة فأكثر   52 -  ☐سنة   52 إلى أقلسنة  52 من-   ☐سنة  52 إلى أقلسنة  52من -   ☐سنة  52أقل من  -
 :المستوى التعليمي .10

 ☐شهادات اخرى -                   ☐درسات عليا -         ☐جامعي -                       ☐ثانوي  -
 .................: .............الوظيفة الحالية  .10
 :الخبرة المهنية .10
  سنوات                          2أقل من☐ 
  سنوات    01سنوات إلى اقل من  2من  ☐ 
  سنة       02سنوات إلى أقل من  01من☐ 
 02                           سنة فأكثر  ☐ 

 مضمون الإستبيان : (10)الملحق رقم 
 

 ؛(ة)ي الكريم ( ت)سيد

ستمارة المعدة في إطار التحضير لرسالة ماستر في إدارة أعمال بين أيديكم هذه الإيشرفنا أن نضع  :تحية طيبة وبعد
واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في منظمات الأعمال دراسة حالة عينة من منظمات " والمعنونة ب
وعية عن المحاور التي ونرجو منكم المساعدة في إتمام هذه الدراسة عن طريق الإجابة بدقة وبموض. "ولاية تبسة

 فائق منا وتقبلوا العلمي دون غيرها لأغراض البحثتتضمنها الاستمارة، كما نتعهد بأن إجابتكم ستستخدم فقط 
 .                    والتقدير الإحترام

 : إشراف:                                                                  الطالبينإعداد   
                                       بخوش مديحة.د  ̶                                                     طاني رانية          سل  ̶
   .يرمز  لعبيدي  ̶ 
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      بالبيئية عمال يهتمون توظف المنظمة 10

      يتم تصميم الوظائف وفق مفاهيم بيئية 15

      تعتمد المنظمة على معايير بيئية في عملية التوظيف 15

      تستخدم المنظمة علامات تجارية صديقة للبيئة لجذب عمال مهتمين بالجانب البيئي 15

داخل الهيكل  مختصة بالحفاظ على البيئة المنظمة لخلق وظائف بيئية جديدة تسعى 12
 التنظيمي

     

      البيئية للأعمالله  الطلب المخططتحدد المنظمة الإستراتيجيات لتلبية  10

      يتم ربط مكافآت الموظفين بأدائهم البيئي 10

      اليات البيئيةيتم تحفيز الموظفين للمشاركة في المبادرات والفع 10

      تكافئ المنظمة العاملين بتحديد يوم بيئي يخصص للاحتفال بالإنجازات البيئية 10

      لتعزيز المبادرات البيئية( ماديةمكافآت مادية وغير )يتم وضع حوافز إيجابية  01

      البيئة حماية لدعم (اقتطاعات من الراتب إنذارات،)مختلفة  بدرجات عقوبات وضع يتم 00

      يتم تعزيز القدرات والمهارات المهنية لدى الموظفين لتحقيق الأهداف البيئية الخضراء 05

      يتم تطوير برامج بيئية لزيادة الوعي البيئي 05

      التدريبتعتمد المنظمة أساليب تكنولوجية جديدة في  05

      (تجاه البيئة والمجتمع الذي تنشط فيه)اعية تعمل المنظمة على الاهتمام بالمسؤولية الاجتم 02

      يتم حث الموظفين على المشاركة بأفكارهم الداعمة لحماية البيئة 00

      تتم عملية التقييم وفق مخططات عمل حماية البيئة 00

      تدمج المنظمة أهداف الإدارة البيئية مع نظام تقييم الأداء 00

      أداء الموظفين تجاه البيئةايير بيئية لقياس تمتلك المنظمة مع 00

      معها موظفيها والمتعاملينبين  تسعى المنظمة لنشر الثقافة البيئية 51

      (المواصفات الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية ) 50111تسعى المنظمة لاكتساب ايزو  50

      يتم أخذ النتائج الخضراء بعين الاعتبار في التقييم 55

      (نظام إدارة البيئة)05110ايزو تمتلك المنظمة  55

      أداء الموظفين تجاه البيئةتضع المنظمة أساليب لتحسين  55

      على خلق أفكار جديدة تسهم في حماية البيئة تحث معايير تقييم الاداء 52

      تعمل المنظمة على حسن استغلال مواردها 50

      لترشيد استغلال الموارد بأنشطة البحث والتطويرتهتم المنظمة  50

      هناك توجه نحو الطاقة المتجددة 50

      يتم مراعاة الأجيال القادمة في استغلال الموارد 50

      تعمل المنظمة على تطوير منتجات صديقة للبيئة 51
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AlPha de Cronbach Nombre d'éléments 
.781 30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لإستطلاعيةا للعينة الإستبانة ثبات لقياس(  كرونباخ ألفا) إختبار(: 0) رقم الملحق



 قائمة الملاحق

 

 

 
 
 
 

Statistiques de fiabilité 

AlPha de Cronbach  Nombre d'éléments 
.980  30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الحقيقيةالإستطلاعية للعينة( كرونباخ ألفا)إختبار مخرجات : (0) رقم الملحق
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Tests non Paramétriques 

 

Test Kolmogorov-Smirnov Pour un échantillon 

 الإستبيان 

N 206 

Paramètresnormauxa,b Moyenne 3.3244 

EcarttyPe .67491 

Différences les Plus extrêmes Absolue .054 

Positif .031 

Négatif -.054- 

Statistiques de test .054 

Sig. asymPtotique (bilatérale) .200c,d 

a. La distribution du test est Normale. 

b. Calculée à Partir des données. 

c. Correction de signification de Lilliefors. 

d. Il s'agit de la borne inférieure de la vraie signification. 

 

 

 الطبيعي للتوزيع كولوكوكروفسميرنوف إختبار(:5) رقم الملحق
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 Corrélation V1 V2 V3 V4 V5 V6 V7 V8 V9 V10 V11 V12 V13 V14 V15 V16 V17 V18 V19 V20 V21 V22 V23 V24 V25 V26 V27 V28 V29 V30 
V1 1.000 0.637 0.599 0.524 0.528 0.453 0.364 0.395 0.433 0.432 0.360 0.411 0.419 0.317 0.327 0.237 0.378 0.353 0.347 0.115 0.279 0.342 0.198 0.330 0.170 0.291 0.251 0.267 0.313 0.316 
V2 0.637 1.000 0.713 0.478 0.441 0.378 0.351 0.347 0.485 0.412 0.367 0.367 0.385 0.277 0.285 0.320 0.281 0.307 0.332 0.213 0.334 0.316 0.309 0.312 0.130 0.174 0.272 0.272 0.308 0.312 
V3 0.599 0.713 1.000 0.523 0.403 0.405 0.453 0.434 0.489 0.476 0.437 0.413 0.437 0.366 0.371 0.400 0.338 0.316 0.270 0.168 0.267 0.351 0.272 0.449 0.216 0.252 0.317 0.268 0.364 0.302 
V4 0.524 0.478 0.523 1.000 0.547 0.492 0.379 0.449 0.308 0.370 0.400 0.438 0.344 0.324 0.347 0.292 0.386 0.426 0.452 0.158 0.340 0.341 0.299 0.304 0.286 0.277 0.359 0.313 0.292 0.257 
V5 0.528 0.441 0.403 0.547 1.000 0.535 0.419 0.357 0.353 0.359 0.425 0.401 0.530 0.332 0.331 0.361 0.363 0.392 0.452 0.144 0.390 0.276 0.174 0.386 0.234 0.343 0.292 0.189 0.254 0.229 
V6 0.453 0.378 0.405 0.492 0.535 1.000 0.436 0.540 0.358 0.402 0.419 0.481 0.447 0.463 0.436 0.399 0.462 0.261 0.411 0.165 0.480 0.326 0.213 0.410 0.254 0.291 0.281 0.195 0.272 0.272 
V7 0.364 0.351 0.453 0.379 0.419 0.436 1.000 0.471 0.380 0.353 0.543 0.436 0.424 0.402 0.258 0.414 0.359 0.434 0.343 0.229 0.263 0.379 0.215 0.405 0.215 0.295 0.338 0.209 0.316 0.278 
V8 0.395 0.347 0.434 0.449 0.357 0.540 0.471 1.000 0.482 0.525 0.408 0.491 0.406 0.403 0.404 0.416 0.470 0.263 0.300 0.123 0.303 0.362 0.147 0.404 0.174 0.313 0.347 0.303 0.318 0.310 
V9 0.433 0.485 0.489 0.308 0.353 0.358 0.380 0.482 1.000 0.615 0.432 0.436 0.489 0.337 0.331 0.341 0.378 0.379 0.291 0.117 0.261 0.274 0.217 0.342 0.242 0.414 0.350 0.406 0.334 0.384 

V10 0.432 0.412 0.476 0.370 0.359 0.402 0.353 0.525 0.615 1.000 0.570 0.474 0.445 0.345 0.374 0.382 0.416 0.315 0.181 0.161 0.204 0.402 0.238 0.329 0.156 0.268 0.319 0.284 0.314 0.269 
V11 0.360 0.367 0.437 0.400 0.425 0.419 0.543 0.408 0.432 0.570 1.000 0.506 0.438 0.355 0.314 0.410 0.405 0.459 0.337 0.247 0.357 0.364 0.296 0.392 0.254 0.317 0.252 0.213 0.294 0.325 
V12 0.411 0.367 0.413 0.438 0.401 0.481 0.436 0.491 0.436 0.474 0.506 1.000 0.536 0.418 0.326 0.306 0.395 0.433 0.453 0.153 0.353 0.400 0.260 0.349 0.314 0.289 0.249 0.221 0.213 0.250 
V13 0.419 0.385 0.437 0.344 0.530 0.447 0.424 0.406 0.489 0.445 0.438 0.536 1.000 0.636 0.454 0.428 0.441 0.489 0.421 0.198 0.288 0.408 0.142 0.430 0.316 0.440 0.449 0.277 0.362 0.409 
V14 0.317 0.277 0.366 0.324 0.332 0.463 0.402 0.403 0.337 0.345 0.355 0.418 0.636 1.000 0.565 0.469 0.402 0.365 0.432 0.200 0.263 0.344 0.130 0.336 0.332 0.416 0.435 0.270 0.325 0.328 
V15 0.327 0.285 0.371 0.347 0.331 0.436 0.258 0.404 0.331 0.374 0.314 0.326 0.454 0.565 1.000 0.604 0.485 0.357 0.395 0.229 0.326 0.391 0.118 0.396 0.369 0.454 0.445 0.205 0.386 0.285 
V16 0.237 0.320 0.400 0.292 0.361 0.399 0.414 0.416 0.341 0.382 0.410 0.306 0.428 0.469 0.604 1.000 0.478 0.401 0.336 0.284 0.298 0.362 0.216 0.536 0.270 0.486 0.472 0.265 0.372 0.319 
V17 0.378 0.281 0.338 0.386 0.363 0.462 0.359 0.470 0.378 0.416 0.405 0.395 0.441 0.402 0.485 0.478 1.000 0.490 0.445 0.194 0.383 0.398 0.291 0.440 0.336 0.510 0.357 0.331 0.393 0.347 
V18 0.353 0.307 0.316 0.426 0.392 0.261 0.434 0.263 0.379 0.315 0.459 0.433 0.489 0.365 0.357 0.401 0.490 1.000 0.604 0.207 0.335 0.481 0.307 0.374 0.376 0.469 0.346 0.282 0.371 0.296 
V19 0.347 0.332 0.270 0.452 0.452 0.411 0.343 0.300 0.291 0.181 0.337 0.453 0.421 0.432 0.395 0.336 0.445 0.604 1.000 0.224 0.499 0.404 0.303 0.310 0.367 0.373 0.304 0.218 0.317 0.297 
V20 0.115 0.213 0.168 0.158 0.144 0.165 0.229 0.123 0.117 0.161 0.247 0.153 0.198 0.200 0.229 0.284 0.194 0.207 0.224 1.000 0.220 0.225 0.065 0.121 0.076 0.071 0.212 0.134 0.108 0.121 
V21 0.279 0.334 0.267 0.340 0.390 0.480 0.263 0.303 0.261 0.204 0.357 0.353 0.288 0.263 0.326 0.298 0.383 0.335 0.499 0.220 1.000 0.387 0.412 0.437 0.288 0.287 0.212 0.174 0.223 0.246 
V22 0.342 0.316 0.351 0.341 0.276 0.326 0.379 0.362 0.274 0.402 0.364 0.400 0.408 0.344 0.391 0.362 0.398 0.481 0.404 0.225 0.387 1.000 0.319 0.442 0.395 0.400 0.333 0.222 0.345 0.285 
V23 0.198 0.309 0.272 0.299 0.174 0.213 0.215 0.147 0.217 0.238 0.296 0.260 0.142 0.130 0.118 0.216 0.291 0.307 0.303 0.065 0.412 0.319 1.000 0.367 0.267 0.238 0.132 0.297 0.136 0.146 
V24 0.330 0.312 0.449 0.304 0.386 0.410 0.405 0.404 0.342 0.329 0.392 0.349 0.430 0.336 0.396 0.536 0.440 0.374 0.310 0.121 0.437 0.442 0.367 1.000 0.465 0.619 0.433 0.181 0.393 0.382 
V25 0.170 0.130 0.216 0.286 0.234 0.254 0.215 0.174 0.242 0.156 0.254 0.314 0.316 0.332 0.369 0.270 0.336 0.376 0.367 0.076 0.288 0.395 0.267 0.465 1.000 0.601 0.413 0.216 0.367 0.239 
V26 0.291 0.174 0.252 0.277 0.343 0.291 0.295 0.313 0.414 0.268 0.317 0.289 0.440 0.416 0.454 0.486 0.510 0.469 0.373 0.071 0.287 0.400 0.238 0.619 0.601 1.000 0.585 0.358 0.475 0.431 
V27 0.251 0.272 0.317 0.359 0.292 0.281 0.338 0.347 0.350 0.319 0.252 0.249 0.449 0.435 0.445 0.472 0.357 0.346 0.304 0.212 0.212 0.333 0.132 0.433 0.413 0.585 1.000 0.426 0.645 0.532 
V28 0.267 0.272 0.268 0.313 0.189 0.195 0.209 0.303 0.406 0.284 0.213 0.221 0.277 0.270 0.205 0.265 0.331 0.282 0.218 0.134 0.174 0.222 0.297 0.181 0.216 0.358 0.426 1.000 0.482 0.384 
V29 0.313 0.308 0.364 0.292 0.254 0.272 0.316 0.318 0.334 0.314 0.294 0.213 0.362 0.325 0.386 0.372 0.393 0.371 0.317 0.108 0.223 0.345 0.136 0.393 0.367 0.475 0.645 0.482 1.000 0.669 
V30 0.316 0.312 0.302 0.257 0.229 0.272 0.278 0.310 0.384 0.269 0.325 0.250 0.409 0.328 0.285 0.319 0.347 0.296 0.297 0.121 0.246 0.285 0.146 0.382 0.239 0.431 0.532 0.384 0.669 1.000 

 مصفوفة المعاملات للإرتباطات البينية أو المربعة(: 16)لحق رقم مال
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Indice KMO et test de Bartlett 

Indice de Kaiser-Meyer-OlkinPour la mesure de la qualité d'échantillonnage. .910 

Test de sPhéricité de Bartlett Khi-carréaPProx. 3266.485 

ddl 435 

Signification .000 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 KMO اختبار التأكد من جودة القياس نتائج: 17الملحق رقم 
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 العبارة ترميزها

V1 توظف المنظمة عمال يهتمون بالبيئية 
V2 يتم تصميم الوظائف وفق مفاهيم بيئية 
V3 تعتمد المنظمة على معايير بيئية في عملية التوظيف 
V4 تستخدم المنظمة علامات تجارية صديقة للبيئة لجذب عمال مهتمين بالجانب البيئي 
V5 جديدة مختصة بالحفاظ على البيئة داخل الهيكل التنظيمي تسعى المنظمة لخلق وظائف بيئية 
V6 تحدد المنظمة الإستراتيجيات لتلبية الطلب المخطط له للأعمال البيئية 
V7 يتم ربط مكافآت الموظفين بأدائهم البيئي 
V8 يتم تحفيز الموظفين للمشاركة في المبادرات والفعاليات البيئية 
V9 بتحديد يوم بيئي يخصص للاحتفال بالإنجازات البيئية تكافئ المنظمة العاملين 

V10  لتعزيز المبادرات البيئية( مكافآت مادية وغير مادية)يتم وضع حوافز إيجابية 
V11  لدعم حماية البيئة( إنذارات، اقتطاعات من الراتب)يتم وضع عقوبات بدرجات مختلفة 
V12 لموظفين لتحقيق الأهداف البيئية الخضراءيتم تعزيز القدرات والمهارات المهنية لدى ا 
V13 يتم تطوير برامج بيئية لزيادة الوعي البيئي 
V14 تعتمد المنظمة أساليب تكنولوجية جديدة في التدريب 
V15  (تجاه البيئة والمجتمع الذي تنشط فيه)تعمل المنظمة على الاهتمام بالمسؤولية الاجتماعية 
V16 مشاركة بأفكارهم الداعمة لحماية البيئةيتم حث الموظفين على ال 
V17 تتم عملية التقييم وفق مخططات عمل حماية البيئة 
V18 تدمج المنظمة أهداف الإدارة البيئية مع نظام تقييم الأداء 
V19 تمتلك المنظمة معايير بيئية لقياس أداء الموظفين تجاه البيئة 
V20 موفيها والمتعاملين معها تسعى المنظمة لنشر الثقافة البيئية بين 
V21  (المواصفات الخاصة بالمسؤولية الاجتماعية ) 50111تسعى المنظمة لاكتساب ايزو 
V22 يتم أخذ النتائج الخضراء بعين الاعتبار في التقييم 
V23  (نظام إدارة البيئة)05110تمتلك المنظمة ايزو 
V24 تضع المنظمة أساليب لتحسين أداء الموظفين تجاه البيئة 
V25 تحث معايير تقييم الاداء على خلق الافكار الجديدية التي تتسم لحماية 
V26 تعمل المنظمة على حسن استغلال مواردها 
V27 تهتم المنظمة بأنشطة البحث والتطوير لترشيد استغلال الموارد 
V28 متجددةهناك توجه نحو الطاقة ال 
V29 يتم مراعاة الأجيال القادمة في استغلال الموارد 
V30 تعمل المنظمة على تطوير منتجات صديقة للبيئة 

 متغيرات الدراسة رموز ودلالات: 18الملحق رقم 
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Model Fit Summary 

CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 70 900.544 395 .000 2.280 

Saturated model 465 .000 0 
  

IndePendence model 30 3448.735 435 .000 7.928 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .081 .780 .742 .663 

Saturated model .000 1.000 
  

IndePendence model .428 .206 .152 .193 

Baseline ComParisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .739 .712 .834 .815 .832 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

IndePendence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .908 .671 .756 

Saturated model .000 .000 .000 

IndePendence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 505.544 422.139 596.660 

Saturated model .000 .000 .000 

IndePendence model 3013.735 2830.352 3204.485 

 لهتعدي قبل النموذج جودة نتائج( 19: )الملحق رقم
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FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model 4.393 2.466 2.059 2.911 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

IndePendence model 16.823 14.701 13.807 15.632 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .079 .072 .086 .000 

IndePendence model .184 .178 .190 .000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 1040.544 1065.487 1273.496 1343.496 

Saturated model 930.000 1095.690 2477.462 2942.462 

IndePendence model 3508.735 3519.425 3608.571 3638.571 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 5.076 4.669 5.520 5.197 

Saturated model 4.537 4.537 4.537 5.345 

IndePendence model 17.116 16.221 18.046 17.168 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 101 106 

IndePendence model 29 31 
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Model Fit Summary 
CMIN 

Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF 

Default model 43 157.588 93 .000 1.694 

Saturated model 136 .000 0 
  

IndePendence model 16 1631.306 120 .000 13.594 

RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 

Default model .057 .911 .901 .623 

Saturated model .000 1.000 
  

IndePendence model .465 .291 .197 .257 

Baseline ComParisons 

Model 
NFI 

Delta1 

RFI 

rho1 

IFI 

Delta2 

TLI 

rho2 
CFI 

Default model .903 .875 .958 .945 .957 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

IndePendence model .000 .000 .000 .000 .000 

Parsimony-Adjusted Measures 

Model PRATIO PNFI PCFI 

Default model .775 .700 .742 

Saturated model .000 .000 .000 

IndePendence model 1.000 .000 .000 

NCP 

Model NCP LO 90 HI 90 

Default model 64.588 33.795 103.261 

Saturated model .000 .000 .000 

 بعد التعديل للمطابقة النموذج جودة نتائج( 01: )الملحق رقم
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Model NCP LO 90 HI 90 

IndePendence model 1511.306 1384.564 1645.454 

FMIN 

Model FMIN F0 LO 90 HI 90 

Default model .769 .315 .165 .504 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

IndePendence model 7.958 7.372 6.754 8.027 

RMSEA 

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Default model .058 .042 .074 .188 

IndePendence model .248 .237 .259 .000 

AIC 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Default model 243.588 251.365 386.687 429.687 

Saturated model 272.000 296.596 724.591 860.591 

IndePendence model 1663.306 1666.200 1716.553 1732.553 

ECVI 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Default model 1.188 1.038 1.377 1.226 

Saturated model 1.327 1.327 1.327 1.447 

IndePendence model 8.114 7.495 8.768 8.128 

HOELTER 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Default model 152 167 

IndePendence model 19 20 
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Abstract 

عمال مع رد البشرية الخضراء في منظمات الأبواقع ممارسات ادارة الموا التعريفتهدف هذه الدراسة إلى       
ولتحقيق أهداف هذه الدراسة تم تقسيمها إلى . عمال بولاية تبسةالأمؤسسات  مجموعة مندراسة واقع ذلك في 

إحداهما نظري خصص لتعريف بمتغير الدراسة والدراسات السابقة التي تناولت ممارسات ادارة الموارد  فصلين
وتم استخدام الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات ثم تحليلها بالاعتماد على . تطبيقي والأخرالبشرية الخضراء  

وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة . داة إحصائيةستكشافي ثم التوكيدي كأو التحليل العاملي الإ ( SPSS)برنامج 
     : على التوالي الخضراء ةالبشري الموارد إدارةعوامل من عوامل ممارسات  خمسةمن النتائج من أهمها  توفر 

 الأداء، تقييم  يف الاخضر،التوظ حفظ الطاقة ،خضر،التدريب و التطوير الأالمكافآت والحوافز الخضراء،) 
 ضافة إلىقتراحات بالإة في ضوء النتائج المتوصل إليها مجموعة من التوصيات والإالدراسوقدمت (. الأخضر

 .مستقبليةاللدراسات ا وضع عدد من العناوين لتمثل آفاق

 :الكلمات المفتاحية

يل الموارد البشرية الخضراء ، التحليل العاملي الاستكشافي، التحل إدارةدارة الموارد البشرية الخضراء، ممارسات إ
 .العاملي التوكيدي

This study aims at introducing the reality of green human resource management 

practices in a number of business organizations which are located in Tebessa 

province. To achieve the objectives of this study, this latter was divided into two 

chapters; the first one is theoretical and devoted to introducing the study variable and 

the literature review that dealt with green human resource management practices. 

While the second chapter is practical. To collect the necessary data, a questionnaire 

was used as a main tool to do so and then it was analyzed based on the (SPSS) 

program, in addition to the exploratory and confirmatory factor analyses as statistical 

tools. The study revealed a set of results, the most important of which is the 

availability of four factors, which are among the successful factors of applying green 

human resource management practices in the organizations being investigated. Those 

factors are: (the green employment, the green training and development, energy 

conservation, green performance evaluation, green systems of compensation and 

stimulation). In the light of the findings, the study presented a set of 

recommendations and suggestions in addition to a number of topics that can be used 

for further research.  

key words: 

Green human resource management, green human resource management practices, 

exploratory factor analysis, confirmatory factor analysis. 


