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 ٗاىعَيٍت اىعيٍَت حٍاحً في ٌٍْٖ ٗاسخفذث عيَّ٘ى ٍِ مو إلى

  لهٌ اسخار اًٍ ٗابً
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 حيٌٍ بذأ 
ّ
ا ىنو

 
ًّ أُ أق٘ه شنش

ّ
بعذ شنش الله حعالى ٗحمذٓ، ٌسش

 ٍِ 
ّ
ا لأساحزحً الأفاضو، ٗىنو

 
ا ثٌ اصداُ ٗمبر بفضو أبً ٗأًٍ، شنش

 
صغير

 
ّ
ا ىنو

 
ض، شنش

ّ
صسع٘ا الخير في دسبً ٗجعيًّ٘ أقبو عيى اىعيٌ بشغفٍ ٗتمٍ

عًٍْْ عيى اى٘
ُ
 ٍِ آٍِ بً ٗدفعًْ إلى ٍِ قاه لي ميَت خير ح

ّ
ص٘ه، ٗىنو

ا لمِ ماّ٘ا لي اىسْذ ٗاىق٘ة عْذٍا 
 
ا في طيب اىعيٌ، شنش

 
أُ أمُ٘ مخيص

 ٍِ ابخسَ٘ا في ٗجًٖ عْذٍا أٗشنج عيى 
ّ
مْج أٗشل عيى اى٘ق٘ع، ٗىنو

ا 
 
ا ٗٗقخ

 
ً ٕزا اىبحث اىعيًَ اىزي أخز ًٍْ جٖذ

ّ
اىٍأط، ٗاىًٍ٘ ٗأّا أقذ

 
ّ
ًّ أُ أفخش بنو

ّ
ٖا ّخاج حعب ٗجٖذ  ٗدساست، ٌسش

ّ
ٖا؛ لأّ

ُ
ٍعيٍ٘ت مخبخ

 ٍباسك جاء بفضو الله ٗح٘فٍقٔ ٗحٍسيرٓ.
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 :الميخص
طبيعة الموارد البشرية المتاحة و العممية الإنتاجية و التي تناوليا الكثير من الدراسات  مرورا 

ىمزة الوصل بين نشاطات بعممية التنمية البشرية و التي لا يمكن تجاوزىا عمى اعتبارىا 

الموارد البشرية و التي تحمل الأىمية الكبيرة في المسيرة الإنتاجية ، فالتغير سنة الحياة و 

التغيير آلية من آلياتو ، فالانتقال من نظام الآخر يفرض تغيير في السموك و الميارات و 

ا من طبيعة المعارف و الذي يساعد في التوفيق بين الأطراف الفاعمة ضمنو انطلاق

الموضوع و الذي ييدف إلى معاينة أساليب التنمية داخل المؤسسة العمومية و معرفة مدى 

 اىتمام المسؤولين بتنمية الموارد البشرية.
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 المقذمت

تشيد السوق الإقتصادية تطور يومي متسارع حيث انو منذ عقود سابقة كانت الشركات الأقوى تمك الشركات التي 

والتكنولوجيا والمواد حيث كان العنصر البشري غير ذي أىمية و كان يعامل معاممة الآلات دون مراعاة  تمتمك الآلات

 ونمولإمكانياتو ومشاعره وتطوره وقدراتو أما حاليا فقد ظيرت أىمية ىذا العنصر من خلال دوره الأساسي في تطور 

المنظمات في العصور الحديثة بات تطبيق إدارة الموارد البشرية ضرورة ممحة وتطبيق الإستقطاب الأمثل لمموارد 

البشرية واختيارىا وتدريبيا وتنميتيا والمحافظة عمييا وتحفيزىا وما إلى ذلك من تخطيط وتحميل لموظائف كل ذلك أدى 

 عاممين وبالتالي الوصول بالمنظمة إلى أعمى أداء يمكن أن تقوم بو. إلى تبيان الدور الأساسي ليا وأثره عمى أداء ال

تشمل الممارسات الخضراء لمموارد البشرية جميع ممارساتيا التقميدية مع تحديث سياساتيا بما يتعمق بالإدارة البيئية، 

دارة الأداء الأخضر والت عويضات الخضراء فيصبح التوظيف ىو التوظيف الأخضر والتدريب والتطوير الأخضر وا 

 حيوياً ىام مما يعني أن أدارة الموارد تمعب دوراً دمج إدارة البيئة بأىداف وممارسات إدارة الموارد البشرية  اخربمعنى 

في تجييز وتدريب الموظفين لذلك مما يساعد عمى التوصل إلى قدر كبير من الفائدة عمى جميع المستويات الموظفين 

 يئة عمل خالية من التموث أثناء تأدية ميام عمميم عبر تنمية سموك المواطنة البيئية لدييم.والشركة والبيئة وتوفير ب

تسمى عمميَّة تحسين الأداء بتكنولوجيا الأداء الإنساني، حيث تعتبر بأنيا طريقة مُنظَّمة وشاممة لعلاج المشاكل التي 

لوضع الحالي وبالوضع المرغوب فيو للأداء الفردي تعاني منيا مُؤسَّسة ما، وىي عمميَّة مُنظَّمة تبدأ بموازنة ا

حالما يتم  والمؤسسي ومحاولة تحديد الفجوة في الأداء وىنا يأتي تحميل المسببات لمعرفة تأثير بيئة العمل في الأداء.

وىذا يمكن معرفة وتحديد الفجوة الحاصمة في الأداء ومسبباتيا يتم اتخاذ الإجراءات والخطوات المناسبة لتطوير الأداء 

أن يتضمَّن قياسات ومراجعة لمنظام ووسائل ومعدات جديدة ونظام مكافآت، اختيار وتغيير مواقع المُوظَّفين وتدريبيم، 

     .وعند الاتفاق عمى أحد ىذه الخطوات أو أكثر يتم تطبيقيا فعميا وبعد التطبيق يتم التقويم
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 مىٍجية البحث َ الذراسات السابقة  :المبحث الأَل
   منهجيةًالبحث :اولاً

 

 :مشكمةًالبحثً

برزت الاستدامة وحماية البيئة كإحدى أىم التوجيات العالمية الحديثة، حيث تمعب القضية البيئية المتزايدة دورا حيويا  

ب ولا يمزم أن تكون فعالة فحسفي تعزيز تطبيق الشركة للإدارة المسؤولة بيئيا لكونيا تعمل في اقتصاد عالمي تنافسي، 

الاىتمام للإدارة البيئية من  توجيولذلك تم  ي الأنشطة الموجية لحماية البيئةبل يجب أن تكون مسؤولة أيضا لا سيما ف

قبل العمماء والممارسين نظرا لاعتباره أمرا ميما من الناحية الاستراتيجية لممؤسسات حيث يمكن أن يؤدي التفاعل مع 

نتيجة لمتطور  .يز مركزىا التنافسيالتغييرات الخارجية إلى زيادة طمب العملاء تجاه منتجات أو خدمات المؤسسة وتعز 

لا بد من دراسة تأثير ممارسات ىذا النوع من الإدارة عمى الأداء الوظيفي لمعاممين، حيث يعتبر العامل  الحاصل

العنصر الأكثر أىمية في منظومة العمل والذي يمعب دورا كبيرا في تحقيق استراتيجيات الشركة وأىدافيا الأمر الذي 

من ء عمى الأداء الوظيفي في احد شركات محافظة بغداد و ور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضرااستمزم دراسة د

 لمدراسة: ىنا انبثق السؤال الرئيسي

  ما مدى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحسين الأداء الوظيفي 

  ما دور التوظيف الأخضر في تحسين الأداء الوظيفي 

  سوق العمل ما دور الاستقطاب الأخضر في تحسين الأداء الوظيفي في 

ً:ًهميةًالبحثا

 ىما: لدراسة أىميتانتناولت ا 
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لأصحاب الاختصاص والميتمين دراسة حديثة تطبيقية من الممكن الرجوع الييا  تقدماىمية تطبيقية : حيث  -1

لاتخاذ القرارات المناسبة حول أىمية تفعيل ممارسات إدارة الموارد الخضراء وما ينطوي عمييا من آثار إيجابية 

مى البيئة وتقميل توعية لمحفاظ عأيضا تمثل الإدارة الخضراء عمى الشركة ككل وعمى أداء العاممين بوجو خاص 

 .من خلال السموك الأخضر والأنشطة البشرية الخضراءالتموث 

من قبل إدارات واسعة  مراجعةالمكتبة العممية بدراسة حديثة حول موضوع يشيد ستزود  حيث أىمية عممية :  -2

 .وبمختمف اختصاصاتيا جميعاً الشركات 

ً:البحثهدفً

  :يمكننا تمخيص بعض الأىداف مثل

  مستوى تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادىا )التوظيف الأخضر، التدريب  عمىالتعرف

 .والتطوير الأخضر، تقييم الأداء الأخضر( في تحسين الأداء الوظيفي

  لتحسين الأداء التعرف إلى مدى تحسين تطبيق الإدارة البيئية )تحسين استخدام الطاقة، تحسين استخدام المياه

 .الوظيفي

  الكشف عن أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادىا التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير

تحسين استخدام الطاقة، تحسين اي الأخضر، تقييم الأداء الأخضر( في مدى تحسين تطبيق الإدارة البيئية 

 .استخدام المياه

  بسوق العملالتعرف عمى ممارسات الإدارة الخضراء لمموارد البشرية.  

  الموجودة بسوق العملالتعرف عمى واقع الإدارة الخضراء لمموارد البشرية.  

 لا وىل ىي صديقة لمبيئة أم المتوفرة بسوق العمل  التعرف عمى عمميات إدارة الموارد البشرية.   
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 عمى نقاط الضعف التغمب  لبرة الموارد البشرية بكل إدارة وسالوقوف عمى نقاط القوة والضعف في عمميات إدا

 .وتعزيز نقاط القوة

  الإدارة الخضراء لمموارد البشريةزيادة الوعي لدى المسئولين والعاممين بأىمية. 

ًً:فرضياتًالبحث

 علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين الممارسات الخضراء لمموارد البشرية بدلالة ابعادىا و  ىنالك

 معاً في المنظمة المبحوثة.التفوق المنظمي بدلالة ابعاده مجت

 .تؤثر الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في التفوق المنظمي ايجابياً ومعنوياً في المنظمة المبحوثة 

ًالدراساتًالسابقة :ثانيااً

  ، ( ىدفت إلى تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطمبات ۱۰۲6دراسة )الزبيدي

( 33المواطنة البيئية، وقد تم التطبيق ميدانياً عمى الشركة العامة لمزيوت النباتية، تكونت عينة الدراسة من )

وصفي التحميمي، وقد تم استخدام الاستبانة كأداة فرداً تم اختيارىم بشكل عشوائي، وقد تم استخدام المنيج ال

لجمع البيانات والمعمومات، وقد توصل الباحث إلى العديد من النتائج أبرزىا أن ىناك ضعفاً في تبني 

ضعفاً في ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من قبل إدارة الشركة العامة لمزيوت النباتية، كما أن ىناك 

واطنة البيئية بين العاممين في الشركة العامة لمزيوت النباتية كما أن كلا من التوظيف الأخضر شيوع ثقافة الم

 المواطنة البيئية . وأنظمة التعويض والتحفيز الأخضر لم يكن ليما تأثير عمى

 ، في  ( ىدفت الدراسة إلى تسميط الضوء عمى أىمية إدارة الموارد البشرية لمعالجة الخمل۱۰۲6دراسة )الأمين

أداء العاممين ومعرفة أثر الموارد البشرية في تطوير أداء العاممين انتيجت الدراسة المنيج التحميمي الوصفي 

والمنيج التاريخي والمنيج الاستنباطي والمنيج الاستقرائي والمنيج القياسي ، وقد أثبتت الدراسة أنو تتوفر لدى 

 ة إستراتيجية وتطبق الأساليب الحديثة في إدارة الموارد البشريةالشركة إدارة كفو لمموارد البشرية تعمل وفق رؤي
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 ( تيدف الدراسة إلى فحص أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى ۱۰۲۲دراسة السكارنو )

إستراتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل في شركات الطاقة المتجددة في عمان، وتكونت عينة 

التحميمي الوصفي، وقد توصمت الدراسة  -( مفردة ، وقد اعتمد الباحث إلى المنيج الكمي 165من )الدراسة 

إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية الممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التوظيف الأخضر، التدريب 

وكذلك وجود دور معدل دو  والتطوير الأخضر. تقييم الأداء الأخضر وحفظ الطاقة( عمى استراتيجية التمايز ،

دلالة إحصائية للإبداع عمى العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات 

 الصديقة لمبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة.

 ، أداء المؤسسة وتألف ( إلى التعرف عمى تأثير ممارسات إدارة سمسمة التوريد الخضراء عمى 2319)سمطان

مجتمع الدراسة من الشركات العاممة في قطاع البترول المصري الواقعة في نطاق محافظة الإسكندرية حيث 

قام الباحث بتوزيع استبانة لجمع البيانات وتوصمت الدراسة إلى وجود تأثير لكل من التصميم الدقيق لمبيئة 

عمى الأداء التشغيمي في حين لا يوجد أي تأثير لعممية الشراء والإدارة الداخمية لمبيئة واستعادة الاستثمار 

 الأخضر والتعاون مع العملاء عمى الأداء التشغيمي

  ( بدراستو التي ىدفت إلى تحديد دور إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادىا ) التوظيف 2319)الإبراىيمي

دارة وتقييم الأد اء الأخضر، وحفظ الطاقة عمى تحقيق التفوق الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وا 

( موظف في مستشفى الأمير والغدير الأىميين في النجف 138التنافسي، وتم اختيار عينة مكونة من )

الدراسة لدييا الوعي الكافي حول  ( استبانة صالحة، وتوصمت الدراسة إلى أن عينة99الأشرف وتم استرجاع )

رد البشرية الخضراء لما ليا من دور كبير في تنظيم العاممين داخل المؤسسة أىمية ممارسات كافة أبعاد الموا

وتعزيز قدرة المؤسسة عمى اتخاذ القرارات والتكيف مع التغيرات وبناء علاقات تتميز بالثقة والتماسك والتقارب 

 ؤسسة.بين العاممين فضلا عن دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق التفوق التنافسي لمم
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  دراسة اثر توجو إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى كفاءة وفاعمية العاممين،  ( تمت 2319) الطاىر وأبو سن

( 333واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي باستخدام الاستبانة كأداة لدراسة وتألفت عينة الدراسة من )

ائج الدراسة إلى وجود علاقة عكسية لكل من عامل وعاممة في القطاع الصناعي السوداني ، وتوصمت نت

التدريب الأخضر وتقييم الأداء الأخضر والتوظيف الأخضر وحفظ الطاقة عمى كفاءة العاممين وفاعميتيم وذلك 

 بسبب عدم وعي الموظفين بأىمية البيئة والحفاظ عمييا وقمة البرامج التدريبية حول ذلك.

  لى تحديد اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثمة ( دراستو التي ىدفت إ2319اجرى ) احمد

( عامل في 82بالتوظيف والتدريب والمكافاة الخضراء في تحسين أداء المؤسسة، واشتممت عينة الدراسة عمى )

المستشفيات العاممة في مركز محافظة الأنبار ، حيث تم استخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات وتوصمت 

دراسة إلى ضعف تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء وذلك لعدم معرفة الجيات المسؤولة حول أىمية ىذه ال

الممارسات ودورىا في تحسين أداء المؤسسة إلى جانب ذلك توصمت الدراسة إلى وجود اثر ذو دلالو معنوية 

 الممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحسين أداء المؤسسة.

 

 

 

 

 

 

ً



1 
 

ًً

ً

ً

ً

 الجانبًالنظري

ًمواردًالبشريةًالخضراءالادارةً/ًالمبحثًالثاني

 الأداء الوظيفي  لث/المبحثًالثا

ً
 

  

  

 



2 
 

ًالمبحثًالثاني

ًًً:مواردًالبشريةًالخضراءالمفهومًادارة2-1ًً

اصبحت ممارسات إدارة الموارد البشرية  الحديثة حيثيعتبر موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء من الموضوعات 

الخضراء عاملا ميما لممنظمات في جميع أنحاء العالم وىناك حاجو متزايده لتطبيق الممارسات الخضراء مع إدارة 

الموارد البشرية. حيث أن ممارسات ادارة الموارد البشرية لممنظمات يمكن أن تكون ىامو في المساعدة عمى نيج واسع 

 (1).ة الاستدامةلتحقيق ثقاف

 (2311 ،Sudin.) 

إدارة الموارد البشرية الخضراء بأنيا مبادرات الموارد البشرية الصديقة لمبيئة التي تؤدي إلى زيادة الكفاءة، وخفض  تعتبر

 (Kapil ،2315)( 2)التكاليف والاحتفاظ بالعاممين .

إدارة الموارد البشرية تجاه البيئة، وذلك لحماية كما أنيا مصطمح يستخدم للإشارة إلى مساىمة سياسات وممارسات 

 (Prasad، 2313) (3).الموارد الطبيعية والحفاظ عمييا

كنيج جديد تماما تم قبولو في جميع أنحاء العالم من عام  2333ظير مفيوم إدارة الموارد البشرية الخضراء منذ عام 

ن خلال تبني الموارد البشرية سياسات وممارسات خضراء، باعتباره المفيوم الذي يدير البيئة داخل المنظمة م 2311

 (Janali et al، 2323) (4)،بحيث توفر الإدارة استخداما فعالا و كفء لمموارد الطبيعية

ولكنيا حتى الآن تعد ظاىرة جديدة في مجال إدارة الموارد البشرية خاصة في الدول النامية كما أنيا تتيح بعض  

صصي الموارد البشرية تدعوىم فييا إلى تمبية الاحتياجات البيئية في صياغة وتنفيذ التحديات الجديدة لمتخ

 .ستراتيجياتالا
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ان ممارسات الموارد البشرية في المنظمات صديقة البيئة تؤثر عمى الأفراد من خلال تغيير مساراتيم الفكرية والسموكية 

مع قضايا التغير البيني من خلال التعمم التحولي وتبادل  تجاه البيئة. و لذلك تدعم إدارة الموارد البشرية التعامل

 (  Garavan and McGuire ،2313) (5).المعرفة

ًًً:مواردًالبشريةًالخضراءالادارةًاهمية2-2ًً

إدارة الموار البشرية الخضراء تساىم بتقديم العديد من الفوائد التي تعود عمى المنظمة بالفائدة والأرباح، فعندما يتم 

تطبيقيا في المنظمات سوف يساىم بتحسين السمعة التجارية عند العملاء وتقوية موقفيا بين المنافسين ليا، وتقوم ىنا 

و  إدارة الموارد البشرية الخضراء بمبادرات صديقة لمبيئة مما تؤدي لكفاءة أكبر وتكمفة أقل ومشاركة أفضل لمموظفين

 : ما يأتيص الأىمية بخمتت

 لمرضا الوظيفي والالتزام من قبل لمموظفين وبالتالي يحقق زيادة في الإنتاجية والاستمرارية. تساعد في الوصول .1

الحسم والمزايا الضريبية، حيث يصبح تحول المنظمة لمبيئة الخضراء أبسط بمساىمة العديد من الحكومات   .2

 والبمديات وىيئات إمداد المياه وشركات الكيرباء التي تقدم حوافز ضريبية

 د المنظمة في تقميل التكاليف.تساع .3

تقوم بتوفير فرص العمل، حيث أصبحت بعض الوكالات الحكومية والمنظمات التجارية والمؤسسات غير   .4

الربحية التي تحقق معايير خضراء معينة فقط المزايدة عمى الاتفاقيات، ويجبر البعض عمى إدارات الشراء 

المنظمات التي تطبق المعايير  الخاصة بيم شراء المنتج الأخضر فقط أو استخدام المنتج والخدمة التي تبيعيا

 الخضراء المحددة.

تقميل الأضرار البيئية، ودعم الموظفين عن طريق التدريب والتعويض عمى تحديد الطرق لتقمل من استخدام  .5

 .المواد المضرة بالبيئة
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قد  قد يساىم ىذا في الوصول إلى منتج صديق لمبيئة وتوفير مدخرات خضراء من خلال التخمص من النفايات،  .6

 (2322) ولاء ،  (6).مباشرةيسبب الترويج ليذه القيم في تطوير رضا المستيمك بطريقة غير 

ًًً:اهدافًادارةًالمواردًالبشريةًالخضراء2-3ً

تيدف إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى تحقيق الأىداف البيئية لممنظمة وخفض التكاليف وزيادة الكفاءة واستقطاب  

عادة التدوير مما يؤدي إلى أفضل الموظفين ممن  لدييم الوعي بعمميات الاستدامة مثل انتاج منتجات صديقة لمبيئة وا 

 Hosain)( 7): زيادة قدرة المنظمة عمى المنافسة، وفيما يمي شرح للأىداف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية الخضراء

and Rahman, 2016) 

 تمبية احتياجات الأفراد الحاليين دون الإضرار بقدرة الأجيال  الحفاظ عمى البيئة الطبيعية واستدامتيا بيدف

 القادمة عمى تمبية احتياجاتيم.

  انخفاض تكاليف المنظمة عن طريق الاستقطاب الإلكتروني، وتوفير معمومات عن الشركة والوصف الوظيفي

والتقميل من استخدام الورق... لممناصب المعمن عنيا عمى موقعيا عمى الإنترنت، وعقد المؤتمرات عن بعد، 

 وغيره.

 في  الحفاظ عمى صحة العاممين ورفع روحيم المعنوية ومنع التدخين داخل المكاتب، واستخدام مواد غير ضارة

العمل، وتوفير مقومات الصحة الغذائية من الخضروات والفواكو الطبيعية في اجتماعات الموارد البشرية 

 وغيرىا.

 التنافسية من خلال تعزيز المسئولية الاجتماعية لمشركات والتي أصبحت جزءا من  اكتساب المنظمة الميزة

 .مسئوليات الشركة الأساسية التي لا يمكن لأي شركة تجاىميا وتنفيذ ممارسات الموارد البشرية الخضراء

 لمنظمة غرس الوعي لدى العاممين بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والنظام البيئي لكي تصبح ا

 صديقة لمبيئة، مع تحسين الصورة العامة لممنظمة وزيادة قدرتيا عمى التنافس.
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  تحفيز الموظفين عمى الابتكار وتقديم أفكار خضراء تتعمق بوظائفيم، مما يعمل عمى تحقيق الأىداف البيئية

 خضر.لممنظمة، ومحاولة المنظمة تغيير سموكيات العاممين وحثيم عمى الاتجاه نحو الأداء الأ

ًًً:ادارةًالمواردًالبشريةًالخضراءًابعاد2-4ً

تقوم إدارة الموارد البشرية الخضراء بدور ميم في تحقيق التنمية المستدامة والحفاظ عمى البيئة، حيث تستخدم إدارة 

لمموارد في المنظمة ستخدام المستدام لااالبشرية بطريقة تساىم في تعزيز الموارد البشرية الخضراء سياسات إدارة الموارد 

لجعميا صديقة لمبيئة، كما أنيا تعمل عمى زيادة الوعي لدي الموظفين، وتعزيز اتجاىيم تجاه قضايا االستدامة، وىناك 

وظائف وممارسات إلدارة الموار د البشرية والتي تعتبر تقميدية عموما، ويمكن أن يكون ىناك مجموعة متنوعة من 

 (jain,2016)(8)يفة تقميديةالممارسات الخضراء تحت كل وظ

 : وسيتم عرض أىم ممارسات أو وظائف أو أبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء

ا تجذب إلييا المواىب الجديدة نشطة الخضراء في أداء أعماليلاإن الشركات التي تتبع اخضر لاالتوظيف ا -1

يسعى إلى التقديم الثقافة الخضراء، و  ا منظمة تتبعل إعطاء صورة ذىنية بيئية إيجابية بأنيلاكفاء من خلاا

في الوظائف الخضراء المعمنة بتمك المنظمات، القوى العاممة الموىوبين والذين لدييم المعرفة والوعي 

فضمية في اختيار المرشحين الذين لأخضراء، وعمى ذلك إعطاء ابالبيئة المستدامة يستخدمون معايير 

من شأنو أن  الوظائف الخضراء عمى أنيا "عمل ة العمل الدولية، وتعرف منظم راءييتمون بالثقافة الخض

قتصادية عمى البيئة وخفضيا إلى مستويات مستدامة وأنيا لاايخفف من أثار نشاط الشركات و القطاعات 

عمل يتضمن وظائف تحافظ عمى البيئة وتعيد تأىيميا، وىي بمثابة حمول لممشاكل البيئية العالمية حيث 

مبدعين وعمال ييتمون بمشاكل التموث وقادر عمى ابتكار الحمول العممية والقابمة لمتنفيذ  تشجع عمى تكوين

مة العمل لاجور وسلأعمال التقميدية مثل الأمل، و بإدماج الفوائد البيئية لوعمى تمبية احتياجات سوق الع
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يج ليذا النوع من جتماعية والصحة وحقوق العمال، وتحديد السياسات الرامية إلى الترو لاوالحماية ا

 .)2316قحام، )(9)الوظائف

دارة الموارد لإت الرئيسية لاالتطوير في مجال البيئة من المجاالتدريب والتنمية الخضراء يعد التدريب و   -2

البشرية الخضراء في المنظمة، فبدون التدريب المناسب والتطوير يصعب تحقيق األداء البيئي المستيدف 

حتياجات التدريبية البيئية لمعاممين لام بعض المنظمات بتحميل وتحديد ار تقو لممنظمة، وفي الوقت الحاض

ضافة إلى إجراء برامج جادة ومنيجية لمتثقيف والتدريب لإالعمل أكثر اىتماما بالبيئة، بامن أجل جعل قوة 

 2315) (13)دارة البيئية الجيدةلإيم المعارف والميارات الخاصة باوالتطوير لمعاممين بيا من أجل اكساب

(Tiwari and Bangwal 

عمى تشجيع العاممين عمى أن تكون راء تحرص إدارة الموارد البشرية الخض :خضرلأداء الاتقييم ا -3

خضر ووضع معايير لأداء الأوتتضمن عممية تقييم امخرجاتيم منسجمة مع توجيات المنظمة نحو البيئة 

دارات التنظيمية المختمفة من أجل تقييم أداء لإالوحدات واممين في داء البيئية الخضراء لمعالأومؤشرات ا

بالعاممين ودورىم تجاه المخاطر البيئية، كما ي غ المسئولين عن أي قصور لاشمل تحمل المسئولية البيئية وا 

 (,2317al et Tang).(11)كل البيئية الحالية والمحتممةفي تطبيق السياسات البيئية أو الكشف عن المشا

جور والمكافآت إلى مجموعة التدابير المجزية من أجل لأيشير نظام ا :جور والحوافز الخضراءلأظمة اأن  -4

لسموكيات لدي جذب العاممين والمحافظة عمييم وتحفيزىم، وذلك من أجل تشجيع المعرفة واالتجاىات وا

رئيسية أخرى من وظيفة اء ر جور والمكافآت الخضلأىداف التنظيمية، ويمثل نظام الأالعاممين لتحقيق ا

ممنظمات ممارسة ذلك بطريقتين ىما: المكافآت المالية وظائف إدارة الموارد البشرية الخضراء و يمكن ل

جازات من أجل لإمالية بإعطاء ىدايا لمعاممين واجور والمكافآت النقدية المكثفة، وغير اللأمثل زيادة ا

قتراحات التي تساعد المنظمة لاقديم مكافآت عمى اكن تمكافأة العاممين عمى أدائيم البيئي الجيد، كما يم

خضر ومنيا إعادة تدوير النفايات لأ، وعمى أنشطة وسموكيات األداء اعمى تحسين البيئة وزيادة الربحية
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ل توفير المنافع لامنظمة أو الشركة تحقيق ذلك من خخضر، ويمكن لملأالحد منيا وتطوير نظم االنتاج او 

فز أو جوائز عطاء بطاقات مسبقة الدفع لشراء منتجات خضراء أو حواالسفر أو إأو  الخضراء سواء النقل

 ,AL- Romeedy) 2319) (12)جر وشيادات تقدير وغيره.لأأو أجازات مدفوعة ا

رئيسيا في تحسين أداء نظام إدارة البيئة  لاخضر أمرا ضروريا وعاملأندماج الاخضر يعد الأندماج الاا  -5

دارة أفضل لمموارد  (13).وعمى سبيل المثال الحد من النفايات والتموث في بيئة العمل وا 

،(2319Shaban,) 
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ًالمبحثًالثالث

ً:مفهومًالأداءًالوظيفي3-1ً

أوجو النشاط وبين الأىداف  الأداء ىو  المخرجات أو الأىداف التي يسعى النظام لتحقيقيا أي أنو مفيوم يربط بين

 (7م ، ص 2332) عبد المحسن ، .شطة إلى تحقيقييا داخل المنظمةالتي تسعى ىذه الأن

اء لموصول الى تحقيق أىداف ( بأنو: مجموعة من الشروط الواجب توافرىا ؛ لإنجاز عمل م2333ويعرفو أبو شيخة )

 .معينة

دراك الدور أو الميام وبالتالي يشير الى ( : بأنو الأثر الصافي لجيود 2331،ويعرفو )محمد  الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

 (213، ص 2331درجة تحقيق واتمام الميام المكونة لوظيفة الفرد )محمد ، 

يعرف الأداء بأنو ىو النتيجة النيائية لنشاط منظمة ما، لذلك فيو يعبر عن قدرة المنظمة عمى استخدام مواردىا و 

لتكنولوجية والمعرفية بالصورة التي تجعميا قادرة عمى تحقيق أىدافيا بطريقة كفؤة وفعالة وتحقق المالية والبشرية وا

بأكممو. )نور اليدى،  توقعات وتطمعات أصحاب المصالح كالمستثمرين والعملاء والموظفين والموردين والمجتمع

 (.25، ص 2318

الدراسات والأبحاث في ىذا المجال سواء كانت دراسات ويتضح مما سبق، تعدد تعريف الأداء ذلك ناتج عن تعدد 

نظرية أم ميدانية، وباختلاف مدارس وخمفيات الباحثين وتوجييم، وعمى الرغم من اختلاف الباحثين في تعريفيم للأداء 

إلا أن ىناك عوامل مشتركو تجمعيم، ويعتبر اختلافيم جزئي وليس جوىري، فيم يشتركون بعدة عناصر  تجمعيم 

 يباً في تعريف الأداء وىي كما يمي:تقر 

 الموظف: وما يمتمكو من معرفة وقدرات وميارات وقيم واتجاىات ودوافع. -
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الوظيفة: وما تتصف بو من متطمبات وتحديات وواجبات ومسئوليات وما تقدمو من فرص لمتطوير والترقيات  -

 والحوافز.

مناخ العمل و الإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية وىي ما تتصف بو البيئة التنظيمية وتتضمن الموقف :  -

وبالتالي فإن الأداء الحقيقي ينظر إليو عمى أنو نتاج لعدد من العوامل المتداخمة التي يجب ألا يتم  والييكل التنظيمي

التركيز عمى جميع التركيز عمى واحده دون أخرى وألا يتم تجاىميا تماما، بل يتم محاولة التوفيق فيما بينيا جميعاً و 

 (35 ،2322 ) محمد ، العناصر معاً في آن واحد

 أهميةًتحسينًالأداءًالوظيفيً:3-2ً

تساىم عممية تحسين الأداء في تحقيق ىدف استخدام الموارد البشرية والمالية والفنية المتاحة لممنظمة بأفضل صورة 

نسانية، كما تستيدف تحقيق أىداف  المنظمة الأخرى وتمبية احتياجات كل العاممين فييا ممكنة وبطريقة عممية وا 

والمتعاممين معيا، ويعد تحسين الأداء عممية متصمة ومستمرة كونيا ترتبط بعمميات التطوير والتغيير المطموب مواكبتو 

، ص 2335في بيئة المنظمة، وبذلك فإن عممية تحسين الأداء تعتبر عممية مستمرة انطلاقا من عاممين ىما: )محمد، 

173) 

 .إن الحصول عمى نتائج عممية تحسين الأداء يستغرق فترة زمنية مما يتطمب دواميا واستمرارىا 

 تحسين  أن التغيرات السريعة والمتلاحقة الناتجة عن الظروف البيئة المحيطة بالمنظمة تتطمب استمرار عممية

 .الأداء لزيادة قدرة المنظمة عمى الاستجابة السريعة ليذه التغيرات

ة والتنظيمية والبيئة، وذلك عمى النحو التالي: الأبعاد يتمتد أنشطة تحسين الأداء لتشمل جميع الجوانب والأبعاد الإنسان

 ة وتشمل الاىتمام بالعنصر البشري والحرص عمى إشباع احتياجاتيم. يالإنسان

ًالتنظيمية: تؤثر عمى الأداء، ومن ثم فإن تحسين  تعتبر الخصائص والأبعاد التنظيمية من أىم العوامل التي الأبعاد

ىذا الأداء يتطمب ضرورة الاىتمام بتطوير النواحي التنظيمية مثل الييكل التنظيمي، التحديد الدقيق لمصلاحيات 
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والمسؤوليات أنماط القيادة، ونطاق الإشراف الأجور ونظم الحوافز والمكافآت، والتكنولوجيا المستخدمة في العمل وغيرىا 

 امل التنظيمية الأخرى.من العو 

ًالبيئية:  تتطمب عممية تحسين الأداء لممنظمات ضرورة إعادة النظر في مجموعة التشريعات والقوانين المؤثرة  الأبعاد

في عمل ىذه المنظمات والاىتمام بتطوير القيم والأفكار والأطر الثقافية للأفراد، وقواعد السموك الاجتماعي المرتبط 

 (.75، ص 1999 –بالعمل في مثل ىذه المنظمات والتكاليف الاجتماعية )جروان 

عميو من خلال ما  يتطمب تحسين الأداء أيضا ضرورة التعرف عمى مدى الاستعداد التنظيمي، وىو ما يمكن التعرف

 (26، ص2336يمي: )محمود، 

 ويقصد بو درجة استعداد المنظمة والعاممين بيا للإفصاح عن المعمومات ورؤية المنظمة، الاستعداد الثقافي :

 .عمومات يعتبر فرصة لمتعميم وليس خطرا ييددىاوالإفصاح عن ىذه الم

  توفر الموارد المالية والبشرية حيث لابد من توفر ميارات التفكير الإستراتيجي والقدرة عمى جمع وتحميل

 .البيانات والحصول عمى المعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب

  ي التطوير والتحسين المستمرتوافر مناخ تسوده الثقة والرغبة ف. 

 .اقتناع كل من الإدارة والعاممين بفوائد وأىمية التحسين المستمر للأداء 

ًً:أهدافًالأداءًالوظيفي3-3ً

تعد عممية قياس الأداء الوظيفي حمقة أساسية من حمقات العممية الإدارية المتكاممة، فيي أداة من أدوات الرقابة 

إجمال الأىداف المبتغاه من عممية قياس الأداء الوظيفي في المؤسسات والمنظمات وفق ما الإدارية الشاممة، ويمكن 

 يمي:

متابعة تنفيذ الأىداف: ويعني مدى تحقيق الأىداف المرسومة ، ومدى الالتزام بالسياسات والقوانين المقررة    .1

 في جميع مجالات النشاط.
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أكد من ممارسة الأنشطة ، وتنفيذ أىدافيا بأعمى درجة من التأكد من كفاءة الأداء: والقصد من ذلك ىو الت   .2

 الكفاءة.

تقييم الكفاءة: بمعنى تقييم كفاءة الأيدي العاممة وفاعميتيا والمواد والموارد المالية ، وكفاءة العمميات داخل    .3

 النشاط ، وفحص المعايير ، والسيطرة عمى البيانات الواردة.

تقييم النتائج وتحديد مراكز المسئولية: ويعني التقييم العام لمنتائج الفعمية في ضوء الأىداف والمعايير المحددة    .4

وتحميل أسبابيا، وعمى ضوء ىذا التحميل تتحدد المراكز المسئولة عن الانحرافات لاتخاذ ما يمزم من قرارات 

 المستقبمية. تصحيحية ، والاسترشاد بنتائج التحميل في وضع الخطط

تحديد مواطن الضعف والخمل: فالتقييم يمكن العمال من معرفة نقاط ضعفيم وقوتيم في أداء أعماليم،    .5

والعمل عمى تفادييا والتخمص من جوانب القصور والضعف، وتشخيص مستمزمات التغمب عمييا، وكذلك 

العمل والمعايير المتبعة ، ومدى الكشف عن نواحي الضعف في الأنظمة والإجراءات والقوانين ، وأساليب 

 صلاحيتيا.

 

 ومن أىداف تقييم الأداء الوظيفي الآتي: 

مكاناتيم.   .1  تحديد الأعمال والميام التي يُناط أمر إنجازىا بالموظفين في ضوء قدراتيم وا 

 توفير جو من الثقة ، والتعامل الأخلاقي عن طريق الموضوعية في التقييم.   .2

 رية المتفوقة ، وتحديد مجالات إيداعيا.اكتشاف العناصر البش   .3

ونظرًا لما لقياس الأداء الوظيفي من أىداف و أىمية بالغة و كبيرة في المؤسسات، فيو موضوع ميم وحساس ؛    

لأنو يتصل بالعنصر البشري مباشرة ؛ لذلك يجب أن تكون عممية القياس موضوعية ، وعممية وعمى أساس من العدالة 

 تحقق ىدف المنظمة.والمساواة التي 
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 وتتضح أىمية القياس في الآتي:

 يعد قياس الأداء وتقييمو عممية تنظيمية مستمرة يقاس من خلاليا ملاحظات أداء الأفراد العاممين.   .1

الوقوف عمى نطاق القوة لتعزيزىا ، ونطاق الضعف لتحسينيا وانعكاساتيا السمبية والإيجابية عمى إنتاجية    .2

 ؤسسة.الفرد وفاعمية الم

 تزويد المؤسسات الإدارية بالوسائل الكفيمة لقياس الأداء الوظيفي وتخطيطو.   .3

 مؤشرات الأداء الوظيفي تعد نوعًا من الحوافز لمتنظيم البشري داخل المؤسسة.   .4

رفع معنويات العاممين، فالتفاىم والعلاقات الطيبة بين الإدارة والعمال سيتعزز عندما يشعر العمال بأن    .5

ىم وطاقاتيم في تأدية أعماليم ىي موضع تقدير الإدارة، وأن اليدف الأساسي من التقييم ىو معالجة جيود

 نقاط الضعف في الأداء ، ومصدر لرفع معنوياتيم.

يفيد تقييم الأداء الوظيفي تتبع منجزات العاممين ، وتقديم تقاريرىم حول كفاءتيم، وتدارك أخطائيم، وتعديل    .6

 (  2322) عمي ،  .معايير أدائيم وزيادتو

ًً:الأداءًالوظيفيًابعاد3-4ً

ية بما يخدم غرضين يمثل الأداء الوصف المنظم لنواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظيفة سواء بصورة فردية أو جماع

أساسيين في المنظمات: تطوير أداء العاممين بالوظيفة، بالإضافة إلى إمداد المديرين والعاممين بالمعمومات اللازمة 

لاتخاذ القرارات، ومن ثم نجد أن عممية تقويم الأداء تشير إلى تمك الوظيفة المستمرة والأساسية من وظائف إدارة الموارد 

إلى معرفة نقاط القوة والضعف للأداء الجماعي أو الفردي خلال فترة معينة والحكم عمى الأداء  البشرية التي تسعى

لبيان مدى التقدم في العمل بيدف توفير الأساس الموضوعي لاتخاذ القرارات المتعمقة بالكثير من سياسات الموارد 

 (2319)احمد الكردي،:يالأداء فيما يم  البشرية في المنظمة، وتتمثل أىم معايير قياس مستوى

 :الوظيفيًجودةًالأداء -1
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تعبر عن مستوى أداء العمل ولذلك فيي "استراتيجية عمل أساسية تسيم في تقويم سمع وخدمات ترضى العملاء في 

الداخل والخارج وذلك من خلال تمبية توقعاتيم الضمنية والصريحة"، والجودة تحمل معنيين )معنى واقعى ومعنى 

الواقعي يعنى التزام الشركات باستخدام مؤشرات حقيقية كمعدل الإنتاج، نسبة الفاقد واليدر، ومن ثم حسى(، فالمعنى 

استخدام معايير والتزامات الشركات بالمقاييس والمواصفات المتعارف عمييا، أما المعنى الحسى لمجودة فإنو يرتكز عمى 

يم ورضاىم عن الخدمات التي يتم تقديميا وىل نجح مشاعر وأحاسيس متمقى الخدمة والمستفيد منيا بمعنى اقتناع

 .العاممون في تقديم ىذه الخدمات بمستوى جودة يناسب توقعاتيم ويمبى احتياجاتيم

 

 

 :الوظيفيًحجمًالأداء -2

تعنى مقدار الطاقة الجسمانية، أو العقمية التي يبذليا الفرد في العمل خلال فترة زمنية معينة، كذلك السرعة في أداء 

مكانات الأفراد وفى الوقت نفسو لا يقل عن الع مل، حيث يقصد بيا حجم العمل المنجز وىذا يجب ألا يتعدى قدرات وا 

مكاناتيم لأن ذلك يعنى بطء الأداء مما يصيب العاممين بالتراخي وقد يؤدى إلى مشكمة في المستقبل تتمثل  قدراتيم وا 

الاتفاق عمى حجم وكمية العمل المنجز كدافع لتحقيق معدل  في عدم القدرة عمى زيادة معدلات الأداء، لذلك يفضل

 .مقبول من النمو في معدل الأداء بما يتناسب مع ما يكتسبو الفرد من خبرات وتسييلات

وعمى إدارة المنظمة أن تكون عمى معرفة بقدرات الأفراد ودوافعيم واتجاىاتيم وذلك لكي تستطيع توزيع العمل والميام 

ريقة صحيحة أي وضع الرجل المناسب في المكان المناسب. وىناك محاولات من بعض العمماء عمى العاممين بط

دراك الفرد  لإعداد نموذج لمحددات الأداء يعتمد عمى ثلاث عوامل ىي: الجيد المبذول، والخصائص الشخصية، وا 

دافعيتو للأداء، في حين أن  لدوره الوظيفي. حيث نجد أن الجيد المبذول يبين درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى
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دافعيتو تتوقف عمى قدرات الفرد وخبراتو السابقة، أما إدراك الفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في سموكو الشخصي أثناء أداء 

 .عممو

 :الوظيفيًإجراءاتًالأداء -3

والمصرح وىى الخطوات التي يسير فييا أداء العمل، لذلك يجب الاتفاق عمى الطرق والأساليب المسموح بيا 

باستخداميا لتحقيق الأىداف ، وبالرغم من كون الإجراءات والخطوات المتبعة في إنجاز الأعمال المتوقعة والمدونة في 

مستندات المنظمة وفق قواعد ونظم وقوانين وتعميمات، إلا أنو يفضل الاتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين عمى الإجراءات 

الصورة واضحة لجميع الأطراف وحتى لا يتأثر الأداء بغياب أحد العاممين ولكن حتى تكون   المتبعة في إنجاز العمل

الاتفاق والتفاىم عمى ما يريد المرؤوسين وتنفيذه مع رئيسو قبل اعتماده كأسموب مفضل في إنجاز العمل ولضمان 

 .اتفاقو وعدم مخالفتو لمنظم والتعميمات والموائح والقوانين
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ًميًلمدراسةالجانبًالعم
من داخل  داء اقع عممية الأو من التعرف عمى و لابد أولًا الذي تسعى الدراسة الى تحقيقمن أجل الوصول الى اليدف 

ًي:الشركة المدروسة من خلال وكما يم  

و  تم توزيع استمارة الاستبيان عمى الموظفين في قسم الموارد البشريةشخص و  50تم اخذ عينة لمدراسة مكونة من 

الخاص  SPSSاجابوا عمى جميع محاور الاستبانة وقمنا باجراء التحميل الاحصائي الوصفي ليا باستخدام برنامج 

 بالتحميل الاحصائي 

ى التعميمي وحجم قبل البدأ بالمحاور قمنا بايجاد الخصائص الديموغرافية للاشخاص المتمثمة بالجنس والعمر والمستو 

 الشركة وغيرىا من الخصائص التي سوف ندرجيا من خلال الجداول وكالاتي:

 الجدول الاتي يوضح الاحصاءات الوصفية لمخصائص الديموغرافية وىي الانحراف المعياري والوسط الحسابي:

 

قيم الجدول  من خلال  نجد

الحسابي  بان  الوسط 

الخبرة ىو  لمعدل سنوات 

وىذا يدل عمى  الاعمى قيمة 

ان سنوات الخبرة ليا تأثير كبير بمستوى الاداء التنظيمي حيث يعتمد الاداء عمى سنوات الخبرة الاكثر ويقابمو 

مجال ويمييا المستوى التعميمي الذي الانحراف المعباري الضعيف موضحا بذلك درجة تقارب الاستجابات في ىذا ال

 ايضا كانت قيمة الوسط الحسابي فيو عالية والانحراف المعياري منخفض.

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي عدد القيم 
 0.50143 1.5600 50 الجنس
 1.33646 2.3600 50 العمر
 0.94847 2.2800 50 التعميميى المستو 
 0.96806 2.9600 50 الخبرة سنوات
 0.80407 1.9200 50 الشركة حجم

 1.06694 2.6200 50 الوظيفي المستوى
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فرضيتين وىل توجد فروق لتوضيح ال والارتباط وايضا اختبار الاستقلاليو بعد ذلك قمنا باجراء اختبار تحميل التباين

 وكالاتي: لامعنوية او 

  ىنالك علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين الممارسات الخضراء لمموارد البشرية بدلالة ابعادىا و

 لالة ابعاده مجتمعاً في المنظمة المبحوثة.التفوق المنظمي بد

 اولا قمنا بايجاد قيمة الارتباط وما مدى قوة الارتباط بين الممارسات الخضراء والتفوق التنظيمي

 
 

Asymptotic 

Standard 

Error
a
 

Approxim

ate T
b
 

Approximat

e 

Significance 

Interval by 

Interval 

Pearson's R .120 -.907- .369
c
 

Ordinal by 

Ordinal 

Spearman 

Correlation 

.131 -.745- .460
c
 

N of Valid Cases 
   

 

 

ٌَذا يذل علّ اوً لايُجذ تزابط بيه الممارسات الخضزاء للمُارد البشزية  0.05مه خلال الجذَل يتبيه ان قيمة مستُِ المعىُية اكبز مه

 َالتفُق التىظيمي بذلالة ابعادي

 

 

 

ANOVA 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Between Groups 4.813 3 1.604 1.486 0.231 

Within Groups 49.667 46 1.080   

Total 54.480 49    

اما ىذا الجدول يوضح ىل توجد فروق معنوية ام لا حسب اختبار تحميل التباين ووجد بان قييمة مستوى  

 وىذا يدل بانو لا توجد فروق معنوية بين المتغيرين. 0.05المعنوية اكبر من 
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 .تؤثر الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في التفوق المنظمي ايجابياً ومعنوياً في المنظمة المبحوثة 

 حسب الجدول التالي: chi-squareبالنسبة الى الفرضية الثانية قمنا باجراء اختبار الاستقلالية حسب قيمة 

 

Chi-Square Tests 

 Value df Asymptotic 

Significance 

(2-sided) 

Pearson Chi-Square 15.577
a
 9 .076 

Likelihood Ratio 17.750 9 .038 

Linear-by-Linear 

Association 

.826 1 .364 

N of Valid Cases 50   

 

 

تؤثر الممارسات الخضراء وىذا يدل عمى انو  0.05وظيرت من خلال الجدول قيمة مستوى المعنوية اصغر من 

 لمموارد البشرية في التفوق المنظمي ايجابياً ومعنوياً في المنظمة المبحوثة.

  

من خلال ما سبق نستنتج أن نجاح أي مؤسسة يتوقف عمى أداء موظفييا، ولكي يكون ىذا الأداء فعالا يستوجب توفر 

المناسب ليا والمواصفات المطموبة في الفرد الذي يقوم بتأدية العمل،  بعض الشروط كتحديد أنشطة العمل والتصميم

ويتم ذلك من خلال إشراكيم في اتخاذ القرارات، وتقديم الحوافز د مقومات الإنتاج الأساسية، حيث يعتبر ىذا الأخير أح

عة من العمميات المتكاممة ليم سواء كانت مادية أو معنوية وىذا ما يتطمب وجود إدارة فعالة للأداء تتمثل في مجمو 

 .والمترابطة من تخطيط، وتوجيو وتشخيص، وتقييم، وتحسين، إذا كان الأداء لم يصل إلى المستوى المطموب
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ًالستنتاجات:

 .ولىلأالممارسات الخضراء في الفترة ا ارتفاع تكمفة تنفيذ المبادرات الخضراء مع انخفاض العائد من تنفيذ -1

يجابي عمى الشخصية والسموك الخاص دارة الخضراء التي ليا تأثير إلإالموظف في أنظمة اقمة مشاركة  -2

 .بالموظف بشركات السياحة

خضر ىو الحل لتمبية المتطمبات البيئية والنمو المستدام لمشركات وتبني وتفعيل استراتيجياتو لأبتكار الاإن ا -3

 .لتحقيق مزايا تنافسية مستدامة

 .خضر في سموك الموظفينلأداء الأصعوبة تقييم ا -4

ًالتوصيات:

 .نشطة المرتبطة بتحسين البيئةلأمشاركة الموارد البشرية الخضراء بشركات السياحة في ا -1

 .وضع خطة شاممة لتنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء -2

بداع لإعمى ا ل وضع استراتيجية محكمة بشركات السياحة لتشجيع العاممينلاخضر من خلأبتكار الاتشجيع ا -3

 .خضرلأبتكار الاوا

 .ة ما يعيفيم ويؤثر عمى إنتاجيتيميجب عمى الإدارة أن تسعى لتحقيق كفاءة أداء موظفييا والعمل عمى إزال -4

من البطاقات مسبقة الدفع وتقديم المكافآت الخضراء  لاقامة لمعاممين بدلات تشمل النقل والاتوفير رح -5

 .التقدير والحوافز الماليةجر وشيادات لأجازات مدفوعة الإوا
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ً:المصادر

 ( ، "  إدارة الموارد البشرية" ، دار صفاء لمنشر والتوزيع، عمان.2333أبو شيخة، أحمد، )  -1

 (، "  تعميم التفكير ، مفاىيم وتطبيقات دار الكتاب الجامعي".1999جروان ، عبد الرحمان)  -2

 جديدة لعمم " ،جديد، دار النيضة العربية.( ، " تقييم الأداء مداخل  2332عبد المحسن ، توفيق، )  -3

( ، " أىداف قياس الأداء الوظيفي وأىميتو " . تم الاسترداد  2322عمي ، المسعودي ، )  -4

https://www.linkedin.com/pulse/%D8%A3%D9 

جمة ( ، " المداخل الحديثة لتحسين الأداء في المنظمة )نموذج كايزن نموذجا( " ، م2322محمد ، معمري ، )  -5

 ، الجزائر. 1، العدد  17دفاتر المخبر ، المجمد 

 (، "  ادارة الجودة الشاممة وخدمة العملاء"، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، الأردن.2336محمود ، الكاظم )  -6

(، " أثر القيادة الإدارية عمى الأداء الوظيفي دراسة حالة شركة الاسمنت بني 2318نور اليدى ، كوديب ، )  -7

 ، الجزائر.31العدد  34جمة الاقتصاد والمالية، المجمد صاف" ، م

( ، "  فوائد إدارة الموارد البشرية الخضراء " تم الاسترداد  2322ولاء ، عضيبات ، )  -8

https://www.google.com/amp/s/e3arabi.com/money-and-business/ 

 .2319الكردي،احمد، ابعاد الاداء الوظيفي، مجمة طريق التفوق والنجاح،  -9
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