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:البحث صملخ   

طبيعه الموارد البشريه المتاحه  والعمليه الإنتاجيه  والتي تناولتها الكثير من  الدراسات 

مروراً بعمليه التنميه البشريه والتي لايمكن تجاوزها على اعتبارها همزه الوصل بين 

والتي تحمل الأهميه  الكبيره في المسيره  الإنتاجيه ،فالتغير نشاطات الموارد البشريه  

سنه الحياة  والتغيير آليه من آلياته ،فالانتقال من نظام  لأخر  يفرض تغيير  في السلوك 

والمهارات والمعارف  والذي يساعد في التوفيق بين  الأطراف  الفاعله ضمنه انطلاقاً 

اينه أساليب  التنميه داخل المؤسسه العموميه من طبيعه الموضوع والذي يهدف إلى مع

.ومعرفه مدى اهتمام المسؤولين بتنميه الموارد البشريه    
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 المقدمة

 

تعتبر ممارسات ادارة البشرية الخضراءمفهوما ناشئا في ساحة ادارة الموارد البشرية 

حيث ترتكز على تبني استراتيجيات مستدامة وصديقة للبيئة في ادارة الاعمال 

والموضفين يهدف هئا النهج الى تحسين الاداء البيئي والاجتماعي للمؤسسات بالاضافة 

يفي للفرق العاملة ااضمن ممارسة ادارة الموارد البشرية داء الوظالى تعزيز الا

الخضراء عدة جوانب مثل تبني سياسات واجرائات تواكب المعايير البيئية وتتشجع 

المشاركة في البرامج التدريب على الاستدامة وتعزيز ثقافه المسؤوولية الاجتماعية 

ان ابني ممارسات ادارة الموارد والبيئية بين الموضفين اثبتت الدراسات العديدة 

الخضراء يمكن ان يؤدي الى تحسين الاداء الوضيفي بشكل ملحوض فعلى سبيل المثال 

التحرك يمكن تحفيزهم على  من خلال تعزيز الوعي بالمسؤولية البيئية بين الموظفين

ارة داخل وخارج مكان العمل كما يمكن ان تؤدي اد نخو سلوكيات اكثر استدامة

وانخراطهم مما ينعكس ايجابا  الموظفين الموارد البشرية الخضراء الى زيادة رضا

على ادائهم وانتاجيتهم تتيح ممارسات ادارة الموارد الخضراء البشرية ايضا الى فرص 

تعزيز الابتكار والتفاعل بين افراد الفريق حيث يتم تشجيعهم على المشاركة في 

كار جديده تعزيز الاداء المستدام للمؤسسةمبادرات الاستدامة وتطوير اف  

 

  

 

 ث



 

: منهجية البحث والدراسات السابقة حث الاولبالم –الفصل الاول   

 

:البحث منهج    

اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي في الجانب النظري بناء على أسلوب البحث 

بحاث العلمية، الرسائل العلمية، ألاجنبية، وألاالكتب العربية والمكتبي والذي تتضمن 

ميدانية ستنباطي في الدراسة الوالمواقع اإللكترونية. كما اعتمد البحث على الجانب الا

ستقصاء لدراسة الجانب الميداني في البحث والتي تم الاارات من واقع تحليل استم

استمارة استقصاء على عينة من  170حيث تم توزيع عدد ا إلى عينة من شركات توجيه

 2021مديرين والموظفين بقسم الموارد البشرية في هذه الشركات في الفترة بين يوليو 

%من  8.91استمارة بنسبة  156ستمارات الصحيحة الاوكان عدد ،  2021وديسمبر 

                                                                            إجمالي حجم العينة

           

: مشكلة البحث  

برزت االستدامة وحماية البيئة كإحدى أىم التوجيات العالمية الحديثة، حيث تمعب 

لبيئية المتزايدة دورا حيويا في تعزيز تطبيق الشركة لإلدارة المسؤولة بيئيا القضية ا

لكونيا تعمل في اقتصاد عالمي تنافسي، وال يمزم أن تكون فعالة فحسب بل يجب أن 

تكون مسؤولة أيضا ال سيما في األنشطة الموجية لحماية البيئة لذلك تم توجيو االىتمام 

اء والممارسين نظرا العتباره أمرا ميما من الناحية لإلدارة البيئية من قبل العمم

االستراتيجية لممؤسسات حيث يمكن أن يؤدي التفاعل مع التغييرات الخارجية إلى زيادة 

 طمب العمالء تجاه منتجات أو خدمات المؤسسة وتعز يز مركزىا التنافسي. نتيجة 
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من اإلدارة عمى األداء لمتطور الحاصل ال بد من دراسة تأثير ممارسات ىذا النوع 

الوظيفي لمعاممين، حيث يعتبر العامل العنصر األكثر أىمية في منظومة العمل والذي 

يمعب دورا كبيرا في تحقيق استراتيجيات الشركة وأىدافيا األمر الذي استمزم دراسة 

دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى األداء الوظيفي في احد شركات 

لدراسة:  ىنا انبثق السؤال الرئيسي لبغداد و من  محافظة : 

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

  ما دور التوظيف األخضر في تحسين األداء الوظيفي  

ما دور االستقطاب األخضر في تحسين األداء الوظيفي في سوق العمل    

 

                                                                                  : البحث اهميةً 

                                                                                       : ماهميتان هتناولت الدراسة أ

دراسة حديثة تطبيقية من  المهمتينحيث تقدم ألصحاب االختصاص واهمية تطبيقية: -1

مية تفعيل ممارسات إدارة هالتخاذ القرارات المناسبة حول أالممكن الرجوع الييا 

ى أداء لى الشركة ككل وعلعا من آثار إيجابية هيلالموارد الخضراء وما ينطوي ع

يل لراء توعية لمحفاظ عمى البيئة وتقالعاممين بوجو خاص أيضا تمثل اإلدارة الخض

ء.األخضر واألنشطة البشرية الخضرا وكلخالل الس وث منلالت  

مية بدراسة حديثة حول موضوع يشيد مراجعة علمية : حيث ستزود المكتبة العلىمية هأ

اختصاصاتهاف تلجميعاً وبمخ الشركات واسعة من قبل إدارات  
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:هدف البحث  

 يمكننا تلخيص يعض الاهداف مثل:

ا هالموارد البشرية الخضراء بأبعاد إدارةى مستوى تبني ممارسات لالتعرف ع -1

في تحسين  (خضرداء األالاخضر، تقييم االتوظيف األخضر، التدريب والتطوير األا)

.داء الوظيفيلاا  

ة، دارة البيئية تحسين استخدام الطاقلى مدى تحسين تطبيق اإلاعالتعرف  -2

.داء الوظيفيألاتحسين استخدام المياه لتحسين   

 ا التوظيفهالموارد البشرية الخضراء بأبعاد أثر ممارسات إدارةالكشف عن  -3

خضر في مدى تحسين تطبيق ألاداء ألاخضر، تقييم ألا خضر، التدريب والتطويرألا

.دارة البيئية اي تحسين استخدام الطاقة، تحسين استخدام المياهإلا . 

.لعملموارد البشرية بسوق الدارة الخضراء لإلاى ممارسات لالتعرف ع  -4  

.موارد البشرية الموجودة بسوق العمللدارة الخضراء لإلاى واقع لالتعرف ع -5  

ي صديقة هل هد البشرية المتوفرة بسوق العمل ويات إدارة الموارلى عملع التعرف -6

.لابيئة أم لبل  

ارد البشرية بكل إدارة يات إدارة المولى نقاط القوة والضعف في عملع الوقوف  -7

ة.ى نقاط الضعف وتعزيز نقاط القولعب لوسبل التغ  

موارد البشريةلدارة الخضراء لإلامية هين بألمزيادة الوعي لدى المسئولين والعا -8  
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:فرضيات البحث  

رسات الخضراء لمموارد لة إحصائية بين الممالادارتباط معنوية ذات  لاقهنالك عه -1

في المنظمة المبحوثة معاابعاده مجتلة لاالتفوق المنظمي بدا وهة ابعادللاالبشرية بد . 

 

موارد البشرية في التفوق المنظمي ايجابياً ومعنوياً في لء لارؤثر الممارسات الخضت -2

 المنظمة المبحوثة

 الدراسات السابقة

دفت إلى تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية ه  ( 2016زبيدي ال)دراسة  -1

و  ى الشركةلالمواطنة البيئية، وقد تم التطبيق ميدانياً عبات لالخضراء في تحقيق متط  

نهج الوصفي التحليلي وقد استخدام وقد تم استخدام المفردا تم اختيارهم بشكل عشوائي 

د من وقد توصل الباحث إلى العدي وماتللجمع البيانات والمع كأداةالاستبانه الاداة 

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من  ناك ضعفاً في تبنيها أن هالنتائج أبرز

قافة المواطنة شيوع ث ناك ضعفاً فيهزيوت النباتية، كما أن لقبل إدارة الشركة العامة ل

  خضرألان التوظيف اا مزيوت النباتية كما أن كلين في الشركة العامة للالبيئية بين العام

ى المواطنة البيئيةلما تأثير عهم يكن لخضر لألاوأنظمة التعويض والتحفيز   
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مية إدارة الموارد هى أليط الضوء علدفت الدراسة إلى تسه( 2016مين ألا)دراسة  -2

ين ومعرفة أثر الموارد البشرية في تطوير أداء لأداء العام ل فيلالبشرية لمعالجة الخ

ج نهج التاريخي والمهوالمن الوصفي لييحلج التهجت الدراسة المنهين انتلالعام

  ج القياسي ، وقد أثبتت الدراسة أنو تتوفر لدىهستقرائي والمنج الاهي والمنتباطسالا

ساليب الحديثة موارد البشرية تعمل وفق رؤية إستراتيجية وتطبق ألالل هالشركة إدارة كف

 في إدارة الموارد البشرية
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دف الدراسة إلى فحص أثر ممارسات إدارة الموارد هت (2017) هالسكارندراسة  -3

ستراتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل في  ىلالبشرية الخضراء ع

مفردة ، وقد ( 165) الدراسة من ةشركات الطاقة المتجددة في عمان، وتكونت عين

ةت الدراسلالوصفي، وقد توصي ليلالتح –ي لج الكهاعتمد الباحث إلى المن  

لموارد البشرية الخضراء التوظيف إحصائية الممارسات إدارة ا لالهلى وجود أثر ذو دا

ى لخضر وحفظ الطاقةعألاداء ألاخضر. تقييم ألاوالتطوير خضر، التدريب ألا

قة لاى العلبداع عللاإحصائية  لالةداستراتيجية التمايز ، وكذلك وجود دور معدل دو 

الصديقة ارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات بين مم

بيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددةلل  

ة التوريد الخضراء لسلى تأثير ممارسات إدارة سلإلى التعرف ع (2019 )طانلس -4

البترول ة في قطاع لمجتمع الدراسة من الشركات العام ى أداء المؤسسة وتألفلع

وزيع استبانة لجمع سكندرية حيث قام الباحث بتإلاة في نطاق محافظة المصري الواقع

دارة إلاوبيئة لد تأثير لكل من التصميم الدقيق لت الدراسة إلى وجولالبيانات وتوص

ية ليوجد أي تأثير لعم لاي في حين لداء التشغيألاى لستثمار عالابيئة واستعادة لية للالداخ

يلداء التشغيألاى لع لاءخضر والتعاون مع العمالشراء ألا  

دفت إلى تحديد دور إدارة الموارد البشرية هالتي  هبدراست ( 2019)الابراهيمي  -5

خضر، والتدريب والتطوير ألا الاداءدارة وتقييم االتوظيف ها الخضراء بأبعاد

التنافسي، وتم ى تحقيق التفوق لالطاقة عخضر، وحفظ ألا دارة وتقييمخضر، واألا

يين في النجف هلألامير والغدير ألاموظف في مستشفى ( 108) اختيار عينة مكونة من

الدراسة إلى أن عينة الدراسةت لوتوص ستبانة صالحة( ا99) شرف وتم استرجاعألا  
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اهد الموارد البشرية الخضراء لما لمية ممارسات كافة أبعاهأا الوعي الكافي حول هلدي   

ذى اتخالوتعزيز قدرة المؤسسة عين داخل المؤسسة لتنظيم العام من دور كبير في   

بين القرارات والتكيف مع التغيرات وبناء عالقات تتميز بالثقة والتماسك والتقارب  

ين فضال عن دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق التفوق التنافسي لالعام

  ةلممؤسس

دفت إلى تحديد اثر ممارسات إدارة الموارد ه التي ةدراست ( 2019)اجرى  احمد  -6

بالتوظيف والتدريب والمكافاة الخضراء في تحسين أداء  ةلالبشرية الخضراء والمتمث

ة في مركز لالمستشفيات العامامل في ( ع82) ىلت عينة الدراسة علالمؤسسة، واشتم

ت الدراسة إلى لوصستبيان كأداة لجمع البيانات وتنبار ، حيث تم استخدام االألامحافظة 

ات المسؤولة هرية الخضراء وذلك لعدم معرفة الجضعف تطبيق إدارة الموارد البش

ت لن أداء المؤسسة إلى جانب ذلك توصذه الممارسات ودورىا في تحسيهمية هحول أ

معنوية الممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في  لالهاسة إلى وجود اثر ذو دالدر

سسةتحسين أداء المؤ  

 

 

.  
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المبحث الاول –الفصل الثاني   

 

 

 الجانب النظري
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الثاني المبحث  

: الخضراء البشرية   الموارد ادارة مفهوم    -2-1  

يعتبر موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء من الموضوعات الحديثة حيث 

في جميع منظمات لما لهم لاالخضراء عاماصبحت ممارسات إدارة الموارد البشرية 

متزايده لتطبيق الممارسات الخضراء مع إدارة الموارد  ةناك حاجهأنحاء العالم و

ه امهمنظمات يمكن أن تكون لممارسات ادارة الموارد البشرية لالبشرية. حيث أن 

لتحقيق ثقافة االستدامة ج واسعهى نلالمساعدة ع  

    (sudin 2011) 

 

بيئة لادرات الموارد البشرية الصديقة لا مبهنتعتبر إدارة الموارد البشرية الخضراء بأ

  ينلحتفاظ بالعامالاالتكاليف و التي تؤدي إلى زيادة الكفاءة، وخفض

(kapi ,2015) 

 

مة سياسات وممارسات إدارة الموارد هح يستخدم لإلشارة إلى مسالا مصطهكما أن

ليهاالموارد الطبيعية والحفاظ ع البشرية تجاه البيئة، وذلك لحماية  

 هج جديد تماما تم قبولنهك 2000وارد البشرية الخضراء منذ عام وم إدارة المهر مفهظ

داخل المنظمة  وم الذي يدير البيئةهباعتباره المف 2011م في جميع أنحاء العالم من عا  
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ةدارإلابحيث توفر  تبني الموارد البشرية سياسات وممارسات خضراء، لالمن خ   

   ةد الطبيعيموارلو كفء ل لاااستخداما فع 

 

:الخضراء البشرية   الموارد   ادارة   اهمية  : 2-2  

ى المنظمة لم العديد من الفوائد التي تعود عم بتقديهالبشرية الخضراء تسا ددارة الموارا

بتحسين السمعة م هتطبيقيا في المنظمات سوف يسارباح، فعندما يتم ألابالفائدة و

لبشرية نا إدارة الموارد اها، وتقوم هء وتقوية موقفيا بين المنافسين للاالتجارية عند العم

فة أقل ومشاركة أفضل ليئة مما تؤدي لكفاءة أكبر وتكبلالخضراء بمبادرات صديقة ل

مية بما يأتيهألاخص لتتموظفين و لل  

 

موظفين وبالتالي لرضا الوظيفي وااللتزام من قبل للتساعد في الوصول ل -1

نتاجية واالستمراريةإلايحقق زيادة في   

أبسط بيئة الخضراء لضريبية، حيث يصبح تحول المنظمة لالحسم والمزايا ال -2

يئات إمداد المياه وشركات الكيرباء هديات ولوالبمة العديد من الحكومات هبمسا

 التي تقدم حوافز ضريبية

يل التكاليفلتساعد المنظمة في تق -3  

ت الحكومية لافرص العمل، حيث أصبحت بعض الوكا تقوم بتوفير -4

ء معينة ايير خضراوالمنظمات التجارية والمؤسسات غير الربحية التي تحقق مع

م هالخاصة بى إدارات الشراء لتفاقيات، ويجبر البعض عالاى لفقط المزايدة ع

.والخدمة التي تبيعيا المنظمات خضر فقط أو استخدام المنتجألاشراء المنتج   
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تحديد ى لظفين عن طريق التدريب والتعويض عضرار البيئية، ودعم الموألايل لتق -5

ل من استخدام المواد المضرة بالبيئةلالطرق لتق  

رات خضراء من بيئة وتوفير مدخلذا في الوصول إلى منتج صديق لهم هقد يسا  -6

النفايات التي قد تسبب الترويج لهذه القيم في تطوير رضا المستهلك  ص منلالتخ لالخ

 بطرسقة غير مباشرة
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:اءاهداف ادارة الموارد البشرية الحضر 2-3  

 

منظمة وخفض لداف البيئية لهألاوارد البشرية الخضراء إلى تحقيق دف إدارة المهت

لديهم الوعي بعمليات  التكاليف وزيادة الكفاءة واستقطاب أفضل الموظفين ممن

ير مما يؤدي الى زيادة قدرة الاستدامة مثل انتاج منتجات صديقه للبيئه واعادة التدو

المنافسه كما توجد اهداف تتعلق باداره الموارد البشريه وهي ماياتي مه علىالمنظ  

 

 

فراد ألابية احتياجات لدف تها بهى البيئة الطبيعية واستدامتلالحفاظ ع - 1

بية احتياجاتيملى تلالقادمة عجيال ألاة ضرار بقدرإلاالحاليين دون   

 

م المعنوية ومنع التدخين داخل هين ورفع روحلى صحة العاملالحفاظ ع -2

المكاتب، واستخدام مواد غير ضارة في العمل، وتوفير مقومات الصحة الغذائية 

اهوغيرمن الخضروات والفواكو الطبيعية في اجتماعات الموارد البشرية   

 

جتماعية الاتعزيز المسئولية  لالالمنظمة الميزة التنافسية من خكتساب ا -3

يمكن  لاساسية التي ألامسئوليات الشركة جزءا من شركات والتي أصبحت لل

ا وتنفيذ ممارسات الموارد البشرية الخضراءهلهي شركة تجالأ  
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تتعمق بوظائفيم، مما  بتكار وتقديم أفكار خضراءالاى لتحفيز الموظفين ع -4

ولة المنظمة تغيير سموكيات منظمة، ومحاللداف البيئية هألاى تحقيق ليعمل ع

رخضألاداء ألاتجاه نحو الاى لم عهين وحثلالعام  

 

 

:ابعاد ادارة الموارد البشرية الخضراء 2-4  

 

قيق التنمية المستدامة م في تحهالموارد البشرية الخضراء بدور م تقوم إدارة

ى البيئة، حيث تستخدم إدارة الموارد البشرية الخضراء سياسات لوالحفاظ ع

موارد في لستخدام المستدام لالام في تعزيز هدارة الموارد البشرية بطريقة تساإ

الوعي لدي الموظفين، ى زيادة لعا تعمل نهبيئة، كما ألا صديقة للهلجعالمنظمة 

الموار ناك وظائف وممارسات إلدارة هستدامة، والام تجاه قضايا ههوتعزيز اتجا

ناك مجموعة متنوعة هيدية عموما، ويمكن أن يكون لد البشرية والتي تعتبر تق

الممارسات الخضراء تحت كل وظيفة تقليديه من  

م ممارسات أو وظائف أو أبعاد إدارة الموارد البشرية هوسيتم عرض أ

: الخضراء  

 

ا تجذب هنشطة الخضراء في أداء أعمالالاخضر إن الشركات التي تتبع الاالتوظيف  -1

ا منظمة هإيجابية بأننية بيئية هل إعطاء صورة ذلااالكفاء من خب الجديدة ها المواهإلي

ك لنة بتعلفي الوظائف الخضراء المتتبع الثقافة الخضراء، و يسعى إلى التقديم 

تدامةم المعرفة والوعي بالبيئة المسهوبين والذين لديهة المولالمنظمات، القوى العام  
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ية في اختيار المرشحين الذينلفضألاى ذلك إعطاء ليستخدمون معايير خضراء، وع   

ا هأن لىراء عقافة الخضراء ، وتعرف منظمة العمل الدولية الوظائف الخضون بالثهتمي 

ى البيئة لالشركات و القطاعات االقتصادية عأن يخفف من أثار نشاط  هعمل من شأن

ى البيئة وتعيد لعمل يتضمن وظائف تحافظ عا ها إلى مستويات مستدامة وأنهوخفض

ى تكوين مبدعين لتشجع عالمية حيث ول لممشاكل البيئية العلي بمثابة حها، ولهيهتأ

ى لوعتنفيذ لة للية والقابلول العملى ابتكار الحلوث وقادر علالتتمون بمشاكل هوعمال ي

جور ألايدية مثل لاج الفوائد البيئية لألعمال التقبية احتياجات سوق العمل، و بإدملت

حديد السياسات الرامية جتماعية والصحة وحقوق العمال، وتالاوالحماية  وسالمة العمل

الوظائف ذا النوع منلهإلى الترويج   

  

التدريب والتنميه الخضراء بعد التدريب والتدريب في مجال البيئة من المجالات  -2

يب المناسب فبدون التدرالمنظمه الرئيسية لادارة الموارد البشرية الخضراء في 

و م ة، وفي الوقت الحاضر تقمنظمللدف هداء البيئي المستألاوالتطوير يصعب تحقيق 

من أجل جعل قوة ين لعاملحتياجات التدريبية البيئية لالابعض المنظمات بتحميل وتحديد 

تثقيف لجية لهضافة إلى إجراء برامج جادة ومنتماما بالبيئة، باإلاهالعمل أكثر ا

دارة إلاارات الخاصة بهم المعارف والمها من أجل اكسابهين بلوالتطوير لعام والتدريب

 البيئية الجيدة

ين لى تشجيع العاملإدارة الموارد البشرية الخضراء عخضر: تحرص ألاداء الاتقييم  -3

ية تقييم لات المنظمة نحو البيئة وتتضمن عمم منسجمة مع توجيهمخرجاتى أن تكون لع

ين في الوحداتلعاملداء البيئية الخضراء لألاومؤشرات خضر ووضع معايير ألاداء ألا  
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 م تجاه المخاطر البيهين ودورلالعامفة من أجل تقييم أداء لدارات التنظيمية المختإلاو

السياسات  في تطبيق غ المسئولين عن أي قصورلاباكما يشمل تحمل المسئولية البيئية و

  ةلالمشاكل البيئية الحالية والمحتمأو الكشف عن  ةالبيئي

 

رئيسيا في تحسين  لاأمرا ضروريا وعامخضر ألاندماج الاخضر يعد ألاندماج الا  -4

وث ليل المثال الحد من النفايات والتى سبلوعموارد لدارة أفضل لاأداء نظام إدارة البيئة 

دارة افضل العملفي بيئة العمل وا  

جور والمكافآت إلى مجموعة ألاور والحوافز الخضراء: يشير نظام جألاأنظمة   -5

م، وذلك من أجل هم وتحفيزهيلين والمحافظة علمجذب العاالتدابير المجزية من أجل 

داف التنظيمية، هألاين لتحقيق لالعامتجاىات والسموكيات لدي الاتشجيع المعرفة و

اء وظيفة رئيسية أخرى من وظائف إدارة جور والمكافآت الخضرألاويمثل نظام 

ما: المكافآت همنظمات ممارسة ذلك بطريقتين للموارد البشرية الخضراء و يمكن لا

ين لعاملدايا لهة المكثفة، وغير المالية بإعطاء جور والمكافآت النقديألامثل زيادة المالية 

الجيد، كما يمكن تقديم مكافآت  م البيئيهى أدائلين علمكافأة العامجازات من أجل إلاو

ى لتحسين البيئة وزيادة الربحية، وعى لعقتراحات التي تساعد المنظمة الاى لع

ا وتطوير هوالحد من ا إعادة تدوير النفاياتهخضر ومنألاداء ألاشطة وسموكيات نلاأ

ل توفير المنافع لامنظمة أو الشركة تحقيق ذلك من خلنتاج األخضر، ويمكن لالانظم 

الخضراء سواء النقل أو السفر أو إعطاء بطاقات مسبقة الدفع لشراء منتجات خضراء 

ها.ادات تقدير وغيرهجر وشألاة و أجازات مدفوع  أو حوافز أو جوائز  
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الثالث المبحثً   

الوظيفيلاا مفهوم   3-1 :داء   

وم يربط بين هيسعى النظام لتحقيقيا أي أنو مف داف التيلاهو المخرجات أو أهداء ألا

نشطة إلى تحقيقييا داخل المنظمةألاذه هالتي تسعى داف هالنشاط وبين ألا هأوج  

م(2002)عبد المحسن,  

نجاز عمل لإا  ه: مجموعة من الشروط الواجب توافرهبأن( 2000) أبو شيخة هويعرف

ةداف معينهأ ماء لموصول الى تحقيق  

يعبر عن قدرة  يهالنيائية لنشاط منظمة ما، لذلك فو النتيجة هو هداء بأألاويعرف 

 جية والمعرفية بالصورة التيا المالية والبشرية والتكنولوهى استخدام مواردلالمنظمة ع

عات لتوقعات وتطدافيا بطريقة كفؤة وفعالة وتحقق هى تحقيق ألا قادرة عهتجعم

لهلموظفين والموردين والمجتمع بأكموا ءكالمستثمرين والعملا أصحاب المصالح  

( 2018)نور الهدى ,  

ذا هبحاث في ألاداء ذلك ناتج عن تعدد الدراسات وألاويتضح مما سبق، تعدد تعريف 

فيات الباحثين لة أم ميدانية، وباختالف مدارس وخاسات نظريالمجال سواء كانت در

ناك عوامل هأن  إلاداء ام لأهف الباحثين في تعريفلاى الرغم من اختلم، وعههوتوج

م يشتركون بعدة عناصر هري، فهم جزئي وليس جوهفم، ويعتبر اختلاهتجمع همشترك

لي:ي كما يهداء وألاتقريباً في تعريف م هتجمع  

ع ات ودوافهارات وقيم واتجاهرات وممن معرفة وقد هكلوما يمت الموظف: -1   
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من  مهحديات وواجبات ومسئوليات وما تقدبات وتلمن متط هوما تتصف بالوظيفة:  -2

تطوير والترقيات والحوافزلفرص ل  

 البيئة التنظيمية وتتضمن مناخ العمل و اإلشراف بهي ما تتصف هالموقف : و -3

داء الحقيقي ينظر ألايكل التنظيمي وبالتالي فإن هوالدارية إلانظمة ألاووفرة الموارد و

ى واحده لالتركيز عيتم  لاة التي يجب ألنتاج لعدد من العوامل المتداخا هى أنلع هإلي

ا جميعاً والتركيز هبل يتم محاولة التوفيق فيما بين ا تماما،هلهيتم تجا لادون أخرى وأ

حدى جميع العناصر معاً في آن والع  

.(2022محمد, )  

:الوظيفي داء  ألا تحسين   همية  ا -3-2  

شرية والمالية والفنية دف استخدام الموارد البهداء في تحقيق ألاية تحسين لم عمهتسا

ممكنة وبطريقة داف هدف تحقيق أهنسانية، كما تستمنظمة بأفضل صورة لالمتاحة ل

ا، ويعد هين معلوالمتعاما هين فيلبية احتياجات كل العاملرى وتخألاية والمنظمة لعم

وب ليات التطوير والتغيير المطلة ومستمرة كونيا ترتبط بعملية متصلداء عمألاتحسين 

 قالاية مستمرة انطلداء تعتبر عمألاية تحسين لفي بيئة المنظمة، وبذلك فإن عم همواكبت

(2005)محمد,  ماهين لمن عام  

 

يستغرق فترة زمنية مما داء ألاة تحسين ليى نتائج عملإن الحصول ع-1

اها واستمرارهب دوامليتط  
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روف البيئة المحيطة بالمنظمة حقة الناتجة عن الظلاأن التغيرات السريعة والمت -2

ذه هستجابة السريعة لالاى لزيادة قدرة المنظمة عداء لية تحسين ألالب استمرار عملتتط

. التغيرات  

انية والتنظيمية والبيئة، نسإلابعاد ألاب وداء لتشمل جميع الجوانألانشطة تحسين لاتمتد أ

تمام بالعنصر البشري والحرص هنسانية وتشمل الابعاد إلاألاى النحو التالي: لوذلك ع

متهى إشباع احتياجالع  

ى لم العوامل التي تؤثر عهبعاد التنظيمية من أألاة: تعتبر الخصائص والتنظيمي بعاد ألا

بتطوير النواحي تمام هب ضرورة الالداء يتطألاذا هداء، ومن ثم فإن تحسين ألا

حياتلاصليكل التنظيمي، التحديد الدقيق لهالتنظيمية مثل ال  

جور ونظم الحوافز والمكافآت، ألاشراف إلالمسؤوليات أنماط القيادة، ونطاق وا

خرىألامن العوامل التنظيمية ا هنولوجيا المستخدمة في العمل وغيروالتك  

منظمات ضرورة إعادة النظر في مجموعة لداء لألاية تحسين لب عملبعاد البيئية: تتطألا

فكار ألاتمام بتطوير القيم وهذه المنظمات والاهفي عمل التشريعات والقوانين المؤثرة 

ذه هبالعمل في مثل جتماعي المرتبط لاوك الفراد، وقواعد السلالطر الثقافية ألاو

 المنظمات والتكاليف االجتماعية

و ما هستعداد التنظيمي، ولاى مدى الداء أيضا ضرورة التعرف عألاب تحسين ليتط

:يليل ما لامن خ هيليمكن التعرف ع  

ا لإلفصاح هين بلدرجة استعداد المنظمة والعام هستعداد الثقافي: ويقصد بالا -1

ومات يعتبر فرصة لذه المعهفصاح عن إلاوومات ورؤية المنظمة، لعن المع

19                  اهددهتعميم وليس خطرا يلل  



 

ستراتيجي إلاارات التفكير هبد من توفر ملار الموارد المالية والبشرية حيث توف -2

 تخاذ القراراتلاومات الالزمة لى المعلالبيانات والحصول عى جمع وتحميل لوالقدرة ع

.المناسبة في الوقت المناسب  

.توافر مناخ تسوده الثقة والرغبة في التطوير والتحسين المستمر -3  

.مية التحسين المستمر لألداءهين بفوائد وألدارة والعامإلااقتناع كل من  -4  

 

:الوظيفي داءألا هدافا 3-3  

ي هة، فلدارية المتكامإلاية لقات العملقة أساسية من حلداء الوظيفي حألاية قياس لتعد عم

ية قياس لداف المبتغاه من عمهألاة، ويمكن إجمال لدارية الشامأداة من أدوات الرقابة إلا

:يليداء الوظيفي في المؤسسات والمنظمات وفق ما لاا  

 

تزام لاامدى داف المرسومة ، وهداف: ويعني مدى تحقيق ألاهمتابعة تنفيذ ألا -1

.ت النشاطلافي جميع مجابالسياسات والقوانين المقررة   

نشطة ، ألاو التأكد من ممارسة هداء: والقصد من ذلك ألاالتأكد من كفاءة  -2

ى درجة من الكفاءةلا بأعفهداهوتنفيذ أ  

تقييم الكفاءة: بمعنى تقييم كفاءة األيدي العاممة وفاعميتيا والمواد والموارد  -3

ى لاط ، وفحص المعايير ، والسيطرة عيات داخل النشلكفاءة العمالمالية ، و

   .البيانات الواردة
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ية في ضوء لنتائج الفعلالتقييم العام للمسئولية: ويعني تقييم النتائج وتحديد مراكز ا -4

حميل تتحدد المراكز ذا التهى ضوء لا، وعهوتحميل أسبابداف والمعايير المحددة هألا

ئج سترشاد بنتاالاتصحيحية ، ومن قرارات  مزلتخاذ ما يلات نحرافاالاالمسئولة عن 

.يةلالتحميل في وضع الخطط المستقب  

م هم يمكن العمال من معرفة نقاط ضعفقييتحديد مواطن الضعف والخمل: فالت -5

جوانب القصور والضعف، ص من لا والتخهى تفاديلوالعمل عم، هم في أداء أعمالهوقوت

نظمة ألاالكشف عن نواحي الضعف في ا، وكذلك هيلب علزمات التغلوتشخيص مست

اهحيتلاجراءات والقوانين ، وأساليب العمل والمعايير المتبعة ، ومدى صإلاو  

:تيآلاداء الوظيفي ألاداف تقييم هومن أ  

  عن طريق الموضوعية في التقييم لاخلاقيمن الثقة ، والتعامل أ وتوفير ج -1

هات إيداعالاتحديد مجاكتشاف العناصر البشرية المتفوقة ، و -2  

موضوع  هة بالغة و كبيرة في المؤسسات، فيميهداف و أهداء الوظيفي من أألاقياس ل

ية القياس لري مباشرة ؛ لذلك يجب أن تكون عميتصل بالعنصر البش هنلأ  م وحساسهم

  دف المنظمةهوالمساواة التي تحقق ى أساس من العدالة لية وعلموضوعية ، وعم

:تيآلامية القياس في هوتتضح أ  

. حظات أداء لاا ملهلاية تنظيمية مستمرة يقاس من خلعم هداء وتقييمألايعد قياس  -1

ينلفراد العامألا  

بيةلا السها وانعكاساتها ، ونطاق الضعف لتحسينهى نطاق القوة لتعزيزلالوقوف ع -2  
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ية المؤسسةلالفرد وفاعى إنتاجية ليجابية عإلاو   

هداء الوظيفي وتخطيطألااس ة لقيلدارية بالوسائل الكفيإلاتزويد المؤسسات  -3  

داخل المؤسسةتنظيم البشري لا من الحوافز لداء الوظيفي تعد نوعألات ارمؤش -4 .  

. دارة والعمال سيتعزز عندما إلاقات الطيبة بين لام والعهين، فالتفالرفع معنويات العام -5

دارة، وأن إلاي موضع تقدير هم هم في تأدية أعمالتهم وطاقاهودهجيشعر العمال بأن 

داء ، ومصدر لرفع ألانقاط الضعف في و معالجة هساسي من التقييم ألادف هال

مهمعنويات  

:: ابعاد الاداء الوظيفي 3-4  

 

داء الوصف المنظم لنواحي القوة والضعف المرتبطة بالوظيفة سواء بصورة ألايمثل 

ين لن في المنظمات: تطوير أداء العامفردية أو جماعية بما يخدم غرضين أساسيي

القرارات، تخاذ ومات الالزمة اللبالمع لينضافة إلى إمداد المديرين والعاملإبالوظيفة، با

ساسية من ألاك الوظيفة المستمرة ولداء تشير إلى تمألاية تقويم لومن ثم نجد أن عم

لضعف لألداء وظائف إدارة الموارد البشرية التي تسعى إلى معرفة نقاط القوة وا

لبيان مدى التقدم في العمل داء ألاى لل فترة معينة والحكم علاالجماعي أو الفردي خ

قة بالكثير من سياسات الموارد لتخاذ القرارات المتعلاالموضوعي ساس ألافير دف توهب

)احمد الكردي,  يلداء فيما يألام معايير قياس مستوى هالبشرية في المنظمة، وتتمثل أ

2019)  
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:داء الوظيفيألا جودةً  -1  

م في تقويم هي استراتيجية عمل أساسية تسهعبر عن مستوى أداء العمل ولذلك فت

بية لل تلاالداخل والخارج وذلك من خء في لاترضى العمسمع وخدمات 

 معنى واقعى ومعنى حسى ، والجودة تحمل معنييننية والصريحةمم الضهتوقعات

فالمعنى الواقعي يعنى التزام الشركات باستخدام مؤشرات حقيقية كمعدل اإلنتاج، 

قاييس نسبة الفاقد واليدر، ومن ثم استخدام معايير والتزامات الشركات بالم

ى ليرتكز ع نها، أما المعنى الحسى لمجودة فإهيلصفات المتعارف عوالموا

م عن هم ورضاهبمعنى اقتناع هاقى الخدمة والمستفيد منلمشاعر وأحاسيس مت

لخدمات بمستوى ذه اهون في تقديم لالعامل نجح ها ومهالخدمات التي يتم تقدي

مهبى احتياجاتلم ويهجودة يناسب توقعات  

 

:داء الوظيفيألا حجمً  -2  

ل فترة زمنية لاية التي يبذليا الفرد في العمل خلمقدار الطاقة الجسمانية، أو العقتعنى 

 الأذا يجب ها حجم العمل المنجز وه، حيث يقصد بالعمل  معينة، كذلك السرعة في أداء

ي وامكانات الافراد في الوقت نفسه لا يقل عن قدراتهم وامكاناتهم لان يعن ارتيتعدى قد

 ة في المستقبل تتمثللين بالتارخي وقد يؤدى إلى مشكبداء مما يصيب العامألاذالك بطء 

ى حجم وكمية العمل لتفاق عالاداء، لذلك يفضل ألات لاى زيادة معدلعفي عدم القدرة 

 هداء بما يتناسب مع ما يكتسبألامقبول من النمو في معدل المنجز كدافع لتحقيق معدل 

تلايهالفرد من خبرات وتس فراد ألاى معرفة بقدرات لى إدارة المنظمة أن تكون علوع .

ن بطريقة ليى العاملعام هوزيع العمل والمم وذلك لكي تستطيع تهاتهم واتجاهودوافع

ت من بعضولاناك محاهجل المناسب في المكان المناسب. وصحيحة أي وضع الر  
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د المبذول، هي: الجهث عوامل لاى ثلداء يعتمد عألاإعداد نموذج لمحددات  ماءلالع 

د المبذول هلدوره الوظيفي. حيث نجد أن الجوادراك الفرد  والخصائص الشخصية،

لألداء، في حين أن  هداء العمل ومدى دافعيتلأالفرد  يبين درجة حماس تتوقف  تهدافعي 

ه وكلالفرد لدوره الوظيفي فيتمثل في سالسابقة، أما إدراك  اتهى قدرات الفرد وخبرلع

لهعمالشخصي أثناء أداء   

 

 

:داء الوظيفيألا إجراءاتً  -3  

ساليب ألاطرق وى اللتفاق عالاا أداء العمل، لذلك يجب هى الخطوات التي يسير فيهو

اءات جرإلاداف ، وبالرغم من كون هألاا لتحقيق هباستخداما والمصرح هالمسموح ب

نظمة وفق مستندات الم عمال المتوقعة والمدونة فيألاوالخطوات المتبعة في إنجاز 

ى لتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين عالايفضل  هأن الايمات، لقواعد ونظم وقوانين وتع

طراف وحتى ألامل حتى تكون الصورة واضحة لجميع جراءات المتبعة في إنجاز العإلا

يريد المرؤوسين  ى مالم عهتفاق والتفاين ولكن الالداء بغياب أحد العامألايتأثر  الا

و وعدم هاتفاوب مفضل في إنجاز العمل ولضمان لقبل اعتماده كأس هوتنفيذه مع رئيس

وائح والقوانينليمات والعللمنظم والت تهمخالف  

 

 

 

24 



 

 

 

 

 

دراسة لل يلالعم الجانبً   

من التعرف  بد أوالاً ه لادف الذي تسعى الدراسة الى تحقيقهمن أجل الوصول الى ال

: يلل وكما يلاكة المدروسة من خداء من داخل الشرألاية لى واقع عملع  

ى لو تم توزيع استمارة االستبيان ع شخص 50تم اخذ عينة لمدراسة مكونة من 

االستبانة وقمنا باجراء ى جميع محاور لاجابوا عالموظفين في قسم الموارد البشرية و 

ا باستخدام برنامجهحصائي الوصفي لالاالتحميل   SPSS  حصائي الايل بالتحمالخاص

ة بالجنس لائص الديموغرافية لالشخاص المتمثقبل البدأ بالمحاور قمنا بايجاد الخص

درجيا تا من الخصائص التي سوف هالشركة وغيروالعمر والمستو ى التعميمي وحجم 

:تيلال الجداول وكالامن خ  

نحراف الاي هالوصفية لمخصائص الديموغرافية و حصاءاتلاالجدول االتي يوضح ا

لمعياري والوسط الحسابيا  
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 الانحراف المعياري الوسط الحسابي عدد القيم 

 0.50143 1.5600 50 الجنس

 1.33646 2.3600 50 العمر
 0.94847 2.2800 50 المستوى التعليمي
 0.96806 2.9600 50 سنوات الخبره

 0.80407 1.9200 50 حجم الشركه

 1.06694 2.6200 50 المستوى الوظيفي

 

ى قيمة لعو الاهلمعدل سنوات الخبرة ل قيم الجدول بان الوسط الحسابي لامن خنجد 

التنظيمي حيث يعتمد داء الاا تأثير كبير بمستوى هان سنوات الخبرة لى لذا يدل عهو

اري الضعيف موضحا بذلك ينحراف المعالا لهكثر ويقابالاى سنوات الخبرة لداء عالا

ايضا كانت يمي الذي لا المستوى التعهيلالمجال ويذا هستجابات في الادرجة تقارب 

بعد ذلك قمنا باجراء  نحراف المعياري منخفضالاعالية و هقيمة الوسط الحسابي في

ل هلتوضيح الفرضيتين و لاليهستقالارتباط وايضا اختبار الاالتباين و اختبار تحميل

إحصائية بين لة لاذات دقة ارتباط معنوية لانالك عه :تيلااوك لا معنوية اوتوجد فروق 

ابعاده مجتمعا  يالتفوق المنظم ا وهلة ابعادلاموارد البشرية بدلالممارسات الخضراء ل

رتباط رتباط وما مدى قوة الاالاقمنا بايجاد قيمة  لااوفي المنظمه الخضراء المبحوثه 

 بين الممارسات الخضراء والتفوق التنظيمي
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 لاى انه عل دلذا يوه 05.0ن م رية اكبنوالمع وىان قيمة مست   نل يتبيو  ل الجذلاخ نم

هة ابعاددلالظيمي بنق التوالتفوية ررد البشلموااء لرالممارسات الخض نابط بيرت يوجد  
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  Asymptotic 
Standard Errora 

Approxim ate Tb Approximat  
e 

 Significance 

Interval by 
Interval 

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

Ordinal by 
Ordinal 

Spearman 
Correlation 

.131 -.745- .460c 

N of Valid Cases     



 

ى أداء موظفييا، ولكي يكون لنستنتج أن نجاح أي مؤسسة يتوقف عل ما سبق لامن خ

أنشطة العمل والتصميم المناسب  يستوجب توفر بعض الشروط كتحديد لاداء فعاألاذا ه

خير أحد ألاذا هحيث يعتبر وبة في الفرد الذي يقوم بتأدية العمل، لا والمواصفات المطهل

م في اتخاذ القرارات، وتقديم هاكرل إشلاساسية، ويتم ذلك من خألانتاج إلامقومات 

داء تتمثل للاوجود إدارة فعالة  بلذا ما يتطهم سواء كانت مادية أو معنوية وهلالحوافز 

تشخيص، و همترابطة من تخطيط، وتوجيوالة ليات المتكاملفي مجمو عة من العم

وبلداء لم يصل إلى المستوى المطألاوتقييم، وتحسين، إذا كان   

 

:ستنتاجاتالا  

 

ارتفاع تكلفه تكليف المبادرات الخضراءمع انخفاض العائد من تنفيد الممارسات الخضراء من  -1

 الفترى الاولى.

ى لا تأثير إيجابي علهدارة الخضراء التي إلاقمة مشاركة الموظف في أنظمة  -2

.وك الخاص بالموظف بشركات السياحةلالشخصية والس  

مشركات لات البيئية والنمو المستدام لببية المتطتلو الحل لهخضر ألابتكار الاإن  -3

لتحقيق مزايا تنافسية مستدامة تهوتبني وتفعيل استراتيجيا  

الموظفينوك لخضر في سألاداء ألاصعوبة تقييم  -4  
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:التوصيات  

نشطة المرتبطة بتحسين ألاشرية الخضراء بشركات السياحة في مشاركة الموارد الب -1

 البيئة

ة لتنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءلوضع خطة شام -2  

 

كمة بشركات السياحة ل وضع استراتيجية محلاخضر من خألابتكار الاتشجيع  -3

خضرألابتكار الاوبداع إلاى لين عللتشجيع العام  

م هى إزالة ما يعيفلا والعمل عهأن تسعى لتحقيق كفاءة أداء موظفيدارة إلاى ليجب ع -4

مهى إنتاجيتلويؤثر ع  

 

- من البطاقات مسبقة الدفع وتقديم  لاين بدلعاملقامة لالات تشمل النقل ولاتوفير رح -5

التقدير والحوافز المالية اداتهجر وشألاجازات مدفوعة إلاوالمكافآت الخضراء   
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