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 المستخمص
البحث الى توضيح اىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مف اجؿ تحقيؽ الاستدامة البيئية، وتـ اجراء البحث ييدؼ 

في القطاع الصحي المتمثؿ بمدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية بسبب غياب الثقافة الخاصة بالتوجيات الخضراء لدى المدراء 
ييتـ بجوانب البيئة ويحقؽ ميزة تنافسية مف خلاؿ تبني الاستدامة  اختيار موضوع البحث كونو ى، مما دفع الباحث الوالعامميف فييا

والممارسات الخضراء لمموارد البشرية )تحميؿ وتصميـ العمؿ الأخضر، والتوظيؼ الأخضر، وتقييـ الأداء الأخضر،  البيئية
دارة الصحة والسلامة الخضراء(والتدريب والتطوير الأخضر، وأنظمة التعويض والتحفيز الأخضر،  تخفيض فضلا عف ، وا 

، وانطمؽ البحث مف فرضيتاف رئيسيتاف لاستكشاؼ علاقات الارتباط والتأثير بيف تقميؿ النفايات، واعادة تدويرىاو  التكاليؼ،
ماميف الكاظميف ( موظؼ وموظفة مف العامميف في مدينة الا136المتغيريف عف طريؽ تحميؿ اجابات عينة البحث المتكونة مف )

)ع( الطبية، وتـ جمع البيانات والمعمومات باستخداـ الاستبانة، والمقابلات الشخصية، فضلا عف التواجد الميداني لمباحث، 
( ومجموعة مف الأساليب الإحصائية كالوسط الحسابي، والانحراؼ المعياري، SPSS_V.19واستخدـ البرنامج الاحصائي )

(، ومعادلة الانحدار الخطي البسيط، وكانت ابرز الاستنتاجات مفادىا تتبنى  Spearmanالارتباط ) ومعامؿ الاختلاؼ، ومعامؿ 
مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بدرجو مقبولة، وىذا يساعد عمى تحقيؽ 

الاستفادة القصوى مف فوائد الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في  الاستدامة البيئية، اما اىـ التوصيات التي خرج بيا البحث
 مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية مف اجؿ زيادة الاىتماـ بالبيئة وتحسيف الخدمات الصحية.  

ؼ الأخضر، تقييـ الكممات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية الخضراء، الاستدامة البيئية، تحميؿ وتصميـ العمؿ الأخضر، التوظي
 الأداء الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر، إدارة الصحة والسلامة الخضراء

Abstract 

The research aims at clarifying the importance of green human resource management practices in 

order to achieve environmental sustainability. The research was carried out in the health sector 

represented by Al-Ameen Al-Kadhimin Medical City because of the absence of a culture of green 

trends among managers and employees, Forcing the researcher to choose the subject of research is 

concerned with the environmental aspects and achieve competitive advantage through the adoption 

of environmental sustainability, green practices of human resources (Analysis and design of green 

work, Green Employment, Green Performance Assessment, Training and Green Development, 

Green Compensation and Motivation Systems and Green Health and Safety Management) as well 

as cost reduction, waste minimization and recycling, The research started from two main hypotheses 

to explore the correlation and influence between the two variables by analyzing the answers of the 

sample of (136) employees Al-Imamein Al-kadhemein medical city, Data and information were 

collected using questionnaire, interviews, as well as field presence of the researcher, and the 

statistical program was used (SPSS_V.19), And a set of statistical methods such as arithmetic mean, 

standard deviation, coefficient of variation, and correlation coefficient ( Spearman ), And the 

equation of simple linear regression, and was the most important conclusions that the city of Al-

Imamein Al-kadhemein medical most of the practices of green human resources management is 

acceptable, and this helps to achieve environmental sustainability, and the most important 

recommendations that emerged from the research make the most of the benefits of green practices 

 تحقيق الاستدامة البيئية عمى وفق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
Achieve environmental sustainability in accordance with green human resource 

management practices 
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of human resources in the city Al-Imamein Al-kadhemein medical in order to increase interest in 

the environment and improve health services. 

Key words: Green human resources management, environmental sustainability, Analysis and 

design of green work, Green Employment, Green Performance Assessment, Training and Green 

Development, Green Compensation and Motivation Systems, Green Health and Safety Management    

 المقدمة
أكثر المواضيع المعاصرة وبالتحديد بيئة العمؿ وكيفية الحفاظ عمييا وضماف  عمى البيئة كونيا مفالضوء  يسمط البحث

ديمومتيا مف خلاؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، ومما لا شؾ فيو اف ثقافة العمؿ الأخضر ليا دور اساسي في حماية 
يؿ أف تركز ليس فقط عمى الامواؿ بؿ يجب النظر عمى المدى الطو المستدامة ينبغي لممنظمات مف أجؿ تحقيؽ التنمية و البيئة، 

الى جميع الجوانب الاجتماعية والبيئية والاقتصادية التي قد تؤثر عمييا، وتسعى متغيرات البحث إلى معالجو ضعؼ اىتماـ القطاع 
طبية ميداف لمتطبيؽ اذ تـ اختيار مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الالصحي بالبيئة عبر تييئة بيئة صحية خالية مف التموث، 

( مراجع في الشير، فضلا عف كونيا 4000-3500لأىميتيا في تقديـ الخدمات الصحية لفئة واسعة مف المرضى تقدر بحوالي )
الثاني بعض  المحورتناوؿ الأوؿ منيا منيجية البحث، فيما تناوؿ  محاور خمسوتضمف البحث تضـ مجموعة كبيره مف الأقساـ، 

الرابع، وأخيرا تناوؿ  بالمحورالثالث فتناوؿ الإطار النظري لمبحث، اما الإطار العممي فقد تـ تناوؿ  المحورالدراسات السابقة، اما 
 الخامس الاستنتاجات والتوصيات. المحور

 منهجية البحث-الأول المحور
 أولا: مشكمة البحث

ويعاني القطاع الصحي العراقي مف ضعؼ  ،ليا الحفاظ عمى البيئة مف اىتمامات منظمات الاعماؿ ويمثؿ ميزة تنافسية أصبح
، وعدـ فيـ لممارسات إدارة الاىتماـ بالجانب البيئي، فضلا عف ضعؼ ثقافة تبني التوجيات الخضراء لدى المسؤوليف والعامميف

مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية لأنيا تقدـ خدمات صحية لفئة واسعة مف المواطنيف  اذ تـ اختيار الموارد البشرية الخضراء،
نتيجة لضعؼ ادراكيا ليذا الموضوع جعميا تفتقر الى التوثيؽ واعتماد ولدييا بعض الممارسات الخضراء، ولكف لـ تكف متكاممة 

تقديـ الخدمات الصحية التي يجب اف يتمتع ببيئة امنو وصحية  ولاف ىذا القطاع يعمؿ عمى المفاىيـ الاكاديمية ليذه الممارسات،
لتوجيو رسالة إيجابية الى المجتمع بالدور الذي تقوـ بو مف اجؿ الحفاظ عمى ديمومة البيئة وتقميؿ التموث، ويمكف صياغة مشكمة 

 البحث مف خلاؿ التساؤلات الاتية:
وما الممارسات الأكثر تطبيقا في مدينة الاماميف الكاظميف  راء؟بشرية الخضما مستوى تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد ال -1

 )ع( الطبية؟
تمتمؾ مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية المتطمبات والامكانيات اللازمة لتطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية ىؿ  -2

 الخضراء؟
واي المؤشرات تحظى ؟ الكاظميف )ع( الطبية الاماميف ةما مستوى الاىتماـ بتحقيؽ الاستدامة البيئية مف قبؿ مدين -3

 باىتماـ أكبر لدييا؟
 في مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية؟والاستدامة البيئية إدارة الموارد البشرية الخضراء العلاقة بيف  ما طبيعة -4
 الكاظميف )ع( الطبية؟في تحقيؽ الاستدامة البيئية بمدينة الاماميف  GHRMىؿ تساىـ إدارة الموارد البشرية الخضراء  -5

 ثانيا: أهمية البحث
البيئية تبرز اىمية ىذا البحث كونو ييتـ بجوانب البيئة وتحقيؽ ميزة تنافسية لممنظمات مف خلاؿ تحقيؽ الاستدامة  -1

 وتخفيض التكاليؼ.
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الموارد البشرية الخضراء يربط البحث بيف متغيريف ييتماف بتطوير العامميف والبيئة الداخمية لممنظمة وىما ممارسات ادارة  -2
 والاستدامة البيئية.

تعد ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء مف أفضؿ الحموؿ التي يجب استخداميا في المنظمات العراقية مف اجؿ  -3
 ايجاد حؿ لمشكلاتيا البيئية وتنمية موردىا البشري.

يؼ وزيادة الوعي تجاه البيئة وتقميؿ النفايات واعادة تدوير يحقؽ لممنظمة التي تطبؽ ىذه المفاىيـ ميزات منيا تقميؿ التكال -4
 المواد وىذا يتـ مف خلاؿ تعميـ وتدريب العامميف عمى ىذه المفاىيـ.

يساعد ىذا البحث المنظمات عمى التكيؼ واستمرار عمميا في تقديـ خدمات متميزة مف اجؿ البقاء وتحقيؽ ميزة تنافسية  -5
 داـ ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء.عف طريؽ استدامة بيئتيا باستخ

 ثالثا: اهداف البحث
 ييدؼ البحث الى توضيح اىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مف اجؿ تثقيؼ وتنمية مواردىا البشرية. -1
ت ادارة المػوارد عمػى وفػؽ ممارسػا الاسػتدامة البيئيػةتحديد مػدى تػوفر المتطمبػات التػي تمتمكيػا المنظمػات مػف اجػؿ تحقيػؽ  -2

 البشرية الخضراء.
 بناء إطار نظري متكامؿ وشامؿ لشرح الأفكار التي تحافظ عمى البيئة وتوفير المعمومات المناسبة لمباحثيف مستقبلا. -3
يسعى البحث الى تسميط الضوء عمى ممارسات ادارة الموارد البشػرية الخضػراء باعتبػاره مػف المواضػيع الحديثػة وربطػة مػع  -4

 البيئية لتحقيؽ التكامؿ والانسجاـ بيف المتغيريف لكونيما ييتماف بالجانب البيئي. الاستدامة

 رابعا: المخطط الفرضي لمبحث
 (:1وكما موضح بالشكؿ ) ،يفالمتغير صمـ المخطط الفرضي مف اجؿ توضيح علاقة الارتباط والتأثير بيف 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 خامسا: فرضيات البحث

 تـ صياغة فرضيتاف رئيستاف لتفسير العلاقة بيف المتغيرات وتشير الى إمكانية تطبيؽ مخطط البحث وىما:
عمى مستوى  والاستدامة البيئيةالفرضية الأولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء 

 .ئيسة والابعاد الفرعية في مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبيةالمتغيرات الر 
عمى مستوى  الاستدامة البيئية عمىلموارد البشرية الخضراء الفرضية الثانية: توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لممارسات ادارة ا

 .ميف الكاظميف )ع( الطبيةمدينة الاماالمتغيرات الرئيسة والابعاد الفرعية في 

ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 الخضراء

تحليل وتصميم العمل الأخضر 

التوظيف الأخضر 

تقييم الأداء الأخضر 

التدريب والتطوير الأخضر 

 أنظمة التعويض والتحفيز

 الأخضر

إدارة الصحة والسلامة الخضراء 

 

 

البيئيةالاستدامة    

 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 علاقة تأثير

 علاقة ارتباط

 الفرضي للبحث( المخطط 1شكل )
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   سادسا: أدوات جمع المعمومات
وجعميا أداة لمقياس وذلؾ لملائمتيا لمتغيرات  قاـ الباحث بالاعتماد عمى الاستبانة لمحصوؿ عمى بيانات البحث الاستبانة:-1

اذ شممت  (،1كما في الجدوؿ ) السابقة،البحث، وقد صممت ىذه الاستبانة بالاعتماد عمى المقاييس الجاىزة المعتمدة بالدراسات 
عينة الدراسة المدراء والموظفيف العامميف بصفة دائميو في الوظائؼ الإدارية بمدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية كونيـ 

( 136) الأشخاص المستيدفيف بيذه العممية وبما يتمتعوف مف خبرات وقدرات تؤىميـ التعامؿ مع متطمبات البحث، اذ تـ اختيار
 موظؼ وموظفة، وقد خضعت الى مجموعة مف الإجراءات لضماف اعتمادىا في قياس متغيرات البحث وتتمثؿ بالاتي:

الصدؽ الظاىري: تـ عرض فقرات الاستبانة عمى عدد مف المحكميف المختصيف في مجاؿ إدارة الاعماؿ والإدارة العامة،  - أ
ب الخبرة والمعرفة العممية بالتعامؿ مع مفردات ىذه الاستبانة، لمعرفو صلاحية كؿ فقرة في القياس كونيـ مف أصحا
 واجراء إعادة صياغة لبعض الفقرات التي أشاروا الييا.

صدؽ المحتوى: يستخدـ لمتأكد مف مدى وضوح كؿ فقرة مف فقرات المقياس مف ناحية المعنى والصياغة والتصميـ  - ب
عمى ذلؾ قاـ الباحث باختبار صدؽ المحتوى لممقياس لمتحقؽ مف المنطقي ليا إذ تغطي الاىداؼ المحددة ليا، وبناء 

( وىي 0.88قدرة فقرات الاستبانة عمى التعبير عف اليدؼ الذي وضعت مف اجمو، اذ اف قيمة صدؽ المحتوى قد بمغت )
 قيمة تؤكد صدؽ المقياس.

 الصدؽ=    √
تناقضو مع نفسو أي اف المقياس يعطي نفس النتائج باحتماؿ يعني ثبات الاستبانة استقرار المقياس وعدـ  ثبات الاستبانة: - ت

لقياس ثبات الاستبانة اذ  كرونباخ -، اذ تـ احتساب معامؿ الفا مساو لقيمة المعامؿ إذا اعيد تطبيقو عمى نفس العينة
ت الاستبانة ، وقد تتراوح قيمة بيف الصفر والواحد صحيح ، وكمما زادت قيمة معامؿ الفا كمما زادت درجة الثبات مف فقرا

 ( وىي نسبة مقبولة ودالة احصائيا في الوقت نفسو.0.79بمغت قيمة معامؿ الثبات للاستبانة كميا )
 ( تركبيو استبانة البحث1جدوؿ )

 ِظله اٌم١بً اٌفمواد اٌّزغ١واد اٌفوػ١خ الاثؼبك اٌوئ١سخ

اٌّؼٍِٛبد 

 اٌزؼو٠ف١خ

إٌٛع، اٌؼّو، اٌّإً٘ اٌؼٍّٟ، 

 اٌّٛلغ الاكاهٞسٕٛاد اٌقلِخ، 
 اػلاك اٌجبؽش 1-3

ِّبهسبد اكاهح 

اٌّٛاهك اٌجشو٠خ 

 اٌقؼواء

 (Arulrajah & Opatha & Nawaratne,2015) 1-5 رؾ١ًٍ ٚرظ١ُّ اٌٛظ١فخ اٌقؼواء

 اٌزٛظ١ف الافؼو

4-02 

 

(Masri,2016) 

 

 رم١١ُ الاكاء الافؼو

 اٌزله٠ت ٚاٌزط٠ٛو الافؼو

 الافؼوأظّخ اٌزؼ٠ٛغ ٚاٌزؾف١ي 

 (0213لٛاهػ،) 21-24 ئكاهح اٌظؾخ ٚاٌسلاِخ اٌقؼواء

 (Tooranloo & Azadi & sayyahpoor,2017) 25-29 الاسزلاِخ اٌج١ئ١خ

الشخصية: تعد وسيمة جيد في جمع البيانات مف خلاؿ النقاش مع مدراء الاقساـ والشعب والوحدات العامميف في  المقابلات-2
الكاظميف )ع( الطبية، اذ اف اليدؼ مف المقابمة الاطلاع عمى طبيعة العمؿ، والحصوؿ عمى المعمومات مدينة الاماميف 

 المباشرة مف خلاؿ التفاعؿ معيـ لمعرفة مدى تطبيقيـ لمتغيرات البحث.

 سابعا: حدود البحث
وتصميـ العمؿ الأخضر، التوظيؼ  دارة الموارد البشرية الخضراء وىي )تحميؿلإحدود المتغيرات: شمؿ البحث ستو ممارسات -1

الأخضر، تقييـ الأداء الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر، إدارة الصحة والسلامة 
 والاستدامة البيئية كمتغير معتمد. الخضراء(

 ساـ مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية.شممت عينة البحث المدراء والموظفيف العامميف بصفة ادارية في اقالحدود البشرية: -2
 الحدود المكانية: اقتصر البحث عمى مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية.-3
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 .(1/6/2018الى) (1/9/2017) الحدود الزمانية: وتتمثؿ بمدة البحث الاستطلاعي وتوزيع الاستبانة وتمتد لممدة مف-4
 ثامنا: الاساليب الاحصائية

المتغيرات لأغراض التحميؿ  ويستخدـ في حساب متوسط إجابات إفراد المجتمع ومعرفة مستوىMean: الوسط الحسابي  -1
 .والمقارنة

: يستخدـ لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة عف الوسط الحسابي، وىو standard deviation الانحراؼ المعياري -2
 الجدر التربيعي الموجب لمتبايف.

ىو أحد مقاييس التشتت النسبية ويحسب مف خلاؿ قسمة أحد مقاييس  Coefficient of variation :معامؿ الاختلاؼ -3
وترتيب  المطمقة كالانحراؼ المعياري عمى الوسط الحسابي وتكمف فائدتو في تحديد مدى قمة تشتت الاجابات التشتت

 .اىمية واولوية الفقرات ضمف المتغير الواحد
 : لتحديد نوع العلاقة بيف متغيرات البحث التفسيرية والاستجابية.spearman)معامؿ الارتباط لسبيرماف) -4
 معامؿ الانحدار الخطي البسيط: لقياس تأثير المتغير المستقؿ في المتغير التابع. -5
( :ىو معامؿ مقياس أو مؤشر لثبات الاختبار ويستخدـ  Cronbach- alphaكرونباخ / -معامؿ الثبات بطريقة )ألفا -6

 لثبات لفقرات الاستبانة .لاختبار ا
ويستخدـ ىذا الأسموب لاختبار معنوية معامؿ ، ويستخػػػػدـ لمعػػػػػػػرفة الفػػػػػروؽ المعنػػػػػوية لممتغيرات والفقراتt) : اختبار)  -7

 الارتباط.
 (: ويستخدـ لاختبار معنوية معامؿ نماذج الانحدار البسيط والمتعدد.fاختبار ) -8

 
 الدراسات السابقةبعض - الثاني المحور

 اولا: الدراسات السابقة المتعمقة بممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء
 Green HRM in Pursuit of Environmentally Sustainable Business ػٕٛاْ اٌلهاسخ-1

 ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء فٟ اٌسؼٟ ئٌٝ الأػّبي اٌّسزلاِخ ث١ئ١ب

 (Mehta & Chugan,2015) اسُ اٌجبؽش

ئْ الإكهان اٌظبهؿ ٌزأص١و أٔشطزٕب ا١ِٛ١ٌخ ػٍٝ اٌج١ئخ ٚاٌّٛاهك اٌطج١ؼ١خ اٌّسزٕفلح، ٚالا٘زّبَ اٌؼبٌّٟ  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 اٌّزيا٠ل ثبٌج١ئخ ٠غجو إٌّظّبد ػٍٝ اٌزؾون ٔؾٛ اٌؼ١ٍّبد اٌّسزلاِخ ٚط١بغخ اٌس١بسبد اٌقؼواء.

 ٠ّىٓ أْ رسُٙ فٟ اٌج١ئخٚو١ف  ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء،شوػ ِفَٙٛ ٚأ١ّ٘خ ِّبهسبد  ٘لف اٌلهاسخ

 ٚالأػّبي اٌزغبه٠خ اٌّسزلاِخ.

 ------ ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 ِمبٌخ ِٕشٛهح ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

غبٌجب ِب رسؼٝ اٌّجبكهاد اٌمبئّخ ػٍٝ الاسزلاِخ اٌٝ رؾمك فٛائل ٍِّٛسخ ٌٍّٕظّخ ثللا ِٓ ِغوك  اُ٘ الاسزٕزبعبد

ٌٝ اٌؼلاِخ اٌزغبه٠خ ٚاٌسّؼخ، ٚرسبػل ٘نٖ اٌؼ١ٍّبد ٚاٌس١بسبد ٚإٌّزغبد ٚالأكٚاد ئػبفخ ٌّؼبْ ئ

 اٌغل٠لح فٟ اٌٛالغ ػٍٝ ػّبْ الاِزضبي ٚرؾس١ٓ الإٔزبع١خ.

 
 Green HRM: A Tool for Organizational Sustainability ػٕٛاْ اٌلهاسخ-2

 اٌقؼواء8 أكاح ٌلاسزلاِخ اٌزٕظ١ّ١خ ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ

 (Sengupta,2015) اسُ اٌجبؽش

 رؾم١ك اٌزٛاىْ فٟ إٌّٛ اٌظٕبػٟ ِٚسبػلح إٌّظّبد ٌٍؾل ِٓ آصبه اٌىوثْٛ. ِشىٍخ اٌلهاسخ

رٙلف ٌزؾم١ك الإكهان ٚاٌٛػٟ ٌٍّٛظف١ٓ ؽٛي ِجبكهاد ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء فٟ ِىبْ  ٘لف اٌلهاسخ

 اٌؼًّ.

 , IT , ITES , Banking , Airlines , Telecomافز١به سجؼخ لطبػبد ِقزٍفخ ِضً  ػ١ٕخ اٌلهاسخ

Automobile , Manufacturing .  Healthcare, 

 ِمبٌخ ِٕشٛهح ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

رٕفن ػلكًا ِٓ ِجبكهاد ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء، ِٚغ مٌه ٠غت ارجبع ٔٙظ عبك  إٌّظّبدأْ  اُ٘ الاسزٕزبعبد

 ٌزٕف١ن٘ب، ٚئ٠ظبٌٙب ئٌٝ اٌّٛظف١ٓ ٚرشغ١ؼُٙ ػٍٝ الاٌزياَ ثٙنٖ اٌّجبكهاد، ِٚىبفأرُٙ ثشىً ِٕبست.
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 A study of Green HRM and Its Evaluation with Existing HR Practices in ػٕٛاْ اٌلهاسخ-3

Industries within Pune Region 

كهاسخ ػٓ ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء ٚرم١١ّٙب ِغ ِّبهسبد اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌؾب١ٌخ فٟ 

 اٌظٕبػبد كافً ِٕطمخ ث١ْٛ

 (Sarode,2016) اسُ اٌجبؽش

اٌؾفبظ ػٍٝ اٌج١ئخ ِٓ فلاي ٚػٟ اٌّٛظف١ٓ ئٌٝ عبٔت ِسإ١ٌٚبد اٌٛظ١فخ، ٠غؼٍُٙ ٠لهوْٛ الاسزلاِخ  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 اٌقؼواء. HRMاٌج١ئ١خ ٚ 

كهاسخ ِّبهسبد ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌمبئّخ فٟ اٌظٕبػخ ٚرم١١ّٙب ِغ ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ  ٘لف اٌلهاسخ

 اٌقؼواء.

 ِٓ اٌظٕبػبد اٌّقزٍفخ ِضً رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد، اٌزظ١ٕغ، اٌس١بهاد، الأرّزخ.أٔٛاع  12رُ افز١به ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 ِمبٌخ ِٕشٛهح ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

اٌّٛظف١ٓ ١ٌسٛا ػٍٝ كها٠خ ع١لح ؽٛي اٌّفَٙٛ ٌٚىُٕٙ ٠سؼْٛ لإٔمبم اٌج١ئخ. اٌظٕبػبد ٌل٠ٙب اٌىض١و ِٓ  اُ٘ الاسزٕزبعبد

اٌجشو٠خ اٌقؼواء فٟ ؽ١بح اٌؼًّ، ٕٚ٘بٌه ِشبهوخ ؽّبس١خ الا٘زّبَ ثّزبثؼخ ِّبهسبد ئكاهح اٌّٛاهك 

 ِٓ اٌّٛظف١ٓ ٌٍن٘بة ٔؾٛ اٌزقؼ١و.
 

 Assessing Green Human Resources Management practices in Palestinian ػٕٛاْ اٌلهاسخ-2

manufacturing context: An empirical study 

 فٟ س١بق اٌزظ١ٕغ اٌفٍسط8ٟٕ١ كهاسخ رغو٠ج١خرم١١ُ ِّبهسبد ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء 

 (Masri,2016) اسُ اٌجبؽش

٠ؼل اٌمطبع اٌظٕبػٟ ِظلها ٌّقزٍف اشىبي اٌزٍٛس اٌج١ئٟ فٟ فٍسط١ٓ ٚاٌزٟ ٠غت رم١١ّٙب ِٚوالجزٙب  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 ٚرظؾ١ؾٙب، ٕٚ٘بٌه ؽبعخ لاػزّبك ِّبهسبد طل٠مخ ٌٍج١ئخ.

. ثبسزقلاَ EPاٌج١ئ١خ  فٟ ِٕظّبد اٌزظ١ٕغ ٚالأكاء GHRMافزجبه اٌؼلالخ ث١ٓ ِّبهسبد  ٘لف اٌلهاسخ

ِل٠وٞ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ إٌّظّبد اٌظٕبػ١خ فلاي اٌّواعؼبد الأكث١خ اٌّىضفخ ٚا١ٌّلاْ ِٓ 

 اٌفٍسط١ٕ١خ.

 ِٕظّبد اٌزظ١ٕغ فٟ فٍسط١ٓ ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 هسبٌخ ِبعسز١و ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

، ٚوبٔذ اٌّّبهسخ EPاٌج١ئ١خ  اٌسزخ ٚالأكاء GHRMٕ٘بٌه ػلالخ ئ٠غبث١خ ٚوج١وح ث١ٓ اٌّّبهسبد  الاسزٕزبعبداُ٘ 

ٟ٘ "اٌزله٠ت ٚاٌز١ّٕخ  اٌّإصوح "اٌزٛظ١ف ٚالافز١به الأفؼو "، فٟ ؽ١ٓ أْ اٌّّبهسخ الألً رأص١وا

زٟ ٠ّىٓ كِغٙب فٟ اٌ GHRMاٌقؼواء"، ٚثٕبء ػٍٝ ٘نٖ إٌزبئظ رُ رط٠ٛو ّٔٛمط ثوثؾ ِّبهسبد 

وثؾ ثاٌج١ئٟ. ٠ملَ إٌّٛمط اٌّملَ هؤٜ ِف١لح ؽٛي ل١بَ ِٕظّبد اٌزظ١ٕغ  ِىبْ اٌؼًّ ٌزؼظ١ُ الأكاء

 .اٌج١ئٟ اٌقبطخ ثُٙ ٚظبئف اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ٌلػُ الأكاء

 : الدراسات السابقة المتعمقة بالاستدامة البيئيةثانيا
 اٌز١ّٕخ اٌّسزلاِخ ٚاٌج١ئخاٌؼلالخ اٌّزجبكٌخ ث١ٓ  ػٕٛاْ اٌلهاسخ-5

 (0224اٌؼّوأٟ،) اسُ اٌجبؽش

رل٘ٛه اٌج١ئخ ٚسٛء اسزغلاي ِٛاهك٘ب اٌطج١ؼ١خ ِإفواً، ِّب عؼً الا٘زّبَ ٠ٕظت ػٍٝ اٌز١ّٕخ  ِشىٍخ اٌلهاسخ

اٌزقٍف، ٚأقفبع فٟ  اٌّسزلاِخ ٚاٌج١ئخ ٚو١ف١خ رؾم١مٙب فٟ اٌجٍلاْ إٌب١ِخ اٌزٟ رؼبٟٔ اغٍجٙب ِٓ

 الالزظبكٞ ٚالاعزّبػٟ.ٔشبؽٙب 

رؾ١ًٍ اٌزفبػً اٌّزجبكي ث١ٓ اٌز١ّٕخ اٌّسزلاِخ ٚاٌج١ئخ فٟ اٌلٚي إٌب١ِخ ِٚب ٠ٕزظ ػٓ ٘نا اٌزفبػً ِٓ آصبه  ٘لف اٌلهاسخ

 ِزؼلكح ا٠غبث١خ وبٔذ أَ سٍج١خ.

 كهاسخ رطج١م١خ ٌٛالغ اٌج١ئخ اٌؼوال١خ. ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 هسبٌخ ِبعسز١و ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

ئْ ِفَٙٛ اٌز١ّٕخ ا١ٌَٛ ٠ش١و اٌٝ ػ١ٍّخ رغ١١و شبٍِخ فٟ ع١ّغ اٌّغبلاد الاعزّبػ١خ، ٚالالزظبك٠خ،  الاسزٕزبعبداُ٘ 

 ٚاٌج١ئ١خ، ٚاٌس١بس١خ، ٌُٚ ٠ؼل ِغوك رغ١واد ثس١طخ أٚ رغ١واد فٟ ٚػغ سبوٓ لا ٠ؾلس ف١ٗ أٞ رغ١١و.
 

 Concept of Environmental Impact Assessment and Idea of Sustainable ػٕٛاْ اٌلهاسخ-6

Development 

 ِفَٙٛ رم١١ُ الأصو اٌج١ئٟ ٚفىوح اٌز١ّٕخ اٌّسزلاِخ

 (Pathan,2011) اسُ اٌجبؽش

٠ّىٓ فه الاهرجبؽ ث١ٓ إٌّٛ الالزظبكٞ ٚاٌزل٘ٛه اٌج١ئٟ ِٓ فلاي رشغ١غ أّٔبؽ ّٔٛ أوضو وفبءح ٌٍج١ئخ،  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 اٌسو٠غ فاْ الا٘زّبَ ثبلاسزلاِخ اٌج١ئ١خ ٘ٛ رؾلٞ وً ثٍل.ػٍٝ اٌوغُ ِٓ إٌّٛ الالزظبكٞ 



ِؾّل ف١ٍؼ   ,أ.ك غٕٟ كؽبَ                                                  ....................رؾم١ك الاسزلاِخ اٌج١ئ١خ ػٍٝ ٚفك ِّبهسبد ئكاهح اٌّٛاهك   
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٠سٍؾ اٌجؾش اٌؼٛء ػٍٝ اٌؼلالخ اٌّجبشوح ٌلٚه اٌؾىِٛخ فٟ ػ١ٍّخ هطل رم١١ُ الأصو اٌج١ئٟ ٔؾٛ  ٘لف اٌلهاسخ

 .اٌز١ّٕخ اٌّسزلاِخ

 ------ ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 ِمبٌخ ِٕشٛهح ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

٘لف اٌز١ّٕخ اٌّسزلاِخ ئلا ِٓ فلاي فوع ل١ٛك طبهِخ ٌزطج١ك اٌّسإ١ٌٚخ لا ٠ّىٓ رؾم١ك  اُ٘ الاسزٕزبعبد

الاعزّبػ١خ، ِغ اٌسٍطخ الإشواف١خ ٌزم١١ُ الأصو اٌج١ئٟ ِٚٓ ٚاعت وً ثٍل أْ ٠ؾزفع ثبلاسزلاِخ اٌج١ئ١خ فٟ 

 .ط١ُّ س١بسبرٙب اٌز٠ّٕٛخ

 
 Green HRM: People Management Commitment to Environmental ػٕٛاْ اٌلهاسخ-7

Sustainability 

 ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء8 اٌزياَ ئكاهح الأفواك ثبلاسزلاِخ اٌج١ئ١خ

 (Mandip,2012) اسُ اٌجبؽش

ٕ٘بٌه ػلك ل١ًٍ ِٓ اٌلهاسبد اٌجؾض١خ اٌزٟ رٕظو فٟ كٚه ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌنٞ ٠سؼٝ اٌٝ رؾم١ك  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 الاسزلاِخ اٌج١ئ١خ.

اٌىشف ػٓ اٌلٚه اٌنٞ ٠ٍؼجٗ اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ روعّخ س١بسخ اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء اٌٝ  ٘لف اٌلهاسخ

 اٌٛالغ اٌؼٍّٟ، ٚرؾل٠ل ؽج١ؼخ اٌّّبهسبد اٌقؼواء اٌنٞ ٠ؼطٍغ ثٗ ِووي اٌزغبهح اٌلٌٟٚ اٌّؾلٚك. 

١خ، إٌمً ٚاٌّٛاطلاد اٌجو٠طب١ٔخ، اٌجٕه شقض ِٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌقطٛؽ اٌغ٠ٛخ الاِو٠ى1000شٍّذ  ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 اٌٛؽٕٟ اٌجو٠طبٟٔ

 ثؾش ِٕشٛه ؽج١ؼخ اٌلهاسخ

٠سؼٝ اطؾبة اٌّظٍؾخ هثؾ ٚاشواؽ اٌّٛظف١ٓ فٟ ثواِظ الاكاهح اٌج١ئ١خ ٌزؾس١ٓ الاكاء اٌج١ئٟ  اُ٘ الاسزٕزبعبد

 اٌزٕظ١ّٟ

 
 Green HRM in Pursuit of Environmentally Sustainable Business ػٕٛاْ اٌلهاسخ-8

 ئكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء فٟ الاػّبي اٌّسزلاِخ ث١ئ١بً 

 (Mehta,2015) اسُ اٌجبؽش

رأص١و الأٔشطخ ا١ِٛ١ٌخ ػٍٝ اٌج١ئخ ٚاسزٕسبف اٌّٛاهك اٌطج١ؼ١خ، عؼً إٌّظّبد رٙزُ ثشىً ِزيا٠ل  ِشىٍخ اٌلهاسخ

 سبد اٌقؼواء.ثبٌج١ئخ ٚرؾووٙب ٔؾٛ ػ١ٍّبد ِسزلاِخ ٚط١بغخ اٌس١ب

شوػ ِفَٙٛ ٚا١ّ٘خ س١بسبد ِّٚبهسبد اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌقؼواء ٚاسٙبِٙب فٟ الاػّبي  ٘لف اٌلهاسخ

 اٌّسزلاِخ ث١ئ١ب.

رسزٕل ٘نٖ اٌلهاسخ ئٌٝ ٔزبئظ ثؼغ اٌلهاسبد ٚرمبه٠و اٌّسؼ ٚاٌج١بٔبد اٌضب٠ٛٔخ ِٓ ِٛاهك إٌّظّبد  ػ١ٕخ اٌلهاسخ

 ػٍٝ ا٠ٌٛت.

 ثؾش ِٕشٛه اٌلهاسخؽج١ؼخ 

اػزّبك اٌّّبهسبد اٌج١ئ١خ ٠سبػل إٌّظّبد ػٍٝ رٛف١و اٌّبي، ٚرٛف١و فوص ػًّ عل٠لح، ٚرؼي٠ي  اُ٘ الاسزٕزبعبد

 اٌؼلالبد اٌؼبِخ، ٚرؾس١ٓ سّؼخ إٌّظّخ ثّب ٠إصو ػٍٝ الاهثبػ.

 الإطار النظري لمبحث- الثالث المحور
 أولا: إدارة الموارد البشرية الخضراء

 التطور التاريخي لظهور ادارة الموارد البشرية الخضراء-1
لقد شيد العقداف الأخيراف القرف العشريف توافؽ الآراء بالإجماع عمى ضرورة واقعية إدارة البيئػة فػي جميػع أنحػاء العػالـ وقػد بػذؿ 

أىميػػا، والتػػي كانػػت تسػػتنزؼ مواردنػػا ىػػذا الجيػػد منػػذ وقػػوع الضػػرر النػػاتج مػػف المموثػػات المختمفػػة التػػي تعتبػػر النفايػػات الصػػناعية 
عػف البيئػة البشػرية فػي مػؤتمر الأمػـ المتحػدة الػدولي الأوؿ الػذي عقػد فػي يونيػو  Magna Cartaالطبيعية. اذ تـ الإعلاف مف قبػؿ 

 .(Ahmad,2015:3) في ستوكيولـ لمدفاع وتحسيف البيئة 1972
طلاؽ المواصفة تكثفت الدراسات المتعمقة بالتوجو نحو الاخض 1990وفي سنة  ر في المنظمات نتيجة التوسع في البيئة وا 

(ISO14001)  والدور الذي اصبح يمعبو نظاـ الإدارة البيئية، ونتيجة لذلؾ ظيرت عدد مف الدراسات حوؿ التخضير التنظيمي
والمكافآت لتنفيذ العمؿ  التي شخصت حاجو المنظمات إلييا لدعـ ممارسات ادارة الموارد البشرية مثؿ التدريب والأداء والتقييـ

 تخضير الناس: الموارد البشرية والإدارة البيئية“في كتاب  (1996)سنو  Wehrmeyerالأخضر، وقد تـ عرض الاخير مف قبؿ 
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 2000التي تبيف الحاجة إلى دعـ إدارة الموارد البشرية بتعزيز القضايا الخضراء والآثار الإيجابية عمى أداء المنظمات، وفي سنة “
أت المنظمات باتخاذ أعماؿ تساىـ في حركة خضراء لتعزيز مفاىيـ الوعي البيئي التي تحقؽ التوازف الأمثؿ بيف الأداء بد

إدارة  الاقتصادي والبيئي للأعماؿ التجارية ويبرز دور الإدارة في عممية تتـ فييا دمج جميع وظائؼ الإدارة مع حماية البيئة . اف
ـ بزيادة الوعي بالموارد الطبيعية المحدودة والحفاظ عمييا لتحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة لممنظمات الموارد البشرية الخضراء تقو 

(Aykan,2017:161). 
 Renwick et)تـ دمج إدارة الموارد البشرية والبيئية وصياغو مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء مف قبؿ  2008حتى عاـ 
al.,2008) ( وJackson et al. ,2011)  والأخير كاف لو اوؿ بحث فيGHRM  ،بشكؿ مفصؿ حوؿ الممارسات الخضراء

)التوظيؼ، وتحميؿ وتصميـ العمؿ، والاختيار، وتقييـ  واف ىذا المفيوـ أنشئ مف خلاؿ مواءمة ممارسات إدارة الموارد البشرية
 (.Chiappetta & Lopes,2016:26الأداء، والتدريب، والمكافآت( مع أىداؼ الإدارة البيئية التنظيمية )

 Green human resources management (GHRM)  مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء-2
انتشار بعض المفاىيـ في الحياة اليومية كالمشاكؿ البيئية، والمنافسة العالمية، والتغيرات التكنولوجيا، والتنمية فرضت عمى 

والافراد اف تواجو ىذه التغيرات العالمية بواسطة الموارد البشرية التي تعتبر عنصرا أساسا فييا، المجتمعات المعاصرة والمنظمات 
مياـ إدارة الموارد البشرية التي تتراوح مف توظيؼ،  مف اجؿ تحسيف الاداء البيئي ينبغي اف تؤخذ في الاعتبار كؿ وبعبارة اخرى

 .(Aykan,2017:159)وتدريب الموظفيف، وتقييـ الاداء الى مكافأتيـ 
تسعى المنظمات الى استخداـ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء الصديقة لمبيئة لزيادة الكفاءة داخؿ العمميات، والحد و 

مف النفايات البيئية، وخفض التكاليؼ والقضاء عمييا، وتحديد الأدوات والإجراءات لإحداث السموؾ الأخضر. وسوؼ تولد ىذه 
وتطوير مساحات مكتبية أكثر كفاءة  شطة مثؿ الاضبارة الإلكترونية، تناوب الوظائؼ، العمؿ عف بعد عبر الإنترنت،الإجراءات أن

 (.Masri,2016:3في استخداـ الطاقة وىذا يتـ مف خلاؿ زيادة السموؾ البيئي لمموظفيف )
ريؽ إجراء بعض التغييرات وتحرير العمؿ مف وتعد إدارة الموارد البشرية الخضراء وسيمة لمحد مف التجاوز عمى البيئة عف ط

 Sriram) أنشطة إدارة الموارد البشرية التقميدية اذ نحتاج إلى اتصاؿ أفضؿ بيف جميع الموظفيف وىذا يجعؿ العمؿ دوف أي ىدر
& Suba,2017:388)  ت ذات الصمة . كما ينبغي أف توفر فرصو لمموظفيف لتقديـ أفكار خضراء والمشاركة فييا وتنفيذ المبادرا

بتنفيذ التكنولوجيات التي ليا آثار  GHRMغالبا ما تقوـ  مثؿ تخضير مكاف العمؿ، وتشجيع المسؤوليات الاجتماعية لممنظمات،
إيجابية لا يمكف إنكارىا عمى إدارة الموظفيف مف خلاؿ جعؿ معمومات إدارة الموارد البشرية عمى الانترنت، وىذا يساعد بالحد مف 

مشاركو العلاقات بيف الموظفيف، وتخفيض تكمفة الأوراؽ، وتيسير الاتصاؿ الداخمي، والقياـ بالتدريب الالكتروني ىدر الوقت و 
(Yusoff et. Al., 2015:159.) 

دارة الموارد  ناتجة مف تفاعؿ ثلاثة عناصر المسؤولية الاجتماعية لممنظمات، بانياإدارة الموارد البشرية الخضراء  وتعرؼ وا 
مسؤولة عف خمؽ القوى العاممة الخضراء . وىي (Yusoff et. Al. ,2015:158)الإلكترونية، والتوازف بيف العمؿ والحياةالبشرية 

إدارة الموارد البشرية مف التوظيؼ،  وظائؼالتي تفيـ وتقدر الممارسات الخضراء وتحافظ عمى أىدافيا الخضراء في جميع 
 .(Ahmad,2015:3) والتدريب، وتعويض وتطوير رأس الماؿ البشري

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء-3
   Analysis and design of green work تحميل وتصميم العمل الأخضر-أ

وىي عممية ادراج البعد البيئي كعنصر اساسي في التوصيؼ الوظيفي وتحديد الكفاءات الخضراء كمكوف خاص في مواصفات 
الى اف عممية التحميؿ والتصميـ تساعد  Aykan,2017:165) (وقد أشار (، Opatha,2014:108 &Arulrajahالوظائؼ )

عمى تخطيط الموارد البشرية الخضراء مف خلاؿ المشاركة في التنبؤ بعدد الموظفيف وأنواعيـ اللازمة لتنفيذ برامج الإدارة البيئية 
 . ةج الرشيؽ، والمسؤولية الاجتماعي، والإنتاISO 14001المؤسسية مثؿ
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باف استخداـ التوصيؼ الوظيفي لتحديد عدد مف المياـ   (Arulrajah & Opatha & Nawaratne,2015:2)وأشار كؿ مف
والواجبات والمسؤوليات المتعمقة بحماية البيئة ويجب اف تتضمف مواصفات الوظيفة والمواصفات الشخصية لمموظؼ لتلائـ 

مات قدر الإمكاف عمى سبيؿ المثاؿ ينبغي إدراج واجبات حماية البيئة إلى جانب توزيع المتطمبات البيئية والاجتماعية والفنية لممنظ
أدوار الإبلاغ البيئي ومياـ الصحة والسلامة، وىذا يتطمب فريؽ متعدد التخصصات وشاركت بعض المنظمات في تصميـ وظائفيا 

 البيئية مع وظائفيا. القائمة بطريقة أكثر ملاءمة لمبيئة مف خلاؿ دمج الواجبات والمسؤوليات

   Green Employment   التوظيف الأخضر-ب
عممية اختيار وتعييف الموظفيف الجدد عمى أسس ومعايير بيئية وفؽ مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء لتحقيؽ المسؤولية تعتمد 

 .Renwicka et. Alخضراء تكوف صديقة لمبيئة )الاجتماعية والبيئية اف ىذه العممية تقوـ باستقطاب افراد يحمموف قيـ وثقافة 
أىمية السموؾ الأخلاقي لممنظمة لو تأثير في عممية استقطاب لممتقدميف الذيف يفضموف المنظمات التي ليا  اف ( .2015:3,

ذا كانت الأجور المعروضة مماثمة فاف المتقدميف سوؼ يفضموف المنظمات المسؤولة اجتماعيا بدرج و أعمى بكثير مسؤولية بيئية وا 
 .(Cherian & Jacob,2012:27مف تمؾ التي لا تعتمد عمى معايير بيئة في عمميا )

التوظيؼ الأخضر ىو عممية توظيؼ المواىب الجديدة الذيف ىـ عمى بينة مف الاستدامة ودراية بالممارسات الخضراء وىذا يساعد 
اف التوظيؼ الأخضر يعني عدـ استخداـ الورؽ والذي يقمؿ  .(Ullah,2017:14في جذب معظـ الموظفيف المبدعيف والمبتكريف )

جراء المقابلات عبر الإنترنت أو المقابلات الياتفية لمحد مف الورؽ واستيلاؾ  مف التأثير البيئي مثؿ نموذج الطمب عبر الإنترنت وا 
لثقافة والقيـ البيئية واضحة تماما بالنسبة الوقود المتعمؽ بالسفر وىذه الممارسات تقمؿ مف معدؿ التدىور البيئي وضماف أف تكوف ا

 .( Bangwal & Tiwari,2015:48لمموظفيف الجدد )
 

 Green Performance Assessmentتقييم الأداء الأخضر -ت
يجب عمى إدارة الموارد البشرية الخضراء دمج المؤشرات البيئية في عممية تقييـ الأداء وتقديـ ردود فعؿ منتظمة لمموظفيف عف 
مدى تحقيؽ الأىداؼ البيئية، واف التغذية العكسية تساعد الموظفيف عمى تعزيز معارفيـ ومياراتيـ. والقياـ بمشاركة نتائج التقييـ مع 

 (. وأشار Masri,2016:7الموظفيف حوؿ مدى تقدميـ نحو الأىداؼ البيئية ضرورية لدفع الموظفيف نحو التحسيف المستمر )
(Mirghafoori et. Al. ,2017:2) اف عممية تقييـ الأداء الأخضر يجب القياـ بالتوعية البيئة أولا والتي تنطوي عمى حقميف الأداء

بعض اعماؿ المنظمات الخضراء تتضمف السياسات البيئية المكتوبة، ونظاـ الإدارة البيئية، والأىداؼ  البيئي والميزة التنافسية.
البيئية، ونشر التقارير البيئية، وسياسة الحد مف استخداـ المنتجات غير المستدامة  المحددة لتحسيف الأداء البيئي، وسياسة الشراء

ونتيجة لذلؾ فإف الأداء الأخضر مع القضايا البيئية العالمية المتغيرة قد اجتذب كثيرا الاىتماـ بعمميات التنمية المستدامة. اف 
ات التموث )النفايات(، والأداء البيئي )الأخضر(، وكفاءة العمؿ طريقة تقييـ الأداء الأخضر في المنظمات يتـ عمى وفؽ انبعاث

 البيئي، والسمعة البيئية لممنظمة. 
    Training and Green Development   التدريب والتطوير الاخضر-ث

المستمر مف خلاؿ ويمكف تحقيؽ التحسيف  يعني التدريب تزويد الموظفيف بالميارات الأساسية لرفع مستوى محو الأمية البيئية
التي يكوف نتائجيا ىناؾ حاجة إلى التدريب البيئي لتحفيز الموظفيف لممشاركة في المبادرات الصديقة لمبيئة و  ،التدريب المستمر

اكتساب أحدث المعارؼ التي تحفز الموظفيف في نياية المطاؼ عمى أداء أفضؿ لمواجية التحديات والتغييرات في مكاف العمؿ 
(Jabbar & Abid,2015:46) ينبغي أف تشمؿ عممية التدريب والتعمـ والتنمية برامج وورش العمؿ والحمقات الدراسية والدورات .

والعروض التي تطور وتساعد الموظفيف عمى اكتساب المعرفة في ميارات الإدارة الخضراء، وينبغي تطوير محتوى التعمـ التدريبي 
يمكف استخداـ وحدات وأدوات تدريبية واسعة النطاؽ عبر الإنترنت لتقميؿ السفر، و ارة البيئة. لزيادة الكفاءات والميارات في مجاؿ إد

عادة التدوير ويجب عمى مشرفي التدريب استخداـ المزيد  دارة النفايات، وا  ويركز التدريب الأخضر عمى السلامة، وكفاءة الطاقة، وا 



 0202العدد الثالث و الستون           مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة
 

82 

 Hosain) مف النشرات المطبوعة والكتب والكتيبات لمحد مف استخداـ الورؽمف المواد الدراسية عبر الإنترنت ودراسات الحالة بدلا
& Rahman,2016:57) . 

 Green compensation and incentive systemsانظمة التعويضات والتحفيز الخضراء -ج
قضايا البيئية، اف اف الأجور والتعويضات التي تدفع عمى أساس بيئية تكوف نتائجيا المنظمات متفاعمة بشكؿ مستمر مع ال

تقديـ المكافآت البيئية المحددة التي تعطى لمموظفيف الذيف عمى معرفة والتزاـ بالتشريعات البيئة، اذ يتـ منحيـ المكافآت غير 
النقدية التي تشجعيـ عمى العمؿ الخالي مف الأخطاء، ويكونوا عمى استعداد لتوليد مبادرات بيئية، وىنالؾ مجموعة مف الحوافز 

ور الأحداث الخضراء، والاجازات مدفوعة الأجر، واليدايا، والثناء اليومي، والجوائز، والعشاء، والدعاية، والأدوار الخارجية كحض
عمى سبيؿ المثاؿ في بريطانيا يتـ تقديـ حوافز نقدية لمموظفيف لشراء السيارات اليجينة، وبطاقة المنافع الخضراء التي تتيح 

التعويض والمكافأة ىي مف اف .(Renwick & Redman & Maguire,2012:5ات الخضراء)لمموظفيف شراء مف المنتج
العناصر الرئيسة والأكثر أىمية لمحفاظ، واجتذاب، واستبقاء، وتحفيز الموظؼ الذي يؤدي إلى تحقيؽ اليدؼ التنظيمي. أف 

الممارسات الخضراء، وأف التزاـ الموظؼ قد ارتفع المنظمات التي تقدـ مكافآت خضراء لأداء موظفييا كانوا أكثر ميلا إلى اتباع 
 Bangwal,2015:49نحو برنامج إدارة البيئية عندما قدـ ليـ تعويضا لمقياـ بالمسؤوليات البيئية واكتساب ميارات خضراء جديدة )

   &.(Tiwari 
   Green Health and Safety Management إدارة الصحة والسلامة الخضراء-ح

مة المينية الخضراء ىي نيج شامؿ نحو الرفاىية الكاممة لمموظؼ في العمؿ مف خلاؿ الإجراءات المتعمقة ببيئة الصحة والسلا
العمؿ التي تنطوي عمى حماية الناس مف الإصابة المادية. اف اىماؿ ىذه الممارسة قد تحمؿ المنظمة خسائر اقتصادية نتيجة 

(. ولضماف بيئة عمؿ Jilcha & Kitaw,2016:2ية وانخفاض القدرة عمى العمؿ )الإصابات والأمراض المينية مثؿ فقداف الإنتاج
صحية ورفع معنويات الموظفيف يجب جعؿ مساحة المنظمات خضراء بوجود الأشجار والنباتات ومنع التدخيف في المباني 

أف يخمؽ بيئة عمؿ صحية والتي  والمكاتب وتوفير الفواكو والخضروات الطبيعية عمى اجتماعات الموارد البشرية كؿ ىذا يمكف
البناء الأخضر ىو عممية مخصصة لتحويؿ . اف  (Hosain & Rahman,2016:56) بدورىا يمكف أف ترفع معنويات الموظفيف

الممارسات الخضراء في التصميـ والبناء واليدؼ مف ذلؾ ىو الحد مف الآثار السمبية لمبيئات وخمؽ أماكف صحية ومريحة وازدىار 
قتصاديا لمموظفيف ويشمؿ المباني الخضراء مجموعة مف العمميات والمؤسسات والأفراد الذيف يقوموف بتنفيذ الممارسات العمؿ ا

 & Pyke & McMahon)الخضراء وتحديد فرص التحسيف وتطوير ونشر الأدوات التي توفر بيئة عمؿ امنة 
Dietsche,2010:5). 

 ثانيا: الاستدامة البيئية
 مفهوم الاستدامة-1

شيد مفيوـ الاستدامة ثورة وخاصة في سبعينيات القرف الماضي اذ حدد العديد مف صانعي السياسات والممارسيف والباحثيف 
وينص ىذا المعيار عمى أف استدامة المنظمة يعتمد  مع مفاىيـ اخرى مثؿ الوقت المطوؿ، والمتانة، والاستقرار الاستدامة مرادفا

لمفرص والتغييرات والاتجاىات والمخاطر التي تنطوي عمييا وتحقيؽ التوازف بيف المجالات عمى استكشاؼ البيئة الخارجية 
الاقتصادية والاجتماعية والبيئية في المنظمة. ىنالؾ بعض القضايا التي جعمت مف الاستدامة قضية عالمية مثؿ التدىور البيئي، 

والإنتاج الأنظؼ وقد أظيرت الدراسات أف وجود الاستدامة وتيميش عدد كبير مف المجتمع، والبحث عف الابتكار، والإبداع 
 .(Tooranloo et. Al. ,2017:5 ) والأبعاد ذات الصمة في المنظمة يمكف أف يؤدي إلى مزيد مف التزاـ الموظفيف

  العمـ الحديثنظرية التحديث البيئي وىذا ينطوي عمى أربعة مبادئ رئيسة أولا رؤية سياسية ترتكز عمييابالاستدامة  ويمثؿ ىدؼ
والتكنولوجيا ميمة لإيكولوجيا الاقتصاد، ثانيا أي صراع بيف العممية الاقتصادية والبيئة ينبغي عمى السوؽ تسخير الأدوات مف أجؿ 
تحقيؽ التنمية المستدامة، ثالثا يجب أف يتغير دور الدولة لتصبح أكثر استباقية في تعبئة الجيات الفاعمة الخاصة لاتخاذ ىذه 
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لممنظمات، رابعا يجب أف تتغير الحركات الاجتماعية والجيات المشرفة عمى مشاركة الانشطة  بادرة مثؿ المسؤولية الاجتماعيةالم
 (.Olsson et. al. ,2014:5في التنمية المستدامة )

دارة النفايات واكدت البمداف الصناعية والمتقدمة النمو أف الحاجة إلى الاىتماـ بالاستدامة البيئية لمحد مف  الانبعاثات الخطرة وا 
والتخفيؼ مف استنزاؼ الموارد وتدىور البيئة. اذ تتطمب الاستدامة تعزيز القيـ التي تحدد معايير الاستيلاؾ ضمف الحدود المقبولة 

لأجياؿ المختمفة بيئيا والتي يمكف لمجميع أف يطمح إلييا بشكؿ معقوؿ بما يضمف تحقيؽ التوزيع العادؿ لمموارد الطبيعية بيف ا
لتطبيؽ التنمية المستدامة. وىنالؾ تحديدات صعبة تفرض عمى المنظمات تحقيؽ التوازف البيئي بطريقة مستدامة في ظؿ ظروؼ 
كثيرة ومتناقضة فاف تحقيؽ النمو الاقتصادي مقابؿ حماية البيئة والحفاظ عمييا أو نمو محدود مقابؿ زيادة الرفاىية العامة والعدالة 

 (.Burns,2015:11يعية )التوز 
 ( 247:2011: )ىاشـ،أسباب الاهتمام بالاستدامة البيئية تتمثل بالاتي-2
ضرورة الحفاظ عمى الموارد الطبيعية غير المتجددة وتحقيؽ التوازنات الجوىرية في الأنظمة البيئية لمنع المشاكؿ البيئية والحد  . أ

 مف ندرة المواد الأولية.
الاضرار الناتجة مف العمميات التي الحقت تأثير بالبيئة نتيجة توسع في الأنشطة الصناعية وارتفاع كمية ارتفاع التموث بسب  . ب

 المموثات المطروحة.
لقد أدت عولمة الاقتصاد وضعؼ المراقبة عمى أنشطة الشركات العابرة لمحدود التي تسعى الى تحقيؽ الأرباح عمى حساب  . ت

 ر يمثؿ أكبر تحدي لمتنمية وتعزيز الفروقات الاجتماعية.حياة المجتمعات البشرية وىذا التطو 
التزايد في عدد السكاف الذي أدى الى الزحؼ نحو المناطؽ الخضراء وزيادة الاستيلاؾ وطرح النفايات أدت الى تأثيرات  . ث

 سمبية عمى البيئة والتنمية.
 Environmental sustainabilityالاستدامة البيئية    -3

الاستدامة البيئية إلى تنمية مستوى رفاه الناس مف خلاؿ حماية الموارد الخاـ التي تستخدـ لتمبية الاحتياجات الشخصية  تيدؼ"
وأيضا عف طريؽ منع مختمؼ الآثار الناتجة عف إنشاء النفايات ويمكف تقسيـ برامج الاستدامة البيئية إلى مجاليف رئيسيا في شكؿ 

وتحقؽ المنظمات فائدة عف طريؽ التحرؾ نحو الاستدامة البيئية لبناء ميزة تقميؿ النفايات )التموث( و ، الوعي بالاستدامة البيئية
ىذا النوع مف  (.Kucukoglu & Pınar ,2016:3تنافسية بيف المنافسيف بخفض التكاليؼ مف خلاؿ الكفاءة الاقتصادية )

ية التي يكوف ليا دور بالحركة نحو التنمية المستدامة بإيجاد حموؿ الاستدامة يخمؽ بيئة آمنة وجميمة تسعى لمحد مف الآثار البيئ
لممشاكؿ البيئية، وينبغي لممنظمات أف تنظر في مجموعة مف الإجراءات والسياسات المتعمقة بالإدارة المنتظمة والتحسيف المستمر 

  .( Tooranloo et. Al. ,2017:8)"للأداء البيئي ويتـ ىذا مف خلاؿ تنفيذ ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء
تعد التنمية البيئية ىي القوة الموجية لمميثاؽ الأخلاقي لإعادة توصيؼ العلاقة بيف الإنساف ومحيطو وعمية فاف الاستدامة عمى و 

 (349:2015وفؽ المفيوـ البيئي تعتمد عمى عامميف ىما:)محمد واخروف،
ضغطا عمى الموارد واستنزافيا ومف ثـ عدـ قدرة البيئية عمى التحمؿ مما يتطمب السكاف: إذ تسبب الزيادة السكانية المستمرة  - أ

 توازف بيف حجـ السكاف والموارد.
التكنولوجيا: وىي مجموعة المعارؼ والميارات والأدوات والمعدات المستخدمة في أنتاج السمع والخدمات وتمثؿ ثلاثة جوانب  - ب

 لمتنمية:
 ىي موارد قادرة عمى خمؽ الثروة.  
 ىي وسيمة تمكف مف ممارسة السيطرة الاجتماعية لممتمكييا. 
 .أداة فعالة ومؤثرة في اتخاذ القرارات 

 
 



 0202العدد الثالث و الستون           مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة
 

84 

 اهداف الاستدامة البيئية-4
 ( باف الاستدامة البيئية تسعى الى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ:78:2016( و)اليساري،322:2014حدد كؿ مف )الصقاؿ،

 المحافظة عمى التوازف بيف كؿ مف الموارد المتاحة والاحتياجات الأساسية.   . أ
 زيادة استخداـ الموارد المتجددة وتقميؿ استخداـ الموارد غير المتجددة.   . ب
 اختيار وسائؿ تقنية ذات مخمفات محدودة.  . ت
 ترشيد واستغلاؿ كافة الموارد ووضع أولويات للاستخدامات المختمفة.   . ث
 أنيا عمى ومحتواىا الطبيعية مع النظـ والتعامؿ والبيئة السكاف نشاطات بيف علاقة مف خلاؿ بناءالطبيعية  ئةالبي احتراـ . ج

 الإنسانية. الحياة اساس
 ضماف حياة جديرة بالثقة وصحية وعالية الجودة لمحاضر والمستقبؿ بطريقة اقتصادية واجتماعية وبيئية. . ح

  مؤشرات الاستدامة البيئية-5
الوعي بالاستدامة البيئية: يعد الوعي بالاستدامة مفيوما اجتماعيا رئيسيا يشير إلى زيادة وعي الجميػور بقضػايا الاسػتدامة  . أ

بيدؼ تشجيع أنماط الاستيلاؾ البديمة والمستدامة عف طريؽ الحملات الإعلانية وبرامج التوعية والتثقيؼ البيئػي مػف أجػؿ 
المستيمكيف محافظا عمػى البيئػة، ونتيجػة الػى زيػادة الػوعي البيئػي والشػعور بالمسػؤولية  التنمية المستدامة التي تجعؿ سموؾ

 (.Murphy,2014:41)الاجتماعية يجب عمى المنظمات تقديـ المنتجات الخضراء الصديقة لمبيئة 
ميػة إعػادة التػدوير مػف تعد عممية الحد مف النفايات اىـ عنصر في الاستدامة البيئيػة اذ تسػاعد عم:تقميؿ النفايات )التموث( . ب

اسػػتعماؿ المػػواد التالفػػة مػػرة أخػػرى بػػدؿ القائيػػا كميمػػلات ومنيػػا يػػتـ انتػػاج مػػواد جديػػدة قريبػػة الجػػودة مػػف المػػواد الاصػػمية، 
وتوفر عممية إعادة التدوير فوائد تتمثؿ في تقميؿ التكمفة العامة وتقمؿ مف حاجػة الكػرة الأرضػية لاسػتخراج المعػادف وكػذلؾ 

ي العاممة لتصنيع المادة مف جديد، أوضحت بعض الدراسات اف طف واحد مف الكرتوف المسترجع يوفر بالتالي تقميؿ الايد
طف مف اخشاب الغابات، واف كؿ ورقة مسترجعة ستوفر عمى البشػرية لتػرا مػف المػاء عمػى الأقػؿ ويسػاعد أيضػا عمػى  25

ي مػػف خػػلاؿ تقنػػيف الاسػػتيلاؾ البشػػري لممػػوارد الطبيعيػػة تقميػػؿ اسػػتيلاؾ الكيربػػاء، وكػػؿ ىػػذا ييػػدؼ عمػػى تقميػػؿ الأثػػر البيئػػ
 (.38:2018وتحقيؽ اكبر درجة ممكنو مف العدالة الاجتماعي في تحقيؽ التوازف الطبيعي لمثروات )إسماعيؿ ،

 العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة البيئية-6
العامميف اف يكونوا مميميف ولدييـ وعي بيئي لممفيوـ الأخضر عبر خمؽ ثقافة تنفيذ إدارة الموارد البشرية الخضراء يفرض عمى 

الوعي والالتزاـ بالاستدامة. اف الاقتراحات والمبادرات الفردية التي تيدؼ الى الحد مف النفايات او التكاليؼ قد تدرج رسميا في 
المنظمة استقطاب الافراد الذيف يحمموف مثؿ ىذا التوجو الوصؼ الوظيفي عند القياـ بتحميؿ وتصميـ العمؿ، وبالتالي يفرض عمى 

 (.65:2016البيئي، الا اف الالتزاـ بيذه المعايير يتطمب مف العامميف ايماف بيا مف اجؿ تحقيؽ الاستدامة البيئية )الزبيدي، 
عبر الإنترنت أو إجراء مقابمة  واصبحت عممية التوظيؼ تنجز بالطريقة الرقمية مف خلاؿ نموذج الطمب عبر الإنترنت، والمقابلات

ىاتفية لمحد مف ىدر الورؽ، واستيلاؾ الوقود والسفر لممقابلات، ىذه الممارسات تقمؿ معدؿ التدىور البيئي، ويمكف أف تساعد 
 ممارسات التوظيؼ ىذه عمى تحسيف الاستدامة البيئة مف خلاؿ ضماف أف تكوف الثقافة والقيـ البيئية واضحة إلى حد كبير في
عممية التوظيؼ، وتظير الدراسات الاستقصائية أف المتقدميف لموظائؼ لدييـ وعي عف المنظمة التي تمارس الاستدامة البيئية 

(Das & Singh,2016:231.) 
وتتطمب نظـ إدارة تقييـ الأداء أىدافا خضراء لتكوف مؤشرات سموؾ الأخضر، وتكوف ليذه العممية دورا ميما في الحفاظ عمى 
دخاؿ برامج  الإجراءات التأديبية المرتبطة بالقضايا البيئية، بما يعزز المستوى التحفيزي للانخراط في السموكيات المطموبة ، وا 

دارية جديدة ليا أىمية أساسية تدريبية تيدؼ إلى رفع الوع ي البيئي لمعامميف والمواد الدراسية التي تؤدي الى تطوير كفاءات فنية وا 
لتعزيز الابتكارات البيئية ، وتساعد المكافآت الخضراء عمى تمكيف العامميف لاتخاذ قرارات مستقمة حوؿ ما إذا كاف ينبغي الاستمرار 

 .(Parida &Brown,2015:10)بيئة العمؿ في الممارسات الصديقة لمبيئة وتعزيز 
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 الإطار العممي لمبحث-الرابع المحور
 أولا: تشخيص واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

تـ قياس متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مف خلاؿ ستة ابعاد ىي )تحميؿ وتصميـ العمؿ الأخضر، التوظيؼ 
والتحفيز الأخضر، إدارة الصحة والسلامة  التعويضلأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، أنظمة الأخضر، تقييـ الأداء ا

 الخضراء(، وفيما يمي وصؼ ليذه المتغيرات بالاستناد لإجابات العينة المبحوثة:
( وكانت الأوساط 5-1( اف ىذا البعد قد تـ قياسو مف خلاؿ الفقرات )2يتضح مف الجدوؿ ) :تحميل وتصميم العمل الأخضر-1

( 0.93(، وبانحراؼ معياري مقداره )3.94الفقرة الثانية عمى اعمى وسط حسابي ) بمغت(، اذ 3الحسابية فوؽ الوسط الفرضي )
ث مف الزيارة الميدانية باف الوظائؼ وىذه النتيجة تتفؽ مع ما لاحظة الباحتشتت إجابات عينة البحث،  مدىويعكس ىذا الانحراؼ 

والاقساـ مرتبة وموزعة بشكؿ منتظـ عمى مختمؼ ابنية المدينة الطبية لتضمف انسيابية في العمؿ وتحقيؽ التكامؿ فيما بينيا بطريقة 
وبانحراؼ  (3.44بينما حصمت الفقرة الخامسة عمى أدنى وسط حسابي ) .لا تؤدي الى الاضرار ببيئة العمؿ والمحافظة عمييا

( الذي يشير الى 36.3، وكاف معامؿ الاختلاؼ مقداره )الذي يشير الى تشتت إجابات افراد العينة المبحوثة (1.25معياري )
 أىمية ىذه الفقرة.

( 3.50عمى وسط حسابي )(، اذ حصمت الفقرة الثامنة عمى ا8-6تـ قياس ىذا البعد مف خلاؿ الفقرات )التوظيف الأخضر: -2
بينما بمغ معامؿ الاختلاؼ  الذي يشير الى تشتت في الإجابات، (1.14وبانحراؼ معياري مقداره ) مف الوسط الفرضي،وىو اعمى 

، كوف اختبارات اختيار المتقدميف لموظيفة لا تقتصر فقط عمى الجوانب البيئية في جميع وظائؼ المدينة الطبية، بؿ ( 32.6)
، وحدة التنظيؼو وحدة الغسيؿ والتعقيـ، و وحدة التغذية، و ىنالؾ اعماؿ تتطمب ىذه الاعتبارات البيئية فقط مثؿ وحدة الحدائؽ، 

اف الجوانب البيئة مطموبة بالدرجة  ، اذ(1.08( وبانحراؼ معياري )3.23حسابي مقداره )وحصمت الفقرة السادسة عمى ادنى وسط 
 وحدة السيطرة عمى التموث.و الأساس في الوظائؼ التي ليا علاقة بالبيئة مثؿ وحدة إدارة الجودة، 

( وىو 3.93ة التاسعة بمقدار)اذ بمغ اعمى وسط حسابي لمفقر  ،(12-9ىذا البعد تـ قياسو بالفقرات )تقييم الأداء الأخضر: -3
، بينما حصمت الفقرة العاشرة عمى الذي يشير الى تشتت في إجابات العينة( 1.11اعمى مف الوسط الفرضي وبانحراؼ معياري )

ومف خلاؿ ردود المقابلات (، 32.7معامؿ الاختلاؼ ليا ) ، فيما بمغ(1.10بانحراؼ معياري قدره )و  ،(3.37ادنى وسط حسابي )
عف مدى التقدـ والتراجع في أداء الاعماؿ  يتـ اشعار الموظؼ عممية تقييـ الأداء بعد كؿجراىا الباحث مع المدراء اوضحوا التي ا

يجاد حموؿ لسمبيات الأداء بإقامو دورات تدريبيو ليـ .   الموكؿ بيا لغرض تعزيز الإيجابيات وا 
بمغ الوسط اذ  ،(16-13لبعد قد تـ قياسو مف خلاؿ الفقرات )اف ىذا ا ،(2يتضح مف الجدوؿ ) التدريب والتطوير الأخضر:-4

( ويعكس ىذا الانحراؼ تشتت إجابات عينة البحث، اذ اف 1.08(، وبانحراؼ معياري مقداره )4.05مفقرة الرابعة عشر )الحسابي ل
راتيـ وتحدد السموؾ البيئي الأخطاء التي تحدث بالعمؿ مف الممكف تقميميا بإدخاؿ الموظفيف في دورات تدريبية تزيد مف ميا

( وىو تشتت عاؿ، 1.14وبانحراؼ معياري ) ،(3.66بينما حصمت الفقرة الثالثة عشر عمى أدنى وسط حسابي ) ،المطموب منيـ
 ( الذي يشير الى أىمية ىذه الفقرة.31.2معامؿ الاختلاؼ ) وبمغ

وسط  اذ حصمت الفقرة العشروف عمى (،20-17الفقرات )تـ قياس ىذا البعد مف خلاؿ  أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر:-5
ويرجع  ،(35.6(، بينما بمغ معامؿ الاختلاؼ )1.3وبانحراؼ معياري مقداره ) اعمى مف الوسط الفرضي،( وىو 3.67حسابي )

اف الحوافز لا توزع نظاـ الحوافر بالحقيقة يضمف الحفاظ عمى الموارد البشرية، ولكف ما تبيف مف العامميف  كوفسبب عدـ التجانس 
، وحصمت ، وىنا يدخؿ جانب التحيز في أنظمة التعويض والتحفيز، ولا تشجع عمى تبني الممارسات الخضراءعمى الكفؤيف منيـ

وقد  ، الذي يشير الى تشتت إجابات العينة،(1.49( وبانحراؼ معياري )3.15الفقرة التاسعة عشر عمى ادنى وسط حسابي مقداره )
مف خلاؿ زيارة الباحث الميدانية لممدينة الطبية والمقابلات التي اجرائيا تبيف اف إدارتيا لا تحقؽ العدالة في توزيع  تـ ملاحظة ذلؾ

الحوافز، كوف ىنالؾ جناح خاص مف المفترض اف يتغير عامميو بصورة منتظمة لضماف حصوؿ الجميع عمى الحوافز، جعؿ ىذا 
 ة.الامر تشتت واضح في إجابات افراد العين

وسط حسابي لمفقرة الحادية والعشروف ال ( اذ بمغ24-21: اف ىذا البعد تـ قياسو بالفقرات )إدارة الصحة والسلامة الخضراء-6
في إجابات العينة المبحوثة، بينما  تشتت مقبوؿ( يوضح 0.93وبانحراؼ معياري ) ،( وىو اعمى مف الوسط الفرضي4.02)
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( وكاف معامؿ الاختلاؼ ليا 1.58بانحراؼ معياري قدره )و  ،(3.17دنى وسط حسابي )حصمت الفقرة الثالثة والعشروف عمى ا
(، اف التشتت العالي كوف ىذه الفقرة لـ تمؽ القبوؿ مف جميع الموظفيف وخاصة المدخنيف منيـ كونيا تعتمد عمى الثقافة 49.3)

بنشر الممصقات حوؿ اضرار التدخيف بصحة المدخف وبالبيئة لكنيا لـ  المدينة الطبيةالتي يحمميا المجتمع عمى الرغـ مف قياـ 
 تحقؽ النتائج المرغوبة.

( الذي يشير 20.85( اف بعد تحميؿ وتصميـ العمؿ الأخضر احتؿ المرتبة الأولى بمعامؿ اختلاؼ مقداره )2يتضح مف الجدوؿ)و 
الثانية كاف بعد تقييـ الأداء الأخضر بمعامؿ اختلاؼ مقداره (، وفي المرتبة 3.74الى أىمية ىذا البعد وبوسط حسابي مقداره )

التوظيؼ الأخضر اذ بمغ معامؿ بعد ، وفي المرتبة الثالثة ( وىو اعمى مف الوسط الفرضي 3.65( ووسط حسابي )23.83)
 ،(24.25ختلاؼ )، وفي المرتبة الرابعة بعد التدريب والتطوير الأخضر بمعامؿ ا(3.56وبوسط حسابي ) ،(23.87الاختلاؼ )

معامؿ ب، بينما بالمرتبة الخامسة بعد إدارة الصحة والسلامة الخضراء اعمى مف الوسط الفرضي( وىو 3.67وبمغ الوسط الحسابي )
( وىو اعمى مف الوسط الفرضي، بينما 3.73الوسط الحسابي ) وبمغ ،( الذي يشير الى أىمية البعد27.07) مقدارهالاختلاؼ 

 .(3.32ووسط حسابي مقداره ) ،(39.15بعد أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر بمعامؿ اختلاؼ )بالمرتبة الأخيرة 

 ( تشخيص واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء2جدول )
الوسظ  الفقراث

 الحسببي

الانحراف 

 الوعيبري

هعبهل 

 الاختلاف

 26.5 1.21 1.71 ٠ؼزّل اٌجؼل اٌج١ئٟ وٛاعت فٟ اٌٛطف اٌٛظ١فٟ.-1

 23.7 2.71 1.72 اٌّفب١ُ٘ اٌقؼواء. رظُّ اٌٛظبئف فٟ اٌّسزشفٝ ػٍٝ ٚفك-0

 27.1 1.21 1.51 رإفن ثٕظو الاػزجبه اٌّزطٍجبد اٌج١ئ١خ ٚالاعزّبػ١خ ٚاٌشقظ١خ فٟ اٌّوشؼ ٌٍٛظ١فخ.-1

 28.6 1.24 1.51 ٠زُ كِظ اٌّٙبَ ٚاٌّسإ١ٌٚبد اٌّزؼٍمخ ثؾّب٠خ اٌج١ئخ فٟ وً ٚظ١فخ.-2

 36.3 1.03 1.22 اٌّسزشفٝ اٌىفبءاد اٌقؼواء ػٕل اٌم١بَ ثبٌزٛط١ف اٌٛظ١فٟ.رزجٕٝ -3

 8870 87.0 47.3 تحليل وتصوين العول الاخضر

 33.6 1.26 1.01 ٠زُ افز١به اٌّزمل١ِٓ ٌٍٛظ١فخ ِّٓ ٌل٠ُٙ كها٠خ وبف١خ ثبٌغٛأت اٌج١ئخ.-4

 35.3 1.0 1.20 ٌّزطٍجبد الاكاهح اٌج١ئ١خ.رؾلك اكاهح اٌّسزشفٝ شوٚؽ شغً وً ٚظ١فخ شبغوح ؽجمب -5

 32.6 1.12 1.32 رووي فطٛاد الافز١به ػٍٝ الاػزجبهاد اٌج١ئ١خ ٌطبٌت اٌٛظ١فخ.-6

 8470 .870 47.3 التوظيف الاخضر

 28.3 1.11 1.71 رمَٛ اٌّسزشفٝ ثبػزّبك ا٘لاف الاكاهح اٌج١ئ١خ فٟ ّٔٛمط رم١١ُ الاكاء.-7

 32.7 1.12 1.15 هاعؼخ ِٕظّخ ٌٍّٛظف١ٓ ػٓ ِلٜ رؾم١مُٙ ٌلأ٘لاف اٌج١ئ١خ.رٛفو الاكاهح رغن٠خ -12

 33.5 1.17 1.34 رؼزّل اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ػٍٝ ا٘لاف ث١ئ١خ ِؾلكح ٠م١ُ فٟ ػٛئٙب اٌؼب١ٍِٓ.-11

 31.3 1.15 1.52 رؾش ِؼب١٠و رم٠ُٛ الاكاء ػٍٝ فٍك الافىبه اٌغل٠لح اٌزٟ رزسُ ثؾّب٠خ اٌج١ئخ.-10

 8470 .870 .473 تقيين الأداء الاخضر

 31.2 1.12 1.44 رزجٕٝ اٌّسزشفٝ اٌجؼل اٌج١ئٟ فٟ ع١ّغ فطٛاد اٌزله٠ت.-11

 26.8 1.26 2.23 رسُٙ ثواِظ اٌزله٠ت فٟ رم١ًٍ الافطبء ٚالأؾوافبد اٌج١ئخ.-12

 الأزؤذ(رجٕٝ اٌّسزشفٝ رله٠ت اٌّٛظف١ٓ ثبػزّبك رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد -13

 ٚالأزوا١ٔذ( ٌٍؾل ِٓ اسزقلاَ اٌٛهق ٚاٌّقٍفبد

1.77 1.11 32.8 

رؾمك ثواِظ اٌزله٠ت ٚاٌزط٠ٛو اٌّؼزّلح فٟ اٌّسزشفٝ اٌّٙبهاد اٌزٟ رؾمك -14

 الأسغبَ ث١ٓ اٌّٛظف ٚاٌج١ئخ.

1.71 1.26 27.7 

 8378 8700 .473 التذريب والتطوير الاخضر

 48.8 1.34 1.17 ٌٍّٛظف١ٓ ثٕبء ػٍٝ الأغبىاد اٌج١ئ١خرملَ اٌّسزشفٝ ِىبفئبد ِبك٠خ ِٚؼ٠ٕٛخ -15

 44.9 1.25 1.07 ٠شغغ ٔظبَ اٌؾٛافي اٌنٞ رؼزّلٖ اٌّسزشفٝ اٌّجبكهاد اٌج١ئ١خ.-16

 47.4 1.27 1.13 رّٕؼ اكاهح اٌّسزشفٝ اٌؾٛافي ٚاٌّىبفئبد ػٍٝ اسبً اٌؼلاٌخ ٚالاٌزياَ اٌج١ئٟ.-17

 35.6 1.1 1.45 اٌّٛاهك اٌجشو٠خ اٌىفإح ٚاٌّٙزّخ ثبٌج١ئخ.٠ؼّٓ ٔظبَ اٌؾٛافي اٌؾفبظ ػٍٝ -02

 4070 0748 4748 انظوت التعويض والتحفيز الاخضر

 23.3 2.71 2.20 ٠وعغ أقفبع ؽلٚس الاطبثبد ا١ٌّٕٙخ ٌزٛف١و ث١ئخ ػًّ إِخ.-01

رزٛافو فٟ اٌّسزشفٝ اهشبكاد ٚرؼ١ٍّبد ؽٛي اٌج١ئخ ٌؼّبْ طؾخ ٚسلاِخ -00

 اٌّٛظف١ٓ.

1.71 1.17 30.2 

 49.3 1.36 1.15 رقظض اٌّسزشفٝ غوف فبطخ ثبٌّلف١ٕٓ ٌٍؾفبظ ػٍٝ اٌز٠ٛٙخ اٌظؾ١خ.-01

رزجٕٝ اٌّسزشفٝ رؾس١ٓ ظوٚف اٌؼًّ اٌّبك٠خ )الاػبءح، اٌز٠ٛٙخ، كهعخ اٌؾواهح، -02

 الاكٚاد إٌّبسجخ ...اٌـ( ٌٍؾل ِٓ ؽٛاكس ٚاطبثبد اٌؼًّ.

1.61 1.1 34.3 

 .8 0780 47.4 والسلاهت الخضراءادارة الصحت 
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 ثانيا: تشخيص واقع الاستدامة البيئية 
( ، وفيما يمي وصؼ ليذه الفقرات بالاستناد 29-25)الرئيسة اف الاستدامة البيئية قد تـ قياسيا بالفقرات ( 3)يتضح مف الجدوؿ 

 لإجابات العينة المبحوثة:
(، اذ 3( وكانت الأوساط الحسابية فوؽ الوسط الفرضي )29-25خلاؿ الفقرات )( اف ىذا البعد قد تـ قياسو مف 3الجدوؿ ) يشير

وتثقيفيـ  العامميفزيادة وعي ب المدينة الطبيةيعكس اىتماـ  الذي( 3.95عمى اعمى وسط حسابي ) الخامسة والعشريفحصمت الفقرة 
نحراؼ بمغ الاالجودة، و  العامميف في وحدة معلتعاوف بالاىتماـ بالبيئة مف خلاؿ الدورات التي تقوـ بيا وحدة التعميـ المستمر با

 ،(1.26معياري )النحراؼ الا ، فيما بمغ(3.63عمى أدنى وسط حسابي ) الثامنة والعشريفبينما حصمت الفقرة  .(1.08معياري )ال
 ( الذي يشير الى أىمية ىذه الفقرة.34.7معامؿ الاختلاؼ ) وبمغالذي يشير الى تشتت عاؿ في إجابات افراد العينة المبحوثة، 

( الذي يشير الى 25.02( اف بعد الاستدامة البيئية عمى المستوى الإجمالي حقؽ معامؿ اختلاؼ مقداره )3يتضح مف الجدوؿ )و 
الاىتماـ بالبيئة  الى الطبيةالمدينة ، وتسعى إدارة وىو اعمى مف الوسط الفرضي( 3.83وبوسط حسابي مقداره ) ،أىمية ىذا البعد

 .العامميفوضماف ديمومتيا كونيا تقدـ خدمات صحية تفرض عمييا الاىتماـ بالجانب البيئي وىذا ما يقوـ بو 

 ( تشخيص واقع الاستذاهت البيئيت4جذول )

 البيئةثالثا: تحميل علاقة الارتباط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة 
باستخداـ معامؿ الارتباط سبيرماف لتوضيح علاقة  (SPSS)( قيـ علاقات الارتباط المستخرجة مف برنامج 4يعكس الجدوؿ )

الارتباط بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة البيئية، فعمى مستوى الابعاد الفرعية حقؽ بعد إدارة الصحة 
( وىذا دليؿ عمى اف ىنالؾ علاقة 0.713لاقة ارتباط مع متغير الاستدامة البيئية اذ بمغت قيمة )**والسلامة الخضراء اقوى ع

بتوفير بيئة صحية  المدينة الطبية(، وتشير ىذه العلاقة الى اىتماـ 0.000ارتباط معنوية ذات دلالة إيجابية وبمستوى معنوية )
، اما ادنى مستوى ارتباط كاف بيف بعد خالية مف التموث، وكذلؾ توفر التيوية والاضاءة المناسبة لضماف ديمومة صحة العامميف 

( التي تشير الى وجود العلاقة المعنوية بينيما، وعمى المستوى الإجمالي 0.338التوظيؼ الأخضر والاستدامة البيئية بمقدار )**
(، وتشير 0.05) معنوية ( وىي علاقة موجبة ذات دلالو معنوية عند مستوى0.569لاقة الارتباط بيف المتغيريف )**كانت ع

ليا دور واضح في تحقيؽ الاستدامة البيئة مما يعد مبرر لقبوؿ الفرضية الخضراء النتائج الى اف ممارسات إدارة الموارد البشرية 
 (.اط ذات دلالة معنوية بيف ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة البيئيةتوجد علاقة ارتبالرئيسة التي مفادىا)

 

 ( الارتباط بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة البيئية4جدول )
 الوتغير التببع

 

 الوتغير الوستقل

 الاستذاهت البيئيت

 حجن العينت هستوى الوعنويت درجت الارتببط

 121 .222 2.136** رؾ١ًٍ ٚرظ١ُّ اٌؼًّ الأفؼو

 121 .222 2.116** اٌزٛظ١ف الأفؼو

 121 .222 2.220** رم١١ُ الأكاء الأفؼو

 121 .222 2.210** اٌزله٠ت ٚاٌزط٠ٛو الأفؼو

 121 .222 2.211** أٔظّخ اٌزؼ٠ٛغ ٚاٌزؾف١ي الافؼو

 121 .222 2.511** ئكاهح اٌظؾخ ٚاٌسلاِخ اٌقؼواء

 084 8887 87.30** الاجوبلي

الوسظ  الفقراث

 الحسببي

الانحراف 

 الوعيبري

هعبهل 

 الاختلاف

 28.2 1.11 1.73 .اٌّسزشفٝ ثؾّب٠خ اٌج١ئخرسبُ٘ ل١ُ ٚصمبفخ اٌّٛظف١ٓ فٟ -03

٠ٍؼت اٌٛػٟ اٌج١ئٟ ٌلٜ اٌّٛظف١ٓ كٚه ُِٙ ثبٌؾفبظ ػٍٝ ِٛاهك -04

 .اٌّسزشفٝ

1.73 1.26 27.5 

رووي اٌّسزشفٝ ػٍٝ رضم١ف اٌّٛظف١ٓ ٌٍّسبّ٘خ فٟ رم١ًٍ إٌفب٠بد -05

 .ٚاٌزقٍض ِٕٙب ثشىً آِ ٚس١ٍُ

1.63 1.03 32.5 

 34.7 1.04 1.41 .اٌجشو٠خ ػٍٝ اػبكح اسزؼّبي اٌٛهق اٌّسزقلَرؾوص اكاهح اٌّٛاهك -06

 31.5 1.17 1.55 رؾل اعواءاد اٌولبثخ اٌزٟ رزجٕب٘ب اٌّسزشفٝ ِٓ اٌّقبٌفبد اٌج١ئ١خ.-07

 .8 .870 4704 الاستذاهت البيئيت
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 رابعا: تحميل إثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاستدامة البيئية
الانحدار  معادلةممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاستدامة البيئية باستخداـ  اثر ( نتائج تحميؿ5يوضح الجدوؿ )

 R2التحديد اذ بمغ معامؿ  تأثيرالبسيط، فعمى مستوى الابعاد الفرعية حققت إدارة الصحة والسلامة الخضراء اقوى علاقة 
الذي يشير الى التبايف الحاصؿ في الاستدامة البيئية ىو و ( الذي يعد مقياس وصفي يستخدـ في تفسير معادلة الانحدار 0.568)

تبايف مفسر مف عوامؿ لـ تدخؿ  %( فيو44%، اما النسبة المتبقية )56بمقدار  الخضراء الصحة والسلامةتبايف مفسر بفعؿ إدارة 
( التي 1.17كانت ) a(، واف قيمة 2.14الجدولية )F( وىي اكبر مف قيمة 132.5المحسوبة )Fفي نموذج البحث، وبمغت قيمة 

تدؿ عمى زياده وحده واحده في إدارة الموارد البشرية الخضراء سيزيد  ( التي0.71) bستدامة البيئية، اما قيمة تشير الى وجود للا
الذي يشير الى اف  R2(0.133)أدنى قيمة  بنفس المقدار بالاستدامة البيئية. بينما حصؿ بعد تحميؿ وتصميـ العمؿ الاخضر عمى

( وىي أكبر مف قيمة 15.5المحسوبة )Fة % مف الاستدامة البيئية مفسر مف قبؿ إدارة الموارد البشرية الخضراء، وبمغت قيم13
F.الجدولية 

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاستدامة البيئية، اذ لاما عمى المستوى الإجمالي يتضح اف ىنالؾ تأثير معنوي 
الثابتة  aمة (، وبمغت قي0.000( عند مستوى معنوية )2.14الجدولية )F( وىي أكبر مف قيمة 86.6المحسوبة )Fنجد قيمة 

 b( وىذا يعني وجود للاستدامة البيئية حتى واف كانت ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تساوي صفر، وبمغت قيمة 0.65)
الاستدامة ( التي تدؿ عمى اف زيادة وحدة واحدة في إدارة الموارد البشرية الخضراء سيؤدي الى زيادة بنفس المقدار في 0.86)

ممارسات ( والتي تشير الى التبايف الحاصؿ في الاستدامة البيئية ىو تبايف مفسر بفعؿ 0.462بمغت ) R2. اما قيمة معامؿ البيئية
جد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية تو إدارة الموارد البشرية الخضراء ، وفي ضوء ىذه النتائج تقبؿ الفرضية الرئيسة والتي مفادىا 

 الخضراء عمى الاستدامة البيئية. بشريةلموارد الاادارة لممارسات 

 ( تحليل تأثير هوبرسبث إدارة الووارد البشريت الخضراء في الاستذاهت البيئت.جذول )

 الوتغير التببع Sig الوحسوبت Fقيوت  A B R2 الوتغيراث الوستقلت

  000. 15.5 0.133 0.44 2.15 رؾ١ًٍ ٚرظ١ُّ اٌؼًّ الافؼو

 

الاسزلاِخ 

 اٌج١ئ١خ

 000. 32.4 0.243 0.55 1.85 اٌزٛظ١ف الأفؼو

 000. 41.9 0.294 0.59 1.66 رم١١ُ الأكاء الأفؼو

 000. 57.7 0.364 0.61 1.42 اٌزله٠ت ٚاٌزط٠ٛو الأفؼو

 000. 32.7 0.245 0.36 2.61 أٔظّخ اٌزؼ٠ٛغ ٚاٌزؾف١ي الافؼو

 000. 132.5 0.568 0.71 1.17 ئكاهح اٌظؾخ ٚاٌسلاِخ اٌقؼواء

 000. 86.6 0.462 0.86 0.65 الاجوبلي

 

 المحور الخامس
 أولا: الاستنتاجات

تظير لنا نتائج البحث اف اقؿ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء اىتماـ ىو بعد أنظمة التعويضات والتحفيز الأخضر -1
 بالعدالة.لأنو لا يشجع العامميف عمى الاىتماـ بالبيئة والتوجو الأخضر ولا يتسـ 

تظير لنا نتائج البحث اىتماـ مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية بالاستدامة البيئية، مما يشير الى توجييا نحو الاىتماـ -2
 بالبيئة مف اجؿ تحسيف الخدمات الصحية.

ا ييتماف بالجانب البيئي بشكؿ إيجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاستدامة البيئية كونيم تأثيرىنالؾ -3
 وىذا ما تـ ملاحظتو في مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية.

تتبنى مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بدرجو مقبولة، وىذا يساعد عمى -4
 تحقيؽ الاستدامة البيئية.

 ثانيا: التوصيات
تكنولوجيا المعمومات بعمميات التوظيؼ لأنيا تخفض التكاليؼ وتحافظ عمى البيئة، وضرورة وجود دور  التوسع في استخداـ-1

 لممدينة الطبية وبالأخص قسـ الموارد البشرية في اختيار العامميف.
 الخضراء. وضع مجموعة مف المعايير البيئية وربطيا بأداء العامميف مف اجؿ تقييـ أدائيـ في ضوء توجيـ نحو الممارسات-2
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وضع برامج تدريبية الكترونية تساعد عمى تخفيض التكاليؼ، وتقميؿ استخداـ الورؽ، وتزيد مف ثقافة العامميف بخصوص -3
أىمية ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والاستدامة البيئية، والقياـ بالتنسيؽ مع الجيات المختصة كالأكاديمييف 

 ظؿ المفاىيـ الخضراء.لتطوير ميارات العامميف في 
الاستفادة القصوى مف فوائد الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في مدينة الاماميف الكاظميف )ع( الطبية مف اجؿ زيادة -4

 الاىتماـ بالبيئة وتحسيف الخدمات الصحية.
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