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الممارسات الخضراء الادارة الموارد البشرية دراسة في تعزيزالثقافة التنظيمية وأثرها 

  استطلاعية لآراء عينة من العاملين في شركة ما بين النهرين العامة للبذور

The role of organizational culture and its impact on the green 

practice of human  resources  management An esploratory research  

of sample opinions from researchers at the Mesopotamian General 

seed company 

 
 

 

  
  
 

 

 
 المستخلص

الحالي الى بيان الثقافة التنظيمية بأبعادها الأربعة )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية، التوقعات التنظيمية، الأعراف  الدراسةهدف 
نظيمية( وأثرها على الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية من خلال دراسة استطلاعية في شركة ما بين النهرين العامة للبذور الت

اعتبارها بكما وهي إحدى الشركات التي تشكل الرابط بين مراكز البحوث والمزارعين لإنتاج بذور المحاصيل الزراعية الاستراتيجية الهامة ، 

حقق تلكي ود الحثيثة التي تبذلها إدارة الشركة نحو توفير محاصيل ذات جودة عالية الجودة والمطابقة للمواصفات ووفقاً للشروط لجهومن 

بعدد من الأسئلة. وللإجابة عن التساؤلات التي طرحت تم اعتماد عدد من الفرضيات التي تناولت  الدراسةمشكلة أغراضه تم صياغة  الدراسة
غة اهداف الدراسة صي ولتحقيق، الدراسة. وللتعرف على مدى صحة هذه الفرضيات، تم جمع البيانات المتعلقة بموضوع الدراسةموضوع 

هل للثقافة التنظيمية اثر في تعزيز الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية؟(  وصيغة فرضياتها (مشكلة الدراسة بتساؤل رئيسي مفاده 

أثير ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية وتعزيز الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، واعتمدت حول توجد علاقات ارتباط وت
لباحثة بتوزيع ، وقامت االدراسةوتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، وكان الغرض اختبار فرضيات استمارة الاستبيان في جمع البيانات، 

( منها 7( استبانة منها، وبعد مراجعتها وجدت الباحثة أن )222املين في المجال المذكور. وتم استرجاع )( استبانة على عينة من الع232)

( من إجمالي الاستبيانات الموزعة، وتم تحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي %9..9( استبانة صالحة تمثل )222)اعتمادغير صالحة. وتم 

(23.SPSS V( والبرنامج )22.Amos Vو .) بمجموعة من النتائج أهمها وجود علاقة ارتباط معنوية بين الثقافة التنظيمية  الدراسةخرج
اء روممارسات الإدارة الخضراء للموارد البشرية،. كما أظهرت النتائج وجود تأثير ذو دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والممارسات الخض

وظفيها م تشجيع من المقترحات التي ترى الباحثة أنها تخدم المجال، ومن أبرزها إدارة الشركة بعدد الدراسةنتهي يلإدارة الموارد البشرية. و

تحمل المسؤولية والمشاركة في المناقشات العلمية وتطوير الأفكار والأنواع والخدمات التي تهدف إلى أداء المهام والواجبات دون إشراف 
 مباشر.

 ، الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، شركة ما بين النهرين العامة للبذور الثقافة التنظيمية الكلمات المفتاحية: 

Abstract 
The current research aims to explain the organizational culture in its four dimensions (organizational values, 

organizational beliefs, organizational expectations, organizational norms) and its impact on green practices 

of human resources management through an exploratory research  in the Mesopotamia General Seed 

Company, as it is one of the companies that forms the link between research centers. And farmers to produce 
seeds of important strategic agricultural crops, as well as the tireless efforts made by the company’s 

management towards providing crops of high quality that conform to the specifications and in accordance 

with the conditions and instructions set by the National Seed Council. Therefore, this research  came as a 
contribution in this field, and in order for the research  to achieve its objectives, its problem was formulated. 

With a number of questions. To answer the questions raised in the problem of the research , a number of 

hypotheses were adopted that addressed the subject of the research . To determine the validity of these 
hypotheses, data related to the subject of the research  was collected, relying on the questionnaire form that 

was prepared for this purpose. The descriptive analytical method was used. The purpose was to test the 

research  hypotheses. The researcher distributed (232) questionnaires to a sample of workers in the field. 

mentioned. (225) questionnaires were retrieved, and after reviewing them, the researcher found that (7) of 
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them were invalid. (225) valid questionnaires, representing (96.9%) of the total questionnaires distributed, 

were excluded and analyzed using the statistical program (23.SPSS V) and the program (21.Amos V). The 
research  produced a set of results, the most important of which is the existence of a significant correlation 

between organizational culture and green management practices for human resources. The results also 

showed a significant effect between organizational culture and green human resources management 

practices. The research  ends with a number of proposals that the researcher believes serve the field, the 
most prominent of which is encouraging company management. Its employees are required to take 

responsibility, participate in scientific discussions and develop ideas, types and services aimed at 

performing tasks and duties without direct supervision. 
Keywords: Organizational culture, green practices for human resources management, Mesopotamia 

General Seed Company. 

 المقدمة -1

تمثلل الثقلافلة التنظيميلة بلاعتبارها متغيراً مسلللللللتقلام مجموع القيم والمعتقدات ولمعايير المشلللللللتركة التي تهدف الى التأثير على    

طريقلة تفكير وسللللللللو  الافراد داخلل المنظملة، كملا ان الثقافة تنتقل الى افراد المنظمة من خلال التدريا والطقو  والشلللللللعائر 

الثقافة التنظيمية الإطار الذي يوضللللللل  طريقة أداء العمل والمعايير والأسللللللل  من خلالها ربط الأفراد بهذه  والرموز، كملا توفر

 المنظمة وتعمل على تدعيمهم عن طريق الحوافز لأداء أعمالهم على الوجه المطلوب.

ات الحديثة والمهمة حيث بالممارسللللات الخضللللراء لإدارة الموارد البشللللرية كأحد الموضللللوع الدراسلللةومن ناحية أخرى، تتميز 

يتراكم الوعي بالاهتمامات المتعلقة بالبيئة والتنمية المسلللللللتدامة واعتماد ممارسلللللللات إدارة الموارد البشلللللللرية فقرات تهتم بالبيئة 

خصلوصلا بعد التطور الكبير الذي حدث في كافة مجالات ومفاصلل الحياه فهي نقطة البداية لإيجاد اسلتراتيجيات مبتكرة لتحسين 

كونها تتناول موضلللوع مهم وحيوي في مجال الممارسلللات الخضلللراء لإدارة  الدراسلللةداء البيئي للشلللركات ،كما تتضللل  هذه الأ

الموارد البشللللرية التي تتسللللم بالحداثة على المسللللتويين النظري والتطبيقي ، مما يشللللكل اضللللافة علمية في زيادة الاثراء الفكري 

 المستقبلية. الدراسةوالمعرفي للدراسات 

ي ضلللوء ما تقدم ولغرض تغطية مضلللامين الدراسلللة، حيث أنها تشلللمل الجانبين النظري والعملي على شلللكل اربعة فصلللول، وف

ة والثالث وصللم مجتمع وعين الدراسللةيتكون الفصللل الاول من ثلاثة مباحث الاول يتضللمن الدراسللات السللابقة والثاني منهجية 

ويتكون من ثلاثة مباحث الاول منه يتحدث عن الثقافة  الدراسلللللةلمتغيرات الدراسللللة، اما الفصلللللل الثاني يتناول الجانا النظري 

التنظيمية ،أما المبحث الثاني سللللوف يتطر  عن الممارسللللات الخضللللراء لإدارة الموارد البشللللرية، اما المبحث الثالث يتضللللمن 

 احث الاول منه يتضلللللمن فح العلاقة بين المتغيرات والفصلللللل الثالث يتضلللللمن الجانا العملي للدراسلللللة ويتكون من ثلاثة مب

ث اختبار ويتضلللمن المبحث الثال الدراسلللةواختبار أداة القيا , والمبحث الثاني يشلللمل مناقشلللة نتائج التحليل الوصلللفي لمتغيرات 

اما الفصـللل الرابـللع والاخير يتضمن الاستنـللتاجات التوصـلليات التي ستخرج بها الباحثة لشركة ما بين النهرين  الدراسةفرضيات 

 دراسةلوبعض المقترحات التي تضعها على ضوء النـلللللتائج التي توصلت ،اليـلللللها ومـلللللقترحات  الدراسةامة للبذور موضوع الع

 المستقبلية.

 -بالاتي: الدراسةوتضمن هيكل 

 منهجية الدراسة -2

 الدراسة ةمشكل 1.2 

لبيئة, اصللب  لزاما على منظمات الاعمال للتطورات المتسللارعة في بيئة الأعمال وازدياد حدة المنافسللة بين اطراف هذه ا نتيجة 

ان تبحث عن سلللللبل عديدة لمواجهة هذه الأخطار من جهة, وتحقيق تقدما ونجاحا  ، ومن الأسلللللاليا التي تسلللللاعد الممارسلللللات 

لتي يتم ا الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية هي الثقافة التنظيمية، إذ تمثل الثقافة التنظيمية مجموعة من القيم والمفاهيم الأسللاسللية

إيجلادهلا وتنميتهلا داخلل مجموعات العمل في المنظمة وتعليمها للعاملين لتحديد طريقة تفكيرهم وأدراكهم وشلللللللعورهم تجاه بيئة 

التي يتم تناولها وفق سللليا  نظري وتطبيقي تحليلي من خلال  الدراسلللةالعمل الداخلية والخارجية ، لذا نصلللل إلى طرش إشلللكالية 

   الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية ؟ أثر في تعزيز الثقافة التنظيمية هل الرئيسي الآتي: الإجابة على التساؤل 

 :الدراسةويمكن طرش مجموعة من التساؤلات الفرعية التي تعك  مشكلة  

وهل لذلك  ريةما هي المنافع التنظيمية الناتجة عن تفعيل الثقافة التنظيمية والممارسلللات الخضلللراء لإدارة الموارد البشللل -2

 ؟ تأثير مباشر أو غير مباشر في الميدان المبحوث

هل هنا  تصلللور واضللل  من قبل المعنيين في الميدان المبحوث عن أهمية الثقافة التنظيمية في الممارسلللات الخضلللراء  -2

 الادارة الموارد البشرية؟

 البشرية في الشركة المبحوثة؟  ما مدى توافر كل من الثقافة التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد- 3

 هل هنالك تأثير بين الثقافة التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية في الشركة المبحوثة -4       
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  الدراسةأهمية  2.2

ذي يعد ارد البشللرية المن التأثير الحيوي للثقافة التنظيمية وأثرها على الممارسللات الخضللراء لإدارة المو الدراسللة اتنبع أهمية هذ

 :في الآتي الدراسةأحد الموضوعات الرئيسية التي أدت إلى تغييرات مثيرة في بيئة العمل، وتكمن أهمية 

 وللموارد البشرية فيها . الدراسةالممارسات الخضراء وزيادة الوعي بها لدى الادارة العليا في عينة نشر ثقافة  -2

إعادة النظر في الثقافة التنظيمية بشللكل سللليم وتوثيقها وصللولاً إلى الاسللتفادة إلى ضللرورة  الدراسللةتوجيه اهتمام عينة  -2

 منها في الحد من تغيير الثقافات.

)الثقافة التنظيمية الممارسللللات  الدراسللللةالحالية مسللللاهمة علمية وتطبيقية على مسللللتوى تكامل متغيرات  الدراسللللةتعد  -3

على فهم واقع الثقافة التنظيمية في شركة ما بين النهرين  الدراسةا الخضلراء لإدارة الموارد البشرية( قد تسهم نتائج هذ

 .العامة للبذور وكذلك فهم واقع الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية والعلاقة التي تربط بينهما

  اسةالدرعينة كة شلرالعلى أفراده ممثلاً في  الدراسلةالذي تم إجراء  الدراسلةتأتي الأهمية العملية من اختيارها لمجتمع  -4

 الموارد البشلللللرية تبلور أهمية هذا من خلال إبراز دور الثقافة التنظيمية وأثرها على الممارسلللللات الخضلللللراء الادارة

من خلال ما سلتقدم من اسلتنتاجات عملية تشلخ  الواقع الفعلي ومقترحات تسهم في دعم العلاقة بين )الثقافة  الدراسلة

 .لإدارة الموارد البشرية التنظيمية، والممارسات الخضراء

 الدراسةأهداف  2.2

هو التعرف على دور الثقافة التنظيمية وأثرها على الممارسلللات الخضلللراء لإدارة الموارد  الحالي الدراسلللةالهدف الرئيسلللي من 

 :الى تحقيق الاهداف الفرعية التي تتمثل بالآتي الدراسةالبشرية ،وتطم  

 .الممارسات الخضراء الادارة الموارد البشرية في الميدان المبحوثفي تعزيز ها التعرف على الثقافة التنظيمية وأثر -2

 .الحالية الدراسةالتعرف على علاقات التأثير بين متغيرات  -2

 لنعرف على مدى توافر كل من الثقافة التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية في الشركة المبحوثة -3

 لإدارةحات عن مدى الدور الذي تقدمه الثقافة التنظيمية وأثرها على الممارسللللات الخضللللراء تقديم مجموعة من المقتر -4

 .الموارد البشرية

 للدراسةالمخطط  الفرضي  2.2

الحالي واتجاهات أهدافها وفي إطار محاولتها  الدراسللةمخططاً فرضللياً في ضللوء المضللامين المؤشللرة في مشللكلة  الدراسللة تبنى

كذلك المتغير و الى متغيرات إجرائية، اذ تبنت مخططاً يربط المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية ( بأبعاده الدراسلةلترجمة مشلكلة 

   .التي تم تحديدها بالاعتماد على أراء وطروحات الباحثين التابع الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية
 

  من اعداد الباحثة  المصدر :

  الدراسةفرضيات  2.2

 :و مخططها الفرضي اعتمدت الباحثة على الفرضيات الرئيسية الآتية الدراسةأجل تحقيق اهداف من 

يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والممارسلللات الخضلللراء لإدارة الموارد البشلللرية   -:لأولى الفرضلللية الرئيسلللة

         -:وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الاتية

 الثقافة التنظيمية
 القيم التنظيمية -

 المعتقدات التنظيمية -

 التوقعات التنظيمية -

 تنظيميةالاعراف ال -

 التوظيف الاخضر-

 التدريب الاخضر -

 تقييم الاداء الاخضر -

 المكافآت الخضراء -

 

الممتيير التمممابم المممممارسممممممممممات 

 الخضراء لإدارة الموارد البشرية
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دارة الممارسللللات الخضلللللراء لإتعزيز الفرعية الاولى: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )القيم التنظيمية( والفرضللللية  -2

 . الموارد البشرية

ضللللللراء الممارسللللللات الختعزيز الفرضللللللية الفرعية الثانية: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )المعتقدات التنظيمية( و -2

 .لإدارة الموارد البشرية

راء لإدارة الممارسلات الخضتعزيز عية الثالثة: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )التوقعات التنظيمية( والفرضلية الفر -3

 . الموارد البشرية

اء لممارسللللللات الخضللللللر اتعزيزالفرضلللللية الفرعية الرابعة: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )الأعراف التنظيمية( و -4

 .لإدارة الموارد البشرية

 البيانات والمعلومات اساليب جمم 2.2

 :هنا  عديد من المصادر المتعلقة بجمع البيانات والمعلومات يمكن اللجوء اليها من قبل الباحثين، وهي كالاتي

لمصلللللللادر العلميللة )النظريللة(: تم الحصلللللللول عللل هللذا النوع من البيللانللات عن طريق الاطلاع على بعض الاطللاري  ا -2

  لمتوفرة في المكتباتوالرسائل الجامعية المجلات والدوريات، ا

لمصلادر العملية )الأولية(: من أجل تحقيق أهداف الدراسلة، واختبار فرضياتها، اعتمدت الباحثة على النوع الثاني من ا -2

عدّ أداة لجمع البيانات والمعلومات بالنسللللللبة لمتغيرات تالبيانات والمعلومات، إذ تم اعداد اسللللللتمارة )الاسللللللتبيان( التي 

  .الدراسة

  لوب تحليل البياناتاس  2.2

 . الدراسةالتي تم جمعها من عينة  الدراسةالتحديد المسار وتحليل بيانات  (SPSSV.23)تم استخدام برنامج التحليل الاحصائي

 . التكرارات والنسا المئوية والوسط الحسابي والانحراف المعياري -2

  معامل الاختلاف -2

  (Multiple Regression Analysis) اختبار الانحدار الخطي المتعدد -3

                الدراسةمجتمم وعينة  2.2
(عاملاً 232بالعاملين في شلللركة ما بين النهرين العامة للبذور وبمختلم العناوين الوظيفية والبالد عددهم ) الدراسلللةتمثل مجتمع 

 (222) كبيرة جدا فقد تم اسللللترجاعوقد قامت الباحثة بتوزيع اسللللتمارات الاسللللتبيان على أفراد العينة وكانت نسللللبة اسللللتجاباتهم 

اسلتمارات منها كونها غير صلالحة وبذلك كان عدد الاسللتمارات  (7) اسلتمارة اسلتبيان وبعد الاطلاع عليها وفحصلها تم اسللتبعاد

(من علدد الاسلللللللتبيلانلات الكلي الموزعلة، للذا مثللت عينة % 9..9، اي بنسلللللللبلة) التي اعتملدت عليهلا لغرض التحليلل والتطبيق

  :الاتيالى  (2الجدول رقم)ويشير  ،الدراسةعامل في الشركة عينة  (222)الدراسة

(وهذ %...4(مقارنة بالذكور الذين بلغت نسبتهم )%23.3لجن  :ان غالبية العاملين من جن  الاناث بلغت نسبتهم )ا -2

  .كورتسند المراكز الوظيفية الادارية الاناث بنسبة مقارنة بالذ الدراسة يدل على ان المنظمة محل

(، وتليها %27.3سلللللنة( اذ بلغت نسلللللبتهم ) 42-22تبين أن الجزء الأكبر من أفراد العينة بلغت للفئة العمرية ) لعمر:ا -2

( من %9.3سنة( بنسبة ) 44-22(، وأخيراً جاءت الفئة العمرية )%33.3سنة فأكثر( بنسبة مئوية ) .2الفئة العمرية )

صورة مح  الدراسةعينة ر هذه النتيجة إلى أن اغلا افراد العينة في المنظمة ، وتشلي الدراسلةعينة إجمالي أفراد العينة 

 .%92.7سنة فأكثر( بنسبة إجمالية بلغت  .2 -42ما بين الفئات )

(، وتليها 47.4: تبين أن غالبية أفراد العينة هم ممن يحملون شلهادة بكالوريو  حيث بلغت نسبتهم )% المؤهل العلمي -3

( لحملة شهادة الماجستير, وتأتي بعدها حملة شهادة ثانوية ودكتوراه, 22.9وتليها من نسبتهم ) (،23.3شهادة دبلوم )%

(؛ وتشلير تلك النتائج أن غالبية العاملين من حملة شهادة البكالوريو  ..3واخيراً حملة شلهادة متوسلطة بنسلبة مئوية )

ينة عهيكل التنظيمي لأشلللللللغال الوظائم في المنظمة ودبلوم والملاجسلللللللتير وذلك بفعل الطبيعة التنظيمية التي يطلبها ال

   . الدراسة

(، ويليها %..22( للحالة متزوج، ويليها حالة أعزب بنسلللللللبة )74.2الحالة الاجتماعية: بلغت أعلى نسلللللللبة مئوية )% -4

ج إلى ( ممن هم في حالة اجتماعية أرمل، وتشير تلك النتائ%3.2( حالة مطلق، واخير يأتي ما نسبتهم )7.2بنسلبة )%

 .  (طبيعة الثقافة الاجتماعية والعادات والتقاليد الموروثة من المجتمع التي أعطت غالبية الافراد هم من فئة )متزوج

-.2( لسنوات الخبرة )%23.2، %24.9، %22.4عدد سنوات الخبرة: أظهرت النتائج أن غالبية أفراد العينة بلغت ) -2

سنة(،  24-.( للذين سنوات خدمتهم )%9..2الي، ثم يليها ما نسبتهم )سنة فأكثر( على التو 22سنة،  22-22سنة، 24

(، وتشللللللير تلك النتائج إلى أن غالبية العاملين لديهم خبرات 9.3سللللللنوات فأكثر( بنسللللللبة ) 2واخيراً ممن لديهم خبرة )

من اجمالي  ( تقريبا%74سلللنة فأكثر( بنسلللبة اجمالية بلغت ) 22-.2متراكمة كون الخبرات كانت محصلللورة ما بين )

 .افراد العينة
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 (N=225الشخصية والوظيفية ) الدراسة(: توزيم خصائص أفراد عينة 1جدول )

 المتيير الوصف التكرارات النسب المئوية

 ذكر 102 22.2%
 الجنس

 أنثى 120 22.2%

 سنة 21-20 21 3.2%

 سنة 22-21 123 %22.2 العمر

 سنة فما فوق 22 22 22.2%

 ةمتوسط 2 2.2%

 المؤهل العلمي

 ثانوية 12 2.1%

 دبلوم 20 12.2%

 بكالوريوس 120 22.2%

 ماجستير 23 12.3%

 دكتوراه 12 2.2%

 متزوج 122 22.2%

 الحالة الاجتماعية
 مطلق 12 2.1%

 اعزب 22 11.2%

 ارمل 2 2.1%

 سنوات فاقل 2 21 3.2%

 عدد سنوات الخبرة

 سنوات 2-10 22 12.3%

 سنوات 11-12 22 22.3%

 سنة 12-20 22 22.2%

 سنوات فأكثر 21 22 22.1%

 (SPSSV.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

  الدراسةي الاطار النظري لمتييرات المبحث الثان. 2

 الثقافة التنظيمية  1.2 

 مفهوم الثقافة التنظيمية 1.1.2

كل الافتراضلللللات الاسلللللاسلللللية التي ابتكرتها او طورتها حول تعلم كيفية التعامل ، مع مشلللللاكل التكيم  أن الثقافة التنظيمية تمثل

الخارجي التي عملت بشللكل جيد بما فيه الكفاية لكي تعد صللالحة وتعليمها لءعضللاء الجدد على انها الطريقة الصللحيحة للتصللور 

أن الثقافة التنظيمية مجموعة من القيم  (Daft,2010:452) ( ويرى .(Maria,2009:7والتفكير والشلللللعور تجاه هذه مشللللللاكل

والاعراف والمعتقدات والمفاهيم المشلتركة بين أعضلاء المنظمة والتي تنتقل إلى الأعضلاء الجدد كأسلوب تفكير وسلو  صحي  

الي داخل المنظمة، وبالتومرغوب داخل المنظمة، وتتميز الثقافة التنظيمية بأنها غير مكتوبة ولكنها راسلللللللخة في أذهان العاملين 

فإن محاولة الإدارة لتبني اسلتراتيجية جديدة في المنظمة مناهضة للسلو  والقواعد المتعارف عليها فأنها سوف تجابه بقوة تسمى 

 .قوة مقاومة التغيير

ع راد المنظمة مهي مجموعة المعايير والقيم المشلللللتركة التي تنظم تفاعلات أفلثقافة التنظيمية   (Ani, 2018:360 ) واشلللللار

بعضلهم البعض وكذلك مع من هم خارج المنظمة، وهي تمثل الارتباط والتماسك بين القيم والعادات والمؤثرات والإشارات التي 

 .تحكم تصرفات الأفراد، وتشكل في حد ذاتها شكلاً معيناً لمنظمة معينة

 

 أهمية الثقافة التنظيمية 2.1.2

د أهم الركائز الأسللاسللية لجميع المنظمات الخدمية والصللناعية على حد سللواء، فضلللاً عن الدور وتمثل أهمية الثقافة التنظيمية أح

الكبير الذي تلعبه في زيادة فعالية عملية اتخاذ القرارات الإدارية في المنظمة من أجل تحسللين الأداء التنظيمي الذي تسللعى جميع 

الاسلللللللوا  من خلال مواكبلة مختلم التطورات السلللللللريعة في  المنظملات الوصلللللللول اليله من اجلل البقلاء اطول فترة ممكنلة في

 :، في ضوء ذلك تتمثل أهمية الثقافة التنظيمية بالآتي(Oluwaseun,2018:5)البيئة

تعلد الثقلافلة التنظيميلة قوة مؤثرة داخلل المنظملة لأنهلا تحفز وتمنع أنواع معينلة من السللللللللو  الفردي والجماعي داخل  -2

 (. 2422 :243, (Al-Mallah& Salehالمنظمة )،

دمج وتوجيه الأنشطة اليومية للعاملين من اجل الوصول إلى أهدافهم المحددة، كما يمكن أن تساعد المنظمة على  -2

 .(Lee et,al,2015:36)التكيم مع البيئة الخارجية لإعطاء ردود فعل مناسبة وسريعة

ر عمل مهم لكل من العاملين والمدراء في تلعا دورا كبيراً في انشاء وتكوين بيئة عمل صحية وجيدة وتكوين اطا

 (Ayden,2018:269)المنظمة
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. ابعاد الثقافة التنظيمية 2.1.2  

 أ. القيم التنظيمية

تعبر القيم التنظيمية عن هوية المنظمة وفلسفتها وخصائصها الداخلية، كما انها توفر المعايير التي تتخذ بها المنظمة قراراتها 

سلوكها التنظيمي، وتمثل القيم التنظيمية القيم الموجودة في مكان العمل أو البيئة، بحيث تعمل هذه  والطريقة التي تعبر بها عن

القيم على توجيه سلو  العاملين ضمن الظروف التنظيمية المختلفة، ومن هذه القيم المساواة بين العاملين ، والاهتمام بالأداء، 

 واحترام الآخرين

(aleamya,312,2008) 

دات التنظيميةالمعتق ب.  

أن المعتقدات هي كافة الأفكار، والمفاهيم المشتركة بين الأفراد داخل بيئة العمل، والتي يحرص الأفراد العاملون على تطبيقها،  

وتدفع إلى تطويرها نحو الأفضل، وترتبط هذه المعتقدات بكافة الأمور العامة والتي تطبق بشكل يومي مثل إنجاز المهام 

خلال اليوملوبة والأعمال المط  

)Abdul Ail (2424 :224 ،  

التوقعات التنظيمية ث.  

أن التوقعات التنظيمية  هي مجموعة من الاشياء المتوقعة التي يحددها او يتوقعها الفرد من المنظمة كذلك تتوقعها المنظمة من 

 (.AL-Tai،242. :244الفرد, وذلك خلال فترة عمله)

التوقعات التي يتوقعها العاملون من المنظمة أو بالعك  ما تتوقعه المنظمة من الأفراد  والتوقعات التنظيمية هي مجموعة من

العاملون بها، فالعاملون يتوقعون أن تقوم المنظمة بتبني إبداعاتهم أو إعطائهم وضعاً اجتماعيًا معينا، وبالمقابل تتوقع المنظمة أن 

 Abd lن واللوائ  المتبعة، مع توفير الاحتياجات والاحترام المتبادل)يعطي العاملون أفضل ما لديهم، أو أن يطبقوا القواني

Razzaq and others،2429 :2.2.) 

الأعراف التنظيمية ش.  

"العرف عبارة عن طائفة من الأفكار والآراء والمعتقدات التي تنشأ في جو الجماعة، وتمثل مقدسات الجماعة ومحرماتها، 

 (Aziz warqiya،2424 :.2عمال ويلجئون اليه في كثير من مظاهر سلوكهم الجمعي)وتنعك  فيما يزاوله الأفراد من أ

أن الأعراف التنظيمية هي مجموعة من القواعد والسلوكيات غير المكتوبة في المنظمة كما انها تهي لءفراد كيفية التعامل مع 

لذي يكون مقبولا في المجتمع دون مواجهة اي مواقم معينة وهي تمثل المرجع الاساسي للخبرة والادرا  والسلو  المثالي ا

 (.Al –Aoun and Al-dulaimi،2424 :332اعتراضات عليه)

 الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية   2.2

 مفهوم الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية 1.2.2
البشـللللرية الخضـللللراء التي تشمل التوظيم والتدريا  تمثل ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تنفيذ ممارسات الـللللموارد

وإدارة الأداء ونظام التعويضلللللات وعلاقات الموظفين لتطوير رأ  المال الفكري الذي يسللللللتفيد منه الموظفون للتقدم في حياتهم 

رسللات مما (Kim et al,2019:84)ويرى .(Nayak & Mohanty, 2017,1)المهنية وتحقيق الأهداف. الاسللتدامة التنظيمية

إدارة الموارد البشللللرية الخضللللراء هي السللللياسللللة البيئية والخطة وغيرها من المعلومات ذات الصلللللة بالموظفين من قبل الإدارة 

الموظفين للممارسللات البيئية الجديدة، وتمكينهم من المشللاركة في الأنشللطة البيئية، وتقديم المكافيت التي يمكن أن وتطويرالعليا، 

للممارسلات الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية  على  (Yusoff et al,2020:2)سلؤولياتهم البيئية. واشللارتحفزهم على الوفاء بم

انها افضلللل اسلللتراتيجية تسلللاعد المنظمة عن طريق انشلللاء موظم صلللديق للبيئة في المنظمة من خلال التركيز على, التوظيم 

 .ضراء وتحسين رأ  المال البشري للمنظمةوالتوظيم الاخضر , والتدريا والتنمية الخضراء والتعويضات الخ

  أهمية الممارسات الخضراء الادارة الموارد البشرية 2.2.2

للموارد البشلرية الخضلراء أهمية كبيرة في تسلهيل عمل كل من المنظمة والعاملين من خلال تحسين مؤشر الاحتفاظ بالعاملين ، 

تحسلين الإنتاجية، تحسين الاستخدام المستدام للموارد، و الحد من  وتحسلين الصلورة العامة للمنظمة، تحسلين أسل  الاسلتقطاب،

 (.Bangwal & Tiwari,2015:45الممارسات التي تسبا التدهور البيئي)

وتلعا إدارة الموارد البشللرية الخضللراء دورًا مهمًا في الأنشللطة الصللديقة للبيئة من خلال إشللرا  الأفراد كجزء من المبادرات 

مليات الحالية، إذ أن تبني ممارسلات مثل إدارة المعرفة ومشلاركة العاملين والاستقطاب والاختيار والتدريا الخضلراء لتغيير الع

ا في المجالات الوظيفية  تشلللجيع التنوع والقيادة تتكامل لتحسلللين بيئة المنظمة ، وتسلللاهم إدارة الموارد البشلللرية الخضلللراء أيضلللً

سويق الأخضر، وإدارة سلسلة التوريد، والمحاسبة الخضراء والتمويل الأخضر الخضلراء، بما في ذلك العمليات الخضلراء، والت

 ،(Mishra et al,2014:28)، وبالتالي تحمل رؤية شاملة من أجل مواءمة العاملين مع الاستراتيجية
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 ابعاد الممارسات الخضراء2.2.2

 التوظيف الاخضر أ.

نصرا رئيسيا داخل المنظمة عادة ما يشكلون مرشحي الوظائم الخضراء هو نظام يتم فيه التأكيد على أهمية البيئة وجعلها ع

شريحة كبيرة من القوى العاملة ذات المعرفة والموهوبين الذين يستخدمون المعايير الخضراء عند التقدم للوظائم المعلن 

 Deshwal,2015:176)عنها

 ب. التدريب الاخضر

فايات، ويجا تدريا الأفراد العاملين وتطوير المبرمجين كما ينبغي أن تشمل ان التدريا الأخضر يعُد تدخل رئيسي لإدارة الن

القضايا الاجتماعية والبيئية على جميع المستويات ، من أرضية المنظمة، إلى السلطة التنفيذية والإدارة ومستوى المجل ، 

ات والسياسات الخضراء، و إنشاء "فر  وتقديم برامج توجيهية للمستأجرين حديثاً، وإعلام الأفراد العاملين عن الإجراء

 (Ahuja, 2015, 53)خضراء" في كل قسم، وزيادة الوعي العام وتدريا محدد للجميع 

 ت. تقييم الاداء الاخضر

يمثل تقييم الاداء الاخضر العملية التي تدفع العاملين إلى تقييم وتحسين أدائهم لتحقيق الأهداف والغايات التنظيمية، كما تسعى 

ظمات من خلال هذه العملية إلى دمج السياسات البيئية المعتمدة مع إدارة الأداء والعمل على إجراء عمليات المقارنة المن

 (Ahmad,2015,13والتدقيق لتحديد الانحرافات ومعالجتها ودعم عمليات التحسين المستمر في النتائج البيئية)

 ث. المكافآت الخضراء

ى مجموعة التدابير المجزية من أجل جذب العاملين والمحافظة عليهم وتحفيزهم، إذ إن نظام يشير نظام الأجور والمكافيت إل

الحوافز يمكن ان يستخدم كأداة مهمة لدعم الأنشطة والبرامج البيئية في المنظمات، اعتماداً على نهج استراتيجي للإدارة والمكافأة، 

أنظمة الحوافز لتشجيع السلو  الأخضر لءفراد  بدأت العديد من المنظمات الحديثة في العمل على تطوير

 (.Ahmad,2015,13العاملين)

 المبحث الثالث الاطار الميداني.4

يتضلللمن هذا المبحث الاطار الميداني للبحث وتكون من التحليل الوصلللفي لمتغيرات الدراسلللة واختبار الفرضللليات الخاصلللة بها  

(فرد 222لاسلتبانة في شركة ما بين النهرين العامة للبذور والبالد عددهم )على ا الدراسلةوحسلا الاجابات الخاصلة بأفراد عينة 

   :فقد تم تقسيم هذا المبحث الى الاتي

 وصف وتشخيص خصائص )الثقافة التنظيمية( أولا:

ام الحاسا ديتضلمن المتغير المسلتقل للبحث )الثقافة التنظيمية( في الاسلتبانة على أربعة ابعاد ضمنية، حيث قامت الباحثة باستخ 

الالكتروني من اجل اسللللتخراج الوسللللط الحسللللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشللللر الاهمية، وكانت النتائج كما 

 (.2مبينة في الجدول رقم )
 أبعاد الثقافة التنظيميةإجابات أفراد عينة الدراسة عن ( نتائج 1الجدول )

 الابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف
 مؤشر الأهمية ترتيب الاهمية

 مرتفعة 2 %12.0 0.222 2.212 القيم التنظيمية 1

 مرتفعة 2 %12.3 0.231 2.210 المعتقدات التنظيمية 2

 مرتفعة 2 %12.2 0.222 2.212 التوقعات التنظيمية 2

 مرتفعة 1 %12.2 0.222 2.222 الاعراف التنظيمية 2

 مرتفعة - %12.22 0.222 2.222 لالثقافة التنظيمية كك

 SPSSمن اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر :

( أن مسلللتوى ممارسلللة الثقافة التنظيمية من وجهة نظر المبحوثين في شلللركة ما بين النهرين العامة، 2نلاحظ من نتائج الجدول )

وما يؤكد هذه النتيجة قيمة الانحراف المعياري ككل بلد ( 3.722جاءت بمسللللللتوى أهمية مرتفعة. بوسللللللط حسللللللابي عام قدره )

 ، أي الدراسلللةعينة (، والذي يشلللير إلى التشلللتت المنخفض في إجابات أفراد العينة %22.73( ومعامل اختلاف قيمته )4.274)

 ة، أما على مسلللللتوىهنا  تقارب في وجهات نظرهم تجاه الثقافة التنظيمية الذي يمارسللللله العاملين شلللللركة ما بين النهرين العام

الابعاد الفرعية للمتغير ككل جاءت ايضلاً جميعها بمسللتوى أهمية مرتفعة، ولكن تختلم في ترتيا اهميتها، حيث نلاحظ بان بعد 

الأعراف التنظيمية جاء بالمرتبة الأولى, ويليه بعد القيم التنظيمية والتوقعات التنظيمية بنف  الأهمية، واخيراً جاء بعد المعتقدات 

التنظيمية, كما جاء معامل الاختلاف لجميع الابعاد عند مستوى التشتت المنخفض، وهذا ما يعك  التقارب والتجان  في إجابات 

أفراد عينة الدراسللة ومدى تصللورهم عن أهمية ابعاد الثقافة التنظيمية التي يمكن أن يمارسللها العاملين في شللركة ما بين النهرين 

ها باسللتخراج الوسللط الحسللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشللرات الأهمية بالتفصلليل العامة, وقامت الباحثة بعد

 :لجميع فقرات أبعاد المتغير المستقل، وكما مبينة إدناه
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( الوسلللللللط الحسلللللللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشلللللللر 2لقيم التنظيمية يبين الجدول )البعد الاول : ا -2

 .رات البعد الاول، وذلك بعد إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانةالاهمية لجميع فق
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات القيم التنظيمية2الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

 الأهمية

1 
ي الشركة الضغوط والمخاطر من اجل مصلحة يتقبل موظف

 الشركة وتطورها
 مرتفعة 2 22.3% 0.321 2.222

2 
يتحمل الموظفين في الشركة مسؤولية اداء المهام والواجبات 

 دون اشراف مستمر
 مرتفعة 1 21.2% 0.212 2.202

2 
يشعر الموظفين في الشركة بأهمية عامل الوقت لا نجاز المهام 

 تره زمنية محددهوالواجبات ضمن ف
 مرتفعة 2 22.3% 0.222 2.222

2 
تعمل الشركة على اشرا  الموظفين في وضع الاقتراحات 

 وافكار لأنواع الخدمات التي من الممكن توفرها
 مرتفعة 2 21.2% 0.221 2.232

 2.212 الوسط الحسابي للقيم التنظيمية ككل

 SPSSنامج من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات بر المصدر :

( التي 2( إن جميع فقرات القيم التنظيمية جاءت بمسلللللتوى أهمية مرتفعة حيث حصللللللت الفقرة رقم )2نلاحظ من نتائج الجدول )

تن  على " يتحمل الموظفين في الشلللركة مسلللؤولية اداء المهام والواجبات دون اشلللراف مسلللتمر " على المرتبة الأولى بوسلللط 

( التي تن  على " يتقبل موظفي الشللللركة الضللللغوط 2اهمية مرتفع، أما الفقرة رقم )( عند مسللللتوى مؤشللللر 3.443حسللللابي )

( وأيضا عند مستوى 3.2.4والمخاطر من اجل مصللحة الشلركة وتطورها " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بوسلطها الحسابي )

للموظفين ومشلللللاركتهم الآراء معهم أهمية مرتفع. وتشلللللير تلك النتائج بأن إدارة الشلللللركة تعمل على توفير بعض الصللللللاحيات 

تمكنهم من تحملل المسلللللللؤوليلة في أداء مهلامهم وواجبلاتهم المرتبطلة بلالعملل. بلالرغم من الضلللللللغوطلات التي تحيط بلالشلللللللركة 

والموظفين؛ ومللا يؤكللد هللذه النتللائج قيم معللاملات الاختلاف التي جللاءت جميعهللا ذات التشلللللللتللت المنخفض والتي تعك  تقللارب 

  .ت أفراد عينة الدراسة نحو ممارسة القيم التنظيمية لدى الشركةوجهات نظر إجابا

 البعد الثاني: المعتقدات التنظيمية -2

( نتائج الوسللط الحسللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشللر الاهمية لجميع فقرات البعد الثاني بعد 3يبين الجدول )

 ن خلال الاستبانة.إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها م
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات المعتقدات التنظيمية2الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

 الأهمية

2 
يتوفر لدى الموظفين في الشركة قناعات مشتركة بأهمية المشاركة 

 راتفي عملية اتخاذ القرا
 مرتفعة 1 22.1% 0.223 2.222

2 
يعتقد الموظفين في الشركة بأهمية تطوير علاقات العمل وتشجيع 

 روش العمل الجماعي لا نجاز العمل بكفاءة
 مرتفعة 2 22.2% 0.222 2.222

2 

توجد قناعات مشتركة لدى الموظفين في الشركة بضرورة من  

ية المستويات الادارحرية اكبر في تبادل الافكار والمقترحات بين 

 المختلفة
 مرتفعة 2 22.1% 0.302 2.202

2 
يعتقد الموظفين في الشركة ان انجاز العمل بجودة عالية يتطلا 

 زيادة في المكافأة والحوافز الممنوحة لهم
 مرتفعة 2 22.2% 0.223 2.222

 2.210 الوسط الحسابي للمعتقدات التنظيمية ككل

 (SPSS V.23تماداً على مخرجات برنامج )من اعداد الباحثة اعالمصدر: 

( إن جميع فقرات المعتقدات التنظيمية جاءت عند مسللللتوى أهمية مرتفعة، حيث حصلللللت الفقرة رقم 3نلاحظ من نتائج الجدول )

( التي تن  على " يتوفر لدى الموظفين في الشللللللركة قناعات مشلللللللتركة بأهمية المشلللللللاركة في عملية اتخاذ القرارات " في 2)

( التي تن  على " توجد قناعات مشلتركة لدى 7( عند مؤشلر اهمية مرتفعة، أما الفقرة )3.444رتبة الأولى بوسلط حسلابي )الم

الموظفين في الشللركة بضللرورة من  حرية اكبر في تبادل الافكار والمقترحات بين المسللتويات الادارية المختلفة " فقد جاءت في 

( وأيضا جاءت عند مؤشر أهمية مرتفعة. وتشير هذه النتائج بأن إدارة الشركة تعمل 44..3المرتبة الأخيرة بوسلطها الحسلابي )

لى هم المسللللتقبلية والتعامل معها ععلى فسلللل  المجال امام الموظفين في وضللللع اسللللتراتيجية لاتخاذ القرارات التي تحدد احتياجات

أسلللللا  اتاحة الفرصلللللة في المشلللللاركة من قبل جميع الموظفين ولكن مسلللللتوى فكرة من  الحرية لتبادل الأفكار المقترحات بين 

المسلللللتويات الإدارية لي  ضلللللمن قناعات المشلللللاركة بحاجة الى اهتمام اكثر، وما يؤكد هذه النتائج قيم معاملات الاختلاف التي 
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جميع قيمها عند مسلللللتوى تشلللللتت منخفض، والتي تعك  تجان  وتقارب وجهات نظر إجابات أفراد عينة الدراسلللللة نحو  جاءت

   .ممارسة المعتقدات التنظيمية المتبع في العمل لدى الشركة

ختلاف ( نتائج الوسلللللط الحسلللللابي والانحراف المعياري ومعامل الا4البعد الثالث: التوقعات التنظيمية اذ يبين الجدول ) -3

 .ومؤشر الاهمية لجميع فقرات البعد الثالث، بعد إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة
 (نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات التوقعات التنظيمية2الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

الأهمية 

 النسبية

3 
تتوقع الشركة ان الموظفين يقومون بجميع واجباتهم ومهامهم 

 طالما انهم يحصلون على جميع حقوقهم الوظيفية
 مرتفعة 2 22.2% 0.221 2.222

10 

يتوقع الموظفين ان الشركة توفر لهم الامان الوظيفي لهم طالما 
كة عة الشرانهم ملتزمون بتعليمات الشركة ويحافظون على سم

 ومكانتها
 مرتفعة 2 21.2% 0.203 2.222

11 
تسعى الادارة العليا في الشركة الى تلبية ما يتوقعه الموظفين 

 من الشركة من حوافز ومكافئات
 مرتفعة 2 22.2% 0.222 2.202

12 
يقوم الموظفين في الشركة ببذل الجهود اللازمة لتحقيق 

 ة منهمالانجازات والاهداف التي تتوقعها الشرك
 مرتفعة 1 21.1% 0.230 2.222

 2.212 الوسط الحسابي للتوقعات التنظيمية ككل

 (SPSS V.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

( إن جميع فقرات التوقعات التنظيمية جاءت عند مؤشلللرات أهمية مرتفعة، حيث حصللللت الفقرة 4نلاحظ من نتائج الجدول رقم )

يقوم الموظفين في الشللركة ببذل الجهود اللازمة لتحقيق الانجازات والاهداف التي تتوقعها الشللركة  ( التي تن  على "22)رقم 

تتوقع  ( التي تن  على "9( عند مؤشللللر اهمية مرتفعة، أما الفقرة )3.733" جاءت في المرتبة الأولى بوسللللط حسللللابي ) منهم

" فقد جاءت في  هم ومهلامهم طلالملا انهم يحصللللللللون على جميع حقوقهم الوظيفيلةالشلللللللركلة ان الموظفين يقومون بجميع واجبلات

( أيضا عند مؤشر أهمية مرتفعة. وتشير تلك النتائج بأن إدارة الشركة تشجع العاملين 44..3المرتبة الأخيرة بوسطها الحسابي )

 ً لهم لبذل الجهود الممكنة، مما تفت  المجال امامهم  الذين لديها توجه نحو التعلم باعتباره عنصللراً اسللاسللياً للنمو حيث تؤمن فرصللا

للتحقيق الإنجلازات والاهداف التي تتوقعها الشلللللللركة بالرغم من مسلللللللتوى اهتمام العاملين وتطلعهم نحو حصلللللللولها على جميع 

املات الاختلاف م معحقوقهم الوظيفية التي تعتبر حافز نحو القيام بجميع الواجبات التي تضللعها الشللركة. وما يؤكد هذه النتائج قي

التي جاءت جميع قيمها تشللللير الى التشللللتت المنخفض وهذا ما يعك  التجان  في إجابات أفراد عينة الدراسللللة وتقارب وجهات 

 نظرهم نحو ممارسة التوقعات التنظيمية من قبل العاملين في الشركة.

سلللللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ( نتائج الوسللللط الح2البعد الرابع: الاعراف التنظيمية اذ يبين الجدول ) -4

 ومؤشرات الاهمية لجميع فقرات البعد الرابع بعد إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة.
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات الاعراف التنظيمية2الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 عياريالم

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر الأهمية 

 النسبية

12 
يسعى الموظفين في الشركة الى التكيم والتأقلم مع 

 المتغيرات البيئية المتطورة
 مرتفعة 1 22.2% 0.222 2.222

12 
يلتزم الموظفين بالشركة بمعايير تساعد على تهيئة مناخ 

 يشجع على الابداع والابتكار
 مرتفعة 2 22.3% 0.222 2.222

12 
تهتم الشركة بتشجيع وتحفيز ممارسات العمل المتميزة 

 وتجعلها نموذجا يحتذى به
 مرتفعة 2 22.2% 0.222 2.222

12 
يلتزم الموظفين في الشركة بمعايير تساعد على تشجيع 

 التعاون وخلق علاقات عمل جماعية
 مرتفعة 2 22.2% 0.320 2.222

 2.222 نظيمية ككلالوسط الحسابي للأعراف الت

 (SPSS V.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

( إن جميع فقرات الاعراف التنظيمية جاءت عند مؤشرات أهمية مرتفعة، حيث حصلت الفقرة 2نلاحظ من نتائج الجدول رقم )

بة المتغيرات البيئية المتطورة " جاءت في المرت ( التي تن  على " يسعى الموظفين في الشركة الى التكيم والتأقلم مع23)
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( التي تن  على " تهتم الشركة بتشجيع وتحفيز 22( عند مؤشر اهمية مرتفعة، أما الفقرة ).3.74الأولى بوسط حسابي )

عند مؤشر  ( أيضا3.724ممارسات العمل المتميزة وتجعلها نموذجا يحتذى به " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بوسطها الحسابي )

أهمية مرتفعة. وتشير تلك النتائج إلى أن إدارة الشركة تراعي تحقيق متطلبات الواقع للشركة وفق معايير واضحة مما تتي  

للعاملين فرصة التكيم والتأقلم مع التغيرات التنظيمية لكن هذا الواقع لا يدعم من خلال إجراءات الشركة المتميزة لتحديد طر  

ات العمل نفسه بواسطة تلك المتغيرات البيئية المتطورة، وما يؤكد هذه النتائج قيم معاملات الاختلاف التي تشجع وتحفز ممارس

جاءت جميع عند مستوى تشتت منخفض، وبالتالي تعك  هذا التشتت الى تجان  وتقارب وجهات نظر إجابات أفراد عينة الدراسة 

  . دراسةالعينة نحو ممارسة الاعراف التنظيمية في الشركة 

 ثانياً: وصم وتشخي  )الممارسات الخضراء ادارة الموارد البشرية( . 

للدراسة )الممارسات الخضراء دارة الموارد البشرية( في الاستبانة على أربع ابعاد ضمنية، حيث قامت التابع يتضمن المتغير 

حراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشر الاهمية، الباحثة باستخدام الحاسا الالكتروني من اجل استخراج الوسط الحسابي والان

 ( . .وكانت النتائج كما مبينة في الجدول رقم )
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد الممارسات الخضراء ادارة الموارد البشرية2الجدول )

 معامل الاختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي الابعاد ت
ترتيب 

 الاهمية
 ر الأهمية النسبيةمؤش

 متوسطة 1 %20.0 0.221 2.220 التوظيف الاخضر 1

 مرتفعة 2 %20.2 0.223 2.202 التدريب الاخضر 

 مرتفعة 2 %12.2 0.220 2.212 تقييم الأداء الاخضر 

 مرتفعة 2 %13.2 0.202 2.222 المكافاة الخضراء 

 مرتفعة - %13.22 0.211 2.212 ادارة الموارد البشرية الخضراء ككل

 (SPSS V.23من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج ) المصدر:

( أن مستوى ممارسة ادارة الموارد البشرية الخضراء من وجهة نظر المبحوثين في الشركة، جاءت .نلاحظ من نتائج الجدول )

( 4.722قيمة الانحراف المعياري ككل بلد )( وما يؤكد هذه النتيجة 22..3عند مستوى أهمية مرتفعة بوسط حسابي عام قدره )

ي ، أي هنا  تقارب ف الدراسةعينة تشير إلى التشتت المنخفض في إجابات أفراد العينة  (%4..29)ومعامل اختلاف الذي قيمته

للمتغير وجهات نظرهم تجاه ممارسة ادارة الموارد البشرية الخضراء من قبل إدارة الشركة، أما على مستوى الابعاد الفرعية 

ككل جاءت جميعها عند مؤشر أهمية مرتفع لكنها مختلفة في ترتيا اهميتها، حيث نلاحظ ان التوظيم الاخضر جاء بالمرتبة 

الأولى, ويليه تقييم الاداء الاخضر, ويليه بالمرتبة الثالثة بعد التدريا الأخضر؛ واخيراً جاء بعد المكافاة الخضراء من مؤشر 

بمعاملات الاختلاف جاءت جميعها عند مستوى تشتت منخفض، وهذا ما يعك  التقارب والتجان  في  الأهمية؛ وفيما يتعلق

إجابات أفراد عينة الدراسة ومدى تصورهم عن أهمية ادارة الموارد البشرية الخضراء التي يمكن أن تمار  الشركة, وقامت 

مل الاختلاف ومؤشرات الأهمية بالتفصيل لجميع فقرات الباحثة بعدها باستخراج الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعا

 أبعاد المتغير الوسيط، وكما مبينة إدناه:

 البعد الاول: التوظيف الاخضر

( الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشر الاهمية لجميع فقرات البعد الاول، بعد إجراء 7يبين الجدول )

  التي تم جمعها من خلال الاستبانة. التحليل الاحصائي للبيانات
 (نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات التوظيف الاخضر2الجدول)

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر الأهمية 

 النسبية

12 

تمتلك ادارة الموارد البشرية في الشركة رؤى وتصورات حول 
سات الخضراء وتستخدم هذه المعايير للمرشحين للوظائم الممار

 الخضراء
 مرتفعة  1 22.2% 0.322 2.212

12 
يتم وصم الوظائم الادارية الخضراء )الصديقة للبيئة( في شركتنا 

 للموظفين والتي تتضمن الاهداف الخضراء
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.221

13 
ي اد السياسات البيئية كأسا  فتؤكد الادارة العليا في الشركة على اعتم

 عملية التوظيم
 مرتفعة 2 22.2% 0.331 2.222

20 
يتم ابراز وتوضي  الجوانا الخضراء عند التوظيم في شركتنا من 

 اجل التعرف عليها
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.212

 2.220 الوسط الحسابي للتوظيف الاخضر ككل

 (SPSS V.23خرجات برنامج )من اعداد الباحثة اعتماداً على مالمصدر: 
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( إن جميع فقرات التوظيم الاخضر جاءت عند مؤشرات أهمية مرتفعة، حيث حصلت الفقرة رقم 7نلاحظ من نتائج الجدول )

( التي تن  على " تمتلك ادارة الموارد البشرية في الشركة رؤى وتصورات حول الممارسات الخضراء وتستخدم هذه 22)

( عند مستوى اهمية مرتفعة، أما الفقرة 3.722ائم الخضراء " جاءت في المرتبة الأولى بوسط حسابي )المعايير للمرشحين للوظ

( التي تن  على " يتم ابراز وتوضي  الجوانا الخضراء عند التوظيم في شركتنا من اجل التعرف عليها " فقد جاءت 24رقم )

أهمية مرتفعة. وتشير تلك النتائج إلى أن إدارة الشركة تمتلك  ( أيضا عند مؤشر.2..3في المرتبة الأخيرة بوسطها الحسابي )

الرؤى الواضحة حول الممارسات الخضراء في العمل مما تكون سبا في معرفة مؤهلات المرشحين الجدد للوظائم الخضراء 

د لجوانا الخضراء عنبالإضافة الى تحديد دورهم في المواقع الوظيفية في العمل، الا ان في اغلا الأحيان لا يتم توضي  ا

التوظيم. وما يؤكد هذه النتائج قيم معاملات الاختلاف التي جاءت جميع قيمها عند التشتت المنخفض، والتي تعك  تقارب 

 وجهات نظر افراد العينة وتجان  إجاباتهم نحو معايير التوظيم الاخضر لدى إدارة الشركة.

 البعد الثاني: التدريب الاخضر 

الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشر الاهمية لجميع فقرات البعد الثاني، بعد إجراء  (4يبين الجدول )

 التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة.
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات التدريب الاخضر2الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

اف الانحر

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

 الأهمية

21 
تعمل الشركة على التدريا على جوانا السلامة في الادارة 

 فيما يتعلق بالبيئة
 مرتفعة 1 22.2% 0.322 2.222

22 
تقوم الشركة بتوضي  عمليات التدريا الخاصة بالجوانا 

 البيئية
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.231

22 
ية تطوير قدرات الموظفين بداخل الشركة مبنية على ان عمل

 اسا  الجوانا البيئية
 مرتفعة 2 22.2% 0.302 2.222

22 
تهتم الشركة في تطوير وتحسين المهارات اللازمة لدمج 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء في العمل
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.222

 2.202 الوسط الحسابي للتدريب الاخضر ككل

 (SPSS V.23من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر: 

( إن جميع فقرات التدريا الاخضلللر جاءت عند مؤشلللرات أهمية مرتفعة، حيث حصللللت الفقرة رقم 4نلاحظ من نتائج الجدول )

ة تعلق بالبيئة " جاءت في المرتبعلى " تعمل الشلللللللركة على التدريا على جوانا السللللللللامة في الادارة فيما ي ( التي تن 22)

( التي تن  على " تهتم الشلللركة في تطوير وتحسلللين 24( ومؤشلللر اهمية مرتفعة، أما الفقرة )32..3الأولى بوسلللط حسلللابي )

المهارات اللازمة لدمج ممارسلات ادارة الموارد البشلرية الخضراء في العمل " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بوسطها الحسابي 

( عند مؤشلر أهمية مرتفعة ايضلاً. وتشلير هذه النتائج بأن إدارة الشركة تحرص على تدريا العاملين واكسابهم المعرفة 3.2.4)

فيما يتعلق بالسلللللللامة المهنية وجوانا الإدارة من اجل ان تسللللللود لديهم فكرة بما يجري في العمل مما تأثر على الحياة الوظيفية 

لشلركة نحو العمل على تطوير وتحسلين المهارات التي تهدف الى دمج بعض الممارسللات لديهم، وبالرغم من حدوث فجوة لدى ا

في العمل. وما يؤكد هذه النتائج قيم معاملات الاختلاف التي جاءت جميع قيمها عند مسلللللتوى تشلللللتت منخفض وهذا يشلللللير الى 

ر التدريا الاخضر الذي يمكن ان تمارسه مستوى إجابات افراد العينة للدراسة ومستوى تقارب وجهات نظرهم نحو أهمية معايي

 الشركة. 

 البعد الثالث: تقييم الاداء الاخضر  

( الوسللللللط الحسللللللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشللللللر الاهمية لجميع فقرات البعد الثالث، بعد 9يبين الجدول )

 إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة.
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات تقييم الاداء الاخضر3الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

الأهمية 

 النسبية

22 
لدى ادارة الموارد البشرية في الشركة مؤشرات لءداء 

 داءالاخضر الصديق للبيئة لإدارة وتقييم الا
 مرتفعة 1 22.1% 0.322 2.222

22 
تلتزم الشركة بنظام داخلي لتحقيق الاهداف التي يتم وضعها من 

 اجل الحفاظ على الاداء الاخضر المستدام
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.232

 مرتفعة 2 %22.2 0.322 2.202 تستخدم معايير واهداف بيئية لقيا  وتقييم اداء الشركة 22
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22 
ء في الشركة نتائج التقييم الخاص بالأداء البيئي يأخذ المدرا

 الاخضر بعين الاعتبار ويتخذ قرارات بناء على نتائج التقييم
 مرتفعة 2 22.2% 0.322 2.222

 2.212 الوسط الحسابي للتقييم الاداء الاخضر ككل

 (SPSS V.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

( إن جميع فقرات تقييم الاداء الاخضر جاءت عند مؤشرات أهمية مرتفعة، حيث حصلت الفقرة رقم 9ج الجدول )نلاحظ من نتائ

( التي تن  على " لدى ادارة الموارد البشللرية في الشللركة مؤشللرات لءداء الاخضللر الصللديق للبيئة لإدارة وتقييم الاداء " 22)

( التي تن  على " تلتزم الشللركة .2مسلتوى اهمية مرتفعة، أما الفقرة ) ( عند44..3جاءت في المرتبة الأولى بوسلط حسلابي )

بنظام داخلي لتحقيق الاهداف التي يتم وضللللعها من اجل الحفاظ على الاداء الاخضللللر المسللللتدام " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة 

لشللركة تسللودها فكرة تقييم الأداء وفق ( ومؤشللر أهمية مرتفعة ايضللاً. وتشللير هذه النتائج بأن إدارة ا3.292بوسللطها الحسللابي )

مؤشللرات الأداء الأخضللر الذي يعتبر صللديق للبيئة، ولكن تحدث فجوة اسللتمرارية تطبيق تقييم الأداء الأخضللر ناتج عن النظام 

الداخلي للشلركة. وما يؤكد هذه النتائج قيم معاملات الاختلاف التي جاءت جميع عند مستوى تشتت منخفض في مستوى إجابات 

افراد العينة للدراسلللة مما تشلللير الى تجان  وتقارب وجهات نظر أفراد عينة الدراسلللة نحو معايير تطبيق التقييم الاداء الاخضلللر 

 من قبل إدارة الشركة.

 البعد الرابع: المكافأة الخضراء 

رات البعد الرابع، بعد ( الوسللللط الحسللللابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف ومؤشللللر الاهمية لجميع فق24يبين الجدول )

 إجراء التحليل الاحصائي للبيانات التي تم جمعها من خلال الاستبانة.
 ( نتائج إجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات المكافأة الخضراء10الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

ترتيب 

 الاهمية

مؤشر 

 الأهمية

23 
توضع لغرض تشجيع العاملين على اكتساب  هنا  مكافاة

 المهارات الخضراء
 مرتفعة 2 22.3% 0.322 2.222

20 
توفر الشركة الحوافز التشجيعية لءنشطة والسلوكيات الصديقة 

 للبيئة
 مرتفعة 2 22.2% 0.321 2.202

21 

تتم مكافاة المقترحات الخضراء المقدمة من قبل العاملين 

ي يمكن ان تؤدي الى تحسين الاداء والموظفين في الشركة الت

 البيئي للشركة
 مرتفعة 2 22.2% 0.312 2.231

 مرتفعة 1 %22.2 0.321 2.221 تقوم الشركة بمكافاة العاملين عن الاداء البيئي الجيد 22

 2.222 الوسط الحسابي للمكافاة الخضراء ككل

 SPSS V.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

( إن جميع فقرات المكافأة الخضلراء جاءت عند مؤشلرات أهمية مرتفعة، حيث حصلللت الفقرة رقم 24نلاحظ من نتائج الجدول )

( التي تن  على " تقوم الشلللللللركلة بمكلافلأة العلاملين عن الاداء البيئي الجيلد " جاءت في المرتبة الأولى بوسلللللللط حسلللللللابي 32)

 والسلللوكيات لءنشللطة( التي تن  على " توفر الشللركة الحوافز التشللجيعية 34الفقرة ) ( عند مؤشللر اهمية مرتفعة، أما72..3)

( ومؤشلللر أهمية مرتفعة ايضلللاً. وتشلللير هذه النتائج 3.242الصلللديقة للبيئة " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بوسلللطها الحسلللابي )

م الا انها شجيعية للسلوكيات الصديقة للبيئة بشكل مستديبالرغم من إدارة الشلركة لا تهتم بتشريع نظام يعمل على من  الحوافز الت

تسلللود لديهم فكرة مكافأة الموظفين وفق معايير الأداء البيئي المتميزة الظاهر لدى العاملين في الشلللركة، وما يؤكد هذه النتائج قيم 

 لدراسة وهذا ما يعك  تجان معاملات الاختلاف التي جاءت جميع عند مستوى تشتت منخفض في مستوى إجابات افراد عينة ا

 وتقارب وجهات نظرهم نحو معايير المكافاة الخضراء للشركة.

اختبار الفرضيات  التأثير:.2  

 : يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين الثقافة التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.الرئيسة لأولىالفرضية  

في ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تم من خلال اختبار الانحدار الخطي ها ة بأبعادولمعرفة تأثير الثقافة التنظيمي

 (: 22المتعدد لتأثير أكثر من متغير في متغير تابع، وكانت النتائج كما مبينة في الجدول )
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 ات الخضراء لإدارة الموارد البشرية(: اختبار الانحدار المتعدد لأثر الثقافة التنظيمية بأبعادها في الممارس11الجدول )

Sig. 

 مستوى الدلالة

T 

 المحسوبة

Β 

 معامل الانحدار

Df 

 درجة الحرية

F 

 المحسوبة

Sig*. 

 مستوى الدلالة

 ملخص النموذج

Model Summery 

2R 2 المعدلR 

 القيم التنظيمية 022. 1.222 032.
 الانحدار 4

34.330 a.000 0.222 0.223 .000 2.002 .212 المعتقدات التنظيمية 

 البواقي 220 التوقعات التنظيمية 223. 2.122 000.

 المجموع 222 الاعراف التنظيمية 122. 2.022 002.

 (SPSS V.23: من اعداد الباحثة اعتماداً على مخرجات برنامج )المصدر

( اقل من مستوى الدلالة المعنوية 4.444دلالة إحصائية ) ( عند مسلتوى34.334بلغت ) (F)( أن قيمة 22تظهر نتائج الجدول )

(، مما تؤكد هذه النتيجة على معنوية الفرضللللللية الرئيسللللللة الرابعة، أي أن هنا  أثر ذو دلالة معنوية للثقافة التنظيمية في 4.42)

(، 4.7.9التي بلغت قيمته ) (R2)الممارسللات الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية، ولمعرفة قيمة التأثير من خلال معامل التحديد

( من التباين الحاصل في الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية لدى 9..7وتمثل القوة التفسليرية التي تفسلر ما نسلبته )%

لمتبقية للثقافة التنظيمية، إما النسبة ا  الدراسةعينة الشلركة ناتج عن التغيرات التي تحدث من خلال ممارسة العاملين في الشركة 

( تعود لعوامل اخرى لم تدخل في نموذج الدراسلللللة او لا يمكن ملاحظتها، كما تشلللللير قيمة معامل التحديد المعدل التي 23.2)%

( الى التأثير الصلللللللافي بعد التخل  من الأخطاء المعيارية التي تحدث نتيجة ممارسلللللللة الثقافة التنظيمية. %72.4بلغلت قيمتها )

تائج تقبل الفرضلللية الرئيسلللة الرابعة بصلللليغة الاثبات والقائلة: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين الثقافة وبالتالي من خلال تلك الن

 التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية. وانبثقت من الفرضية الرئيسة الرابعة الفرضيات الفرعية التالية:

 معنوية بين )القيم التنظيمية( والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.  : يوجد تأثير ذات دلالةالفرضية الفرعية الأولى

( أظهرت النتللائج أن بعللدم وجود أثر للقيم التنظيميلة حيلث بلغلت قيمللة معللامللل 22خلال معلاملات الانحلدار المبينلة في الجلدول )

الموارد البشللرية نتيجة ممارسللة الموظفين  رةلإدا(, من التغييرات التي تحدث في الممارسللات الخضللراء β( )4.442الانحدار )

العاملين لواجباتهم ومهامهم الوظيفية وفق القيم التنظيمية التي يمتلكونها في الشلركة قيد الدراسلة، وعند مطابقة مسلتوى المعنوية 

من نسللللللبة المعنوية ( نجد أن مسللللللتوى المعنوية المتحققة أكبر بكثير 0.05مع النسللللللبة التي افترضللللللتها الباحثة وهي ) المتحققة

( وهي اصلللغر من القيمة الجدولية لها 42..2( المحسلللوبة )t(، وما يؤكد تلك القيم قيمة ).4.49المفترضلللة والتي بلغت قيمتها )

(، وعليه ترفض الفرضية الفرعية الأولى بصيغة الاثبات وتقبل الفرضية البديلة القائلة: لا يوجد تأثير ذات دلالة معنوية 2.9.4)

 قيم التنظيمية( والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.بين )ال

: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )المعتقدات التنظيمية( والممارسللللللات الخضللللللراء لإدارة الموارد الفرضممممممية الفرعية الثانية

 البشرية. 

تقللدات التنظيميلة حيللث بلغللت قيملة معلامللل ( أظهرت النتللائج أن هنللا  أثر للمع22خلال معلاملات الانحللدار المبينللة في الجللدول )

الموارد البشللرية نتيجة ممارسللة الموظفين  لإدارة(, من التغييرات التي تحدث في الممارسللات الخضللراء .β( )4.32الانحدار )

سللللتوى م العاملين لواجباتهم ومهامهم الوظيفية وفق المعتقدات التنظيمية التي يمتلكونها في الشللللركة قيد الدراسللللة، وعند مطابقة

( نجد أن مسللللتوى المعنوية المتحققة أصللللغر بكثير من نسللللبة 0.05مع النسللللبة التي افترضللللتها الباحثة وهي ) المعنوية المتحققة

( وهي اكبر من القيمة الجدولية 2.442( المحسوبة )t(، وما يؤكد تلك القيم قيمة )4.444المعنوية المفترضة والتي بلغت قيمتها )

ني أن الزيادة بمقدار وحدة واحدة في قيمة معامل الانحدار سللللليؤدي إلى تعزيز الممارسلللللات الخضللللللراء (، وهذا يع2.9.4لها )

. وعليه تقبل الفرضلللية الفرعية الثانية بصللليغة الاثبات والقائلة:  الدراسلللةعينة لإدارة الموارد البشللرية لدى العاملين في الشلللركة 

 ظيمية( والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )المعتقدات التن

: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )التوقعات التنظيمية( والممارسلللللللات الخضلللللللراء لإدارة الموارد الفرضمممممممية الفرعية الثالثة

 البشرية. 

ظيميللة حيللث بلغللت قيمللة معللامللل ( أظهرت النتللائج أن هنللا  أثر للتوقعللات التن22خلال معللاملات الانحللدار المبينللة في الجللدول )

(, من التغييرات التي تحدث في الممارسللات الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية نتيجة ممارسللة الموظفين β( )4.229الانحدار )

العاملين لواجباتهم ومهامهم الوظيفية وفق التوقعات التنظيمية التي يمتلكونها في الشلللللركة قيد الدراسلللللة، وعند مطابقة مسلللللتوى 

( نجد أن مسللللتوى المعنوية المتحققة أصللللغر بكثير من نسللللبة 0.05مع النسللللبة التي افترضللللتها الباحثة وهي ) نوية المتحققةالمع
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( وهي اكبر من القيمة الجدولية 4.244( المحسوبة )t(، وما يؤكد تلك القيم قيمة )4.444المعنوية المفترضة والتي بلغت قيمتها )

دة بمقدار وحدة واحدة في قيمة معامل الانحدار سللللليؤدي إلى تعزيز الممارسلللللات الخضللللللراء (، وهذا يعني أن الزيا2.9.4لها )

. وعليه تقبل الفرضلللية الفرعية الثالثة بصللليغة الاثبات والقائلة:  الدراسلللةعينة الموارد البشلللرية لدى العاملين في الشلللركة  لإدارة

 ارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )التوقعات التنظيمية( والمم

: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )الأعراف التنظيمية( والممارسللللللات الخضللللللراء لإدارة الموارد الفرضممممممية الفرعية الرابعة

 البشرية. 

قيمللة معللامللل  ( أظهرت النتللائج أن هنللا  أثر لءعراف التنظيميللة حيللث بلغللت22خلال معللاملات الانحللدار المبينللة في الجللدول )

(, من التغييرات التي تحدث في الممارسللات الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية نتيجة ممارسللة الموظفين β( )4.244الانحدار )

العاملين لواجباتهم ومهامهم الوظيفية وفق الاعراف التنظيمية التي يمتلكونها في الشلللللركة قيد الدراسلللللة، وعند مطابقة مسلللللتوى 

( نجد أن مسللللتوى المعنوية المتحققة أصللللغر بكثير من نسللللبة 0.05ع النسللللبة التي افترضللللتها الباحثة وهي )م المعنوية المتحققة

( وهي اكبر من القيمة الجدولية 3.442( المحسوبة )t(، وما يؤكد تلك القيم قيمة )4.444المعنوية المفترضة والتي بلغت قيمتها )

واحدة في قيمة معامل الانحدار سللللليؤدي إلى تعزيز الممارسلللللات الخضللللللراء (، وهذا يعني أن الزيادة بمقدار وحدة 2.9.4لها )

. وعليه تقبل الفرضللية الفرعية الرابعة بصلليغة الاثبات والقائلة:  الدراسللةعينة الموارد البشللرية لدى العاملين في الشللركة  لإدارة

 دارة الموارد البشرية.يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين )الاعراف التنظيمية( والممارسات الخضراء لإ

 . المبحث الرابم الاستنتاجات والمقترحات2

 الاستنتاجات  1.2

 الاستنتاجات النظرية  1.1.2

الى تحقيق مزايا تنافسلللية افضلللل من الشلللركات الأخرى عن  الدراسلللةيؤدي مفهوم الثقافة التنظيمية في الشلللركة عينة  -2

يؤدي الى تقليل الصلللللللراعات في الداخل وتحقيق الانسلللللللجام لدى  طريق دمج ثقلافلة الافراد بثقلافلة المنظمة الامر الذي

العلاملين، ورغم ذلك فإن تطبيق ذلك لن تكون سلللللللهلة بسلللللللبا وجود بعض العقبات التي ينبغي التعامل معها من اجل 

 تسهيل الدمج.

حل لمشكلاتها  الموارد البشلرية من أفضل الحلول التي يجا استخدامها من اجل ايجاد الخضلراء لإدارةتعد ممارسلات  -2

 الاقتصادية والاجتماعية والبيئية وتنمية موردها البشري.

 

 الاستنتاجات التطبيقية  2.1.2

وجود أثر ذو دلالة معنويـللة بين الثقافة التنظيمية والممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية  الدراسةأظهرت نتائج  -1

( من التغيرات الحاصلة في الممارسات 9%.7ة تفسر ما قيمته )القوة التفسيري. حيث كانت  الدراسلةعينة في الشلركة 

الخضللراء ناتجة عن ممارسللة العاملين في الشللركة لأبعاد الثقافة التنظيمية، وعلى مسلللتوى الابعاد الفرعية جميع تؤثر 

عنوي؛ وكان ير مفي تعزيز الممارسللات الخضللراء لإدارة الموارد البشللرية باسللتثناء بعد )القيم التنظيمية( كان التأثير غ

أن العاملين الاسللللتنتاج ب الدراسللللةلبعد )المعتقدات التنظيمية( أعلى تأثير واخيراً بعد )الاعراف التنظيمية(, وعليه تبنى 

الذين يحرصللون على ممارسللة الثقافة التنظيمية من خلال فهم الأفكار والانطباعات التي تتكون لديهم في سللير الاعمال 

ركة بأهمية المشللللاركة في اتخاذ القرارات يسللللاهم في تعزيز الممارسللللات الخضللللراء لإدارة وتوفر لديهم قناعات مشللللت

 .  الدراسةعينة الموارد البشرية لدى الشركة 

 التوصيات 2.2

 وضوش على الجوانا الخضراء للشركة عند التوظيم.   وفي التعرف بشكل اكثر العاملين تشجيع  المقترح الاول:

 :تطبيق المقترح

 )صديقاً للبيئة(.اخضرى تعميق الوصم الوظيفي في الشركة وصفاً ادارياً العمل عل -2

توجيه إدارة الشلركة بالاعتماد على السلياسلات البيئة كأسلا  في عمليات التوظيم بما يتوافق مع الرؤى والتصورات حول  -2

 الممارسات الخضراء في المواقع الوظيفية.

عمل في البالممارسلللات الخضلللراء لإدارة الموارد البشلللرية ي تثقيم الموظفين ضلللرورة اهتمام إدارة الشلللركة ف المقترح الثاني:

 والحياة العامة وتطوير وتحسين المهارات اللازمة لديهم.   

 :تطبيق المقترح

 إقامة دورات تثقيفية لجميع الموظفين والعمل على تطوير قدراتهم على أسا  الجوانا البيئية. -2

 دارة البيئية داخل الشركة والاخ  التدريا على جوانا السلامة في الإدارة.بذل جهود متواصلة في نشر وعي الإ -2

: توجه إدارة الشللركة نحو الحفاظ على الأداء الأخضللر المسللتدام داحل الشللركة بشللكل منفرد او كجزء من الأداء المقترح لثالث

 العام.
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 :تطبيق المقترح

ة داخل الشللركة في جميع المسللتويات الإدارية لكي يرتقي مسللتوى الالتزام في وضللع نظام داخلي لتحقيق المتكلمات التنظيمي -2

 جودة الأداء الأخضر المستدام. 

الاخذ بعين الاعتبار مضللامين نتائج التقييم الخاصللة بالأداء البيئي الأخضللر من قبل المدراء عند بناء قرارات تتعلق بوضللع  -2

 الأهداف البيئية.

ى مؤشلللرات الأداء الأخضلللر الصلللديق للبيئة من اجل متابعة ومراقبة الأداء بما توجيه جميع المسلللتويات الإدارية بالتطلع ال -3

 يتوافق مع أداء الشركة البيئي.  

 بهدف زيادة الجهود المبذولة بما تحقق الأهداف البيئية.  ة الشركة على تحفيز سلوكيات العاملينحرص إدار المقترح الرابم:

 :تطبيق المقترح

بشلكل منظم بما يتوافق وينسلجم مع المقترحات الخضلراء المقدم من قبل الموظفين في الشركة بما  اتباع نظام تحديد المكافأة -2

 يحقق الأداء البيئي المتميز.  

 تنمية مهارات العاملين وجعلهم قادرين على تحقيق الأهداف البيئية والتكيم مع المتغيرات الجديدة لبيئة العمل.  -2

فز التشلجيعية لءنشلطة والسلوكيات الرصدية للبيئة من أجل تعزيز أداءهم في مختلم توجيه إدارة الشلركة على توفير الحوا -3

 مجالات العمل.
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