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 المستخمص
ييدؼ البحث عمى التعرؼ عمى أثر ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثمة بػ )بالتوصيؼ 

يف أداء المنظمة. حيث تكمف مشكمة الدراسة في ضعؼ الممارسات والتوظيؼ والتدريب والمكافأة الخضراء( في تحس
الخضراء في المؤسسات والمنظمات العاممة في العراؽ, وقد أتخذت مف المستشفيات العاممة في مركز محافظة الانبار 

مى عمينة كعينة لمدراسة حيث تـ أستخداـ الأساليب الإحصائية المناسبة وذلؾ مف خلاؿ بناء أستبياف وتـ توزيعو ع
توصمت الدراسة لمجموعة مف  SPSS( عمالًا وبعد أجراء التحاليؿ الإحصائية بأستخداـ برنامج الػ 82المجتمع والبالغ )

النتائج منيا ضعؼ تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجتمع الدراسة والناتج عف ضعؼ الوعي بأىمية 
ف أىـ التوصيات التي قدميا البحث ىو التأكيد عمى تبني مبادئ أدارة الموارد ىذه الممارسات وطرؽ تطبيقيا, أما ع

البشرية الخضراء في عمميات التوصيؼ والتعييف والتدريب والمكافأة وبما يؤدي الى تحسيف أداء المنظمة أضافة الى 
 سلامة البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة.

 ية الخضراء, التوصيف الوظيفي, التوظيف, التدريب, المكافأة الخضراء, أداء المنظمةالكممات المفتاحية: أدارة الموارد البشر 
Abstract 

The research aims to identify the impact of green human resource management 

practices (by characterization, recruitment, training and green reward) in improving the 

performance of the organization. The problem of the study lies in the weakness of green 

practices in the institutions and organizations operating in Iraq. They were taken from 

hospitals operating in the center of Anbar province as a sample for the study. The 

appropriate statistical methods were used by constructing a questionnaire and distributed to 

the community's sample of (82) Using the SPSS program, the study found a number of 

results, including weak application of green human resource management practices in the 

study society, resulting from poor awareness of the importance of these practices and their 

application methods. The management of green human resources in the processes of 

characterization, recruitment, training and reward, which lead to improving the 

performance of the organization in addition to the safety of the internal and external 

environment of the organization. 

Keywords: Green Human Resource Management, Job Description, Employment, 

Training, Green Rewards, Organization Performance. 
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 المقدمة
أف ما يعانيو عالمنا المعاصر مف زيادت التموث البيئي والاحتباس الحراري قد جعؿ منو أحد المواضيع الميمة 
والذي دفع كافة المنظمات والمجتمعات الدولية بتوليو أىمية قصوى لما لو مف تأثيرات عمى البشرية, وبدأت بتبني كافة 

ي مف خلاؿ الحد مف الاسراؼ في الموارد الطبيعية وتقميؿ الانبعاثات والسموـ الوسائؿ والطرؽ لمحد مف ىذا التموث البيئ
وغيرىا مف الطرؽ المختمفة لمحد مف ىذه الازمة البيئية, فكاف لأداراة الموارد البشرية الحظ الأكبر مف ىذه التغيرات وذلؾ 

ستبدلت مف أدارة الموارد البشرية بشكميا بأعتبارىا أحدى الأدوات الحديثة لمحد مف ىذه الآزمة العالمية فكانت قد أ
 وممارساتيا التقميدية الى أدارة الموارد البشرية الخضراء بحمتيا الجديدة المنسجمة مع حاجة وروح العصر.

ومف ىذا المنطمؽ جاءت ىذه الدراسة لتبني ىذا الطرح لما لو مف أىمية في تحسيف مف أداء أي منظمة, 
منظمات العاممة فيو, وضعت ىذه الدراسة لأختبار ىذه المفاىيـ ومدى تبني مبادئيا في ولحاجة البيئة العراقية وال

مستشفيات مركز محافظة الانبار بأعتبارىا أحدى المؤسسات الرئيسة والحيوية في ىذه المحافظة ولغرض تقديـ ىذه 
 مرجوة والتي وجدت مف أجميا.الدراسة كأحدى الأساليب التي تساعد في تطوير أدائيا وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ ال

 المبحث الأول: منهجية الدراسة
 اولًا: مشكمة الدراسة

تتميز البيئة في وقتنا الحاضر بالديناميكية العالية والتغيرات المتسارعة والتعقيد العالي وكؿ ىذه تكوف سبب في خمؽ 
ت لمسعي وراء دراسة وتحميؿ مواردىا الكثير مف الفرص والتحديات في نفس الوقت, وىذا كاف سبباً في سعي المنظما

ومف ظمنيا المورد البشري بأعتباره الأساس في دعـ بقاء المنظمة وذلؾ مف خلاؿ عمميات الاستقاطاب والتوظيؼ 
والتدريب والتطوير الصديؽ لمبيئة . أف المنظمات العالية قد وصمت الى مصافات متقدمة ومتطورة في كثير مف المياديف 

اؿ المنظمات العاممة في العراؽ تعاني ما تعاني في كثير مف مفاصؿ عمميا وقد سمطت الكثير مف ومع ىذا فلا تز 
الدراسات عمى ىذه المشكلات وطرؽ علاجيا, أما بحثنا ىذا فقد الباحث في الاخذ بجانب ممارسات الموارد البشرية 

ء المنظمة لمرقي بمستوى المنظمات العالمية, الخضراء ومدى تطبيقيا في مجتمع الدراسة ومدى تأثيره في رفع مستوى أدا
 ويمكف تحديد مشكمة الدراسة وذلؾ مف خلاؿ وضع الأسئمة التالية.

 التعرؼ عمى مستوى ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء في المستشفيات عينة الدراسة. -1
 ما ىو مستوى تأثير ممارسات أدارة الموارد البشرية في أداء المنظمة -2

 أىمية الدراسة ثانياً:
 يمكف تمخيص أىمية الدراسة مف ما يمي:

 : ويمكف تحديد أىميتيا الاكاديمية بنقطتاف أساسيتناف وىي:الأهمية الأكاديمية
يعد مفيود أدارة الموارد البشرية الخضراء مف المواضيع الحديثة نسبياً, وأف الدراسات المتعمقة بالممارسات  -1

 مف الدراسات التي تسعى الى تحقيؽ أضافات عممية بيذا الخصوص.الخضراء في الموارد البشرية ىي 
 الاطلاع عمى ما ورد مف أدبيات ودراسات تناولت الممارسات الخضراء لمموارد البشرية. -2
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 : ويمكف تمخيصيا بالأت:الأهمية الميدانية
في بيئة أجنبية وليست أف الكثير مف الدراسات التي تناولت الممارسات الخضراء لمموارد البشرية قد طبقت  -1

عربية, بينما تتناوؿ ىذه الدراسة بيئة عربية تتمثؿ بقطاع المستشفيات في مركز محافظة الانبار في العراؽ, 
 وبالتالي التعرؼ عمى مدى التطبيؽ والاىتماـ بجوانب الممارسات الخضراء في المنظمات عينة الدراسة.

في تحسيف أداء المنظمة وبالتالي تقديـ الحموؿ لممشاكؿ التي  بياف أثر الممارسات الخضراء لمموارد البشرية -2
 تعيؽ تقدـ المنظمات عينة الدراسة لموصوؿ الى مصاؼ المنظمات العالمية.

 ثالثاً: أىداؼ الدراسة
تسعى الدراسة لموصوؿ الى مجموعة أىداؼ, فاليدؼ الرئيسي يتمثؿ في التعرؼ عمى دور ممارسات أدارة 

خضراء في تحسيف أداء المنظمة, ويمكف تصنيؼ الأىداؼ وبما يتلائـ مع الأطراؼ ذات الصمة الموارد البشرية ال
 بالبحث, وكما يمي:

 التوضيح لمفيوـ أدارة الموارد البشرية الخضراء. -1
 التعرؼ عمى مستوى الممارسسات الخضراء في الموارد البشرية في منظمات عينة الدراسة. -2
تحسيف أداء المنظمة, وىؿ يمكف أف تتقاطع الممارسات الخضراء لأدارة  التعرؼ عمى أثر ىذه الممارسات في -3

 الموارد البشرية مع أىداؼ المنظمة.

 رابعاً: أدوات الدراسة
أعتمد الباحث عمى المنيج الوصفي والتحميمي والذي يركز عمى الوصؼ الدقيؽ لظاىرة أو مشكمة )موضع 

مة وأنما يعتمد عمى الاطلاع عمى الدراسات السابقة والأساليب الدراسة( ولا يكتفي بجمع المعمومات لوصؼ المشك
المستخدمة في معالجة ىذه الظاىرة ومف ثـ المجوء الى جمع المعمومات والتقصي عف أدؽ المعمومات عف مشكمة 

ئج الدراسة وبالتالي الأعتماد عمى التحميؿ والكشؼ عف العلاقات بيف أبعادىا أي المشكمة ومف ثـ أستخلاص النتا
 والوقوؼ عمى اىـ نتائج الوصؼ والتحميؿ الميداني.

 خامساً: فرضيات الدراسة
: ىنالؾ أثر ذو دلالة معنوية لتطبيؽ ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء في مستشفيات مركز الفرضية الأولى
 محافظة الأنبار.
وارد البشرية الخضراء عمى أداء مستشفيات مركز : ىنالؾ تأثير ذو دلالة معنوية لممارسات إدارة المالفرضية الثانية
 محافظة الأنبار.

 سادساً: حدود الدراسة
 يمكف وضع حدود الدراسة في المجالات التالية:

: جميع المدراء ورؤساء الأقساـ والمشرفيف والأطباء والأدارييف العامميف في مجتمع موضع الحدود البشرية -1
 الدراسة.

تشفيات العاممة في مركز محافظة الانبار وىي ثلاث مستشفيات وىي ) مستشفى : جميع المشالحدود المكانية -2
 الرمادي التعميمي, مستشفى النسائية والأطفاؿ, مستشفى الرازي الاىمية(

 .2019-2018: المدة الزمنية لأنجاز الدراسة والتي تمتد لعامي الحدود الزمانية -3
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 سابعاً: أساليب جمع البيانات
 التحميمي باعتباره النيج المناسب لمبحث. -عتماد المنيج الوصفي منيج البحث: تـ الا -1
الاستبياف: لقد اعتمد الباحث عمى أسئمة الاستبياف كأداة في جمع البيانات مف مجتمع الدراسة, حيث تـ  -2

الاعتماد عمى بعض الدراسات السابقة وتكييؼ بعض المقاييس بما يتلائـ مع ىذه الدراسة وكما موضح في 
 (.1)الجدوؿ 

 (1جدول رقم )
 متغيرات البحث ومقاييسه

 المقياس الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة ت
المؤهل  –العمر  –الجنس  المعمومات الشخصية 1

المسمى  -سنوات الخبرة -العممي
 الوظيفي

 

ممارسات أدارة الموارد البشرية  2
 الخضراء

 تصميم الوظائف والتوظيف. -
 التوظيف الأخضر. -
 الأخضرالتدريب  -
 المكافأة الخضراء. -

- Arulrajah, 2015 

- Sajjad Hosain & Sadiqur 

Rahman,2016 

- Sana Arzbhutto & 

Auranzeb 

 2016زينب وحسين,  - بدون أبعاد فرعية أداء المنظمة 3
 2014السايح,  -

 Mandip,Gell 2012- 
 ت البحث والمتمثمة بالأت.وقد وضعت الاستبانة لمجموعة مف الاختبارات لضماف أعتمادىا في قياس متغيرا

: حيث تـ عرض الاستبانة عمى مجموعة مف الاساتذة مف أصحاب الاختصاص في مجاؿ الصدق الظاهري -1
الإدارة وعمى ضوء اقتراحاتيـ تـ التعديؿ والحذؼ والاضافة عمى فقرات الاستبانة وقد بمغت نسبة الاتفاؽ بنسبة 

(90.)% 
( 10أداة الدراسة قاـ الباحث بتوزيع الاستبياف عمى عينة قواميا ): لمتأكد مف ثبات وصدؽ ثبات الأستبانة -2

أشخاص مف مجتمع البحث, وبعد أسبوعات تـ توزيعو مرة أخرى عمى نفس الأشخاص وكانت نتائج الإجابات 
شبو متطابقة, وقد أستخدـ الباحث بالإضافة الى كؿ مما سبؽ بأختبار معامؿ )كرونباج الفا( وىو أحد 

%( وىي 74( لقياس ثباة وصدؽ الأداة وقد بمغت درجة التحميؿ )SPSSمستخدمة في برنامج )التحاليؿ ال
 درجة مقبولة في مجاؿ البحوث الإدارية.
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 ثامنا: المخطط الفرضي لمبحث
 ( المخطط الفرضي لمبحث1شكؿ رقـ )

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 تاسعاً: أساليب التحميؿ الاحصائي لمبيانات
باعتباره احد البرامج المعتمدة في أدخاؿ وتحميؿ البيانات, ومف أىـ أدوات  (SPSS)ى برنامج تـ الاعتماد عم

 التحميؿ الاحصائي والتي تـ أعتمادىا في الجانب التطبيقي فقد كانت عمى النحو الأت:
 الوسط الحسابي: يستخدـ ىذا التحميؿ لتحديد مستوى الإجابات عف فقرات الاستبياف. -1
 ري: يستخدـ ىذا التحميؿ لغرض معرفة درجة تشتت الإجابات عف متوسطيا الحسابي.الانحراؼ المعيا -2
 معمؿ الارتباط أو تحميؿ سبيرماف: ويستخدـ لتحديد نوع العلاقة بيف متغيرات الدراسة. -3
 كرنباج الفا: لقياس صدؽ وثباة أداة الدراسة. -4

 المبحث الثاني:الأطار النظري
 أدارة الموارد البشرية الخضراء

 مقدمة ال
بعد قياـ الثورة الصناعية وما رافقيا مف زيادة في الأنتاج وما رافقيا مف تعدد الصناعات وكاف لذلؾ أثار 
وتبعات مف تموث بيئي وىذا الذي دفع الكثير مف المنظمات الدولية الى تقديـ الكثير مف المبادرات التي تيتـ بالحفاظ 

في أيجاد ممارسات عدة بغية الحفاظ عمى البيئة ومف ىذه الممارسات ىي  عمى البيئة ومواردىا, وىذا كاف لو دور بارز
أدارة الموارد البشرية الخضراء , عمماً أف مصطمح ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء ىو مصطمح حديث نسبياً 

ضجة داخؿ مجاؿ  GHRMء وىو يتجاوز مفيوـ أدارة الموارد البشرية, فقد احدث  مفيوـ ادارة الموارد البشرية الخضرا
الاعماؿ التجارية في وقتنا  الحاضر وبدأت أىميتو تزداد بمرور الوقت حتى اصبح احد المواضيع الساخنة في الاعماؿ 
البحثية الأخيرة والتي وعت بشكؿ أكبر عف ذي قبؿ في أدارة البيئة والتنمية المستدامة والذي أخذ بالارتفاع بشكؿ متزايد 

جميع أنحاء العالـ وكؿ ىذا أدى الى أف يكوف موضوع أدارة الموارد البشرية الخضراء لا يشتمؿ عمى  يوماً بعد يوـ في

 

 متغير تابع متغير مستقل

 

 

 

 .تصميم الوظائف والتوظيف -

 التوظيف الأخضر. -

 التدريب الأخضر -

 المكافأة الخضراء. -

ممارساث أدارة الموارد 
 أداء المنظمت البشريت الخضراء

 علاقة تأثير
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الوعي تجاه الشؤوف البيئية فحسب بؿ ويشتمؿ عمى الرفاه الأجتماعي والاقتصادي لكؿ مف المنظمة والموظفيف عمى حداً 
 سواء.

لخضراء في أدارة الموارد البشرية وسنتطرؽ الى وسنقوـ في ىذا البحث عمى أستكشاؼ بعض مف الممارسات ا 
جزء مف ممارساتيا في مجموعة مف المنظمات بالأضافة الى الأطلاع عمى الأدبيات السابقة ذات العلاقة, كما أننا 
 سنتطرؽ الى الأبعاد الوظيفية لممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثمة  بػالوصؼ الوظيفي الأخضر والتوظيؼ

 الأخضر والأختيار الأخضر والتدريب الاخضر وتقييـ الأداء والمكافأت الخضراء.
 مفهوم أدارة الموارد البشرية الخضراء
وذلؾ بعد نشر كتاب )تخضير الأشخاص(, فخلاؿ  1996ظير عاـ  GHRMأف مفيوـ الأدارة الخضراء 

بيرة في مجاؿ الأىتماـ بالجوانب البيئية وذلؾ مف خلاؿ ىذيف العقديف السابقيف شيدت أدبيات أدارة الموارد البشرية قفزة ك
تحويؿ تقنيات العامميف مف قبؿ مدرائيـ لزيادة الجيود في الابداع والأبتكار في مجاؿ صناعة السمع والخدمات الصديقة 

مالي قائـ عمى  لمبيئة, عمماً أف ىذه الميمة ليست بالسيمة وذلؾ لما يشيده العالـ مف تحوؿ الأقتصاد العالمي مف نظاـ
أساس صناعي الى أقتصاد يعتمد عمى الموىبة فظير لنا مفيوـ الأقتصاد الأخضر حيث أف المشاكؿ البيئية والمتمثمة 
بالأحتباس الحراري والتموث البيئي والأستخداـ المفرط لمموارد الطبيعية ذفع سياسات الدوؿ وكذلؾ المواطنيف الى الضغط 

ا وتحويميا الى أنشطة خضراء وىذا ما جعؿ المنظمات الى أيجاد أنشطة ووظائؼ جديدة عمى المنظمات لتحسيف أعمالي
 (125:ص2017مثؿ التسويؽ الأخضر والمالية الخضراء والاستثمار الأخضر والتمويف الأخضر.)داود وعمي,

بيف نشاطات  يعد مفيوـ أدارة الموارد البشرية الخضراء مف المفاىيـ الحديثة في الوقت المعاصر والتي تجمع
أدارة البيئة وأدارة الموارد البشرية, حيث أف مصطمح أدارة الموارد البشرية الخضراء للأشارة الى الدور الذي تمعبة الموارد 
البشرية مف ممارسات تجاه الأجندة البيئية لمشركات لحماية والمحافظة عمى الموارد الطبيعية 

 (.15:ص2017فييا.)السكارنة:
الباحثوف الى مفيوـ أدارة الموارد البشرية الخضراء حيث عرفت عمى أنيا البرامج الفعمية  تطرؽ الكثير مف 

لأدارة الموارد البشرية مف عمميات وتقنيات والتي تطبؽ في المنظمات بغية الحد مف الأثار السمبية وتعزيز الأثار البيئية 
 ( . Arulrajah,2015:p2الأيجابية )

ئؼ التي يستوجب عمى أدارة المولرد البشرية القياـ بيا مف ألزاـ العامميت وعرفت عمى أنيا كافة الوظا
بمجموعة مف الوظائؼ التي تحقؽ الأستدامة المؤسسية وفي نفس الوقت تعزز الممارسات البيئية داخؿ 

 (.Kanika sharma, 2017:p8-9المنظمة.)
كافة الممارسات التي تقوـ بيا أدارة الموارد  ويرى الباحث بأف مفيوـ أدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أنيا

البشرية الصديقة لمبيئة والتي تؤدي الى كفائة عالية وتقمؿ التكاليؼ وعلاوة عمى ذلؾ تزيد الترابط ما بيف المنظمة 
 والعامميف فييا.

 ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء
لأدارة  الموارد البشرية الخضراء والتي تشتمؿ  سنتطرؽ في بحثي ىذا عمى مجموعة مف الممارسات الخضراء

 عمى كلا مف :
 Green job design and analysisتصميم وتوصيف الوظائف الخضراء.   -1

أف أي منظمة ناجحة لابد أف يكوف ليا فيماً مفصلًاعف الوظائؼ المراد شغميا وكذلؾ الصفات البشرية 
غؿ تمؾ الوظائؼ, عمماً أف تصميـ أي وظيفة لا بد مف تحميميا لما والكفاءات التي يجب أف يتمتع بيا الأشخاص لش
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ينتجو التحميؿ مف معمومات لكتابة الوصؼ الوظيفي ومواصفات الموظؼ لشغؿ تمؾ الوظيفة , وكذلؾ معرفة البرامج 
 (Dessler,2013:p91التدريبية الواجب أجراءىا لشاغميف كؿ وظيفة.)
المنظمات وطبيعة الأعماؿ التي تقوـ بيا, وىذا يتطمب معرفة ميارات  ويتأثر تصميـ الوظائؼ بأستراتيجيات

وقدرات وكفائة المرشحيف وليذا يعتمد القائموف عمى التوظيؼ بأتخاذ مجموعة مف التدابير لاستكشاؼ قدرات وكفائة 
اؿ يمعبوف دوراً وميارت المرشحيف لشغؿ تمؾ الوظائؼ, وقد أوضحت الأدبيات الحديثة في الموارد البشرية بأف العم

نشطاً في تشكيؿ )تصميـ( وظائفيـ ولكف ىذا لا يقوض مف الأراء الثلاث في عممية تصميـ الوظائؼ والتي تتمثؿ 
 (Russo,2016:p18بالأتي: )

 عممية توصيؼ وتصميـ  الوظائؼ ىي الأساس ونقطة البداية في عممية التوصيؼ. -1
 ميـ الوظائؼ الخاصة.تأخذ العوامؿ الشخصية دوراً ميماً في حياكة وتص -2
ميؿ العماؿ الى أضفاء الطابع الشخصي عمى المياـ التي يؤدونيا بالرغـ مف الضوابط والتعميمات  -3

 المختمفة التي توجو وظائفيـ.

ومنذ بداية عقد التسعينات مف القرف المنصرـ انتشر مفيوـ الأقتصاد المستداـ والذي كاف لو دوراً مميزاً في 
ء والذي يعد نوع جديد مف الوظائؼ التي تمعب دوراً مميزاً في خضرنة المنظمات والمنشأة ظيور الوظائؼ الخضرا

الأقتصادية المختمفة, وىذا كاف لو دوراً بارزاً في انشاء وتصميـ الكثير مف الوظائؼ الخضراء والتي عرفت عمى انيا 
صناعية او خدمية او زراعية أو أدارية,  وظائؼ لائقة تسيـ في الحفاظ عمى نوعية البيئة أو أسترجاعيا سواء كانت

وىذه الوظائؼ ليا دور في تقميؿ الأنبعاثات والتموث وكذلؾ تحمي النظاـ الأيكولوجي واخيراً تمكف المجتمعات 
 Arulrajah et(, وىذا يتفؽ مع مع قدمو Ravi,2013:p12والمنظمات مف التكيؼ مع التغيرات المناخية )

al(2015:p4والذي أشار ال ) ى أمكانية أستخداـ التصميـ والتوصيؼ الوظيفي في تحديد عدد مف المياـ والواجبات
والمسؤوليات المتعمقة بحماية البيئة, وقد أدرجت بعض المنظمات المياـ البيئية والأجتماعية بالأضافة الى مجموعة مف 

الى أىمية التخضير بأعتباره الأساس في  المسؤوليات في كؿ وظيفة بغية حماية البيئة, وبسبب أدراؾ المنظمات العالمية
تحقيؽ الأستدامة البيئية فمذلؾ استخدمت استراتيجيات عدة  لتحقيؽ ىذه الأستدامة ومنيا استراتيجية أعادة تصميـ 

 الوظائؼ الخضراء . 
 ( .Green Recruitmentالتوظيف الأخضر) -2

ذي يشيد اىتماـ كبير مف قبؿ العديد مف يعد مفيوـ التوظيؼ الأخضر مف المواضيع الحديثة نسبياً وال
المنظمات بكافة أنحاء العالـ, بؿ قد أضحى أحد الأساليب التي تتبعيا المنظمات للأعلاف عف نفسيا مف خلاؿ أنشطتيا 
الخضراء ومف ىذه الأساليب ىو التوظيؼ الأخضر ومف طرؽ التوظيؼ الأخضر مثؿ أئتمتة الأعلاف عف الوظائؼ 

بدؿً مف أستخداـ الورؽ وحضر أستخداـ المياه المعبأة في زجاجات وأكواب بلاستيكية في مكاف العمؿ,  وائمتتة المقابمة
ومع ىذا فأف مدراء الموراد البشرية الخضراء يروف أف الممارسات الخضراء في مجاؿ التوظيؼ ىي قصيرة نسبياً أذا ما 

ميـ الوظائؼ والتقييـ والمكافأة الخضراء لكنيا تعد قورنت بالممارسات الخضراء الأخرى مثؿ التدريب والتخطيط وتص
 (Diana,2008:p8-9مكملًا لموظائؼ الأخر.)

أف الشركات الميتمة بالجوانب البيئية والتي تجعؿ منيا أطاراً لأعماليا العادية فيي بحاجة الى قوة عاممة 
ياـ ببرامج لخمؽ وجذب قوة عاممة خضراء, موجية نحو البيئة, ولتحقيؽ السياسات البيئية القائمة فيي بحاجة الى الق

 (Arulrajah et al,2015:p4ولتحقيؽ ىذا فأف لممنظمات ليا خياراف:)
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 الأوؿ: التركيز عمى التوظيؼ الأخضر.
 الثاني:التدريب والتطوير لمقوى العاممة.

مى مراقبة متطمبات الكفاءة وىنا لابد مف الأشارة الى أىمية دمج التنمية المستدامة مع عممية التوظيؼ وىذا يشتمؿ ع
طويمة الأجؿ لمشركة, وتزويد الموظفيف الجدد بالمعمومات حوؿ سياسات التنمية المستدامة أضؼ الى ىذا تقديـ وصؼ 
وظيفي للأقساـ الحالية لتوضيح أنواع أنشطتيا الصديقة لمبيئة, وكذلؾ يستوجب عمى المنظمة أيضاح لممرشحيف 

يؼ والتسمسؿ القيادي وكيفية أعداد التقارير البيئية وجوانب الصحة والسلامة )المواد والموظفيف الجدد المسمى الوظ
 (Mandip,2012:p245والأنبعاثات الضارة التي قد يتعرض ليا الموظفوف(.)

 Green training and developmentالتدريب والتطوير الأخضر  -3

عاؿ مف الميارات التقنية والأدارية لدى العامميف  أف تنفيذ مبادرات الأدارة الخضراء تتطمب مف الشركات مستوى
بيا, بسبب الحقائؽ والتي مفادىا أف الشركة تواجو موجة عالة مف التنافس والابتكارات المتسارعة مما يوجب عمييا 
ى أيجاد برامج ودورات تدريبية تزيد مف أمكانات العامميف لدييا وترفع مستوى الوعي البيئي لدييـ وخمؽ القدرة عم

مواجية التقدـ التقني والأداري والأبتكارات البيئية المتسارعة بالأضافة الى زيادة القدرة عمى خمؽ الميزة التنافسية 
 (Sudin,2011:p80لمنظماتيـ.)
( بأف تطوير المعارؼ والميارات والسموكيات الأيجابية المتعمقة بالبيئة 2015:p952) Tareq & Rosimaويرى 

مة التدريب وذلؾ بأعتباره الأدات الأساسية في أعداد موظفيف متعددي المواىب بغية الوصوؿ تأتي جميعيا تحت مظ
 الى الأبداع والأبتكار وىذا كمو سيصب في خمؽ وتعزيز القدرة التنافسية لممنظمة.

وعمى مستوى ولا بد مف الإشارة الى أف البرامج التدريبية الخضراء يجب أف تشتمؿ عمى القضايا الأجتماعية والبيئية 
المنظمة ككؿ, وىذا لا يشتمؿ عمى العامميف القدامى فحسب بؿ يجب أف يشتمؿ عمى العامميف الجدد وذلؾ مف خلاؿ 
توضيح رؤية المنظمة ورسالتيا ومبادراتيا وأىدافيا والمتمثمة بتقديـ منتجات صديقة لمبيئة بالأضافة الى تقميؿ الغازات 

بة للأحتباس الحراري, ولضماف نجاح برامج التدريب فيستوجب التخطيط ليا وبشكؿ المنبعثة مف عمميات الأنتاج المسب
 (.19-18:ص2017سميـ وبما ينسجـ مع طبيعة كؿ وظيفة.)السكارنة,

 (Mamin,2017:p1415ويمكف تمخيص أىـ النتائج الأيجابية لمتدريب الأخضر بما يمي:)
 ات الأنتاج.يساعد العامميف عمى تقميؿ النفايات الناتجة عف عممي -1
 الأستخداـ الأمثؿ لمموارد والحفاظ عمى الطاقة وتقميؿ مسببات التدىور البيئي. -2
 توفير الفرص لأشراؾ العامميف في حؿ المشكلات البيئية. -3
 Green reward managementأدارة المكافأة الخضراء  -4

عامميف  لزيادة جيودىـ المبذولة تعد المكافأة الخضراء أحدى الأدوات المميزة والتي تستخدـ في تحفيز سموؾ ال
 ( Deepak & Tiwari,2015:p49لتحقيؽ الأىداؼ البيئية.)

عمى ذلؾ باعتبار المكافأة والتعويضات احذى الأدوات الرئيسة لأدارة الموارد )128:ص2017ويضيؼ داود وعمي )
ذه الأنشطة لا تتوقؼ تأثيراتيا البشرية لما ليا أثر في ربط مصالح الأفراد ومصالح المنظمة بعضيما ببعض, وأف لي

عمى دعـ أنظمة أدارة البيئة فحسب بؿ وتمتد أثاره الى دعـ وتطوير الأبتكارات التي ليا أثار وأنعكاسات ايجابية عمى 
 البيئة.
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أف الأدارة الخضراء الناجحة عادة ما تعطي حظوة كبيرة لممكافأة والتعويضات لتشجيع عاممييا عمى رفع مياراتيـ 
الوظائؼ الخضراء, وتأخذ المكافأة الخضراء أشكاؿ عدة فمنيا ما يبنى عمى أساس نقدي والمتمثمة بالمكافأة  لأنجاز

النقدية وزيادة الرواتب والحوافز النقدية, والشكؿ الثاني لممكافأة الغير نقدية والمتمثمة الجازات الخاصة واليدايا لمموظفيف 
يود الخضراء والمقدمة مف قبؿ المدراء التنفيذييف وأسرىـ أضؼ الى ذلؾ الثناء والتقدير لمج

 (Ravi,2013:p18لممنظمة.)
 : التحديات التي تواجييا أدارة الموارد البشرية الخضراء

بالرغـ مف الأىمية الكبيرة لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء لممنظمات بصورة عامة لما تنتج عنيا مف 
مى رأسيا خمؽ التنمية المستدامة, ولكنيا بنفس الوقت تواجو العديد مف التحديات والتي تبعات إيجابية ليا ولممجتمع وع

 (Sajjad&Sadiqur, 2016,p57)يمكف تمخيصيا بالأتي:
اف تدريب وتوظيؼ الموظفيف لممارسات الخضراء قد تواجو مقاومة مف قبؿ بعض الموظفيف لعدـ تقبميـ 

 وتزمتيـ بالممارسات التقميدية لأدارة الموارد البشرية. لممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء
 اف تنفيذ الممارسات الخضراء يتطمب أستثماراً مرتفعاً وقد يحقؽ عائداً منخفضاً في بادء الأمر. -1
مف أىـ التحديات التي تواجييا الأدارات المختصة في أدارة الموارد البشرية ىو أنشاء ىيكؿ عمؿ أخضر  -2

عمميات تشغيؿ خضراء, وتوفير الأدوات الخضراء, وخمؽ التفكير الأخضر  بالأظافة الى أعداد
 لموظفييـ.

( بأف عممية تطبيؽ أدارة الموارد البشرية الخضراء قد p392:2017) Sriram & Subaويضيؼ كلا مف 
 تواجو تحديات أخر والمتمثمة بػػ:

 ىنالؾ صعوبة كبيرة في عممية تقييـ ألأداء الأخضر لمعامميف. -1
ؾ صعوبة كبيرة في التحوؿ مف ممارسات أدارة موارد بشرية تقميدية الى أدارة موارد بشرية خضراء في ىنال -2

 مدة قصيرة.

 المحور الثاني: الاداء التنظيمي
 مفهوم الأداء التنظيمي

أف المنظمات والمؤسسات شبييا بالمحرؾ الذي يحدد مستوى التقدـ السياسي والاقتصادي والأجتماعي لما 
ف أدوار ميمة عمى مختمؼ الأصعدة والمجالات, وليذا السبب نلاحض في العقود الثلاثة الماضية قد أعطيت تمعبو م

ستة جوائز نوبؿ لمباحثيف الذيف انصبت بحوثيـ عمى تحميؿ المنظمات وبالتالي فأف الأداء يعد مف أىـ المتغيرات في 
ية لمنشاط التنظيمي باعتباره قدرة المنظمة عمى أستغلاؿ أبحاث الأدارة بؿ ويمكف القوؿ بأنو يعد المؤشر الأكثر أىم

 ( Corina et al,2011:p286-287بيئتيا لموصوؿ الى الموارد المحددة وأستخداميا.)
لقد تعددت التعاريؼ التي انصب اىتماميا عمى أداء المنظمة وقد اختمفت مف فترة زمنية الى أخرى فكانت 

ماضي باعتبار الأداء جيد ما اذا كانت المنظمة قادرة في تحقيؽ مستوى عالي مف تعرؼ في عقد السبعينات مف القرف ال
الإنتاج مع تحقيؽ اقؿ مستوى مف التكاليؼ ودوراف العماؿ أي بمعنى اف تمؾ التعاريؼ تعتمد عمى ابعاد ثلاث وىي 

ا ما حققت أىدافيا, أما في عقد )الكفائة والفاعمية والصمة(, أما في عقد الثمانينات فكاف يعتبر أداء المنظمة جيد اذ
التسعينات فكاف تعريؼ الأداء التنظيمي الجيد قائـ عمى أساس جودة أداء العامميف فكمما حصؿ العامميف مف خبرات 
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وميارات حديثة وجيدة كمما زادت قدراتيـ في مواكبة التطورات الحاصمة والمتسارعة في السوؽ وىذا ينعكس عمى أداء 
ريؼ الحالية فأنيا تركز عمى أساس الربط ما بيف الأىداؼ التنظيمية )الفعالية( الموارد التنظيمية المنظمة اما التعا

 (Hashem,2015:pp2-3)الكفاءة(, والرضا مف أصحاب المصمحة )الملائمة(.)
ة ويعرؼ الأداء التنظيمي عمى انو الأرتباط التطوعي للأصوؿ الإنتاجية بما في ذلؾ الموارد البشرية والمادي

 (Robert,2004:p3والرأسمالية لغرض تحقيؽ ىدؼ مشترؾ.)
ويعرؼ الأداء عمى انو " العلاقة بيف النتيجة والمجيود وىو أيضاً معمومة كمية وىي في أغمب الأحياف تبيف 

 ( 38:ص2012حالة أو درجة بموغ الغايات والأىداؼ والمعايير والخطط المتبعة مف طرؼ المنظمة".)السايح,
ويعرؼ الأداء عمى انو كافة العمميات والمعالجات لتنفيذ الاستراتيجيات المختمفة لممنظمة وأف ىذه العمميات ليا 
تأثير كبير عمى امحتوى والنتائج, يتـ تمثيميا بشكؿ أساسي مف خلاؿ تحقيؽ الكفائة والفاعمية؛ وىذا يقودنا الى تعريؼ 

 ,Cosmin .etl)داء والتي يمكف أختصار مفيوميا بالأتي:الكفاءة والفاعمية وىي مرادفات ذات صمة بالأ
2012:p312) 

ىو أنجاز المياـ مع الحد الأدنى مف أستيلاؾ الموارد المستخدمة أي بمعنى اخر )نسبة المدخلاؿ  الكفاءة:
 مقابؿ المخرجات(.
ددة, وتعد المنظمة ويقصد بيا طريقة الوصوؿ الى الأىداؼ المحددة والتي ىي مف أستراتيجيات مح الفاعمية:

فعالة مف الناحية التشغيمية عندما تحدد وتنفذ وتراقب التفاعؿ بيف مصادر التنمية الداخمية والخارجية بالأضافة الى 
 الأستجابة لتوقعات الشركاء الخارجييف.

 

 طرق تقييم أداء المنظمة 
حققو المنظمة مف أرباح مالية ىنالؾ طرؽ مختمفة في قياس مستوى أداء المنظمة فمنيـ مف يعتمد عمى ما ت

ومنيـ مف يقيـ أداء المنظمة عمى استمرارية وديمومة المنظمة ومنيـ مف يقيـ الأداء عمى أساس التكامؿ ما بيف المنظمة 
وبيئتيا, ومف ىذه المنطمؽ سنتطرؽ الى مجموعة مف الطرؽ المتسخدمة في تقييـ أداء المنظمة ومف ىذه الطرؽ التي 

 (Estelle & Luc:2014,pp10-11يير الأربعة الواجب توفرىا لكي يكوف أداء المنظمة جيد وىي:)تعتمد عمى المعا
الاستدامة: يدعى المكوف النظامي لأستدامة المنظمة , والمتمثؿ بػػاستقرار ونمو المنظمة والذي يتـ تحقيقو  -1

 مف خلاؿ جودة السمع والخدمات وحماية الموارد المالية.
ار لو مف خلاؿ المكوف الفني , كفاءة العمميات , إلى الاستخداـ السميـ لمتقنيات, كفاءة العمميات: ويش -2

دارة التمويؿ والتي يتـ تقييميا بثلاثة معاييرأساسية وىي اقتصاد  خاصة في مجالات أنظمة التشغيؿ وا 
 الموارد , الإنتاجية , والربحية العامة.

ة المنظمة ويصؼ موقؼ المنظمة في بيئتيا , استناداً الشرعية التنظيمية: المكوف البيئي للأداء ىو شرعي -3
إلى تقييـ المجموعات الخارجية مثؿ المجتمع والحكومة ومجموعات المصالح المختمفة. ويمكف تقييمو 

 بثلاثة معايير: احتراـ الموائح , المسؤولية الاجتماعية ؛ المسؤولية البيئية.
موف في المنظمة ؛ يمكف تقييمو مف خلاؿ خمسة أستحقاؽ الموظفيف: ويتمثؿ بالأشخاص الذيف يعم -4

 معايير: صحة وسلامة الموظفيف , التزاـ الموظؼ , المناخ التنظيمي , الكفاءات وأداء الموظؼ

وىنالؾ أساليب مختمفة في قياس مستوى الأداء والتي يمكف تقسيميا الى طريقتاف وىي الطريقة التقميدية والطريقة الحديثة 
 (Adnan & Mohamad, 2014,p:967ميدية فيمكف ىي كذلؾ تقسيميا الى طرؽ عدة منيا : )أما الطريقة التق
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 طريقة الترتيب: يتـ ترتيب الموظفيف عمى أساس الجدارة مف الأفضؿ الى الأسواء . -1
تـ استخداـ تحسيف مقاييس التصنيؼ البياني ووفقاً  1931جداوؿ التقييـ بأستخداـ الرسوـ البيانية: في عاـ  -2

الطريقة يتـ سرد عدد مف السمات ومجموعات المياـ المنجزة وعمى ضوئيا يتـ تصنيؼ الموظؼ مف ليذه 
 خلاؿ تحديد مستوى أدائو بعد تصنيؼ لكؿ سمة.

طريقة السموكيات الحرجة: تعتمد ىذه الطريقة عمى أساس السموكيات المميزة لمموظؼ والذي يحدث فرقاً كبيراً  -3
 في الأداء .

االطريقة يقوـ المشرؼ بتقديـ تقرير حوؿ نقاط القوة والضعؼ وذلؾ بالتركيز عمى القدرات التقارير: في ىذه  -4
 والمؤىلات الحالية أضافة الى الأداء السابؽ .

أما الطرؽ الحديثة والتي تـ صياغتيا لتعزيز الطرؽ التقميدية, فيي تحاوؿ في تحسيف أوجو القصور في الأساليب 
 (Ashima and Gour,2013:p618) :ويمكف تمخيصيا بالأساليب التاليةالقديمة مثؿ التحيز والشخصة, 

الأدارة والأىداؼ : يستند ىذا الأسموب في تحديد الأداء مف خلاؿ تحقيؽ الأىداؼ المحددة مف قبؿ الأدارة,  -1
ات وأف ىذه الطريقة أي )الأدارة بالأىداؼ( يكوف نيج النظاـ للأدارة في تحديد الأىداؼ يتكوف مف سبعة خطو 

رئيسة وىي التخطيط الأستراتيجي, والتسمسؿ اليرمي, والتخطيط لمعمؿ, والتنفيذ لتحقيؽ الأىداؼ, والمراقبة 
 والتقييـ, واخيراً التطوير التنظيمي والأداري.

التصنيؼ المرتكز عمى أساس السموؾ: تعارض ىذه الطريقة الأسموب الذي يعتمد عمى أساس التقيمات الرقمية  -2
سموؾ الفرد فعمى سبيؿ المثاؿ فأف الطبيب في الدرجة الثالثة يجب عميو أظيار مستوى  ولكف يركز عمى

معقوؿ مف التعاطؼ مع المرضى ولكف الأطباء مف المستوى الخامس يجب اف يبدوا مستوى أعمى مف 
 التعاطؼ.

ي بالاعتماد عمى محاسبة الموارد البشرية: يتـ الحكـ عمى الأداء بالاستناد عمى التكمفة ومساىمة الموظؼ أ -3
 تحميؿ المنفعة لتكويف مفيوـ محاسبة الموارد البشرية .

مراكز التقييـ: يعتمد ىذا الأسموب عمى أساس اجتماع المدراء مع مجموعة مراقبيف مدربيف عمى مراقبة  -4
 السموكيات ومجموعات العمؿ وتقصي الحقائؽ وتحميؿ المشاكؿ .

اء تتضمف التقييـ مف قبؿ المشرفيف المباشريف وأضاء الفريؽ درجة: وىي تقنية شييرة في تقييـ الأد 360 -5
 والعملاء والزملاء وحتى تقييـ الذات .

درجة يضاؼ ليا معرفة تقييـ العميؿ  360درجة:تعتمد ىذه الطريقة بالأضافة الى الأسموب السابؽ وىو 720 -6
 ت .أو المستثمر في عمميـ بالإضافة الى الأسرة والمورديف وعينة مف المجتمعا

 

 العلاقة بين أدارة الموارد البشرية الخضراء وأداء المنظمة
أف أعتماد الشركة بأعتبارىا ناجحة مف عدمو يعتمد عمى ما تحققو مف عائدات وقيمة أقتصادية, لكف ىذا كاف 

عتبار تقميؿ في السابؽ أما الأف ومع أنتشار الوعي والثقافة البيئية فأصبح مف الواجب عمى المنظمة أف تأخذ بنظر الأ
الأثار البيئية بالأضافة الى جانب العوامؿ الأقتصادية والمالية حتى تكوف ناجحة في قطاع الأعماؿ, وكؿ ىذا يستوجب 
عمى أي منظمة لتطبيؽ ىذه الممارسات الخضراء مستوى عاؿ مف الميارات الفنية والأدارية بيف العامميف بسبب الحقائؽ 

مبادرات بيئية تركز عمى الأبتكار والتي ستكوف ليا أنعكاسات عمى الميزة التنافسية  والتي مفادىا أف المنظمة ستطور
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, ونظاـ التقييـ القائـ عمى الأداء,  المستدامة لممنظمة وفي ىذا الصدد فأف التوضيؼ والأختيار الموظفيف الدقيؽ والصارـ
ساسية في تعزيز الأبتكار وبالتالي تعزيز أداء          وأدخاؿ برامج تدريبية وتنمية الكفاءاة الفنية والأدارية ليا أىمية أ

 (Benard & josphat,2016,p:987المنظمة.)
أف الفيـ والتطبيؽ الصحيح لأدارة الموارد البشرية الخضراء يَمكف المنظمة مف تحسيف أدائيا الأجتماعي 

ا يتطمب مف المنظمات أجراء عمميات الدمج والتنظيمي بصورة مستدامة بالأضافة الى خمؽ الميزة التنافسية ليا, لكف ىذ
ما بيف القضايا والممارسات الخضراء في القضايا اليومية التقميدية لأنشطة المنظمة بالأضافة الى القرارات الاستراتيجية 

 (Sajjad & Sadiqur,2016,p:58) لمموارد البشرية وسياسات الشركة.
تركز عمى التوظيؼ والتدريب والتعميـ الأخضر سيكوف ليا دور وىنا لا بد مف الأشارة الى أف المنظمات التي 

في تعزيز الأداء البيئي العالي في داخؿ المنظمة وىذا ستكوف لو أنعكاسات في جذب وأختيار العامميف الخضر والتي 
مى الأداء ستيجنى مف ورائيـ السموكيات والمواقؼ المبتكرة والتي تصب في مصمحة أي منظمة لما لو دور في الحفاظ ع

 (Sana &  Auranzeb:2016,p123البيئي المستداـ.)
 

 المبحث الثالث / الاطار العممي
 مجتمع الدراسة وأختبار فرضيات البحث وتحميل النتائج وتفسيرها          

 مجتمع الدراسة -1

ف العامميف في تكونت عينة الدراسة مف مدراء ورؤساء الأقساـ والشعب أضافة الى مجموعة مف الأطباء والأداريي
 76عينة وتـ أسترجاع واعتماد  82مستشفيات مركز محافظة الانبار, حيث تـ توزيع أستمارات الاستبياف عمى 

 أستبياف ويمكف تمخيص وصؼ عينة الدراسة بالجداوؿ التالي:
 (1جدوؿ رقـ )

 توزيع عينة المجتمع عمى أساس الذكور والأناث
 النسبة المئوية العدد الجنس
 %57 47 ذكور
 %43 35 أناث

 %100 82 المجموع
% ىـ مف 43% مف عينة المجتمع ىـ مف الذكور والنسبة المتبقية والبالغة 57(  بأف 1يتبيف جدوؿ رقـ )

% وىو مؤشر أيجابي 43الأناث وىذا يشير الى أف الجزء الاكبر مف العامميف ىـ مف الذكور وأف نسبة الاناث قد بمغت 
لعقبات مف عادات وتقاليد المجتمعات التقميدية والتي تكوف مجتمعات ذكورية تمنع مف توظيؼ لممستشفيات في تجاوز ا

 الاناث في اي وظيفة عامة اـ خاصة.
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 (2جدوؿ رقـ )
 توزيع عينة البحث عمى أساس العمر

 النسبة العدد العمر
 %15 12 عاـ 30اقؿ مف 

 %17 14 عاـ 35الى  31مف 
 %25 21 عاـ 40الى  36مف 
 %28 23 عاـ 45عاـ الى  41مف 

 %15 12 عاـ 46أكبر مف 
 %100 82 المجموع

عاـ وىذا مؤشر أيجابي يدؿ شبابية  40يظير لنا مف الجدوؿ اعلاه بأف غالبية اعمار عينة الدراسة ىـ أقؿ مف 
 العامميف في مستشفيات مركز محافظة الانبار.

 صيؿ الدراسيتوزيع عينة البحث عمى أساس التح (3جدوؿ رقـ)
 النسبة المئوية العدد المؤىؿ العممي

 %11 9 أعدادية
 %9 7 دبموـ

 %41 34 بكالوريوس
 %25 21 ماجستير
 %4 3 دبموـ عالي
 %10 8 دكتوراه
 %100 82 المجموع

يظير لنا الجدوؿ اعلاه بأف الجزء الاعظـ مف عينة الدراسة قد كاف تحصيميـ الدراسي ىـ مف حممة شيادة 
 كالوريوس وىذا مؤشر أيجابي الى حداً ما وذلؾ بتكميؼ أغمب المياـ الادارية الى حممة شيادة البكالوريوس.الب

 (4جدوؿ رقـ )
 توزيع عينة الدراسة عمى أساس سنوات الخدمة

 النسبة المئوية العدد سنوات الخدمة

 %9 7 عاـ 5اقؿ مف 

 %30 25 عاـ 10الى  6مف 

 %41 33 عاـ 15الى  11مف 

 %20 17 عاـ 15اكثر مف 

 %100 %82 المجموع
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يبيف الجدوؿ اعلاه والمتعمؽ بسنوات الخدمة بأف غالبية مجتمع الدراسة مف اصحاب سنتوات الخدمة التي تزيد 
 عف خمسة سنوات وىذا مؤشر أيجابي أذ يعكس مدى خبرة وكفاءة العامميف في أعماليـ الموكمة بيـ.

 أختبار الفرضيات -2

 ر الفرضية الرئيسة الأولى )علاقة الارتباط بيف متغيرات الدراسة(أولُا: أختبا
ييدؼ ىذا التحميؿ لمتعرؼ عمى درجة القبوؿ أو الرفض الفرضية الخاصة بدرجة الارتباط ما بيف متغيرات 

 البحث والتي يمكف تقسيميا الى فرضيات رئيسة وفرضيات فرعية.
 أدارة الموارد البشرية الخضراء وأداء المنظمة. هنالك ارتباط معنوي ما بين: الفرضية الرئيسة 

( بأف معامؿ الارتباط ما بيف ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء وبيف أداء 2يظير لنا الجدوؿ رقـ )
وىذا يعد مؤشر جيد ويعني أف التغير في ممارسات أدارة  )Sig(0.000( وبمستوى معنوي 0.69المنظمة قد بمغ )**

 سوؼ يؤدي الى بالاتجاه نفسو في تحسيف أداء المنظمة. )0.69رية الخضراء بمستوى)الموارد البش
 ( 2جدوؿ رقـ )

 درجة الارتباط بيف ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء وتحسيف أداء المنظمة
ممارسات أدارة الموارد البشرية 

 الخضراء
 

 التحسين في أداء المنظمة 

 تصميم الوظائف. -
 خضر.التوظيف الأ -
 التدريب الأخضر -
 المكافأة الخضراء. -

 0.69 درجة الارتباط

 0.000 (Sigمستوى المعنوية ) 
 (0.000** المعنوية عند مستوى )

 
الفرضية الفرعية:علاقة أرتباط المتغيرات الفرعية لممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثمة )التصميـ والتوظيؼ 

 (.3راء( في أداء المنظمة والموضح في جدوؿ رقـ )والتدريب والمكافأة الخض
 (3جدوؿ رقـ )

ممارسات أدارة الموارد البشرية 
 الخضراء

 أداء المنظمة درجة الارتباط ومستوى المعنوية

 تصميـ الوظائؼ الخضراء. -
 

 0.66** درجة الارتباط
 Sig 0.000مستوى المعنوية

 0.59** درجة الارتباط التوظيف الأخضر. -
 Sig 0.000ى المعنويةمستو 

 0.81*** درجة الارتباط التدريب الأخضر -
 Sig 0.000مستوى المعنوية
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 0.70** درجة الارتباط المكافأة الخضراء.-
 Sig 0.000مستوى المعنوية

 (0.000المعنوية عند درجة )
 

 أولًا: تصميم الوظائف الخضراء
ي وبدرجة أيجابية تجاه القبوؿ بيف تصميـ الوظائؼ الخضراء يتضح لنيا مف الجدوؿ أعلاه بأف ىنالؾ أرتباط معنو 

 .)Sig(0.000( وبمستوة معنوية 0.66والأداء التنظيمي وبدرجة أرتباط )
 ثانياً: التوظيف الأخضر

 )0.59يتضح لنا مف النتائج المتعمقة بالتوظيؼ الأخضر بأنو ىنالؾ درجة أرتباط مقبولة بأداء المنظمة وبدرجة أرتباط )
 )Sig(0.000رجة معنوية وبد

 ثالثاً: التدريب الأخضر
وىي  0.81( أف درجة الارتباط ما بيف التدريب الأخضر وأداء المنظمة قد بمغ 3يتضح لنا كذلؾ مف الجدوؿ رقـ )

 .)0.000درجة ارتباط عالية وبمستوى معنوية )
 رابعاً: المكافأة الخضراء

وبمستوى معنوية  )0.70المكافأة الخضراء والأداء التنظيمي قد بمغ درجة )يبيف الجدوؿ أعلاه بأف درجة الارتباط ما بيف 
(0.000(. 

 )ىنالؾ تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في أداء المنظمات المبحوثة(. أختبار الفرضية الرئيسية الثانية
 (4جدوؿ رقـ )

 اء المنظمةتحميؿ أثر ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أد
نعامؿ  المتغير المستقؿ

 الانحدار 
  Tقيمة 

 المحسوبة
Sig  
 المعنوية

قيمة أختبار 
F 

 المتغير التابع

إدارة الموارد البشرية 
 الخضراء

 الأداء التنظيمي 29.10 0.000 14.24 2.33

أثير لممارسات وىذا يدؿ عمى وجود ت)29.10المحسوبة قد بمغت ) (F)يتضح لنا مف الجدوؿ أعلاه بأف قيمة 
أدارة المواراد البشرية الخضراء في متغير أداء مستشفيات مدينة الرمادي, وىو يدؿ كذلؾ عمى أف منحنى الأنحدار جيد 

 في وصؼ العلاقة ما بيف المتغيريف. 
فيي قيمة تدؿ عمى أف زيادة أي وحدة مف وحدات ممارسات أدارة الموارد  2.33والبالغة  أما ما يتعمؽ بقيمة 

 البشرية الخضراء فيي ستؤدي الى الى نقص نفس القدر في تحسيف أداء المنظمة.
( وىي تشير الى معنوية مخرجات النظاـ الاحصائي وىذا تأكيد عمى 0.000المعنوية فقد بمغت ) Sigوفيما يتعمؽ بػ 

يي تسير الى أىمية متغيرات ( ف14.24المحسوبة ) Tأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في أداء المنظمة, وكانت قيمة 
 الدراسة والى وجود فروؽ معنوية.

وعمى ضوء النتائج أعلاه فقد تحققت الفرضية الثانية والتي تنص عمى ىنالؾ تأثير لممارسات أدارة الموارد البشرية في 
 أداء المنظمات عينة الدراسة.
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ية الخضراء وذلؾ بالاستناد عمى أجابات عينة البحث ولغرض ترتيب أىمية أبعاد المتغيرات لممارسات أدارة الموارد البشر 
وكذلؾ لمتعرؼ عمى مستوى ممارسات المستشفيات عينة الدراسة لممارسات الخضراء فسيتـ أعتماد تحميؿ الوسط 

 الحسابي والانحراؼ المعياري لموصوؿ الى النتائج المرجوة, وكما موضح في الجدوؿ أدناه:
 (5جدوؿ رقـ )

موارد البشرية ممارسات أدارة ال
 الخضراء

 الأنحراؼ المعياري الوسط الحسابي

 0.29 2.6 المكافأة الخضراء
 0.31 2.9 التوظيؼ الأخضر.
 0.26 2.6 التدريب الأخضر

 0.20 2.4 تصميـ الوظائؼ والتوظيؼ.
 0.27 2.6 النتيجة الاجمالية

متغيرات أدارة الموارد البشرية الخضراء ىي ( بأف أجابات عينة البحث حوؿ مستوى أجمالي 5يظير الجدوؿ رقـ )  
( وىي قيمة متدنية مف قيمة الوسط الحسابي الفرضي, أما 2.6ضعيفة نسبياً أذ نلاحظ بأف الوسط الحسابي قد بمغ )

( وىي قيمة منخفظة كذلؾ وىذا يعد مؤشر سمبي أذا تعكس ىذه النتائج عف 0.27قيمة الأنحراؼ المعياري فقد بمغت )
 الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في المستشفيات عينة الدراسة. قمة تطبيؽ

 الاستنتاجات
ليس ىنالؾ أثر ذو دلالة معنوية لتطبيؽ ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء في مستشفيات مركز   -1

 محافظة الأنبار.
ائؼ ,التوظيؼ الأخضر, ضعؼ تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثمة بػ )تصميـ الوظ -2

التدريب الأخضر, المكافأة الخضراء( في مستشفيات مدينة الرمادي الناتج عف قمة المعرفة بأىمية ىذه 
 الممارسات الخضراء وأساليب تطبيقيا ودورىا في تحسيف أداء المنظمة.

ستشفيات مركز ىنالؾ تأثير ذو دلالة معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أداء م  -3
 محافظة الأنبار.

 والتوصيات 
 قدمت الدراسة مجموعة مف التوصيات والتي يمكف تمخيصيا عمى النحو الأتي:

ضرورة تبني ألأدارات العميا مبادئ الموارد البشرية الخضراء والعمؿ عمى أشاعة ثقافة الاىتماـ بالجوانب البيئية  -1
لتدريب والمكافأة الخضراء وقبميا التوصيؼ والتوظيؼ مف قبؿ العامميف وذلؾ مف خلاؿ تشجيع برامج ا

 الأخضر, والتي ييدؼ مف وراىا الى تحويؿ تمؾ المنظمات الى منظمات خضراء.
عمى الأدرات العميا أف تمد جسور التعاوف ما بيف مؤسساتيـ والمؤسسات العممية كالجامعات والمعاىد بغية  -2

 ضراء في المستشفيات عينة الدراسة.الاستفادة مف خبراتيا لتعزيز الممارسات الخ
توصي الدراسة كذلؾ عمى أىمية أستثمار العلاقة ما بيف ممارسات الموارد البشرية الخضراء ولأداء والاستفادة  -3

 مف معطياتيا في تحسيف أداء المستشفيات عينة  الدراسة 
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 – الممحق -
 

 السيد / ة الفاضل / ة ......................................... تحية طيبة
ييدؼ الباحث القياـ دراسة بعنواف " أثر ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أداء المنظمة " دراسة 

 ميدانية عمى المستشفيات الأىمية في محافظة الأنبار .
معرفة الممارسات الخضراء لمموارد البشرية في تحسيف وتطوير أداء المستشفيات  حيث تيدؼ الدراسة الى

 الأىمية .
 شاكريف تعاونكـ , عمماً أف كافة المعمومات ستعامؿ بسرية تامة وسيتـ أستخداميا لأغراض البحث العممي .

 الباحث : مناؼ عبد المطمب احمد
 

 البيانات الشخصية :
 كر                        أنثى الجنس :                ذ -1

 
 عاـ  35الى  31عاـ            مف  30العمر  :               اقؿ مف  -2

 عاـ  45-41عاـ           مف  40-36مف                         
 عاـ 50اكثر مف                        

 المؤىؿ العممي  -3
 دبموـ        بكالوريوس       دبموـ عالي      اعدادية                           
 ماجستير          دكتوراه                     

 عدد سنوات الخبرة -4
 15-11مف           أعواـ       10-6أعواـ         مف  5اقؿ مف                     
 عاـ  15اكثر مف                     

 المسمى الوظيفي  -5
 مدير            رئيس قسـ         طبيب          موظؼ                                
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الرجاء بيان الرأي بالعبارات التالية لتحديد مدى الأتفاق بما يرد في كل عبارة من عبارات ممارسات الموارد البشرية 
 الخضراء

 تصميم الوظائف والتوظيف 

سل
سم

الت
 

أوافؽ  السؤال
 بشدة

لا  محايد وافؽأ
 أوافؽ

لا 
أوافؽ 
 بشدة

تقوـ المستشفى بتصميـ مجموعة مف المياـ والمسؤوليات  المتعمقة بحماية البيئة  1
 في كؿ وظيفة 

     

      يتـ الأخد بالمتطمبات البيئية في وصؼ الوظائؼ 2
تصميـ الييكؿ التنظيمي لممستشفى يساعدؿ عمى بناء فرؽ عمؿ تقوـ   3

 قضايا البيئيةبمعالجات ال
     

      تعتمد الإدارة العميا عمى الأبعاد البيئية كأساس في تصميـ الوظائؼ 4
      يتـ استحداث وظائؼ ومناصب تساعد عمى زيادة الأىتماـ بالجوانب البيئية 5
 التوظيف الأخضر 
تقوـ المنظمة في توضيح وبشفافية عالية عف الأداء البيئي وذلؾ في توصيؿ  1

 ائؿ التوظيؼرس
     

      تؤكد الأدارة العميا عمى اعتماد السياسات البيئية كأساس في عممية التوظيؼ 2
تعرب المستشفى في أعلانات التوظيؼ عف القيـ البيئية واىمية توفرىا لممتقدميف  3

 الى الوظائؼ
     

في  تعرب المنظمة عف تفضيؿ المرشحيف الذيف يتمتعوف بالكفاءة والمشاركة 4
 المبادرات البيئية في المستشفى في رسائؿ التوظيؼ

     

معظـ اجرائات التوظيؼ مف تقديـ الطمبات لمتعيف والسيرة الذاتية والمقابمة  5
 غالبيتيا تتـ مف خلاؿ شبكة الأنترنت

     

 التدريب الأخضر لمموارد البشرية 
       توجد برامج تدريبية وانشطة تركز عمى الجوانب البيئية 1
      تعد البرامج التدريبية الخضراء احد مكونات إستراتيجيات المستشفى 2
تضع المستشفى تعميمات مشددة بضرورة أطفاء أجيزة الكومبيوتر والأجيزة  3

 الطبية والأناراة عند أنتياء العمؿ
     

      تقوـ الشركة بنشر التوعية بيف موظفييا ومراجعييا عف حفظ الطاقة  4
      تشجع المنظمة عمى أستخداـ سيارات النقؿ الجماعي والعاـ لموظفييا 5
 المكافأة الخضراء 
تقدـ المستشفى المكافأة المالية والغير مالية للأداء البيئي الجيد المقدـ مف قبؿ  1

 الموظؼ
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ىنالؾ مكافأة خاصة توضع لغرض تشجيع العامميف عمى أكتساب الميارات  2
 الخضراء

     

توفر المستشفى الحوافز لتشجيع الأنشطة والسموكيات الصديقة لمبيئة مثؿ أعادة  3
 تدوير النفايات

     

تتـ مكافأة المقترحات الخضراء المقدمة مف قبؿ العامميف والتي يمكف أف تستثمر  4
 في تحسيف الأداء البيئي لممنظمة

     

 أداء المنظمة 
ء أدى الى خمؽ حالة مف عدـ الأقتناع لدى اف تفعيؿ الممارسات الخضرا 1

 الأدارات العميا بأساليب العمؿ التقميدية والتأكيد عمى التحسيف المستمر
     

تساعد الممارسات الخضراء في بناء ىياكؿ تنظيمية مرنة بالإضافة الى إيجاد  2
 إجراءات تشغيمية مناسبة لأىداؼ المستشفى وصديقة لمبيئة عمى حداً سواء

     

      تعد الممارسات الخضراء أداة للأنفتاح عمى الأفكار المستجدة والأبتكارية 3
تساعد الممارسات الخضراء في تطوير الميارات الفردية والجماعية في حؿ  4

 المشاكؿ التي تواجييا المستشفى
     

ى تمعب الممارسات الخضراء دورا ىاماً  في خمؽ الريادية والتميز لممستشفى عم 5
 المنافسيف

     

ىنالؾ اثر واضح لمدور الذي تمعبو الممارسات الخضراء في زيادة كفاءة  6
 المستشفى بالجوانب الأدارية والخدمية المقدمة الى زبائنيا 

     

 
 

 


