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  :ملخصال

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التوظيف الأخضر وتقييم الأداء الأخضر على 

 شركةبالة العاملين كافالمتمثل من  مجتمع الدراسةعلى الاستبانة حيث تم توزيع القابضة بجدة  وسدكالتمايز في شركة  استراتيجية

فقد تكونت من كافة المديرين ورؤساء الأقسام ومشرفي الذين تم  ،( موظف. أما عينة الدراسة46والبالغ وعددهم ) محل الدراسة

منهج اعتمدت الباحثتين على ال الدراسة.( موظف متاح وقت 05) والبالغ عددهمالاحصائي  للتحليلاسترجاع الاستبانة الصالحة 

بهدف تحقيق أهداف الدراسة. وكان من أبرز  SPSSالوصفي التحليلي من خلال استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ) التوظيف الأخضر تقييم الأداء الأخضر(  ووجود أثر ذ ،نتائج الدراسة

ظة أوصت الدراسة ضرورة إشاعة ثقافة الاهتمام بالمحاف ،وفي ضوء النتائج ،القابضة بجدة وسدكبشركة  على استراتيجية التمايز

القابضة بجدة واهمية تبني المبادرات الخضراء للمحافظة على بيئة العمل كأجراء  وسدكعلى بيئة العمل بين العاملين في شركة 

ات محل الدراسة كما اوصت الدراسة بأجراء بحوث مستقبلية لمعرفة واقع المسابقات بين الأقسام والوحدات المختلفة في الشرك

اعتماده  يادةوباقي المنظمات في البلدان العربية عموما  ونموه وز ،تطبيق الممارسات الخضراء في المنظمات السعودية خصوصا  

 .عبر مختلف القطاعات

 ،مايزاستراتيجية الت ،تقييم الأداء الأخضر ،التوظيف الأخضر ،ءممارسات إدارة الموارد البشرية الخضرا المفتاحية:الكلمات 

 بجدة.القابضة و دكشركة س
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The impact of Green Human Resource Management Practices Green Recruitment and 

Green Performance Evaluation on The Differentiation Strategy (A field study on SEDCO 

Holding in Jeddah) 

Abstract: 

This study  is aimed to understand the impact of the green human resource management 

practices, which is called the Green Recruitment, and evaluate the green performance on the 

differentiation strategy in SEDCO Holding Company in Jeddah, where the questionnaire was 

distributed to the study population represented by 64 employees who are working in the study 

company .In terms of the study sample, it consisted of all managers, heads of departments, and 

supervisors who retrieved the valid questionnaire for statistical analysis, there were 

approximately (50) employees available at the time of the study.The two researchers relied on 

the descriptive analytical method using the sociology statistical package SPSS for the purpose of 

achieving the study objectives.Among the most prominent results of the study was the presence 

of a statistically significant effect of green human resource management practices (green 

recruitment, green performance evaluation) on the differentiation strategy of SIDCO Holding 

Company in Jeddah. In the light of the results, the study recommended the necessity of spreading 

a culture of interest in preserving the work environment among employees of SEDCO Holding 

Company in Jeddah, and the importance of adopting green initiatives to maintain the work 

environment, such as conducting competitions between the different departments and units in the 

companies under the study. The study also recommended conducting future research to know the 

reality of the application of green practices in Saudi organizations in particular and the rest of the 

organizations in Arab countries in general and its growth and increase its adoption across various 

sectors 

Keywords: Green Human Resource Management Practices, Green Recruitment, Green 

Performance, Differentiation Strategy, SIDCO Holding Company  

 

 



 
 
 

 

 

 

 طار العام للدراسةالإ: الفصل الاول

 مقدمة 1 -1

 توقعاته،والإدارة الخضراء، إدارة إنسانية الرؤى، إيجابية التوجيهات، تركز على احترام الإنسان، والتحاور معه ومعرفة تطلعاته 

 ياد النقصوازدة للمسائل البيئية وازداد الوعي بالإدارة الخضراء نظرا  لما يشهده العالم من تداعيات سلبي الموارد،والمحافظة على 

أدى ذلك لأجراء دراسات وأبحاثا  مكثفة، للوصول إلى منهجيات ناجحة في الحفاظ على البيئة، وتطوير مفاهيم  ممافي الموارد، 

 الاقتصاد المستدام لخدمة الإنسان وإسعاده.

ت المنظمات الدولية المهتمة بالقضايا البيئة الناتجة ظهرت الحاجة الى ممارسات الموارد البشرية الخضراء استجابة الى مبادراف 

التي وضعت من أهدافها الرئيسية البيئة  0505لتطلعات رؤية المملكة العربية السعودية  وكذلك استجابةعن منظمات الاعمال 

من  ورة الحدوضرمن المقومات الأساسية لجودة الحياة  وهي أيضاضرورة الحفاظ عليها  ونصت على والتنمية المستدامة

 البيئة.مستويات التلوث في 

وارد خلال الاستخدام الأمثل لم وللتميز من ومفتاحها للمنافسةاصحبت ثقافة العمل الخضراء هي التوجه الجديد لمنظمات الاعمال 

 العمليات.المنظمة المتاحة بالشكل الذي يساعدها على تقليل التكاليف مع بقاء جودة 

 الأخضر والتقييم والتدريب والتطوير الأخضرالمواد البشرية الخضراء بممارساتها )التوظيف الأخضر  فيه ان إدارة ومما لا شك

  للمنظمات.هيا شريك أساسي لتحقيق استراتيجية التمايز  (والحوافز والتعويضات الخضراء

ان  المجتمع اذول الاثار السلبية للبيئة التقنيات الفعلية التي من خلالها المنظمة تستطيع تقليالممارسات الخضراء هي العمليات وو

 Arulrajahفي أنظمة بيئية سليمة ) والاجتماعي للعيشالاستدامة للأداء البيئي  والغاية المثلى للإدارة الموار البشرية الخضراء ه

et al., 2015) 

رد لإدارة الموا جراءات العائدةوالإبالأخص الممارسات  وتخضير الشركاتفالممارسات الخضراء تدفع العاملين لإنجاز أكبر  

 (0552 ،)نجمالاهتمامات البيئية  والبشرية تمثل اتجاها جديدا في عالم الاعمال نح

للأبداع عن طريق إيجاد  وعامل مهمالمنظمة من خلال مساهمتها في تحقيق أهدافها  وهام داخللها دور كبير  والإدارة الخضراء

الميزة  البشرية كعلم حديث يعنى بالحفاظ على وأيضا ممارسات المواردليل من كفاءتها طرق بديلة لتخفيض التكاليف بدون التق

 .موارد بشرية متميزة تتماشى مع متطلبات العصر الحديث والحصول علىالتنافسية بين المنظمات 

 في إدارة شؤون الموظفينان أن الموارد البشرية هي من أهم الأصول في المنظمات التي تلعب دور مهم تى الباحثترحيث من هنا 

توجب عليها وعلى مدراء الموارد يقبل منظمات الأعمال قد  والتركيز منعالميا  بالإدارة الخضراء الاهتمام والتوجه  وأن زيادة

ى تعزيز تؤدي إلسهذه الممارسات  وسياساتها وإنلديها إلى دمج فلسفة الموارد البشرية الخضراء في رسالتها البشرية الحديثة 

الإبداع في على  يعالتشجالتنافسية و ستزدادوبالتالي  وتقلل التكاليفأي أنها تزيد الكفاءة  وزيادة انتاجيتهمنشاط العمال وصحتهم 

 ،البشرية إدارة الموارد



 
 
 

 

 

 ثرهاأمعرفة والقابضة  وسدكتهدف هذه الدراسة الى معرفة مستوى تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في شركة  

على استراتيجية التمايز وسيتم التركيز على ممارستين من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وهيا التوظيف الأخضر 

 (Renwik,Redman&Maquir,2013)البارز. تأثيرها وتقييم الأداء الأخضر وذلك لأهميتها و

 مشكلة الدراسة 1-2

فرص والناتجة عن العولمة والتي أدت الى ظهور تحديات  المتسارعةالتغيرات والاضطراب  تتميز بيئة منظمات الاعمال اليوم بدرجة عالية من

ميزة العالمية وجب عليها الاستفادة من موردها البشري كوحتى تستطيع المنظمات الاستمرار في ظل حدة المنافسة بين الأسواق المحلية وبيئية 

على الرغم من وجود دراسات عن إدارة الموارد و. البشرية الخضراء كاستراتيجية للتمايزتنافسية لها من خلال تبني ممارسات إدارة الموارد 

الاهتمام به ولان مفهوم الإدارة الخضراء حديث والخضراء لايزال هناك غموض في عملية تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

ة يتراتيجتأثيرها على اسوة اثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بالمنظمات على دراس للباحثتيناصبح عالميا أدى ذلك الاهتمام حافزا 

 للمنظمة .التمايز 

 قييم الأداءوتدراسة ممارستين وهي التوظيف الأخضر  الخضراء وتمممارسات إدارة الموارد البشرية  أثرالبحث من خلال معرفة  ةتتجسد مشكل

ممارساتها والموارد البشرية الخضراء  والتعريف بمصطلحتيجية التمايز في المنظمة محل الدراسة على استراالأخضر ومعرفة مدى تأثيره 

 .الاعمال اليوم وأهميتها لمنظمات

 وعليه فقد جاءت هذه الدارسة للإجابة على السؤال الرئيسي التالي:

 ؟ركات الخضراءفي الشما أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز 

 التالية:وينبثق عن السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية   

 الخضراء؟في الشركات  استخدام التوظيف الأخضر على استراتيجية التمايز أثرما  -

 الخضراء؟في الشركات  زتقييم الأداء الأخضر على استراتيجية التماياستخدام  أثرما  -

 أهمية البحث 1-3

منه وعليه يمكن بيان أهمية الدراسة  والمساهمة والإضافة المتوقعةة من خلال الموضوع الذي تتناوله يمكن تحديد أهمية الدراس

 من جانبين:

 :الأكاديميأولا أهمية الدراسة على الصعيد 

يعد موضوع الدراسة من المواضيع الجديدة في الإدارة فمصطلح الموارد البشرية الخضراء لايزال حديث ولا تزال 

ذلك ل الى تحقيق إضافة علمية في هذا الخصوص وجميعها تسعىالأجنبية  وسات في بداياتها سواء العربية اجميع الدرا

تعمل الدراسة على جذب انتباه الباحثين للبحث، واكتشاف المزيد من الأفكار المتعلقة بالممارسات الخضراء في إدارة 

مفاهيم حديثة نسبيا في العالم العربي وبخاصة موضوع الموارد البشرية لتحقيق التميز وخاصة أن الدراسة تتناول 

Green HR. 

 



 
 
 

 

 

 ثانيا أهمية الدراسة على الصعيد الميداني:

لعات رؤية الوطني تماشيا مع تط واثراء المحتوىندرة الأبحاث المطبقة في الوطن العربي الذي دفع بالباحثتين لتطبيقها  -1

0505. 

تضمين الممارسات الخضراء لكافة الأنشطة والممارسات العائدة لإدارة  زيادة الوعي لدى متخذي القرار بالسعي إلى -0

تقييم الأداء الأخضر، وبيان المنافع المتحققة للممارسات ، الأخضرالموارد البشرية، وزيادة الوعي بأهمية التوظيف 

 .الخضراء لإدارة الموارد البشرية

 

 اهداف الدراسة  4 -1

لى وتم التركيز عر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز التعرف على أثهدفت هذه الدراسة الى 

اء الشركات الخضرفي الأخضر  تقييم الأداءوالأخضر  وهيا التوظيفممارستين من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 على:وذلك من خلال التعرف  على هاتين الممارستين رغبة بالتركيز

 الشركات الخضراء.على أثر استخدام التوظيف الأخضر على استراتيجية التمايز في التعرف  -

 الشركات الخضراء.التعرف على أثر استخدام تقييم الأداء الأخضر على استراتيجية التمايز في  -

 فرضيات الدراسة 1-5

س ممارسات إدارة الموارد البشرية مقيا على"توجد علاقة إيجابية بين متوسطات درجات أفراد العينة  الفرضية الرئيسية:

 القابضة في جدة محل الدراسة". وسدكشركة  التمايز فيمقياس استراتيجية  علىالخضراء ومتوسطات درجاتهم 

 الفرضيات الفرعية:

ممارسات مقياس ممارسة التوظيف الأخضر ضمن  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسطات درجات أفراد العينة  .1

القابضة في جدة محل  وسدكشركة  التمايز فيمقياس استراتيجية  علىلبشرية ومتوسطات درجاتهم الموارد ا إدارة

 الدراسة".

 ممارساتمقياس ممارسة تقييم الأداء الأخضر ضمن  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسطات درجات أفراد العينة  .0

القابضة في جدة محل  وسدكشركة  لتمايز فيامقياس استراتيجية  علىالموارد البشرية ومتوسطات درجاتهم  إدارة

 الدراسة".

 منهج الدراسة  1-6

بالممارسات بالشركات الخضراء الموظفين  إدراكهذا لوصف و ،هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلياعتمدت       

 SPSSخدام البرامج الاحصائية استذلك من خلال وتقييم الأداء الأخضر والتوظيف الأخضر الموارد البشرية  لإدارةالخضراء 

تراتيجية على استقييم الأداء الأخضر والتوظيف الأخضر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  أثرالنتائج لمعرفة  وتحليل

 التمايز.



 
 
 

 

 

 مجتمع الدراسة 1-7

 موظف. (46)بعدد موظفين  القابضة وسدكشركة     

 الدراسة:حدود 

 بشرية:حدود -1

 .سدكوبشركة الموظفين ع يجم على ةاقتصرت الدراس

  جغرافية:حدود -0

 جدة.تمت الدراسة في منطقة مكة المكرمة تحديدا بمدينة  

 زمنية:حدود -0

  0505خلال الفصل الدراسي الثاني 

 الدراسة:عينة  1-8

 موظف.( 46وعددهم )يتألف مجتمع الدراسة من جميع الموظفين المتاحين وقت الدراسة     

 :البياناتمصادر  1-9

 الى:حيث اقسمت  على عدة مصادر لجمع المعلومات ومنهاتان حثاعتمدت البا

 تم الاعتماد على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع المعلومات. أولية:مصادر  -1

سائل الر ،الدراسات ،الدوريات ،التقارير ،الكتب والأجنبية منستعانة بالمصادر العربية تم الا ثانوية:مصادر  -0

 .التي تفيد موضوع البحث محل الدراس الرقمية( )المكتبةشبكة الانترنت  ،العلمية

 :نموذج الدراسة 1-11

لتحقيق الغرض من هذه الدراسة، والوصول إلى أهدافها المحددة في تحديد أثر المتغيرات المستقلة على المتغيرات التابعة قامت 

 الباحثتان بتطوير أنموذج خاص بالدراسة يوضح ابعادها. 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المستقل:متغير ال

 استراتيجية التمايز المتغير التابع:

 

 

 

 



 
 
 

 

 

 الدراسة:نموذج 

 

 

 

 

 من إعداد الباحثتاننموذج الدراسة ( 1-1)الشكل 

 

 :التعريفات الإجرائية 1-11

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء/ -أ

اتجاهات تحديد ما تقوم به من ة الموارد البشرية في الحفاظ على البيئة، وذلك من خلال هي مساهمة سياسات وممارسات إدار 

 وتنميتها. مساهمة الشركة في حماية الموارد الطبيعية والمحافظة عليهاوالمبادئ التي تحدد مدى 

 التوظيف الأخضر/ -ب

ئية، وسلوكيات المنظمة الخضراء والمشاركة بالقيم البيعملية تعيين الافراد الذين يوجد لديهم ذكاء بيئي، وفهم لثقافة واتجاهات  

 من اجل الحفاظ على سلام البيئة. وأن توضحه وتضمنه في الوصف الوظيفي للوظائف المختلفة

 تقييم الأداء الأخضر/ -ج     

ملية ضراء ضمن عللأفكار الخ ومدى طرحهمعلى البيئة  ومقايس المحافظةربط عملية تقييم الافراد بمدى تحقيقهم لمؤشرات 

 التقييم لكافة المستويات في المنظمة.

  استراتيجية التمايز/ -د     

ها تتميز الممارسات بالشكل الذي يجعل أفضلقدرة المنظمة على تبني السياسيات والخطط الاستراتيجية التي تجعلها تتبنى هي 

 على غيرها من المنافسين في نفس النشاط.

 المتغير المستقل 

 التوظيف الأخضر 

 تقييم الأداء الأخضر

 

 

 تابعالمتغير ال

 

 استراتيجية التمايز



 
 
 

 

 

 

 الدراسات السابقةو ظريالن : الإطارالفصل الثاني

 النظري الإطار/ الاولالمبحث 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء:ممارسات  2-1

 :مقدمة

من ثقافة  طلقاللأعمال منمثل تبني المفهوم الأخضر  واستراتيجيات لتحقيقيهاتحظى الميزة التنافسية في منظمات الأعمال بخطط 

إذ أصبحت إدارة الموارد البشرية شريكا أساسيا في المحافظة على البيئة والمجتمع  العمل الخضراء وخاصة في العقدين الأخيرين،

 (0514)الزبيدي، 

رات البيئية على فرضتها التغي والتحديات التيحيث زاد الاهتمام بالبيئة في أواخر القرن العشرين بسبب مخلفات الثورة الصناعية 

 البيئة.ن الاثار السلبية للمنظمة على المنظمات فكان لابد عليها ان تبتكر طرق للحد م

وأصبحت الاهتمامات البيئية والاجتماعية تسير جنبا إلى جنب مع الاهتمامات الاقتصادية والمالية، والحقيقة أن كافة الوحدات 

 ،جيا المعلوماتولوالتنظيمية لها دورها في انجاز الدور الاجتماعي والبيئي وتحقيق التنمية المستدامة مثل المالية والتسويق وتكن

وإنجاز  ،والتحديات البيئيةوتعد إدارة الموارد البشرية هي من الوحدات والإدارات الهامة في المساهمة الفعلية في حل المشكلات 

 ( Ahmad ,2015)الخضراء الأداء البيئي المستدام في تأييد النهج الأخضر الذي تبنته عدة حقول ومنها الإدارات 

 فاهيمي لإدارة الموارد البشرية الخضراء:الإطار الم 2-1-1

من  GHRMالذي يشار له اختصارو(Green Human Resource Managementيعد مصطلح الموارد البشرية الخضراء )

كان ظهور هذا المفهوم متزامن مع ظهور عدت مفاهيم حاولت ربط وظائف المنظمة  ،المفاهيم الحديثة نسبيا في المجال الإداري

( ان 0512إدارة العمليات الخضراء.)بلالي احمد،وادارة التوريدات الخضراء ومثل مفهوم التسويق الأخضر  ،البيئي مع أدائها

بعنوان  1994( في كتابة عام Wehrmeyerاول ظهور لمصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء كان على يد الكاتب الإداري )

(Greening People: Human Resources and Environmental Management حيث كانت اول محاوله لربط إدارة )

  (Jackson, Renwick, Jabbour & Muller-Camen 2011) الموارد البشرية بالإدارة البيئية للمنظمة.

بيئية ال في مواجهة التحديات ومدى مساهمتهايميل غالبية الباحثين الى تسخير هذا المصطلح في تحديد دور إدارة الموارد البشرية 

الموارد البشرية في تحسين الأداء البيئي للمنظمات للتقليل من الآثار السلبية للمنظمات  وجهود إدارةالتي تتعرض لها المنظمات 

 (:1-0)بعضها كما في جدول  الخضراء نورد تعددت تعريفات الباحثين لإدارة الموارد البشرية البيئة.على 

 

 



 
 
 

 

 

 خضراء:التعريفات لإدارة الموارد البشرية 

 تعريف الإدارة الخضراء للموارد البشرية الباحث

(2014 ،opatha & Arulrajah )  الأنشطة والسياسات والممارسات والأنظمة تتضمن تنفيذ وتطوير وصيانة مستمرة

العاملين والتزامهم في المنظمة  وإدراك الأفرادللأنظمة بهدف رفع من وعي 

تحويل الأفراد العاملين  ووارد البشرية هفالجانب المتعلق بإدارة الم ،الخضراء

الاعتياديين إلى أفراد يؤمنون بالنهج الأخضر من أجل تحقيق الأهداف البيئية 

 للمنظمة.

(2012 .Mishra , et al ) وذلك من خلال رفع وعي  ،مجموعة من الأنشطة التي تشجع المبادرات الخضراء

 البيئية. الأفراد العاملين والتزامهم بقضايا الاستدامة

(2012 )Cherian & Jacob  هيا تلك الأنشطة الخاصة بإدارة الموارد البشرية الخضراء التي تؤدي الى زيادة

قدر  أكبربالشكل الذي يساعد على الوصول الى  ،المعنوية للعاملين وتقوية الروح

 الوقت.نفس  والعاملين فيمن الفائدة العائدة لكل من المنظمة 

 تانمن اعداد الباحثيفات الباحثين لإدارة الموارد البشرية الخضراء تعر (:1-0جدول )

 

  الخضراء:أهمية إدارة الموارد البشرية  2-1-2

 & , Mishr , Sakar، 2014( بالنقل عن ) 0512 ،وفيما يختص بأهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء أكد ) السكارنة

Kiranmai اء كانت جزءا من استراتيجية عمل المنظمات خلال تسعينات القرن الماضي( أن إدارة الموارد البشرية الخضر، 

حيث انه يمكن لإدارة الموارد البشرية الخضراء أن تقوم بدور هام من خلال مختلف الممارسات الصديقة للبيئة من خلال إشراك 

من خلال اعتماد ممارسات جديدة مثل إدارة العاملين كجزء من الانشطة الخضراء الهادفة إلى تغيير الممارسات الحالية، وذلك 

تقييم من شأنها ان تشجيع التنوع والقيادة بالشكل الذي يساعد في ووالتدريب  ،والاختيار ،والاستقطاب ،المعرفة ومشاركة الأفراد

 تحسين بيئة المنظمة .

الذي يهدف إلى تحقيق اندماج الموارد وتزيد أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء أيضا في انغماسها ضمن الإطار العام  

البشرية مع الاستراتيجية البيئية للمنظمة من خلال مشاركتها ضمن مختلف المجالات الوظيفية الخضراء بالمنظمة مثل إدارة 

( أن إدارة  0512 ،حيث يأكد ) السكارنة الأخضر.العمليات الخضراء وإدارة سلسلة التوريد الأخضر والمحاسبة والتمويل 

ة فهي تلعب دور حاسم في حل المشكلات المتعقلة بالبيئ ،الموارد البشرية الخضراء تتعدى حدود المسؤولية الاجتماعية للمنظمات

وذلك من خلال تدريب الموظفين حول متطلبات تنفيذ القوانين المتعلقة بسلامة البيئة وربطها بتقييم الاداء. إضافة إلى ذلك يمكن 

وتحسين اندماج العاملين ضمن البرامج  ،وزيادة الكفاءة ،ة الخضراء أن تساهم في الخفض من التكاليفلإدارة الموارد البشري

الأمر  ،( Nijhawan، 2014العمل والحياة العامل الذي يؤدي الى جودة الحياة ) التوازن بينالخضراء التي تهدف الى تحقيق 

 . ظمةتحقيق الميزة التنافسية للمن الذي يساعد بشكل أساسي في



 
 
 

 

 

ويمكن للموارد البشرية الخضراء أن تلعب دور المحرك للاستدامة البيئية داخل المنظمة من خلال مواءمة ممارساتها وسياساتها 

مع أهداف الاستدامة التي تكون صديقة للبيئة، وأن تسهم في تحقيق أهداف المنظمة، تنطوي على تنفيذ مبادرات الموارد البشرية 

 يؤدي إلى:الصديقة للبيئة مما 

   زيادة الكفاءة مع التحفيز 

   خفض التكاليف 

 .تحسين مستوى مشاركة الموظفين والاحتفاظ بهم ضمن فريق المنظمة 

 

 فوائد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: 2-1-3

البشرية الخضراء في الموارد  وممارسات إدارةوهناك عدد من الفوائد التي يمكن للمنظمة الحصول عليها نتيجة تبني مبادئ 

 (: Cherian & Jacob، 2012ومنها ) ،العمل

  .زيادة معدلات الاحتفاظ بالعاملين 

  العملاء.تحسين صورة المنظمة لدى المجتمع وتلبية احتياجات  

  الكفاءات الموهوبة للعمل للمنظمة.  أفضلجذب 

  المستدامة.تحسين الإنتاجية 

 ئة. تخفيض الاثار السلبية للمنظمة على البي 

  والأداء للمنظمةزيادة القدرة التنافسية . 

  للمستثمرين. وأرباح مستدامةتحقيق عوائد  

   .الاستجابة السريعة للتغيرات الاجتماعية 

مدى مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشرية  وتلتقي فيانها تتفق  وتختلف الاترى الباحثتين ان التعاريف تتعدد  ومن هنا

 في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمات. فعالودورها الالخضراء 

 أبعاد الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية 2-1-4

أشارت العديد من الدراسات إلى أبعاد الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، والتي اعتبرت أساسا  لنجاح مفهوم 

 ( الأبعاد وفقا  لعدد من الباحثين والكُتاّب.0-0ل )الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، ويلخص الجدو

 أبعاد الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية. :(0-0الجدول )

 الابعاد الكاتب ت

 التوظيف، والتدريب، وأنظمة التعويضات، وتقييم الأداء 0514الزبيدي،  1



 
 
 

 

 

0 Ahmad, 

2015 

 دريب والتطوير الأخضر،الاستقطاب الأخضر، وإدارة الأداء الأخضر، والت

 والتعويضات الخضراء، وعلاقات العاملين الخضراء.

0 Yusoff et al, 

2015 

 المسؤولية المجتمعية للشركات، إدارة الموارد البشرية الإلكترونية،

 الموازنة بين العمل والحياة.

6 Popli. 2014 .التدريب والتطوير الأخضر، تقييم الأداء الأخضر 

0 Renwick, et 

al,2013 

 ممارسات التدريب الأخضر، الحوافز والتعويضات الخضراء.

4 Arulrajah et 

al, 2015 

( بعدا منها تحليل وتصميم الوظيفة الأخضر، والاستقطاب الأخضر، والحث 10أوردت الدراسة )

الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، وإدارة الانضباط الخضراء، وعلاقات العاملين الخضراء 

 يب والتطوير الأخضر، والصحة والأمان الأخضروالتدر

 ثتانمن اعداد الباح (0-0جدول)

( في تحديد اهم الابعاد بالممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية وهي:)التوظيف 0514تتفق الباحثتين مع )الزبيدي،

ضر( حيث تريان أنها تمثل أهم متغيرات تقييم الأداء الأخ ،، أنظمة التعويضات الخضراءوالتطوير الأخضرالأخضر، التدريب 

فستقتصر الدراسة على بعدين سيتم  والامكانية الزمانيةالبحث  ووفقا لظروفالممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية 

 الأخضر فيما يأتي: وتقييم الأداء: التوظيف الأخضر وهمامناقشتهم 

 :Green recruitment التوظيف الأخضر 2-1-5

عبارة عن فكرة حديثة في مجال إدارة الاعمال ولدى جميع المنظمات  ويتوارد إلى الأذهان مصطلح التوظيف الأخضر فه كثيرا ما

تماد على الاعوتقليل استخدام الورق والتي تسعى إلى الوصول للاستدامة البيئية في اعمالها ومواردها، يعتبر الحد من السفر 

خضر، ويتم تحقيق ذلك من خلال )الاعتماد على المقابلات الوظيفية المرئية / السمعة، احد متطلبات التوظيف الا والانترنت ه

ترشيح المتقدمين عن طريق الانترنت، ارسال رسائل عبر البريد الالكتروني( كل ذلك يساعد في التقليل من الاثار البيئية المباشرة 

 (Muniandi&Nasruddin,2015ما ينتج عنه.)والتوظيف والغير المباشرة للسفر و

تنتهج العديد من المنظمات الى اشراك العاملين في ورش عمل ودورات تدريبية حتى تزيد من درجة وعيهم بالثقافة البيئية التي 

خلال حرص المنظمة على اظهار  وذلك منتنتهجها المنظمة مما يساعد المنظمة على جذب الافراد المتوقع ترشيحهم للوظيفة، 

 ( Renwick,et al2013)  بالتوظيف الافتراضي. وذلك بالاستعانةالبيئة  والمحافظة علىة التزامها بالاستدام

حيث تم اعداد نماذج التوظيف داخل المنظمة على توفير أكبر مقدار من المعلومات حول شروط متطلبات الوظيفة الشاغرة، 

لسمات واالخصائص  ومدى مطابقةهتمين بالبيئة الذي يمكن المنظمة من توظيف الافراد الم ونوعها بالشكلوطبيعة الوظيفة 

اضافة الى معايير التوظيف الاخرى المتعلقة بواجبات الوظيفة المحددة  ،لشاغل الوظيفة مع الكفاءات البيئية المطلوبة الفردية

 ،ركة( يتم توظيف المرشحين عن طريق اعلانات الوظيفية على موقع الش٨١٠٢البردان،وللوظيفة المعنية. )اسماعيل 



 
 
 

 

 

ين السير الذاتية تخز وايضا يتم ،حيث يتم استقبال السير الذاتية للمتقدمين الكترونيا وجدولة المقابلات الوظيفية للمرشحين 

 (  Rao,2012) .دمين في حالة الاحتياج المستقبليللمتق

فراد الذين يوجد لديهم ( بانه عملية توظيف الاStringer,2009عرف العديد من الباحثين التوظيف الأخضر فقد عرفه )

 ة. اماالبيئالبيئية الخاصة بالمنظمة، وذلك بغرض الحفاظ على سلامة  والمهارات والمعرفة والاساليب بالعلمياتالخبرات 

( فقد عرف التوظيف الاخضر على انه "النظام الذي يركز على أهمية البيئة من حيث جعلها الركن الاساسي ٨١٠٢)داوود،

على توظيف المتقدمين للوظيفة يجعل من السهل على المنظمة ان توظف اصحاب  وان العمل ،المنظمة ضمن بيئة العمل في

سائل الاعلام كمساهمة في المسؤولية المجتمعية وذلك من خلال والكافي بعمليات الاستدامة  والأدراك وذوي الوعيالخبرة 

 (: Dilchert & Ones,2011) ارئيسيين هم جزئيينالبيئية" وتتكون عملية التوظيف الاخضر من و

ب المحدد عند عملية الاستقطا واستخدام الورقتبني الطرق الصديقة للبيئة عند التوظيف مثل استخدام شبكة الانترنت -٠

 .والاختيار

عة الطباوتبني الاتجاهات الخضراء عند عملية التوظيف، ويتم ذلك عن طريق استخدام انشطة صديقة للبيئة كإعادة التدوير، -٨

 ، توفير الطاقة، مع الاخذ بالاعتبار الاختلافات الفردية عند اجراء التوظيف الاخضر.الاقل

ال تأكد الكفؤ ويكون ذلك من خووعليه فأن الباحثين تريان أن ممارسات التوظيف الاخضر يمكن أن تعزز الإدارة البيئية الفعالة  

 ،افة البيئية للمنظمة وقادرين على الاندماج والحفاظ على قيمتها البيئيةالمنظمة بأن الوافدين الجدد لديهم معرفة مسبقة بالثق

الجدد  فأن الموظفين ،النظام الذي يركز على اهمية البيئة من حيث جعلها العنصر الأساسي ضمن المنظمة وفالتوظيف الاخضر ه

البيئة  فتوظيف المرشحين الذين لديهم عقلية ."يكونوا متحمسين ولديهم الرغبة في العمل لدى المنظمة صديقة للبيئة " الخضراء 

الخضراء يسهل على المنظمة أن توظف المهنيين الذين على وعي بالعمليات المستدامة وهم بالفعل يألفون الاساسيات مثل إعادة 

 البيئة.التدوير والحفاظ على 

 : تقييم الأداء الأخضر 2-1-6 

ة وفعاليتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة  وه والإدارات والهدف منهاأداء العاملين إدارة الأداء هي الإدارة التي تهتم بمراقبة 

يف الاخضر في بحث عن التوظ وتطويره ولأننا نناقشتحسينه  والعمل علىالعاملين  وتقييم أداءالأداء الفعال لقياس  وتحدد معايير

 رد البشرية الخضراء. تعتبر من اهم الممارسات لإدارة الموا الأخضر حيث وتقييم الأداء

كيفية وضع معايير  و( تقييم الأداء الأخضر ه0514عرف العديد من الباحثين تقييم الأداء الأخضر فقد عرفها )الزبيدي، 

 بيانات مفيدة عن أداء المديرين في المجالات البيئية.  والحصول علىالأداء البيئي على جميع المستويات  ومؤشرات لقياس

من اهم الاعمال التي تقوم بها المنظمة فيتبين لنا هنا ضرورة قيام إدارة الموارد البشرية بتضمين الإدارة الخضراء وتقييم الأداء هو

الأداء على  يتم الاستناد عليها عند تقييموالوصف الوظيفي للعاملين فيجب اعتماد معايير للأداء البيئي وفي عملية تقييم الأداء 

مؤشرات السلوك الأخضر لتكون مقياس في تقييم أداء العاملين من اجل تحسين فعاليتهم البيئية ترجمتها الى ومستوى المنظمة 



 
 
 

 

 

سبة التلوث نواستهلاك الطاقة وطريقة استخدامها والصديقة للبيئة  على المواردتحقيق الأهداف البيئية بالمنظمة مثل الحصول و

 النفايات.إدارة و

الطلب  وهوتقييم الأداء على وفق المنهج الأخضر وفي أدوار المديرين في إدارة  أن هناك جانب مهم (0512وذكر )السكارنة 

أن مدى تحقق هذه الأهداف سينعكس على تقييمهم. لذا ومن العاملين تقديم أفكار خضراء يمكن أن تندرج كأهداف للسنة القادمة 

ة البيئ وهم منسجمة مع توجهات المنظمة نحتحرص إدارة الموارد البشرية الخضراء على تشجيع العاملين أن تكون مخرجات

داء من الجدير بالذكر فإن العديد من أنظمة تقييم الأوتتطلب عملية تقييم الاداء البيئي للعاملين من المدرين تحمل مسؤولياتهم و

استخدام معايير وبيئية ال دارةثقافة الإبدمج المعابير البيئية في عملية تقييم الأداء البيئي للعاملين من خلال تشجيع  المستخدمة أخذت

 اري الإدومراجعة الحسابات للحصول على بيانات مفيدة عن الأداء البيئي وتطوير نظم المعلومات الخضراء والأداء البيئي 

في  توزيع مسؤولية الأداء البيئي بين العاملينولكن هناك بعض المشكلات التي قد تواجه المنظمة في كيفية تحديد المقاييس و

 الوظيفي.معرفة تأثيرها على تقدم الأداء وختلف الإدارات م

المراقبة الفعالة لأنشطة البيئية  للعاملين  و( والهدف منه ه(EMISفيجب على المنظمات إنشاء نظم معلومات الإدارة البيئية

يم الخضراء بين الموظفين غرس القوبالمنظمة اذا كان متماشيا وفق المعايير ودمجه مع تقييمات أداء المديرين والموظفين، 

لتدريب اوقيم المنظمة بيانا  مؤيدا للبيئية الخضراء من اجل موائمة أداء العاملين مع استراتيجيتها الخضراء وتضمين رؤية و

جعلها وتبني ثقافة الإدارة الخضراء وتغيير سلوكياتهم والتعليم المستمر من اجل نشر المعرفة حول ممارسات الإدارة الخضراء و

ارة دعم الإدوهي وسيلة فعالة لجذب المواهب الجديدة ونصر  رئيسي داخل المنظمة لاكتساب الموظف سمعة صديق للبيئية ع

 .البيئية

 استراتيجية التمايز الثاني/المبحث 

 :مقدمة

ة للعميل م فوائد كثيرتقدومختلفة  والخدمات مع مزايا مضافة ينظر اليها على انها فريدة من نوعها اوتطوير المنتجات  والتمايز ه

(Vijande et al, 2012 )وعها فريدة من نوانتاج منتجات تتمتع بالجودة وأيضا التمايز يضيف قيمة للعميل من خلال خدمات و

امتلاك الشركة مدى  و( أن التمايز ه0511وضح ) أحمد والبياتي، و، وهذه المميزات تجعل المنظمة مختلفة عن باقي المنظمات 

لية يضم التمايز الإنتاجية الكوخصائص مختلفة عن المنافسين . وبمواصفات والمنتجات المتميزة ومن الخدمات واضح وواسع 

رف استراتيجية يمكن ان تعو ،التجارةوالبعض يرى ان التمايز يرتكز على تنافسية السعر و ،الاقتصادي والنمومستويات المعيشة و

 المرجوة.لتحقيق الأهداف  التمايز بأنها المحاولة للتغلب على الاخرين

تهدف استراتيجية التمايز للتميز بتحقيق ميزة تنافسية للمنظمة من خلا ترسيخ مفاهيم تتعلق بالمستهلك للحصول على منتج و

ى لها القدرة علواشباع رغبات المستهلك من اجل زيادة المبيعات والمنظمات المتميزة هي التي تستطيع جدب و فريدة.خدمة و

 المنافسين.منظمة من حماية ال

 يلي:( بما 0-0الكتاب بتعريف استراتيجية التمايز كما يظهر في جدول)وقام العديد من الباحثين 



 
 
 

 

 

 :تعريف استراتيجية التمايز

 التعريف  الكاتب 

Jones, 2013 قادرين مدراءهاذلك لان و ،حدة بالتغلب على الشركات الأخرىالشركة الوا وبأنها قدرة المنظمة ا 

 خلق قيمة من الموارد المتاحة له على

ادريس، والغالبي 

2115 

تلك  اذات قيمة لدى العملاء بحيث تتفرد بهوخدمات متميزة  و( بأنها قيام المنظمة بتقديم منتجات ا

فيها وبالتالي فإن الزبون يقبل ان يدفع فيها سعر أعلى من المعتاد ، و ،المقدمة من مؤسسات منافسة

 متميزة .والمنافسين على انها فريدة والخدمة بحيث ينظر لها من قبل الزبائن  ويتم تطوير المنتج ا

Heizer; 

Render & 

Alzu'bi  2113 

 الاستجابةوالتكلفة وبأنها خلق ميزة فريدة فوق المنافسين من خلال التمييز 

 من اعداد الباحثينتعريف استراتيجية التمايز  (:0-0جدول)

 هي:وى الأنشطة التي تعد من عوامل النجاح الأساسية لاستراتيجية التمايز ال (0554 ،)الحسينيأشار و

  جودة عالية للمواد الأولية 

  أداء متميز للتصميم 

  الرقابةوالتفتيش وجودة عالية في الإنتاج 

  تسليم جيد للمبيعات 

  علاقات جيدة مع العملاء 

  عمليات تصنيع متميزة 

 .Wheelen, T. L. and  J Dمايز في تحقيق الميزة التنافسية تتحد في النقاط التالية )ويعتبر من اهم مجالات استراتيجية الت

Hunger, 2000 ) 

  الكلفة قد تترتب على المستهلك  وتخفيض درجة المخاطرة 

 التميز أساس التفوق الفني 

  للمستهلك  أكبرالقدرة على تقديم منتج يحقق قيمة 

 الاجتماعية  المكانةوالتفاخر وولوجية للفرد كالحاجة للاحترام القدرة على اشباع حاجات المستهلك السيك 

  للمستهلك  أكبرالتميز في تقديم خدمات كمالية إضافية 

 :التمايز عوامل 2-2

 أولا: الجدارة الجوهرية 



 
 
 

 

 

نتاج رات الإهي التنسيق بين مهاوالمعرفة الذي تحصل عليه المنظمة وقابلية المنظمة الى التعلم  وتشير الجدارة الجوهرية ه

القدرات التي و(" هي مزيج من الإمكانات Ana&Guan,2002تحقيق التكامل بين أنماط التكنولوجيا المختلفة ويقصد بها ) و

 التي تدفع المنظمات للتميز عن مثيلاتها "وكشفها  ويصعب أحيانا تقليدها ا

 نوعين:تنقسم الجدارات الى و

التي يستطيعون من خلالها المشاركة في الرؤى والتي يمتلكها الافراد  والقدرات المعارفوهي المهارات و فردية:/ جدارات 1

توليد والتعامل مع الوسائل المستخدمة بالعمل وتولد لديهم القدرة على تطوير أساليب العمل والتوجهات المستقلة والأهداف و

 الأفكار 

المعرفة التي تعود الى المنظمة نفسها والخبرات والمهارات هي تلك الجدارات التي تتكون من مجموعة من  تنظيمية:/ جدارات 2

 (Ana&Guan,2002 )تعد والأنظمة التي تبقى بالمنظمة حتى عندما يترك الافراد منظمتهم وتتضمن هذه الجدارة العمليات و

 فسية القدرات التي تدفعها الى الميزة التناوالمهارات والجدارات المتعلقة بالمنظمة مجموعة من المصادر 

 العمل:ثانيا: قيمة 

هي وأساليب حل المشاكل وهي التي تحدد الى حد بعيد السلوك الإداري في مجالات اتخاذ القرار وهي عامل مهم لثقافة المنظمة 

مات القدرة على توفير مستلزووضع اهداف واضحة ومتطلباتها وتعبر عن قدرة المنظمة على التكييف مع المتغيرات البيئية 

 المنظمة.بشكل منتظم كل ذلك يحمل قيمة للمخرجات التي تقدمها والتي يتم العمل من خلالها بسلاسة وفة العمل كا

 المسؤولية الاجتماعية : ثالثا:

 من ثم كسب دعم المجتمع بشكلواصل نجاحها والى جانب الربح ينبغي على المنظمات أن تكون مسؤولة عن نشاطاتها بالمجتمع 

(  أما Davis,1975:28الاجتماعية  )وام طوعي لمنظمات الاعمال للإسهام في الأهداف البيئية يقصد بها " التزودائم 

(Lockwood,2004 فقد عرفها "بأنها الالتزام )التعهد الذي تقطعه المنظمة على نفسها تجاه المجتمع المخدوم من خلال الحفاظ و

ي الالتزام بضوابط إدارية متميزة ينتج عنها تأثير إيجابولشفافية تطبيق سياسية اوعوائلهم " وحياة العاملين وعلى جودة العمل 

بشكل وخارجيا بناء على أسس أخلاقية وتساعد في الاستمرار في تطوير العلاقات بالشركة داخليا وعلى المجتمع بشكل عام 

 تحفيزهم وتقديرهم ومسئول كما تعني الاهتمام بالموظفين 

 على:ه الاستراتيجية المتبعة تساعد المنظمات ( يقول ان هذ0514) Beaurdreauكما 

  لقوة  التمايز تكون اقل حساسية استراتيجيةالزبائن حيث ان المنظمات التي تنتهج وإقامة علاقات مختلفة مع الموردين

 لتمايز وعدمايزيد للمنظمات التي تتبنى استراتيجية  ولاء الزبائنوجودة العرض تسمح بالتصدي للموزعين والتفاوض 

 تركهم لها 

  ديهم الخدمات بالتالي العملاء لولان استراتيجية التمايز مبنيه على أساس تمايز المنتجات  اعلى،اكتساب حصة سوقية

 .القدرة على دفع اعلى سعر للحصول على القيمة المميزة



 
 
 

 

 

  لتي تجعل منتجاتاوالخدمات والدخول في الصناعة التنويع في المنتجات  ركائز عوائقان اهم  إذا المنافسة،تجنب 

استبعاد المنافسين المباشرين ذوي العروض الغير واضحة وخدمات المنظمة مميزة عن البقية فبالتالي يمكن عزل و

 للعملاء 

 المنظمات:أهمية تحقيق الميزة التنافسية في  2-3

 - هي:ومن المزايا في عدة مجلات يعتبر تحقيق الميزة التنافسية من أهم وسائل تحقيق أهداف المنظمة فضلا  عن تحقيق العديد 

  المنظمة.تقدم منتجات ذات جودة عالية وخدمات متميزة ومميزات أفضل للعملاء مما يحقق أهداف  

  الآخرين.الاستفادة من موظفيها المتميزين والقدرة على التفوق على المنافسين  

 أكبر.سرعة متابعة جديد متطلبات السوق من حيث المهارات والتكنولوجيا الحديثة ب  

 .الاستجابة السريعة للمتغيرات البيئية والعالمية 

  تسمح للمنظمة بالمحافظة على نفسها من المنافسين في ذات الصناعة 

  تمكن هذه الاستراتيجية المنظمة من تقليل حساسية المستهلك 

  تساهم في زيادة الحصة السوقية للمنظمة 

 لال قوة المنظمة على تخفيض الأسعار  صنع المنافسين المحتملين خارج الصناعة من خ

وتعتبر الميزة التنافسية ذات طابع مميز ونادر يصعب تقليدها والإحلال مكانها ولا تتحقق من خلال الإستراتيجية النظرية بل من  

 (1990العزاوي،.) الاستراتيجيةخلال تطبيق هذه 

 

 تنافسية:دور المورد البشرية في خلق ميزة  2-4

 : (٨١٠٢)فلاق،عليد البشرية أن تساهم في خلق بيئة تنافسية من خلال طريقتين وهما يمكن للموار 

ي تلعب المواد البشرية دور مهم فو تتكون من داخل المنظمةوهيا الاستراتيجية التي تنشئ  :الناشئةالاستراتيجيات  •

 هذهلأفكار العاملين في التوصل وار جهود يمكن انك التوصل الى هذه الاستراتيجيات بتالي رفعها الى الإدارة العليا فلا

 الاستراتيجيات.

تنمية  ومن الوسائل التي يمكن الإدارة الموارد البشرية أن تدعم بها القدرة التنافسية للمنظمة ه :التنافسيةتعزيز القدرة .  •

 معها. التكيفوئية المتسارعة راس المال الفكري لدى المنظمة بالشكل الذي يساعد المنظمة على التغلب على التحديات البي

الى  تهدف بشكل رئيسي لأنهاعليه ترى الباحثين ان استراتيجية التمايز لمنظمات الاعمال، هي استراتيجية ذات مدى بعيد و

ك بعدة ويتم ذل ،في سوق العمل منافسيهاخدمات مميزة مقارنة بوتطوير الطرق التي تتمكن المنظمة من خلالها بتقديم منتجات 

 ،تقدمها الى عملائها خدماتها التيوعلى سبيل المثال تقوم المنظمة بتحسين جودة أنشطتها طرق 



 
 
 

 

 

من خلال التركيز على جزء معين من السوق حتى تلفت انتباه العملاء الى جوانب  وا ،من خلال المنافسة بكفاءة موظفيهاوا 

 السوق.تمايزها عن باقي المنافسين في 

اه التي تجذبهم باتجووحيد من نوعه من جهة نظر الزبائن  وخدمة بسعر فريد أ وتشكيل منتج اتقوم هذه الاستراتيجية على 

لتتم هذه الاستراتيجية يتوجب الاهتمام بما و( .Boseman & phatak, 1989تؤدي الى زيادة المبيعات )والخدمة  والمنتج ا

تهلكين تميز للمس أكثرالخدمة  والمثال جعل أداء المنتج ا منتجاتها فيمكن للمنظمة على سبيل وتقدمة الشركة بنوعية خدماتها ا

عن طريق استخدام الأسلوب التكنولوجي فبهذه الطريقة ستضاف قيمة للمستهلك وتكون صعبة التقليد او أفضلوتحسينها بشكل 

 ومنها:من خلال عدة أمور 

  تحفيض التكلفة 

  زيادة رضا المستهلك 

  إدراكتعديل ( المشتريPitts and lei, 1996) 

 التالية:مخاطر هذه الاستراتيجية في النقاط واما اهم عيوب 

 (:.Boseman & phatak, 1989حيث تمثلت عيوب ومخاطر استراتيجية التمايز )

 الذي ربما تطلب التغبر المستمر للمعدات والاستثمار الكبير في معدات حديثة يحدده التغير التكنولوجي المستمر •

 بالشكل الذي يحقق تخفيض التكاليف ومزايا الإنتاج الواسع صعوبة الحصول على •

 الحصول على تكاليف اقل.والتقليد من القادمين الجدد •

 /الدراسات السابقة ثالثالالمبحث 

 الدراسات السابقة العربية

 استخدام الإدارة الخضراء في استقطاب العاملين بالبنوك الكويتية" أثر"  2119دراسة بندر النويهض 

ة لمجتمع تم استخدام الاستبانوقياس اثر استخدام الإدارة الخضراء في استقطاب العاملين بالبنوك الكويتية  ولهدف من الدراسة ها

 وتوصلت الدراسة الى وجود اثر معنوي ذواتبع فيها الأسلوب الوصفي التحليلي وكانت الدراسة ميدانية و 140عددها والدراسة 

تقييم الأداء الأخضر والتطوير الأخضر والتدريب الأخضر وارة الخضراء ) التوظيف الأخضر دلالة احصائية لعناصر الإد

التوصيات  للدراسة هي ضرورة قيام إدارة وأظهرت النتائج والحوافز الخضراء ( في استقطاب العاملين بالبنوك الكويتية  و

المقابلات الشخصية للأفراد المتقدمين للوظيفة  وات البنوك بعمل إجراءات مختلفة في عمليات التوظيف مثل اجراء الاختبار

ار من كالأفومشاركة العاملين على تقديم الاقتراحات وتطوير العاملين الجدد وضرورة اعتمادها على برامج منتظمة لتدريب و

 .اجل تحسين كفاءة العمليات



 
 
 

 

 

إجراءات واب العاملين مثل عمليات التوظيف تفيدنا هذه الدراسة بالتنويع في استخدام الإدارة الخضراء في عملية استقط -

ير العاملين تطوويجب على المنظمات اعتماد برامج منتظمة لتدريب والاختبارات والمقابلات الشخصية للمتقدمين للوظائف 

 -الأفكار لتحسين كفاءة العملياتومشاركتهم من خلال تقديم الاقتراحات و

بحث ميداني في شركة  البشرية:الريادي للمنظمة وفق الإدارة الخضراء للموارد  الأداء بعنوان: ،(۷۱۰۲) ،دراسة داوود وعلي

الحفر العراقية هدفت هذه الدراسة إلى تقدير وتحديد دور الإدارة الخضراء وأثرها على الأداء الريادي للمنظمة بعناصرها المختلفة 

وكانت نتائج  استبانة. (٢١)استرد منها  ،استبانة (۹۹)زيع تو وتم) الحوافز ،التقييم ،التدريب والتطوير ،)التوظيفوالمتضمنة 

وجود علاقة إيجابية ومعنوية أثرها كبير على الأداء الريادي أوصت الدراسة بزيادة اهتمام إدارة المنظمة بالتوظيف  الدراسة هي

 المنظمة.أداء  للمنظمة لتحسينوالعمل على وضع آلية مناسبة  ،والتدريب

الإدارة الخضراء على الأداء الريادي بجميع عناصره المختلفة عن طريق توزيع الاستبانات  أثرمعرفة  الدراسة الىهدفت  -

 –معنوي في تحسين أداء المنظمة وكبير  أثراثبتت ان وضع الية مناسبة للإدارة الخضراء لها و

بشرية الخضراء : دراسة استطلاعية : الروحانية التنظيمية وتأثيرها في الموارد ال بعنوان ،(۷۱۰۲) ،دراسة زوين وأخرون

معرفة العلاقة بين الروحانية التنظيمية والموارد البشرية  ولأراء عدد من عاملي معمل اسمنت الكوفة الجديد هدف الدراسة ه

 على عدد من العاملين في المعمل استبانة (۰٢١)الخضراء في معمل اسمنت الكوفة . تم استخدام طريقة العينة العشوائية ل 

 لأكاديمي.اوأظهرت أهم نتائج الدراسة النظرية وجود فجوة معرفية لتفسير طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث الحالي في الإطار 

لدراسة توصيات اوطردية ومعنوية بين الروحانية التنظيمية والموارد البشرية الخضراء  ارتباطمن أهم النتائج هي وجود علاقة 

 تنميتهم.لن الذين يتميزون بالمهارات والسلوكيات الخضراء عن طريق البرامج التدريبية التي تسعى تدريب العامليوهي تطوير 

الموارد البشرية الخضراء فكلما كانت المنظمة تتبنى وهناك علاقة طردية بين الروحانية التنظيمية  الدراسة انأوضحت لنا  -

لين التركيز على تطوير العاموتوصي بتدريب وبالمنظمة  ممارسات الإدارة الخضراء بشكل كبير فستزيد من الروحانية

 -تنميتهم من خلال البرامج التدريبية وسلوكيات خضراء واللذين لديهم مهارات 

: دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطلبات المواطنة البيئية دراسة  ( بعنوان2116دراسة الزبيدي )

قياس دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق  وامة للزيوت النباتية هدف الدراسة هميدانية في الشركة الع

توصلت وليلي المنهج الوصفي التحوتم استخدام العينية العشوائية ومتطلبات المواطنة البيئية في الشركة العامة للزيوت النباتية 

ي ثقافة المواطنة البيئية بين العاملين فوراسة الموارد البشرية الخضراء على ان هناك استخدام ضئيل جدا في تبني ممارسات د

التحفيز الأخضر اثر على المواطنة البيئية أوصت الدراسة على وأنظمة التعويض الأخضر وليس للتوظيف الأخضر والشركة 

ة نتقييم الأداء وبما يعزز من المواطالاهتمام بممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء من خلال انشطة التوظيف والتدريب و

 .البيئية لدى الأفراد العاملين

غرس مجموعة من القيم والمبادئ والمثل لدى أفراد المجتمع لتساعدهم في أن يكونوا  وبصفة عامة ه المواطنة البيئية هدف -

ني لدراسة توصينا بأهمية تبهذه او ومشكلاتها لبيئةا صالحين وقادرين على المشاركة الفعالة والنشطة في كافة قضايا



 
 
 

 

 

التقييم والتوظيف والممارسات الموارد البشرية الخضراء لعزيز المواطنة البيئية لدى العاملين من خلال أنشطة التدريب 

 -إيجابي على تعزيز المواطنة البيئية لديهم  أثرأن أنظمة التعويض الأخضر لها و

-الة دراسة ح التنافسية:ق معايير الإستقطاب والتعيين في تحقيق الميزة دور تطبي :بعنوان ،(۷۱۰۱) ،دراسة عريقات وآخرون

بيان دور تطبيق معايير الإستقطاب والتعيين وأثرها في تحقيق الميزة  وهدف الدراسة ه ":الإسكان للتجارة والتمويل الأردني  بنك

الخبرة  ومعايير الإستقطاب في تعيين العاملين ذ واعتبارها ركن أساسي في بيان أهمية المورد البشري لتحقيق أفضل ،التنافسية

حيث تكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملين في بنك  ،استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي الإسكان.العالية لدى بنك 

إلى أن نجاح بنك  نتائج الدراسة ( وتوصلت06)فقد تم إختيار عينة عشوائية مكونة من  ،فرد (٠٢١١)الإسكان والبالغ عددهم 

الإسكان في عملية الإستقطاب سببه اعتماده على شركات التوظيف بشكل كبير. أوصت الدراسة إلى ضرورة تحقيق معايير نوعية 

 التوظيف.الإستقطاب والتي تعتمد فيها المنظمات بشكل كبير على مستوى الخبرة والمؤهل العلمي لغايات 

أسباب  ان منوتعيين الموارد البشرية التي لديها خبرة عالية ولعملية الاستقطاب تبين لنا الدراسة أهمية وضع معايير  -

ظمات ضرورة اعتماد المنومعايير الاستقطاب  التوظيف لتحقيقالاعتماد بشكل كبير على شركات  والاستقطاب الناجح ه

  -المؤهل العملي لغايات التوظيف وعلى مستوى الخبرة 

ت لنا أهمية تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بجميع العمليات بدءا من الاستقطاب أوضحوالدراسات اثبتت  غالبية

توجيه وملين كيف انها تعزز المواطنة البيئية لدى العاوعلى تحسين أداء العاملين بشكل كبير  لنا أثرهاتبين والتقييم والى التدريب 

بسبب وة توجهه بيئي بشكل كبير بالفترة الحالي أصبحة المنظمة بحكم ان العالم تحسن من سمع أنهاو أكبراهتمامهم بالبيئية بشكل 

 تنمي الميزة التنافسية لديها وتبنيها لهذه الممارسات فستصيح مصدر جذب للمواهب 

 :الأجنبيةالدراسات السابقة 

 Measuring Green Human Resource Management Practices and بعنوان Alruwaili (۷۱۰۲)دراسة 

Behaviour through Saudi Organizations  هدفت هذه الدراسة إلى قياس دور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تعزيز

نظمات وتمت الدراسة على م وسلوكياتهم.على أداء الأفراد العاملين  أثر مباشرالثقافة الخضراء بين الأفراد العاملين والتي لها 

عاملا  تم استخدام اختبار )آموس ( بتحليل بيانات  14سعودي من خلال استبيان على عينة مكونة من القطاعين الخاص والعام ال

ن هناك كانت أهم نتائج الدراسة أووالعلاقات السببية بين الهياكل .  ،مسار التطبيق للتأكد من هياكل الدراسة ومكونات كل متغير

خلق السلوك الأخضر من خلال تسهيل الحصول على الأفراد العاملين  كبير في ممارسات الموارد البشرية الخضراء على أثر

أوصت و بقة.المطالذين يتميزون بالممارسات الخضراء والتي تمكن المنظمة من العمل في بيئة خضراء عبر التعليمات والأساليب 

لقيم البيئية والأحكام الصريحة لحماية ا على النتائج بأنه ينبغي على مديري المنظمات السعودية التعامل مع القيم الدراسة بناء  

 البيئية 

ى مباشر عل أثران لها وإيضاح دور ممارسات الإدارة الخضراء في تعزيز الثقافة الخضراء لدى العاملين  وهدف الدراسة ه -

منظمات لاوصت مديري اوالأساليب المطبقة والتي تجعل بيئة المنظمة بيئة خضراء من خلال التعليمات وسلوكهم وأدائهم 

 .ام الصريحة لحماية القيم البيئيةالاحكوالسعودية بالتعامل مع القيم البيئية 



 
 
 

 

 

 Green Human " Resource Management In Hotels"  :بعنوان Elsawalhy & Farid (2116)دراسة 

Awareness And Implementation  البشرية بالفنادق هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى وعي مدراء إدارة الموارد

قصاء تم جمع البيانات الميدانية باستمارة است بالفنادق.على مدى تطبيق تلك الممارسات وبمفهوم وممارسات إدارة الموارد البشرية 

فندقا تم تحليل النتائج  ٨٢وزعت على عينة من مدراء إدارة الموارد البشرية بفنادق الخمس نجوم بمدينة شرم الشيخ شملت

أهم نتائج الدراسة أنه على الرغم من إدراك عدد كبير و(  SPSSإستخدام تحليل الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) إحصائيا ب

ق إلا أنه لا توجد آلية لتطبي ،من مدراء إدارات الموارد البشرية بالفنادق لمفهوم وأبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

صت الدراسة بضرورة اتباع خطوات ممنهجة للممارسات الخضراء ضمن كل وظيفة إدارية من ممارستها بصورة ممنهجة . أو

 وظائف إدارة الموارد البشرية للحصول على عمالة فندقية خضراء.

اوصت الدراسة على تضمين الممارسات الخضراء بوظائف إدارة الموارد البشرية للحصول على بيئية عاملين خضراء  -

 .لتطبيق تلك الممارسات وضع الية العمل علىو

 : Green Human Resources , ' Management"  بعنوان Cheema , Pasha & Javed(  2115)دراسة 

Implementation and Hurdles of SME ' s in Pakistan  إدارة الموارد البشرية الخضراء التنفيذ والمعوقات أمام

إلى دراسة الممارسات البشرية الخضراء في الشركات الصغيرة والمتوسطة  الشركات المتوسطة والصغيرة في الباكستان " هدفت

وأثر هذه الممارسات على أداء العاملين في الشركات الصغيرة  ،درجة تبنيهم ممارسات الموارد البشرية الخضراءوفي الباكستان . 

أما عينة الدراسة فقد شملت  باكستان.في  شركة صغير ومتوسطة تعمل (60)تكون مجتمع الدراسة من  ،والمتوسطة في الباكستان

تائج أبرز نو الاستبانة.وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي من خلال  الدراسة.موظفا  يعملون في الشركات مجتمع  (100)

مخلفات وقة اواستخدام الإبداع للط ،لتقليل التكاليف وأن بقاء المنظمات الصغيرة والمتوسطة في الباكستان خضراء ه الدراسة هي

اتضح أن ممارسات الموارد البشرية الخضراء و ،المواد التي يمكن إعادة تصنيعها على شكل منتجات نهائية وللمواد الحيوية أقل أ

 وهذه العوامل تؤثر على أداء العاملين في الشركات الصغيرة والمتوسطة في الباكستان. ،تتأثر بالعمر والخبرة والجنس

فات كميات مخلواستخدام الابداع بالطاقة وان الممارسات الخضراء تساعد على تقليل التكاليف وة هتبين لنا هذه الدراس -

الخبرة والجنس وتتأثر الممارسات الخضراء بالعمر ويمكن إعادة تصنيعها على شكل منتجات نهائية والمواد الحيوية اقل 

 .المتوسطةوأيضا على أداء العاملين بالشركات الصغيرة و

 Innovation & Competitiveness in HRM = " through Green"  بعنوان Sharma & Singh(  2114 دراسة )

HR Practices والإبداع والتنافسية في إدارة الموارد البشرية من خلال ممارسات الموارد البشرية الخضراء هدف الدراسة ه 

يقترح ودارة الموارد البشرية وإدارة الموارد البشرية الخضراء أن هنالك فجوة بين إوتوضيح مبادرات الموارد البشرية الخضراء 

ثل تطرق إلى مصطلحات موالباحثين بدمج الموارد البشرية الخضراء والموارد البشرية  في إدارة واحدة تسمى الإدارة البيئية 

والإدارة  ،ارد البشرية الخضراءوإدارة المو ،ومواطنة الشركات البيئية ،نظام الإدارة البيئية ورأس المال الفكري الأخضر

قام بتعريف كل مصطلح على حدة وما دوره في التنافسية والابداع من خلال الممارسات و ،ورأس المال الفكري ،الخضراء

 الخضراء.



 
 
 

 

 

مج دان هذا الو دارة واحدة تسمى الإدارة البيئيةإ البشرية فيتقترح هذه الدراسة بدمج الموارد البشرية الخضراء والموارد  -

 .التنافسية بالمنظمةوسيزيد من الابداع 

 A Study of Green HR Practices and. "Its Effective"  بعنوان Cherian & Jacob (2112)دراسة 

Implementation in the Organization: A Review  دراسة لممارسات الموارد البشرية الخضراء وفعالية تنفيذها في "

سة تبنت الدرا المنظمات.هدفت إلى دراسة ممارسات الموارد البشرية الخضراء وفاعلية تنفيذها في  مراجعة نظرية المنظمات:

المنهج النظمي عبر تحديد واستعراض عدد من البحوث والمقالات لها علاقة بالإدارة الخضراء ونظام إدارة البيئة وإدارة الموارد 

 (14)ومن أبرز نتائج الدراسة أن هناك  دراسة. (19)أعتمد الباحثان و ،(0510- 1990)البشرية الخضراء | للفترة الزمنية 

أتضح و ،مكافآت خضراءوبلدان كان العاملين فيها أكثر ميلا  لتنفيذ الإدارة الخضراء بسبب عرضها لجوائز  (0)شركة من أصل 

تعزيز فرق والبيئي  التدريبو ،الاستقطاب أن الشركات التي تنشر مواقفها في كيفية المحافظة على البيئة ترتفع جاذبيتها في مجال

 العمل الخضراء تساعد على تحسين ممارسات الموارد البشرية الخضراء.

أن المنظمات التي تعرض مواقفها وهدفت إلى دراسة ممارسات الموارد البشرية الخضراء وفاعلية تنفيذها في المنظمات  -

يساعد تعزيز فرق العمل الخضراء على تحسين ممارسات وتقطاب في كيفية المحافظة على البيئية تكون مصدر جذب للاس

الإدارة  ميلا لتنفيذ أكثرمكافآت خضراء يكونوا العاملين فيها والمنظمات التي تعرض جوائز والموارد البشرية الخضراء 

 -الخضراء

 Green HR practices: an empirical study of certain automobile :بعنوان Jafri (،۷۱۰۷)دراسة 

organizations of India تقديم مراجعة شاملة للأدبيات حول ممارسات الموارد البشرية الخضراء وتقديم  وهدف الدراسة ه

خدمت است الهند.تقرير عن نتائج استطلاع حول ممارسات الموارد البشرية الخضراء في بعض منظمات صناعة السيارات في 

لك من خلال تطوير استبيان لقياس ممارسات الموارد البشرية الخضراء في بعض مؤسسات وذ ،الدراسة المنهج الوصفي التحليلي

توصلت أهم نتائج الدراسة أن معظم صناعات السيارات في الهند أظهرت أن هناك فائدة كبيرة في تنفيذ و الهند.السيارات في 

في الدافع  كانو ،تكلفة التنفيذ ولكن أكبر عائق هولها دور في تحسين معنويات العاملين وممارسات الموارد البشرية الخضراء 

سات ومن بين أفضل الممار ،ممارسات الموارد البشرية الخضراء هي المساهمة في المجتمع ثم تليها الاعتبارات البيئية تنفيذ

فات في إدراك الاختلاأوصت الدراسة بضرورة إجراء بحث حول  للبيئة.البيئية هي تشجيع العاملين على العمل بشكل أكثر ملائمة 

 العاملين في الموارد البشرية والعاملين فيما يتعلق بفوائد ممارسات الموارد البشرية الخضراء.

لدمج هذا ا البيئية وانإدارة واحدة تسمى الإدارة  البشرية فيتقترح هذه الدراسة بدمج الموارد البشرية الخضراء والموارد  -

  -الموارد البشرية الخضراء ستزيد من الميزة التنافسية بالمنظمةأن تأثير إدارة وسيزيد من الابداع 

هدفت  :Green Human Resource Management: Policies and Practices :بعنوان Ahmed, S.  (2115)دراسة 

إذ أن  ،لعالم كافةهذه الدراسة إلى التركيز على أهم استراتيجيات الموارد البشرية الخضراء التي انتهجتها الإدارات في أنحاء ا

لخضراء. االإدارة الموارد البشرية دور حاسم وكبير في تعيين العاملين الجدد والذين هم أكثر مسؤولية تجاه الممارسات التجارية 



 
 
 

 

 

جارية للأعمال التأوصت بتحفيز العاملين وتشجيعهم على اتخاذ الممارسات الخضراء  ،من خلال النتائج التي أظهرتها الدراسة

 .ة للبيئةالصديق

ركزت هذه الدراسة على أن استراتيجيات الموارد البشرية الخضراء لها دور كبير في تعيين العاملين الذين لديهم مسؤولية  -

لأعمال التجارية الصديقة تشجيعهم عل اتخاذ الممارسات الخضراء باواوصت بتحفيز العاملين واتجاه هذه الممارسات 

 .للبيئية

 (6-0اهم نتائجها في الجدول )والأجنبية ولدراسات السابقة العربية لجميع افيما يلي تلخيص 

 نتائجها:أهم والأجنبية والدراسات السابقة العربية 

مكان   عنوان الدراسة الباحث

 الدراسة

 النتائج اهداف الدراسة

بندر 

 النويهض

  (۷۱۰9 ) 

استخدام الإدارة  أثر

الخضراء في 

استقطاب العاملين 

 ةبالبنوك الكويتي

البنوك  

 الكويتية

 المتغير المستقل

 الإدارة الخضراء 

المتغير التابع 

 استقطاب العاملين 

الاعتماد على برامج منتظمة 

تطوير العاملين ولتدريب 

مشاركة العاملين على والجدد 

 الأفكار منوتقديم الاقتراحات 

 اجل تحسين كفاءة العمليات

زوين 

 وأخرون

 (۷۱۰۲ ) 

 الروحانية التنظيمية

وتأثيرها في الموارد 

 البشرية الخضراء

معمل اسمنت  

 الكوفة

المتغير المستقل 

الروحانية 

التنظيمية المتغير 

 التابع 

الموارد البشرية 

 الخضراء

وجود علاقة ارتباط طردية 

ومعنوية بين الروحانية 

التنظيمية والموارد البشرية 

 الخضراء

 داوود وعلي

 (۷۱۰۲ ) 

الأداء الريادي 

وفق الإدارة  للمنظمة

الخضراء للموارد 

 البشرية

شركة الحفر  
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المتغير المستقل 

الإدارة الخضراء 

المتغير التابع 

الأداء الريادي 

 للمنظمة 

وجود علاقة إيجابية ومعنوية 

أثرها كبير على الأداء 

الريادي أوصت الدراسة 

بزيادة اهتمام إدارة المنظمة 

 بالتوظيف والتدريب



 
 
 

 

 

الزبيدي 

(2116) 

دور ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

الخضراء في تحقيق 

متطلبات المواطنة 

 البيئية

لشركة العامة  

للزيوت 

 النباتية

المتغير المستقل 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

الخضراء المتغير 

التابع المواطنة 

 البيئية

ليس للتوظيف الأخضر 

أنظمة التعويض الأخضر و

 على أثرالتحفيز الأخضر و

 المواطنة البيئية

عريقات 

 وآخرون

 (۷۱۰۱ ) 

دور تطبيق معايير 

الإستقطاب والتعيين 

في تحقيق الميزة 

 التنافسية

بنك الإسكان  

للتجارة 

والتمويل 

 الأردني

المتغير المستقل 

الإستقطاب 

المتغير التابع 

 الميزة التنافسية

نجاح بنك الإسكان في عملية 

لى عالإستقطاب سببه اعتماده 

 شركات التوظيف بشكل كبير

Alruwaili 

 (۷۱۰۲ ) 

Measuring 

Green Human 

Resource 

Management 

Practices and 

Behaviour 

المنظمات  

 السعودية

المتغير المستقل 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

المتغير التابع 

 الثقافة الخضراء

كبير في ممارسات  أثرهناك 

اء الموارد البشرية الخضر

 على خلق السلوك الأخضر
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 (2115 ) 

Green Human " 

Resource 

Management In 

Hotels 

Awareness And 

Implementation 

فنادق شرم  

 الشيخ

 مصر

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

على والخضراء 

مدى تطبيق تلك 

الممارسات 

 بالفنادق

على الرغم من إدراك عدد 

راء إدارات كبير من مد

الموارد البشرية بالفنادق 

لمفهوم وأبعاد ممارسات إدارة 

 ،الموارد البشرية الخضراء

إلا أنه لا توجد آلية لتطبيق 

 ممارستها بصورة ممنهجة

Cheema , 

Pasha & 

Javed 

 (2115 ) 

Green Human 

Resources , ' 

Management : 

Implementation 

ممارسات ال باكستان 

البشرية الخضراء 

في الشركات 

الصغيرة 

 والمتوسطة

اتضح أن ممارسات الموارد 

البشرية الخضراء تتأثر 

 ،بالعمر والخبرة والجنس

وهذه العوامل تؤثر على أداء 



 
 
 

 

 

and Hurdles of 

SME 

العاملين في الشركات 

 الصغيرة والمتوسطة 

Sharma 

& Singh 

 (2114 ) 

Innovation & 

Competitiveness 

in HRM = " 

through Green 

HR Practices 

توضيح فجوة بين  الهند 

إدارة الموارد 

البشرية وإدارة 

الموارد البشرية 

 الخضراء

يقترح الباحثين بدمج الموارد 

البشرية الخضراء والموارد 

إدارة واحدة  البشرية في

 تسمى الإدارة البيئية

 (2114  )

Papli 

A Study of 

Green HR 

Practices , its 

awareness and 

implementation 

in the industries 

ممارسة الموارد  شركة ناسك 

البشرية الخضراء 

وتنفيذها في 

الشركات 

 الصناعية 

هي أن الشركات الهندية في 

ناسيك لديها دراية جيدة عن 

مفهوم الموارد البشرية 

الخضراء ودوره في الحفاظ 

 ولكن ،على البيئة الخضراء

لا يزال بعض الشركات 

 ليلة غير قادرة على تطبيقهالق

 (۷۱۰۷  )

Jafri 

Green HR 

practices : an 

emp irical study 

of certain 

automobile 

organizations 

الشركات  

 الهندية

تقديم تقرير عن 

نتائج استطلاع 

حول ممارسات 

الموارد البشرية 

الخضراء في 

بعض منظمات 

 صناعة السيارات 

أن معظم صناعات السيارات 

ي الهند أظهرت أن هناك ف

فائدة كبيرة في تنفيذ 

ممارسات الموارد البشرية 

لها دور في والخضراء 

تحسين معنويات العاملين 

تكلفة  ولكن أكبر عائق هو

 التنفيذ

 (٨١٠٨  )

،Cherian 

Jacob 

A study of 

Green HR 

Practices and its 

effective 

Implementation 

دراسة ممارسات   بيظ وأب 

الموارد البشرية 

الخضراء وفاعلية 

تنفيذها في 

 المنظمات

أتضح أن الشركات التي تنشر 

مواقفها في كيفية المحافظة 

على البيئة ترتفع جاذبيتها في 

 مجال الاستقطاب



 
 
 

 

 

in the 

Organization 

 (۷۱۰۱  . )

Ahmed , 

S 

Green Human 

Resource 

Management : 

Policies and 

Practices 

المملكة  

عربية ال

 السعودية

التركيز على أهم 

استراتيجيات 

الموارد البشرية 

 الخضراء 

أوصت  ،أظهرتها الدراسة

بتحفيز العاملين وتشجيعهم 

على اتخاذ الممارسات 

الخضراء للأعمال التجارية 

 الصديقة للبيئة

 من اعداد الباحثتان. (6-0 )جدول

 

 إجراءات الدراسةومنهجية  الثالث:الفصل 

 الدراسة منهجية 3-1

باحثتين فمن الناحية الوصفية فقد قامت ال ،المنهج الوصفي التحليلي على الحالية  مت الباحثتان في تحقيق أهداف دراستهاعتمد 

بإجراء مسح مكتبي من خلال الاطلاع على الدراسات والبحوث العربية منها والأجنبية بهدف التعرف على كيفية كتابة الإطار 

لإجابة عن ل الدراسةا من الناحية التحليلية فقد لجأت الباحثتان إلى تطوير الاستبانة وهي الأداة رئيسة في أم ،للدراسةالنظري 

تحليل النتائج ل(  SPSSوتم استخدام الرزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية )  ،الدراسةأسئلة دراستهم الميدانية واختبار فرضيات 

 تقييم الأداء الأخضر على استراتيجية التمايز .وشرية الخضراء التوظيف الأخضر لمعرفة اثر ممارسات إدارة الموارد الب

 حدود الدراسة 3-2

 بشرية:حدود  .1

 موظف.( 46البالغ عددهم )و وسدكاقتصرت الدراسة على جميع الموظفين بشركة 

  جغرافية:حدود  .2

 جدة.تمت الدراسة في منطقة مكة المكرمة تحديدا بمدينة  

 زمنية:حدود  .3

 .0505الفصل الدراسي الثاني  خلال



 
 
 

 

 

 أداة البحث 3-3

باس الاستبانة من تم اقتواستخدمت الباحثتين الاستبانة كإدارة رئيسية لجمع بيانات الخاصة بالدراسة حيث تعتبر الأكثر شيوعا 

 البحث.وتعديلها بما يوافق  (0512)السكارنة،

 مين:وتم تصميم الاستبانة بما يتوافق مع أهداف الدراسة الى قس

 القسم الأول: 

 –العمر  –معلومات عامة: عبارة عن مجموعة من البيانات الشخصية وذلك لتوضح خصائص عينة البحث وتشمل: الجنس     

 سنوات الخدمة. –التحصيل الدراسي 

 القسم الثاني:

 تتضمن عبارات تقيس متغيرات الدراسة، وتكونت الاستبانة من ثلاث محاور وهي كالآتي:

 (2-1يتكون من فقرة )والأخضر يناقش مفهوم التوظيف  لاول:المحور ا

 (16–2يتكون من فقرة )ومفهوم تقييم الأداء الأخضر يناقش  المحور الثاني:

 (01 –10يتكون من فقرة )ومفهوم استراتيجية التمايز يناقش  المحور الثالث:

 عينة الدراسةومجتمع  3-4

تم وموظف حيث تم توزيع الاستبانة على جميع العاملين في الشركة  (46لغ عددهم )القابضة البا وسدكجميع الموظفين في شركة 

 استبانة صالحة للتحليل الاحصائي. (05استرداد )

 تعريف بالشركة:

القابضة لما لها من مساهمات خضراء فهي مجموعة رائدة في مجال الاستثمارات المسؤولة والمستدامة،  وتم اختيار شركة سدك

باقة متنوّعة من الاستثمارات العقارية والاستثمارات في قطاع الأسهم، بالإضافة لشركات  وتدير سدكوعاما   60من تمتد لأكثر 

في عدة قطاعات رئيسية تسهم في تحقيق الازدهار على المستوى الوطني، من أبرزها الرعاية الصحية، التعليم، إدارة الأصول، 

 ل المملكة العربية السعودية وحول العالم.الضيافة، تقنية المعلومات والعقارات داخ

في الثروة من خلال الاستثمار في نشاطات تجارية مجدية ومنافسة من الناحية الاقتصادية ومتوافقة مع  ومهمتها تحقيق النم

 الشريعة الإسلامية. 

 ابتكار الفرص التجارية.ومية أن تكون الشركة الرائدة عالميا  في مجال إدارة الثروات وفق مبادئ الشريعة الإسلا رؤيتها

وتحقق الاستدامة أهداف الشركة في الوقت الحالي مع الحفاظ على احتياجات الأجيال المقبلة. ونؤمن بإرساء أسس استدامة 

ن، يمثل إيجاد قوة عاملة تنافسية محليا  وتمكين الموردين المحلي –اقتصادية واجتماعية وبيئية عن طريق معالجة القضايا الرئيسية 

 واتباع الممارسات البيئية الهامة، وابتكار حلول لتحقيق التنمية الاجتماعية.



 
 
 

 

 

أفضل بيئة “القابضة من تحقيق المرتبة الثانية عشرة عن فئة الشركات الصغيرة والمتوسطة في قائمة  وتمكنت مجموعة سدكو

غريت بليس “درها المنظمة العالمية بيئة عمل للشركات في آسيا، والتي تص 00، ضمن أفضل ″0512عمل في آسيا لسنة 

ويأتي هذا الإنجاز بعد أن حققت المجموعة المركز الرابع على مستوى المملكة العربية ”. Great Place to Work” “ووركوت

 .0512السعودية لعام 

 عرض وتحليل البيانات 3-5

 المعالجة الإحصائية للبيانات

تخراج معالجتها وتحليلها واس الآلي، ثمالحاسب  إلىدانية، تم ترميز البيانات وإدخالها بعد الانتهاء من جمع بيانات الدراسة المي  

الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية: تم اللجوء الي المعاملات والاختبارات الإحصائية  برنامج "النتائج الإحصائية باستخدام 

 التالية في تحليل بيانات الدراسة:

 نسب المئوية.التكرارات البسيطة وال •

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية. •

( لدراسة الدلالة الإحصائية للفروق بين المتوسطات الحسابية لمجموعتين من المبحوثين في أحد متغيرات T- Testاختبار ) •

 ( Interval Or Ratioالنسبة ) والفئة أ

( لدراسة شدة واتجاه العلاقة الارتباطية بين متغيرين من Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) •

 النسبة. ومستوى المسافة أ

لدراسة الدلالة  ANOVA( المعروف اختصارا  باسم Oneway Analysis of Varianceالبعد الواحد ) وتحليل التباين ذ •

النسبة  وين في أحد المتغيرات من نوع المسافة أالإحصائية للفروق بين المتوسطات الحسابية لأكثر من مجموعتين من المبحوث

(Interval Or Ratio.) 

 الوزن النسبي. •

 فأقل.( 5.50) معنويةأي عند مستوى  ،( فأكثر%90وقد تم قبول نتائج الاختبارات الإحصائية عند درجة ثقة )

 خطوات تقنين أداة الدراسة:

 : الاستبيان صدق: أولاا 

 من لتحققل) (.  لقياسه وضدع ما يقيس الصدادق والاختبار يقيسده، انه يدعى ما قياس في صدحته الاختبار بصددق يقصدد

 المحكمين، صدددق أو الظاهري الصدددق المنطقي، الصدددق: وهي مختلفة طرق ثلاث على الاعتماد تم المقياس صدددق

 .الداخلي الاتساق صدق

 



 
 
 

 

 

 الصدق المنطقي )صدق المحتوى(: -أ

خذت من الدراسات السابقة التي ات علىستبيان واختيار العبارات المكونة لأبعاده بناء هذا الا فياعتمدن الباحثتين 

انات بعض الاسددتبي ادارة وتنمية الموارد البشدرية الخضددراء موضددوعا لها، وكذلك اشددتقت بعض عبارات الاسددتبيان من

التي  ستبيان من الدراساتغير مباشر، واستكملت باقي عبارات الا والخاصدة بالدراسدات السدابقة، سواء بشكل مباشر أ

عية تمتع الاستبيان والمقاييس الفر إلىالمصادر السابقة  علىأبعاد الدراسدة، ويشير هذا الاعتماد  وتناولت أحد جوانب أ

 المكونة له بقدر مقبول ومعقول من الصدق المنطقي وأن الاستبيان صالح للتطبيق.

 صدق المحكمين: والصدق الظاهري أ -ب

مجموعة من المحكمين المتخصدصين في إدارة الأعمال في الجامعات السعودية، وذلك  علىيان تم عرض الاسدتب

ضددددوء التعريف الإجرائي له، وكذلك الهدف من الاسددددتبيان، وقد أقر المحكمون  فيبغرض دراسددددة مفردات كل مجال 

 التي م الإبقاء على المفرداتالمحكمون، وقد ت اقترحهاصددلاحية الاسددتبيان بشددكل عام بعد إجراء بعض التعديلات التي 

 التيضدددوء الملاحظات  فيفأكثر، وتم حذف بعض العبارات وتعديل بعضدددها  ٪95جاءت نسدددبة اتفاق المحكمين عليها 

 المحكمون.أبداها 

صدق الاتساق الداخلي:  -جـ  

كل  ارتباط مدى ن، وذلك لمعرفةللاستبيا الاستبيان والدرجة الكلية أبعاد بعد من كل درجة بين الارتباط معاملات حساب تم    

  .التالي جدول خلال ذلك من الاستبيان، ويتضح صدق مدى التحقق من للاستبيان، ولهدف الكلية بعد بالدرجة

 توصيف العينة خاص بتوصيف العينة( 1-0جدول )

 النسبة المئوية التكرار الخصائص

 الجنس
 20 61 ذكور 

 12 9 إناث

 111 51 الإجمالي

 العمر

 05 15 05ل من أق

01-65        12 04 

61-05        15 05 

01 -45  10 06 

 111 51 الإجمالي

 2 6 ثانوية        



 
 
 

 

 

التحصيل 

 الدراسي

 20 04 دبلوم      

 12 9 بكالوريوس

 0 1 ماجستير

 111 51 الإجمالي

 سنوات الخدمة

 0 1 أقل من سنة

 00 11 سنوات 0-٠من 

 16 2 سنوات 4-15

 14 2 سنوات 10 -11

 4 0 سنة 14-05

 65 05 سنة أكثر 01

 111 51 الإجمالي

 

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل مقياس فرعى والدرجة الكلية للاستبيان  خاص بمعاملات الارتباط (0-0)جدول

 المحاور
معامل 

 الارتباط
 مستوى الدلالة

 5.551دالة عند  **5.960 المحور الأول

 5.551دالة عند  **5.961 المحور الثاني

 5.551دالة عند  **5.265 المحور الثالث

 

 أقل دلالة إحصددائيا  عند مسددتوى قوية ودالة ارتباط بمعاملات الاسددتبيان تتمتع أبعاد الجدول السددابق أن من يتبين

أن  على كاف   دليل ( وهذا5.960 ،5.265الارتباط لمجالات الاسددددددتبيان بين ) وقدد تراوحدت معاملات ،5.551من 

 صدق عالي. بمعامل المقاييس المكونة لأداة الدراسة تتمتع



 
 
 

 

 

 ثانياا: ثبات الاستبيان:

يقصدد بثبات الاسدتبيان عادة أن يكون علي درجة عالية من الدقة والإتقان والاتساق فيما تزودنا به من بيانات عن 

عطي نفس النتائج )تقريبا( إذا طبق علي نفس الأشددخاص في فرصددتين الذي ي و، والاختبار الثابت ه(1)سددلوك المبحوثين

 ، وتم استخدام  معامل ألفا كرونباخ لحساب الثبات. (2)مختلفتين

 معامل ثبات أداة الدراسة ومحاورها المختلفة باستخدام ألفا كرونباخ  معامل ثبات الفا كرونباخ( 0-0جدول )

 معامل ألفا المحاور

 5.209 المحور الأول

 5.229 المحور الثاني

 5.440 المحور الثالث

يتضدددح من الجدول السدددابق مدى تقارب نسدددبة الثبات بين الأبعاد المختلفة، كما يتضدددح أن معاملات ثبات الأبعاد 

( وجميعها معاملات ثبات مرتفعة، وهي نسب توحي بالثقة في صلاحية 5.209 – 5.440المختلفة قد تراوحت ما بين )

 أداة لجمع بيانات الدراسة.الاستبيان ك

 

 نتائج الدراسة

 الدراسة الميدانية:نتائج  -أولا

د الموار ممارسات إدارةمقياس ممارسة التوظيف الأخضر ضمن  علىاستجابات أفراد العينة  الأخضر:التوظيف  المحور الأول

 البشرية:

 ممارسات إدارةمارسة التوظيف الأخضر ضمن مقياس م علىاستجابات أفراد العينة ) استجابة افراد العينة( 6-0جدول )

 (الخضراء الموارد البشرية

                                         

 الاستجابة

 عبارات المقياس 

لا 

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق

 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة

 المتوسط

 الانحراف

 المعياري

الوزن 

 النسبي

                                                           
 .225، ص1920، القاهرة، الأنجلو المصرية، التقويم النفسيحطب، سيد عثمان: ( فؤاد أبو 1)

 .61ص ،سابقمرجع  والتربوي،( السيد محمد خيري: الإحصاء النفسي 2)



 
 
 

 

 

كون شركتنا تعمل ... هنالك فوائد 

البشرية مثل زيادة تحفيز  للموارد

 الموظفين / زيادة الارتباط / 

 

بالعمل / تقليل الدوران في العمل / 

 تحسين الصحة للقوى العاملة

 12 01 2 0 1 ك

6.54 5.90 21.0 

% 0.55 6.55 14.55 60.55 04.55 

يتم وصف الوظائف الإدارية 

 في للبيئة( )الصديقةالخضراء 

ن تضمالتي توشركتنا للموظفين 

 الأهداف الخضراء

 2 06 10 6 0 ك

0.46 5.92 20.2 

% 6.55 2.55 06.55 62.55 14.55 

أفهم ما يعنيه مفهوم ممارسات 

 الموارد البشرية الخضراء

 2 00 16 0 1 ك
0.40 5.90 20.6 

% 0.55 15.55 02.55 66.55 14.55 

تعمل الشركة على )استقطاب 

 تعيين( الكفاءاتواختيار و

 )الصديقةلمهارات الخضراء او

 للبيئة(

 11 10 19 6 1 ك

0.40 5.99 20.6 

% 0.55 2.55 02.55 05.55 00.55 

توضيح الجوانب ويتم ابراز 

الخضراء عند التوظيف في 

التعود وشركتنا من أجل التعرف 

عليها من قبل الموظفين بشكل 

 عام

 11 14 10 11 5 ك

0.06 1.52 25.2 

% 
5 

00.55 06.55 00.55 00.55 

تمتلك إدارة الموارد البشرية في 

تصورات جول وشركتنا رؤى 

 )وتستخدمالممارسات الخضراء 

للمرشحين للوظائف  المعايير(

 الخضراء

 4 19 14 2 1 ك

0.60 5.92 42.6 

% 0.55 14.55 00.55 02.55 10.55 

يتم توظيف العاملين الذين لديهم 

وعي أخضر الذي أصبح جزء لا 

 42.4 5.99 0.02 2 14 14 11 5 ك



 
 
 

 

 

تجزأ من جدول المقابلة في ي

 شركتنا
% 

5 
00.55 00.55 00.55 16.55 

 51 جملة من سئلوا

تشدير بيانات الجدول السددابق إلى: اسدتجابات أفراد العينة علي مقياس ممارسددة التوظيف الأخضدر ضددمن ممارسددات  إدارة 

تعمل ... هنالك فوائد للموارد البشدرية مثل زيادة تحفيز الموظفين / زيادة الارتباط  الموارد البشدرية،  حيث جاءت )كون شدركتنا

، وجاءت )يتم وصددددف %21.0/ بالعمل / تقليل الدوران في العمل / تحسددددين الصددددحة للقوى العاملة( في المقدمة بوزن نسددددبي 

بوزن  تضمن الأهداف الخضراء( في المرتبة الثانيةالتي توالوظائف الإدارية الخضراء ) الصديقة للبيئة ( في شركتنا للموظفين 

، وجاء كل من )أفهم ما يعنيه مفهوم ممارسدددات الموارد البشدددرية الخضدددراء، وتعمل الشدددركة على )اسدددتقطاب %20.2نسدددبي 

تم ابراز ، وجاءت )ي%20.6المهارات الخضراء ) الصديقة للبيئة (( في المرتبة الثالثة بوزن نسبي وتعيين (الكفاءات واختيار و

التعود عليها من قبل الموظفين( في المرتبة الرابعة وتوضدددديح الجوانب الخضددددراء عند التوظيف في شددددركتنا من أجل التعرف و

تصددددورات جول الممارسددددات الخضددددراء ) و، وجاءت )تمتلك إدارة الموارد البشددددرية في شددددركتنا رؤى %25.2بوزن نسددددبي 

 .%42.6الخامسة بوزن نسبي تستخدم المعايير ( للمرشحين( في المرتبة و

 هذا المقياس تبعاا لمتغيرات الدراسة يمكن توضيحها كالتالي: علىولبيان الفروق 

 :الفروق تبعاا للنوع 

ممارسة التوظيف الأخضر على مقياس  العينةاختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد  ( نتائج5-3جدول )

 تبعا  للنوعالخضراء  يةالموارد البشر ممارسات إدارةضمن 

 الدلالة قيمة )ت( ع م العدد العينة المتغير

 النوع

 0.46200 00.6222 61 الذكور
 غير دالة 5.042

 6.26242 06.0000 9 الإناث

 

 الجدول السابق: فيتشير نتائج اختبار "ت" 

قياس ممارسدددددة التوظيف إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددددائية بين متوسدددددطات درجات أفراد العينة على م ¯

 5.042، حيث بلغت قيمة "ت" تبعا  للنوع )الذكور والإناث( الموارد البشدددرية ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

 .5.50قيمة غير دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة  وهي

 

 



 
 
 

 

 

 :الفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمة 

سة ممارعلى مقياس  العينةلدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد  الأحادياختبار تحليل التباين  نتائج( 6-3جدول )

 للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمةتبعا   الخضراء الموارد البشرية ممارسات إدارةالتوظيف الأخضر ضمن 

مجموعات  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة قيمة ف

 عمرال
 2.160 0 06.604 بين المجموعات

5.002  5.200 
داخل 

 المجموعات

1669.466 64 01.016 

   69 1626.52 المجموع

 المؤهل التعليمي
 60.409 0 105.224 بين المجموعات

1.696  5.009 
داخل 

 المجموعات

1060.196 64 09.0 

   69 1626.52 المجموع

 سنوات الخدمة
 14.419 0 20.590 اتبين المجموع

5.004  5.204 
داخل 

 المجموعات

1095.920 66 01.410 

   69 1626.52 المجموع

 

 تشير بيانات الجدول السابق إلي:

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

عام(،  45-01عام،  05-61عام،  65-01، 05، تبعا  للعمر )أقل من الموارد البشدددددرية ممارسدددددات إدارةضدددددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.002حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

تبعا  للمؤهل التعليمي )الدكتوراه، الماجسدددتير، البكالوريوس، الدبلوم،  الموارد البشدددرية، ممارسدددات إدارةضدددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  1.696المرحلة الثانوية(، حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

 10-11سنوات،  15-4سنوات،  0-1الموارد البشرية، تبعا  لسنوات الخدمة )أقل من سنة،  رسات إدارةمماضمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.004سنة فأكثر( حيث بلغت قيمة ف  01سنة،  05-14سنة، 

 

 ةممارسررات إدارمارسرة تقييم الأداء الأخضرر ضرمن مقياس م على: اسرتجابات أفراد العينة تقييم الأداء الاخضرر المحور الثاني

 البشرية:الموارد 

 

 



 
 
 

 

 

 الخضراء الموارد البشرية ممارسات إدارةمقياس ممارسة تقييم الأداء الأخضر ضمن  على( استجابات أفراد العينة 7-3جدول )

 الاستجابة

 عبارات المقياس 

لا 

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة
 المتوسط

 لانحرافا

 المعياري

الوزن 

 النسبي

تطبيق ممارسات الموارد البشرية 

الخضراء ضرورية وملحة في 

 عملنا

 16 02 4 0 5 ك

6.56 5.21 25.2 

% 5 4.55 10.55 06.55 02.55 

يأخذ المدراء تحقيق النتائج 

المدروسة في التقييم بعين 

 الاعتبار

 10 19 11 4 1 ك

0.26 1.50 26.2 

% 0.55 10.55 00.55 02.55 04.55 

دمج المعايير البيئية ويتم كتابة 

 في التقييم ووضعها موضع التنفيذ

 2 00 15 2 1 ك

0.02 1.51 21.4 

% 0.55 14.55 05.55 64.55 14.55 

تلتزم شركتنا بنظام داخلي خاص 

لتحقيق الأهداف التي تم وضعها 

من اجل الحفاظ على بيئة خضراء 

 مستدامة

 9 19 10 2 0 ك

0.0 1.59 25 

% 6.55 14.55 06.55 02.55 12.55 

تقوم الشركة بوضع برامج 

الاتصالات الخضراء لجميع 

 مستويات الموظفين

 9 12 11 11 1 ك

0.64 1.59 49.0 

% 0.55 00.55 00.55 04.55 12.55 

لدى إدارة الموارد البشرية في 

شركتنا مؤشرات للأداء الأخضر 

 داءتقييم الاوة لإدارة الصديق للبيئ

 2 00 2 9 6 ك

0.6 1.12 42 

% 2.55 12.55 16.55 64.55 16.55 

يقوم المدراء في شركتنا بوضع 

 الأهداف الخضراء

 15 10 11 11 0 ك

0.04 1.01 42.0 

% 4.55 00.55 00.55 05.55 05.55 

 51 جملة من سئلوا



 
 
 

 

 

فراد العينة علي مقياس ممارسددة التوظيف الأخضدر ضددمن ممارسددات  إدارة تشدير بيانات الجدول السددابق إلى: اسدتجابات أ

الموارد البشدددرية،  حيث جاءت )تطبيق ممارسدددات الموارد البشدددرية الخضدددراء ضدددرورية وملحة في عملنا( في المقدمة بوزن 

ي تبة الثانية بوزن نسددددددب، وجداءت )يدأخدذ المدراء تحقيق النتائج المدروسددددددة في التقييم بعين الاعتبار( في المر%25.2نسددددددبي 

، %21.4دمج المعايير البيئية في التقييم ووضددعها موضددع التنفيذ( في المرتبة الثالثة بوزن نسددبي و، وجاءت )يتم كتابة 26.2%

وجاءت )تلتزم شدددركتنا بنظام داخلي خاص لتحقيق الأهداف التي تم وضدددعها من اجل الحفاظ على بيئة خضدددراء مسدددتدامة( في 

، وجاءت )تقوم الشدركة بوضدع برامج الاتصدالات الخضدراء لجميع مستويات الموظفين( في %25ة بوزن نسدبي المرتبة الرابع

 .%49.0المرتبة الخامسة بوزن نسبي 

 هذا المقياس تبعاا لمتغيرات الدراسة يمكن توضيحها كالتالي: علىولبيان الفروق 

 :الفروق تبعاا للنوع 

ممارسة تقييم الأداء الأخضر على مقياس  العينةلفروق بين متوسطات درجات أفراد اختبار )ت( لدلالة ا نتائج (8-3جدول )

 تبعا  للنوع الخضراء الموارد البشرية ممارسات إدارةضمن 

 الدلالة قيمة )ت( ع م العدد العينة المتغير

 النوع
 4.15292 06.9042 61 الذكور

 غير دالة 5.021

 0.2950 00.2222 9 الإناث

 الجدول السابق: فيج اختبار "ت" تشير نتائ

إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددائية بين متوسدددطات درجات أفراد العينة على مقياس ممارسدددة تقييم الأداء  ¯

 5.021، حيث بلغت قيمة "ت" تبعا  للنوع )الذكور والإناث( الموارد البشدددرية ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

 .5.50توى دلالة قيمة غير دالة إحصائيا  عند مس وهي

 

 :الفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمة 

سة تقييم ممارعلى مقياس  العينةلدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد  الأحادياختبار تحليل التباين  نتائج( 9-3جدول )

 اسي، وسنوات الخدمةللعمر، والمؤهل الدرالموارد البشرية تبعا   ممارسات إدارةالأداء الأخضر ضمن 

مجموعات  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات

 الدلالة قيمة ف

 العمر
 0.554 0 10.519 بين المجموعات

5.101 5.961  
داخل 

 المجموعات

1245.441 64 02.020 

   69 1220.42 المجموع

 44.42 0 055.561 بين المجموعات



 
 
 

 

 

داخل  المؤهل التعليمي

 المجموعات

1020.409 64 06.000 1.962 5.100  

   69 1220.42 المجموع

 سنوات الخدمة
 05.514 0 155.529 بين المجموعات

5.004 5.204  
داخل 

 المجموعات

1420.451 66 02.520 

   69 1220.42 المجموع

 

 تشير بيانات الجدول السابق إلي:

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد عدم وجود فروق ذات دلال ¯

 45-01عام،  05-61عام،  65-01، 05الموارد البشددرية، تبعا  للعمر )أقل من  ممارسددات إدارةالأخضددر ضددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.101عام(، حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةدلالة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد عدم وجود فروق ذات  ¯

الموارد البشددرية، تبعا  للمؤهل التعليمي )الدكتوراه، الماجسددتير، البكالوريوس،  ممارسددات إدارةالأخضددر ضددمن 

 .5.50دلالة = وهذه القيمة غير دالة عند مستوى  1.962الدبلوم، المرحلة الثانوية(، حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد  ¯

 15-4سدددنوات،  0-1الموارد البشدددرية، تبعا  لسدددنوات الخدمة )أقل من سدددنة،  ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

وهذه القيمة غير دالة عند  5.004 سددددنة فأكثر( حيث بلغت قيمة ف 01سددددنة،  05-14سددددنة،  10-11سددددنوات، 

 .5.50مستوى دلالة = 

 

 مقياس استراتيجية التمايز: على: استجابات أفراد العينة استراتيجية التمايز المحور الثالث

 مقياس استراتيجية التمايز على( استجابات أفراد العينة 11-3جدول )

                                         

 الاستجابة

 رات المقياس عبا

لا 

أوافق 

 بشدة

لا 

 أوافق
 أوافق محايد

أوافق 

 بشدة
 المتوسط

 الانحراف

 المعياري

الوزن 

 النسبي

تعتبر إنتاجية القوى 

العاملة هي مفتاح 

الحفاظ على شركة 

تكوين ومتميزة ومربحة 

صورة إيجابية عن 

الشركة في اذهان 

 العملاء

 19 01 15 5 5 ك

6.12 5.20 20.4 

% 5 5 05.55 60.55 02.55 



 
 
 

 

 

تمتلك شركتنا قدرات 

متميزة بالمقارنة مع 

 المنافسين

 14 19 15 6 1 ك

0.9 1.50 22 

% 0.55 2.55 05.55 02.55 00.55 

تهتم شركتنا بأنشطة 

التطوير بهدف والبحث 

تصميم منتجات مبتكرة 

 صديقة للبيئةومتميزة و

 16 01 15 6 1 ك

0.24 5.99 22.0 

% 0.55 2.55 05.55 60.55 02.55 

تستخدم شركتنا أفكار 

غير مسبوقة في 

تحسين عملياتها 

 الإنتاجية

 15 04 11 0 1 ك

0.26 5.22 24.2 

% 0.55 6.55 00.55 00.55 05.55 

تمكن إدارة الموارد 

البشرية شركتنا من 

منتج  وتقديم خدمة أ

فريد للعملاء عما يقدمه 

 المنافسون

 10 00 11 0 5 ك

0.20 5.90 24.6 

% 5 15.55 00.55 66.55 06.55 

تمتلك شركتنا مرونة 

كافية لتعديل عملياتها 

الإنتاجية وفقا لرغبات 

 الزبائن

 9 02 11 0 1 ك

0.20 5.20 24.6 

% 0.55 6.55 00.55 06.55 12.55 

تمتاز الشركة بقدرها 

على سرعة الاستجابة 

 لطلبات الزبائن  

 9 05 10 6 0 ك

0.4 1.51 20 

% 6.55 2.55 05.55 65.55 12.55 

 51 جملة من سئلوا

تشدير بيانات الجدول السددابق إلى: اسدتجابات أفراد العينة علي مقياس ممارسددة التوظيف الأخضدر ضددمن ممارسددات  إدارة 

ة تكوين صددددددورو متميزةوالموارد البشددددددرية،  حيث جاءت )تعتبر إنتاجية القوى العاملة هي مفتاح الحفاظ على شددددددركة مربحة 

، وجاءت )تمتلك شدددركتنا قدرات متميزة بالمقارنة مع %20.4إيجابية عن الشدددركة في اذهان العملاء( في المقدمة بوزن نسدددبي 

التطوير بهدف تصميم منتجات مبتكرة و، وجاءت )تهتم شدركتنا بأنشدطة البحث %22المنافسدين( في المرتبة الثانية بوزن نسدبي 

، وجاءت )تسددددتخدم شدددركتنا أفكار غير مسددددبوقة في تحسددددين %22.0في المرتبة الثالثة بوزن نسددددبي  صدددديقة للبيئة(ومتميزة و

 ،%42.2عملياتها الإنتاجية( في المرتبة الرابعة بوزن نسبي 



 
 
 

 

 

ا تمتلك شددددركتنومنتج فريد للعملاء عما يقدمه،  ووجاءت كل من )تمكن إدارة الموارد البشددددرية شددددركتنا من تقديم خدمة أ 

 .%24.6فية لتعديل عملياتها الإنتاجية وفقا لرغبات الزبائن( في المرتبة الخامسة بوزن نسبي مرونة كا

 هذا المقياس تبعاا لمتغيرات الدراسة يمكن توضيحها كالتالي: علىولبيان الفروق 

 :الفروق تبعاا للنوع 

 بعا  للنوعت استراتيجية التمايزعلى مقياس  العينةاختبار )ت( لدلالة الفروق بين متوسطات درجات أفراد  نتائج( 11-3جدول )

 الدلالة قيمة )ت( ع م العدد العينة المتغير

 النوع
 6.20200 02.609 61 الذكور

 غير دالة 1.050

 6.20000 00.1111 9 الإناث

 

 الجدول السابق: فيتشير نتائج اختبار "ت" 

بعا  ت فراد العينة على مقياس استراتيجية التمايزإلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أ ¯

 .5.50قيمة غير دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة  وهي 1.050، حيث بلغت قيمة "ت" للنوع )الذكور والإناث(

 

 :الفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمة 

تراتيجية اسعلى مقياس  العينةق بين متوسطات درجات أفراد لدلالة الفرو الأحادينتائج اختبار تحليل التباين  (12-3جدول )

 للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمةالتمايز تبعا  

 مصدر التباين المتغيرات
مجموعات 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط 

 المربعات
 الدلالة قيمة ف

 العمر

 2.006 0 00.540 بين المجموعات

داخل   5.209 5.096

 المجموعات

1162.912 64 06.924 

   69 1125.92 المجموع

 المؤهل التعليمي

 40.990 0 192.92 بين المجموعات

0.10 

5.500 

دالة عند 

5.50  

داخل 

 المجموعات

920 64 01.100 

   69 1125.92 المجموع

 12.959 0 29.062 بين المجموعات



 
 
 

 

 

 سنوات الخدمة
داخل 

 المجموعات

1521.600 66 06.022 
5.209  5.454 

   49 1171.98 المجموع

 

 تشير بيانات الجدول السابق إلي:

بعا  ت ،على مقياس اسدددتراتيجية التمايز العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددائية بين متوسدددطات درجات أفراد  ¯

غير دالة  وهذه القيمة 5.096عام(، حيث بلغت قيمة ف  45-01عام،  05-61عام،  65-01، 05للعمر )أقدل من 

 .5.50عند مستوى دلالة = 

على مقياس استراتيجية التمايز، تبعا  للمؤهل  العينةوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

وهذه  0.105التعليمي )الددكتوراه، المداجسددددددتير، البكدالوريوس، الددبلوم، المرحلدة الثدانوية(، حيث بلغت قيمة ف 

 .5.50ى دلالة = القيمة دالة عند مستو

على مقياس اسدددتراتيجية التمايز، تبعا   العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددائية بين متوسدددطات درجات أفراد  ¯

سددنة فأكثر( حيث  01سددنة،  05-14سددنة،  10-11سددنوات،  15-4سددنوات،  0-1لسددنوات الخدمة )أقل من سددنة، 

 .5.50لة = وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلا 5.209بلغت قيمة ف 

 فرضيات الدراسة: نتائج اختبار -أولا

مقياس ممارسدددات إدارة الموارد البشدددرية  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسدددطات درجات أفراد العينة الفرضرررية الرئيسرررية: 

 القابضة في جدة محل الدراسة". وسدكفي شركة  مقياس استراتيجية التمايز علىهم الخضراء ومتوسطات درجات

مقياس ممارسات إدارة  علىبين متوسطات درجات أفراد العينة  الارتباطارتباط بيرسون لقياس  معامل (13-3) جدول

القابضة في جدة محل  وسدكشركة  التمايز فيمقياس استراتيجية  علىالموارد البشرية الخضراء ومتوسطات درجاتهم 

 الدراسة

 المتغيرات
 مقياس استراتيجية التمايز

 الدلالة باطمعامل الارت

ممارسددددددات مقياس  علىمتوسددددددطات درجات أفراد العينة 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء
5.424** 5.551 

مقياس ممارسددددات إدارة الموارد البشددددرية الخضددددراء وجود علاقة دالة احصددددائيا بين  إلىيتضددددح من الجدول السددددابق:    

حيث بلغ معامل  القابضدددة في جدة محل الدراسدددة، وسددددككة شدددر التمايز فيمقياس اسدددتراتيجية  علىومتوسدددطات درجاتهم 

 (. 5.551(، وهي قيمة دالة إحصائيا  عند مستوي دلالة )5.424)ارتباط بيرسون 

 

 



 
 
 

 

 

 الفرضيات الفرعية:

ممارسررات مقياس ممارسررة التوظيف الأخضررر ضررمن  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسررطات درجات أفراد العينة   .1

القابضة في جدة محل  وسدكشركة  التمايز فيمقياس اسرتراتيجية  علىرية ومتوسرطات درجاتهم الموارد البشر إدارة

 الدراسة".

مقياس ممارسة التوظيف  علىبين متوسطات درجات أفراد العينة  الارتباطمعامل ارتباط بيرسون لقياس  (14-3جدول )

 وسدكشركة  التمايز فيمقياس استراتيجية  علىالأخضر ضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية ومتوسطات درجاتهم 

 القابضة في جدة محل الدراسة

 المتغيرات
 مقياس استراتيجية التمايز

 الدلالة معامل الارتباط

مقيداس ممددارسدددددددة  علىمتوسددددددطدات درجددات أفراد العيندة 

 التوظيف الأخضر ضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية
5.425** 5.551 

   

 ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن التوظيف وجود علاقة دالة احصدددائيا بين مقياس ممارسدددة  إلىلسدددابق: يتضدددح من الجدول ا  

 (.5.551(، وهي قيمة دالة إحصائيا  عند مستوي دلالة )5.425بيرسون )الموارد البشرية، حيث بلغ معامل ارتباط 

 ممارساتقييم الأداء الأخضر ضمن مقياس ممارسة ت على"توجد علاقة إيجابية بين متوسرطات درجات أفراد العينة  .2

القابضة في جدة محل  وسدكشركة  التمايز فيمقياس اسرتراتيجية  علىالموارد البشررية ومتوسرطات درجاتهم  إدارة

 الدراسة".

ء مقياس ممارسة تقييم الأدا علىبين متوسطات درجات أفراد العينة  الارتباطمعامل ارتباط بيرسون لقياس  (10-0جدول )

كة شر التمايز فيمقياس استراتيجية  علىومتوسطات درجاتهم  الخضراء الموارد البشرية ممارسات إدارةضمن الأخضر 

 القابضة في جدة محل الدراسة وسدك

 المتغيرات
 مقياس استراتيجية التمايز

 الدلالة معامل الارتباط

مقياس ممارسدددة تقييم  علىمتوسدددطات درجات أفراد العينة 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الأداء الأخضر ضمن
5.400 5.551 

     

وجود علاقة دالة احصددائيا بين مقياس ممارسددة تقييم الأخضددر ضددمن ممارسددات إدارة الموارد  إلىيتضددح من الجدول السددابق: 

 (.5.551(، وهي قيمة دالة إحصائيا  عند مستوي دلالة )5.400بيرسون )البشرية، حيث بلغ معامل ارتباط 

 



 
 
 

 

 

 تائج الدراسة:أهم ن

  التحصددددديل الدراسدددددي الغالبية و % 12.6اما الاناث  %20.6معظم افراد عينة الدراسدددددة من الذكور حيث بلغ عددهم

سدددنة حيث بلغت  05من  أكثرعدد سدددنوات الخبرة الغالبية و %20.0حاصدددلين على البكالوريوس حيث بلغت نسدددبتهم 

 .% 61.0نسبتهم 

  انية تلاها بالمرتبة الثوممارسددات خضددراء بشددكل كبير  المبحوثه لديهاالشددركة  اتضدح من خلال التحليل الاحصددائي ان

لى انهم حريصددين عوتلاها بالمرتبة الثالثة ولكن ليس في جميع الأقسددام وان هناك اهتمام كبير بوضددع اهداف خضددراء 

تبة بالمروود عليها توضدددديحها عند التوظيف من اجل التعوالمهارات الخضددددراء وتعيين الكفاءات واختيار واسددددتقطاب 

 الخضراء.الرابعة جاءت ان الشركة لديها معايير جيدة حول الممارسات 

 تلاها بالمرتبة الثانية بأن المدراء يأخذون بعين وة الإيجابية للممارسدددات الخضدددراء جاء أيضدددا بالمقدمة مدى اسدددتجابو

تبين و التنفيذ،ضدددع وضدددعها في مووالمعايير البيئية  مجالثالثة ديتم كتابة والمرتبة والاعتبار نتائج التقييم بعين الاعتبار 

تم وضددعها من اجل الحفاظ على بيئة خضددراء مسددتدامة  الأهداف التيمدى التزام الشددركة بنظام داخلي خاص لتحقيق 

 الرابعة.بالمرتبة 

  ارسات إدارةمممقياس ممارسة التوظيف الأخضر ضمن  علىهناك علاقة إيجابية بين متوسدطات درجات أفراد العينة 

 الشركة. التمايز فيمقياس استراتيجية  علىالموارد البشرية ومتوسطات درجاتهم 

   ممارسددات مقياس ممارسددة تقييم الأداء الأخضددر ضددمن  علىهناك علاقة إيجابية بين متوسددطات درجات أفراد العينة

 الشركة. التمايز فيمقياس استراتيجية  علىالموارد البشرية ومتوسطات درجاتهم  إدارة

 

 التوصياتوالفصل الرابع: مناقشة النتائج 

 المقدمة 4-1

خصصت الأولى لعرض نتائج الدراسة ومناقشتها من حيث  ،يختتم هذا الفصل المشروع البحثي من خلال فقرتين رئيستين

ها رحات التي تقدمبينما تتضمن الفقرة الثانية مجموعة من التوصيات والمقت ،الاختلاف مع الدراسات السابقة والاتفاق أ

 دراسته.الباحثتين بما ينسجم مع محتوى موضوع 

 مناقشة النتائج 4-2

 بعد تحليل الاحصائي لأداة الدراسة توصلت الباحثتين لاهم النتائج مع ربطها بالدراسات السابقة حيث تمثلت في:

 مناقشة النتائج الوصفية للدراسة: 4-2-1

 للنوع:تبعاا  الموارد البشرية ممارسات إدارةن ممارسة التوظيف الأخضر ضمنتائج مقياس  -1



 
 
 

 

 

إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددددائية بين متوسدددددطات درجات أفراد العينة على مقياس ممارسدددددة التوظيف  ¯

 5.042، حيث بلغت قيمة "ت" تبعا  للنوع )الذكور والإناث( الموارد البشدددرية ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

 .5.50ا  عند مستوى دلالة قيمة غير دالة إحصائي وهي

 الخدمة:النتائج الفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات   -2

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

عام(،  45-01عام،  05-61عام،  65-01، 05الموارد البشدددددرية، تبعا  للعمر )أقل من  ممارسدددددات إدارةضدددددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.002حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

ير، البكالوريوس، الدبلوم، الموارد البشدددرية، تبعا  للمؤهل التعليمي )الدكتوراه، الماجسدددت ممارسدددات إدارةضدددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  1.696المرحلة الثانوية(، حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسة التوظيف الأخضر  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد  ¯

 10-11سنوات،  15-4سنوات،  0-1لخدمة )أقل من سنة، الموارد البشرية، تبعا  لسنوات ا ممارسات إدارةضمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.004سنة فأكثر( حيث بلغت قيمة ف  01سنة،  05-14سنة، 

 للنوع:تبعاا  الموارد البشرية ممارسات إدارةممارسة تقييم الأداء الأخضر ضمن نتائج مقياس  -3

لة إحصدددائية بين متوسدددطات درجات أفراد العينة على مقياس ممارسدددة تقييم الأداء إلى عدم وجود فروق ذات دلا ¯

 5.021، حيث بلغت قيمة "ت" تبعا  للنوع )الذكور والإناث( الموارد البشدددرية ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

 .5.50قيمة غير دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة  وهي

 :ي، وسنوات الخدمةالفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسنتائج  -4

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد  ¯

 45-01عام،  05-61عام،  65-01، 05الموارد البشددرية، تبعا  للعمر )أقل من  ممارسددات إدارةالأخضددر ضددمن 

 .5.50د مستوى دلالة = وهذه القيمة غير دالة عن 5.101عام(، حيث بلغت قيمة ف 

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد  ¯

الموارد البشددرية، تبعا  للمؤهل التعليمي )الدكتوراه، الماجسددتير، البكالوريوس،  ممارسددات إدارةالأخضددر ضددمن 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  1.962ف  الدبلوم، المرحلة الثانوية(، حيث بلغت قيمة

على مقياس ممارسددددددة تقييم الأداء  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصددددددائية بين متوسددددددطات درجات أفراد  ¯

 15-4سدددنوات،  0-1الموارد البشدددرية، تبعا  لسدددنوات الخدمة )أقل من سدددنة،  ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن 

وهذه القيمة غير دالة عند  5.004سدددددنة فأكثر( حيث بلغت قيمة ف  01سدددددنة،  05-14سدددددنة،  10-11سدددددنوات، 

 .5.50مستوى دلالة = 

 



 
 
 

 

 

 تبعاا للنوع: استراتيجية التمايزمقياس نتائج  -5

بعا  ت إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد العينة على مقياس استراتيجية التمايز ¯

 .5.50قيمة غير دالة إحصائيا  عند مستوى دلالة  وهي 1.050، حيث بلغت قيمة "ت" ناث(للنوع )الذكور والإ

 النتائج الفروق تبعاا للعمر، والمؤهل الدراسي، وسنوات الخدمة: -6

مر )أقل تبعا  للع ،على مقياس استراتيجية التمايز العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصدائية بين متوسدطات درجات أفراد  -

وهذه القيمة غير دالة عند مسددتوى دلالة =  5.096عام(، حيث بلغت قيمة ف  45-01عام،  05-61عام،  65-01 ،05من 

5.50. 

على مقياس استراتيجية التمايز، تبعا  للمؤهل التعليمي  العينةوجود فروق ذات دلالة إحصدائية بين متوسطات درجات أفراد  -

وهذه القيمة دالة عند مستوى  0.105، المرحلة الثانوية(، حيث بلغت قيمة ف )الدكتوراه، الماجستير، البكالوريوس، الدبلوم

 .5.50دلالة = 

على مقياس اسدددتراتيجية التمايز، تبعا  لسدددنوات  العينةعدم وجود فروق ذات دلالة إحصدددائية بين متوسدددطات درجات أفراد  -

سدددنة فأكثر( حيث بلغت قيمة ف  01سدددنة،  05-14سدددنة،  10-11سدددنوات،  15-4سدددنوات،  0-1الخدمة )أقل من سدددنة، 

 .5.50وهذه القيمة غير دالة عند مستوى دلالة =  5.209

 

 مناقشة نتائج فرضيات الدراسة: 4-2-2

مقياس ممارسدددات إدارة الموارد البشدددرية  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسدددطات درجات أفراد العينة  الفرضرررية الرئيسرررية:

 القابضة في جدة محل الدراسة" وسدكياس استراتيجية التمايز في شركة مق علىالخضراء ومتوسطات درجاتهم 

 (.5.551(، وهي قيمة دالة إحصائيا  عند مستوي دلالة )5.424بيرسون )حيث بلغ معامل ارتباط 

التي بينت ان الشددركات .Cherian & Jacobا   (2112)دراسررة وهذه النتيجة تتفق مع  وهذا يؤكد صددحة الفرضددية الرئيسددية

تي تنتهج ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم في تعزيز حصتها السوقية من الأرباح وايضا  تحسين من صورتها ال

 العامة في اذهان الجمهور.

 الفرضيات الفرعية:

 ممارسدددات إدارةمقياس ممارسدددة التوظيف الأخضدددر ضدددمن  على"توجد علاقة إيجابية بين متوسدددطات درجات أفراد العينة -1

 القابضة في جدة محل الدراسة". وسدكفي شركة مقياس استراتيجية التمايز  علىم الموارد البشرية ومتوسطات درجاته

الموارد البشدددرية، حيث بلغ  ممارسدددات إدارةالأخضدددر ضدددمن التوظيف ة احصدددائيا بين مقياس ممارسدددة لدلاذات وجود علاقة 

 ( 5.551يا  عند مستوي دلالة )(، وهي قيمة دالة إحصائ5.425بيرسون )معامل ارتباط 

أتضح أن الشركات التي و (۷۱۰۱) ،دراسة عريقات وآخرونالأولى وهذه النتيجة تتفق مع وهذا يؤكد صدحة الفرضية الفرعية 

 تنشر مواقفها في كيفية المحافظة على البيئة ترتفع جاذبيتها في مجال الاستقطاب.



 
 
 

 

 

 

 ممارسددات إدارةمقياس ممارسددة تقييم الأداء الأخضددر ضددمن  علىراد العينة "توجد علاقة إيجابية بين متوسددطات درجات أف-0

 القابضة في جدة محل الدراسة". وسدكشركة  التمايز فيالموارد البشرية ومتوسطات درجاتهم علي مقياس استراتيجية 

لبشددرية، حيث بلغ معامل احصددائيا بين مقياس ممارسددة تقييم الأخضددر ضددمن ممارسددات إدارة الموارد اذات دلالة وجود علاقة 

 ( 5.551(، وهي قيمة دالة إحصائيا  عند مستوي دلالة )5.400بيرسون )ارتباط 

ان الاهتمام العالي من قبل  Alruwaili (۷۱۰۲)دراسرررررة وهذه النتيجة تتفق مع  وهذا يؤكد صدددددحة الفرضدددددية الفرعية الثانية

تنشدددديط تفكيرهم حول تقديم أفكار خضدددراء لتحقيق ميزة تنافسددددية الشدددركات بدراسددددة الأداء البيئي إضدددافة الى تحفيز العاملين و

 لشكتهم.

 :معدل أنموذج الدراسة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( من اعد الباحثتين1-4شكل)

 

بانه توجد علاقة إيجابية بين ممارسددات إدارة الموارد البشددرية الخضددراء واسددتراتيجية  يلخص نموذج الدراسددة نتائج الفرضدديات

 (.5.424بيرسون )ث بلغ معامل ارتباط حيالتمايز 

 .(5.425بيرسون )حيث بلغ معامل ارتباط  الأخضر على استراتيجية التمايزوتوجد علاقة إيجابية بين ممارسة التوظيف 

 .(5.400بيرسون )حيث بلغ معامل ارتباط  وتوجد علاقة إيجابية بين ممارسة تقييم الأداء الأخضر على استراتيجية التمايز

 التوصيات والخاتمة  4-3

 وسدكدراسة لشركة نتائج اللقامتا بوضع بعض التوصيات وفقا   ،بعد أن انتهاء الباحثتين من مناقشة النتائج التي تم التوصل إليها

القابضة بجدة والتي تأمل من خلالها الباحثتين في زيادة الاهتمام بتطبيق إدارة الشركة لمفهوم الممارسات الخضراء الإدارة 

 ،بهدف مواجهة التغيرات البيئية المختلفة ،موارد البشرية بأبعادها جميعا  ال
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لال هذه كما تبينا من خالأفضل في تحقيق الميزة التنافسية  وفضلا  عن تحقيق أداء متميز وقادر على الوصول بالمنظمة نح 

لميزة التنافسية للمنظمة التي تضمن لها الدراسة مدى مساهمة سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق ا

يث حوكذلك مدى مساهمتها في حماية الموارد الطبيعية والمحافظة عليها.  ،الاستمرار في ظل مواجهة المتغيرات البيئيةوالبقاء 

يم ثقافة تعمتبنى ممارسات تشجع المبادرات الخضراء من خلال زيادة وعي العاملين والتزامهم بقضايا البيئة المستدامة ويتم 

إلى  تعزيز الثقة للوصولالمنظمة ستطيع تبهذه الطريقة والإدارة الخضراء لدى جميع العاملين، ولجميع المستويات الإدارية، 

من المزايا التي يمكن للمنظمة تحقيقها نتيجة إدخال و ،رسالتهاويتوافق مع رؤيتها  مستقبل متقدّم، خلال طريق أخضر مستدام

بشرية الخضراء في العمل تخفيض الأثر البيئي للمنظمة مما يحسن من صورة المنظمة لدى الجمهور ويحسن إدارة الموارد ال

 يزيد من تميزها ويحسن من الإنتاجية والعوائد المستدامة للمستثمرين.والقدرة التنافسية 

 الدراسة:وفيما يلي بعض التوصيات التي نقدمها لأصحاب القرار في المنظمة محل  

 الذين لديهم وعي اخضر ليزيد والمهارات الخضراء وتعيين مرشحين من الكفاءات واختيار والاهتمام باستقطاب  زيادة

 للبيئية.من جعل المنظمة صديقة 

  من اجل  ين الجددمرشحلل قديم العرض الوظيفيتوضيح الجوانب الخضراء بكل وظيفة عند توتعزيز الاهتمام بإبراز

 الأخضر.تاد على النهج يعوان يتعرف عليها الموظف 

  حصرها على بعض الأقسام فقط لتعزيز الثقافة الخضراء  خضراء وليسيجب على جميع مدراء الأقسام وضع اهداف

 المنظمة.بجميع جوانب 

  ن لا يكون لبعض الأقسام ليزداد حرص العامليو تقييم الاداءدمج المعايير البيئية بكل اقسام المنظمة في عملية وكتابة

 مستدامة.لحفاظ على ان تكون بيئة المنظمة خضراء ل فيزهمتحو

  لجميع مستويات الموظفينموحده برامج اتصالات خضراء انشاء وتعميم.  

 خدام لتوفير من استلمنزل تعزيز المرونة في بعض الوظائف التي لا تلزم بحضور الموظف لمقر الشركة والعمل من ا

 مرنة.رية لوضع خطة عمل يمكن التعاون مع الموارد البشوالطاقة 

  بالممارسات الخضراء على الالتزامتحفيزهم والإدارات بالشركة ليزداد وعي العاملين وإجراء مسابقات بين الأقسام 

 سنوي.من الممكن اجراءها بشكل والمادية وتعزيز ذلك بالحوافز المعنوية و

 ش ور وال الصديقة للبيئية عن طريق محاضرات ازيادة تدريب العاملين وتطويرهم في الممارسات الخضراء والاعم

تعزيز المواطنة البيئية لديهم وتنمية الإحساس بالمسؤولية بأهمية المحافظة ومنشورات ترسل بالبريد الالكتروني  وعمل ا

 البيئة.

  صميم تالاستشارات للاستفادة منها في والتواصل مع مراكز البحوث والتطوير وعلى أنشطة البحث  أكثرالعمل بشكل

 ها.بعملتعطي ادلة لعملائها بأنها تحافظ على البيئة وصديقة للبيئية  أكثرتكون ومتميزة ومنتجات مبتكرة 

  الحصول على شهادة والعمل على جعل مبنى المنظمة من المباني الخضراءLEED  العاملين  الخضراء لجذبللمباني

ل نفسية العاملين مما يؤثر بشكوتساعد في تحسين إنتاجية  أيضا المباني الخضراءوذوي الاهتمام بالإدارة الخضراء 

 انتاجيتهم.إيجابي على 



 
 
 

 

 

  مما يعزز ومشاركة العاملين باقتراحاتهم و لجميع إدارات المنظمة تعزيز الإدارة الخضراءووضع خطط مستقبلية لتقوية

ون التخطيط المستقبلي يساعدها على ان تكومستمرة بين منظمات الاعمال ودائمة القدرة التنافسية لديها لان المنافسة من 

 .قادرة على مواجهة المنافسين بكل وقت

   مات وباقي المنظ ،إجراء بحوث مستقبلية لمعرفة واقع تطبيق الممارسات الخضراء في المنظمات السعودية خصوصا

 القطاعات.ونموه وزيادة اعتماده عبر مختلف  ،في البلدان العربية عموما  
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