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 الإىداء

في نياية مشوار، قد اكتممت ملامحو، وبداية مشوار جديد، في حياتي العممية والمينية، أدعو الله 
 ضع عمما نافعا ينتفع بو، واىدي ىذا الانتاج العممي المتواضع إلى:أن يجعل ىذا العمل المتوا

 من كمل العرق جبينو، إلى من ضحى وكافح وأفنى عمره ليمنحني الحياة

 إلى زىرة الحياة ونورىا والدي ووالدتي الأعزاء
 الإصرارأن الأعمال الكبيرة لا تتم إلا بالصبر والعزيمة و  اننيعمم انمذلباسل امحمد وعمي إلى عمي 

 إلى القموب الطاىرة والرقيقة والنفوس البريئة إلى رياحين حياتي إخوتي

 إلى كل من عممني حرفاً أصبح سنا برقو يضيء الطريق أمامي
لى من كانوا ملاذي وممجئي...إلى من تذوقت معيم أجمل المحظات  وا 

وتنمية الموارد إلى من سأفتقدىم،وأتمنى أن يفتقدوني أصدقائي طلاب مسار بناء المؤسسات 
 البشرية

 إلى كل الشرفاء والشيداء والأسرى والجرحى من أبناء ىذا الوطن الغالي

 بياف ماىر سيد أحمد
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 الشكر والتقدير
‌

ذه الرسالة، وأخص بالذكر أتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى كؿ مف ساىـ ولو بجزء يسير مف إتماـ ى

جامعة القدس ممثمة برئيسيا أ.د. عماد أبو كشؾ، لإفساحيـ المجاؿ لخروج رسائؿ وأبحاث 

 عممية قادرة عمى تمبية احتياجات المجتمع الفمسطيني في نيضتو وتطوره.

 كما ولا يسعني إلا التقدـ بالشكر الجزيؿ لممشرفة الدكتورة سموى البرغوثي لما أولتو مف جيد

 ووقت في توجييي نحو الطريؽ الصواب في إعداد ىذه الرسالة.

ولا أنسى شكري وتقديري للؤسرة الأكاديمية التي كانت خير معمـ لي في مسيرتي ومف كانوا لنا 

 رفيقا في ىذه المرحمة.

 لكم كل الشكر والتقدير
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 مصطمحات الدراسة: 

لممنظمة، وتيتـ بعممية توظيؼ الأفراد المذيف  ىي إحدى الوظائؼ الرئيسية :ةرد البشرياإدارة المو 
دارتيـ لتحقيؽ أىدافيا )  (.Heathfield, 2016يعمموف في المنظمة، وا 

 المقصود بو في ىذه الدراسة جميع الأفراد العامميف في المنظمة. المورد البشري:

يئة أو مصطمح أو اسـ في الوضع أو السياؽ الطبيعي، يدؿ عمى كؿ ما ىو صديؽ لمب الأخضر:
 (.Opatha,2013التجنب والتقميؿ مف التموث البيئي، والحفاظ عمى البيئة الطبيعية )

                                                                      عمى  المذيف يعمموف عمى خمؽ وتعزيز الحقاظجميع الأفراد  المقصود بو :الأخضر المورد البشري
 اخؿ المنظمة.لبيئة الخضراء دا

جميع الأنشطة التي ينطوي عمييا تطوير وتنفيذ وتجييز نظاـ  :إدارة الموارد البشرية الخضراء
ييدؼ إلى تحويؿ موظفي المنظمة العاديوف إلى موظفيف يعمموف في مجاؿ 
البيئة الخضراء، وتحقيؽ الأىداؼ البيئية لممنظمة، وتقديـ مساىمة كبيرة في 

 .(Opatha&Arulrujah,2014) الاستدامة البيئية

وتركز ىي الوظيفة الأولى لإدارة الموارد البشرية الخضراء  التحميل والتصميم الوظيفي الأخضر:
تحديد الميمات والواجبات والمسؤوليات المتعمقة بالحماية البيئية وتوضيحيا في  عمى

   (.(Aualrajah &Opatha & Nawaratne,2015 الوصؼ الوظيفي

يقصد بو عممية تنبؤ لتحديد أعداد وأنواع الموظفيف لكؿ نشاط  لبشرية الخضراء:تخطيط الموارد ا
مف أنشطة المنظمة الخضراء، مع ضرورة تنفيذ أنشطة وبرامج تدريب لكؿ العامميف 

ومبادرات حوؿ تنفيذ الشراكة المطموبة مع  لتعزيز وترسيخ الممارسات البيئية لدييـ
   (.(Aualrajah &Opatha & Nawaratne,2015 الإدارة البيئية

عممية إيصاؿ رسالة الاستقطاب البيئية عف أداء المنظمة البيئي التي تكوف  :الأخضر الاستقطاب
مبنية عمى الشفافية والوضوح، بالإضافة إلى إيصاؿ رسالة لممستقطبيف تؤكد عمى انو 
سيكوف موظؼ اخضر صديؽ لمبيئة وتتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية 

 .((Aualrajah &Opatha & Nawaratne,2015 لمطموبةا
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أسموب وتعتمد عمى ىي العممية التي تمي عممية الاستقطاب وتعتمد عمييا  الاختيار الأخضر:
التوظيؼ الافتراضي في أغمب حالات الاختيار، الذي يمكف مف إكماؿ متطمبات 

 بمةالتوظيؼ مف خلبؿ وسائؿ الاتصاؿ الالكترونية بما في ذلؾ المقا

.(Milliman,2013)  

ىي عممية  دمج الأداء البيئي مع نظاـ إدارة الأداء في المنظمة مف أجؿ  :رخضإدارة الأداء الأ
 .(Epstein&Roy,1997) حماية البيئية مف أي ضرر

تقييـ الأداء البيئي عمى أنو منيج لتسييؿ قرارات  1004عرؼ الايزو تقييم الأداء الأخضر:
ء البيئي لممنظمة، مف خلبؿ اختيار المؤشرات وجمع وتحميؿ الإدارة بخصوص الأدا

ي البيئ الأداء البيانات وتقييـ المعمومات وفقاً لمقياس
Jackson,Renwick,Jabbour,2011)). 

يتطمب زيادة وعي العامميف ومياراتيـ ومعرفتيـ العممية،  الذي النيج البيئيىو  التدريب الأخضر:
 .(6042)الزبيدي، لتسييؿ استدامة المنظمات بمثابة الآلية المناسبة ويعد

وضع جوائز ومكافئات لاحتراـ البيئة ولمموظؼ الذي  ىي عممية التعويض والتحفيز الأخضر:
يقدـ إنجازات واقتراحات بيئية لمساعدة المنظمة عمى تحسيف البيئة وزيادة الربحية و 

رات المفظية، وممارسات يمكف أف يتضمف النظاـ التعزيز السمبي كالانتقادات والتحذي
 .(6042كثيرة تشجع عمى السموؾ الأخضر) الزبيدي،

إعطاء الموظفيف فرصة لتقديـ حموؿ واقتراحات في  : المقصود بياالعلاقات العمالية الخضراء
مجاؿ الإدارة البيئية، بيدؼ تشجيعيـ عمى ممارستيا بالشكؿ الصحيح والمطموب 

 .((Aualrajah &Opatha & Nawaratne,2015 ليشعروا بأنيـ جزء منيا

سموؾ يؤدي إلى حفظ الكمية المستيمكة مف الطاقة بأنواعيا المختمفة، بيدؼ الحفاظ  حفظ الطاقة:
عمى البيئة والتوفير في مصاريؼ استيلبؾ الوقود والكيرباء، ورفع مسؤوليات الأفراد 

التقنية في تحقيؽ  والمجتمعات تجاه البيئة، والاستخداـ الفعاؿ لمطاقة مف خلبؿ  توظيؼ
 .(6042)السكارنة، نفس خدمة الطاقة باستيلبؾ اقؿ لمطاقة
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شعور عاـ بالتمتع بالعمؿ،   المقصود بيا في ىذه الدراسة السعادة في العمؿ وىي السعادة:
عمى التعامؿ مع النكسات بأماف، والتواصؿ بشكؿ ودي مع زملبء العمؿ والقدرة 

العامؿ ومؤسستو، وربط السعادة في العمؿ بكؿ نتيجة  والعملبء، مع العمـ أف العمؿ ييـ
مرغوب فييا يمكف للؤفراد وأماكف العمؿ و المنظمات أف يأمموا في  

 .(Thomas,2018)تحقيقيا

التأكيد عمى أف تكوف لدى المنظمة رؤية واضحة ومجموعة مف القيـ يقصد بو   ترسيخ الغاية:
   يف تطمعات الموظفيف وتطمعات المنظمةيمتزـ بيا الموظفوف، بحيث يمكف المواءمة ب

 (.6042) دليؿ السعادة وجودة الحياة،

بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيف والموائمة  المنظمةوعي  المقصود بيا تعزيز الصحة:
دعـ و ، تحفيز الموارد البشرية عمى الاىتماـ بصحتيـ الجسدية والنفسيةو  ،بينيما

) دليؿ السعادة وجودة زف بيف الحياة المينية والشخصيةالموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوا
 (.2018الحياة،

الأفراد لتحسيف أدائيـ والمشاركة الفعالة في بيئة العمؿ،ّ وتعزز تحفيز ىي  توطيد العلاقات:
شعورىـ بالاتحاد والعمؿ نحو غاية مشتركة، ومف ثـ اصطفافيـ حوؿ رؤية المؤسسة 

 (.2018ياة،) دليؿ السعادة وجودة الح وقيميا
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 الممخص
 تـ، واقع سعادة المورد البشري الأخضر في الجامعات الفمسطينية إلىالتعرؼ ىدفت الدراسة 

 وقامتالضفة الغربية  جامعات في العامميف مف( 76) مف مكونة عينة عمى الدراسة تطبيؽ
 تكونتو  البيانات، وجمع الدراسة أىداؼ تحقيؽ لغرض الكترونية استبانة بتصميـ الباحثة

 الفمسطينية الجامعات في الأخضر البشري المورد سعادة مدى) محاور خمسة مف الاستبانة
 المواردالبشرية التزاـ مدى الخضراء، بالممارسات الجامعة في البشرية الموارد إدارة التزاـ ،مدى
 تحقيؽ متطمبات البشرية، الموارد وتمكيف وعي بناء متطمبات الخضراء، بالممارسات الجامعة في

 (. الأخضر البشري المورد سعادة
دراؾ تاـ لأىمية سعادة الموارد البشرية فييا  وأظيرت نتائج الدراسة أف الجامعات تمتمؾ وعي وا 
، وتعمؿ عمى تحقيقيا بدرجة أكبر مف وعييا في تطبيقيا لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

شرية في الجامعات بدرجة مرتفعة جدا ىو توطيد أف أىـ ما يساىـ في تحقيؽ سعادة الموارد البو 
الجامعة لمعلبقات بيف الموارد البشرية فييا تؤثر الصياغة الواضحة والمحكمة لرؤية ورسالة 

)القيـ العميا والأىداؼ( وبالتالي زيادة سعادة الموارد البشرية في  الجامعة في ترسيخ الغاية
الواحد القائمة عمى الايجابية والإنتاجية ىي أكثر ما الجامعة ترسيخ الجامعة لثقافة روح الفريؽ 

يؤثر عمى توطيد العلبقات وتحقيؽ السعادة بيف الموارد البشرية في الجامعة يوجد لدى الجامعات 
حرص عاؿٍ في الحفاظ عمى صحة الموارد البشرية وقد برز ذلؾ برز في أزمة وباء كورونا مف 

نفتاح، والوعي التاـ بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ خلبؿ ترسيخيا ثقافة عمؿ قائمة عمى الا
جراءات لممحافظة عمى صحة الموارد البشرية في الجامعة يوجد توجو  الموظفيف، واتخاذ قرارات وا 
عاؿٍ لعمؿ دراسات وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة في الجامعة، 

 .لخضراء في الجامعةمما يعزز مف ممارسات الموارد البشرية ا
زيادة اىتماـ الجامعات بربط دوافع وقد خرجت الدراسة بمجموعة مف التوصيات كانت أىميا 

زيادة دعـ الجامعات لمموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف بيف ، و الأفراد بالأىداؼ العميا لمجامعة
ا والموظفيف مما ينعكس تعزيز التواصؿ الإيجابي بيف الإدارة العمي، و الحياة المينية والشخصية

تمكيف الموارد البشرية في الجامعات مف ، و عمى ايجابيا عمى سعادة الموارد البشرية الخضراء
زيادة تقدير الجامعات للبنجازات والجيود التي تبذليا ، و الأخذ بزماـ المبادرة وتحمؿ المسؤولية

 دييـ وتحفيزىـ.الموارد البشرية فييا والاحتفاء بيا لتحرير القدرات الكامنة ل
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The reality of green human resource management and happiness in 

Palestinian universities in the West Bank 

Prepared By: Bayan Sayed Ahmad 

Supervisor: Dr. Salwa Barghouthi 

Abstract: 

The study aimed to identify the reality of the happiness of the green human resource 

in Palestinian universities in the west bank, the study was applied to a sample 

consisting of (76) of workers in the universities, and the researcher designed a 

questionnaire for the purpose of achieving the goals of the study and collecting data, 

and formed The questionnaire has five axes (the extent of happiness of the green 

human resource in Palestinian universities, the extent of commitment of the human 

resources management at the university to green practices, the extent of commitment 

of human resources at the university to green practices, requirements for building 

awareness and empowering human resources, requirements for achieving the 

happiness of the green human resource). 

The results of the study showed that universities possess a full awareness and 

awareness of the importance of human resources happiness in them and work to 

achieve them to a greater degree than their awareness in applying green human 

resource management practices, and that the most important contribution to achieving 

happiness of human resources in universities is very high is the university's 

consolidation of the relationships between human resources In it, the clear and precise 

formulation of the vision and mission of the university affects the consolidation of the 

goal (higher values and goals) and thus increasing the happiness of human resources 

at the university. Establishing the university for a culture of one-team spirit based on 

positivity and productivity is what most affects the consolidation of relationships and 

achieving happiness between human resources at the university. High eagerness to 

preserve the health of human resources, and this has emerged in the crisis of the 

Corona pandemic through the consolidation of a culture of work based on openness, 

full awareness of the nature of the work environment and the conditions of 

employees, and taking decisions and procedures to maintain the health of human 
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resources at the university. There is a high tendency to do studies and research to 

explore Opportunities are available to implement alternative energy sources at the 

university, which enhances green human resource practices in the university 

University. 

The study came out with a set of recommendations, the most important of which was 

to increase the interest of universities by linking the motivations of individuals to the 

higher goals of the university, and to increase the support of universities to employees 

in their endeavors to achieve a balance between professional and personal life, and to 

enhance positive communication between senior management and employees, which 

reflects positively on the happiness of green human resources, and the empowerment 

of resources Humanity in universities from taking the initiative and taking 

responsibility, and increasing universities' appreciation for the achievements and 

efforts made by human resources in them and celebrating them to liberate their 

potential and motivate them. 
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 الأولالفصل 

 الإطار العام لمدراسة

 مقدمة .1.1

تحظى إدارة الموارد البشرية بأىمية كبيرة في منظمات الأعماؿ لما تؤديو مف دور ىاـ ورئيسي في 
عممية التنمية، كما يمثؿ الاستثمار فييا أعمى عناصر الاستثمار وأكثرىا عائد عمى عناصر الثروة 

حور كؿ نشاط، ومبعث حيوية وفعالية كؿ الثروات وحتى الأخرى، وتأتي أىميتيا مف كوف الإنساف م
يتمكف العنصر البشري في المنظمة مف القياـ بواجباتو عمى أكمؿ وجو فانو لابد مف إدارتو بالصورة 
المثمى التي تستطيع المنظمة مف خلبليا تحقيؽ أىدافيا، ورؤيتيا، ورسالتيا التي أنشئت مف اجميا 

كوف لدييا إدارة موارد بشرية تيتـ بالعنصر البشري في المنظمة لذلؾ يجب عمى كؿ منظمة أف ي
 .(2016وتعمؿ عمى إسعاده وتحقيؽ متطمباتو حتى ينعكس ذلؾ ايجابيا عمى المنظمة)محمد،

شيدت السنوات الماضيية بعد الثورة الصناعية واتساع نطاؽ الأعماؿ العالمي وما خمفتو ىذه الأعماؿ 
سمبية ساىمت إلى حد بعيد بزيادة التموث والتدىور البيئي بشكؿ عاـ،  والصناعات مف آثار وممارسات

تنبو العمماء إلى ىذه المشاكؿ الكارثية وأثارىا عمى البيئة والمجتمع، حيث ظيرت مبادرات منظمات 
دولية تيتـ بالحفاظ عمى البيئة ومواردىا الطبيعية تطالب المنظمات بتبني ممارسات خضراء صديقة 

ىنا ظيرت الحاجة الى دمج الإدارة البيئية مع مختمؼ الإدارات في المنظمة لمبيئة ومف 
ومف الملبحظ في الوقت الحاضر أف الاتجاه يسير نحو خمؽ قوة عاممة خضراء  .(2017)السكارنة،
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والتحوؿ التدريجي مف إدارة الموارد البشرية التقميدية الى إدارة الموارد البشرية الخضراء التي يمكنيا فيـ 
وتقدير الثقافة الخضراء في المنظمة بحيث يمكنيا ممارسة الأىداؼ الخضراء في جميع مراحؿ إدارة 
الموارد البشرية المتمثمة في تدريب، و تعويض، وتطوير رأس الماؿ البشري في المنظمة، وتمكينو 

ية والخارجية ليصبح قادرا عمى ترجمة سياسة الموارد البشرية الخضراء في الحفاظ عمى البيئة الداخم
 مف خلبؿ الممارسات الخضراء.

وفي ذات الوقت تماشيا مع تطور العموـ والتكنولوجيا أصبحت السعادة في بيئة العمؿ عمـ  قائـ لو 
، بؿ وأصبح لدينا عالمياً ما ”عمـ النفس الإيجابي“أُسس وقواعد، ىذا العمـ ىو المعروؼ حالياً باسـ 

، وىي القمة العالمية التي تعرض تقارير سنوية عف متغيرات السعادة ”القمة السنوية لمسعادة“يُعرؼ بػ 
وزيادة  السعادة في المجتمعات العممية وغير العممية، كما تعرض أبحاث ودراسات عف كيفية تعزيز

نشرىا، وىو ما حدا ببعض الحكومات إلى تخصيص وزارات لمسعادة واعتماد عمـ السعادة كمنيج 
مُتبَع، ليس فقط عمى مستوى الأفراد وبيئاتيـ الاجتماعية، ولكف كذلؾ في بيئات العمؿ بشكؿ عاـ 

اعيف العاـ والخاص بشكؿ خاص في الجامعات، حيث تنبيت تمؾ الحكومات إلى والعمؿ في القط
أىمية السعادة ودورىا الرئيس في تنمية المداخيؿ الإقتصادية لمدولة تبعاً لتدخميا في رفع الإنتاجية 

 .(2018وتطوير الأداء )عزت، 
خضر(، والسعادة ىي مجالات يجب الاعتراؼ  بأف تقاطع إدارة الموارد البشرية، والبيئة الطبيعية )الأ

جديدة في تطور سريع، بالتالي لا تتميز بمجموعة كاممة مف الكتابات التي تشير الى سعادة الموارد 
 البشرية الخضراء في المنظمات.

 مشكمة الدراسة .1.2

في الآونة الأخيرة ازداد التطور التكنولوجي والعممي مما أدى الى زيادة المشاكؿ البيئية التي أثبتت 
 (2011)  ( ودراسة Opatha & Arulrujah(2014لعديد مف الدراسات والبحوث السابقة مثؿ دراسةا

Sudin  (أف المسبب الرئيسي ليا ىو إىماؿ الحكومات 2014وكذلؾ دراسة الحبيب ونصيرة )
والمنظمات ليذا الجانب وكعلبج لذلؾ اتجيت ىذه المنظمات والمؤسسات إلى دمج الإدارة البيئية مع 

رة الموارد البشرية وجعميا إدارة واحدة تحت مسمى إدارة الموارد البشرية الخضراء مف خلبؿ تنمية إدا
 وتطوير الموظفيف وتحفيزىـ  وتشجيعيـ عمى تبني الممارسات والثقافة الخضراء في العمؿ.

https://www.almazyd.com/%d8%af%d8%b1%d8%a7%d8%b3%d8%a7%d8%aa-%d8%ad%d9%88%d9%84-%d8%a3%d8%b3%d8%b1%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b3%d8%b9%d8%a7%d8%af%d8%a9.html
https://www.almazyd.com/%d8%af%d8%b1%d8%a7%d8%b3%d8%a7%d8%aa-%d8%ad%d9%88%d9%84-%d8%a3%d8%b3%d8%b1%d8%a7%d8%b1-%d8%a7%d9%84%d8%b3%d8%b9%d8%a7%d8%af%d8%a9.html


3 
 

 ودراسةChaiprasit & Santidhiraku (2011) كما أشارت العديد مف الدراسات منيا دراسة 
AYU (2017)   ير الموظفيف وتشجيعيـ عمى زيادة إنتاجيتيـ يرتبط بشكؿ مباشر إف تنمية وتطو

برفاىيتيـ و سعادتيـ بالعمؿ  حيث تساىـ النفسية الإيجابية بتحفيز الإنساف وتشجيعو عمى بذؿ المزيد 
مف الجيود لتحقيؽ الطموحات المينية والتغمب كذلؾ عمى التحديات والمصاعب التي تتضمنيا بيئة 

انطلبقا مف الدور المؤثر لمجامعات في إعداد الأجياؿ مف القادة والمفكريف وعمماء و  ،العمؿ المعاصرة
جاءت المستقبؿ والباحثيف الذيف سيقودوف دفة التغيير والتقدـ نحو تحقيؽ التنمية الشاممة المستدامة 

المورد  ما واقع إدارةىذه الدراسة لتعالج الدمج بيف التوجييف مف خلبؿ الإجابة عمى السؤاؿ التالي 
 الضفة الغربية؟ -البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات الفمسطينية 

 أىداف الدراسة .1.3

واقع سعادة المورد البشري الأخضر في  إلىتيدؼ الدراسة الحالية بشكؿ أساسي إلى التعرؼ 
 الجامعات الفمسطينية،  وذلؾ مف خلبؿ دراسة وتحقيؽ الأىداؼ التالية: 

 رة المورد البشري بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية.التحقؽ مف مدى التزاـ إدا .1
 .الكشؼ عف مدى سعادة المورد البشري في الجامعات الفمسطينية .2
 التحقؽ مف مدى التزاـ المورد البشري بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية. .3
خضراء وتمكيف المورد وعي لدى المورد البشري بالممارسات الالمتطمبات بناء  التعرؼ عمى .4

 .البشري الأخضر
 .متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري التعرؼ عمى .5

 أىمية الدراسة .1.4

يمكف تحديد أىمية الدراسة مف خلبؿ الموضوع الذي تتناولو والمساىمة والإضافة المتوقعة منيا، وعميو 
 يمكف بياف أىمية الدراسة مف خلبؿ:

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
http://www.inc.com/author/ariana-ayu
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 : عمميةالأىمية ال .1.4.1

 ة المورد البشري الأخضر مف المواضيع الجديدة ولا تزاؿ الدراسات المتعمقة يعتبر مفيوـ سعاد
 بالمفيوـ في بداياتيا وتسعى جميعيا إلى تحقيؽ إضافات عممية بيذا الخصوص.

  المساىمة في إثراء البحوث العممية وبناء وتكويف المعرفة العممية مف خلبؿ اختبار مفاىيـ
اختبار مقاييس السعادة في العمؿ التي تـ بناء نموذج  البحث ومتغيراتو وسعي الدراسة إلى

 الدراسة عميو .
  لذا فإنو مف المؤمؿ أف تقدـ إضافة عممية جديدة، وخاصة أف ىذه الدراسة ستجمع بيف متغيرات

مختمفة تشخص تفاعؿ متغيراتيا بما يسيـ في استنباط مفاىيـ ومعطيات وعلبقات جديدة عف 
 .موضوعاتيا

 ـ الدراسات الأخرى لمدراسة نظراً لحداثة ىذا الموضوع عمى المستوى النظري فتح المجاؿ أما
 والتطبيقي وافتقار الجامعات الفمسطينية لمثؿ ىذه الدراسات.

 عمميةالأىمية ال .1.4.2

  ركزت معظـ الدراسات المتعمقة بإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى بيئات غربية وأجنبية وغير
لدراسة مع البيئة العربية وتحديدا البيئة الفمسطينية لمتعرؼ عمى واقع عربية، بينما تعاممت ىذه ا

 تطبيؽ سعادة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات الفمسطينية.
 إعادة لفت الأنظار إلى أىمية عمـ النفس  والمنظمات في تساعد نتائج الدراسة إدارة الجامعات

 فسية لمموارد البشرية.الايجابي في حقؿ الإدارة، وفي مجاؿ الصحة الن

 أسئمة الدراسة .1.5

بالاعتماد عمى مشكمة الدراسة وسؤاليا الرئيسي وأىدافيا المحددة ليا، قامت الباحثة بتحديد أسئمة 
 الدراسة كما يمي:

ما مدى سعادة المورد البشري الأخضر) تعزيز الصحة، ترسيخ الغاية، توطيد العلبقات،تحقيؽ  .1
 ينية؟ إمكانات(  في الجامعات الفمسط
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 ما مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية؟ .2
 ما مدى التزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية؟ .3
ما ىي متطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف المورد البشري  .4

 الأخضر؟
 طمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري؟ما ىي مت .5

 حدود الدراسة .1.6

 تكوف نطاؽ الدراسة عمى النحو التالي :
في وسعادتو المورد البشري الأخضر  إدارة تحدد موضوع الدراسة في واقع الحدود الموضوعية :

 الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية.
في الجامعات الفمسطينية في الضفة اقتصرت ىذه الدراسة عمى عينة مف موظ الحدود البشرية :

 الغربية.
 قطاع الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية. أجريت الدراسة فيالحدود المكانية: 
 ـ.2020/ـ2019العاـ الأكاديمي  الحدود الزمنية:

 محددات الدراسة .1.7

 واجيت الباحثة العديد مف المحددات أثناء إجراء الدراسة والتي تتمثؿ فيما يمي:
  بة التواصؿ مع الجامعات خلبؿ فترة توزيع الاستبانة التي تزامنت مع فترة الاغلبؽ وفرض صعو

 الحجر الصحي بسبب انتشار فيروس كورونا.
  ضعؼ الإستجابة للئستبانة الالكترونية مف قبؿ الييئات الإدارية في جامعات عينة الدراسة

 وضعؼ تعاونيا مع الباحثة.
 ي تناولت موضوع الموارد البشرية الخضراء.محدودية الدراسات العربية الت 
  الدراسات التي درست واقع سعادة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات محدودة عمى حد عمـ

 الباحثة.
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 نموذج الدراسةأ .1.8

 وصف واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو( 1.1الشكل )

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 المصدر: الباحثة

  

التحلٌل‌والتصمٌم‌

 الوظٌفً‌الأخضر

تخطٌط‌الموارد‌

 البشرٌة‌الخضراء

 الإختٌار‌الأخضر

تحقٌق‌الغاٌة‌)الأهداف‌

 والقٌم‌العلٌا‌فً‌المنظمة(

تعزٌز‌الصحة‌)النفسٌة‌

 والجسدٌة(

 إدارة‌الأداء‌الأخضر توطٌد‌العلاقات

 تقٌٌم‌الأداء‌الأخضر

التعوٌض‌والتحفٌز‌

 الأخضر

العلاقات‌العمالٌة‌

 الخضراء

‌التدرٌب‌الأخضر

 حفط‌الطاقة

 تحقٌق‌الإمكانات
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 ي لمحتويات الدراسة:الييكل التنظيم .1.9

 تتكوف ىذه الدراسة مف الفصوؿ التالية:
 الفصل الأول: الإطار العام لمدراسة 

يتضمف ىذا الفصؿ مقدمة بسيطة عف الدراسة، ومشكمة الدراسة، وأىدافيا وأىميتيا، وحدود و محددات 
 الدراسة، نموذج الدراسة وىيكميا.

 قةالفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات الساب 
يتناوؿ ىذا الفصؿ الإطار النظري و الأدب النظري الذي يتناوؿ موضوع الدراسة  ويتضمف ثلبثة 
دارة الموارد البشرية الخضراء،  محاور ىي: المحور الأوؿ تحدث عف إدارة الموارد البشرية التقميدية وا 

اء ليتحدث عف سعادة أما المحور الثاني فقد بحث في سعادة الموارد البشرية، والمحور الثالث فقد ج
دارتو ويقدـ نموذج يوضح إطار عمؿ إدارة المورد البشري الأخضر  المورد البشري الأخضر وا 

 وسعادتو،  إضافة إلى استعراض الأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة .
 الفصل الثالث :الطريقة و الإجراءات 

تحديد ووصؼ منيج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، يتضمف ىذا الفصؿ إجراءات الدراسة مف حيث 
وأداة الدراسة التي استخدمت لتحقيؽ ىدؼ الدراسة، والإجراءات التي اتخذت لمتأكد مف صدقيا وثباتيا، 
والطريقة التي اتبعت لتطبيقيا، ومتغيرات الدراسة، والمعالجات الإحصائية التي استخدمت في تحميؿ 

 .البيانات واستخراج النتائج
 الفصل الرابع: مناقشة أسئمة الدراسة 

 يتضمف ىذا الفصؿ عرض وتحميؿ ومناقشة لبيانات ونتائج الدراسة .
 الفصل الخامس: النتائج و التوصيات 

يتناوؿ ىذا الفصؿ أىـ الاستنتاجات التي تـ التوصؿ إلييا وكذلؾ أىـ التوصيات التي توصي الباحثة 
 بالأخذ بيا.

المعتمد في APA لمصادر التي اعتمدت عمييا الباحثة في دراستيا وفقاً لنظاـ وقد تـ توثيؽ المراجع وا
ضافة المرفقات اللبزمة كملبحؽ في نياية الدراسة.  مجاؿ البحث العممي في جامعة القدس، وا 
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‌

 

 

 

 الثانيالفصل 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

  المقدمة

ويتكوف الإطار  ابقة المرتبطة بموضوع الدراسة،ت السيتناوؿ ىذا الفصؿ الخمفية النظرية والدراسا
دارة الموارد النظري مف ثلبثة محاور رئيسية،  المحور الأوؿ تحدث عف إدارة الموارد البشرية التقميدية وا 

البشرية الخضراء، أما المحور الثاني فقد بحث في سعادة الموارد البشرية، والمحور الثالث فقد تضمف 
المورد البشري الأخضر، إضافة إلى استعراض الأبحاث والدراسات السابقة التي  نموذج يوضح سعادة

 تناولت موضوع الدراسة .

 تمييد:

، سػاىمت فػي ظيػور الحاجػة إلػى ةتطورات كبير لمنظمات و زيادة في حجـ وعدد االاونة الأخيرة  شيدت
وتعمػؿ عمػى تػوفير أنجػع الآليات، إدارة موارد بشرية متخصصػة، تيتـ في شػؤوف العػامميف بالمنظمػة، 

لإدارة الطاقػات البشػرية بكفػاءة، وتمكػف العامميف مف زيادة إنتاجيتيـ، حيث تعتمػد كفػاءة المنظمات 
عمى حسػف اسػتثمار مواردىا، خاصة الموارد البشرية منيا، التي تتحكـ في باقي المػوارد، وفػي طريقػة 

 2011بالموارد البشرية )أبو عيد، ة إلى إدارة مستقمة تختصاسػتخداميا، ومف ىنا ظيرت الحاج
:31(. 
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الأمر الذي زاد مف أىمية المورد البشري وضرورة رفع كفاءتو ما تواجيو المنظمات مف تحديات 
العولمة  والتطور التكنولوجي والحاجة إلى إدارة التغيير بالإضافة إلى تحديات الجودة واحتواء الكمؼ 

ة الى تطوير رأس الماؿ البشري، والسؤاؿ الذي يمكف طرحو في ىذا السياؽ ىو : والحاجة المستمر 
كيؼ  يمكف لإدارة الموارد البشرية أف تنيض بمياميا واف تأتي أىدافيا داعمة لأىداؼ المنظمة ؟ إف 
أىمية العنصر البشري في العممية الإنتاجية دفعت المنظمات إلى رعاية النشاط المتعمؽ بيذا العنصر 
البشري مف قبؿ وحدة تنظيمية متخصصة في الموارد البشرية تعمؿ عمى إيجاد مناخ تنظيمي مناسب 

 (.2010يسيـ في تحقيؽ رضا العامميف )أبو شيخو، 
وبالنظر إلى الأىميػػػة الإستراتيجية لإدارة الموارد البشػػػرية عمى اعتبار أنيا بعػػدا جديػػػدا فرضػػتو 

مواجيػة مختمػؼ التحػديات والصػعوبات التػي تعترضػيا فقػد ازداد توجػو المنظمػات المتغيػػػرات الجديػدة ل
فػي التركيػػز عمػػى تحقيؽ الكفاءة والفاعمية لموصوؿ إلى أىدافيا عف طريؽ استغلبؿ إمكانياتيا 

لعنصر ومواردىا المختمفة والتي يأتي في مقدمتيا الموارد البشرية، لما تقوـ بو مف دور ىاـ في جعؿ ا
البشري ميزة تنافسية مف خلبؿ الأنشطة والخطط والبرامج المرتبطة بالعنصر البشري في المنظمة، 
حتى يمكف لإدارة الموارد البشرية المساىمة في تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمة، يجب أف تقوـ بإعداد 

ء المنظمة مف جية برامجيا المختمفة في إطار إستراتيجية المنظمة مف جية ووفؽ متطمبات عملب
 (.2007أخرى )أبو بكر، 

وكنتيجة لزيادة المشاكؿ البيئية مف تموث واستنزاؼ لمموارد الطبيعية أصبح ىناؾ ضغط ىائؿ عمى 
الموارد الطبيعية، وىنا تعمؿ إدارة الموارد الخضراء عمى تعزيز الاستخداـ المستداـ لمموارد في 

مارسات الاستدامة الاقتصادية البيئية لمحفاظ عمى بيئة المؤسسات لجعميا صديقة لمبيئة، وتعزيز م
 أكثر صحة مف خلبؿ زيادة مستوى الوعي لدى الموظفيف وتعزيز التزاميـ تجاه قضايا الاستدامة.

ويمكف لمموارد البشرية الخضراء أف تمعب دور المحرؾ للبستدامة البيئية داخؿ المنظمة مف خلبؿ 
أىداؼ الاستدامة التي تكوف صديقة لمبيئة، وأف تسيـ في تحقيؽ مواءمة ممارساتيا وسياساتيا مع 

أىداؼ المنظمة، وىي تنطوي عمى تنفيذ مبادرات الموارد البشرية الصديقة لمبيئة مما يؤدي إلى زيادة 
وخفض التكاليؼ وتحسيف مستوى مشاركة الموظفيف والاحتفاظ بيـ ضمف فريؽ  الكفاءة مع  التحفيز
درات الإدارة الخضراء أف تكوف عاملب ميما في التفكير ألاستشرافي والإبداعي في المنظمة. ويمكف لمبا

المؤسسات في جميع أنحاء العالـ. حيث تساعد مبادرات الموارد البشرية الخضراء عمى إيجاد طرؽ 
 .(2017)البطحي،  اكفاءاتيا ومواردىا اليامة، وغيرىبديمة لخفض التكاليؼ دوف أف تفرط في 
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الحاضر ىناؾ حاجة متزايدة لإدارة الموارد البشرية الخضراء الإستراتيجية مف خلبؿ دمج وفي الوقت 
الإدارة البيئية في إدارة الموارد البشرية مف منظور قضية التموث البيئي في العالـ، حيث يمكف 

ة في لممختصيف في الموارد البشرية أف يشيروا إلى أف تشجيع الموظفيف عمى أف يكونوا أصدقاء لمبيئ
مكاف العمؿ يجب أف يكوف مف الممارسات ذات الأىمية القصوى في منظماتيـ. وىذا يعني أف 
المنظمات يمكف أف تشجع موظفييا عمى القياـ بأنشطة مثؿ الحضور المبكر إلى العمؿ في الصباح 

طفاء الحاسوب بعد الانتياء مف العمؿ أو جعمو في  وضع الباكر، واستخداـ الورؽ عمى الوجييف، وا 
الاستعداد، واستخداـ المصابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ الطاقة، كؿ ىذا يمكف أف يكوف مف 
الممارسات المسئولة بيئيا في المرحمة الأولى مف إدارة الموارد البشرية الخضراء. مما يحقؽ العديد مف 

لمموظفيف، مما يرفع مف المميزات والمنافع لممنظمة منيا زيادة ولاء الموظفيف، ورفع الكفاءة والدافع 
معنويات الموظفيف ويزيد مف قدرة المنظمة عمى الاحتفاظ بالموظفيف وتحقيؽ السعادة في العمؿ، 
وينعكس ذلؾ عمى العملبء أو المستيمكيف مف خلبؿ زيادة الثقة و تشكيؿ صورة أقوى لممنظمة في 

 .(2017أذىانيـ )البطحي، 

 لتقميدية و الخضراء(المحور الأول: إدارة الموارد البشرية)ا .2.1

لموصوؿ إلى فيـ أعمؽ ليذا المحور ستقوـ الباحثة بالتنقؿ بالحديث بيف إدارة الموارد البشرية التقميدية 
دارة الموارد البشرية الخضراء مف خلبؿ عرض المفاىيـ المتعمقة بيما وعمؿ مقارنات وعرض بعض  وا 

 الدراسات السابقة التي تناولت الحديث عنيما. 

 Human Resource Managementالموارد البشرية )التقميدية(: إدارة  .2.1.1

( أنيا إحدى  Heathfield, 2016تنوعت تعريفات إدارة الموارد البشرية فعمى سبيؿ المثاؿ عرفيا) 
دارتيـ مف  ّـ بعممية توظيؼ الأفراد الذيف يعمموف في المنظمة وا  الوظائؼ الرئيسيّة لممنظمات، وتيت

( بأنّيا عمميّة تنُفّذىا المُؤسّسات Grimsley,2017طة والبرامج. كما عرفيا)خلبؿ مجموعة مف الأنش
دارتو وتنميتو  والشّركات؛ تقوـ عمى التخطيط والعمؿ عمى توفير الأفراد حسب التخصصات المطموبة وا 

فقد عرفيا بأنّيا وسيمة تعتمد عمى التعامؿ مع الموارد  (Chand,2017)وتحفيزه؛ لتحقيؽ الأىداؼ.أما
 .لبشريّة بفعاليّة وكفاءة، مف أجؿ الوصوؿ إلى الأىداؼ المطموبةا
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بالتمعف في التعريفات السابقة ترى الباحثة أف إدارة الموارد البشرية ىي إحدى الوظائؼ الرئيسية في 
المنظمة، وتقوـ عمى الكفاءة والفاعمية في العمميات والأنشطة والبرامج التي تختص بكؿ ما يتعمؽ 

بشرية مف تخطيط واستقطاب وتوظيؼ وتدريب وتحفيز وتقييـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ بالموراد ال
 المنظمة.

 :أىمية إدارة الموارد البشرية)التقميدية(  .2.1.2

تتمتع إدارة الموارد البشرية كإحدى وظائؼ المنظمة بأىمية كبيرة باعتبارىا تتعامؿ مع أىـ العناصر 
( أف أىمية إدارة 2015(، )الأشيب،2006فضؿ ،الطائي والالمؤثريف في المنظمة ويرى كؿ مف )
 الموارد البشرية تتمثؿ في النقاط التالية:

تعتبر وظيفة أساسية مف وظائؼ المنظمة، تعمؿ عمى تنمية وتطوير ميارات العامميف مف  .1
 أجؿ تحقيؽ اىداؼ المنظمة.

بدأت بالفعؿ  الإدارة الجيدة لمموارد البشرية تؤدي إلى تحقيؽ أفضؿ النتائج المالية، وقد .2
محاولات جادة لحساب النتائج الاقتصادية مف الإدارة الجيدة لمموارد البشرية عف طريؽ تحميؿ 

 التكمفة والمنفعة وكذلؾ عف طريؽ أسموب محاسبة الأصوؿ البشرية.
تؤدي الإدارة الجيدة لمموارد البشرية إلى تقميؿ التعارض بيف الإدارة والأفراد العامميف إلى  .3

 لبقة بيف الإدارة والأجيزة العمالية كالنقابات.تحسيف الع
تتواءـ إدارة الموارد البشرية وتتكيؼ مع القيود أو الظروؼ البيئية المحيطة بالمنظمة التي مف  .4

 أىميا التشريعات الحكومية الخاصة بقوانيف العمؿ.
اغبة في العمؿ إف الإدارة الجيدة لمموارد البشرية تؤدي إلى خمؽ وتنمية قوة عمؿ تكوف محبة ور  .5

 مما يعني ارتفاع إنتاجية الفرد الواحد نتيجة وجود المناخ التنظيمي المناسب في المنظمة.
الإدارة الجيدة لمموارد البشرية مطمب أساسي لتحقيؽ الرضا  عف العمؿ في المنظمة ورفع  .6

 الروح المعنوية لدى الأفراد العامميف فييا.
البشرية التقميدية تنبع مف أىمية الاىتماـ بالعنصر يتضح مف ذلؾ أف أىمية إدارة الموارد 

البشري في المنظمة باعتباره مورد ىاـ وحيوي، والعمؿ عمى تطوير قدراتو ومياراتو بغية 
 تحسيف أدائو وىذا لا يمكف تحقيقو إلا مف خلبؿ إعداد وتأىيؿ الأفراد العامميف في المنظمة.
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لخضراء وضحت الباحثة المقصود بمصطمح الأخضر قبؿ توضيح مفيوـ إدارة الموارد البشرية ا 
 وأىميتو وممارساتو كما يمي:

 الأخضر:
مصطمح يستخدـ كصفة أو اسـ في الوضع والسياؽ الطبيعي، ليدؿ عمى كؿ ما ىو صديؽ لمبيئة، أو 
الحفاظ عمى البيئة والحفاظ عمى المباني وصيانتيا، ويمكف تعريؼ الأخضر كما ذكرىا 

(Opatha,2013:) 
تجنب والتقميؿ مف التموث البيئي: مف أجؿ إيقاؼ تموث الماء واليواء والغلبؼ الجوي مف خلبؿ ال .1

التخمص الأمثؿ مف مخمفات المنظمات، والمؤسسات، والمواد الكريية، والسامة التي مف شانيا 
 تعريض كوكب الأرض والمخموقات ومف ضمنيـ الأفراد المذيف يعيشوف فيو لمخطر.

ئة: جميع الأشياء في ىذا العالـ ليست تحت سيطرة البشر، مثؿ الغابات والنباتات الحفاظ عمى البي .2
والحيوانات والأراضي وغيرىا مف الظواىر الطبيعية، والمراد بيا أف تبقى ىذه الظواىر بوضعيا 

 وشكميا الطبيعي وحمايتيا مف الأذى والفقداف والتغير السمبي.
حريصيف و حذريف جدا في استخداـ الموارد الطبيعية، مف  الحفاظ عمى البيئة الطبيعية: أف نكوف  .3

 أجؿ أف تبقى لأطوؿ فترة ممكنة لكي تستفيد منيا الأجياؿ القادمة في المستقبؿ.   
 أىمية الأخضر:

( إلى أف وعي بعض الحكومات والمنظمات والأفراد محبي البيئة Opatha & Arulrujah(2014أشار
حسف الحظ حيث بدؤوا بدفع وزيادة الاىتماـ لمحفاظ وحماية البيئة،  و الطبيعة بأىمية الأخضر ىو مف

والتقميؿ مف التموث البيئي وتحقيؽ الاستدامة البيئية؛ وبالتالي فإف أىمية الأخضر وجعؿ المنظمة 
 خضراء يكمف فيما يمي:

 تجنب أو تقميؿ ظاىرة الاحتباس الحراري. -1
الحمضية، والفيضانات، الأعاصير والجفاؼ تجنب أو تقميؿ الكوارث الطبيعية مثؿ الأمطار  -2

 وغيرىا بسبب الاستخداـ المفرط والضار لمموارد الطبيعية.
 تجنب و تقميؿ الأمراض الصحية التي تحدث بسبب التموث. -3
 تقميؿ المخاطر و الأضرار التي تحدث لمحيوانات و غيرىا مف المخموقات الطبيعية. -4
 رة طويمة مف الزمف. ضماف بقاء البشر والمؤسسات التجارية لفت -5



13 
 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء: .2.1.3

إف إدارة الموارد البشرية الخضراء تعني بالبيئة المنيجية والمخطط ليا مف ممارسات نمطية لإدارة 
الموارد البشرية مع الأىداؼ البيئية لممنظمة، وقد أشارت الدراسات الحديثة إلى أنو نظرا لحالة الأعماؿ 

لبيئة الخضراء. وتحديد موقع الوظائؼ الخضراء الذي يمعب دورا رئيسيًا في تحسيف الناشئة لإدارة ا
الأداء البيئي لممنظمات، لذلؾ فإف مفيوـ الإدارة الخضراء في التنمية المستدامة لو تعريفات مختمفة، 
جميعيا عموماً تسعى إلى توضيح الحاجة إلى تحقيؽ توازف بيف النمو الصناعي والاقتصادي وخمؽ 

 .(Sudin,2011) الثروة وبيف حماية البيئة الطبيعية حتى تزدىر الأجياؿ القادمة

 مفيوم إدارة الموارد البشرية الخضراء .2.1.4

(مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أنيا جميع الأنشطة 2014)Opatha & Arulrujahتناوؿ 
وظفي المنظمة العاديوف إلى التي ينطوي عمييا تطوير وتنفيذ وتجييز نظاـ ييدؼ إلى تحويؿ م

موظفيف يعمموف في مجاؿ البيئة الخضراء، وتحقيؽ الأىداؼ البيئية لممنظمة، وتقديـ مساىمة كبيرة في 
الاستدامة البيئية، وىذا الغرض مف إدارة الموارد البشرية الخضراء المتمثؿ في خمؽ وتعزيز والحفاظ 

كما أشار .حيث يمنح الفرد أقصى مساىمة فرديةعمى البيئة الخضراء داخؿ كؿ موظؼ في المنظمة ب
( إلى إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى أنيا تشمؿ تحفيز وزيادة مشاركة الموظؼ في 2017)داود، 

الأنشطة البيئية ولذلؾ يجب أف يتضمف مفيوـ الاستدامة البيئية فيـ مواىب الموظفيف الرائدة في 
عالمي والمحمي تتوجو نحو الأخضر وتدرؾ بأف عمييا الاحتفاظ المنظمة، وأف المنظمة عمى الصعيد ال

بالموظفيف الموىوبيف الذيف لدييـ الرغبة في الانضماـ إلى المنظمات لدوافعيـ نحو الأنشطة الصديقة 
لمبيئة.وعرفيا أيضًا بأنيا استخداـ سياسات إدارة الموارد البشرية لدعـ الاستخداـ المستداـ لمموارد داخؿ 

 ت، والذي يعد مف أىـ الأسباب التي تساعد عمى استدامة البيئة.المنظما
عطفا عمى ذلؾ ترى الباحثة أف مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء ىو القياـ بجميع الأنشطة 
والعمميات الإدارية التي تختص بكؿ ما يتعمؽ بإدارة العامميف في المنظمة مع مراعاة الجانب البيئي 

 قيؽ الإستدامة في كؿ عممية ونشاط تقوـ بيا.والحفاظ عمية وتح
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 أىمية إدارة الموارد البشرية الخضراء .2.1.5

تؤدي إدارة الموارد البشرية الخضراء دور ميـ في الأنشطة الصديقة لمبيئة مف خلبؿ جعؿ الأفراد جزء 
التصميـ مف المبادرات الخضراء لتغيير العمميات القائمة، إف تبني ممارسات مثؿ)التخطيط، والتحميؿ و 

الوظيفي، والاستقطاب، والاختيار، والتدريب، وتشجيع التنوع والقيادة( الخضراء تتكامؿ لتحسيف بيئة 
الشركة، حيث أصبحت إدارة الموارد البشرية الخضراء جزء مف إستراتيجية العمؿ لممنظمات خلبؿ 

رية الخضراءمبادرة الشراكة التسعينات مف القرف الماضي، وما يعزز مف أىمية توجياتإدارة الموارد البش
بيف برنامج الأمـ المتحدة لمبيئة والإتحاد الدولي لنفايات العماؿ والمنظمة الدولية لأصحاب العمؿ 
ومنظمة العمؿ الدولية، لتعزيز الفرص والإنصاؼ والانتقاؿ العادؿ إلى اقتصاد أخضر مع توفير 

أفضؿ مقارنة مع الوظائؼ في القطاعات والوظائؼ الخضراء التي أصبحت أكثر أمنًا وتحظى بأجور 
المماثمة والتي لا تقتصر مساىمة إدارة الموارد البشرية الخضراء فييافي إطار ممارسات إدارة الموارد 
البشريةبؿ تمتد إلى المجالات الوظيفية للئدارة الخضراء ومنيا إلى العمميات الخضراء، والتسويؽ 

سبة والتمويؿ الأخضر وىي بذلؾ تحمؿ نظرة شمولية مف أجؿ الأخضر، و إدارة سمسمة التجييز والمحا
موائمة العامميف مع الإستراتيجية البيئية لممنظمة، وتؤدي ممارساتإدارة الموارد البشريةدور حيوي في 
تعزيز معنويات العامميف مما قد يساعد في التوصؿ إلى قدر كبير مف الفائدة لكؿ مف المنظمة 

المزايا التي يمكف لممنظمة تحقيقيا نتيجة إدخاؿ مبادئ إدارة الموارد البشرية والعامميف وىناؾ عدد مف 
 (2016الخضراء في العمؿ وىي)الزبيدي،

 تحسيف معدلات الاحتفاظ بالعامميف.  
 .تحسيف صورة المنظمة لدى الجميور وتمبية احتياجات الزبائف 
 .تحسيف عممية جذب أفضؿ الموظفيف 
 تحسيف الإنتاجية والاستدامة. 
 .تخفيض الأثر البيئي السمبي لممنظمة 
 .تحسيف القدرة التنافسية وزيادة الأداء العاـ 
 .وتحقيؽ عوائد مستدامة لممستثمريف 
  الاستجابة للبتجاىات المجتمعية في تقميؿ الأثر السمبي عمى البيئة وتحقيؽ المسؤولية

 المجتمعية.
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 .الاستجابة لمتوقعات الحكومية والتنظيمية 
بؽ عرضو الاختلبؼ والفرؽ بيف إدارة الموارد البشرية التقميدية التي تركز عمى الاىتماـ ويتضح مما س

بالعنصر البشري وتطوير مياراتو وقدراتو لإدراكيا أىميتو ودوره في تحقيؽ أىداؼ المنظمة؛ أما إدارة 
عاة الحفاظ عمى الموارد البشرية الخضراء فيي تركز اىتماميا عمى تحسيف الأداء البيئي لممنظمة، ومرا

دارتيا في الحفاظ  البيئة في جميع وظائؼ وممارسات أفرادىا لإدراكيا أىمية ودور الموارد البشرية وا 
 عمى البيئة وتنميتيا، وتحقيؽ أىداؼ المنظمة الخضراء.  

 مراحل التطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية: .2.1.6

ر، لقد مرت بالعديد مف المراحؿ التي غيرت الموارد البشرية بشكميا الحالي ليست وليدة ىذا العص
وطورت منيا لتصؿ إلى مرحمة الإدارة الخضراء لمموارد البشرية وقد وضح كؿ مف 

 ( سبعة مف ىذه المراحؿ كما يمي:2006( )الطائي و الفضؿ،2013)العزاوي،جواد،
ق  المرحمة الأولى: مرحمة العبوديّة ونظام الرِّ

ّـ ف  ييا شراء، وبَيع العُمّاؿ، والعبيد كأيّ سمعة، أو بضاعة، حيث لـ يوجد وىي المرحمة التي كاف يت
 قسـ لإدارة الموارد البشريّة في المُنظَّمة التي شممتيا تمؾ المرحمة. 

 المرحمة الثانية: مرحمة الطوائف
التطوُّر  وىي المرحمة التي بدأ فييا تطوُّر الحرَؼ الصغيرة، وارتفاع أىمّية الصناعات اليدويّة، ومع ىذا

ّـ تعييف أفراد مساعديف لأصحاب الحِرَؼ، ومُنظِّميف  ، وت بدأ الاىتماـ بالإنساف عمى أنّو موردٌ بشريٌّ
 لشؤوف الحِرفة وطورت نظاـ التممذة الصناعية. 

 المرحمة الثالثة: مرحمة الثورة الصناعية

نشاء المصانع التي تميزت ىذه المرحمة عف سابقاتيا بتطوير المكائف وربط القوى العاممة با لمكائف وا 
توظؼ أعداد ىائمة مف الأفراد، حيث بدا المصنع يحؿ محؿ الصناعات المنزلية وظيرت المنفعة 
المتبادلة بيف العامميف وأرباب العمؿ إذ أف العمؿ الجيد وزيادة الإنتاجية ينعكس بأجور أفضؿ 

 لمعامميف.
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 المرحمة الرابعة: مرحمة الإدارة العممية
ذه المرحمة عمى إدارة الأفراد بدلا مف إدارة الموارد البشرية وفييا وضعت المبادئ الأولى لإدارة ركزت ى

الأفراد العامميف المتمثمة بتصميـ أساليب العمؿ ووضع معايير العمؿ العممية في الاختيار والتدريب 
فيذ في صناعة قرارات والحوافز والتركيز عمى المكننة والتخصص في العمؿ والفصؿ بيف التخطيط والتن

 المنظمة.
 

 المرحمة الخامسة: مرحمة التشريعات الحكومية
في ىذه المرحمة تنامى شعور الحكومة بأىمية وقيمة الأعداد الواسعة مف الأفراد المذيف ساىموا في 
الدفاع عف وطنيـ فأصبحت قضايا حقوقيـ مسؤولية أساسية لمحكومة. و تنامي قوة العماؿ ونقاباتيـ 

 جعؿ منيـ قوة سياسية مؤثرة عمى سياسات الحكومة بالإضافة إلى أثرىـ عمى الاقتصاد الوطني.مما 
 المرحمة السادسة: حركة العلاقات العامة

ظيرت مف خلبؿ البحوث التي أجراىا كؿ مف التوف مايو وفرتز ليزربيرغ مف جامعة ىارفرد في 
نيا تغيير النظرة الميكانيكية للئنساف ( التي نتج ع1930-1923مصانع ىورثوف خلبؿ الفترة مف )

واعتباره آلة يجب تحديد حركتو وأسموب عممو وتقيده بأساليب رقابية شديدة إلى الأخذ بعيف الاعتبار 
 الأبعاد والسموكية والاجتماعية لمعامميف.

 المرحمة السابعة: مرحمة إدارة الموارد البشرية
الموارد البشرية، والجوانب العممية المتعمقة بأدائيا، وظيور تميزت ىذه المرحمة بزيادة الاىتماـ بإدارة 

فمسفة إدارة الجودة الشاممة، بالإضافة إلى بروز ظاىرة التمكيف لمعامميف، والاىتماـ بجودة الحياة 
 .المُرتبِطة بيـ

 المرحمة الثامنة: مرحمة إدارة الموارد البشرية الخضراء

توضح الباحثة المرحمة الثامنة والتي تـ تسميتيا بمرحمة إدارة بالإضافة إلى المراحؿ السبعة السابقة 
الموارد البشرية الخضراء وأبرز ما يميز ىذه المرحمة ىو زيادة الوعي العالمي بالقضايا البيئية وتنامي 
اىتماـ المنظمات بالحفاظ عمى العناصر البيئية مف خلبؿ دمج إدارة الموارد البشرية مع الإدارة البيئية 

 مسمى إدارة الموارد البشرية الخضراء.   تحت
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دارة الموارد البشرية  ولموصوؿ إلى فيـ أعمؽ والتميز بيف مرحمة إدارة الموارد البشرية التقميدية وا 
 الخضراء تميز الباحثة أىداؼ كؿ مرحمة كما يمي:   

 أىداف إدارة الموارد البشرية التقميدية : .2.1.7

 ؼ رئيسية ىي:( إلى أربعة أىدا2016صنفيا المغربي )
تشمؿ المسؤولية الأخلبقية والاجتماعية في تحقيؽ احتياجات وتحديات الأفراد في  أىداف اجتماعية:

 المجتمع مع المحافظة عمى تقميؿ الآثار السمبية ليا عمى التنظيـ ذاتو .
ست ىي ىي الأىداؼ التي تساىـ في تحقيؽ الفاعمية التنظيمية، فالموارد البشرية لي أىداف تنظيمية:

 النياية في حد ذاتيا بؿ ىي وسيمة لمساعدة التنظيـ في تحقيؽ أىدافو.
ىي الأىداؼ التي تحافظ عمى مساىمة إدارة الموارد البشرية بالمستوى المناسب أي  أىداف وظيفية:

أف تراعي  المستوى التنظيمي الذي تقدـ إليو خدماتيا وبالتالي تقوـ بإشباع حاجاتيا بدوف زيادة أو 
 . نقص

يتـ تحقيقيا مف خلبؿ مساعدة أعضاء المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيـ الشخصية وذلؾ  أىداف الأفراد:
 لمحفاظ عمييـ وتحفيزىـ لبذؿ المزيد مف الجيد وزيادة درجة ولائيـ وانتمائيـ لممنظمة .

 أىداف إدارة الموارد البشرية الخضراء:
ف خلبؿ مواءمة ممارساتيا وسياساتيا وأىدافيا تتمثؿ في تحقيؽ الاستدامة البيئية داخؿ المنظمة م

التنظيمية والوظيفية والاجتماعية مع أىداؼ الاستدامة التي تكوف صديقة لمبيئة، وأف تسيـ في تحقيؽ 
أىداؼ الأفراد  والمنظمة، مف خلبؿ تنفيذ مبادرات الموارد البشرية الصديقة لمبيئة مما يؤدي إلى زيادة 

التكاليؼ وتحسيف مستوى مشاركة الموظفيف والاحتفاظ بيـ ضمف فريؽ  وخفض الكفاءة مع التحفيز
المنظمة كما تيدؼ إلى إيجاد طرؽ بديمة لخفض التكاليؼ دوف أف تفرط في كفاءاتيا ومواردىا 

 (2017)البطحي، اليامة.
لبشرية ويتضح مما سبؽ أف أىداؼ إدارة الموارد البشرية الخضراء لـ تأتي لتمغي أىداؼ إدارة الموارد ا

التقميدية بؿ جاءت لتحققيا مع مراعاة جعميا صديقة  لمبيئة وضماف موائمتيا لأىداؼ الاستدامة البيئية 
دارة الموارد البشرية  وىذا ما سيتضح أكثر بعد المقارنة بيف وظائؼ إدارة الموارد البشرية التقميدية وا 

 الخضراء. 
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 ء(:وظائف إدارة الموارد البشرية )التقميدية، الخضرا .2.1.8

مف أجؿ الوصوؿ إلى فيـ أعمؽ لوظائؼ إدارة الموارد البشرية )التقميدية، الخضراء( والتميز بينيما 
 (:1.2سوؼ تقوـ الباحثة بعمؿ مقارنة بينيـ كما ىو موضح في الجدوؿ )

 (: وظائف إدارة الموارد البشرية )التقميدية، الخضراء(2.1جدول )
 إدارة الموارد البشرية الخضراء يديةإدارة الموارد البشرية التقم الوظيفة

 
 

التحميؿ 
والتصميـ 
 الوظيفي

ىي الوظيفة الأولى لإدارة الموارد البشرية 
( بأنيا الإجراءات التي 2012وعرفيا العمػري)

تعمؿ عمى الوصوؿ إلى تحديد واضح 
لمواجبات، والمسؤوليات والميارات التػي 
 تتطمبيػا وظيفػة مػا بالإضػافة إلػى تحديػد

 الشػخص المناسػب ليػا.
ليا   )2010وىذا يتفؽ مع تعريؼ أبو شيخة)

بأنيا عممية التعػرؼ عمػى واجبات ومسؤوليات 
 كؿ وظيفة وتحديد مواصفات مف يشغميا. 

 

ىي الوظيفة الأولى لإدارة الموارد البشرية الخضراء 
 & Aualrajah &Opatha وعرفيا

Nawaratne(2015تحديد الميمات والواجبا  ) ت
والمسؤوليات المتعمقة بالحماية البيئية وتوضيحيا في 
الوصؼ الوظيفي، أما بعض المنظمات تمتمؾ وصؼ 
وظيفي يحتوي عمى قائمة مف الواجبات البيئية 
المتعمقة بحماية البيئة، ويكوف فييا المسؤوليات البيئية 
الواجب تطبيقيا في كؿ وقت ومكاف،بالإضافة إلى 

لعمؿ باختلبؼ أنواعيا مف استخداـ واستثمار فرؽ ا
خلبؿ تحديد دورىا في الإدارة البيئية الناجحة في 
الحالات البيئية التي تمر عمى المنظمة؛ لذلؾ يجب 
أف يحتوي الوصؼ الوظيفي عمى الأبعاد البيئية 
كالواجبات والمسؤوليات المطموبة مف ىذه 
الممارسات، ويجب إنشاء وظائؼ جديدة تركز عمميا 

 .البيئية في المنظمةعمى الإدارة 
 

 
 
 
 
 
 

تخطيط 
الموارد 

يقصد بو توفير العامميف مف حيث العدد والنوع 
لكؿ نشاط مف أنشطة المنظمة، مع الاىتماـ 
بوضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، 
مف خلبؿ الوقوؼ عمى مستوى مياراتيـ 
وقدراتيـ، وعمؿ برامج تدريب لكؿ العامميف 

فاءتيـ الإنتاجية،  مع مراعاة مف أجؿ رفع ك
أف تحقؽ الانسجاـ بيف وظائؼ المنظمة الأمر 
الذي  يتطمب ربط الوحدات الإنتاجية بعضيا 

يقصد بو عممية تنبؤ لتحديد أعداد وأنواع الموظفيف 
لكؿ نشاط مف أنشطة المنظمة الخضراء، مع ضرورة 
تنفيذ أنشطة وبرامج تدريب لكؿ العامميف لتعزيز 
وترسيخ الممارسات البيئية لدييـ، ومبادرات حوؿ 

( ISOتنفيذ الشراكة المطموبة مع الإدارة البيئية، مثؿ )
وغيرىا ومف خلبؿ المشاركة في تحديد استراتيجيات 
لتمبية توقعات الطمب عمى الأعماؿ 

 & Aualraja&  Opathaالبيئية.)
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ببعض، وضرورة إيجاد التكامؿ بيف الوظائؼ  البشرية
المختمفة في الييكؿ التنظيمي لممؤسسة، 
وتحديد خصائص ومجالات العمؿ بالمنظمة، 

ميف. ) عبد مع الاىتماـ برفع كفاءة أداء العام
 ) 2011الفتاح، 

Nawaratne,2015) 
 

 
 
 
 
 
 

 الاستقطاب

الاستقطاب بأنو  )  2009وضح جػػاد الػػرب) 
العممية التػي تيػتـ بالبحػث وجػذب الأفػراد 

اد المػؤىميف المناسػبيف مػف بػيف الأفػر 
والمرشػحيف لشػػغؿ الوظػػائؼ الشػػاغرة مع 
مراعاة الشفافية والوضوح حتػػى يتسػػنى إتمػػاـ 

 عمميػة الاختيػػار.
 

  Aualrajahالاستقطاب الأخضر فقد وضحو
Opatha & Nawaratne(2015 بأنو عممية )

إيصاؿ رسالة الاستقطاب البيئية عف أداء المنظمة 
بنية عمى الشفافية والوضوح، البيئي التي تكوف م

بالإضافة إلى إيصاؿ رسالة لممستقطبيف تؤكد عمى 
انو سيكوف موظؼ اخضر صديؽ لمبيئة وتتضمف 
رسالة الاستقطاب المعايير البيئية المطموبة؛ ولابد مف 
التأكيد عمى أىمية الأخضر والحفاظ عمى البيئة 
خلبؿ التواصؿ مع الموظفيف وتوضيح  سياسات 

يات المنظمة البيئية مف خلبؿ سياساتيا واستراتيج
الاستقطابية مع التأكيد وتوضيح القيـ البيئية الميمة 
في الإعلبنات الوظيفية لممنظمة، واف المنظمة ستتجو 
لمموظفيف الذيف ييتموف بالجوانب البيئية عند عممية 

 التوظيؼ في المنظمة.
 
 
 
 
 

 الاختيار

فييا ىي العممية التي تمي الاستقطاب ويتـ 
انتقاء الأفراد المذيف تتوافر فييـ المؤىلبت 
المطموبة لإنجاز مياـ الوظيفة المعنية أو 
المحددة بالشكؿ المطموب، مف خلبؿ اعتماد 
سمسمة مف الإجراءات أو الخطوات التي تبدأ، 
بتقديـ طمبالتوظيؼ مف قبؿ الفرد الذي يرغب 
بالتوظيؼ، وتنتيي بإنجاز القرار القاضي 

عمى اختيار موظؼ واحد لشغؿ كؿ  بالموافقة
وظيفة مف الوظائؼ الشاغرة في المنظمة 

 )2012المعنية. )المبيضيف، والاكمبي، 

تعتمد عممية الاختيار الأخضر بشكؿ مباشر عمى 
عممية الاستقطاب التي توضح معمومات الالتزاـ 
البيئي لممنظمة مف اجؿ جذب العامميف الذيف يؤمنوف 

ة، ويتـ ىذا مف خلبؿ وسائؿ بتمؾ المفاىيـ البيئي
الإعلبـ التي توضح المساىمات في المسؤولية 
الاجتماعية والبيئية لممنظمة بالإضافة إلى اعتماد 
أسموب التوظيؼ الافتراضي في أغمب حالات 
الاختيار، الذي يمكف مف إكماؿ متطمبات التوظيؼ 
مف خلبؿ وسائؿ الاتصاؿ الالكترونية بما في ذلؾ 

 . (Milliman,2013 )المقابمة
ىي عممية  دمج الأداء البيئي مع نظاـ إدارة الأداء ىي عممية إستراتيجية متكاممة، الإستراتيجية  
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 إدارة الأداء

فلؤنيا تعني بالاعتبارات الأشمؿ والأطوؿ 
أجلًب في أداء المنظمة )كمحصمة لأداء 
وحداتيا( متفاعمة مع بيئتيا المحيطة )العملبء 
والمنافسوف والموردوف والمنظمات الحكومية 

ا، وأما كونيا متكاممة ...الخ( لتحقيؽ أىدافي
فلؤنيا تييئ تكاملًب رأسياً بربط أىداؼ كؿ مف 
المنظمة والفريؽ والفرد، بالقدرات الجوىرية 
اللبزمة للؤداء، فضلًب عف التكامؿ الأفقي بيف 
وظائؼ الإدارات التي يضميا الييكؿ 
التنظيمي وفرؽ العمؿ المتنوعة، كما تتضمف 

وتدريب  إدارة الموارد البشرية مف اختيار
 (2017وتقييـ. )الدحدوح،

في المنظمة مف أجؿ حماية البيئية مف أي 
(حيث بدأت بعض Epstein&Roy,1997ضرر.)

الشركات في الآونة الأخيرة تعتمد في إدارة الأداء 
عمى تثبيت معايير إدارة الأداء البيئي في الشركات 

ة إلى نظـ المعمومات الخضراء مف اجؿ بالإضاف
التدقيؽ والحصوؿ عمى المعمومات المفيدة عف الأداء 

 (  Marcus&Fremeth,2009البيئي. )

 
 
 
 
 
 

 تقييـ الأداء

يعبر مفيوـ تقييـ كفاءة الأداء عف النظاـ 
الذي يساعد في قياس وتقييـ العلبقة بيف 
كفػاءة أداء العامػؿ لواجبػات ومسػؤوليات 

ظيفػة التػي يشػغميا وكػؿ مػف سػموؾ ومقػدرة الو 
العامػؿ عمػى الأداء الأفضؿ والناتج المحقؽ 
طبؽ لمستوى الأداء ودرجة الإنجاز الفعمية، 
وبما يساعد عمى التعرؼ عمػى جوانب القوة 
والضػعؼ واسػتثمار جوانػب القػوة فػي الوقػت 
الحػالي وفػي المسػتقبؿ لموصػوؿ إلػى أعمػى 

فاءة للؤداء بما يعود بالفائدة عمى الفرد درجة ك
 ) 2011والمنظمة والمجتمع .)عباس، 

تقييـ الأداء البيئي عمى أنو منيج  4001عرؼ الايزو
لتسييؿ قرارات الإدارة بخصوص الأداء البيئي 
لممنظمة، مف خلبؿ اختيار المؤشرات وجمع وتحميؿ 

بيئي، البيانات وتقييـ المعمومات وفقاً لمقياس الأداء ال
عداد التقارير وتوصيؿ المعمومات والفحص الدوري  وا 
وفي النياية تطوير ىذا المنيج )الشرفا 

(، وىذا يتفؽ مع ما أشار لو  2016وسكيؾ،
Jackson,Renwick,Jabbour(2011 حوؿ )

عممية تقييـ الأداء الذي يتـ مف خلبؿ تمبية المعايير 
فيدة الدقيقة والصحيحة والعادلة، وتوفير معمومات م

لمموظفيف التي مف خلبليا دعـ التحسينات المستمرة 
 في النتائج البيئية لممنظمة.

 
 
 
 
 
 

يمكف تعريفو بأنو نشاط تعميمي مف نوع خاص 
ييدؼ إلى تحسيف أداء الأفراد في الوظائؼ 
التي يشغموىا وىو أحد وسائؿ تطوير العامميف 

( ويشير الشرعة 2004لممنظمة )البرنوطي،
( إلى أف زيادة قدرة الموارد 2015جؽ)وسن

البشرية وتطوير أدائيا لابد مف تحديد 

يمكف تعريفو بأنو الممارسة التي تيدؼ إلى توجيو 
الاىتماـ إلى تنمية ميارات و معرفة الموظفيف التي 
تتعمؽ بكفاءة محددة، مما يقمؿ مف أسباب التدىور 
البيئي والحفاظ عمى الطاقة ويوفر القدرة عمى التفاعؿ 

 Tiwari)بسيولة في حؿ المشاكؿ
&Bangwal,2015)(إلى إف 2016ويشير الزبيدي)
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الاحتياجات التدريبية وتصميـ البرامج  التدريب
التدريبية، وتنفيذىا، ومتابعتيا ويشمؿ توجيو 
العامميف الجدد، وتدريب العامميف في مختمؼ 
عادة تدريبيـ عندما  المستويات الوظيفية، وا 

ة أو تتغير متطمبات تتغير مسؤولياتيـ الوظيفي
 وظيفتيـ.

النيج البيئي يتطمب زيادة وعي العامميف ومياراتيـ 
ومعرفتيـ العممية، والتدريب والتطوير ىما عنصراف 
أساسياف في تنفيذ الإدارة الخضراء ويعداف بمثابة 

 الآلية المناسبة لتسييؿ استدامة المنظمات.

 
 
 
 
 
 
 
 
 

التعويض 
 والتحفيز

ز في الإدارة التقميدية يقوـ التعويص والتحفي
عمى تحديػد قيمػة كػؿ وظيفػة وأىميتيػا النسػبية 

( أما عبد  2010وتحديػد أجرىػا )أبػو شيخة،
( فقد ميز  2010الوىاب والزبدي وخطاب ) 

في مفيوـ  التعويضات بيف الأجر:الذي يعرؼ 
ما يدفع لمعامميف محسوب عمى  بأنو 

ب الذي ىو أساس ساعات العمؿ، وبيف الراتػ
يعرؼ بأنو ما يػدفع لمفػرد خػلبؿ فتػرة زمنيػة 
معينػة دوف الاعتمػاد عمػى عػدد سػاعات العمؿ 

( عرفو بأنو المػاؿ الػذي 2012أما نعػيـ )
يتقاضػاه الشػخص مقابػؿ أدائػو الػوظيفي. وىذا 
يختمؼ عف الحػوافز التي يعبر عنيا بمكافػآت 

ساسػي تشػمؿ ماليػة إضػافية غيػر الراتػب الأ
الإجػازات المدفوعػة والرسػمية والمرضية 

 والتأميف الصحي. 

ييدؼ تحقيؽ متطمبات الإدارة الخضراء البد أف يعمؿ 
نظاـ التعويض عمى تحفيز سموكيات الموظؼ نحو 
الأداء الأخضر، لأف المنظمات ستعظـ  الفائدة مف 
خلبؿ ممارسات الحد مف النفايات وتعمؿ بعض 

وضع جوائز ومكافئات لاحتراـ البيئة  الشركات عمى
ولمموظؼ الذي يقدـ إنجازات واقتراحات بيئية 
لمساعدة المنظمة عمى تحسيف البيئة وزيادة الربحية، 
وتعتمد المنظمات ذات التوجيات الخضراء المكافآت 
لإعادة تدوير النفايات وأنشطة الحد منيا وتطوير نظـ 

يات الأداء الإنتاج الأخضر مف خلبؿ مكافأة سموك
الأخضر المرغوبة، ومف ىنا تبرز أىمية  نظاـ 
الحوافز الفعاؿ الذي  يعتمد مقدار المكافأة فيو عمى 
السموؾ البيئي لمموظؼ و يمكف أف يتضمف النظاـ 
التعزيز السمبي كالانتقادات والتحذيرات المفظية، 
وممارسات كثيرة في مجاؿ التعويضات والحوافز التي 

 (2016الأخضر.) الزبيدي، تشجع عمى السموؾ
العلبقات 
 العمالية

( إلى أف اليدؼ مف ىذه 2012يشير نعيـ )
الوظيفة ىو تحقيؽ التكامؿ بيف مصالح الفرد 
والمنظمة والعمؿ عمػى إيجػاد جػو نفسػػي 
مناسػػب لمعمػػؿ، ويتطمػػب ذلػػؾ مػػف إدارة 
ه المػػوارد البشػػرية العمػػؿ المسػػتمر لمعرفػػة اتجػػا

 العامميف ورغباتيـ .

 & Arualrajah & Opatha (2015يشير
Nawaratne إلى ضرورة إعطاء الموظفيف فرصة )

لتقديـ حموؿ واقتراحات في مجاؿ الإدارة البيئية، 
بيدؼ تشجيعيـ عمى ممارستيا بالشكؿ الصحيح 
والمطموب ليشعروا بأنيـ جزء منيا. و يجب العمؿ 

ات في مجاؿ الإدارة عمى تقديـ تدريب لممثمي النقاب
البيئية لممؤسسة والعمؿ المشترؾ عمى تقديـ حموؿ 
واقتراحات في الحالات البيئية التي تمر عمى 
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المنظمة، فضلب عف تقاسـ المكاسب في المبادرات 
والبرامج البيئية، وضرورة أف تكوف النقابات مف أىـ 

 المشاركيف في الإدارة البيئية  في المنظمة. 

 حثةالمصدر: البا
 

 
بالإضافة لما سبؽ فأف إدارة الموارد البشرية الخضراء تنفرد وتتميز بوظيفة حفظ الطاقة، فقد أشار 

( إلى حفظ الطاقة  بأنو سموؾ يؤدي إلى حفظ الكمية المستيمكة مف الطاقة بأنواعيا  2016السكارنو )
د والكيرباء، ورفع مسؤوليات المختمفة، بيدؼ الحفاظ عمى البيئة والتوفير في مصاريؼ استيلبؾ الوقو 

الأفراد والمجتمعات تجاه البيئة، والاستخداـ الفعاؿ لمطاقة مف خلبؿ  توظيؼ التقنية في تحقيؽ نفس 
خدمة الطاقة باستيلبؾ اقؿ لمطاقة، وىنالؾ كثير مف المطالب حوؿ أنحاء العالـ تؤكد عمى ضرورة 

عمؿ كما أف ىنالؾ بعض المكاتب أدخمت فكرة إيقاؼ أجيزة التكييؼ والمصابيح قبؿ مغادرة مكاف ال
تفقد انبعاث الكربوف مف سيارات النقؿ المشتركة، ويشير المحترفوف بالموارد البشرية إف أفضؿ 
الممارسات لدى المنظمات ىي تشجيع الموظفيف في مكاف العمؿ عمى أف يكونوا أكثر صداقتا وحفاظًا 

اـ ببعض الأنشطة مثؿ القياـ بتصوير الأوراؽ عمى عمى البيئة وذلؾ مف خلبؿ تشجيعيـ عمى القي
الوجييف والعمؿ عمى برمجة أجيزة الكمبيوتر لمدخوؿ بمرحمة الخموؿ بعد عدة دقائؽ مف تركيا 
واستخداـ المصابيح الموفرة لمطاقة استخداـ المصابيح المكتبية وخفض وتنزيؿ الستائر عمى نوافذ 

ي المكاتب، فالحفاظ عمى الطاقة في المكاتب لو تأثير المكاتب في الصيؼ لمحفاظ عمى الطاقة ف
إيجابي عمى البيئة، وفي محاولة لتوفير أكثر كفاءة وأفضؿ خدمات صديقة لمبيئة، قامت المكاتب في 
جميع أنحاء العالـ بتنفيذ عدة مبادرات لمحد مف الأثر البيئي، وبدأت إدارة الموارد البشرية في شركة 

% مف الطاقة المتجددة حيث يطمب مف الموظفيف 100اـ بحممو لاستخداـ سكاي البريطانية بالقي
إيقاؼ أجيزة الكمبيوتر وأجيزة التمفاز والأضواء والاستفادة مف الإضاءة الشمسية، وىذا ما أكدت عميو 
إدارة الموارد البشرية في المنظمات البريطانية بالإضافة إلى ضرورة تبني سياسة تنقؿ الموظفيف مف 

 شجيعيـ عمى تبادؿ السيارات وزيادة استخداـ وسائؿ النقؿ العاـ.خلبؿ ت
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 خطوات تبنى برنامج الوظائف الخضراء .2.1.9

حتى تتطور وتنتقؿ إدارة الموارد البشرية مف الوظائؼ التقميدية إلى الوظائؼ الخضراء فأنو لابد عمييا 
( بأنيا تبدأ 2014ة )مف إتباع خطوات تبني برنامج الوظائؼ الخضراء التي وضحيا الحبيب ونصير 

مف الخدمات والمعمومات والتوعية المركزة عمى منتجات المعرفة العالمية لمنظمة العمؿ الدولية، ثـ 
بناء قدرات الييئات المكونة والجيات صاحبة المصمحة المعنية، عندما يتحقؽ الطمب والإمكانيات، تتـ 

اسة، وغالبًا ما تؤدي ىذه الأمور إلى مشاريع عممية تقييـ آثار سوؽ العمؿ بيدؼ تنوير الحوارات السي
ريادية في القطاعات الاقتصادية ذات الأىمية الخاصة لمبمد، وقد تصؿ إلى اعتماد سياسات متعمقة 
بالوظائؼ الخضراء  والممارسات الخضراء وتنفيذىا، وتصب الدروس المستخمصة مف ىذا التطبيؽ في 

سياسي متى أمكف، تتوسع لتشتعؿ نيج لأعمؿ مقاربة نياية المطاؼ إلى المزيد مف الإصلبح ال
 .الوظائؼ والممارسات الخضراء عف طريؽ مبادرات سياسية أخرى

إف برنامج الوظائؼ الخضراء لا يقتصر عمى تحويؿ وظائؼ إدارة الموارد البشرية إلى خضراء بؿ يمتد 
ة ومف الأمثمة عمى ىذه ليشمؿ أيضا التحوؿ الأخضر لممارسات وسموكيات الموظفيف داخؿ المنظم

 الممارسات ما يمي:

 الممارسات الخضراء لمموظفين داخل المنظمة: .2.1.10

تعبر عف مدى مشاركة الموظفيف  بالممارسات والسموكيات الايجابية التي تعزز التنمية المستدامة 
 ( عمى النحو التالي:2012لمبيئة وقد وضحيا )ىاريز،ىيميف،

 المياه المبردة لمشرب، مما يقمؿ مف استيلبؾ الطاقة.استخداـ المياه الطبيعية بدلا مف  -
 استخداـ المصابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ الطاقة. -
الذىاب الى العمؿ مف خلبؿ المشي أو الحافمة العامة مما يعمؿ عمى تقميؿ استيلبؾ الوقود و  -

 تموث اليواء.
مما يؤدي الى التقميؿ  إطفاء الحاسوب عند الانتياء مف العمؿ أو جعمو في وضع الاستعداد -

 مف استيلبؾ الكيرباء.
 استغلبؿ ضوء الشمس الطبيعية أثناء العمؿ مما يقمؿ مف استيلبؾ الكيرباء. -
 استخداـ الأكواب الزجاجية بدؿ مف البلبستيكية أو الكرتوف. -
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 قؿ عدد ممكف مف المصابيح أثناء العمؿ.أاستخداـ  -
عادة تدوير ما أمكف فصؿ المخمفات الصمبة إلى عضوية، وزجاجية، وم - عدنية، وورقية، وا 

 منيا. 
نتاج الأكسجيف. -  وضع  النباتات في أماكف العمؿ لتقميؿ غاز ثاني أكسيد الكربوف وا 
 تقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة الحياة البيئية في المنظمة -

حو ( فقد وضح مجموعة أخرى مف الممارسات الخضراء في المنظمة عمى الن2017أما )البطحي، 
 التالي:
 توفير الطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ بالمكتب في ساعات الصباح الباكر. -
 إجراء تدقيؽ داخمي دوري لمبيئة واستيلبؾ الطاقة. -
 إجراء استطلبعات ميدانية خضراء داخمية. -
دارة الموارد البشرية  - الحد مف استخداـ الورؽ بالتوجو إلى استخداـ التطبيقات والبرمجيات وا 

 لكترونية.بالوسائط الا
 استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في الكتابة أو الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ. -
 الحد مف السفر والمشاركة في المؤتمرات عف بعد بدلا مف السفر. -
 ترشيد استيلبؾ المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض والتأكد مف عدـ وجود تسريبات. -
 طاقة بديمة.استكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر  -

مكانية تطبيؽ ىذه الممارسات في مختمؼ المنظمات لكف ىذا التطبيؽ  يتضح مما سبؽ مدى بساطة وا 
يحتاج الى التزاـ مف جميع أفراد المنظمة حتى يحقؽ أىدافو ويؤتي ثماره لذلؾ فأنو يجب عمى مديري 

 عمؿ الإدارة الخضراء. الإدارة الخضراء في المنظمة الالتزاـ بمجموعة مف القواعد لضماف فاعمية

 القواعد العشرة لمديري الإدارة الخضراء في المنظمة : .2.1.11

( خلبؿ دراستيما عشرة قواعد يجب عمى مديري الإدارات 2014)Arualrajah & Opatha وضح 
 الخضراء الالتزاـ بيا لضماف فاعمية عمؿ الإدارة الخضراء:

 راء لضماف العمؿ بيا.تحديد وتوضيح القيـ الشخصية والقيـ المؤسساتية الخض .1
تطبيؽ القيـ الخضراء عف طريؽ تقديـ المرافؽ والمتطمبات الخضراء في المؤسسة والتزاـ المدراء  .2

 في جعؿ منتجاتيـ وخدماتيـ تدخؿ ضمف المنتجات الخضراء الصديقة لمبيئة.
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 وضع مقاييس ومعايير لاستدامة البيئة الخضراء لضماف الالتزاـ بيا مف خلبؿ وضع مقاييس .3
لكؿ مراحؿ إنتاج المنتج مف بداية عممية التوريد والإنتاج حتى يصؿ لمزبوف لضماف الاستدامة 

 البيئية المطموبة .
الرقابة المستمرة لمممارسات الخضراء في المؤسسة لضماف عمؿ الحالة الخضراء وضماف  .4

د عمى الاستدامة، كما أف التطوير في أعماؿ المؤسسة يمكنو تحقيؽ الاستدامة كما ويعو 
 المؤسسة بالربح .

تغيير الإدارة والتعامؿ مع مقاومة الموظفيف لمتغيير في كؿ مستويات المؤسسة بالإرشاد  .5
والتوجيو وفيـ  المشكلبت ومصدرىا، كما ويجب عرض القوة في القيادة ليذا الأمر مع بعض 

قناع المدراء المسئوليف عنيـ أو مف يؤثروف عميي ـ بالتغيير المراد المدراء الذيف يحتاجونيا وا 
 عممو في المؤسسة.

تعزيز قيـ وممارسات الاستدامة الخضراء مف خلبؿ التوظيؼ، والتمكيف العمالي، التدريب،  .6
 وشبكات العلبقات الرسمية وغير الرسمية في المؤسسة.

استخداـ القوة الشرائية في التأثير عمى مزوديف المؤسسة وتحفيزىـ لمعمؿ ضمف الإدارة   .7
 الاستدامة البيئية المطموبة.الخضراء و 

بناء علبقات مع كؿ مف المستيمكيف والمنافسيف عف طريؽ الترويج لمممارسات الخضراء وكؿ  .8
شيء صديؽ لمبيئة و يحافظ عمى استدامتيا والتواصؿ مع المنافسيف والاتفاؽ عمى جعؿ 

نتاجيـ يركز عمى الممارسات البيئية الصحية.  صناعاتو وا 
ع المنظمات غير الحكومية وغيرىا مف المنظمات الدولية، لضماف قياميـ بناء شبكة علبقات م .9

بتقديـ المساعدة في الترويج لمفيوـ  الاستدامة والإدارة الخضراء، لأنيـ يمتمكوف طرؽ خاصة 
 بيـ تضمف إيصاؿ ىذا المفيوـ لمجميع.

سة ذات الحفاظ عمى الوضوح والشفافية في ممارسات المؤسسة الخضراء، حتى تكوف المؤس .10
 اسـ في المجاؿ البيئي وتحافظ عميو.

برغـ مف أىمية دور مدير إدارة الموارد البشرية في عممية التحوؿ الأخضر في المنظمة إلا أف 
المنظمة يجب أف تمتمؾ مجموعة مف عوامؿ بناء الوعي لدى الموارد البشرية بالممارسات الخضراء 

التزاـ أفراد المنظمة بو وىذه العوامؿ موضحة كما وتمكيف المورد البشري الأخضر لضماف فعالية و 
 يمي:
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 عوامل بناء الوعي لدى الموارد البشرية بالممارسات الخضراء وتمكين المورد البشري الأخضر
مجموعة مف عوامؿ ( في طيو 2018دولة الإمارات العربية) وضح دليؿ السعادة وجودة الحياة في
 التمكيف الأفراد في المنظمة تتمثؿ في:

 السياسات
ىي القواعد والموائح التي تحكـ السموؾ اليومي لمموظفيف في إطار عمميـ وعلبقاتيـ ببعضيـ البعض 
وبالمتعامميف وغيرىـ مف الأطراؼ المعنية الأخرى. والسياسات المدروسة والداعمة لمموظفيف ىي 

ؿ. كما أف ىذه الأساس الذي يقوـ عميو أي جيد نحو ترسيخ الممارسات الخضراء في بيئة العم
السياسات ىي الركيزة الأساسية التي تقوـ عمييا البرامج والممارسات الداعمة لتحقيؽ رؤية المنظمة. 
وجدير بالذكر أف أي سياسة لف تؤتي ثمارىا ما لـ تتمقى دعمًا مف القيادة العميا بالمنظمة، ولذا لابد 

 مف إيماف والتزاـ فريؽ القيادة بالكامؿ بيا.
 البرامج

حتاج بعض السياسات الممخصة إلى وجود برامج مكممة لدعـ تنفيذىا. وتتنوع ىذه البرامج ما بيف ت 
الأنشطة صغيرة النطاؽ وقصيرة الأمد أو المبادرات الكبرى طويمة الأجؿ، وتظير ىذه البرامج عند بدء 

اعمية مف خلبؿ المنظمات في تنفيذ السياسات التي وضعتيا، كما يمكف إظيار ىذه البرامج بطريقة تف
تنظيـ جمسات حوارية أو ورش عمؿ تفاعمية وبرامج تدريبية وأنشطة اجتماعية وغيرىا. ولا بد مف أخذ 
آراء الموظفيف حوؿ ىذه البرامج بعيف الاعتبار لتفعيؿ مشاركتيـ، مع أىمية التركيز عمى تناسب ىذه 

 .البرامج مع الفئة المستيدفة مف الموظفيف
 الممارسات 
ممارسات عف البرامج في أنيا تحتاج بشكؿ أقؿ إلى جيد تنظيمي ولكف بشكؿ مستمر ودائـ تختمؼ ال

لتصبح جزءًا لا يتجزأ مف الحياة اليومية في بيئة العمؿ. ويمكف النظر إلى الممارسات عمى أنيا 
التطبيؽ الفعمي لقيـ المنظمة، فيي تعبر عف مقومات ثقافة المنظمة ككؿ وتتضمف بعض الجيود مثؿ 
القياـ بتصوير الأوراؽ عمى الوجييف والعمؿ عمى برمجة أجيزة الكمبيوتر لمدخوؿ بمرحمة الخموؿ بعد 
عدة دقائؽ مف تركيا و استخداـ المصابيح الموفرة لمطاقة استخداـ المصابيح المكتبية وخفض وتنزيؿ 

عمى الطاقة في الستائر عمى نوافذ المكاتب في الصيؼ لمحفاظ عمى الطاقة في المكاتب، فالحفاظ 
المكاتب لو تأثير إيجابي عمى البيئة. وتترسخ الممارسات مع زيادة عدد الأفراد الذيف يطبقونيا داخؿ 
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المنظمة حيث يقدموف نموذجًا وقدوة يحذو الآخروف حذوىا إلى أف تصبح ثقافة سائدة في المنظمة 
 ككؿ.

ء لمموارد البشرية فأنو لا بد مف التعرؼ عمى بعد التعرؼ والتميز بيف الإدارة التقميدية والإدارة الخضرا
 خصوصية التحديات التي تواجو كؿ نظاـ منيـ وىي موضحة كما يمي:

 التحديات التي تواجييا إدارة الموارد البشرية: .2.1.12

( ابرز التحديات التي تواجو إدارة الموارد 2015(، و)الشرعة،سنجؽ،2015وضح )الطائي،العبادي،
 البشرية التقميدية ىي:

 حديات السوق العالمية:ت
تمبية توقعات الزبوف ىي مف الأمور الأساسية لأي منظمة فبالإضافة إلى التركيز عمى قضايا الإدارة 
الداخمية يجب عمى المدراء كذلؾ أف يمبوا متطمبات الزبوف مف حيث الجودة والاختراع، والتنوع، 

 والاستجابة.
 تحديات مستوى التأىيل لموظائف:

ستمرة لقائمة الوظائؼ وتغيرىا بإلغاء وظائؼ قديمة واستحداث وظائؼ جديدة تنطوي المراجعة الم
عموما عمى معارؼ وتأىيؿ عالي، قد لا تعرؼ تفاصيمو وىذا يتطمب طريقة جديدة في تحديد مياـ الفرد 

 مع الحاجة إلى إعادة نظر جذرية في تصميـ الوظائؼ لتلبءـ ىذه البيئة الجديدة .
 للأفراد:تحديات العولمة 

تتمثؿ في انفتاح المنظمات عمى بعضيا بعضا، أي اختلبؼ الثقافات والجنسيات. يميؿ قطاع الأعماؿ 
إلى التوسع مف حيث العدد والحجـ مع زيادة في التنافس الشرس بيف إعداد ىائمة مف أعماؿ غير 

تنافس مع ىؤلاء متكافئة مف حيث الحجـ والإمكانات وليذا لف يتمكف مف البقاء الأمف يستطيع ال
 العمالقة.

 تحديات التكنولوجيا:
اتجيت التكنولوجيا المتطورة إلى تقميؿ عدد الوظائؼ التي تتطمب القميؿ مف الميارات وزيادة عدد 
الوظائؼ التي تتطمب الكثير مف الميارة وىو تحوؿ نشير إليو بالانتقاؿ إلى عمؿ المعرفة، وىذا يعزؿ 

ظ بآخريف وأصبحت عممية استخداـ الانترنت لمدعاية عمى نطاؽ بعض الموظفيف و يتطمب الاحتفا
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واسع لكؿ مف الشركات الكبيرة الصغيرة وأصبحت التجارة الالكترونية بصورة متزايدة مف التحديات 
التنظيمية المعاصرة، بالإضافة إلى ذلؾ أثر تكنولوجيا المعمومات عمى إدارة الموارد البشرية مف خلبؿ 

 ارد البشرية التي تنظـ معالجة البيانات و توفر معمومات عف الموظفيف أكثر لممدراء.نظـ معمومات المو 
 تحديات خاصة بالجودة:

في معظـ الحالات ينظر المدراء إلى الجودة عمى أنيا تعديؿ سريع يصاب بخيبة أمؿ عندما لا تأتي 
ي العمؿ فمف الطبيعي إرجاع النتائج وفؽ تصوراتو وعندما تعطى برامج إدارة الجودة الشاممة ثمارىا ف

السبب إلى التغيرات الرئيسية التي أجراىا المدراء في فمسفتيـ و برامج الموارد البشرية. ومف أىـ 
الأسباب الرئيسية التي تدعو إلى كوف برامج الموارد البشرية ىي أساسية لإدارة الجودة الشاممة ىو أف 

اقضتيف ىما: قوة الحاجة إلى الأمر والرقابة بالإضافة ىذه البرامج تساعد في الموازنة بيف قوتيف متن
 إلى قوة الحاجة إلى النمو والإبداع .

 تحديات إدارة التغيير:
التكنولوجيا والعولمة ىما قوتاف تقوداف التغير في المنظمات وأداء الموارد البشرية. وىناؾ أنواع عديدة 

سيف المستمر والتقميؿ مف الكمؼ وعممية إعادة مف التغيير مثؿ البرامج التي تركز عمى الجودة والتح
اليندسة والموارد الخارجية كميا أمثمة لوسائؿ تستخدميا المنظمات لتحسيف الطريقة التي تعمؿ بيا لكي 
تحقؽ نجاح واسع، وبعضيا يصدر عنو ردود أفعاؿ معاكسة تنتج عندما تؤثر القوى الخارجية عمى 

فيزية ومتعمقة بالمدراء للبستفادة مف الفرص في تحقيؽ الأىداؼ أداء المنظمة وبعض التغييرات ىي تح
 وخصوصا بالصناعات التي تمتاز بالتغيير السريع .

 تحديات احتواء الكمف:
الاستثمارات في مجالات عممية إعادة اليندسة و إدارة الجودة الشاممة ورأس الماؿ البشري والتكنولوجيا 

ت ميمة لممنافسة التنظيمية ومع ذلؾ توجد في نفس الوقت والعولمة وما شابو ذلؾ، ىي استثمارا
ضغوط متزايدة عمى الشركات لاحتواء الكمؼ وتحسيف العممية الإنتاجية إلى أقصى كفاءة ممكنة،  
وتعتبر تكاليؼ العمؿ مف أكثر المصروفات لأي منظمة وخصوصا الشركات الخدمية والشركات 

 المعموماتية.
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 البشري: تحديات تطوير رأس المال
اف الفكرة القائمة باف المنظمات تتنافس مف خلبؿ الأفراد تسمط الضوء عمى حقيقة أف النجاح المتزايد 
يعتمد عمى قدرة المنظمة عمى إدارة رأس الماؿ البشري،  يصؼ مصطمح رأس الماؿ البشري القيمة 

. فمو ترؾ الموظفوف الذيف الاقتصادية لممعرفة والميارات والقدرة عمى الأداء لمموظفيف في المنظمة
يتصفوف بأنيـ رأس ماؿ بشري المنظمة، فأف عمى المنظمة إعادة الاستثمار الذي قامت بو مف اجؿ 
تطوير وتدريب الأفراد العامميف فييا، ومف اجؿ بناء رأس ماؿ بشري في المنظمة يجب عمى المدراء 

ة والميارات والخبرة ضمف اليد العاممة أف يبدأوا بتطوير الاستراتيجيات التي تؤمف المعرفة الفائق
 والحفاظ عمى أفضؿ المواىب المتوفرة .

 تحديات المعمومات:
  حتى تنمو وتستمر المنظمات في عمميا أصبح عمييا أف تمبي التطور الثقافي  المتسارع في

 نواحي الحياة المختمفة .
 .زيادة التنافس الصناعي والثقافي 
 ية الصناعية وانخفاض الطمب عمى اليد العاممة.التسارع الكبير في مجاؿ التنم 
 .انخفاض عمر المنتج مف عدة سنوات إلى عدة شيور 
  الانتشار الواسع لمشركات متعددة الجنسيات مما ترؾ اثر واضح عمى الطمب عمى الموارد البشرية

 مف حيث الكمية والنوعية.
افيا ووظائفيا وممارسات أفرادىا فإنيا أما إدارة الموارد البشرية الخضراء وبالنظر إلى خصوصية أىد

 تواجو تحديات أخرى تختمؼ عف تحديات الإدارة التقميدية لمموارد البشرية وىي موضحة كما يمي:

 تحديات إدارة الموارد البشرية الخضراء: .2.1.13

استحداث إدارة الموارد البشرية الخضراء في المنظمات والتحوؿ مف الإدارة التقميدية إلى الإدارة 
 في التالي: Deshwal (2015) ضراء يواجو العديد مف التحديات التي عبر عنيا الخ
 مف الصعب تغيير سموؾ الموظفيف في فترة قصيرة مف الزمف.   
  لا يمتمؾ جميع الموظفيف دوافع متساوية لممشاركة في تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية

   .الخضراء في المنظمة
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 الموارد البشرية الخضراء في جميع أقساـ المنظمة ىي عممية عالقة  عممية تطوير ثقافة إدارة
 .ومرىقة

  المرحمة الأولية في عممية التحوؿ للئدارة الخضراء يتطمب استثمارات عالية مقابؿ معدؿ عائد
 بسيط نسبيا.

 .مصادر توظيؼ الموظفيف الخضراء مع نوعية المواىب ميمة صعبة 
  ارد البشرية الخضراء في سموؾ الموظفيف.صعوبة  قياس فعالية ممارسات المو 
  يواجو إختصاصيوا الموارد البشرية مشاكؿ في توفر اليياكؿ الخضراء الأساسية والعمميات الخضراء

والأدوات الخضراء والتفكير الأخضر لصنع أفضؿ اختيار وتطوير قادة خضر في المستقبؿ 
 لممنظمة.

سة )إدارة الموارد البشرية الخضراء( والتميز بينيا وبيف الاف وبعد التعرؼ عمى المحور الأوؿ مف الدرا
إدارة الموارد البشرية التقميدية، ننتقؿ إلى المحور الثاني مف الدراسة لمتعرؼ عمى مفيوـ السعادة  

 والسعادة في العمؿ وما يتعمؽ بيا مف قضايا.

 المحور الثاني: السعادة .2.2

 تمييد 
ة تحقيؽ السعادة في الحياة فيي مف أىـ ما يشغؿ باؿ كؿ يكاد لا يمر يوما دوف التفكير في كيفي

شخص وىي رغبة و حاجة أساسية يبحث عنيا الجميع عمى إخلبؼ تفسيرىـ واعتقادىـ ليا وىي أيضا 
مف الأشياء التي يصعب دراستيا وقياسيا بدقة في المواقؼ المختمفة وىذا ما دفع العديد مف الفلبسفة 

جراء التجارب لموصوؿ إلي المعنى والفيـ الحقيقي المتكامؿ  والباحثيف والعمماء لمكتابة والبحث وا 
لمسعادة وفي ىذا المحور سوؼ تعرض وتناقش الباحثة مفاىيـ السعادة في مختمؼ العموـ ونظرياتيا 
بالإضافة إلى عرض أبرز صفات الشخص السعيد بالإضافة إلى مناقشة فوائد تطبيؽ السعادة في 

التي تحوؿ دوف تطبيقو  مع توضيح استفادة المنظمات مف ىذا المفيوـ في العمؿ وابرز المشاكؿ 
 تنمية أعماليا. 
 السعادة لغة 

عرؼ المغويوف السعادة فقالوا: مف سعد، والسعد: اليمف نقوؿ)سعد( يومنا مف باب خضع، وىو نقيض 
حس، وقد سعد النحس، والسعودة: خلبؼ النحوسة والسعادة خلبؼ الشقاوة، يقاؿ: يوـ سعد ويوـ ن
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يسعد سعدا وسعادة فيو سعيد نقيض شقي مثؿ سمـ فيو سميـ، أو سعد بالضـ، فيو مسعود والجمع 
 .(1987)الصحاح والرازي،  سعداء والأنثى بالياء
 السعادة اصطلاحا

لقد تتبعت الباحثة أثناء البحث وبكؿ دقة الكثير مف المصادر لموصوؿ إلى مفيوـ السعادة اصطلبحا 
 ذا المفيوـ يختؼ باختلبؼ العموـ بؿ ويختؼ أيضا في ذات العمـ مف عالـ لأخر.وجدت أف ى

 تعريف السعادة في الفمسفة
حاوؿ معظـ الفلبسفة تفسير مفيوـ السعادة، كؿ منيـ مف منطمؽ آرائو ونظرياتو وتوجياتو، ومف ىؤلاء 

 الفلبسفة:
خلبؽ والنفس؛ كالحكمة والشجاعة أفلبطوف الذي ينظر إلى السعادة عمى أنّيا عبارة عف فضائؿ الأ

 والعدالة والعفة، كما أضاؼ أفلبطوف بأف سعادة الفرد لا تكتمؿ إلا بمآؿ روحو إلى العالـ الآخر.
أما أرسطو فقد عرؼ السعادة عمى أنّيا ىبة مف الله وقسميا إلى خمسة أبعاد، وىي: الصحة البدنية، 

وتحقيؽ الأىداؼ والنجاحات العممية، وسلبمة العقؿ  والحصوؿ عمى الثروة وحسف تدبيرىا واستثمارىا،
 .(2008والعقيدة، والسمعة الحسنة والسيرة الطيبة بيف الناس )البريجاوي،

 تعريف السعادة في الإسلام
عمى خلبؼ عمماء الفمسفة اتفؽ العمماء والمفكريف المسمميف عمى تعريؼ السعادة فقد وضحوا أفّ 

لة مف تحقيؽ التوازف بيف ما يتطمّبو الجسـ والروح، وبيف متطمبات السعادة ىي وصوؿ الفرد إلى حا
الفرد ذاتو وبيف متطمبات المجتمع الذي يعيش بو، وبيف الحياة الدنيوية لمفرد وبيف آخرتو وعممو ليا، 
كما أشار العمماء المسمميف إلى أف السعادة الدنيوية ىي سعادة آنيّة وناقصة، وأف السعادة الحقيقية ىي 

سعادة الخالدة في الدار الآخرة والظفر في الدخوؿ إلى الجنة؛ أي أفّ السعادة تشتمؿ عمى مرحمتيف، ال
وىما: السعادة الدنيوية في ظؿ الأحكاـ والضوابط الشرعية، والسعادة الأخرويّة التي تتحقّؽ بدخوؿ 

     .(2008الجنة كؿ فرد بحسب درجة صلبحو في حياتو الدنيا السابقة )البريجاوي،
 تعريف السعادة في عمم النفس

مفيوـ السعادة في عمـ النفس يتحدد حسب طبيعة الفرد، وتفاعمو مع بيئتو المحيطة، والمواقؼ 
الايجابية التي يمر بيا. ويعرفيا عمى أنيا نتاج لوصوؿ الشخص لدرجة الرضا عف وجوده في ىذه 

لانفعالات، ومشاعر الفرح والسرور، الحياة، أو عف حياتو نفسيا، أو أنيا عبارة عف شعور متكرر 
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فالسعادة ىي شعور بالبيجة، مصحوبة بالرضا، يشعر معيا الفرد بالطمأنينة، وتتحقؽ السعادة بإشباع 
الحاجات، فعندما يعاني الإنساف إلحاح حاجاتو سواء الأولية أو الثانوية، يقؿ شعوره بالرضا بقدر 

حتياج، ويسيطر عميو إحساس بالإحباط والفشؿ وغياب شعوره بالحاجة، فينشأ بداخمو صراع نتيجة للب
( لمسعادة بأنيا الدرجة التي Wim Kalmijn,2015( وىذا يتفؽ مع تعريؼ)2017السعادة. )طابع،

يحكـ بيا الفرد عمى الجودة الإجمالية لحياتو ككؿ بشكؿ إيجابي، أو باختصار: مدى إعجاب المرء 
ات الذاتية لمحياة، والتي يشار إلييا عادةً باسـ "الرفاىية الذاتية" بالحياة يعيشيا، فيي تعتمدعمى التقييم

 أو "الرضا عف الحياة".

 نظريات السعادة .2.2.1

ظيرت فقد ، توجياتيـحوؿ السعادة وتحقيقيا باختلبؼ أفكارىـ و  العمماء والمفكريف ت نظرياتاختمف
  مف أبرزىا:وكاف العديد مف النظريات عمى مر العصور 

الذي يعد  رائد عمـ النفس الايجابي  ويمتمؾ نظرية منظمة حوؿ السعادة )يمجمان:نظرية مارتين س
اعتمد عمى طريقة عممية في اكتشافيا( وجد سيمجماف مف خلبؿ استعماؿ الاستخبارات الشاممة أف 
الكثير مف الناس الراضيف والمتفائميف ىـ أولئؾ الذيف اكتشفوا واستثمروا التركيبة الفريدة مف قواىـ 

في حياتيـ اليومية، وقاـ سيمجماف بدمج نسخة السعادة  والمثابرة لشخصية مثؿ الإنسانية والاعتداؿا
والفضيمة الأخلبقية لمكونفوشيوس، والمنسيوس والارسطوية مع النظريات النفسية الحديثة لمدافعية، 

 .(Seligman ,2002)واستنتج أف لمسعادة ثلبثة أبعاد يمكف تنميتيا لدى الأفراد،  وتتمثؿ بػ : 
ويتـ إدراؾ الحياة الممتعة إذا تعممنا أف نتذوؽ ونقدر المتع  :Pleasan Life)الحياة الممتعة )

 needs bodily والبيئة الطبيعية، وحاجاتنا الجسدية ،companionshipالأساسية في الحياة كالرفقة 
ourإذ نحف نستطيع أف نبقى عالقيف بممذاتنا في ىذه المرحمة  ،. 
يمكف الوصوؿ إلييا مف خلبؿ اكتشاؼ فضائمنا وقوانا الفريدة  : (Good Life) لحياة الطيبةوا 

 . وتوظيفيا عمى نحو خلبؽ لتحسيف حياتنا
 وفقا لمنظريات الحديثة حوؿ مفيوـ الحياة لتقدير الذات(Meaningful Life): والحياة ذات المعنى

life esteem-self  إذا اكتشفنا قيمتيا في داخؿ أنفسنا، ورغـ ذلؾ  فأنيا تعد مرضية )مقنعة( بصدؽ
فاف احد أفضؿ الطرائؽ لاكتشاؼ القيمة التقدير الايجابي لمذات يتـ في ضوء تنمية قوانا الفريدة عبر 
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المساىمة بإسعاد رفاقنا مف البشر )إخواننا بالإنسانية(. وبذلؾ فاف المرحمة النيائية في نوعية العيش 
ذات المعنى، التي نجد فييا إحساس عميؽ بالانجاز مف خلبؿ توظيؼ قوانا الجيد تظير في الحياة 

الفريدة لغرض أعظـ مف أنفسنا.لذا نجداف نظرية العبقري سيمجماف توفؽ بيف وجيتيف متعارضتيف 
 ((Seligman,2002 لمسعادة الإنسانية،  وىما:

 . دوف النظر للآخريف أننا يجب أف نعتني بأنفسنا وننمي قوانا الخاصة مف المنحى الفردي:
الذي يميؿ إلى تقميؿ الفردية والتأكيد عمى التضحية مف أجؿ تحقيؽ ىدفا إنسانيا  المنحى الايثاري:

 . عظيـ
ويرى أف الأشخاص السعداء في حياتيـ دائما تكوف لدييـ أسس  قوية ليذه السعادة، ويستخدموف 

غير السعداء بحياتيـ، وىذا ما أكده كؿ مف فنيات في حياتيـ تختمؼ عف تمؾ الفنيات التي يستخدميا 
عند حديثيـ عف الإبداع والدور Mihaly & Csikszentmhlyi,2003 ) "مييالي وسكيزز ينتميالي)

الذي تؤديو الحالة المزاجية في العممية الإبداعية مف وقت لآخر، حيث أوضح "سنتمنتيالي" أف الراشد 
، ويؤكد "سميجماف" عمى Flow "ي حياتو تسمى "بالتدفؽالمبتكر يكوف أكثر معايشة لفترات منظمة ف

أف أفضؿ طريقة لزيادة التدفؽ ىي إدراؾ الفرد لمياراتو الطبيعية، أو ما يطمؽ عميو التوقع عمى نطاؽ 
 .Benedict,2002)القوة )

( أنو كمما تنامت رغباتنا وتزايدت تطمعاتنا مقارنة 2007) Zimmerman يرى نظرية زيمرمان:
ؿ السابقة، زادت عدـ سعادتنا وعدـ رضانا بمعطيات العالـ لنا، أي أف ىناؾ علبقة ارتباطيو بالأجيا

بيف تطور الأجياؿ وعدـ الرضا، أو عدـ السعادة بالحياة لمجابية المتطمبات العصرية المتجددة جيؿ 
 بعد جيؿ؛ وليذا تقوـ ىذه النظرية عمى مبدأيف أساسييف ىما:

 أف نكوف سعداء بحياتنا فقط. يدعونا إلى المبدأ الأول:
يدعونا نسعد أنفسنا، فعمى الفرد أف يدرؾ أف الجميع يتجو في نفس الاتجاه؛ لذا فعمى  المبدأ الثاني: 

كؿ فرد أف يضع أىدافو نصب عينو وبخاصة الأىداؼ التي تحقؽ لو السعادة، وأف ينطمؽ صوبيا، لا 
 ما سعى مف جانبو.أف يقؼ وينتظر أف يتحقؽ لو ىذا اليدؼ السعيد دون

 -بناء نظريا لمسعادة النفسية يتمثؿ بستة أبعاد ىي )الاستقلبلية  Ruff( 1995 )وقدمت نظرية رايف:
تقبؿ الذات(عمى  -الحياة اليادفة -العلبقات الايجابية مع الآخريف -التطور الشخصي -التمكف البيئي

وبالاعتماد عمى ىذه النظرية  أساس النظريات والآراء النظرية المختمفة في مجاؿ الشخصية،
 .( وصفا تفصيميا لخصائص الأفراد مرتفعيومنخفضي السعادة2008) singer & Ryffقدمت
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 (: أبعاد نظرية رايف2.2جدول )
 المنخفضين المرتفعين المكونات

 الاستقلبلية

استقلبلية الفرد، القدرة عمى اتخاذ 
القرار الذاتي والقدرة عمى مقارنة 

عية والتفكير الضغوط الاجتما
والتفاعؿ بطرؽ محددة والضبط 
الداخمي لمسموؾ وتقييـ الذات مف 

 معايير شخصية.

التركيز عمى توقعات وتقييمات الآخريف لو والخضوع 
لأحكاـ الآخريف في اتخاذ القرارات الميمة والتأثر 

 بالضغوط الاجتماعية في قراراتو وأفكاره.

 التمكف البيئي

ءة في إدارة الإحساس بالتمكف والكفا
الأنشطة الخارجية والعمؿ بفاعمية 
عمى استخداـ الاحتياطات المناسبة 
يجاد بيئة  والقدرة عمى اختيار وا 
 مناسبة لمحاجات والقيـ الشخصية.

الصعوبة في إدارة شؤوف الحياة اليومية والشعور 
بعدـ القدرة عمى تغيير أو تحسيف البيئة المحيطة 

وقمة السيطرة عمى وعدـ الوعي بالفرص المناسبة 
 البيئة المحيطة.

 التطور الشخصي

الشعور بالنمو المستمر لمشخصية 
والانفتاح عمى الخبرات الجديدة 
لمشعور في التفكير كانعكاس 
لممعرفة الذاتية والفاعمية والشعور 
بالتحسف المستمر لمذات 

 والسموكيات بمرور الوقت .

 الإحساس بنقص النمو الشخصي وعدـ القدرة عمى
التحسف بمرور الوقت وقمة الاستمتاع بالحياة 
والشعور بالضجر بعدـ القدرة عمى اكتساب سموكيات 

 واتجاىات جديدة.

العلبقات الايجابية مع 
 الآخريف

الدؼء والرضا والثقة في العلبقات 
مع الآخريف والاىتماـ بسعادة 
الآخريف والقدرة عمى التفيـ والتأثير 

في والصداقة والأخذ والعطاء 
 العلبقات الإنسانية.

عدـ الثقة وقمة العلبقات الشخصية مع الآخريف و 
الصعوبة في تكويف علبقات دافئة منفتحة مع 
الآخريف والانعزاؿ والشعور بالإحباط وعدـ السعي 

 لتكويف صداقات مع الآخريف .

 الأىداؼ في الحياة

الإحساس بالتوجو والأىداؼ في 
في  الحياة و الشعور بمعنى الحياة

الوقت الحاضر والماضي والثقة 
والموضوعية في تحديد أىدافو في 

 الحياة.

نقص الشعور بمعنى الحياة وأىداؼ قميمة وقمة 
التوجو الذاتي وعدـ القدرة عمى تحديد أىدافو وعدـ 
وجود وجية نظر أو معتقدات تضفي عمى حياتو 

 معنى.
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 تقبؿ الذات

الاتجاىات الموجبة نحو الذات 
اىر المتعددة لمذات بما وتقبؿ الظو 

تشممو مف ايجابيات وسمبيات 
والشعور الايجابي عف الحياة 

 الماضية.

الشعور بعدـ الرضا عف الذات والشعور بخيبة الأمؿ 
نحو الحياة الماضية والانزعاج المستمر مف 

 الأشخاص والإحساس بأنيـ مختمفيف عنو.

 (2009)السيد أبو ىاشم، المصدر: 

 
 مية:النظرية الإسلا

تحتوى في إطارىا كؿ المباحث الأخلبقية سواء منيا النظري أو العممي، ىذا لأف فلبسفة الإسلبـ الذيف 
نشئوا في بيئة القرآف الكريـ والسنة المطيرة تمؾ البيئة التي اىتمت بتصحيح العقائد الفاسدة ووضع 

لذي أجمع رجالو عمى أف مناىج السموؾ القويـ وانعكس أثر ذلؾ عمى النتاج الفمسفي الإسلبمي ا
 ( .2001السعادة الحقيقية ىي السعادة الروحية )مراد، 
( حوؿ السعادة في الإسلبـ والتي عرفيا  بأنيا عوف 2016وىذا يتفؽ مع ما ورد في دراسة المنقور)

مف الله تعالى وتوفيؽ لمعبد ليعيش حياة طيبة يشعر فييا بالرضا عف جوانب حياتو المختمفة، 
نة والأمف وانشراح الصدر والاستبشار والفرحة نتيجة إيمانو بالله تعالى والإخلبص في وبالطمأني

عبادتو، وىي طريؽ مؤدي لمسعادة الأخروية. ومف خصائصيا أنيا ربانية، عالمية، متوازنة، شاممة، 
دنيوية وأخروية في نفس الوقت وتقوـ عمى الأساس العقائدي، والأساس التعبدي، والأساس 

دي، والأساس الاجتماعي، والأساس الأخلبقي، والأساس العممي، والأساس الجسمي الاقتصا
والشخصي. لا يمكف أف تتحقؽ للئنساف إذا لـ تكف مبنية عمى الأساسيف ألاعتقادي والتعبدي، لاف 

مكوف  المؤمف الذي يتعبد لله بكؿ أقوالو وأفعالو ميما افتقد لكؿ مباىج الحياة الدنيوية المادية فانو يمتمؾ
 أساسي لمسعادة كفيؿ بجعمو يعيش اسعد ممف يمتمؾ كؿ متاع الحياة الدنيا.

وبالتمعف في النظريات السابقة ترى الباحثة أف السعادة تتحقؽ مف خلبؿ سبعة أبعاد ىي: البعد 
الروحي كما وضحتو النظرية الإسلبمية، والعلبقات الإيجابية مع الاخريف، تحديد الأىداؼ في الحياة 

سير باتجاىيا، وتقبؿ الذات، والعمؿ عمى تطوييا وتنميتيا، التمكف البيئي مف خلبؿ ايجاد بيئة وال
 مناسبة لتحقيؽ لمقدرات والقيـ، والحفاظ عمى الاستقلبلية.
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 قياس وتقييم السعادة .2.2.2

ة إف التطور العممي الذي شيدتو الاونة الأخيرة وزيادة الدراسات والأبحاث حوؿ السعادة أدى إلى زياد 
القػػدرة الحاليػػة عمػػى قيػػاس السعادة عمػػى نحػػو دقيػػؽ وصحيػػح وموثػػوؽ، فقػػد طػػور عممػػاء النفػػس 
وعممػػاء الأعصاب عمػػى وجػػو الخصػػوص، مجموعة مػػف الأدوات لتقييػػـ السعادة الفرديػػة متعػػددة 

جانػػب الرضػػا عػػف الحيػػاة والمعنػػى والغايػػة  الأبعاد، مػػف حيػػث )جػػودة الحيػػاة العاطفيػػة، إلػػى
والعلبقػػات الصحيػة( التػي تتسػـ بقػدر أكبػر مػف العالميػة. في الوقت الحاضر أصبػح بالإمكاف قيػاس 
السعادة بطػرؽ متعػددة، مف خلبؿ اسػتبيانات الإبلبغ الذاتػي، والأدوات السػموكية، والتصويػػر بالرنيػػف 

ف أحدثيػػا التطػػورات فػػي مجالات الػػذكاء الاصطناعي،  المغناطيس ػػي وجيػػاز تخطيػػط الدمػػاغ، وا 
بالإضافة إلى تقييمػات الصحػة النفسػية متعػددة الأساليب لمخدمػػات الصحيػػة .  والبيانػػات الضخمػػة

ب وحالات الإدماف العامػػة التي تتيح تعقػػب انتشػػار وظيػػور الاضطرابات النفسػػية كالاكتئا
( فإف يرى أف Wim Kalmijn،2015( أما )2019)التقرير العالمي لمسعادة وجودة الحياة،.والقمػؽ

 الطريقة الواضحة لقياسيا ىي الطمب مف الفرد أف يبدي رأيو أو رأييا بشأف حالة السعادة الخاصة بو.

 السعادة في العمل .2.2.3

اسع في البحث الأكاديمي حوؿ تجارب الموظفيف مصطمح السعادة في العمؿ لا يستخدـ عمى نطاؽ و 
في المنظمات. ىذا لا يعني أف الباحثيف التنظيمييف غير ميتميف بسعادة الموظؼ في العمؿ عمى 
العكس مف ذلؾ، أجريت العديد مف الأبحاث التي تناولت عددًا مف التركيبات التي يبدو أنيا تتداخؿ 

ومما لا شؾ فيو أف الرضا الوظيفي ىو الأكثر مركزية وأكثرىا بشكؿ كبير مع المفيوـ الواسع لمسعادة، 
استخدامًا، والذي لو تاريخ طويؿ كمتغير مستقؿ ومعتمد في البحوث التنظيمية، مثؿ دراسة 

( التي عبرت عف السعادة في إحدى مستويات الرضا ووضحتيا عمى أنيا تأتي في 2014)البرغوثي،
 (:2.3عف الرضا المرتفع كما ىو موضح في الجدوؿ ) المستوى السادس مف سمـ الرضا وتعبر

 (: مستويات السعادة2.3جدول )
 الابتياج منتيى الرضا المستوى السابع
 السعادة رضا مرتفع المستوى السادس
 المودة متوسط الرضا المستوى الخامس
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 القبوؿ الرضا المستوى الرابع
 ميؿ الى القبوؿ الميؿ الى الرضا المستوى الثالث
 لا مودة ولا كره الحياد المستوى الثاني
 قريبة جدا مف الصفر المحدود المستوى الأوؿ

إلا انو في العقديف الماضييف،  ظير عدد مف التركيبات الجديدة التي تعكس شكلًب مف أشكاؿ السعادة 
تشير إلى أو التجربة العاطفية الإيجابية في مكاف العمؿ. وما تشترؾ فيو ىذه البنى ىو أف جميعيا 

الأحكاـ السارة )المواقؼ الإيجابية( أو التجارب الممتعة )المشاعر الإيجابية،  والحالات المزاجية،  
 (Fisher ,2010والعواطؼ،  وحالات التدفؽ( في العمؿ. )

السعادة في العمؿ بأنيا شعور عاـ بالتمتع بالعمؿ  Thomas,2018)وبعبارات مماثمة عرفت ) 
ؿ مع النكسات بأماف، والتواصؿ بشكؿ ودي مع زملبء العمؿ والعملبء، مع العمـ أف والقدرة عمى التعام

العمؿ ييـ العامؿ ومؤسستو وما ورائيا مع وضع ىذا التعريؼ اعتبار ربط السعادة في العمؿ بكؿ 
 نتيجة مرغوب فييا يمكف للؤفراد وأماكف العمؿ والمنظمات أف يأمموا في  تحقيقيا.

 لعملفوائد السعادة في ا .2.2.4

بالرغـ مف اختلبؼ الباحثيف في تعريفيـ لمصطمح السعادة في العمؿ إلا أنيـ يجمعوف عمى أف ليا 
 (ليذه الفوائد فيما يمي:2019أىمية و فوائد لا ياستياف بيا فقد وضح )العوف،

 .انخفاض مستوى الدوراف الوظيفي وانخفاض مستويات الغياب لمموظفيف 
  الموارد، ومستوى ىدر منخفض وتحقيؽ سجلبت ممتازة لخدمة كفاءة عالية، وتعظيـ لاستخداـ

 المتعامميف. 
  اتصالات افقية وعمودية متميزة مف خلبؿ انشاء بيئة تشجع وتحفز وتدفع الموظفيف لتحقيؽ

رغاباتيـ لمتواصؿ مع أعماليـ والاىتماـ الفعمي بأداء الوظيفة بشكؿ جيد لذا يجب عمى المؤسسات 
ير وتعزيز السعادة لدى الموظفيف بيا مما يتطمب وجودعلبقة ذات اليوـ أف تعمؿ عمى تطو 

 اتجاىيف بيف الموظؼ والمؤسسة .
  تحسيف سمعة المؤسسة مف خلبؿ ما توليو المؤسسة لمموظؼ مف اىتماـ وتقدير يؤثر عمى

مستويات السعادة والرضا بالتالي يؤثر عمى الانتاجية والكفاءة في العمؿ وبالتالي تحسيف سمعة 
 مؤسسة.ال
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 .رفع الروح المعنوية لمموظفيف 
  مؤسسة متعممة ومبدعة مف خلبؿ تطبيؽ نظاـ حوافز ومكافات عادلة تتفؽ مع ميارات الموظؼ

 وجيودىـ الابداعية والاىتماـ بتوفير مستوى عالي مف السعادة لمموظؼ.

 تأثير السعادة في العمل عمى الإنتاجية: .2.2.5

 (2017)فقد أوجزت Thomas,2018)مى ما وضحو )إف فوائد السعادة في العمؿ لا تقتصر ع
AYU   أثر السعادة عمى العمؿ وأىمية ذلؾ في زيادة الإنتاجية ووضحتأف السعادة ىي تقوية الإنتاجية

 :في نياية المطاؼ لأف الموظفيف السعداء
 .يعمموف بشكؿ أفضؿ مع الآخريف 
 وف المشاكؿ بدلا مف الشكوى منيايحم. 
 .لدييـ المزيد مف الطاقة 
 أكثر إبداعا وتفاؤلًا واندفاعاً وصحة )يمرضوف أياـ قميمة.( 
 أقؿ قمقاً مف الوقوع في الخطأ )عممياً يقعوف في أخطاء قميمة(. 
 . يتعمموف أسرع 
 يتخذوف قرارات أفضؿ. 

في بحث أجرتو أف  Teresa Amabile اؿأستاذة إدارة الأعماؿ في كمية ىارفارد للؤعم ووجدت
الإبداع ىو أمر حيوي لنجاح الأعماؿ ولا يمكنو الانتعاش في بيئة سمبية. ويظير البحث أف الأحداث 

تأثير عميؽ عمى   اليومية الصغيرة )العادات، الروتيف، والتفاعؿ( تؤثر مباشرة عمى مشاعر الفرد وليا
 .الأداء الوظيفي

 (2نموذج )( 2.1الشكل )
  

 المصدر: الباحثة
 

% فقط مف الموظفيف في جميع أنحاء العالـ يندمجوف في العمؿ، وأنو مف أجؿ أف ينمو  13وأف 
يجب أف يكسب صاحب المشروع قموب وعقوؿ موظفيو، وىذا يطرح السؤاؿ التالي: لماذا  المشروع 

فإنيا  ي أحد معايير العمؿوصحة الموظفيف ى  السعادة ليست أولوية قصوى؟ إذا لـ تكف ثقافة السعادة

 الأداء‌الوظٌفً المشاعر‌فً‌العمل الصغٌرة‌الأشٌاء

http://www.inc.com/author/ariana-ayu
http://www.inc.com/author/ariana-ayu
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ليست ضمف أولويات صاحب العمؿ أو لـ يخبره أحد عف أىمية سعادة الموظفيف في العمؿ أو لأف 
سياسات وقيـ المؤسسة لا تتماشى مع السموكيات المعززة لمسعادة وليس لديو تصور واضح عف تغيير 

 ىذا السياسات أو لا يمتمؾ طريقة لتطبيؽ ىذه السياسات.
 نت المشكمة في أولويات صاحب العمؿ فأنو يجب أف يتأكد أف الأبحاث أوضحت أف فإذا كا

في الوقع ويرمز ليا بالصيغة  أكثر إنتاجية وىذا ما يحسف الأرباح  الموظفيف الأكثر سعادة ىـ
 :التالية

 (3نموذج)( 2.2الشكل )
 

 المصدر: الباحثة
 

 لتقرير العالمي لمسعادة وجودة الحياة أما إذا كانت المشكمة في سياسات وقيـ المؤسسة فاف ا
( وضح الطريقة التي تتغير بيا سياسات المؤسسات في العمؿ عندما تجعؿ مف السعادة 2019)

 محط تركيز واىتماـ، ويمكف توضيحيا كالتالي:
حميػؿ إف منيجيػة السػعادة في العمؿ تخمػؽ تغيػػراً  جذريػػا فػػي طػػرؽ تقييػػـ السياسػػات. مثلب، ت أولا:

التكمفػة( المتعمقة فػي عمميػات صنػع القػرار العديد مف المنظمات، يقوـ بمقارنػة الفوائػد -)الفائدة
والتكاليػؼ التي تخص السياسػات التي تقػدـ أكبػر قػدر مػف العائػػد الاقتصادي، لكف ىناؾ مجموعة مف 

صعوبػػة مقارنػػة الآثار الاجتماعية والبيئيػػة المشػػاكؿ الرئيسػػية التي تواجو ىػػذا الإجراء والمتمثمة في 
الخاصة بيذه السياسػات وغالبػا مػا يتػـ التعامػؿ مػػع الآثار غيػػر السػػوقية كجػػزء مػػف الملبحظات 
اليامشػية أو إحدى التعقيػدات المرتبطػة بذلؾ،وعمى اعتبػار السػعادة محػور اساسي، عندىػػا يُمكػػف 

التكمفػػة( باسػػتخداـ السعادة كيػدؼ مػع السياسػات المفضمػة التػي تعػدبتحقيػؽ -الفائدةإجػػراء تحميػػؿ )
 أكبػر قػدر مػف السعادة والانتاجية فػي العمؿ. 

إف التعامؿ مع السػػعادة كيػػدؼ سياسػػي شػػامؿ لو القػػدرة عمػػى بنػػاء تعػػاوف بيػػف كافػػة  ثانيــا:
ؿ إيجػػاد وتطبيػػؽ خيػػارات سياسػػية متسػػقة عندما تكوف السػػعادة أداة مشػػتركة القطاعػػات، فمػػف السػػي

 .لتقييػػـ نتائػػج السياسػػات، مما يسػػاعد فػػي تحقيػػؽ إحسػػاس أوسػػع باليػػدؼ المشػػترؾ
ؽ بمجػرد جعؿ السػعادة ىدفاً  أساسيا لمسياسػة، فاف عممية وضع السياسػات ستتحسف بطػر  ثالثـا:

أساسػية. حيث يتجاوز التركيػز عمػى السػعادة إلػػى مػػا ىػػو أبعػػد مػػف مجػػرد المزايػػا المباشػػرة لمتمقػي 
خدمػات المنظمة ليمتد اثرىا عمػى سػعادة مػف يقدمونيػا، والافراد المذيف يعيشػػوف فػػي المجتمعػػات 

‌زٌادة‌الربحٌة زٌادة‌الإنتاجٌة السعادة‌
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رة الأفراد إلػػى بعضيػػـ البعػػض والتعػػاوف فيمػػا المحيطػػة. فقد وضحت تقارير السعادة العالمية أف نظػػ
بينيػػـ يتمتع بأىميػػة كبيػػرة فػػي مػػدى تقييػػميـ لحياتيػػـ. وىػػذا ينطبؽ عمى علبقات الافراد فػػي العمػػؿ، 
والشػػوارع، وضمػػف العائلبت، وداخػػؿ المنظمات، وفػي المؤسسػات التعميمية،واف استبعاد السعادة مف 

ػذه الجوانػب اليامػة لمحيػػاة يعرضيا لخطػػر الضيػػاع فػػي نطػػاؽ الملبحظات اليامشػػية وتترؾ خػػارج ى
 .عمميػػة وضػػع السياسػػات

مف خلبؿ مؤشػر متوسػط الرضػا عػف العمؿ يمكف تقديـ قياس شامؿ بسػيط وسػيؿ الفيػـ عػف  رابعـا:
مولية لنجاح السياسػة، إذ يتمتع ببسػاطة أكثر مػف السعادة في العمؿ، وىو يوفر مؤشػرا أكثر شػ

مجموعػات المؤشػرات أو المقاييػس متعػددة الأبعاد، فػػي حػػاؿ جمعيػػا عمػػى نطػػاؽ واسػػع بمػػا فيػػو 
 الكفايػػة.

  لكف إذا كانت المشكمة في طريقة تطبيؽ ىذه السياسة فقد وضحت التقارير العالمية لمسعادة
وات والسياسات الناجحػػة التي تتعمػػؽ بتحقيؽ السػػعادة. )التقرير العالمي لمسعادة مجموعة مف الخط

 (2019وجودة الحياة، 
 وضع استراتيجيات السعادة. -
 العمؿ عمى تحويػؿ الأقواؿ إلػى أفعػاؿ، والأبحاث إلػػى سياسػػات وممارسػػات. -
 تمكيف ودعـ التعاوف داخؿ المنظمات. -
 مػا بيػف المنظمات.تمكيػف ودعـ التعػاوف في -
 اتاحة الفرصة اللبزمة لمتجريػػب، والابتكار، و التقييـ،  والمخاطػػرة. -
 تيسير الاتساؽ بيف خيارات السياسات. -
 الرقابة المستمرة لضماف الاستمرارية. -
 التعمـ مف التجارب المختمفة لممنظمات. -

إيجاد الفرح والمعنى فيما يفعمونو  وترى الباحثة أف السعادة تأتي قبؿ النجاح، فمساعدة الموظفيف عمى
والاستماع ليـ  وتقديرىـ تفيد بالتأكيد في زيادة الإنتاجية وزيادة ىامش الربح ولتحقيؽ ذلؾ يجب دعميـ

لذلؾ فأنو لا بد مف التعمؽ في ىذا  :وتمكينيـ مف استخداـ قدراتيـ، وتذكر أف الضحؾ خير دواء
 تي تقوـ عمييا السعادة في العمؿ. المجاؿ والتعرؼ عمى الركائز الأساسية  ال
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 Thomas,2018)الركائز الأساسية لمسعادة في العمل ) .2.2.6

 الغرض:
إحساس الموظؼ باليدؼ عندما يقدـ مساىمات قيمة للآخريف )أفراد ومؤسسات( أو في المجتمع ولا 
تجده ذا مغزى شخصي، واليدؼ يعكس قيـ المنظمة الأساسية لذلؾ يشعر الموظفيف بأنيـ أكثر 
جدوى في العمؿ عندما تتوافؽ سموكياتيـ اليومية وقراراتيـ مع قيـ المنظمة، كأفراد قد يعني جمب 
دارة المياـ اليومية  المزيد مف العاطفة والغرض مف العمؿ والتأكيد عمى دور الموظفيف في صياغة وا 

 وربط مفيوـ ما يؤمف بو وييتـ بو بدلا مف تبني الوضع الراىف بشكؿ سمبي.
 ة:المشارك

المشاركة في العمؿ يمكنيا إضافة بعض روح المرح والإبداع والرفاىية، عمى سبيؿ المثاؿ شركة 
الطيراف ساوث ويست اكتسبت سمعة جيدة لتحديدىا أولويات المرح في العمؿ، مثلب: يتـ دعوة 

مزيدا  الموظفيف لبث روح الدعابة والحماس في إعلبنات الطيراف الروتينية. كذلؾ فأف منح الموظفيف
مف الممكية عمى جدوؿ أعماليـ اليومي ومياميـ و تطورىـ الميني و بناء فعاليات متعددة تمنحيـ 
فرصة لمتعمـ، والنمو، والمشاركة في الأنشطة الاجتماعية، و المشاركة الجماعية في تجارب العمؿ 

رجات عالية في الصعبة التي تركز عمى النمو، عمى سبيؿ المثاؿ: قد يتولى الموظؼ الذي يحرز د
 الحماس تنظيـ أنشطة بناء فريؽ الموظفيف.

 المرونة:
ىي القدرة عمى التعامؿ مع النكسات والإخفاقات و خيبة الأمؿ  والتكيؼ معيا بشكؿ منتج وىي أمر 
بالغ الأىمية  لتحقيؽ السعادة الكمية في العمؿ. المرونة لا تعني محاولة منع الصعوبات أو خنؽ 

لمواجية وىذا يعني القدرة عمى إدارة التحديات في العمؿ بأصالة، ربما تكوف أكثر التوتر أو تجنب ا
الطرؽ الواعدة لتقوية المرونة في العمؿ، اليقظة ومراجعة العادات المكتسبة المتمثمة في النقد ولوـ 
الآخريف، أو الانشغاؿ في ضيؽ الماضي أو المستقبؿ، مما يجعؿ مف الصعب إدارة المحظات 

في العمؿ، ترتبط المرونة بالعمؿ أيضا بالانفصاؿ بنجاح عف العمؿ، ىذا يعني قضاء بعض  الصعبة
الوقت في استعادة ومتابعة الأنشطة التصالحية غير المرتبطة بالعمؿ، والأنشطة الاجتماعية 

 والإبداعية، وربما الخيرية، سواء عمى أساس يومي أو مف خلبؿ الانجازات المريحة. 
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 المطف:
بأننا نصبح أكثر سعادة عندما نستفيد مف ميمنا الفطري نحو المطؼ وتوجيو أفكارنا ومشاعرنا  لا شؾ

وأفعالنا تجاه رعاية الآخريف والروابط الاجتماعية الداعمة، إف التعامؿ بمطؼ في العمؿ ينطوي عمى 
لصراعات بشكؿ معاممة الآخريف بكرامة واحتراـ وتوسيع التعاطؼ والرحمة وممارسة الامتناف وادارة ا

بناء، المطؼ في العمؿ يبدأ بالكياسة وىذا يعني تقاسـ الموارد والائتماف والاستماع الجيد وبناء الثقة، 
بالنسبة لمقادة تعد ميارة الكياسة ضرورية لتجنب التأثير الفاسد لاكتساب السمطة، الخطوة التالية الى 

يشكؿ أساس لفيـ الآخريف وتوجيو الخيارات المطؼ في العمؿ ىي التعاطؼ والرحمة والامتناف وىذا 
التعاونية والعمؿ الجماعي الفعاؿ وتحقيؽ أىداؼ العمؿ، يعتبر الاعتذار غالبا علبمة عمى الضعؼ، 
لكنو في واقع بيئة العمؿ أمر جيد لمثقة، وبالتالي السعادة في العمؿ، فالاعتذارات تميـ المزيد مف 

 بيئة العمؿ، ويجعؿ المنظمة أفضؿ في الارتداد مف النكسات.  الاحتراـ والالتزاـ لدى الأشخاص في 

 المحاور)الأبعاد( الرئيسية لإطار عمل السعادة .2.2.7

( بعد دراسة لمعوامؿ 2018ذكر دليؿ السعادة وجودة الحياة في بيئة العمؿ في دولة الإمارات العربية)
ميع العوامؿ المتشابية في المتعددة التي تساىـ في تعزيز السعادة في بيئة العمؿ، وتحميؿ وتج

مجموعات لتشكؿ المحاور)الأبعاد( الرئيسية الأربعة لإطار عمؿ السعادة،  كما قسـ كؿ محور منيا 
 :إلى مجالات تركيز يعتقد أنيا تحدد طبيعة ومدى السعادة في بيئة العمؿ، وىذه المحاور ىي

جموعة مف القيـ يمتزـ بيا التأكيد عمى أف تكوف لدى المنظمة رؤية واضحة ومترسيخ الغاية:
 .الموظفوف، بحيث يمكف المواءمة بيف تطمعات الموظفيف وتطمعات المنظمة

 وحتى تتمكف المنظمة مف ترسيخ الغاية لدى موظفييا فأنو عمييا:
 صياغة رؤية المنظمة وأىدافيا بطريقة واضحة ودقيقة. -
 ربط إسيامات الأفراد ودوافعيـ بالغايات العميا لممنظمة. -
 لتزاـ بتطبيؽ قيـ المنظمة عمى أساس يومي.الا -
 تبني المنظمة ثقافة الإيثار، وتحفيز التفاعؿ مع الآخريف والتعاطؼ معيـ. -
 الجمع بيف الرؤية والقيـ وتاريخ المنظمة لوضع رسالة محكمة ومميمة. -

 .حتى تتمكف المنظمة مف تعزيز صحة موظفييا فأنو عمييا ما يميتعزيز الصحة:
 البشرية عمى الاىتماـ بصحتيـ الجسدية والنفسية. تحفيز الموارد -
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 ترسيخ ثقافة عمؿ قائمة عمى الإبداع، والمرونة، والانفتاح، مما يعزز الصحة النفسية لمموظفيف. -
 الوعي التاـ بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيف والموائمة بينيما. -
 الشخصية.دعـ الموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف بيف الحياة المينية و  -

ىي التي تدفع الأفراد لتحسيف أدائيـ والمشاركة الفعالة في بيئة العمؿ،ّ وتعزز  توطيد العلاقات:
شعورىـ بالاتحاد والعمؿ نحو غاية مشتركة، ومف ثـ اصطفافيـ حوؿ رؤية المؤسسة وقيميا، ويتحقؽ 

الأفراد والمؤسسات حتى  ذلكمف خلبؿ التشجيع عمى نشر روح الفريؽ الواحد وبناء الثقة والولاء بيف
يتمكف الأفراد مف الخروج مف النطاؽ النمطي في العمؿ الى نطاؽ يعزز شعورىـ بالراحة والأماف، 
بالاضافة الى تبني طريقة تواصؿ ايجابية بيف الأقساـ الإدارية في المنظمة ومف ثـ توطيد علبقاتيـ 

 ,Chaiprasit Santidhiraku&و دراسةبالآخريف، وتقبؿ ثقافة التنوع والشموؿ وىذا ما أكدت عمي
فيف في الشركات الصغيرة والمتوسطة الحجـ في التي حممت عنواف )السعادة في عمؿ الموظ2011

تايلبند( حيث أظيرت النتائج أف مستوى سعادة موظفي الشركات الصغيرة والمتوسطة في شيانغ ماي 
كاف عمى مستوى عاؿ وأف مستوى الرأي تجاه العوامؿ التي تؤثر عمى السعادة في العمؿ كاف أيضًا 

 ونوعية الحياة احد العوامؿ أدت إلى السعادة في العمؿ. وكانت العلبقات في العمؿ .عمى مستوى عاؿٍ 
المقصود فيو تمكيف الموظفيف ومساعدتيـ عمى تحقيؽ التطور الميني، وصقؿ  تحقيق الإمكانات:

 مياراتيـ، ونشر ثقافة التطور والنمو، وتقدير إنجازاتيـ في العمؿ مف خلبؿ:
 ء بيا.تقدير المنظمة للبنجازات والجيود الدءوبة والاحتفا -
تاحة فرصة التعمـ والتطور. -  استثمار المنظمة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ النقد البناء وا 
عطاء فرصة لمموظفيف للؤخذ بزماـ المبادرة و تحمؿ المسؤولية. -  تمكيف وا 
 تحديد مسار واضح لمتقدـ الوظيفي داخؿ المنظمة. -
 وير المنظمة.التواصؿ بصورة دورية مع الموظفيف حوؿ سبؿ تحقيؽ أىداؼ وتط -

إف تحقيؽ ىذه المحاور والأبعاد في المنظمة يحتاج الى مجموعة العوامؿ والأساليب الإدارية المساندة 
 والمساىمة في تحقيؽ السعادة في بيئة العمؿ وىي كما يمي:

العوامل المساىمة في تحقيق السعادة في العمل كما وضحيا معيد الخبراء العرب لمتدريب 
 (:2018والاستشارات )

 .خمؽ ثقافة السعادة 
 .دعـ والتزاـ الإدارة العميا 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1877042811023676#!
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  رضا العميؿ الداخمي والخارجي.-التفوؽ–الحرية –الشفافية  –غرس قيـ النزاىة 
 .العدالة التنظيمية 
 .بناء ثقافة فريؽ العمؿ 
 .التحسيف المستمر 
 .تشجيع الإبداع والابتكار 

سعادة كما وضحيا معيد الخبراء العرب لمتدريب الأساليب الإدارية الحديثة التي تساىم في تحقيق ال
 (:2018والاستشارات )

  الإدارة بالجودة الشاممة حيث أثبتت العديد مف الدراسات أىمية إدارة الجودة الشاممة في زيادة رضا
 الموظفيف والعملبء وبالتالي زيادة سعادتيـ.

 في بيئة العمؿ في دولة الإمارات  تمكيف الموارد البشرية التي وضحيا دليؿ السعادة وجودة الحياة
 ( كما يمي:2018العربية)

السياسات: ىي القواعد والموائح التي تحكـ السموؾ اليومي لمموظفيف في إطار عمميـ وعلبقاتيـ  -
يبعضيـ البعض وبالمتعامميف وغيرىـ مف الأطراؼ المعنية الأخرى، يتـ وضعيا مف خلبؿ 

بعيف الاعتباركما ينبغي تقييـ السياسات بما يتناسب مع الاستماع إلى آرائيـ وأخذ احتياجاتيـ 
جازات رعاية الطفؿ، وخيارات العمؿ  استراتيجيات المؤسسة،مثؿ سياسات ساعات الدواـ المرنة، وا 

 عف بعد وغيرىا.
البرامج: تحتاج بعض السياسات الممخصة إلى وجود برامج مكممة لدعـ تنفيذىا. وتتنوع ىذه  -

طة صغيرة النطاؽ وقصيرة الأمد أو المبادرات الكبرى طويمة الأجؿ، أىمية البرامج ما بيف الأنش
التركيز عمى تناسب ىذه البرامج مع الفئة المستيدفة مف الموظفيف مثؿ  تنظيـ جمسات حوارية أو 

 ورش عمؿ تفاعمية وبرامج تدريبية وأنشطة اجتماعية وغيرىا.
سات و لكف بشكؿ مستمر و دائـ لتصبح جزءًا الممارسات: تحتاج إلى جيد تنظيمي اقؿ مف الممار  -

لا يتجزأ مف الحياة اليومية في بيئة العمؿ. ويمكف النظر إلى الممارسات عمى أنيا التطبيؽ الفعمي 
لقيـ المؤسسة مف الأمثمة عمييا الأعماؿ تقوـ عمى إيثار الآخريف أو إظيار الامتناف والتقدير أو 

 التزاـ الشفافية.
 التي يتقاسـ ويتبادؿ فييا العامموف المعمومات والمعرفة والنتائج والنفوذ عبر  الإدارة المفتوحة

 .المنظمة  وتشمؿ القدرة عمى التأثير عمى القرارات في وحدة العمؿ وفي المنظمة ككؿ
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 .المشاركة في اتخاذ القرار 
 .الدعـ التنظيمي والدعـ القيادي 
 عادة التي تتمثؿ في:امتلبؾ القادة الميارات للبزمة لغرس سموكيات الس 
 إيماف المديريف بأىمية السعادة في العمؿ. -
 ممارسة المدرييف لسموكيات السعادة. -
 العمؿ عمي نشر سموكيات السعادة. -
 مكافأة الأشخاص السعداء بالعمؿ. -
الاختيار  -التطبيؽ العممي والعممي لسياسات ووظائؼ إدارة الموارد البشرية)توصيؼ الوظائؼ -

 تخطيط المسار الوظيفي(.-فعالية تقييـ الأداء-نظاـ أجور وحوافز فعاؿ -والتعييف التدريب
 الإثراء الوظيفي والقضاء عمي الممؿ . -
 الاىتماـ بالأنشطة الترفييية والخدمات والمزايا المقدمة لمعامميف. -
دراسة المشكلبت النفسية والاجتماعية والأسرية لمعامميف والاقتصادية والعمؿ عمي علبجو.  -

 (2018الخبراء العرب لمتدريب والاستشارات، )معيد 
إف غياب ىذه الأساليب الإدارية في المنظمة يؤدي إلى فقداف السعادة في العمؿ ويتضح ذلؾ مف خلبؿ 
مجموعة مف الأعراض التنظيمية والأعراض الشخصية التي وضحيا)معيد الخبراء العرب لمتدريب 

 ( فيما يمي:2018والاستشارات،
 بفقدان السعادة في العمل )الأعراض التنظيمية( الإحساس أعراض
 زيادة الشكاوي الكيدية. -
 الإحساس المتزايد بالممؿ. -
 كثرة معدؿ الغياب والتأخير. -
 انتشار ظاىرة التمارض والشائعات. -
 فقداف الانسجاـ في التعامؿ مع الآخريف. -
 الشكوى المتكررة مف العملبء. -
 انخفاض جودة الخدمة. -
 (2018ؤسسة)معيد الخبراء العرب لمتدريب والاستشارات، السمعة السيئة لمم-
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 أعراض الإحساس بفقدان السعادة في العمل )الأعراض الشخصية(
 الإحساس المتزايدبالممؿ. -
 انتشار أعراض القمؽ. -
 انتشار الأعراض الاكتئابية. -
 (2018الفوبيا بمختمؼ أنواعيا.)معيد الخبراء العرب لمتدريب والاستشارات،  -

 
لتعرؼ عمى مفيوـ السعادة في العمؿ و فوائدىا و أبعاده والأعراض السمبية لفقدانيا في العمؿ بعد ا

فأنو لا بد مف توضيح المقومات التي تساعد في تحقيقيا والمعوقات التي تعرقؿ وتقؼ في وجو 
 تحقيقيا.

 ( 2017)عبد الحميد،  :مقومات و معوقات السعادة في العمل
 قات السعادة في العملمعقومات ومعو  (4.2جدول)

 المعوقات المقومات
 الصراعات المصداقية

 التذمر العدالة

 الدكتاتورية التقدير

 التفكير الإداري التقميدي الثقة

 ساعات العمؿ الطويمة والغير منتظمة ساعات العمؿ المرنة

 المحور الثالث: إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو .2.3

قديـ نموذج يوضح آلية عمؿ إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو التي في ىذا المحور سوؼ يتـ ت
تتحقؽ بالتزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في جميع وظائفيا ) تصميـ وتحميؿ الوظائؼ 
الخضراء، الاستقطاب الأخضر لمموارد البشرية، التخطيط الأخضر، التوظيؼ الأخضر....(، مما 

د بشرية ممتزـ بالممارسات الخضراء داخؿ المنظمة، وحتى تتحقؽ سعادة المورد البشري يثمر عنو موار 
الأخضر فأنو عمى الإدارة الخضراء في المنظمة الالتزاـ بترسيخ الغاية مف خلبؿ الموائمة بيف تطمعات 

كانات، الموظفيف وتطمعات المنظمة، وتعزيز الصحة النفسية والجسدية لمموظفيف، وتحقيؽ وتحرير الإم
بالإضافة الى توطيد العلبقات بيف الموظفيف، وبيف الموظفيف والعملبء، وبيف الموظفيف والإدارة؛ 
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بالاعتماد عمى مجموعة مف الأساليب الإدارية الداعمة مثؿ الإدارة المفتوحة، والمشاركة في اتخاذ 
تمكف الموارد البشرية مف خلبؿ  القرار، إدارة الجودة الشاممة، والدعـ القيادي والتنظيمي، بالإضافة إلى
 السياسات والبرامج والممارسات؛ لتحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

 
 4نموذج ( 2.3الشكل )

 
 المصدر: الباحثة
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 الجامعات الفمسطينة 2.4 
بشكؿ خاص مف أكثر المؤثرات التي تساىـ في  في فمسطيف عاـ، و التعميـ الجامعي بشكؿ التعميـعتبر ي

 القطاع عاتؽ مىلأنو تقع ع مكونآ رئيسيآ مف مكونات التنمية البشرية، فالمجتمع وتطوره، بؿ يشكلبتنمية 
رسالة إعداد الأجياؿ مف القادة والمفكريف وعمماء المستقبؿ والباحثيف الذيف سيقودوف دفة التغيير  التعميمي

وتمعب الجامعات دورا ىاما رياديا ، ةالتنمية الشاممة المستدامتحقيؽ والإمساؾ بناصية العمـ والتقدـ نحو 
كونيا حاضنة لممفكريف والباحثيف وعمماء اليوـ والغد،ورافدا رئيسا لممجتمع بالكفاءات  في مشروع التنمية،
تطوير المجتمع وتنميتو اقتصاديا وسياسيا وبشريا بؿ وروحيا وعاطفيا، التي تعمؿ عمى   ،والكوادر البشرية

لمجتمع قادرا عمى التكيؼ مع بيئتو ، والإسياـ في حؿ مشاكمو ومشاكؿ كي يكوف الإنساف في ىذا ا
مجتمعو، بؿ وحتى المساىمة في حؿ مشكلبت العالـ الذي ىو جزء منو، وكذلؾ المشاركة الفعالة في بناء 

 .الحضارة الإنسانية والمساىمة في تطويرىا
  :مؤسسة تعميـ عالي موزعة كالتالي 33يوجد في الضفة الغربية 

جامعة النجاح الوطنية، وجامعة بيرزيت، وجامعة الخميؿ، وجامعة القدس، وجامعة )جامعات تقميدية 10 
، جامعة فمسطيف التقنية، جامعة الاستقلبؿ، جامعة جامعة الأمريكية، جامعة بيت لحـبوليتكنؾ فمسطيف، ال

 .(فمسطيف الأىمية
 .جامعة تعميـ مفتوح )القدس المفتوحة( 1

أربعة حكومية، خمسة خاصة، واحدة عامة، وواحدة تحت إشراؼ وكالة غوث وتشغيؿ )جامعية  اكمي11
 .(الالجئيف

إشراؼ وكالة غوث  واحدة حكومية، ستة عامة، وأربعة خاصة، وواحدة تحت)كمية مجتمع متوسطة  12
  ؿ الاجئيف(.وتشغي

 (416,16) (2018/2019)ي ات التعميـ العالي الفمسطينية لمعاـ الدراسسبمغ عدد العامميف في مؤس
إداري،  704,1أكاديمي بحثي،  22أكاديمي إداري،  708أكاديمي تعميمي،  918,6عامالا وعاممة منيـ: 

 043,2تقني وحرفي،  695ميني اختصاصي،  916مساعد بحث وتدريس،  597,1مكتبي،  813,1
 (4كما ىو موضح في الشكؿ) (2018/2019)الكتاب الاحصائي، لب.عام
 
 
 



49 
 

 

 
 2018/2019الكتاب االحصائي  در:المص

 
 (5كما في الشكؿ )أما مف حيث الدرجات العممية فكاف توزيعيـ 

 

 
   2018/2019الكتاب االحصائي  المصدر:
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 الدراسات السابقة: .2.4

سيتـ في ىذا المبحث عرض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشري الأخضر، 
 ذه الدراسات، وسوؼ يتـ تقسيميا الى دراسات عربية ودراسات أجنبية.وذلؾ بيدؼ الاستفادة مف ى

 الدراسات العربية: .2.4.1

 ( "واقع السعادة الوظيفية لدى العاممين في جامعة ال البيت"2019دراسة )العون،
ىدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى واقع السعادة الوظيفية لدى العامميف في جامعة آؿ البيت مف 

عرفة مدى ممارسة المدراء ليذه المنيجية، واعتمدت الباحثة في ىذه الدراسة عمى وجية نظرىـ، وم
المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع أعضاء ىيئة التدريس والإدارييف في 

( استبانو 500( موظفاً وموظفة حيث قامت الباحثة بتوزيع )850جامعة آؿ البيت، والبالغ عددىـ )
( وتوصمت الدراسة 482الييئة التدريسية والإدارييف في جامعة آؿ البيت، استرد منيا ) عمى أعضاء

إلى العديد مف النتائج منيا: أف مستوى السعادة في جامعة آؿ البيت لا تتأثر بمتغيرات الجنس والحالة 
سعادة  الاجتماعية وعدد سنوات الخبرة وطبيعة الوظيفة، كما بينت أف الأشخاص الأكثر سناً أكثر

وظيفية مقارنةً بغيرىـ مف العامميف في جامعة آؿ البيت، وأف تنمية السعادة الوظيفية لدى العامميف في 
جامعة آؿ البيت مف خلبؿ توفير بيئة تنظيمية تسمح بابتكار الإبداع الوظيفي وتتسـ بعلبقات الاحتراـ 

 .والتقدير بيف العامميف
عمى تفعيل  GHRMإدارة الموارد البشرية الخضراء ( " أثرتطبيق مفيوم2019دراسة)البحيري،

 ممارسة ادارة الموارد البشرية في بيئة الأعمال المصرية" 
عمى  GHRMىدفت الدراسة توضيح المفيوـ الشامؿ لتطبيؽ مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء

فية تطبيؽ ىذا المفيوـ تفعيؿ ممارسة ادارة الموارد البشرية في بيئة الاعماؿ المصرية، كما ىدفت كي
، تحميؿ الوظائؼ، تقييـ  عمى بعض الوظائؼ ادارة الموارد البشرية المتمثمة في )التدريب، الاستقطاب

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة، استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لأجراء دراستو، وكانت الاداء( 
صت الدراسة الى وجود أثر في ممارسات الاستبانة ىي أداة البحث لجمع البيانات والمعمومات وخم

لإدارة الموارد البشرية الخضراء في الوظائؼ الاتية) التدريب ، تقييـ الاداء الخضراء، تخطيط القوى 
 العاممة( كانت بشكؿ مرتفع وحصمت وظيفية الاستقطاب عمى نتيجة متوسطة.
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في الاداء الاجتماعي  لخضراء( بعنوان"أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية ا2017دراسة)قطيشات،
 "والبيئي في الشركة الاردنية الحديثة لخدمات الزيوت والمحروقات

ىدفت ىذه الدراسة لتعرؼ عمى أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاداء الاجتماعي 
لمنيج الوصفي والبيئي في الشركة الاردنية الحديثة لخدمات الزيوت والمحروقات، واستخدمت الباحثة ا

( عاملَب 130، وبمغت عينة دراستيا مف )التحميمي في دراستيا، وكانت الاستبانة ىي أداه جمع البيانات
مف المديريف و رؤساء الاقساـ والمختصيف بالأداء البيئي والاجتماعي، وخمصت الدراسة الى النتائج 

 الاتية:

في الوظائؼ الاتية) التدريب الخضراء، تقييـ وجود أثر في ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 الاداء الخضراء، تخطيط القوى العاممة الخضراء، التعويضات الخضراء(

اوضحت النتائج اف الصحة والاماف الاخضر كاف اكثر الممارسة الخضراء آثرا عمى الاداء البيئي و 
 .الاجتماعي

الخضراء في الاداء الاجتماعي والبيئي في  أثر ممارسات إدارة الموارد البشريةأظيرت النتائج أف 
 كاف بتقدير مرتفع. الشركة الاردنية الحديثة لخدمات الزيوت والمحروقات

( بعنوان " ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 2017دراسة )مرقة، الشرباتي، سياج، الحموري،
 في الجامعات الفمسطينية جنوب الضفة الغربية"

الى التعرؼ عمى مدى تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية لدى الجامعات  ىدفت ىذه الدراسة
 الفمسطينية جنوب الضفة الغربية.

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة، استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لأجراء دراستو، وكانت الاستبانة 
 : ىي أداة البحث لجمع البيانات والمعمومات، وخمصت الدراسة  الى ما يمي

. انو لا توجد فروؽ في مدى تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات 1
 الفمسطينية في محافظات جنوب الضفة الغربية تعزى الى متغير) الجنس، الوظيفة(.

. وجود فروؽ ظاىرة بيف متوسطات وجيات نظر العامميف  في مدى تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد 2
خضراء في الجامعات الفمسطينية في محافظات جنوب الضفة الغربية تعزى الى متغير عدد البشرية ال

 سنوات. 10-5سنوات الخبرة لصالح ذوي الخبرة 
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.وجود فروؽ ظاىرة بيف متوسطات وجيات نظر العامميف  في مدى تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد 3
نوب الضفة الغربية تعزى الى متغيرا البشرية الخضراء في الجامعات الفمسطينية في محافظات ج

 لمؤىؿ العممي، حيث كانت النتائج لصالح التوجييي.
. كما أظيرت وجود فروؽ ظاىرة بيف متوسطات وجيات نظر العامميف  في مدى تطبيؽ ممارسات 4

إدارة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات الفمسطينية في محافظات جنوب الضفة الغربية تعزى الى 
 تغير الجامعة حيث كانت النتائج لصالح جامعة القدس المفتوحة.م

وقد استفادت الباحثة مف ىذه الدراسة في التعرؼ عمى مراجع و دراسات سابقة في مجاؿ إدارة الموارد 
 البشرية الخضراء.
( بعنوان "دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطمبات 2016دراسة)الزبيدي،

 مواطنة البيئية: دراسة ميدانية في الشركة العامة لمزيوت النباتية"ال
ىدفت ىذه الدراسة الى تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيؽ متطمبات 

 المواطنة البيئية في الشركة العامة لمزيوت النباتية في العراؽ.

ـ و العامميف في الشركة العامة لمزيوت النباتية في تكوف مجتمع الدراسة مف المديريف و رؤساء الأقسا
( فردا مف أفراد مجتمع الدراسة تـ 30( فردا.أما عينة الدراسة فقد شممت )87العراؽ والبالغ عددىـ )

اختيارىـ بشكؿ عشوائي، ولمتحقؽ مف ذلؾ، قاـ الباحث باستخداـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات 
(، وتـ استخداـ المنيج الوصؼ SPSSة لمتحميؿ بواسطة برنامج )والمعمومات، وخضعت الاستبان

التحميمي. وتوصمت الدراسة الى العديد مف النتائج أبرزىا أف ىناؾ ضعفا في تبني ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء في الشركة العامة لمزيوت النباتية، كما أف ىناؾ ضعفا في ثقافة المواطنة 

ميف في الشركة العامة لمزيوت النباتية، كما أف كلب مف التوظيؼ الأخضر و أنظمة البيئية بيف العام
التعويض والتحفيز الأخضر لـ يكف ليما تأثير عمى المواطنة البيئية. وقد استفادت الباحثة مف ىذه 

 الدراسة في تحديد أىمية إدارة الموارد البشرية الخضراء. 

البنائي لمعلاقة بين الاحتراق النفسي والحكمة الشخصية  ( بعنوان "النموذج2017دراسة العتيبي)
 والسعادة النفس لدى عينة من المعممين" 

ىدفت ىذه الدراسة إلى فحص طبيعة النموذج البنائي وأثر كؿ مف الحكمة الشخصية والسعادة النفسية 
وديا في مدارس ( معمما سع562بالاحتراؽ النفسي لدى عينة مف المعمميف، تكونت عينة الدراسة مف )
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الرياض، وأظيرت نتائج الدراسة وجود علبقة سمبية بيف الاحتراؽ النفسي، وكؿ مف: الحكمة 
الشخصية، والسعادة النفسية، كما يمكف التنبؤ بمستوى الاحتراؽ النفسي مف خلبؿ ىذيف المتغيريف، 

سي منو في حالة الأبعاد وأف السعادة النفسية تسيـ في تفسير نسبة أعمى مف التغير في الاحتراؽ النف
الثلبثية لمحكمة الشخصية، كما أظيرت النتائج وجود تأثير غير مباشر لمسعادة النفسية عمى العلبقة 

 بيف الحكمة الشخصية والاحتراؽ النفسي في حالة توسطيا.

 ( بعنوان "الأداء الريادي لممنظمة وفق الإدارة الخضراء لمموارد البشرية: بحث2017دراسة )داود،
 ميداني في شركة الحفر العراقية"

ىدفت ىذه الدراسة الى تحديد دور الإدارة الخضراء لمموارد البشرية بأبعادىا المتمثمة في )التوظيؼ 
الأخضر،التدريب والتطوير الأخضر، التعويضات والمكافآت الخضراء( في الأداء الريادي لممنظمة 

 مية، المؤشر الريادي، التجديد والتحديث(.بأبعاده المتمثمة في )التخطيط، الكفاءة، الفاع
مف خلبؿ استخداـ الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وكانت الاستبانة أداة جمع البيانات والمعمومات، 

( موظفا و كانت ابرز النتائج التي تـ التوصؿ إلييا أف جميع علبقات 789تشكمت عينة الدراسة مف )
اء لمموارد البشرية والأداء الريادي لممنظمة كانت قوية وذات دلالة الارتباط بيف أبعاد الإدارة الخضر 

معنوية وكذلؾ وجود تأثير للئدارة الخضراء لمموارد البشرية في الأداء الريادي لممنظمة. وقد استفادت 
 الباحثة مف ىذه الدراسة في التعرؼ عمى مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء.

نوان "أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى إستراتيجية ( بع2017دراسة السكارنة)
 التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل"

تيػػػدؼ ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى فحػػػص أثػػػر ممارسػػػات إدارة المػػػوارد البػػػشرية الخػػػضراء عمػػػى إسػتراتيجية 
 تغيػر معػدؿ فػي شػركات الطاقػة المتجػددة فػي عمػاف.التمػايز إبػداع المػوارد البػشرية م

واعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ الأىداؼ، وتـ تصميـ أداة الاستبانة 
وتكػوف مجتمػع الدراسػة مػف كافػة العػامميف بالػشركات الػصديقة لمبيئػة والتنميػة المػستدامة لاستطلبع، 

التي تمارس الإدارة الخضراء فػي نػشاطاتيا فػي العاصػمة الأردنية عمػاف وعػددىا والطاقػة المتجددة و 
(شػػركة. أمػػا عينػػة الدراسػػة، فقػػػد تكونػػت مػػف كافػػة المػػػديريف ورؤسػػػاء الأقساـ ومػػػشرفي الإنتػػاج 78)

الطاقػػة المتجػػددة والتػػي تمػػارس الإدارة والعػػامميف بالػػشركات الػػصديقة لمبيئػػة والتنميػػة المػػستدامة و 
 (، وخمصت الدراسة الى ما يمي:165الخػضراء فػي نػشاطاتيا فػي العاصػمة الأردنية عمػاف عػددىـ)



54 
 

اولا.وجػػود أثػػر ذو دلالػػة إحػػصائية لممارسػػات إدارة المػػوارد البشرية الخضراء )التوظيؼ الأخػضر، 
خػضر، تقيػيـ الأداء الأخػضر وحفػظ الطاقػة( عمػى استراتيجية التمػايز بالػشركات التػدريب والتطػوير الأ

الػصديقة لمبيئػة والتنميػة المػستدامة والطاقػة المتجػددة س والتػػي تمػػارس الإدارة الخػػضراء فػػي نػػشاطاتيا 
 فػػي العاصػػمة الأردنية عمػػاف.

لػػة إحػػصائية للئبػػداع) رأس المػػاؿ البػػشري والتقػػدـ التكنولػػوجي( ثانيا.وكػػذلؾ وجػػود دور معػػدؿ ذو دلا
عمػػى العلبقػػة بػػيف ممارسػات إدارة المػوارد البػشرية الخػضراء واستراتيجية التمػايز بالػشركات الػصديقة 

ػي نػشاطاتيا فػي العاصػمة لمبيئػة والتنميػة المػستدامة والطاقػة المتجػددة والتػي تمػارس الإدارة الخػضراء ف
 الأردنية عماف. 

 الدراسات الاجنبية .2.4.2

 ( بعنوان Yusoff,2020دراسة)

Linking Green Human Resource Management Practices to 
Environmental Performance in Hotel Industry 

ؼ والاختيار الأخضر ، دراسة العلبقة بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيىدفت إلى 
الأداء في  التدريب والتطوير ، وتقييـ الأداء الأخضر ، والتعويضات الخضراء( والبيئية الأخضر

المدراء / التنفيذيوف في  (HRصناعة الفنادؽ الماليزية. تـ توزيع الاستبيانات عمى الموارد البشرية )
وبالاعتماد عمى المنيج الوصفي  فندؽ. 206 وتكونت العينة مفنجوـ في ماليزيا.  5و  4و  3فنادؽ 

والتعويض  كشفت الدراسة أف التوظيؼ والاختيار الأخضر ، والتدريب والتطوير الأخضر ، التحميمي،
لـ يكف لتقييـ الأداء الأخضر علبقة ميمة مع  الأخضر لو علبقة ذات مغزى مع الأداء البيئي ، بينما

ؽ ليس فقط مف خلبؿ إبراز أىمية ممارسات إدارة الموارد تمد نتائجنا البحث الساب الأداء البيئي.
يقود الأداء البيئي ولكف يشير أيضًا إلى كيفية ممارسة كؿ بُعد مف أبعاد إدارة  البشرية الخضراء في

العلبقة  يعزز أو يمنع الأداء البيئي. ىذا ىو أوؿ بحث تجريبي يحقؽ الموارد البشرية الخضراء أيضًا
 البشرية الخضراء والأداء البيئي في أدبيات صناعة الفنادؽ. بيف إدارة الموارد

‌
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  بعنوان (Bombiak,2019دراسة)

GREEN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT- THE LATEST TREND OR 
STRATEGIC 

التنمية المستدامة  اليدؼ مف الدراسة ىو تقييـ تأثير ممارسات الموارد البشرية المؤيدة لمبيئة عمى
وطريقة المسح التشخيصي التي تنطوي  لباحثت الدراسة بناء عمى استفسار مف الممنظمات. أجري

تـ ، متوسطة وكبيرة بولندية شركة 300مف  ةعشوائي عينةـ إجراء المسح عمى ، عمى مسح الاستبياف
 .استيدؼ المسح الأفراد المسؤوليف عف سياسة الموارد البشرية‌وأختيارىا بشكؿ طبقي، 

تمثؿ حماية البيئة تحديا كبيرا لمشركات المعاصرة التي تواجو  التالية: لنتيجة ا توصمت الدراسة الى
 التوازف بيف التوسع الاقتصادي والإجراءات الصديقة لمبيئة. كما يتضح مف البحث، الحاجة إلى إيجاد

 HRMىو مجاؿ جديد لمبحث في  GHRMدعمًا حيويًا لتنفيذ الاستراتيجية الخضراء.  GHRMيقدـ 
حو تطوير ثقافة تنظيمية صديقة لمبيئة واتجاىات الموظفيف. تؤكد مراجعة أدبيات العالـ موجو ن

ليا تأثير  GHRMالمضطمع بيا في مجاؿ  والدراسات التجريبية فرضية أف الإجراءات المؤيدة لمبيئة
يس ل GHRMرداً عمى السؤاؿ المطروح في عنواف الدراسة ، يمكف القوؿ أف  عمى التنمية المستدامة.
أيضا ضرورة استراتيجية في سياؽ زيادة في الوعي الاجتماعي فيما يتعمؽ  فقط اتجاىًا جديدًا ولكف

رأس الماؿ البشري  -مورد فريد  في تطوير GHRMمتطمبات حماية البيئة. يساىـ تنفيذ  بالبيئة
ىو  GHRM كفاءة. لذلؾ ، قد نستنتج أف والذي يتميز بحساسية بيئية فوؽ المتوسط  -"الأخضر" 

 ميزة تنافسية لممنظمات.ر الأساس لتطوير مستم

 ( بعنوان Roscoe & Subramanian & Jabbour & Chong,2018دراسة)

Green human resource management and the enablers of green 
organisational culture: Enhancing a firm's environmental 
performance  for sustainable development  

تمكيف ثقافة تنظيمية خضراء أو كيؼ  GHRMكيؼ يمكف لمبادرات  التفسيرىدفت ىذه الدراسة إلى 
الثقافة  التمكيف الأخضرو عمى الأداء البيئي والتنمية المستدامة لمشركة.  التأثير يمكف ليذه الثقافة

في  موظؼ 204 مكونة مف شامؿ لعينةاستخدـ اسموب المسح الالتنظيمية والأداء البيئي لمشركة. 
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أف ممارسات  إلىالنتائج  توصمتوأعتمد عمى المنيج الوصفي التحميمي في شركات التصنيع الصينية. 
إدارة الموارد البشرية البيئية بما في ذلؾ التوظيؼ والتدريب والتقييـ والتحفيز يدعـ تطوير عناصر 

الرئيسية لمثقافة التنظيمية الخضراء تشمؿ  كيفقترح عوامؿ التموتية الخضراء. التمكيف لمثقافة التنظيم
نظرية إدارة الموارد ويدعـ التركيز ومصداقية الرسالة ومشاركة الأقراف وتمكيف الموظفيف.  القيادة

موضحا أف العوامؿ التمكينية لمثقافة التنظيمية  البشرية مف حيث الأصالة وفائدة البحث مف قبؿ
يتـ تزويدىـ  مدراءوأف الوالأداء البيئي.  GHRMة بيف ممارسات العلبق الخضراء تتوسط بشكؿ إيجابي

 ثقافة تنظيمية لمموظفيف ذوي الوعي البيئي.  اللبزمة لتمكيف GHRMبفيـ مفصؿ لممارسات 
 ( بعنوان(Mishra,2017 دراسة

Green human resource management - A framework for sustainable 
organizational development in an emerging economy 

تـ ، الاقتصادات الناشئة مثؿ اليند ىذه الدراسة إلى استكشاؼ إدارة الموارد البشرية الخضراء فيىدفت 
. أجريت البحوث الأرشيفية في المرحمة مرحمتيفتـ إجراء البحث في  حيث متعدد الطرؽ منيجاستخداـ 

تـ إجراء مراجعة  الثانية. في المرحمة الأولىحمة المر  الأولى ، واستخدمت تقنية دراسة الحالة في
أنشطة الموارد البشرية الخضراء وصمتيا بالتنمية التنظيمية  موسعة للؤدبيات لجمع رؤى حوؿ السائدة

 التي ، تـ جمع البيانات مف منظمات التصنيع لتحميؿ حالة الأنشطة الثانية المرحمةأما في المستدامة. 
 تصنيع. كانت ىذه المنظمات مف ست منظمات تكونت عينة الدراسة لى.في المرحمة الأو  اتـ تحديدى

 ستفادة مفأف ىناؾ مجالًا آخر للب تشير النتائج ،تعمؿ في صناعة الدىانات والسيارات والالكترونيات
 لسموؾ في المنظمات. تكشؼ تحميلبتا في تشجيع البيئة GHRMالإمكانات الكاممة لممارسات 

بيف الأقساـ حاسمة لتسييؿ السموكيات الخضراء  الإدارة العميا والتعمـ المتبادؿ البيانات أيضًا عف دعـ
 بيف الموظفيف.

 ( بعنوان(Aualrajah&H.H.D.N.B.Opatha Anton,2015دراسة
Green Human Recourse Management Practices: A Review" 

مارسات قسـ الموارد البشرية . التوفيؽ والدمج بيف وظائؼ وم1ىدفت ىذه الدراسة الى عدت اىداؼ 
. بالإضافة الى الوصوؿ لمفيـ 2في المؤسسة مع الإدارة البيئية وذلؾ لتطوير الأداء البيئي لممؤسسة، 

. رفع 3الكافي حوؿ الإجراءات الممكف تطبيقيا في المؤسسة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية الخضراء، 
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ي لدييا بطرؽ تجعميا أكثر استدامة مما كانت عميو إمكانية المؤسسة في مجاؿ تطوير الأداء البيئ
 سابقا.

وأكدت نتائج الدراسة عمى أف الإجراءات المقدمة والمقترحة فييا تشكؿ أدوات قوية لمقياـ بالعمميات  
والوظائؼ داخؿ المؤسسة بشكؿ يحافظ عمى البيئة بالإضافة الى إمكانية تعديؿ السموكيات والخبرات 

ى مع الإجراءات المنوي تطبيقيا عمى المؤسسة لمحفاظ عمى البيئة بالشكؿ البيئية بشكؿ يتماش
 الصحيح. وقد استفادت الباحثة مف ىذه الدراسة في تحديد وظائؼ إدارة الموارد البشرية الخضراء.

  بعنوان (Opatha1 & A. Anton Arulrajah 2014 ) دراسة

  "Green Human Resource Management: Simplified General Reflections 

ىدفت ىذه الدراسة الى تقديـ أفكار عامة ومبسطة فيما يتعمؽ بإدارة الموارد البشرية الخضراء مف اجؿ 
 تكويف فيـ أساسي عف إدارة الموارد البشرية الخضراء.

 تـ استخداـ  المنيج الأرشيفي)الأسموب النظري(، وخمصت الدراسة الى عدت نتائج :
يؼ أف تدعـ الإدارة البيئية الفعالة مف خلبؿ ضماف أف الموظفيف الجدد بإمكاف عمميات التوظ .1

 قد فيموا الثقافة البيئية لممنظمة ومساىمتيا في البيئة،
وجود العديد مف الثغرات التي يجب ممؤىا والعمؿ عمييا مف اجؿ احتراـ إدارة الموارد البشرية  .2

 الخضراء، 
ثراء ال .3  معرفة عف إدارة الموارد البشرية الخضراء.بالإضافة الى الحاجة الى تعزيز وا 
وتوصمت الى وجود العديد مف التحديات التي سوؼ تواجو الباحثيف في تصور و تفعيؿ  .4

التراكيب المختمفة في مجاؿ إدارة الموارد البشرية كأدوات صحية و موثوقة لتطوير إدارة 
 الموارد البشرية.

 قواعد العشرة لمديري الإدارة الخضراء في المؤسسة.استفادت الباحثة مف ىذه الدراسة في تحديد ال
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 بعنوان: 2014(Christineدراسة)
The effect of effective organizational communication on the employee's 

attitude, happiness and job satisfaction 
 ظيفيتأثير التواصؿ التنظيمي الفعاؿ عمى موقؼ الموظؼ والسعادة والرضا الو 

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى تأثير التواصؿ التنظيمي الفعاؿ عمى موقؼ الموظؼ والسعادة 
والرضا الوظيفي وقد أجريت ىذه الدراسة عمى عينة مف موظفيف قسـ خدمات التسجيؿ في جامعة يوتا 

المنيج الوصفي  الجنوبية وتـ الحصوؿ عمى النتائج مف خلبؿ أداة الدراسة الاستبانة وبالاعتماد عؿ
التحميمي تـ التوصؿ إلى أف أغمبية الموظفيف راضيف عف عمميـ وسعداء، وأثبتت أف التواصؿ 
التنظيمي الفعاؿ ثنائي الاتجاه بيف الموظفيف والمشرفيف والإدارة يحسف الموقؼ والسعادة مما يؤثر 

 الرضا الوظيفي لمعامميف في الجامعة.

 بعنوان:Dr.DouglasRenwick (2008) دراسة 
    "Green HRM: A review, process model, and research agenda"  

ىدفت ىذه الدراسة الى الإشارة إلى أعماؿ ميمة حوؿ أبحاث إدارة الموارد البشرية الخضراء، دمج 
دارة الموارد البشرية،  وتجميعيا وذلؾ لتحديد الفجوات،  والقضايا،  وتوسيع نطاؽ  الإدارة البيئية وا 

لبحث. مف خمؿ الاعتماد عمى المنيج الأرشيفي وتـ اعتماد ىذه الطريقة لأنيا تمكف مف ىيكمة ا
عممية التحميؿ شممت تصنيؼ منشورات مف آخر .البحوث وبناء موثوؽ لقاعدة المعرفة في ىذا المجاؿ

سة (،  ذات علبقة بموضوع الدراسة. وقد استفادت الباحثة مف ىذه الدرا2008حتى  1988سنة ) 20
في التعرؼ عمى مفيوـ إدارة الموارد البشرية الخضراء. وقد استفادت الباحثة مف ىذه الدراسة في 

 التعرؼ عمى وظائؼ إدارة الموارد البشرية الخضراء.
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 ( بعنوان:Judeh)( )2007دراسة 

Emotional Intelligence and its Relationship with Happiness and 
SelfConfidence  االنفعالي وعالقتو بالسعادة والثقة بالنفسالذكاء 

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مستويات الذكاء الانفعالي والثقة بالنفس لدى طمبة جامعة 
الاقصى، والتعرؼ عمى العلبقة بيف الذكاء الانفعالي والسعادة والثقة بالنفس، ومعرفة الفروؽ بيف 

ة والثقة بالنفس، والتي يمكف أف تعزى إلى النوع )ذكر، أنثى(، متوسطات أفراد العينة في الذكاء والسعاد
( طالبا وطالبة، اعتمدت الباحثة عمى المنيج الوصفي 231اجريت الدراسة عمى عينة مكونة مف)

التحميمي، وتوصمت إلى وجود علبقة ارتباط موجبة بيف الذكاء الانفعالي، وكؿ مف السعادة والثقة 
دـ وجود فروؽ بيف متوسطات دراجات أفراد العينة في الدرجة الكمية بالنفس، كذلؾ توصمت إلى ع

 لمذكاء الانفعالي، والسعادة، والثقة بالنفس تعزى لمتغير النوع.

 التعميق عمى الدراسات السابقة .2.5

مف الدراسات السابقة، حيث انيا صممت، وأجريت في بيئات مختمفة، قدمت ىذه الدراسة عرضا لػعدد 
 وأزماف مختمفة، وقد لاحظت الباحثة في عرض الدراسات السابقة الآتي:

 من حيث المنيج العممي:

 استخدمت اغمب الدراسات المنيج الوصفي كمنيج عممي لمدراسة.

 عمى صعيد اليدف:

حددىا مجاؿ الدراسة، وموضوعيا، والمتغيرات، والمنيج  ىدفت الدراسات السابقة إلى مجموعة أىداؼ
العممي الذي اتبعتو بالإضافة إلى الأسئمة والفرضيات التي تناولتيا، فكاف مف أىـ أىداؼ ىذه 
الدراسات، التعرؼ عمى واقع إدارة الموارد البشرية الخضراء وعلبقتيا ب )التطور البيئي،وأداء 

بداع الموظؼ، والأد اء الريادي، والأداء الاجتماعي والبيئي(  بالإضافة إلى الدراسات التي العامميف، وا 
ىدفت إلى التعرؼ عمى واقع السعادة في العمؿ وعلبقتو ب )الذكاء الانفعالي، والتواصؿ التنظيمي ، 

 والرضا الوظيفي، والحكمة الشخصية، والاحتراؽ النفسي (.
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 لسابقة كاف كما يمي:عمى مستوى النتائج، أبرز ما خرجت بو الدراسات ا

أف جميع علبقات الارتباط بيف أبعاد الإدارة الخضراء لمموارد البشرية والأداء الريادي لممنظمات  .1
كانت قوية وذات دلالة معنوية و كذلؾ وجود تأثير للئدارة الخضراء لمموارد البشرية في الأداء 

 الريادي لممنظمات.
اف اكثر الممارسة الخضراء آثرا عمى الاداء البيئي اوضحت النتائج اف الصحة والاماف الاخضر ك .2

 و الاجتماعي.
وجود علبقة ارتباط موجبة بيف الذكاء الانفعالي، وكؿ مف السعادة والثقة بالنفس، كذلؾ توصمت  .3

إلى عدـ وجود فروؽ بيف متوسطات دراجات أفراد العينة في الدرجة الكمية لمذكاء الانفعالي، 
 تعزى لمتغير النوع. والسعادة، والثقة بالنفس

التواصؿ التنظيمي الفعاؿ ثنائي الاتجاه بيف الموظفيف والمشرفيف والإدارة يحسف الموقؼ والسعادة  .4
 مما يؤثر الرضا الوظيفي لمعامميف في الجامعة.

أظيرت النتائج وجود تأثير غير مباشر لمسعادة النفسية عمى العلبقة بيف الحكمة الشخصية  .5
 حالة توسطيا. والاحتراؽ النفسي في

 الاستفادة من الدراسات السابقة:

  تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في اختيار منيج الدراسة والأساليب الإحصائية المتبعة في
 .ىذه الدراسات،والكيفية التي تـ تفييا تحميلب لبيانات في ىذه الدراسات

 دراسة.تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في عرض الإطار النظري لم 
 .تـ الاستفادةمف الدراسات السابقة في تصميـ الاستبانة 
  الوقوؼ الى ما توصؿ إليو الباحثوف والانطلبؽ مف حيث انتيوا لمخروج بنتائج لتعميميا عمى

 متخذي القرار.
 .التعرؼ عمى الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ 
 .تـ الاستفادة مف النتائج والتوصيات ليذه الدراسات 
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 يز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة:ما يم

تتفؽ ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة في كونيا تناولت موضوع إدارة المورد البشري الأخضر 
 وموضوع السعادة في العمؿ، ولكف ما يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة ما يمي:

 عمؿ.جمعت بيف موضوع إدارة المورد البشري الأخضر والسعادة في ال 
  تعتبر ىذه الدراسة ىي الاولى )حسب عمـ الباحث( في فمسطيف مف حيث ىدفيا الخاص

: دراسة بالتعرؼ عمى واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات الفمسطينية 
 في الجامعات الفمسطينيةتطبيقية 

  التصميـ الأخضر، تميزت ىذه الدراسة مف خلبؿ متغيراتيا المستقمة والخاصة )التحميؿ و
التخطيط الأخضر، الاختيار الأخضر، تقييـ الأداء الاخضر،  التدريب الاخضر، التعويضات 
الاخضر، العلبقات العمالية الخضراء، حفظ الطاقة، ادارة الاداء الخضراء(ومتغيراتيا التابعة 

 تحقيؽ الغاية( المتعمقة)تعزيز الصحة النفسية والجسدية، توطيد العلبقات، تحقيؽ الإمكانيات،
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 الثالثالفصل 

 إجراءات الدراسة

 المقدمة .3.1

يتضمف ىذا الفصؿ المنيج المتبع في ىذه الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة، وأدوات الدراسة، صدؽ اداة 
 الدراسة وثباتياوالمعالجات الاحصائية المستخدمة، خطوات الدراسة.

 منيج الدراسة .3.2

الوصفي الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة في  الاستكشافي راسة المنيجاعتمدت الباحثة في ىذه الد
الوقت الحاضر وكما ىي في الواقع، وىو المنيج المناسب والأفضؿ لمثؿ ىذه 

، وذلؾ للئجابة عمى أسئمة الدراسة باعتباره طريقة في البحث عف الحاضر (2017)القواسمة،الدراسات
 في الواقع وصفاً دقيقاً .  ووصؼ الظاىرة المراد دراستيا كما توجد

إف الباحثة مف خلبؿ ىذا المنيج تتناوؿ دراسة أحداث وظواىر وممارسات قائمة ومتاحة لمدراسة 
وقياسيا كما ىي، وذلؾ للئجابة عف تساؤلات محددة سمفاً بدقة تتعمؽ بالظواىر الحالية، حيث تستطيع 

 عممي وموضوعي.الباحثة أف تتفاعؿ معيا عف طريؽ وصفيا وتحميميا بشكؿ 
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 مجتمع الدراسة: .3.3

( جامعة 11تكوف مجتمع الدراسة مف موظفي  الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية والبالغ عددىا )
وىي جامعة النجاح الوطنية، وجامعة بيرزيت، وجامعة الخميؿ، وجامعة القدس، وجامعة بوليتكنؾ 

سطيف التقنية، جامعة الاستقلبؿ، جامعة فمسطيف، الجامعة الأمريكية، جامعة بيت لحـ، جامعة فم
 فمسطيف الأىمية، وجامعة القدس المفتوحة.

 عينة الدراسة: .3.4

( جامعات في الضفة الغربية )جامعة 5تكونت مف ) عشوائية بسيطةقامت الباحثة باستخداـ عينة 
ثـ بعد  الخميؿ، جامعة بوليتكنؾ فمسطيف، جامعة بيت لحـ، جامعة فمسطيف الأىمية، جامعة القدس(

مف خلبؿ  (saunders,2009) (self - selectionالإختيار الذاتي )عينة اعتمدت عمى ذلؾ 
التواصؿ مع الشؤوف الأكاديمية في كؿ جامعة والطمب منيـ توزيع الاستبانة الالكترونية عمى العامميف 

( 1.3الجدوؿ )( ردا. و 76فييا، مع مراعاة حؽ المشاركيف في الرد أو عدـ الرد حصمت الباحثة عؿ )
 يوضح خصائص عينة الدراسة: 

 ( عينة الدراسة1.3جدول )

 المجموع النسبة المئوية العدد المتغير
 الجنس

 %64.5 49 ذكر
76 

 %35.5 27 أنثى
 العمر

 %2.7 2 25أقل من 

75 

26-30 5 6.7% 
31-35 9 12% 
36-40 18 24% 
41-45 11 14.6% 

 %40 30 45أكبر من 
 العممي المؤىل
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 %5.3 4 دبموم فما دون

76 
 %11.8 9 بكالوريوس
 %36.8 28 ماجستير
 %46.1 35 دكتوراة

 سنوات الخبرة
 %7.9 6 سنوات 5أقل من 

76 
 %30.3 23 10أقل من -5
 %26.3 20 15أقل من -10
 %35.5 27 سنة فأكثر 15

 الوصف الوظيفي
 %10.5 8 مدير دائرة إدارية

76 
 %9.2 7 رة أكاديميةرئيس دائ

 %18.4 14 موظف إداري / كادر إداري
 %56.6 43 موظف أكاديمي / كادر أكاديمي
 %5.3 4 موظف خدمات صحية عامة

 الجامعة
 %17.3 13 جامعة الخميل

75 
 %25.3 19 جامعة بوليتكنك فمسطين

 %14.7 11 جامعة بيت لحم
 %25.3 19 جامعة القدس
 %17.3 13 ىميةجامعة فمسطين الأ

% مف الإناث( وكانت 35.5% مف الذكور و 64.5يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف عينة الدراسة كانت)
%( وأقؿ نسبة كانت 40عاـ أعمى نسبة مف الموظفيف بالنسبة لمعمر حيث بمغت ) 45فئة أكبر مف 

أعمى نسبة لحممة  %(، وتبعاً لممؤىؿ العممي كانت2.7عاـ حيث بمغت ) 25لمذيف أعمارىـ أقؿ مف 
%( وكاف الموظفيف مف سنوات الخبرة 5.3%( وأقؿ نسبة لمدبموـ فأقؿ )46.1الدكتوراة حيث بمغت )

%( وتبعاً لموصؼ الوظيفي كاف الموظفيف الأكاديمييف 35.5سنة فأكثر بأعمى نسبة بمغت ) 15
 %(.56.6بأعمى نسبة بمغت )
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 أداة الدراسة .3.5

راسة للئجابة عمى أسئمة الدراسة، تـ تطوير استبانة الكترونية في مف أجؿ جمع البيانات مف عينة الد
ضوء الأدب النظري حوؿ واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات الفمسطينية في 

 الضفة الغربية، تكونت مف قسميف: 
المؤىؿ العممي، القسـ الأوؿ: عف البيانات والمتغيرات الديموغرافية لممستجيبيف )الجنس، العمر، 

 سنوات الخبرة، الوصؼ الوظيفي، الجامعة(
القسـ الثاني: عف واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات الفمسطينية، ومقسـ إلى 

 خمسة محاور ىي:
  المحور الأوؿ: احتوى عمى فقرات تقيس السؤاؿ الأوؿ عف مدى سعادة المورد البشري الأخضر

مسطينية، مف خلبؿ فقرات تقيس أربعة أبعاد )ترسيخ الغاية، تعزيز الصحة، في الجامعات الف
 توطيد العلبقات، تحرير القدرات الكامنة (.

  المحور الثاني: احتوى عمى فقرات تقيس السؤاؿ الثاني عف مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية في
 الجامعة بالممارسات الخضراء.

 تقيس السؤاؿ الثالث عف مدى التزاـ الموارد البشرية في  المحور الثالث: احتوى عمى فقرات
 الجامعة بالممارسات الخضراء.

  المحور الرابع: احتوى عمى فقرات تقيس السؤاؿ الرابع عف متطمبات بناء وعي وتمكيف الموارد
 البشرية في الجامعة.

 دة المورد المحور الخامس: احتوى عمى فقرات تقيس السؤاؿ الخامس عف متطمبات تحقيؽ سعا
 البشري الأخضر في الجامعة.

 خطوات بناء الاستبانة .3.6

واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات قامت الباحثة بإعداد اداة الدراسة لمعرفة "
 " واتبعت الباحثة الخطوات التالية لبناء الاستبانة:الفمسطينية في الضفة الغربية

ذات الصمة بموضوع الاستبانة، والاستفادة منيا في بناء الاستبانة الاطلبع عمى الدراسات السابقة  .1
 وصياغة فقراتيا .
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 تحديد المجالات الرئيسة التي شممتيا الاستبانة.  .2
 تصميـ الاستبانة بصورتيا الأولية.  .3
 مراجعة وتنقيح الاستبانة مف قبؿ المشرؼ. .4
 س مف الجامعات الفمسطينية.( مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدري7تـ عرض الاستبانة عمى ) .5
بعد الأخذ بآراء المحكميف تـ تعديؿ بعض فقرات الاستبانة مف حيث الحذؼ أو الاضافة  .6

 ( فقرة.70والتعديؿ، لتستقر الاستبانة في صورتيا النيائية عمى )

 صدق أداة الدراسة: .3.7

 الصدق الخارجي: .3.7.1

ف مف ذوي الاختصاص تـ التحقؽ مف صدؽ أداة الدراسة بعرضيا عمى مجموعة مف المحكمي
 (، والذيف أبدوا بعض الملبحظات حوليا، وبناءً عميو تـ إخراج الاستبانة بشكميا الحالي.1الممحؽ رقـ )

 الصدق الداخمي: .3.7.2

تـ التأكد مف صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في 
ب معامؿ الارتباط بيف درجات كؿ بعد مف أبعاد الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية، باحتسا

 (.2.3المقياس مع الدرجة الكمية لممقياس، وذلؾ كما ىو واضح في الجدوؿ )

( لمصفوفة ارتباط فقرات أداة الدراسة Person correlation(:  نتائج معامل الارتباط بيرسون )2.3جدول رقم )
 مع الدرجة الكمية للأداة.

 الدلالة الإحصائية قيمة )ر( الرقم لة الإحصائيةالدلا  قيمة )ر( الرقم

1.  0.573** 0.000 38.  0.586** 0.000 
2.  0.591** 0.000 39.  0.580** 0.000 
3.  0.497** 0.000 40.  0.533** 0.000 
4.  0.583** 0.000 41.  0.686** 0.000 
5.  0.617** 0.000 42.  0.442** 0.000 
6.  0.634** 0.000 43.  0.615** 0.000 
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7.  0.719** 0.000 44.  0.521** 0.000 
8.  0.706** 0.000 45.  0.553** 0.000 
9.  0.710** 0.000 46.  0.332** 0.003 
10.  0.571** 0.000 47.  0.558** 0.000 
11.  0.714** 0.000 48.  0.396** 0.000 
12.  0.709** 0.000 49.  0.457** 0.000 
13.  0.687** 0.000 50.  0.609** 0.000 
14.  0.585** 0.000 51.  0.636** 0.000 
15.  0.626** 0.000 52.  0.550** 0.000 
16.  0.746** 0.000 53.  0.403** 0.000 
17.  0.567** 0.000 54.  0.709** 0.000 
18.  0.751** 0.000 55.  0.625** 0.000 
19.  0.733** 0.000 56.  0.702** 0.000 
20.  0.705** 0.000 57.  0.642** 0.000 
21.  0.661** 0.000 58.  0.578** 0.000 
22.  0.670** 0.000 59.  0.592** 0.000 
23.  0.677** 0.000 60.  0.620** 0.000 
24.  0.759** 0.000 61.  0.687** 0.000 
25.  0.618** 0.000 62.  0.649** 0.000 
26.  0.653** 0.000 63.  0.631** 0.000 
27.  0.722** 0.000 64.  0.689** 0.000 
28.  0.644** 0.000 65.  0.631** 0.000 
29.  0.740** 0.000 66.  0.638** 0.000 
30.  0.465** 0.000 67.  0.562** 0.000 
31.  0.575** 0.000 68.  0.562** 0.000 
32.  0.622** 0.000 69.  0.584** 0.000 
33.  0.456** 0.000 70.  0.584** 0.000 
34.  0.554** 0.000 71.  0.657** 0.000 
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35.  0.492** 0.000 72.  0.710** 0.000 
36.  0.612** 0.000 73.  0.702** 0.000 
37.  0.434** 0.000 74.  0.674** 0.000 

تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ السابؽ إلى أف جميع قيـ مصفوفة ارتباط فقرات أداة 
(، مما يشير إلى 0.759-0.332ة مع الدرجة الكمية للؤداة دالة إحصائياً، وقد تراوحت بيف )الدراس

قوة الاتساؽ الداخمي لفقرات الأداة وأنيا تشترؾ معا في قياس واقع إدارة المورد البشري الأخضر 
مؿ صدؽ وسعادتو في الجامعات الفمسطينية في جنوب الضفة الغربية، وبذلؾ فإف المقياس يتمتع بمعا

 عاؿٍ.

 ثبات أداة الدراسة: .3.8

قامت الباحثة بتطبيؽ الاستبانة عمى عينة الدراسة، وبعد تطبيؽ ىذا المقياس قامت الباحثة بحساب 
 (.3.3الثبات مف خلبؿ احتساب معامؿ الثبات كرونباخ ألفا، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ )

 الدراسة (  نتائج معامل كرونباخ ألفا لثبات أداة3.3جدول رقم )

 قيمة ألفا عدد الفقرات عدد الحالات المقياس
المحور الأوؿ: مدى سعادة المورد البشري 

 الأخضر في الجامعات الفمسطينية 
76 29 0.970 

المحور الثاني: مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية 
 في الجامعة بالممارسات الخضراء

76 11 0.948 

رد البشرية في المحور الثالث: مدى التزاـ الموا
 الجامعة بالممارسات الخضراء

76 13 0.924 

المحور الرابع : متطمبات بناء وعي وتمكيف 
 الموارد البشرية

76 3 0.858 

المحور الخامس: متطمبات تحقيؽ سعادة 
 المورد البشري الأخضر

76 16 0.971 

 0.976 69 76 الدرجة الكمية

أف قيمة ثبات أداة الدراسة مدى سعادة المورد  تشير المعطيات الواردة في الجدوؿ السابؽ
%( والثبات مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية في 97البشري الأخضر في الجامعات الفمسطينية بمغ )

%( والثبات مدى التزاـ الموارد البشرية في الجامعة 94.8الجامعة بالممارسات الخضراء بمغ )
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ات لمتطمبات بناء وعي وتمكيف الموارد البشرية بمغ ( والثب92.4بالممارسات الخضراء بمغت )
%( وعند الدرجة 97.1%( والثبات لمتطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر بمغ )85.8)

%(، وبذلؾ تتمتع الاستبانة بدرجة عالية مف الثبات وقابمة لاعتمادىا لتحقيؽ 97.6الكمية بمغت)
 .أىداؼ الدراسة

 مفتاح سمم الاجابات: .3.9

اسػػتخدـ مقيػػاس ليكػػرت الخماسػػي وىػػو أسػػموب لقيػػاس السػػموكيات ويسػػتعمؿ فػػي الاسػػتبيانات تػػـ 
وبخاصة في مجاؿ الإحصاء، ويعتمد المقياس عمى ردود تدؿ عمى واقع إدارة المػورد البشػري الأخضػر 

 وسعادتو في الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية، بناء عمى المتوسطات الحسابية:

 يجات ليكرت(: تدر 4.3جدول)

 القيمة الترتيبية الاستجابة الرقم
 5 موافق بشدة 1
 4 موافق 2
 3 لا أدري 3
 2 غير موافق 4
 1 غير موافق بشدة 5

يوضح الجدوؿ رتب الاستجابة في استبانة واقع إدارة المورد البشري الأخضروسعادتو في الجامعات 
سابي للئجابات يقع في قيمة أعمى مف متوسط الفمسطينية في الضفة الغربية فإذا كاف المتوسط الح

ذا كاف 4.3رتب الإجابات في جدوؿ) ( فيذا يعني أف الاستجابة تقع في منطقة الموافقة )القبوؿ( وا 
ذا  المتوسط الحسابي يقع في قيمة أقؿ مف متوسط الإجابات فإنو في منطقة غير القبوؿ )الرفض(، وا 

المتوسطة بيف القبوؿ والرفض )لا أدري(، ولزيادة  كاف عمى المتوسط الحسابي فيو في المنطقة
 التوضيح: عند حساب المتوسط الحسابي لمقيـ الترتيبية في الجدوؿ أعلبه بالمعادلة التالية:

 وىو المتوسط الحسابي لمقيـ الترتيبية للئجابات. 3=5÷15=1+2+3+4+5
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 (: مفتاح سمم الاجابات5.3جدول)

 الدلالة المتوسط الحسابي
 منخفض جداً  1.00-1.79
 منخفض 1.80-2.59
 متوسط 2.60-3.39
 مرتفع 3.40-4.19
 مرتفع جداً  4.20-5.00
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 الرابعالفصل 

 تحميل نتائج الدراسة

 يتناول ىذا الفصل تحميل أسئمة والاختبارات الإحصائية المستخدمة. 

صحة، ترسيخ الغاية، توطيد السؤال الأول: ما مدى سعادة المورد البشري الأخضر)تعزيز ال .4.1
 في الضفة الغربية ؟ -العلاقات،تحقيق إمكانات( في الجامعات الفمسطينية

للئجابة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ 
دالعلبقات، تحقيؽ لمدى سعادة المورد البشري الأخضر)تعزيز الصحة،ترسيخ الغاية، توطيtواختبار 

الإمكانات( في الجامعات الفمسطينية مرتبة حسب الأىمية، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ 
(1.4) 

لمدى سعادة المورد البشري الأخضر t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 1.4جدول )
 ت، تحقيق الإمكانات( في الجامعات الفمسطينية، مرتبة حسب الأىمية)تعزيزالصحة، ترسيخ الغاية، توطيدالعلاقا

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

مدى توطيد الجامعة  لمعلبقات بيف الموارد البشرية  3
 فييا

 مرتفعة 0.000 10.433 22.4% 0.932 4.153

 مرتفعة 0.000 8.901 %23.0 0.952 4.140دى ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( م 1
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 لدى الموارد البشرية فييا

مدى تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية  4
 فييا

 مرتفعة 0.000 10.790 25.7% 1.032 4.018

مدى تعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية فييا  2
 جسدية، النفسية()ال

 مرتفعة 0.000 8.593 24.7% 0.991 4.011

الدرجة الكمية لسعادة المورد البشري الأخضر في 
 الجامعات 

 مرتفعة 0.000 10.85 21.4% 0.873 4.087

( أف مدى سعادة المورد البشري الأخضر)تعزيزالصحة، ترسيخ الغاية، 1.4يتضح مف الجدوؿ )
ات( في الجامعات الفمسطينية كانت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي توطيدالعلبقات، تحقيؽ الإمكان

%( وىي 21.4( وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة الكمية )0.873( وانحراؼ معياري )4.087)
تجابات المبحوثيف، وقد بمغت ( مما يشير إلى اختلبؼ اس0.05دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

( مما يشير إلى أف استجابات 0.05اً عند مستوى الدلالة )( وىي دالة إحصائي10.85) tقيمة
 المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.

وأف أىـ مظاىر سعادة المورد البشري الأخضر في الجامعات الفمسطينية كانت توطيد الجامعة 
، وىذا ما (0.932( وانحراؼ معياري )4.153لمعلبقات بيف الموارد البشرية فييا بمتوسط حسابي )

يوليو مف أىمية لمعلبقات وبطبيعة ما تفسره الباحثة بغنى المجتمع الفمسطيني برأس الماؿ الاجتماعي 
يمييا ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( لدى الموارد البشرية فييا بمتوسط  ،بيف أفراده
لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا ( ثـ تحرير الجامعة 0.952( وانحراؼ معياري )4.140حسابي )

( وفي المرتبة الأخيرة كانت تعزيز الجامعة 1.032( وانحراؼ معياري )4.018بمتوسط حسابي )
( وانحراؼ معياري 4.011لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية والنفسية( بمتوسط حسابي )

(0.991). 
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 قيم العميا( لدى الموارد البشرية فييا:مدى ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداف والأولًا: 

لمدى ترسيخ الجامعة لمغاية  t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 2.4جدول )
 )الأىداف والقيم العميا( لدى الموارد البشرية فييا، مرتبة حسب الأىمية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 اريالمعي

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

 مرتفعة جداً  0.000 11.294 %24.2 1.06 4.37 صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة. 1

تجمع الجامعة بيف أىدافيا، و قيميا، و تاريخيا،  8
 لوضع رسالة محكمة ومميمة.

 مرتفعة جداً  0.000 9.932 26.6% 1.14 4.30

الجامعة إسيامات الأفراد بالأىداؼ والقيـ العميا  تربط 2
 لمجامعة.

 مرتفعة جداً  0.000 9.749 26.1% 1.11 4.24

تتبنى الجامعة ثقافة الإيثار مع الموارد البشرية  5
 بالجامعة. 

 مرتفعة 0.000 8.006 28.8% 1.17 4.08

تتبنى الجامعة ثقافة التعاطؼ مع الموارد البشرية  7
 بالجامعة.

 مرتفعة 0.000 8.006 28.8% 1.17 4.08

تتبنى الجامعة ثقافة تحفيز التفاعؿ مع الآخريف مع  6
 الموارد البشرية بالجامعة.

 مرتفعة 0.000 7.138 31.4% 1.27 4.04

تقدـ الجامعة مثاؿ يحتذى بو مف خلبؿ تطبيؽ قيـ  4
 الجامعة عمى أساس يومي.

 مرتفعة 0.000 7.196 30.6% 1.23 4.01

 مرتفعة 0.000 6.835 %31.9 1.28 4.00 ط الجامعة دوافع الأفراد بالأىداؼ العميا لمجامعة.ترب 3

الدرجة الكمية لترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداف والقيم 
 العميا( 

 مرتفعة 0.000 10.433 23.0% 0.95 4.14

لدى الموارد البشرية ( أف مدى ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( 2.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ الاختلبؼ 0.95( وانحراؼ معياري )4.14فييا كاف بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

( مما يشير إلى اختلبؼ 0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )23عند الدرجة الكمية )
( 0.05د مستوى الدلالة )( وىي دالة إحصائياً عن10.433)t استجابات المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 

 مما يشير إلى أف استجابات المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.
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وأف أىـ مظاىر ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( لدى الموارد البشرية فييا كانت الفقرة رقـ 
( 4.37توسط حسابي )بم صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة(( والتي تنص عمى )1)

تجمع الجامعة بيف أىدافيا، و قيميا، ( والتي تنص عمى )8( يمييا الفقرة رقـ )1.06وانحراؼ معياري )
 (.1.14( وانحراؼ معياري )4.30بمتوسط حسابي ) وتاريخيا، لوضع رسالة محكمة ومميمة(

لأفراد بالأىداؼ العميا ( والتي تنص عمى )تربط الجامعة دوافع ا3وأف أقؿ الفقرات كانت الفقرة )
( والتي تنصؿ عمى )تقدـ 4( يمييا الفقرة )1.28( وانحراؼ معياري )4.00لمجامعة( بمتوسط حسابي )

( 4.01الجامعة مثاؿ يحتذى بيمف خلبؿ تطبيؽ قيـ الجامعة عمى أساس يومي( بمتوسط حسابي )
 (. 1.28وانحراؼ معياري )

ؿ واستخداـ المعالجات الاحصائية كالمتوسطات خلبؿ ما تـ عرضة مف نتائج حوؿ ىذا السؤا
أىـ مظاىر ترسيخ الجامعة  أفالدراسة، نجد  الحسابية و الانحرافات الحسابية لاستجابات أفراد عينة

صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( لدى الموارد البشرية فييا كانت )
ى أف الرؤية الواضحة والمميمة تحدد ىدفًا وغاية تشترؾ الموارد البشرية  وتعزو الباحثة ذلؾ إل وىادفة(

في السعي لتحقيقيما، وتكوف حافزًا لمعمؿ والانجاز، ونقطة يجتمع حوليا الموظفوف خاصة في العمؿ 
 الجامعي عمى نطاؽً  متشعب مما يسيـ في تحقيؽ سعادة الموارد البشرية فييا.

 

 لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية،النفسية(: مدى تعزيز الجامعةثانياً: 

لمدى تعزيز الجامعة لصحة  t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 3.4جدول )
 الموارد البشرية فييا )الجسدية،النفسية(، مرتبة حسب الأىمية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

 مرتفعة 0.000 8.848 %27.2 1.13 4.14 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح. 4

الجامعة عمى وعي تاـ بطبيعة بيئة العمؿ و   5
 ظروؼ الموظفيف.

 مرتفعة 0.000 8.195 29.1% 1.20 4.13

رسيخ الايجابية تييئ الجامعة بيئة العمؿ لضماف ت 6
 وتعزيز السلبمة. 

 مرتفعة 0.000 7.856 29.4% 1.20 4.08



75 
 

تحفز الجامعة الموارد البشرية عمى الاىتماـ  1
 بصحتيـ الجسدية والنفسية.

 مرتفعة 0.000 7.196 30.9% 1.24 4.03

 مرتفعة 0.000 7.674 %29.0 1.17 4.03 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الإبداع . 2

 مرتفعة 0.000 6.350 %31.5 1.23 3.89 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى المرونة. 3

تدعـ الجامعة الموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف  7
 بيف الحياة المينية والشخصية.

 مرتفعة 0.000 5.324 33.7% 1.27 3.78

 مرتفعة 0.000 8.901 %24.7 0.99 4.01 الدرجة الكمية لتعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية 

( أف مدى تعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية،النفسية( كاف 3.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة 0.99( وانحراؼ معياري )4.01بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

مما يشير إلى اختلبؼ استجابات ( 0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )24.7الكمية )
( مما يشير إلى 0.05( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )8.901)t المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 

 أف استجابات المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.

ترسخ ص عمى )( والتي تن4وأف أىـ مظاىر تعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية كانت الفقرة رقـ )
( يمييا 1.13( وانحراؼ معياري )4.14بمتوسط حسابي ) الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح(

 الجامعة عمى وعي تاـ بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيف(( والتي تنص عمى )5الفقرة رقـ )
اه في الوضع وتفسر الباحثة ذلؾ مف خلبؿ ما تر ، (1.20( وانحراؼ معياري )4.13بمتوسط حسابي )

الحالي )انتشار فيروس كورونا( مف حرص الجامعات عمى الاطلبع والانفتاح عمى الوضع الصحي 
العالمي والتعرؼ عمى طرؽ الوقاية والحفاظ عمى صحة الموارد البشرية لدييا ومف خلبؿ وعييا 

دراكيا  قاية مثؿ: ، قامت بتطبيؽ العديد مف إجراءات الو بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيفوا 
 التباعد الاجتماعي، والإغلبؽ، وتوفير المعقمات والكممات لمموارد البشرية فييا.

( والتي تنص عمى )تدعـ الجامعة الموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف 7وأف أقؿ الفقرات كانت الفقرة )
( 3الفقرة )( يمييا 1.27( وانحراؼ معياري )3.78بيف الحياة المينية والشخصية( بمتوسط حسابي )

( وانحراؼ 3.89والتي تنصؿ عمى )ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى المرونة( بمتوسط حسابي )
كما  ربط الجامعة دوافع الأفراد بالأىداؼ العميا لمجامعة ضعؼ، وتفسر الباحثة ذلؾ ب(1.23معياري )
 (3.3مف الجدوؿ ) (3الفقرة )اتضح في 
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 ات بين الموارد البشرية فييا: مدى توطيد الجامعة لمعلاقثالثاً: 

لمدىتوطيد الجامعة لمعلاقات t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 4.4جدول )
 مرتبة حسب الأىميةبين الموارد البشرية فييا، 

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

ة الدلال tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى  2
 الايجابية.

 مرتفعة جداً  0.000 9.853 26.6% 1.14 4.29

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى  4
 الإنتاجية.

 مرتفعة جداً  0.000 9.081 28.0% 1.19 4.24

ؽ الواحد القائمة عمى ترسخ الجامعة ثقافة روح الفري 1
 التعاوف.

 مرتفعة جداً  0.000 9.674 26.1% 1.10 4.22

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى  3
 التفاعؿ.

 مرتفعة جداً  0.000 9.130 27.2% 1.14 4.20

تشجع الجامعة الإفراد عمى التواصؿ وتوطيد  5
 العلبقات مع بعضيـ البعض.

 مرتفعة 0.000 9.140 26.3% 1.09 4.14

تعزز الجامعة الثقة بيف أفراد الفريؽ الواحد لتسييؿ  7
عممية تبادؿ الآراء والأفكار عمى أساس الانفتاح 

 والصدؽ.
4.08 1.20 29.4% 

7.856 
 مرتفعة 0.000

ترسخ الجامعة القيـ الجوىرية)الثقة، والولاء،  8
والإيثار،التعاوف( لممؤسسة مف خلبؿ تبني ثقافة 

 وع والشموؿ.التن
4.07 1.12 27.6% 

8.270 
 مرتفعة 0.000

تتبنى الجامعة ثقافة العمؿ السعيدة مف خلبؿ  6
 التواصؿ الإيجابي بيف الإدارة العميا والموظفيف.

 مرتفعة 0.000 7.009 30.8% 1.23 3.99

الدرجة الكمية لتوطيد الجامعة لمعلاقات بين الموارد 
 البشرية 

 مرتفعة 0.000 10.790 22.4% 0.93 4.15

( أف مدى توطيد الجامعة لمعلبقات بيف لمموارد البشرية كاف بدرجة مرتفعة 4.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة الكمية 0.93( وانحراؼ معياري )4.15بمتوسط حسابي )

تجابات ( مما يشير إلى اختلبؼ اس0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )22.4)
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( مما يشير 0.05( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )10.790)t المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 
 إلى أف استجابات المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.

( والتي تنص عمى 2وأف أىـ مظاىر توطيد الجامعة لمعلبقات بيف الموارد البشرية كانت الفقرة رقـ )
( وانحراؼ 4.29بمتوسط حسابي ) لجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الايجابية(ترسخ ا)

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة ( والتي تنص عمى )4( يمييا الفقرة رقـ )1.14معياري )
 (.1.19( وانحراؼ معياري )4.24بمتوسط حسابي ) عمى الإنتاجية(

( والتي تنص عمى )تتبنى الجامعة ثقافة العمؿ السعيدة مف خلبؿ 6الفقرة )وأف أقؿ الفقرات كانت 
( 1.23( وانحراؼ معياري )3.99التواصؿ الإيجابي بيف الإدارة العميا والموظفيف( بمتوسط حسابي )

( والتي تنصؿ عمى )ترسخ الجامعة القيـ الجوىرية )الثقة، والولاء، والإيثار، التعاوف( 8يمييا الفقرة )
 (. 1.12( وانحراؼ معياري )4.07مؤسسة مف خلبؿ تبني ثقافة التنوع والشموؿ( بمتوسط حسابي )لم

 مدى تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا: رابعاً: 
لمدىتحرير الجامعة لمقدرات  t (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 5.4جدول )

 مرتبة حسب الأىميةالكامنة لمموارد البشرية فييا، 
 الرقم

المتوسط  الأبعاد 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ  3
 إتاحة فرصة التعمـ والتطور.

 مرتفع جداً  0.000 9.224 27.0% 1.13 4.20

تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ  2
 النقد البناء.

 مرتفعة 0.000 8.206 27.6% 1.12 4.05

تحدد الجامعة مسار وظيفي واضح مرتبط بتطور  5
 خبرات الموظؼ. 

 مرتفعة 0.000 7.516 30.1% 1.22 4.05

تحرص الجامعة عمى التواصؿ بصورة دورية مع  6
 الموظفيف حوؿ التطور الجامعي.

 مرتفعة 0.000 7.009 30.8% 1.23 3.99

تمكف الجامعة الأشخاص مف الأخذ بزماـ المبادرة  4
 وتحمؿ المسؤولية.

 مرتفعة 0.000 6.158 33.3% 1.30 3.92

 مرتفعة 0.000 6.038 %33.2 1.29 3.89 تقدر الجامعة الانجازات والجيود و تحتفي بيا.  1

 مرتفعة 0.000 8.593 %25.7 1.03 4.02 الكامنة الدرجة الكمية لتحرير الجامعة لمقدرات
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( أف مدى تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية كاف بدرجة مرتفعة 5.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة الكمية 1.03( وانحراؼ معياري )4.02بمتوسط حسابي )

( مما يشير إلى اختلبؼ استجابات 0.05لة )%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلا25.7)
( مما يشير إلى 0.05( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )8.593)t المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 

 أف استجابات المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.

( والتي تنص عمى 3لفقرة رقـ )وأف أىـ مظاىر تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية كانت ا
بمتوسط حسابي  تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ إتاحة فرصة التعمـ والتطور()
تستثمر الجامعة في تطوير ( والتي تنص عمى )2( يمييا الفقرة رقـ )1.13( وانحراؼ معياري )4.20)

 .(1.12ؼ معياري )( وانحرا4.05بمتوسط حسابي ) الموظفيف مف خلبؿ النقد البناء(

( والتي تنص عمى )تقدر الجامعة الانجازات والجيود وتحتفيبيا( 1وأف أقؿ الفقرات كانت الفقرة )
( والتي تنصؿ عمى )تمكف الجامعة 4( يمييا الفقرة )1.29( وانحراؼ معياري )3.89بمتوسط حسابي )

ؿ تبني ثقافة التنوع والشموؿ( الأشخاص مف الأخذ بزماـ المبادرة وتحمؿ المسؤولية( لممؤسسة مف خلب
 .(1.30( وانحراؼ معياري )3.92بمتوسط حسابي )

يعني أف الجامعات تيتـ بتطوير وتحرير القدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا، مما  وىذا يشير إلى 
د ينعكس ايجابيا عمى سعادة المورد البشري فييا وبالتالي ينعكس عمى دور الجامعات في تنمية الموار 

 البشرية لدييا، والرفع المستمر لجودة الخدمات التي تقدميا.

السؤال الثاني: ما مدى التزام إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات  .4.2
 الفمسطينية؟

للئجابة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ 
مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية مرتبة حسب لtواختبار 

 (6.4الأىمية، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
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لمدى التزام إدارة الموارد  t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 6.4جدول )
 لخضراء في الجامعات الفمسطينية، مرتبة حسب الأىميةالبشرية بالممارسات ا

 الرقم
المتوسط  الأبعاد 

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

تمتزـ الجامعة بتنفيذ مبادرات حوؿ الشراكة مع الإدارة  2
 مرتفعة 0.000 4.336 %34.4 1.24 3.62 البيئية.

ورد البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية يمتمؾ الم 5
 0.000 4.169 %35.1 1.27 3.61 التوجيات الخضراء والسموؾ البيئي في الجامعات. 

 مرتفعة

تعطي الجامعة فرصة لمموظفيف لتقديـ حموؿ  10
 0.000 4.075 %35.3 1.27 3.59 واقتراحات في مجاؿ الإدارة البيئية.

 مرتفعة

لرفع مسؤولية الموظفيف تجاه تنفذ الجامعة مبادرات  9
البيئة و حفظ الطاقة وترشيد الاستيلبؾ و توفير 

 المصاريؼ.
3.58 1.34 37.4% 3.769 0.000 

 مرتفعة

تمتزـ الجامعة بتحديد استراتيجيات لتمبية توقعات  3
 الطمب عمى الأعماؿ البيئية.

 مرتفعة 0.000 3.795 36.4% 1.30 3.57

معرفة الموارد البشرية )حوؿ الاىتماـ بتنمية ميارات و  7
القضايا البيئية واعتبارات الصحة والسلبمة المينية 
والتوجو الأخضر(ىو أحد أىداؼ برامج التدريب 

 والتطوير في الجامعة. 

3.53 1.28 36.3% 3.584 0.001 

 مرتفعة

جراءات العمميات الداخمية والخارجية مصممة  11 ىيكمية وا 
 لممارسات الخضراء.بما يتناسب وتحقيؽ متطمبات ا

 مرتفعة 0.011 2.596 39.6% 1.35 3.41

تحدد الجامعة في الوصؼ الوظيفي المياـ  1
 والمسؤوليات المتعمقة بحماية البيئة.

 متوسطة 0.040 2.088 39.8% 1.32 3.32

يعمؿ نظاـ التعويض عمى تحفيز سموكيات الموظؼ  8
 0.058 1.927 %38.2 1.25 3.28 الخضراء.

 متوسطة

تعتمد الجامعة في عممية تقييـ أداء الموظفيف عمى  6
 اختيار مؤشرات أو مقاييس الأداء البيئي.

 متوسطة 0.082 1.765 40.1% 1.31 3.27

تتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية المطموبة في  4
 0.129 1.534 %39.4 1.27 3.22 العمؿ.

 متوسطة

 مرتفعة 0.000 3.789 %30.4 1.05 3.46 الدرجة الكمية 
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( أف مدى التزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات 6.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ 1.05( وانحراؼ معياري )3.46الفمسطينية كانت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

( مما يشير 0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )30.4الاختلبؼ عند الدرجة الكمية )
( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 3.789)t إلى اختلبؼ استجابات المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 

 ( مما يشير إلى أف استجابات المبحوثيف تختمؼ عف درجة المحايدة.0.05)

كانت الفقرة  وأف أىـ مظاىر التزاـ ادارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية
( والتي تنص عمى )تمتزـ الجامعة بتنفيذ مبادرات حوؿ الشراكة مع الإدارة البيئية( بمتوسط 2رقـ )

يمتمؾ المورد ( والتي تنص عمى )5( يمييا الفقرة رقـ )1.24( وانحراؼ معياري )3.62حسابي )
بمتوسط  الجامعات( البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية التوجيات الخضراء والسموؾ البيئي في

 (.1.27( وانحراؼ معياري )3.61حسابي )

( والتي تنص عمى )تتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية 4والفقرات الأقؿ أىمية كانت الفقرة رقـ )
( والتي 6( يمييا الفقرة رقـ )1.27( وانحراؼ معياري )3.22المطموبة في العمؿ( بمتوسط حسابي )

امعة في عممية تقييـ أداء الموظفيف عمى اختيار مؤشرات أو مقاييس الأداء تنصؿ عمى )تعتمد الج
 (. 1.31( وانحراؼ معياري )3.27البيئي( بمتوسط حسابي )

 السؤال الثالث: ما مدى التزام الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية؟ .4.3

لحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ للئجابة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات ا
لمدى التزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية مرتبة حسب  tواختبار 

 (7.4الأىمية، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )

لمدى التزام الموارد البشرية  t ار (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختب7.4جدول )
 بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية، مرتبة حسب الأىمية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

توفير الطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ بالمكتب في  1
والاستفادة مف ضوء الشمس ساعات الصباح الباكر 

 مرتفعة 0.000 7.075 30.2% 1.20 3.97
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 الطبيعي لترشيد استيلبؾ الكيرباء.

عمؿ دراسات وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة  8
 لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة في الجامعة.

 مرتفعة 0.000 5.578 33.0% 1.25 3.80

أو  إيقاؼ تشغيؿ الحاسوب عند الانتياء مف العمؿ 12
جعمو في وضع الاستعداد مما يقمؿ مف استيلبؾ 

 الطاقة.
3.68 1.29 35.0% 4.631 0.000 

 مرتفعة

 مرتفعة 0.000 4.610 %34.6 1.27 3.67 عمؿ تدقيؽ داخمي دوري ومستمر لمبيئة و الطاقة. 2

المورد البشري في الجامعة لديو اتجاه إلى الحد مف  4
التطبيقات  استخداـ الورؽ بالتوجو الى استخداـ

 والبرمجيات بالوسائط الالكترونية.
3.67 1.26 34.3% 4.649 0.000 

 مرتفعة

استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في الكتابة أو  9
 الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ.

 مرتفعة 0.000 4.153 37.1% 1.35 3.64

استخداـ المصابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ  10
 الطاقة.

 مرتفعة 0.000 4.306 34.8% 1.26 3.63

ترشيد استيلبؾ المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض  7
 وكشؼ التسريبات التي تتسبب في ىدر المياه.

 مرتفعة 0.000 4.194 35.5% 1.29 3.62

استخداـ الأكواب الزجاجية بدلا مف استخداـ  13
 الأكواب البلبستيكية أو الكرتوف.

 تفعةمر  0.000 3.735 36.3% 1.29 3.55

تقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة البيئة  11
 الجامعية.

 مرتفعة 0.002 3.255 36.7% 1.28 3.48

الحد مف السفر والمشاركة في المؤتمرات والتوجو  6
بالمشاركة عف بعد)المؤتمرات الافتراضية( بدلا مف 

 السفر.
3.29 1.25 38.1% 2.015 0.047 

 مرتفعة

 متوسطة 0.215 1.250 %37.8 1.20 3.17 دانية خضراء.يتـ إجراء استطلبعات مي 3

فصؿ المخمفات الصمبة إلى زجاجية، ومعدنية،  5
وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات التي يمكف 

 تدويرىا.
2.71 1.26 46.6% -2.016 0.047 

 متوسطة

 مرتفعة 0.000 5.092 %25.9 0.92 3.53 الدرجة الكمية 
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أف مدى التزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات  (7.4يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف معامؿ 0.92( وانحراؼ معياري )3.53الفمسطينية كانت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

( مما يشير 0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )25.9الاختلبؼ عند الدرجة الكمية )
( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 5.092)t وثيف، وقد بمغت قيمة إلى اختلبؼ استجابات المبح

 ( مما يشير إلى أف استجابات المبحوثيف تختمؼ عف درجة المحايدة.0.05)

وأف أىـ مظاىر التزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية كانت الفقرة رقـ 
قة مف خلبؿ بدءالعمؿ بالمكتب في ساعات الصباح الباكر ( والتي تنص عمى )توفير الطا1)

( وانحراؼ 3.97والاستفادة مف ضوء الشمس الطبيعي لترشيدا ستيلبؾ الكيرباء( بمتوسط حسابي )
 الذي يبدأ مف الساعة الثامنة صباحا،وتعزو الباحثة ذلؾ إلى نظاـ عمؿ الجامعات  (1.20معياري )

عـ لدراسات وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر عمى )( والتي تنص 8يمييا الفقرة رقـ )
وترى الباحثة أف ىذه  (1.25( وانحراؼ معياري )3.80بمتوسط حسابي ) الطاقة البديمة في الجامعة(

المبحوثيف مف أصحاب ، وكوف ؿ الجامعاتعمطبيعة  الدراسات والابحاث جزء مفلكوف  النتيجة تعود
 لية وينتموف لمؤسسة تعميمية.المؤىلبت العممية العا

( والتي تنص عمى )فصؿ المخمفات الصمبة إلى  زجاجية، 5والفقرات الأقؿ أىمية كانت الفقرة رقـ )
( 2.71ومعدنية، وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات التي يمكف تدويرىا( بمتوسط حسابي )

معات الحاويات والنظاـ المتكامؿ لفصؿ ـ توفير إدارة الجا، وذلؾ يعود لعد(1.26وانحراؼ معياري )
( والتي تنص عمى )يتـ إجراء استطلبعات ميدانية 3يمييا الفقرة رقـ ) والاستفادة منيا، النفايات

 (. 1.20( وانحراؼ معياري )3.17خضراء( بمتوسط حسابي )

السؤال الرابع: ما متطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكين  .4.4
 المورد البشري الأخضر؟

للئجابة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ 
لمتطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف المورد البشري  tواختبار 

 (8.4ـ )الأخضر مرتبة حسب الأىمية، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ رق
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لمتطمبات بناء وعي لدى  t(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف واختبار 8.4جدول )
 المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكين المورد البشري الأخضر، مرتبة حسب الأىمية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tة قيم
 الإحصائية

 الدرجة

التزاـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج والأنشطة  2
المبنية عمى سياسة بناء وعي وترسيخ الممارسات 

 الخضراء في بيئة العمؿ.
 مرتفعة 0.000 9.351 26.4% 1.10 4.18

السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لمموظفيف  1
حوؿ الممارسات  أساسية في ترسيخ وبناء وعي

 الخضراء في بيئة العمؿ. 
 مرتفعة 0.000 8.314 28.0% 1.15 4.09

يزداد الوعي ويترسخ لدى الموظفيف بالممارسات  3
الخضراء بزيادة عدد الأفراد المذيف يطبقوف 
الممارسات الخضراء في الجامعة حيث يقدموف 

 نموذجا وقدوة يحتذى بيا.

 فعةمرت 0.000 7.075 31.4% 1.26 4.03

 مرتفعة 0.000 9.267 %25.3 1.04 4.10 الدرجة الكمية 

( أنمتطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف 8.4يتضح مف الجدوؿ )
( 1.04( وانحراؼ معياري )4.10المورد البشري الأخضر كانت بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )

( 0.05%( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )25.3ية )وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة الكم
( وىي دالة إحصائياً عند 9.267)t مما يشير إلى اختلبؼ استجابات المبحوثيف، وقد بمغت قيمة 

( مما يشير إلى أف استجابات المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة 0.05مستوى الدلالة )
 المحايدة.

ي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف المورد البشري وأف أىـ متطمبات بناء وع
الأخضركانت )التزاـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج والأنشطة المبنية عمى سياسة بناء وعي 

( 1.10( وانحراؼ معياري )4.18وترسيخ الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ( بمتوسط حسابي )
لمدروسة والداعمة لمموظفيف أساسية في ترسيخ وبناء وعي حوؿ السياسات الجامعية ايمييا )

(، ثـ )يزداد 1.15( وانحراؼ معياري )4.09بمتوسط حسابي ) الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ(
الوعي ويترسخ لدى الموظفيف بالممارسات الخضراء بزيادة عدد الأفراد المذيف يطبقوف الممارسات 
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( وانحراؼ 4.03موف نموذجا وقدوة يحتذىبيا( بمتوسط حسابي )الخضراء في الجامعة حيث يقد
وىذا يؤكد أىمية البرامج، والسياسات، و الممارسات في بناء وعي لدى المورد  ،(1.26معياري )

 البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف المورد البشري الأخضر.

 

 السؤال الخامس: ما متطمبات تحقيق سعادة المورد البشري؟ .4.5

ة عف السؤاؿ السابؽ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامؿ الاختلبؼ للئجاب
لمتطمبات تحقيؽ سعادة الموردالبشري مرتبة حسب الأىمية، وذلؾ كما ىو موضح في الجدوؿ tواختبار 
 (9.4رقـ )

لمتطمبات تحقيق سعادة  tاختبار (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف و 9.4جدول )
 المورد البشري، مرتبة حسب الأىمية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 الدرجة

الإثراء الوظيفي ىو احد متطمبات سعادة المورد  12
 البشري الأخضر.

 ة جدامرتفع 0.000 10.283 25.5% 1.09 4.29

الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة  9
 المورد البشري الأخضر .

 مرتفعة جدا 0.000 9.826 26.1% 1.11 4.25

التزاـ المديريف بممارسات و سموكيات السعادة في  11
العمؿ احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري 

 الأخضر .
 جدا مرتفعة 0.000 9.544 26.7% 1.13 4.24

المشاركة في اتخاذ القرار ىي إحدى متطمبات  8
 سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة جدا 0.000 9.184 27.5% 1.16 4.22

اىتماـ الجامعة بالأنشطة الترفييية ىو احد متطمبات  13
 سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة جدا 0.000 9.469 26.7% 1.13 4.22

لؤشخاص السعداء ىو احد مكافئة الجامعة ل 14
 متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة جدا 0.000 9.202 27.2% 1.15 4.21
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الممارسات القائمة عمى الالتزاـ بالشفافية تسيـ في  6
 تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة 0.000 7.977 30.4% 1.27 4.16

لعمؿ احد إيماف المديريف بأىمية السعادة في ا 10
 متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر .

 مرتفعة 0.000 8.651 28.1% 1.17 4.16

نظاـ الإدارة المفتوحة ىو احد متطمبات سعادة  7
 المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة 0.000 7.995 29.1% 1.19 4.09

بنية البيئة الداخمية لمعمؿ مصممة بما يتناسب  16
 دة المورد البشري الأخضر.وتحقيؽ متطمبات سعا

 مرتفعة 0.000 8.084 28.5% 1.16 4.08

الممارسات القائمة عمى إظيار الامتناف و التقدير  4
 تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة 0.000 7.649 29.9% 1.21 4.07

الممارسات القائمة عمى الإيثار تسيـ في تحقيؽ  5
 خضر.سعادة المورد البشري الأ

 مرتفعة 0.000 6.788 32.4% 1.30 4.01

تسيـ السياسات الجامعية المدروسة والداعمة  2
لمموظفيف في تحقيؽ سعادة المورد البشري 

 الأخضر.
3.99 1.18 29.7% 6.769 0.000 

 مرتفعة

تنفذ الجامعة مجموعة مف الأنشطة والبرامج التي  3
 تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

 مرتفعة 0.000 6.887 31.6% 1.25 3.97

عمؿ المديريف في الجامعة عمى نشر سموكيات  15
السعادة ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري 

 الأخضر.
3.96 1.22 30.7% 6.645 0.000 

 مرتفعة

تسيـ إدارة الجودة الشاممة في تحقيؽ سعادة المورد  1
 البشري الأخضر.

 مرتفعة 0.000 10.283 30.8% 1.21 3.92

 مرتفعة 0.000 10.167 %24.0 1.00 4.17 الدرجة الكمية 

( أف متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشريكانت بدرجة مرتفعة بمتوسط 9.4يتضح مف الجدوؿ )
%( وىي 24( وكاف معامؿ الاختلبؼ عند الدرجة الكمية )1.00( وانحراؼ معياري )4.17حسابي )

( مما يشير إلى اختلبؼ استجابات المبحوثيف، وقد بمغت 0.05لالة )دالة إحصائياً عند مستوى الد
( مما يشير إلى أف استجابات 0.05( وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )10.167)t قيمة 

 المبحوثيف تختمؼ بصورة جوىرية عف درجة المحايدة.
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لتي تنص عمى )الإثراء الوظيفي ( وا12وأف أىـ متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشريكانت الفقرة رقـ )
( وانحراؼ معياري 4.29ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر( بمتوسط حسابي )

الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة ( والتي تنص عمى )9( يمييا الفقرة رقـ )1.09)
( 11(، يمييا الفقرة رقـ )1.11( وانحراؼ معياري )4.25بمتوسط حسابي ) المورد البشري الأخضر(

والتي تنص عمى )التزاـ المديريف بممارسات وسموكيات السعادة في العمؿ احد متطمبات تحقيؽ سعادة 
ىذا وترى الباحثة أف ، (1.13( وانحراؼ معياري )4.24المورد البشري الأخضر( بمتوسط حسابي )

ي العمؿ وزيادة السعادة، بالإضافة إلى يؤكد عمى أىمية الإثراء الوظيفي في القضاء عمى الممؿ ف
 أىمية الدور الذي تقوـ بو الإدارة والقادة في التأثير عمى سعادة الموظفيف.

( والتي تنص عمى )تسيـ إدارة الجودة الشاممة في تحقيؽ سعادة المورد 1وكانت الفقرات الأقؿ أىمية )
عؼ تعزو الباحثة ذلؾ لضو  (1.21( وانحراؼ معياري )3.92ابي )البشري الأخضر( بمتوسط حس

 .ممورد البشري الأخضرل نفسيةال الحالة الشاممة عمىتأثير إدارة الجودة 
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 الخامسالفصل 

 الاستنتاجات والتوصيات

 مقدمة
يتضمف ىذا الفصؿ النتائج والاستنتاجات التي توصمت إلييا الدراسة، مع الأخذ بعيف الاعتبار نتائج 

  الى التوصيات.أسئمتيا وتحميميا وصولا

 فيما يمي ممخص لأىـ النتائج التي خمصت إلييا الدراسة:

 ممخص النتائج المتعمقة بالخصائص الديمغرافية لمجتمع الدراسة: .5.1

  64.5بينت النتائج أف النسبة الأعمى مف مجتمع الدراسة كانوا مف الذكور حيث بمغت نسبتيـ ،%
لى طبيعة وتعزو الباحثة ذلؾ إلى أف نسبة الذكور مف حم مة الشيادات العميا أعمى مف الإناث وا 

 الذكور وقدرتيـ عمى تحمؿ العبء الوظيفي الناتج عف العمؿ الجامعي. 
  أشارت النتائج إلى أف النسبة الأعمى وفقاً لمتغير الفئة العمرية مف مجتمع الدراسة كانت لمف ىـ

ؾ انطباعاً لدى الباحثة بأف %(، مما يتر 40عاـ، وكانت نسبتيـ ) 45في فئة عمرية أكبر مف 
الجامعات تؤمف بالكوادر التي تمتمؾ خبرة عممية وسنوات الخبرة، أكثر مف الكوادر الشابة وتجد 
الباحثة ذلؾ سلبحاً ذو حديف، فمف ناحية إف ذلؾ يرفد الجامعات بالخبرات العممية، ولكف في 
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تي تمتمؾ قدرة أعمى عمى التغيير المقابؿ فإف ذلؾ يعني تراجعاً في الدماء الشابة الطموحة ال
 ومواكبة تغيرات العصر. 

  وضحت النتائج بأف نسبة عالية مف موظفي الجامعات ىـ مف ذو المؤىلبت العممية، فقد أعمى
%(، وىي نسبة عالية، 5.3%( وأقؿ نسبة لمدبموـ فأقؿ )46.1نسبة لحممة الدكتوراة حيث بمغت )

 العممي لمعامميف لدييا. تعكس  طبيعة اىتماـ الجامعات بالمؤىؿ
  تتفؽ نتائج الدراسة المتعمقة بسنوات العمؿ، مع نتائجيا بالنسبة لمفئة العمرية، حيث يلبحظ أف مف

%( الأمر الذي 35.5سنة فأكبر ىـ النسبة الأعمى وتبمغ نسبتيـ ) 15يمتمكوف خبرة عمؿ مف 
 العممية. تعمؽ عميو الباحثة باىتماـ الجامعات بتوظيؼ واستقطاب الخبرات

 ( مف مجتمع 56.6وفقاً لمنتائج الخاصة بالوصؼ الوظيفي لممبحوثيف، فقد تبيف أف ما نسبتو )%
الدراسة الكادر الأكاديمي في الجامعات، وتعزوا الباحثة ذلؾ إلى طبيعة عمؿ الجامعات القائـ 

 عمى تقديـ الخدمات التعميمية.

 ممخص النتائج المتعمقة بأسئمة الدراسة: 4.1.2

 دراؾ تاـ ا ستنادا لإجابات المبحوثيف فأف الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية تمتمؾ وعي وا 
لأىمية سعادة المورد البشري الأخضر العامؿ فييا وذلؾ مف خلبؿ تعزيز الصحة، وترسيخ الغاية، 

وأف أىـ مظاىر سعادة المورد البشري الأخضر في  وتوطيد العلبقات، وتحقيؽ الإمكانات،
امعات الفمسطينية كانت توطيد الجامعة لمعلبقات بيف الموارد البشرية فييا بمتوسط حسابي الج
وىذا ما تفسره الباحثة بغنى  (،2019وىذه النتيجة تتفؽ مع نتائج دراسة )العوف،  (4.153)

،  المجتمع الفمسطيني برأس الماؿ الاجتماعي وبطبيعة ما يوليو مف أىمية لمعلبقات بيف أفراده
يا ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ العميا( لدى الموارد البشرية فييا بمتوسط حسابي يمي
( 4.018(، ثـ تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا بمتوسط حسابي )4.140)

توسط وفي المرتبة الأخيرة كانت تعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية والنفسية( بم
 .(4.011حسابي )

 ( بمتوسط حسابي استناداً لإجابات المبحوثيف فإف )صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة
الجمع بيف أىداؼ الجامعة، و قيميا، وتاريخيا، لوضع رسالة محكمة ومميمة( و) (4.37)

ميا( لدى أىـ مظاىر ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداؼ والقيـ الع ( مف4.30بمتوسط حسابي )
الباحثة ذلؾ إلى أف الرؤية الواضحة والمميمة تحدد ىدفًا وغاية تشترؾ الموارد البشرية وتعزو 
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الموارد البشرية  في السعي لتحقيقيما، وتكوف حافزًا لمعمؿ والانجاز، ونقطة يجتمع حوليا 
وارد الموظفوف خاصة في العمؿ الجامعي عمى نطاؽً  متشعب مما يسيـ في تحقيؽ سعادة الم

 البشرية فييا.
 ( أف الجامعات تدرؾ أىمية)ترسيخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الايجابية 

في توطيد الجامعة لمعلبقات بيف  ترسيخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الإنتاجية(و)
افة روح الفريؽ الواحد القائمة ترسيخ الجامعة ثقالموارد البشرية، حيث بمغ المتوسط الحساب ؿ )

ترسيخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى والمتوسط الحساب ؿ ) 4.29عمى الايجابية( 
 . 4.24 الإنتاجية(

  بينت النتائج أيضاً أف  الجامعات )تستثمر في تطوير الموظفيف مف خلبؿ إتاحة فرصة التعمـ
مف خلبؿ النقد البناء( بدرجة مرتفعة جداً مف أجؿ تحرير  والتطور( و)تستثمر في تطوير الموظفيف

القدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا، حيث بمغ المتوسط الحسابي ؿ )تستثمر الجامعة في تطوير 
، والمتوسط الحسابي ؿ)تستثمر الجامعة 4.20الموظفيف مف خلبؿ إتاحة فرصة التعمـ والتطور( 

، ما يعني أف الجامعات تيتـ بتطوير وتحرير 4.05قد البناء( في تطوير الموظفيف مف خلبؿ الن
، مما ينعكس وتوفر بيئة تنظيمية تسمح بالابداع والابتكار القدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا

ايجابيا عمى سعادة المورد البشري فييا وبالتالي ينعكس عمى دور الجامعات في تنمية الموارد 
وىذه النتيجة تتفؽ مع نتائج دراسة  لمستمر لجودة الخدمات التي تقدمياالبشرية لدييا، والرفع ا

 . (2019)العوف،
  بالنسبة لتعزيز الجامعات لصحة الموارد البشرية)الجسدية، والنفسية(، فقد أظيرت النتائج أف

الجامعة عمى ( وأف )4.14بمتوسط حسابي ) ترسخ ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح()الجامعات 
وتفسر الباحثة ذلؾ  (.4.13بمتوسط حسابي ) بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيف( وعي تاـ

مف خلبؿ ما تراه في الوضع الحالي )انتشار فيروس كورونا( مف حرص الجامعات عمى الاطلبع 
والانفتاح عمى الوضع الصحي العالمي والتعرؼ عمى طرؽ الوقاية والحفاظ عمى صحة الموارد 

دراكيا البشرية لدييا ومف  ، قامت بتطبيؽ بطبيعة بيئة العمؿ وظروؼ الموظفيفخلبؿ وعييا وا 
العديد مف إجراءات الوقاية مثؿ: التباعد الاجتماعي، والإغلبؽ، وتوفير المعقمات والكممات 

 لمموارد البشرية فييا.
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 فمسطينية بينت النتائج أف وعي والتزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات ال
كانت بدرجة مرتفعة، لكف أقؿ مف وعييا وحرصيا عمى سعادة الموارد البشرية لدييا، فقد كانت 
أىـ مظاىر التزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية ىي )التزاـ 

يمتمؾ المورد و) 3.62الجامعة بتنفيذ مبادرات حوؿ الشراكة مع الإدارة البيئية( بمتوسط حسابي
بمتوسط  البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية التوجيات الخضراء والسموؾ البيئي في الجامعات(

 .3.61حسابي
  أما فيما يختص بالتزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية كانت درجة

لممارسات الخضراء في الجامعات الفمسطينية أىـ مظاىر التزاـ الموارد البشرية باالنتائج مرتفعة و 
كانت )توفير الطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ ب المكتب في ساعات الصباح الباكر والاستفادة مف 

عمؿ دراسات ( و)3.97ضوء الشمس الطبيعي لترشيد استيلبؾ الكيرباء( بمتوسط حسابي )
بمتوسط حسابي  في الجامعة( وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة

( وتعزو الباحثة ذلؾ إلى طبيعة المبحوثيف كونيـ مف أصحاب المؤىلبت العممية العالية 3.80)
 وينتموف لمؤسسة تعميمية.

  ،تفتقر الجامعات الفمسطينية في الضفة الغربية لثقافة فصؿ المخمفات الصمبة إلى  زجاجية
لنفايات التي يمكف تدويرىا حيث بمغ المتوسط الحسابي ومعدنية، وورقية، وعضوية لإعادة تدوير ا

وذلؾ يعود لعدـ توفير إدارة الجامعات الحاويات والنظاـ المتكامؿ وثقافة فصؿ  (2.71ليا )
 .النفايات والاستفادة منيا

  كما أظيرت النتائج أف )التزاـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج والأنشطة المبنية عمى سياسة
( مف أىـ 4.18ي وترسيخ الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ( بمتوسط حسابي )بناء وع

متطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف المورد البشري الأخضر، 
السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لمموظفيف أساسية في ترسيخ وبناء وعي حوؿ تمييا )

( ثـ )يزداد الوعي ويترسخ لدى 4.09بمتوسط حسابي ) يئة العمؿ(الممارسات الخضراء في ب
الموظفيف بالممارسات الخضراء بزيادة عدد الأفراد المذيف يطبقوف الممارسات الخضراء في 

(، وىذا يؤكد أىمية 4.03الجامعة حيث  يقدموف نموذجا وقدوة يحتذىبيا( بمتوسط حسابي )
ناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمكيف البرامج، والسياسات، و الممارسات في ب

 المورد البشري الأخضر.
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  أف متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري كانت بدرجة مرتفعة وأف أىـ متطمبات تحقيؽ سعادة
المورد البشري كانت )الإثراء الوظيفي ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر( بمتوسط 

 الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر(و)( 4.18حسابي )
تحقيؽ الطموح الوظيفي  ( وىذا يؤكد عمى أىمية الإثراء الوظيفي في4.09بمتوسط حسابي )

القضاء عمى الممؿ في العمؿ وزيادة السعادة، بالإضافة و  وتقميؿ معدؿ الدوراف في العمؿ والغياب
وىذا يتفؽ إلى حد  الذي تقوـ بو الإدارة والقادة في التأثير عمى سعادة الموظفيف إلى أىمية الدور

 .Christine,2014))كبير مع نتائج دراسة 

 الاستنتاجات .5.2

استناداً إلى نتائج الدراسة ومناقشتيا وتحميؿ بياناتيا، خمصت الدراسة إلى مجموعة مف الاستنتاجات 
 أىميا:

 دراؾ تاـ لأىمية سعادة الموارد البشرية فييا وتعمؿ عمى تحقيقيا بدرجة  الجامعات تمتمؾ وعي وا 
 أكبر مف وعييا في تطبيقيا لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. 

  أف أىـ ما يساىـ في تحقيؽ سعادة الموارد البشرية في الجامعات بدرجة مرتفعة جدا ىو توطيد
 الجامعة لمعلبقات بيف الموارد البشرية فييا.

 ر الصياغة الواضحة والمحكمة لرؤية ورسالة الجامعة في ترسيخ الغاية)القيـ العميا والأىداؼ( تؤث
 وبالتالي زيادة سعادة الموارد البشرية في الجامعة.

  ترسيخ الجامعة لثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الايجابية و الإنتاجية ىي أكثر ما يؤثر
 دة بيف الموارد البشرية في الجامعة.عمى توطيد العلبقات وتحقيؽ السعا

  الاستثمار في تطوير الموظفيف مف خلبؿ إتاحة فرصة التعمـ والنقد البناء يسيـ بدرجة مرتفعة
جدا في تطوير وتحرير القدرات الكامنة فييا، مما ينعكس ايجابيا عمى درجة سعادة الموارد 

 البشرية في الجامعة.
 حفاظ عمى صحة الموارد البشرية وقد برز ذلؾ برز في يوجد لدى الجامعات حرص عاؿٍ في ال

أزمة وباء كورونا مف خلبؿ ترسيخيا ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح، والوعي التاـ بطبيعة بيئة 
جراءات لممحافظة عمى صحة الموارد البشرية في  العمؿ وظروؼ الموظفيف، واتخاذ قرارات وا 

 الجامعة.
 حاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة يوجد توجو عاؿٍ لعمؿ دراسات وأب

 في الجامعة، مما يعزز مف ممارسات الموارد البشرية الخضراء في الجامعة.
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  حتى تتمكف الجامعة مف بناء وعي وترسيخ الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ فأنو عمييا
نفيذىا مف خلبؿ ممارسات واضحة الالتزاـ بوضع مجموعة مف الأنشطة والبرامج والسياسات وت

 يحتذى بيا. 
  يساىـ الإثراء الوظيفي، والدعـ القيادي والتنظيمي بدرجة كبيرة في تحقيؽ سعادة الموارد البشرية

 الخضراء. 

 وفي النياية خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 
 نوب الضفة الغربيةواقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات الفمسطينية في ج

قامت الباحثة بحساب الوسط الحسابي والوسط الحسابي للبنحرافات المعيارية والنسب المئوية والدلالة 
لواقع إدارة المورد البشري الأخضر وكانت النتائج كما ىي موضحة في  tالإحصائية بناء عمى اختبار 

 (. 10.4الجدوؿ )

افات المعيارية لواقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات (: المتوسطات الحسابية والانحر 5.1جدول )
 الفمسطينية في جنوب الضفة الغربية

 الرقم
 

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الدلالة  tقيمة 
 الإحصائية

 0.000 10.85 %23.9 0.977 4.087 سعادة المورد البشري الأخضر في الجامعات  1

التزاـ إدارة الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في  2
 0.000 3.789 %37.3 1.291 3.46 الجامعات الفمسطينية

التزاـ الموارد البشرية بالممارسات الخضراء في  3
 0.000 5.092 %35.8 1.265 3.53 الجامعات الفمسطينية

متطمبات بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات  4
 0.000 9.267 %28.5 1.17 4.10 الخضراء وتمكيف المورد البشري الأخضر

 0.000 10.167 %28.4 1.183 4.17 متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري 5

 0.000 8.322 %30.4 1.177 3.869 الدرجة الكمية 

لفمسطينية في ( أف واقع إدارة المورد البشري الأخضر وسعادتو في الجامعات ا5.1يتضح مف الجدوؿ )
( وكاف 1.177( ومتوسط انحراؼ معياري )3.869جنوب الضفة الغربية كانت بمتوسط حسابي )

 (. 77.1المتوسط الحسابي لنسبة الاستجابة )
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 التوصيات .5.3

 لإدارة الجامعات: استناداً إلى نتائج الدراسة تقترح الباحثة التوصيات التالية

 ء في الجامعات:في مجال إدارة الموارد البشرية الخضرا 

  بزيادة  الفمسطينية الجامعات إدارة توصي الباحثة (6.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في
تبني الممارسات الإدارية الخضراء واعتمادىا كأسموب إداري بدلا مف الإدارة التقميدية، والتركيز 

 .عمى تضميف رسالة الاستقطاب لممعايير البيئية المطموبة في العمؿ
  توصي الباحثة (7.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في: 

ثقافة الحفاظ عمى البيئة مف فصؿ المخمفات الصمبة إلى زجاجية، و  نظاـ متكامؿ تبني .1
 ومعدنية، وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات التي يمكف تدويرىا.

تاحة الفرصة لتقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة  .2  البيئة الجامعية.تشجيع وا 
  توصي الباحثة الجامعات بتبني البرامج والسياسات  (8.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في

المدروسة والداعمة لمموظفيف في ترسيخ وبناء وعي حوؿ الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ 
يف المورد البشري وممارستيا مف أجؿ بناء وعي لدى المورد البشري بالممارسات الخضراء وتمك

 الأخضر. 
 .عمؿ استطلبعات ميدانية خضراء وتدقيؽ دوري ومستمر لمبيئة والطاقة 

 ت:في مجال سعادة الموارد البشرية الخضراء في الجامعا

   زيادة اىتماـ الجامعات بربط دوافع ب توصي الباحثة (2.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في
 لمجامعة.الأفراد بالأىداؼ العميا 

 وذلؾ  زيادة دعـ الجامعات لمموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف بيف الحياة المينية والشخصية
 .(3.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في 

  تعزيز التواصؿ الإيجابي بيف الإدارة العميا والموظفيف مما ينعكس عمى ايجابيا عمى سعادة الموارد
 .(4.4جدوؿ )ستناد إلى النتائج الواردة في وذلؾ بالا البشرية الخضراء
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  تمكيف الموارد البشرية في ب توصي الباحثة (5.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في
زيادة تقدير الجامعات للبنجازات والجيود و ، بزماـ المبادرة وتحمؿ المسؤولية الجامعات مف الأخذ

 بيا لتحرير القدرات الكامنة لدييـ وتحفيزىـ. التي تبذليا الموارد البشرية فييا والاحتفاء
  ب: توصي الباحثة (9.4جدوؿ )بالاستناد إلى النتائج الواردة في 

تقديـ الدعـ التنظيمي والقيادي اللبزـ لمموارد البشرية الخضراء في الجامعات مما يسيـ بشكؿ  .1
 كبير بزيادة سعادتيا في العمؿ.

السعادة في العمؿ مف أجؿ تحقيؽ سعادة المورد البشري التزاـ المديريف بممارسات و سموكيات  .2
 الأخضر.

 تعزيز مشاركة الموارد البشرية الخضراء في الجامعة في اتخاذ القرار. .3
 زيادة اىتماـ الجامعة بتنفيذ الأنشطة الترفييية. .4

 لموظفي الجامعات: استناداً إلى نتائج الدراسة تقترح الباحثة التوصيات التالية
 الموارد البشرية الخضراء في الجامعات: ارساتممفي مجال  

 التوجو نحو استخداـ الأكواب الزجاجية بدلا مف استخداـ الأكواب البلبستيكية أو الكرتوف.. 1

 ترشيد استيلبؾ المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض وكشؼ التسريبات التي تتسبب في ىدر . 2

 المياه.
 الكتابة أو الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ.استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في  .3
 تقديـ مبادرات لمحفاظ عمى جودة البيئة. .4
 إطفاء الحاسوب عند الانتياء مف العمؿ أو جعمو في وضع الاستعداد. .5

 في مجال سعادة المورد البشري:
وتحقيؽ  الإثراء الوظيفي المستمر في العمؿ مف أجؿ القضاء عمى الممؿالعمؿ عمى تحقيؽ  .1

وتحقيؽ سعادة المورد البشري  ات الوظيفية وتقميؿ معدؿ الدوراف في العمؿ والتغيبالطموح
 الأخضر.

تنفيذ الانشطة والبرامج الترفييية التي تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري في الجامعة وعدـ  .2
 التقميؿ مف شأنيا.
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ظيار الامتناف والتقد .3 ير والالتزاـ بالشفافية التحمي بالسموكيات القائمة عمى إيثار الاخريف وا 
 التي تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري في الجامعة.

 
 
 المقترحات 5.4.

 في ىذا المجاؿ وىي كالتالي:تقترح الباحثة دراسات مستقبمية 

  في  لمعامميف السعادة الوظيفية في تحقيؽ قتياعلبممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و
 ي الضفة الغربية.الجامعات الفمسطينية ف

 في الجامعات  متطمبات تحقيؽ السعادة الوظيفية في ظؿ إدارة الموارد البشرية الخضراء
 .الفمسطينية في الضفة الغربية
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= لا 2= غير متأكد، 3=أتفق، 4= أتفق تماما،5الأخ /ت الكريم/ة يرجى وضع الدرجة التي تناسبك, حيث )
 =لا أتفق مطمقا (1أتفق، 

 
 م

 الدرجة  فقرات الاستبانة 
(1 – 5) 

 ري الأخضر في الجامعات الفمسطينيةمدى سعادة المورد البش
 مدى ترسيخ الجامعة لمغاية لدى الموارد البشرية فييا (1)

  صياغة و رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة. 1
  .تربط الجامعة إسيامات الأفراد ودوافعيـ بالغايات العميا لمجامعة 2

  .أساس يومي تقدـ الجامعة مثاؿ يحتذي بو مف خلبؿ تطبيؽ قيـ الجامعة عمى 3
  تتبنى الجامعة ثقافة الإيثار، و تحفيز التفاعؿ مع الآخريف، و التعاطؼ معيـ.  4
  .تجمع الجامعة بيف رؤيتيا، و قيميا، و تاريخيا، لوضع رسالة محكمة ومميمة 5

 مدى تعزيز الجامعة  لصحة الموارد البشرية فييا (2)
  بصحتيـ الجسدية والنفسية. تحفز الجامعة الموارد البشرية عمى الاىتماـ  1
  ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الإبداع، والمرونة، والانفتاح. 2
  تمتمؾ الجامعة وعي تاـ بطبيعة بيئة العمؿ و ظروؼ الموظفيف. 3
  تييئ الجامعة بيئة العمؿ لضماف ترسيخ الايجابية وتعزيز السلبمة.  4
  لتحقيؽ التوازف بيف الحياة المينية والشخصية.تدعـ الجامعة الموظفيف في سعييـ  5

 مدى توطيد الجامعة  لمعلاقات بين الموارد البشرية فييا (3)
  ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى التعاوف، والايجابية، و التفاعؿ، والإنتاجية. 1
  البعض. تشجع الجامعة الإفراد عمى التواصؿ وتوطيد العلبقات مع بعضيـ 2
تتبنى الجامعة طريقة تواصؿ ايجابية عمى مستوى الإدارة العميا لتجسيد قيـ ثقافة العمؿ السعيدة  3

 والايجابية.
 

تعزز الجامعة الثقة بيف أفراد الفريؽ الواحد لتسييؿ عممية تبادؿ الآراء والأفكار عمى أساس الانفتاح  4
 والصدؽ.

 

  والشموؿ. عمؤسسة مف خلبؿ تبني ثقافة التنو ترسخ الجامعة القيـ الجوىرية لم 5
 مدى تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا (4)

  تقدر الجامعة الانجازات والجيود الدءوبة و تحتفي بيا.  1
تاحة فرصة التعمـ والتطور. 2   تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ النقد البناء وا 
  الأشخاص مف الأخذ بزماـ المبادرة وتحمؿ المسؤولية. تمكف الجامعة 3
  تحدد الجامعة مسار واضح لمتقدـ الوظيفي داخؿ الجامعة.  4



‌

  تحرص الجامعة عمى التواصؿ بصورة دورية مع الموظفيف حوؿ التطور الجامعي. 5
 ضراءمدى التزام إدارة الموارد البشرية في الجامعة بالممارسات الخ                

  تحدد الجامعة المياـ والواجبات والمسؤوليات المتعمقة بالحماية البيئية و توضحيا في الوصؼ الوظيفي.  1
تمتزـ الجامعة بتنفيذ مبادرات وبرامج وأنشطة حوؿ الشراكة مع الإدارة البيئية والمشاركة في تحديد  2

 استراتيجيات لتمبية توقعات الطمب عمى الأعماؿ البيئية.
 

  تتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية المطموبة في العمؿ. 3
  يمتمؾ المورد البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية التوجيات الخضراء والسموؾ البيئي في الجامعات.  4
ا تعتمد الجامعة في عممية تقييـ الأداء عمى اختيار مؤشرات وجمع وتحميؿ البيانات وتقييـ المعمومات وفق 5

 الأداء البيئي . سلمقايي
 

6   
 

الاىتماـ بتنمية ميارات ومعرفة الموارد البشرية )حوؿ القضايا البيئية واعتبارات الصحة والسلبمة المينية 
 والتوجو الأخضر(ىو أحد أىداؼ برامج التدريب والتطوير. 

 

  يعمؿ نظاـ التعويض عمى تحفيز سموكيات الموظؼ الخضراء. 7
الموظفيف تجاه البيئة و حفظ الطاقة وترشيد الاستيلبؾ و توفير  ةعة مبادرات لرفع مسؤوليتنفذ الجام 8

 المصاريؼ.
 

  تعطي الجامعة فرصة لمموظفيف لتقديـ حموؿ واقتراحات في مجاؿ الإدارة البيئية. 9
 مدى التزام الموارد البشرية في الجامعة بالممارسات الخضراء                

لطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ بالمكتب في ساعات الصباح الباكر والاستفادة مف ضوء الشمس توفير ا 1
 الطبيعي لترشيد استيلبؾ الكيرباء.

 

  عمؿ تدقيؽ داخمي دوري ومستمر لمبيئة و الطاقة. 2
  ميدانية خضراء. تيتـ إجراء استطلبعا 3
تخداـ الورؽ بالتوجو الى استخداـ التطبيقات يمتمؾ المورد البشري في الجامعات اتجاه الى الحد مف اس 4

 والبرمجيات بالوسائط الالكترونية.
 

فصؿ المخمفات الصمبة الى زجاجية، ومعدنية، وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات التي يمكف  5
 تدويرىا.

 

  الحد مف السفر والمشاركة في المؤتمرات عف بعد بدلا مف السفر. 6
  المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض وكشؼ التسريبات التي تتسبب في ىدر المياه. ترشيد استيلبؾ 7
  عمؿ دراسات وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتاحة لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة في الجامعة. 8
  استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في الكتابة أو الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ. 9

  ابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ الطاقة.استخداـ المص 10
  تقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة البيئة الجامعية. 11
  إطفاء الحاسوب عند الانتياء مف العمؿ أو جعمو في وضع الاستعداد مما يقمؿ مف استيلبؾ الطاقة. 12



‌

  كرتوف.استخداـ الأكواب الزجاجية بدلا مف استخداـ الأكواب البلبستيكية أو ال 13
نتاج الأكسجيف. 14   وضع النباتات في أماكف العمؿ مما يساعد عمى سحب ثاني أكسيد الكربوف وا 

 متطمبات بناء وعي وتمكين الموارد البشرية
السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لمموظفيف أساسية في ترسيخ وبناء وعي حوؿ الممارسات  1

 الخضراء في بيئة العمؿ. 
 

اـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج مف البرامج والأنشطة المبنية عمى سياسة بناء وعي وترسيخ التز  2
 الممارسات الخضراء في بيئة العمؿ.

 

يزداد الوعي و يترسخ لدى الموظفيف بالممارسات الخضراء بزيادة عدد الأفراد المذيف يطبقوف الممارسات  3
 جا وقدوة يحتذى بيا.الخضراء في الجامعة حيث يقدموف نموذ

 

 متطمبات تحقيق سعادة المورد البشري الأخضر               
  تسيـ الإدارة بالجودة الشاممة في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 1
  تسيـ السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لمموظفيف في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 2
  جموعة مف الأنشطة والبرامج التي تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.تنفذ الجامعة م 3
ظيار الامتناف و التقدير والالتزاـ بالشفافية تسيـ في تحقيؽ  4 الممارسات القائمة عمى إيثار الأخرييف وا 

 سعادة المورد البشري الأخضر.
 

  البشري الأخضر.نظاـ الإدارة المفتوحة ىو احد متطمبات سعادة المورد  5
  المشاركة في اتخاذ القرار ىي إحدى متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 6
  الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر . 7
  إيماف المديريف بأىمية السعادة في العمؿ احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر .  8
التزاـ المديريف بممارسات و سموكيات السعادة في العمؿ احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري  9

 الأخضر .
 

  الإثراء الوظيفي ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 10
  اىتماـ الجامعة بالأنشطة الترفييية ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 11
  ئة الجامعة للؤشخاص السعداء ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر.مكاف 12
عمؿ المديريف في الجامعة عمى نشر سموكيات السعادة ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري  13

 الأخضر.
 

‌

 

  



‌

 : أداة الدراسة بعد التحكيم3ممحق 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 
 عة القدسجام

 معهد التنمية المستدامة
 الأخ الكريم /الأخت الكريمة ...... المحترم /ة

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

 بحث عممي استبانةالموضوع : تعبئة 

واقع إدارة المورد البشري الأخضروسعادتو في الجامعات الفمسطينية في جنوب الضفة تقوـ الباحثة بعمؿ دراسة حوؿ 
المورد البشري الذي يعمؿ عمى خمؽ وتعزيز والحفاظ عمى البيئة الخضراء في  المورد البشري الأخضر ىو الغربية،

دارتو بالممارسات ويتوجو البحث إلى ،)الجامعة( ممارساتو داخؿ المنظمة التحقؽ مف مدى التزاـ المورد البشري وا 
بمستوى وعي المورد البشري بالممارسات الخضراء  الخضراء في الجامعات الفمسطينية، وتقديـ مقترح تطويري للبرتقاء

كذلؾ يسعى البحث وييدؼ أيضا إلى التعرؼ عمى مدى  وتمكيف المورد البشري الأخضر في الجامعات الفمسطينية.
وذلؾ استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في التنمية  سعادة المورد البشري في الجامعات الفمسطينية.

مف معيد التنمية جامعة القدس لذا أرجو مف حضرتكـ التكرـ بالمساعدة في إتماـ ىذه الدراسة عف طريؽ  المستدامة
الإجابة عف الأسئمة التي تتضمنيا الاستبانة المرفقة، راجيف منكـ الدقة والموضوعية أملب في الوصوؿ الى معمومات 

اتكـ ستبقى سرية ولف نظمتي سيتـ الحصوؿ عمييا عف م،  مؤكديف لكـ أف البيانات البحثموضوع الدقيقة تدعـ نتائج 
 و لكـ حرية الاستجابة أو عدـ استكماؿ الاجابة أو عـ الاستجابة نيائيا. .تستخدـ سوى لأغراض البحث العممي

 شاكرين حسن تعاونكم                                     

 تحت إشراف دكتورة سلوى البرغوثي                                     الباحثة: بيان ماهر سيد أحمد   

Bayan12348765@gmail.com 

0595934900 

mailto:Bayan12348765@gmail.com
mailto:Bayan12348765@gmail.com
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 الجزء الأول: بيانات عامة حول المستجيبين

 ( أو ملئ الفراغ بما ينطبق على إجابتك ×يرجى وضع إشارة )

‌أنثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ذكر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الجنس          

 ---------------------العمر      

 المؤهل العلمي 

‌دبلوم‌فما‌دون‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌سبكالورٌو‌‌‌‌‌‌‌‌

‌ماجستٌر‌‌‌‌‌‌‌‌

‌دكتوراه‌‌‌‌‌‌‌‌

 سنوات الخبرة

‌سنوات‌5أقل‌من‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌سنوات‌11أقل‌من‌‌-5من‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌سنوات‌15أقل‌من‌-‌11من‌‌‌‌‌‌‌‌

‌سنة‌فأكثر‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌15

 الوصف الوظيفي

‌‌نائب‌رئٌس

‌مدٌر‌دائرة‌دائرة‌إدارٌة‌‌

‌رئٌس‌دائرة‌أكادٌمٌة‌‌‌‌‌‌‌‌

‌موظف‌إداري‌/‌كادر‌إداري‌‌‌‌‌‌‌‌

‌موظف‌أكادٌمً‌/‌كادر‌أكادٌمً‌‌‌‌‌‌‌‌

‌موظف‌خدمات‌صحٌة‌عامة‌‌‌‌‌‌‌‌

 الجامعة التي تعمل بها

 جامعة‌الخلٌل

 ٌنجامعة‌بولٌتكنك‌فلسط‌‌‌‌‌‌‌



‌

‌جامعة‌بٌت‌لحم‌‌‌‌‌‌

‌جامعة‌فلسطٌن‌الأهلٌة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌جامعة‌القدس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 الجزء الثاني: محاور الدراسة 

= غير موافق، 2= محايد، 3=موافق، 4= موافق بشدة،5الأخ /ت الكريم/ة يرجى وضع الدرجة التي تناسبك، حيث )
 =غير موافق عمى الإطلاق (1

 
 م

 جة الدر  فقرات الاستبانة 
(1 – 5) 

 المحور الأول: مدى سعادة المورد البشري الأخضر في الجامعات الفمسطينية 
 مدى ترسيخ الجامعة لمغاية) الأىداف والقيم العميا( لدى الموارد البشرية فييا (1)

  صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة. 1
  .لمجامعةتربط الجامعة إسيامات الأفراد بالأىداؼ والقيـ العميا  2

  .تربط الجامعة دوافع الأفراد بالأىداؼ العميا لمجامعة 3

  .تقدـ الجامعة مثاؿ يحتذى بو مف خلبؿ تطبيؽ قيـ الجامعة عمى أساس يومي 4
  تتبنى الجامعة ثقافة الإيثار مع الموارد البشرية بالجامعة.  5
  رد البشرية بالجامعة.تتبنى الجامعة ثقافة تحفيز التفاعؿ مع الآخريف مع الموا 6
  تتبنى الجامعة ثقافة التعاطؼ مع الموارد البشرية بالجامعة. 7
  .تجمع الجامعة بيف أىدافيا، و قيميا، و تاريخيا، لوضع رسالة محكمة ومميمة 8

 مدى تعزيز الجامعة  لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية، النفسية( (2)
  مى الاىتماـ بصحتيـ الجسدية والنفسية. تحفز الجامعة الموارد البشرية ع 1
  ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الإبداع . 2
  ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى المرونة. 3
  ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح. 4
  الجامعة عمى وعي تاـ بطبيعة بيئة العمؿ و ظروؼ الموظفيف.  3
  يئة العمؿ لضماف ترسيخ الايجابية وتعزيز السلبمة. تييئ الجامعة ب 4
  تدعـ الجامعة الموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف بيف الحياة المينية والشخصية. 5

 مدى توطيد الجامعة  لمعلاقات بين الموارد البشرية فييا (3)



‌

  ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى التعاوف. 1
  امعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الايجابية.ترسخ الج 2
  ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى التفاعؿ. 3
  ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى الإنتاجية. 4
  تشجع الجامعة الإفراد عمى التواصؿ وتوطيد العلبقات مع بعضيـ البعض. 5
  الجامعة ثقافة العمؿ السعيدة مف خلبؿ التواصؿ الإيجابي بيف الإدارة العميا والموظفيف. تتبنى 6
تعزز الجامعة الثقة بيف أفراد الفريؽ الواحد لتسييؿ عممية تبادؿ الآراء والأفكار عمى أساس الانفتاح  7

 والصدؽ.
 

 ع( لممؤسسة مف خلبؿ تبني ثقافة التنو ترسخ الجامعة القيـ الجوىرية)الثقة، والولاء، والإيثار،التعاوف 8
 والشموؿ.

 

 مدى تحرير الجامعة لمقدرات الكامنة لمموارد البشرية فييا (4)
  تقدر الجامعة الانجازات والجيود و تحتفي بيا.  1
  تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ النقد البناء. 2
  احة فرصة التعمـ والتطور.تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ إت 3
  تمكف الجامعة الأشخاص مف الأخذ بزماـ المبادرة وتحمؿ المسؤولية. 4
  تحدد الجامعة مسار وظيفي واضح مرتبط بتطور خبرات الموظؼ.  5
  تحرص الجامعة عمى التواصؿ بصورة دورية مع الموظفيف حوؿ التطور الجامعي. 6

 الموارد البشرية في الجامعة بالممارسات الخضراءإدارة  المحور الثاني: مدى التزام     
  تحدد الجامعة في الوصؼ الوظيفي المياـ والمسؤوليات المتعمقة بحماية البيئة. 1

  تمتزـ الجامعة بتنفيذ مبادرات حوؿ الشراكة مع الإدارة البيئية. 2
  لأعماؿ البيئية.تمتزـ الجامعة بتحديد استراتيجيات لتمبية توقعات الطمب عمى ا 3
  تتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية المطموبة في العمؿ. 4
  يمتمؾ المورد البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية التوجيات الخضراء والسموؾ البيئي في الجامعات.  5
  البيئي. الجامعة في عممية تقييـ أداء الموظفيف عمى اختيار مؤشرات أو مقاييس الأداء دتعتم 6
7   
 

الاىتماـ بتنمية ميارات ومعرفة الموارد البشرية )حوؿ القضايا البيئية واعتبارات الصحة والسلبمة المينية 
 والتوجو الأخضر(ىو أحد أىداؼ برامج التدريب والتطوير في الجامعة. 

 

  يعمؿ نظاـ التعويض عمى تحفيز سموكيات الموظؼ الخضراء. 8
الموظفيف تجاه البيئة و حفظ الطاقة وترشيد الاستيلبؾ و توفير  ةدرات لرفع مسؤوليتنفذ الجامعة مبا 9

 المصاريؼ.
 

  تعطي الجامعة فرصة لمموظفيف لتقديـ حموؿ واقتراحات في مجاؿ الإدارة البيئية. 10
جراءات العمميات الداخمية والخارجية مصممة بما يتناسب وتحقيؽ متطمبات الممارسات 11   ىيكمية وا 



‌

 الخضراء.
 المحور الثالث: مدى التزام الموارد البشرية في الجامعة بالممارسات الخضراء       

توفير الطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ بالمكتب في ساعات الصباح الباكر والاستفادة مف ضوء الشمس  1
 الطبيعي لترشيد استيلبؾ الكيرباء.

 

  طاقة.عمؿ تدقيؽ داخمي دوري ومستمر لمبيئة و ال 2
  ميدانية خضراء. تيتـ إجراء استطلبعا 3
المورد البشري في الجامعة لديو اتجاه إلى الحد مف استخداـ الورؽ بالتوجو الى استخداـ التطبيقات  4

 والبرمجيات بالوسائط الالكترونية.
 

التي يمكف فصؿ المخمفات الصمبة إلى زجاجية، ومعدنية، وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات  5
 تدويرىا.

 

الحد مف السفر والمشاركة في المؤتمرات والتوجو بالمشاركة عف بعد)المؤتمرات الافتراضية( بدلا مف  6
 السفر.

 

  ترشيد استيلبؾ المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض وكشؼ التسريبات التي تتسبب في ىدر المياه. 7
  حة لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة في الجامعة.عمؿ دراسات وأبحاث لاستكشاؼ الفرص المتا 8
  استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في الكتابة أو الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ. 9

  استخداـ المصابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ الطاقة. 10
  تقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة البيئة الجامعية. 11
ند الانتياء مف العمؿ أو جعمو في وضع الاستعداد مما يقمؿ مف استيلبؾ إيقاؼ تشغيؿ الحاسوب ع 12

 الطاقة.
 

  استخداـ الأكواب الزجاجية بدلا مف استخداـ الأكواب البلبستيكية أو الكرتوف. 13
 المحور الرابع : متطمبات بناء وعي وتمكين الموارد البشرية     
موظفيف أساسية في ترسيخ وبناء وعي حوؿ الممارسات السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لم 1

 الخضراء في بيئة العمؿ. 
 

التزاـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج والأنشطة المبنية عمى سياسة بناء وعي وترسيخ الممارسات  2
 الخضراء في بيئة العمؿ.

 

د الأفراد المذيف يطبقوف الممارسات يزداد الوعي و يترسخ لدى الموظفيف بالممارسات الخضراء بزيادة عد 3
 الخضراء في الجامعة حيث يقدموف نموذجا وقدوة يحتذى بيا.

 

 المحور الخامس: متطمبات تحقيق سعادة المورد البشري الأخضر     
  تسيـ إدارة الجودة الشاممة في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 1
  داعمة لمموظفيف في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.تسيـ السياسات الجامعية المدروسة وال 2
  تنفذ الجامعة مجموعة مف الأنشطة والبرامج التي تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 3



‌

  الممارسات القائمة عمى إظيار الامتناف و التقدير تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 4
  ة عمى الإيثار تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.الممارسات القائم 5
  الممارسات القائمة عمى الالتزاـ بالشفافية تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. 6
  نظاـ الإدارة المفتوحة ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 7
  سعادة المورد البشري الأخضر. المشاركة في اتخاذ القرار ىي إحدى متطمبات 8
  الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر . 9

  إيماف المديريف بأىمية السعادة في العمؿ احد متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر .  10
متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري  التزاـ المديريف بممارسات و سموكيات السعادة في العمؿ احد 11

 الأخضر .
 

  الإثراء الوظيفي ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 12
  اىتماـ الجامعة بالأنشطة الترفييية ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 13
  بشري الأخضر.مكافئة الجامعة للؤشخاص السعداء ىو احد متطمبات سعادة المورد ال 14
عمؿ المديريف في الجامعة عمى نشر سموكيات السعادة ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري  15

 الأخضر.
 

  بنية البيئة الداخمية لمعمؿ مصممة بما يتناسب وتحقيؽ متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر. 16
‌

‌

‌
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 لمحاور الاستبانة tوالانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي ( 4ممحق )
 مدى ترسيخ الجامعة لمغاية )الأىداف والقيم العميا( لدى الموارد البشريةل tيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة 

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

 0.000 11.294 %24.2 1.06 4.37 0 0 7.9 6 19.7 15 72.4 55 صياغة رؤية الجامعة واضحة ودقيقة وىادفة. 1

لوضع تجمع الجامعة بيف أىدافيا، و قيميا، و تاريخيا،  8
 رسالة محكمة ومميمة.

54 71.1 14 18.4 7 9.2 1 1.3 4.30 1.14 26.6% 9.932 0.000 

تربط الجامعة إسيامات الأفراد بالأىداؼ والقيـ العميا  2
 لمجامعة.

50 65.8 21 27.6 4 5.3 1 1.3 4.24 1.11 26.1% 9.749 0.000 

 0.000 8.006 %28.8 1.17 4.08 2.6 2 5.3 4 32.9 25 59.2 45 معة. تتبنى الجامعة ثقافة الإيثار مع الموارد البشرية بالجا 5

 0.000 8.006 %28.8 1.17 4.08 2.6 2 5.3 4 32.9 25 59.2 45 تتبنى الجامعة ثقافة التعاطؼ مع الموارد البشرية بالجامعة. 7

تتبنى الجامعة ثقافة تحفيز التفاعؿ مع الآخريف مع الموارد  6
 البشرية بالجامعة.

46 60.5 20 26.3 7 9.2 3 3.9 4.04 1.27 31.4% 7.138 0.000 

تقدـ الجامعة مثاؿ يحتذى بو مف خلبؿ تطبيؽ قيـ الجامعة  4
 عمى أساس يومي.

44 57.9 23 30.3 7 9.2 2 2.6 4.01 1.23 30.6% 7.196 0.000 

 0.000 6.835 %31.9 1.28 4.00 2.6 2 13.2 10 25 19 59.2 45 تربط الجامعة دوافع الأفراد بالأىداؼ العميا لمجامعة. 3

‌
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 مدى تعزيز الجامعة لصحة الموارد البشرية فييا )الجسدية،النفسية(tيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة  

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

 0.000 8.848 %27.2 1.13 4.14 0 0 9.2 7 28.9 22 61.8 47 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الانفتاح. 4

الجامعة عمى وعي تاـ بطبيعة بيئة العمؿ و ظروؼ   5
 الموظفيف.

48 63.2 20 26.3 6 7.9 2 2.6 4.13 1.20 29.1% 8.195 0.000 

تييئ الجامعة بيئة العمؿ لضماف ترسيخ الايجابية وتعزيز  6
 السلبمة. 

46 60.5 21 27.6 8 10.5 1 1.3 4.08 1.20 29.4% 7.856 0.000 

تحفز الجامعة الموارد البشرية عمى الاىتماـ بصحتيـ الجسدية  1
 والنفسية.

45 59.2 21 27.6 8 10.5 2 2.6 4.03 1.24 30.9% 7.196 0.000 

 0.000 7.674 %29.0 1.17 4.03 1.3 1 7.9 6 34.2 26 56.6 43 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى الإبداع . 2

 0.000 6.350 %31.5 1.23 3.89 1.3 1 13.2 10 32.9 25 52.6 40 ترسخ الجامعة ثقافة عمؿ قائمة عمى المرونة. 3

الموظفيف في سعييـ لتحقيؽ التوازف بيف الحياة تدعـ الجامعة  7
 المينية والشخصية.

37 48.7 26 34.2 11 14.5 2 2.6 3.78 1.27 33.7% 5.324 0.000 

‌

  



115 
 

 توطيدالجامعةلمعلاقاتبينمممواردالبشريةلمدى tيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة  

 لرقما
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى  2
 الايجابية.

53 69.7 17 22.4 4 5.3 2 2.6 4.29 1.14 26.6% 9.853 0.000 

ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى  4
 الإنتاجية.

52 68.4 16 21.1 6 7.9 2 2.6 4.24 1.19 28.0% 9.081 0.000 

 0.000 9.674 %26.1 1.10 4.22 2.6 2 1.3 1 31.6 24 64.5 49 ترسخ الجامعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى التعاوف. 1

 0.000 9.130 %27.2 1.14 4.20 2.6 2 3.9 3 28.9 22 64.5 49 امعة ثقافة روح الفريؽ الواحد القائمة عمى التفاعؿ.ترسخ الج 3

تشجع الجامعة الإفراد عمى التواصؿ وتوطيد العلبقات مع  5
 بعضيـ البعض.

46 60.5 25 32.9 5 6.6 0 0 4.14 1.09 26.3% 9.140 0.000 

راد الفريؽ الواحد لتسييؿ عممية تعزز الجامعة الثقة بيف أف 7
 تبادؿ الآراء والأفكار عمى أساس الانفتاح والصدؽ.

46 60.5 21 27.6 8 10.5 1 1.3 4.08 1.20 29.4% 7.856 0.000 

ترسخ الجامعة القيـ الجوىرية)الثقة، والولاء، والإيثار،التعاوف(  8
 لممؤسسة مف خلبؿ تبني ثقافة التنوع والشموؿ.

43 56.6 30 39.5 1 1.3 2 2.6 4.07 1.12 27.6% 8.270 0.000 

تتبنى الجامعة ثقافة العمؿ السعيدة مف خلبؿ التواصؿ  6
 الإيجابي بيف الإدارة العميا والموظفيف.

43 56.6 24 31.6 7 9.2 2 2.6 3.99 1.23 30.8% 7.009 0.000 
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 مدىتحريرالجامعةلمقدراتالكامنةلممواردالبشريةلtري ومعامل الاختلاف وقيمة يوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعيا 

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

خلبؿ إتاحة فرصة  تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف 3
 التعمـ والتطور.

49 64.5 21 27.6 5 6.6 1 1.3 4.20 1.13 27.0% 9.224 0.000 

 0.000 8.206 %27.6 1.12 4.05 0 0 7.9 6 35.5 27 56.6 43 تستثمر الجامعة في تطوير الموظفيف مف خلبؿ النقد البناء. 2

تحدد الجامعة مسار وظيفي واضح مرتبط بتطور خبرات  5
 ؼ. الموظ

46 60.5 18 23.7 12 15.8 0 0 4.05 1.22 30.1% 7.516 0.000 

تحرص الجامعة عمى التواصؿ بصورة دورية مع الموظفيف  6
 حوؿ التطور الجامعي.

43 56.6 24 31.6 7 9.2 2 2.6 3.99 1.23 30.8% 7.009 0.000 

تمكف الجامعة الأشخاص مف الأخذ بزماـ المبادرة وتحمؿ  4
 المسؤولية.

43 56.6 19 25 12 15.8 2 2.6 3.92 1.30 33.3% 6.158 0.000 

 0.000 6.038 %33.2 1.29 3.89 1.3 1 18.4 14 25 19 55.3 42 تقدر الجامعة الانجازات والجيود و تحتفي بيا.  1

‌

‌ 
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 زامإدارةالمواردالبشريةبالممارساتالخضراءفيالجامعاتالفمسطينيةالتمدىلtيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة  

 الرقم
 العبارة 

 معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
الدلالة  tقيمة  الاختلاف

 % # % # % # % # الإحصائية

 0.000 4.336 %34.4 1.24 3.62 0 0 22.4 17 35.5 27 42.1 32 دارة البيئية.تمتزـ الجامعة بتنفيذ مبادرات حوؿ الشراكة مع الإ 2

يمتمؾ المورد البشري الذي يتـ توظيفو وعي بأىمية التوجيات الخضراء  5
 والسموؾ البيئي في الجامعات. 

32 42.1 27 
35.5 16 21.1 1 1.3 

3.61 1.27 35.1% 4.169 0.000 

لتقديـ حموؿ واقتراحات في مجاؿ الإدارة تعطي الجامعة فرصة لمموظفيف  10
 25 42.1 32 البيئية.

32.9 19 25 0 0 
3.59 1.27 35.3% 4.075 0.000 

تنفذ الجامعة مبادرات لرفع مسؤولية الموظفيف تجاه البيئة و حفظ الطاقة  9
 وترشيد الاستيلبؾ و توفير المصاريؼ.

33 43.4 24 31.6 16 21.1 3 3.9 3.58 1.34 37.4% 3.769 0.000 

 0.000 3.795 %36.4 1.30 3.57 1.3 1 25 19 31.6 24 42.1 32 تمتزـ الجامعة بتحديد استراتيجيات لتمبية توقعات الطمب عمى الأعماؿ البيئية. 3

الاىتماـ بتنمية ميارات ومعرفة الموارد البشرية )حوؿ القضايا البيئية  7
خضر(ىو أحد أىداؼ برامج واعتبارات الصحة والسلبمة المينية والتوجو الأ

 التدريب والتطوير في الجامعة. 
30 39.5 28 

36.8 16 21.1 2 2.6 
3.53 1.28 36.3% 3.584 0.001 

جراءات العمميات الداخمية والخارجية مصممة بما يتناسب وتحقيؽ  11 ىيكمية وا 
 20 30.1 22 38.4 28 متطمبات الممارسات الخضراء.

27.4 3 4.1 
3.41 1.35 39.6% 2.596 0.011 

تحدد الجامعة في الوصؼ الوظيفي المياـ والمسؤوليات المتعمقة بحماية  1
 البيئة.

26 34.2 25 32.9 22 28.9 3 3.9 3.32 1.32 39.8% 2.088 0.040 

 0.058 1.927 %38.2 1.25 3.28 0 0 35.5 27 32.9 25 31.6 24 يعمؿ نظاـ التعويض عمى تحفيز سموكيات الموظؼ الخضراء. 8

تعتمد الجامعة في عممية تقييـ أداء الموظفيف عمى اختيار مؤشرات أو  6
 مقاييس الأداء البيئي.

24 32 27 36 20 26.7 4 5.3 3.27 1.31 40.1% 1.765 0.082 

 0.129 1.534 %39.4 1.27 3.22 2.6 2 32.9 25 34.2 26 30.3 23 تتضمف رسالة الاستقطاب المعايير البيئية المطموبة في العمؿ. 4
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 التزامالمواردالبشريةبالممارساتالخضراءفيالجامعاتالفمسطينيةمدىلtيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة  

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

توفير الطاقة مف خلبؿ بدء العمؿ بالمكتب في  1
ساعات الصباح الباكر والاستفادة مف ضوء الشمس 

 الطبيعي لترشيد استيلبؾ الكيرباء.
42 55.3 25 

32.9 8 10.5 1 1.3 
3.97 1.20 30.2% 7.075 0.000 

اؼ الفرص المتاحة عمؿ دراسات وأبحاث لاستكش 8
 لتنفيذ مصادر الطاقة البديمة في الجامعة.

38 50 23 30.3 15 19.7 0 0 3.80 1.25 33.0% 5.578 0.000 

إيقاؼ تشغيؿ الحاسوب عند الانتياء مف العمؿ أو  12
جعمو في وضع الاستعداد مما يقمؿ مف استيلبؾ 

 الطاقة.
24 31.6 16 

21.1 1 1.3 0 0 
3.68 1.29 35.0% 4.631 0.000 

 0.000 4.610 %34.6 1.27 3.67 1.3 1 19.7 15 34.2 26 44.7 34 عمؿ تدقيؽ داخمي دوري ومستمر لمبيئة و الطاقة. 2

المورد البشري في الجامعة لديو اتجاه إلى الحد مف  4
استخداـ الورؽ بالتوجو الى استخداـ التطبيقات 

 والبرمجيات بالوسائط الالكترونية.
34 44.7 25 32.9 17 

22.4 0 0 
3.67 1.26 34.3% 4.649 0.000 

استخداـ الورؽ عمى الوجييف سواء في الكتابة أو  9
 الطباعة لترشيد استيلبؾ الورؽ.

36 47.4 18 23.7 21 27.6 1 1.3 3.64 1.35 37.1% 4.153 0.000 

استخداـ المصابيح ذات الكفاءة في استيلبؾ  10
 الطاقة.

29 38.2 24 31.6 22 28.9 0 0 3.63 1.26 34.8% 4.306 0.000 
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ترشيد استيلبؾ المياه ومراقبة المصارؼ والمراحيض  7
 وكشؼ التسريبات التي تتسبب في ىدر المياه.

33 43.4 25 32.9 17 22.4 1 1.3 3.62 1.29 35.5% 4.194 0.000 

استخداـ الأكواب الزجاجية بدلا مف استخداـ  13
 الأكواب البلبستيكية أو الكرتوف.

31 40.8 27 35.5 16 21.1 2 2.6 3.55 1.29 36.3% 3.735 0.000 

تقديـ مبادرات لمحفاظ وتحسيف جودة البيئة  11
 الجامعية.

29 38.2 24 31.6 22 28.9 0 0 3.48 1.28 36.7% 3.255 0.002 

الحد مف السفر والمشاركة في المؤتمرات والتوجو  6
دلا مف بالمشاركة عف بعد)المؤتمرات الافتراضية( ب

 السفر.
24 31.6 27 

35.5 24 31.6 1 1.3 
3.29 1.25 38.1% 2.015 0.047 

 0.215 1.250 %37.8 1.20 3.17 1.3 1 32.9 25 38.2 29 26.3 20 يتـ إجراء استطلبعات ميدانية خضراء. 3

فصؿ المخمفات الصمبة إلى زجاجية، ومعدنية،  5
كف وورقية، وعضوية لإعادة تدوير النفايات التي يم

 تدويرىا.
14 18.4 20 

26.3 32 42.1 9 11.8 
2.71 1.26 46.6% -2.016 0.047 
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 متطمباتبناءوعيمدىالموردالبشريبالممارساتالخضراءوتمكينالموردالبشريالأخضرلtيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة 

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد بشدةموافق 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

التزاـ الجامعة بتنفيذ مجموعة مف البرامج والأنشطة  2
المبنية عمى سياسة بناء وعي وترسيخ الممارسات 

 الخضراء في بيئة العمؿ.
48 63.2 22 28.9 6 7.9 

0 0 
4.18 1.10 26.4% 9.351 0.000 

السياسات الجامعية المدروسة والداعمة لمموظفيف  1
أساسية في ترسيخ وبناء وعي حوؿ الممارسات 

 الخضراء في بيئة العمؿ. 
45 59.2 25 32.9 5 6.6 

1  
4.09 1.15 28.0% 8.314 0.000 

يزداد الوعي ويترسخ لدى الموظفيف بالممارسات  3
خضراء بزيادة عدد الأفراد المذيف يطبقوف ال

الممارسات الخضراء في الجامعة حيث يقدموف 
 نموذجا وقدوة يحتذى بيا.

45 59.2 23 30.3 4 5.3 

4 5.3 

4.03 1.26 31.4% 7.075 0.000 

‌

‌ 
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 لتزامالمواردالبشريةبالممارساتالخضراءفيالجامعاتالفمسطينيةامدىلtيوضح نسب الموافقة والمعارضة والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وقيمة  

 الرقم
 العبارة 

المتوسط  معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

 tقيمة 
الدلالة 

 % # % # % # % # الإحصائية

الإثراء الوظيفي ىو احد متطمبات سعادة المورد  12
 ري الأخضر.البش

52 68.4 19 25 4 5.3 1 1.3 4.29 1.09 25.5% 10.283 0.000 

الدعـ التنظيمي والقيادي احد متطمبات تحقيؽ سعادة  9
 المورد البشري الأخضر .

51 67.1 18 23.7 7 9.2 0 0 4.25 1.11 26.1% 9.826 0.000 

التزاـ المديريف بممارسات و سموكيات السعادة في  11
طمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري العمؿ احد مت

 الأخضر .
51 67.1 17 22.4 8 

10.5 0 0 
4.24 1.13 26.7% 9.544 0.000 

المشاركة في اتخاذ القرار ىي إحدى متطمبات  8
 سعادة المورد البشري الأخضر.

51 67.1 17 22.4 7 9.2 1 1.3 4.22 1.16 27.5% 9.184 0.000 

فييية ىو احد متطمبات اىتماـ الجامعة بالأنشطة التر  13
 سعادة المورد البشري الأخضر.

50 65.8 20 26.3 5 6.6 1 1.3 4.22 1.13 26.7% 9.469 0.000 

مكافئة الجامعة للؤشخاص السعداء ىو احد  14
 متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر.

50 65.8 19 25 6 7.9 1 1.3 4.21 1.15 27.2% 9.202 0.000 

ة عمى الالتزاـ بالشفافية تسيـ في الممارسات القائم 6
 تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

51 67.1 13 17.1 10 13.2 2 2.6 4.16 1.27 30.4% 7.977 0.000 

 0.000 8.651 %28.1 1.17 4.16 2.6 2 5.3 4 28.9 22 63.2 48إيماف المديريف بأىمية السعادة في العمؿ احد  10
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 متطمبات تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر .

نظاـ الإدارة المفتوحة ىو احد متطمبات سعادة  7
 المورد البشري الأخضر.

46 60.5 23 30.3 5 6.6 2 2.6 4.09 1.19 29.1% 7.995 0.000 

بنية البيئة الداخمية لمعمؿ مصممة بما يتناسب  16
 وتحقيؽ متطمبات سعادة المورد البشري الأخضر.

45 59.2 24 31.6 6 7.9 1 1.3 4.08 1.16 28.5% 8.084 0.000 

الممارسات القائمة عمى إظيار الامتناف و التقدير  4
 تسيـ في تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر.

46 60.5 20 26.3 9 11.8 1 1.3 4.07 1.21 29.9% 7.649 0.000 

الممارسات القائمة عمى الإيثار تسيـ في تحقيؽ  5
 سعادة المورد البشري الأخضر.

46 60.5 18 23.7 9 11.8 3 3.9 4.01 1.30 32.4% 6.788 0.000 

تسيـ السياسات الجامعية المدروسة والداعمة  2
لمموظفيف في تحقيؽ سعادة المورد البشري 

 الأخضر.
42 55.3 26 34.2 7 

9.2 1 1.3 
3.99 1.18 29.7% 6.769 0.000 

تنفذ الجامعة مجموعة مف الأنشطة والبرامج التي  3
 تحقيؽ سعادة المورد البشري الأخضر. تسيـ في

43 56.6 24 31.6 6 7.9 3 3.9 3.97 1.25 31.6% 6.887 0.000 

عمؿ المديريف في الجامعة عمى نشر سموكيات  15
السعادة ىو احد متطمبات سعادة المورد البشري 

 الأخضر.
42 55.3 24 31.6 9 

11.8 1 1.3 
3.96 1.22 30.7% 6.645 0.000 

الجودة الشاممة في تحقيؽ سعادة المورد  تسيـ إدارة 1
 البشري الأخضر.

40 52.6 28 36.8 6 7.9 2 2.6 3.92 1.21 30.8% 10.283 0.000 

‌
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