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 هداءلإا

إلى من علمني معنى الحياة وغمرني بحبه وحنانه وعطائه... إلى روح 

والدي الطاهرة، أسال المولى العلي القدير أن يرحمه ويغفر له وأن 

 يسكنه فسيح جناته.

القلب لها وهي تحت التراب... من غاب جسدها  إلى من اشتاق

الطاهر عنا وروحها الطاهرة ما زالت تحيط بنا... إلى روح أمي 

 الطاهرة التي أسال الله أن يرحمها ويغفر لها.

إلى من وقف بجانبي وأمدني بالصبر والعزيمة والإصرار وشاركني 

 سهر الليالي وتعب الأيام... إلى زوجي العزيز.

 مرة جهودي إلى من أشد بهم أزري أخوتي وعائلتي الثانية.كما أهدي ث

 إلى كل من ساعدني في انجاز هذه الرسالة..

 أهديكم رسالتي مع كل الاحترام والتقدير......... والله ولي التوفيق
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 :إقرار

 ،لخاصةابحاثي أنتيجة  انهأ، و لنيل درجة الماجستير ،لجامعة القدس تقدم أنهارسالة ال معدنا أأقر 

، عليا لم يقدم لنيل درجة ،اي جزء منهأ أو ،رسالةال هن هذأاليه حيثما ورد، و  الإشارةباستثناء ما تم 

 .خرا  معهد  أوي جامعة لأ

 

 :التوقيع

______________________ 

 سالي فخري يوسف البرغوثيالاسم: 

 م0202/......./ ......... التاريخ:

  



 و
 

 شكر وعرفان:

العالمين والصلاة والسلام على أشرف الخلق والمرسلين سيدنا محمد وصحبه الحمد لله رب 

 ن وبعد.يالطيبين الطاهر 
 

   م ن يكون بداية لعلألوجهه الكريم و  ن يجعل هذا الجهد المتواضع خالصاً أعز وجل  أسال الله

 ينتفع به.
 

عطى طلابه من حصيلة فكره ليضعهم على بداية طريق أ لى من إتقدم بجزيل الشكر والعرفان أ

أحمد حرز الله، المشرف على رسالتي والذي غمرني بكرم خلقه ورصانة العلم والمعرفة الدكتور 

 علمه، متمنية له العطاء الدائم.
 

قة مدني بالعزيمة والثأالذي  ظافر حميدات لى زوجي العزيزإ وامتناني شكري خالص وجه وأكما 

 ى درجة الماجستير.للحصول عل
 

كما وأتقدم بخالص الشكر إلى السادة الأفاضل وأعضاء لجنة المناقشة لقبولهم مناقشة رسالتي 

المتواضعة وإغنائها بملاحظاتهم القيمة، كما وأقدم امتناني لجميع الأساتذة الذين ساهموا في تقويم 

تواصلوا  هد التنمية المستدامة الذينالاستبانة، كما لا يفوتني أن أتقدم بالشكر إلى الأساتذة في مع

 معنا خلال برنامج الماجستير.
 

ي والعاملين في الوزارات الحكومية ولكل من أسهم فزملائي زميلاتي و عائلتي و إلى تقدم بالشكر أو 

 إخراج هذه الرسالة بشكلها النهائي.
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 الملخص:

هدفت الدراسة إلى التعرف على درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيرها في الأداء 

زيادة نسبة التلوث البيئي الناجم من ممارسات المؤسسي في القطاع العام الفلسطيني، وذلك بسبب 

الإنسان، لذلك لابد من الاهتمام بشكل واسع في إدراج مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء ضمن 

الخطط والأنشطة الاستراتيجية الحكومية وذلك للتأثير في الأداء المؤسسي الحكومي أيضاً، ولتحقيق 

هج الوصفي التحليلي، حيث تكون مجتمع الدراسة من العاملين في الهدف من الدراسة تم استخدام المن

، وتم بسيطة عشوائيةاستخدام عينة دائرة الموارد البشرية في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني حيث تم 

 .%59بنسبة  استبانة 003من أفراد مجتمع الدراسة وتم استرداد  032ستبانة على توزيع الا

 

لى وجود علاقة متوسطة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء الدراسة إنتائج توصلت 

المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني، وتبين وجود درجة تطبيق متوسطة لممارسات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء بأبعادها ) حفظ الطاقة، الاختيار والتعيين الأخضر، التدريب والتطوير 

قييم أداء العاملين الأخضر، المكافا ت والتعويضات الخضراء( في مؤسسات القطاع العام الأخضر، ت

الفلسطيني، وبينت الدراسة وجود تأثير لعدد من المتغيرات الديموغرافية على ممارسات إدارة الموارد 

 رية الخضراء وعلى الأداء المؤسسي.شالب

 

مارسات م مراعاة القضايا والمعايير البيئية في وخرجت الدراسة بمجموعة من التوصيات أهمها ضرورة

ضرورة التي لها تأثير على الأداء المؤسسي، و و مؤسسات القطاع العام الفلسطيني  إدارة الموارد البشرية في

العمل على نشر الثقافة البيئية بين الموظفين التي تبرز أهمية المحافظة على البيئة واستدامة الموارد 

 بيئة العمل.الطبيعية في نطاق 
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Abstract: 

The study seeks to identify the level of which Green Human Resource 

Management (HRM) practices are applied and its impact on institutional 

performance in the Palestinian public sector. The global increase in 

environmental pollution resulting from human practices requires broad 

attention to include the concept of green human resource management within 

the governmental strategic plans, sectorial plans and activities. This is 

necessary to enhance public institutional performance. In order to achieve the 

purpose of the study, a descriptive analytical approach was used, whereby the 

study population consisted of workers in the Human Resources Department in 

institutions of the Palestinian public sector and a simple random sample was 

used. The questionnaire was distributed among 130 members of the study’s 

population. A total of 123 questionnaires were retrieved with a response rate 

of 95%. 
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The results of the study found that there is a moderate relationship between 

green human resource management practices and institutional performance in 

the Palestinian public sector institutions. The study also found that there is a 

medium degree of application of green human resource management practices 

in all its dimensions (energy conservation, green selection and appointment, 

green capacity building and development, green employee performance 

evaluation, green rewards green compensation to programs) in the Palestinian 

public sector institutions. The study also showed the effect of a number of 

demographic variables on green human resource management practices and 

on institutional performance. 
 

The study came out with a set of recommendations, most importantly is the 

need to take into account environmental issues and standards in human 

resource management practices in Palestinian public sector institutions, 

especially those which have an impact on institutional performance. Another 

recommendation is the need to mainstream the environmental culture among 

public servants in terms of applications of practices that highlight the 

importance of preserving the environment and the sustainability of natural 

resources in the work environment. 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  31.1جدول 
 الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير التخصص.

126 

والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق المتوسطات الحسابية  32.1جدول 
 الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

127 

للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر  Scheffe أختبار 33.1جدول 
 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

128 

بيق للفروق في درجة تطالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  34.1جدول 
 الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

129 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  35.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير المؤسسة.

130 

للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر  Scheffe أختبار 36.1جدول 
 تعزى لمتغير المسمى المؤسسة.

131 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  37.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير الجنس.

132 

طبيق في درجة ت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق  38.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير العمر.

133 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  39.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

134 

طبيق ت المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة 40.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير التخصص.

135 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  41.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

135 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق 42.1جدول 
 التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

136 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  43.1جدول 
 تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير المؤسسة.

137 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  44.1جدول 
 تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير الجنس.

138 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  45.1جدول 
 تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير العمر.

139 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  46.1جدول 
 العاملين الأخضر تعزى لمتغير المؤهل العلمي. تقييم أداء

139 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  47.1جدول 
 تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير التخصص.

140 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  48.1جدول 
 العاملين الأخضر تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.تقييم أداء 

141 

للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر  Scheffe أختبار 49.1جدول 
 تعزى لمتغير المسمى المؤسسة.

142 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  50.1جدول 
 تعزى لمتغير سنوات الخبرة.تقييم أداء العاملين الأخضر 

143 

للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر  Scheffe أختبار 51.1جدول 
 تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

143 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  52.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير المؤسسة.

145 

التعويضات والمكافا ت  للفروق في درجة تطبيق Scheffe أختبار 53.1جدول 
 الخضراء تعزى لمتغير المؤسسة.

146 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  54.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير الجنس.

148 

الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق المتوسطات  55.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير العمر.

148 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  56.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

149 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  57.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير التخصص.

150 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  58.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

150 

التعويضات والمكافا ت  للفروق في درجة تطبيق Scheffe أختبار 59.1جدول 
 الخضراء تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

151 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  60.1جدول 
 التعويضات والمكافا ت الخضراء تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

152 

الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد المتوسطات  61.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المؤسسة.

153 

للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير  Scheffe أختبار 62.1جدول 
 المؤسسة.

154 

فراد أالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات  63.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير الجنس.

155 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد  64.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير العمر.

156 

 157 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير االعمر. Scheffe أختبار 65.1جدول 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد  66.1جدول 

 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المؤهل العلمي.
158 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد  67.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير التخصص.

158 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد  68.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

159 

للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المسمى  Scheffe أختبار 69.1جدول 
 الوظيفي.

160 

والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد المتوسطات الحسابية  70.1جدول 
 العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

161 

 161 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى سنوات الخبرة. Scheffe اختبار 71.1جدول 
معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  72.1جدول 

 وحفظ الطاقة.الخضراء 
162 

معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  73.1جدول 
 الخضراء والتعيين والاختيار الأخضر.

163 

معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  74.1جدول 
 الخضراء والتدريب والتطوير الأخضر.

164 

الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية معامل  75.1جدول 
 الخضراء تقييم أداء العاملين الأخضر.

164 

معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  76.1جدول 
 الخضراء والتعويضات والمكافا ت الخضراء.

165 

إدارة الموارد البشرية  معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات 77.1جدول 
 الخضراء والأداء المؤسسي.

166 

 167 معامل الارتباط بين درجة تطبيق حفظ الطاقة وبين الأداء المؤسسي. 78.1جدول 
معامل الارتباط بين درجة تطبيق الاختبار والتعيين الأخضر وبين  79.1جدول 

 الأداء المؤسسي.
167 

تطبيق التدريب والتطوير الأخضر وبين معامل الارتباط بين درجة  80.1جدول 
 الأداء المؤسسي.

168 

معامل الارتباط بين درجة تطبيق أداء العاملين الأخضر وبين الأداء  81.1جدول 
 المؤسسي.

169 

معامل الارتباط بين درجة تطبيق المكافا ت والتعويضات الخضراء وبين  82.1جدول 
 الأداء المؤسسي.
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 المصطلحات:

(: هي إحدى الوظائف الهامة في human resource management)  الموارد البشرية إداره

، وذلك من خلال مجموعة من الاجراءات والأسس لتي تختص باستخدام العنصر البشري المؤسسة وا

التي تهدف إلى تنظيم الأفراد للحصول على أعلى فائدة ممكنة من الكفاءات البشرية واستخدام أفضل 

خلال التخطيط والاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب وتقييم أداء العاملين والحوافز المالية  طاقاتهم من

 (.0201والمعنوية )الشريف، 
 

(: وهي الأنشطة Green Human Resource Management) إدارة الموارد البشرية الخضراء

الجانب المؤسسة صديقين للبيئة، و والسياسات والممارسات والأنظمة المتضمنة لنظام يهدف لجعل موظفي 

الاداري الذي يهتم بتحويل الموظفين العاديين إلى موظفين بيئيين من أجل تحقيق الأهداف البيئية 

 .(Arulrajah et al., 2015)للمنظمة ومن ثم تقديم مساهمة كبيرة في الاستدامة البيئية 
 

 الحفاظ على البيئة وتوفير مصاريف ويعني حفظ الكمية المستهلكة من الطاقة بهدف ة:حفظ الطاق

           إستهلاك الوقود ورفع المسؤولية الاجتماعية للأفراد تجاه البيئة من خلال الاستخدام الفعال للطاقة

 (.0201) السكارنة، 
 

(: وهي أحد أبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء والتي Green Recruitment)  التوظيف الأخضر

الأفراد الذين يهتموا بقضايا الإدارة البيئية، بحيث يصبح توظيف هؤلاء الأفراد جزء من جدول تهتم بجذب 

 (.0205المقابلات )أبو رمانة والصديقي، 
 

العمل على تثقيف الموظفين حول أهمية الإدارة  :(Green Training) التدريب والتطوير الأخضر 

ة العاملة مثل الحد من النفايات ونشر الوعي داخل البيئية، وتدريبهم على أساليب تحافظ على الطاق



 ر
 

المنظمة وإعطاء الفرصة لإشراك العاملين في حل المشاكل البيئية في المنظمة وتقديم الأفكار الابداعية 

 (.0201) الحموري وأخرون، 
 

(: كيفية وضع معايير ومؤشرات green performance evaluation) تقييم أداء العاملين الأخضر

س الأداء البيئي على جميع المستويات الوظيفية والحصول على بيانات مفيدة عن أداء المديرين في قيا

 ي               المجالات البيئية، بحيث تتماشى هذه المعايير مع معايير المنظمة للأداء البيئ

(Arulrajah et al., 2015). 
 

ققها ليات التي تكلفه المنظمة بها والنتائج التي يحتنفيذ الموظف للأعمال والمسؤو  أداء الموارد البشرية:

 الموظف للمنظمة.
 

تعني تقديم و  (:green compensation and rewards) نظام التعويضات والمكافئات الخضراء 

نقدية القائمة على التقدير للمبادرات البيئية مثل الشهادات والاجازات المدفوعة ال غيرالمكافا ت النقدية و 

 . (Fernandez and Rio, 2002)وغيرها والهدايا
 

مدى قدرة المؤسسة على التركيز على العناصر (: institutional performance) الأداء المؤسسي 

الفريدة التي تميز المؤسسة عن غيرها من المؤسسات الأخرى في البيئة الداخلية والخارجية، والتي تكون 

تضمنت استخدام مواردها بكفاءة وفاعلية ولإنتاج مخرجات محور للتقييم وتشتمل على المؤشرات التي 

رزق، ) المستفيدين والشركاء من خدماتها متناغمة مع الأهداف الاستراتيجية في المؤسسة والتي تناسب

0205.) 
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  المقدمة 4.4

رة الاحتباس ، والناتجة من ظاهيعتبر تغير المناخ والتدهور البيئي من أكبر التحديات في عصرنا الحالي

الحراري وارتفاع نسبة غازات الدفيئة الناتجة من أنشطة وممارسات الإنسان مثل حرق الوقود الأحفوري 

دى إلى أالمخاوف العالمية بشأن القضايا البيئية، وهذا  ازدادتلهذا ، وأنشطة الإنتاج الصناعي وغيرها

، حقيق الاستدامةتالحفاظ على البيئة و من أجل  بالقضايا البيئية وخلق لوائح وسياسات جديدة الاهتمامتزايد 

ظهرت العديد من المفاهيم الحديثة كما و  ،وظهور العديد من المنظمات العالمية التي تهتم بهذا الشأن

 مصطلح الإدارة الخضراء أنها دمج القضايا البيئية ضمن الممارسات الإدارية، فقد ظهروالتي من ش

تبني الممارسات الصديقة للبيئة ضمن العديد من المجالات والممارسات الإدارية، وفي  والذي يشير إلى

، ليظهر ( ضمن ممارسات الإدارة الخضراءHRMالأخيرة انضمت ممارسات إدارة الموارد البشرية ) الآونة

(، والتي تهدف إلى زيادة مشاركة الموظفين GHRMمصطلح ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )

ساهم في يويقلل من الأضرار البيئية الناجمة عن الممارسات البشرية و والتزامهم اتجاه البيئة، وهذا بدوره 

ور الموظف وظه الأداء المؤسسي تحسينتشكيل ثقافة الوعي البيئي لدى العاملين مما يساعد ذلك في 

 .(0201، منظمة العمل الدولية)الأخضر 
 

هم مورد أ كافة المنظمات كونها تتعامل مع  دارات الوظيفية فيهم الإأ دارة الموارد البشرية من إعتبر ت

 دارةإز على ن التركيأدارة على ذا يتفق علماء الإعلى البيئة، وبه تأثيرانتاجية وعنصر في العملية الإ

ره و المورد البشري بشكل خاص وبالشكل السليم، وتهيئة الموارد البشرية لمواجهة التحديات البيئية وهذا بد

د للدول فسية، ولهذا لا بوتحقيق الميزات التنا اقتصادهاوازدهار  والاستمراريمكن المنظمات من البقاء 
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حفاظ غيرها قبل كبيرها لضمان القسام المنظمات صأدارة الخضراء في جميع ل دور الإلى تفعيإالتوجه 

دارة نظمة صديقة للبيئة وداعمة للإأره، من خلال سن قوانين وسياسات و على النظام البيئي ومصاد

 الاهتماما هذ وامتد الأخيرة الآونةفي الموضوع في  كبيراً  اهتماماخضراء، حيث شهدت الدول المتقدمة ال

لبيئة مع دارة ابدمج الإ بدأتالتي  هذه الدولواحدة من  نطيول النامية والتي تعد دولة فلسلى الدإليدخل 

 (.0201) تيم،  ضمن الخطط الاستراتيجية الحديثة دارة الموارد البشرية فيهاإ
 

مال الداخلية والخارجية للمنظمة من خلال نتيجة عؤسسي للمنظمة هو محصلة لتفاعل الأداء الميعد الأو 

 اء الفردي مع ما تم تحقيقه مندوالتي تقاس من خلال مقارنة الأ يةفراد في وحداتهم التنظيمعمال الأأ 

، ظف لمعرفة سير الموظف في عملهداء المو أا من الفرد، وهذا من خلال تقييم هداف المتوقع تحقيقهالأ

مة ع تنفيذها في المنظمتوقال دوارفي المنظمة من خلال ممارستها للأ داء الوحدات التنظيميةأيضا أو 

 تراتيجيةالاسهداف لى تحقيق الأإ لكل وحدة والسياسات العامة وصولاً  الاستراتيجيةداف هعلى ضوء الأ

الخ  والسياسية والثقافة والاجتماعية ... الاقتصاديةطار البيئة الخارجية إداء المنظمة في أالعامة فيها، و 

داء أدارة المنطمة والتي تنعكس على إيرة تخرج عن نطاق لوجود عوامل خارجية كب المحيطة بها نظراً 

 لمؤسسيداء العناصر الثلاث المذكورة يتحقق الأفراد والوحدات التنظيمية. ونتيجة للتكامل بين االأ

 (.0201)المدهون، 
 

 الاجتماعية دارة البيئية والمسؤوليةارد البشرية في المنظمات ودمج الإدارة المو إهمية التفاعل بين ونتيجة لأ

داء على الأ انعكاسلذلك من  الموضوع ولماهمية أ من  وانطلاقاً  البشرية،دارة الموارد إات ممارسضمن 

راء دارة الموارد البشرية الخضإبدراسة حول درجة تطبيق ممارسات  المؤسسي العام تبين ضرورة القيام

 داء المؤسسي في القطاع العام الفلسطيني.ثيرها على الأـأوت
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 مشكلة الدراسة 4.2

 

ها من لدارة الموارد البشرية الخضراء وتحويإلى تفعيل وتعزيز ممارسات إ خيرةالأ الآونةتتجه الدول في 

عال وارد البشرية من دور فلى التطبيق العملي في كافة المجالات، لما للمإمنظورها النظري التقليدي 

 اخلية والخارجيةيرات البيئية الدبالتغثر أكثر الموارد عرضة للتأن المورد البشري أالدول، و  اقتصادلنهوض 

دارة إت بتبني فكرة تفعيل ممارسات أفلسطين التي بدوكذلك هو الحال في دولة  (، 0205)فتحي، 

ترسيخ الثقافة وذلك من خلال  ،0232انسجاماً مع أهداف التنمية المستدامة  الموارد البشرية الخضراء

داء المنظمات أفكار جديدة تساهم في تحسين أخلق فرص و المجتمع، والتشجيع على فراد أالخضراء لدى 

لى إ دارة الموارد البشرية، وصولاً إدارة البيئية مع وبقاء المنظمة ودمج الإ استمرارن والذي بدوره يضم

لوحظ في و  اكمو على المستوى المؤسسي في كافة القطاعات. أفراد على مستوى الأ تحقيق التميز سواءً 

افة دخال الثقافة الخضراء في كإام في فلسطين بالبيئة والبدء في القطاع الع اهتمام الأخيرة الآونة

، 0200-0201أجندة السياسات الوطنية  من خلال ممارسات الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية

 لابراز الموظف الأخضر في مختلف القطاعات، وتنمية المهارات واستراتيجية التدريب تماشياً والتوجه 

 .مع توصيات منظمة العمل الدولية
 

دارة الموارد البشرية الخضراء إدرجة تطبيق ممارسات  ما هيالبحث حول  تمثلت مشكلة الدراسة في

 ؟داء المؤسسي في القطاع العام الفلسطينيالأ فيثيرها أوت
 

  مبررات الدراسة 4.1

 

سي في داء المؤسالأ فييرها أثوتارة الموارد البشرية الخضراء دإممارسات موضوع درجة تطبيق  اختيار

 :لفلسطيني ناتج عن عدة عوامل منهاالقطاع العام ا
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  ية الممارسات الصديقة للبيئة ضمن الأنشطة الإدارية والوظيف تفعيلفي هميته أ حداثة الموضوع و

 .للمساهمة في الحد من التلوث والحفاظ على البيئة

 الخطط  ضمن ادراجهو ة المستدامة، من خلال أهداف التنميالكبير بالموضوع  الاهتمام

دارة بالإ ماملاهتباالقطاعات  بدأت العديد من، حيث الحكومية ؤسساتللم القطاعية الاستراتيجية

 البيئية ودمجها مع ممارسات الموارد البشرية.

  سات في مجال بناء المؤس التخصصالرغبة الشخصية في البحث حول الموضوع المنبثقة من

 لاطلاعامن مفاهيم التخصص التي تستحق  وتنمية الموارد البشرية والذي يعتبر الموضوع جزءاً 

 عليها وتوضيح مفاهيمها.

  ما زالت تمارس العديد من ممارسات إدارة الموارد البشرية حكومية  مؤسسةعمل الباحثة في

 .التي تعود بالضرر على البيئة
 

 همية الدراسةأ 4.1

 

لمستدامة احول التوجه نحو تحقيق التنمية  معاصرهميتها من خلال تناولها لموضوع أ تستمد هذه الدراسة 

احية همية الموضوع من النأ لى خضراء، صديقة للبيئة، وتتلخص إدارية نظمة الإالخضراء، وتحويل الأ

 العلمية والعملية حسب التالي:
 

 همية العلمية: الأ
 

  دارة إالدراسة حول درجة تطبيق ممارسات التي تستهدف  الدراسات الدراسة من اولىتعتبر

 .داء المؤسسيالأ فيثيرها أاء في القطاع العام الفلسطيني وتالموارد البشرية الخضر 
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  مينوفتح ا فاق جديدة للباحثين والمهت في المكتبات مساهمة علميةضافة إلى إتسعى الباحثة ،

 نظراً لحداثة ظهور وتطبيق مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في فلسطين، 

  القاء الضوء على متغيرين مهمين ألا وهما ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء والأداء

 المؤسسي في القطاع العام الفلسطيني.

 ب طلاع على الأدبيات والمقالات والكتتسهم هذه الدراسة في زيادة المعرفة العلمية من خلال الا

 والمراجع المتعلقة بموضوع الدراسة محلياً ودولياً.
 

 همية العملية:الأ
 

  نها أمن النتائج والتوصيات التي من ش الخروج بمجموعةتكمن أهمية الدراسة العملية في

 يالمؤسسداء والتي بدورها تؤثر على الأ ،الخضراء داريةنظمة الإالمساهمة في تطوير الأ

 .بشكل فاعل

 على المستويات العليا في القرارات المناسبة اتخاذاع القرار في تساعد هذه الدراسة صن 

لتطوير  الوطنية، الاستراتيجيةوالأهداف الخطط  تطبيقو  ،مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

 .عدداً من السياسات التي تخدم البيئة والأفراد

  إدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيرها في الأداء المؤسسي في بيان أهمية تطبيق ممارسات

 .مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 هداف الدراسةأ 4.1

 

رية دارة الموارد البشإالتعرف على درجة تطبيق ممارسات  للدراسة في ولالهدف الرئيسي الأ يتمثل 

 الخضراء في القطاع العام الفلسطيني.
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 التالية: هداف الفرعيةالأويتفرع من الهدف الرئيسي 

  القطاع العام الفلسطيني. مؤسساتفي  حفظ الطاقةممارسة التعرف على درجة 

 عام القطاع ال مؤسساتخضر في الأالعاملين داء أتقييم  ممارسة التعرف على درجة تطبيق

 الفلسطيني.

  القطاع  اتمؤسسخضر في والتعيين والتوظيف الأ الاختيار ممارسةالتعرف على درجة تطبيق

 العام الفلسطيني.

 ام القطاع الع مؤسساتخضر في التدريب والتطوير الأ ممارسةدرجة تطبيق  التعرف على

 الفلسطيني.

  قطاع ال مؤسساتالخضراء في  والمكافئاتالتعويضات  ممارسةالتعرف على درجة تطبيق

 العام الفلسطيني.
 

ق مبحوثين حول درجة تطبيجابات الإالدراسة في الكشف عن الفروق في  من نيالهدف الثاويتمثل 

موغرافية لى المتغيرات الديإداء المؤسسي تعزى الأ ثيرها فيوتأدارة الموارد البشرية الخضراء إممارسات 

 (، التخصص)الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي، العمر، سنوات الخبرة
 

رية دارة الموارد البشإثير تطبيق ممارسات أيتمثل في التعرف على ت من الدراسة لثالهدف الثا أما

 لقطاع العام الفلسطيني.ا مؤسساتداء المؤسسي في الأ فيالخضراء 
 

  سئلة الدراسةأ 4.1

 

 دارة الموارد البشرية الخضراء فيإحول ما هي درجة تطبيق ممارسات  وللرئيسي الأ ا التساؤل يتمثل

 الفلسطيني؟لقطاع العام ا مؤسسات
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 سئلة الفرعية التالية:ول الأويتفرع عن التساؤل الرئيسي الأ

  القطاع العام الفلسطيني؟ مؤسساتفي  حفظ الطاقة ممارسةما هي درجة 

  القطاع العام  مؤسساتخضر في الأالعاملين داء أتقييم  ممارسةما هي درجة تطبيق

 الفلسطيني؟

  اع العام القط مؤسساتخضر في والتعيين والتوظيف الأ الاختيار ممارسةما هي درجة تطبيق

 الفلسطيني؟

 طيني؟القطاع العام الفلس مؤسساتخضر في التدريب والتطوير الأ ممارسةدرجة تطبيق  ما هي 

  القطاع العام مؤسساتالخضراء في  والمكافئاتالتعويضات  ممارسةما هي درجة تطبيق 

 الفلسطيني؟
 

مبحوثين جابات الإفي متوسط  إحصائيةروق ذات دلالة حول هل يوجد ف نيالرئيسي الثا يتمثل السؤال

ثيرها أوت البشرية الخضراءدارة الموارد إفلسطيني حول درجة تطبيق ممارسات القطاع العام ال مؤسساتفي 

مؤهل ، العمر، المسمى الوظيفي، الالجنسالمؤسسة، ) داء المؤسسي تعزى للمتغيرات الديموغرافيةالأ في

 ؟العلمي، التخصص، سنوات الخبرة(
 

ضراء دارة الموارد البشرية الخإثير تطبيق ممارسات أللدراسة حول ما هو ت لثالرئيسي الثاالتساؤل  أما

 داء المؤسسي؟الأ في
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 فرضيات الدراسة 4.1

 

( (α≤0.05حصائية عند مستوى الدلالة إنه لا يوجد علاقة ذات دلالة أب ولىالرئيسية الأ الفرضية  مثلتت

 مؤسساتي داء المؤسسي فالأ فيثيرها تأو  ارد البشرية الخضراءدارة المو إممارسات أبعاد درجة تطبيق  بين

 وينبثق عنها الفرضيات الفرعية التالية: الفلسطيني،لقطاع العام ا

  0.05حصائية عند مستوى الدلالة إلا يوجد علاقة ذات دلالة≥α) )ممارسةدرجة تطبيق  بين 

 لقطاع العام الفلسطيني.ا مؤسساتداء المؤسسي في الأتأثيره في و حفظ الطاقة 

  0.05حصائية عند مستوى الدلالة إلا يوجد علاقة ذات دلالة≥α) )ممارسةدرجة تطبيق  بين 

 لسطيني.لقطاع العام الفا مؤسساتداء المؤسسي في الأ فيثيره تأخضر و الأالعاملين داء أتقييم 

  0.05حصائية عند مستوى الدلالة إلا يوجد علاقة ذات دلالة≥α) ) ممارسةدرجة تطبيق بين 

قطاع العام لا مؤسساتداء المؤسسي في الأ فيثيره تأو خضر والتعيين والتوظيف الأ الاختيار

 الفلسطيني.

  0.05حصائية عند مستوى الدلالة إلا يوجد علاقة ذات دلالة≥α) )ممارسةدرجة تطبيق  بين 

 سطيني.لقطاع العام الفلا مؤسساتداء المؤسسي في الأ فيثيره تأو خضر التدريب والتطوير الأ

  0.05حصائية عند مستوى الدلالة إلا يوجد علاقة ذات دلالة≥α)) ممارسةدرجة تطبيق  بين 

طاع العام لقا مؤسساتداء المؤسسي في الأ فيثيره تأو الخضراء  والمكافئاتنظام التعويضات 

 الفلسطيني.
 

جابات إ( بين (α≤0.05حصائية إنه لا يوجد فروق ذات دلالة أمثل حول تت نيةالرئيسية الثاالفرضية 

رية دارة الموارد البشإالقطاع العام الفلسطيني حول درجة تطبيق ممارسات  مؤسساتالمبحوثين في 
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مر، المسمى الجنس، العالمؤسسة، ) داء المؤسسي تعزى للمتغيرات الديموغرافيةالأ فيثيرها أالخضراء وت

 .الوظيفي، المؤهل العلمي، التخصص، سنوات الخبرة(

حول أنه لا يوجد تأثير لأبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء على الأداء  لثةالرئيسية الثااما افرضية 

 المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني.

 

  متغيرات الدراسة 4.1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المستقل

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

الأخضر أداء العاملينتقييم   

 الإختيار والتعيين الأخضر

 التدريب والتطوير الأخضر

 التعويضات والمكافا ت الخضراء

 حفظ الطاقة

 المتغير التابع

لخصائص الديموغرافيةا  

 الأداء المؤسسي

 الجنس

 سنوات الخبرة

 المؤهل العلمي االتخصص

 المسمى الوظيفي

 العمر

مؤسسةال  
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 حدود الدراسة  4.1

 

 .الفلسطيني القطاع العام مؤسساتهذه الدراسة على  اقتصر المكانية:الحدود 
 

 .0202الدراسة على العام  اقتصرت الحدود الزمانية:
 

ضمن مسمى وظيفي مدير عام، ومدير، ورئيس قسم،  العاملين في إدارة الموارد البشرية الحدود البشرية:

وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، ووزارة التربية والتعليم، ووزارة الصحة،  في وموظف إداري، وذلك

 .وسلطة جودة البيئية، والجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، وديوان الموظفين العام
 

 ت إدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيرها في الأداء المؤسسي.درجة تطبيق ممارسا الحدود الموضوعية:

 

 محددات الدراسة:
 

من أهم المعيقـات التي واجهـت البـاحثة أثناء تطبيق الدراســــــــــــــة هو نظام التناوب في عمل الموظفين في 

المؤســــــســـــــات الحكومية بســـــــبب جائحة كورونا، حيث احتاجت الباحثة الى اجراء عدد كبير من الزيارات 

لنفس المؤســـــــــســـــــــة من اجل جمع بيانات الدراســـــــــة. كذلك عدم تعاون عدد من الموظفين الحكوميين في 

 تعبئة الاستبانة.
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 هيكلية الدراسة 4.42

 

 فصول رتبت على النحو التالي: خمسةتكونت الدراسة من 

دافها، هأ و هميتها، أ ة، ومشكلة الدراسة، ومبرراتها، و طار العام للدراسة تضمن المقدمالإ الفصل الاول:

 سئلتها، وفرضياتها، وهيكليتها.أو 
 

دارة إممارسات النظري حول  طارلدراسات السابقة، حيث تضمن الإطار النظري واالإ الفصل الثاني:

 ساتمؤسداء المؤسسي، و رة الموارد البشرية الخضراء، والأداإت وممارساالتقليدية، الموارد البشرية 

 السابقة والتعقيب عليها. ، والدراساتالقطاع العام الفلسطيني
 

ة دا أمنهج الدراسة ومجتمعها وحدودها و جراءات المنهجية للدراسة والذي تضمن الإ الفصل الثالث:

 ومتغيراتها.الدراسة 
 

 فرضيات الدراسة ومناقشتها. واختبارتحليل البيانات  الفصل الرابع:
 

 .ئج والتوصيات والدراسات المقترحةالنتا لفصل الخامس:ا
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 الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة الفصل الثاني:

  المبحث الأول: إدارة الموارد البشرية التقليدية 2

  المقدمة 2.4

يعتبر العنصر البشري من أهم الموارد في كافة المنظمات لما له من دور كبير في تحقيق الأهداف 

البيئة ب الاهتمامالمرجوة للمنظمة، لهذا يتوجب العمل على تعزيز مفهوم الإدارة الخضراء والذي يعني 

 هتمامللالأدبيات . لذلك توجهت العديد من الدراسات واالاجتماعيةوالحفاظ عليها وتحمل المسؤولية 

بالمفهوم الأخضر مثل التسويق الأخضر والمحاسبة الخضراء والإدارة الخضراء، ولكن أقلية من الأدبيات 

أن الربط بين  إلى. لهذا توصل العديد من العلماء GHRMالتي تناولت إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 فاظ على البيئة بات من الموضوعات الرئيسية فيإدارة الموارد البشرية واستدامة الموارد الطبيعية والح

التوجهات الإدارية الحديثة لكافة المنظمات، وهذا من خلال صياغة العديد من الاستراتيجيات التي تساهم 

في ذلك، والعمل على تعزيز المفهوم الأخضر في ممارسات إدارة الموارد البشرية، من خلال تبني العديد 

لبيئة والتي تساهم بدورها في زيادة الكفاءات في المنظمات والتقليل من التكاليف من المبادرات الصديقة ل

                      ورفع مستوى الوعي البيئي لديهم  ورفع مستوى ولاء الموظفين وانتمائهم للمنظمة

 (.0201، وأخرون الحموري )
 

اء الفعالة والحديثة يساعدها في تحسين مستوى الأد الاستراتيجياتإن سعي المنظمات لوضع العديد من  

 للمنظمة في ظل عصر التنافسية، والاستمرارية، ويضمن البقاء والازدهاروالذي بدوره يحقق النمو 

السليمة في تحديد الأهداف طويلة الأمد للمنظمة في المجالات الإدارية، والتي تضمن  فالاستراتيجيات

رد صر الإنتاجية فيها، والتي تتمثل في الممارسات التنفيذية وتخصيص المواالتفاعل الصحيح لكافة العنا

المتاحة والضرورية لتحقيق الأهداف المرسومة. كما وأن التركيز على إدارة المورد البشرية بالطرق السليمة 



13 
 

الأمثل  للاستغلاامن خلال اتباع استراتيجيات عديدة مثل التقييم والتحفيز والتدريب وغيرها، للوصول إلى 

 .(0201 )الشريففع على أداء المنظمة تعود بالن لهذا العنصر بطرق فعالة
 

ذا هلتعتبر المؤسسات الحكومية من الأركان المهمة في الدولة الفلسطينية والتي تتحمل مسؤوليات كبيرة، 

لتطوير ابالعنصر البشري بشكل خاص من خلال التدريب و  والاهتمامبها بشكل عام،  الاهتماملابد من 

لهذه  في المؤسسات من أجل تحسين الأداء المؤسسي وتقييم أداء العاملينوالاستقطاب والتعيين والتحفيز 

المؤسسات ومواكبة متطلبات العصر المتجددة وتحسين الخدمات المقدمة للجمهور، وتحقيق الرضا 

للمواطنين وأصحاب المصالح ومتلقي الخدمة، حيث يعتبر الأداء المؤسسي موضوعاً ذو أهمية كبيرة 

لى نشاط المنظمات ومساعدتها على مواكبة التغيرات المتسارعة لكافة الفروع الإدارية لما له من أثر ع

في العالم الخارجي، ونظراً لأهمية العنصر البشري في تطوير الأداء المؤسسي في المؤسسات الحكومية 

الفلسطينية، وأهمية دمج القضايا البيئية ضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية للحفاظ على الموارد وتحقيق 

 ، توجهت هذه الدراسة من خلال الأهداف والأسئلة والمبررات والفرضيات لتسليط الضوء علىةالاستدام

درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيرها في الأداء المؤسسي في القطاع العام 

 الفلسطيني.
 

  إدارة الموارد البشرية 2.2
 

لى المنظمات، الأمثل لها عائداً ع الاستثمارنمية، حيث يمثل تلعب الموارد البشرية دوراً هاماً في تحقيق الت

كافة الأخرى وكفاءة توظيفها، وتنبع أهميته من كونه محور ل الإنتاجيةوالأكثر تأثيراً على كافة العناصر 

 فالعنصر البشري يتمثل في جميع العاملين في المنظمة علىلكافة الثروات، النشاطات ومبعث للحيوية 

، )تيمارات لتنفيذ أو مواقع اتخاذ القر سواء كانوا في مواقع ا والإداريةاتهم الفنية والعلمية مختلف تخصص

0201). 
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 ورد العديد من التعريفات التي تحدد مفهوم إدارة الموارد البشرية، ومن أهم هذه التعريفات:

 ظمة من للمن إدارة الموارد البشرية: هي نشاطات يتم من خلالها الحصول على الأفراد اللازمين

لون ذحيث العدد والنوعية والتي تخدم أغراضها، وترغبهن بالبقاء في خدمة مصالح المنظمة، ويب

 .(0202، )جودةالمنظمة التي تسعى للوصول اليها طاقاتهم وجهودهم لتحقيق أهداف 

 أة افوتطوير وتنظيم وتقييم ومك واختيارالإدارة الخاصة باستقطاب  إدارة الموارد البشرية: هي

لك لتحقيق الأهداف التنظيمية وأهداف نظمة من الأفراد أو جهات العمل وذإدارة أعضاء الم

           زيادة فاعلية وإنتاجية العاملينالأفراد من خلال رضاهم عن العمل وتحسين جودة و 

 .(0201، )تيم

 في تحقيق  ل المؤثرةإدارة الموارد البشرية: هي نظاماً لإدارة العنصر البشري باعتباره أهم العوام

فها رتها على تحقيق أهداتكيف المنظمة مع المتغيرات السائدة في بيئة أعمالها، ومن ثم قد

 .(0202)عباس، المحددة 
 

 التاريخي لإدارة الموارد البشريةالتطور  2.2.4
 

إدارة الموارد البشرية كانت وليدة الظروف الإدارية الناتجة من الثورة الصناعية، ساهمت سلسلة التطورات 

والتكنولوجية المتعاقبة إلى ظهور مفهوم إدارة الموارد البشرية بصورته  والاجتماعيةالصناعية والإدارية 

ي راعي شؤون الموارد البشرية فالحديثة، والذي يتمثل في وجود إدارة للموارد البشرية متخصصة، ت

المنظمات تنطوي على ممارسة العملية الإدارية بكافة عناصرها من تخطيط وتنظيم وتوجيه ورقابة، والتي 

يتم صياغتها من خلال مجموعة من الأنشطة المتخصصة التي تعكس مساهمة إدارة الموارد البشرية في 

ب تخطيط الموارد البشرية، واستقطاب العاملين، التدريتحقيق الأهداف التنظيمية، وتشمل هذه الأنشطة: 



15 
 

، وتحسين بيئة ينأداء العاملقييم ، وتحفيز العاملين، والتدريب والتطوير التنظيمي، وتالتنظيميوالتطوير 

 .(0202)عباس، العمل 
 

م نتيجة هإن التطور الكبير في المستويات التعليمية والثقافية أمام الموظفين أدى إلى زيادة الوعي لدي

ارتفاع المستويات الثقافية والتعليمية، والذي أدى بدوره إلى الحاجة لوجود متخصصين في إدارة الموارد 

البشرية، وتوفير العديد من الوسائل الحديثة لتسهيل التعامل مع التنوع الحديث في لكوادر الموارد البشرية، 

كومة عمالية التي يتم صياغتها وسنها من قبل الحبالإضافة الى ظهور العديد من القوانين والتشريعات ال

                 ك لتجنب العديد من المشاكل بينهملتوضيح العلاقة بين العمال وأصحاب العمل وذل

 (.0201، وأخرون )الحموري 
 

 (0201)تيم،  :أهمية إدارة الموارد البشرية 0.0.0
 

 الأخيرة بإدارة الموارد البشرية وذلك يعود للأسباب التالية: الآونةفي  الاهتمامازداد 

  زيادة وعي الإدارة العليا في المنظمات لأهمية العنصر البشري في المنظمة من أجل تحقيق

 أهداف المنظمة واستمرار نجاحها ونموها.

 ها من مما يجعلها تنظر إلى الموارد البشرية باعتبار  الاستراتيجيالإدارة العليا بالتخطيط  اهتمام

 زة التنافسية. لتحقيق المي استراتيجيافي المنظمة لأنها تشكل مصدرا   الاستراتيجيةأهم العوامل 
 

 (.0201)تيم،  وتكمن أهمية الموارد البشرية في:
 

 .أنها محور فاعلية لكل نشاط 

 .تكلفة الموارد البشرية أغلى عناصر التكلفة 

 .كفاءة الموارد البشرية يعوض ندرة الموارد الأخرى 
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 .تهتم بالموارد البشرية في المنظمة وهم الأفراد 

 .تقوم بتطوير مهارات الأفراد العاملين في المنظمة 

 .تضع الخطط المناسبة للتدريب 

 .تقوم بدراسة مشاكل الأفراد ومعالجتها 

 الأفراد المناسبين لشغل الوظيفة. تختار 
 

 رة الموارد البشريةأهداف إدا 2.2.1
 

تهدف إدارة الموارد البشرية في السعي إلى رفع الكفاءة الإنتاجية للقوى العاملة في المنظمة، وهذا من 

عمل الدافعية والرغبة لديهم في ال وإيجادخلال رفع مقدرتهم على العمل والأداء الجيد والسلوك السليم، 

للمنظمة وبهذا فإن هدف إدارة الموارد البشرية يدور حول تحقيق معادلة مستوى الأداء  والانتماء، والإنتاج

 .(0202 )عباسالرغبة  Xالجيد وهي: المقدرة 
 

ولهذا لابد للمنظمة من تحقق الأهداف المتعلقة بالموارد البشرية وظيفية كانت أو تنظيمية مثل جذب 

يادة التحفيز لهذه الموارد، وتأمين الإطار القانوني ومراعاة الموارد البشرية المؤهلة، والحفاظ عليها، وز 

، وتطوير الإنتاجية ورفع المستوى التعليمي لديهم. وهذا من خلال وضع العديد من واحترامهالقانون 

لمنظمة المطلوبة ا استراتيجيةاللازمة لإنجاز  للاحتياجاتالمتعلقة بالموارد البشرية وفقاً  الاستراتيجيات

في الوقت الحاضر وفي المستقبل، لتساهم في توفير مستويات عالية من الإنتاجية والفاعلية التنظيمية 

ويمكن القول إن قوة الموارد البشرية مان بقاء المنظمة ونموها ونجاحها، والأداء والإنجاز، وبالتالي ض

ان البقاء اق، وضمفي الأسو  الآخرينعلى منافسة  وفاعلية أدائها، تمثل قوة المنظمة، وترفع من قدرتها

 (.0229، )عقيلي والاستمرار لها
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توى اجتماعية وتنظيمية ووظيفية وعلى مس وهي أبعادوتهدف إدارة الموارد البشرية إلى تحقيق عدة أبعاد 

 (.0201)تيم،  الأفراد، وهي موضحة فيما يلي:
 

  ويتمثل في المسؤولية الأخلاقية والاجتماعية في تحقيق احتياجات الأفراد  :الاجتماعيالهدف

 السلبية لها على التنظيم، ومن أهم الآثاروالتحديات في المجتمع مع المحافظة على تقليل 

 الأمثلة على هذا الهدف هو الالتزام بالقوانين والتشريعات وتنظيم العلاقة بين الإدارة والنقابة.

 وهو تحقيق الفاعلية التنظيمية، حيث أن الإدارة ليست هي النهاية في حد : يالهدف التنظيم

على هذا الهدف العلاقات بين الإدارة  الأمثلةذاتها بل هي وسيلة لمساعدة التنظيم، ومن أهم 

 والعمال، والاختيار والتخطيط والتدريب.

 ة أو جاتها بدون زياد: يتضمن مراعاة المستوى التنظيمي للمنظمة وإشباع حاالهدف الوظيفي

 نقص، ومن أمثلة هذه الأهداف التقييم والتعيين.

 ويشمل مساعدة الأشخاص في تحديد أهدافهم الشخصية وذلك للحفاظ عليهم هدف الأفراد :

 لمكافآتاوتحفيزهم لبذل مزيد من الجهد وزيادة درجة ولائهم وانتمائهم. ومن أمثلة هذا الهدف 

 والحوافز.
 

 (.0201)تيم،  الأهداف فيما يلي:ويمكن تلخيص تلك 

 وتتمثل في: المشاركة

 .استقطاب واختيار الموارد البشرية القادرة على تحقيق أهداف المنظمة 

 .التعريف بالمنظمة بشكل سليم بحيث يرغب طالب العمل في الانضمام للمنظمة 

 .الاحتفاظ بالأفراد الناجحين في عملية الاختيار 

 المنظمة. استقرار الأيدي العاملة في 
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 وهي جعل القوى العاملة تنجز ما يطلب منها بنجاح، وهي مرتبطة بعدة عوامل منها: الفاعلية:

 .تحفيز الأفراد 

 .تطوير قدراتهم ومهاراتهم 

 .مدهم بمهارات جديدة والمواد الكفيلة لتحقيق ذلك 

  .مساعدتهم على التوصل إلى الأداء المرغوب فيه 
 

 ةات إدارة الموارد البشريممارس 2.2.1
 

تهتم إدارة الموارد البشرية بأداء مجموعة من الوظائف التي تنفذ من خلال مجموعة من السياسات والتي 

 تمثل علاقة المنظمة مع العنصر البشري فيها.
 

 تخطيط الموارد البشرية  
 

تعرف هذه العملية على أنها عملية منهجية مستمرة يتم من خلالها تحليل الموارد البشرية في المنظمة 

ع الفعالية مفي ظل الظروف والتطورات والسياسات المتغيرة والمتعلقة بشؤون الموظفين والتي تتناسب 

 .(0221، )كشكواي بعيدة المدى للمنظمة
 

ة التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في كافة المنظمات، حيث وهو أحد الوظائف والممارسات الأساسي

يمكن من خلاله تقدير احتياجات المنظمة المستقبلية من الموارد البشرية من حيث أعدادها وأنوعها 

ومهاراتها، بشكل يخدم متطلبات تحقيق استراتيجية المنظمة، بحيث تبنى على أساس دراسة حجم وعبء 

لمحدد في استراتيجية المنظمة، مع مراعاة إمكانية وقوة الموارد البشرية المستقبلية في العمل المستقبلي ا

          ما هو مخطط له من حجم العمل وفقا  للخطة الاستراتيجية العامة للمنظمة لإنجازالمنظمة 

 (.0229، )العقيلي
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 وهي: رئيسية أركانثلاثة على تقوم عملية التخطيط ( أن 0229قد بين العقيلي )و 

  التنبؤ بمطالب العمل المستقبلي من الموارد البشرية، ويتم تحديد ذلك في ضوء حجم العمل

 الذي حددته استراتيجية المنظمة وأداءها الكلي.

  التنبؤ بمدى قدرة المنظمة على تلبية مطالب العمل المستقبلي من مواردها البشرية المتاحة

 خصصاتها، وإمكانية تنفيذ حجم العمل المطلوب.لديها في كل قسم ووحدة إدارية، وت

  مقارنة ما يحتاجه العمل المستقبلي من موارد بشرية مع ما هو متاح منها في المنظمة، للتعرف

 ه الموارد. ذفيما إذا سيكون لديها مستقبلًا فائض أو نقص في ه
 

 أهداف عملية تخطيط الموارد البشرية:
 

 الاهتمام بتخطيط الموارد البشرية في المنظمات إلى ضمان التالي:تتمثل الأسباب التي تدعو إلى 

 (.0221)كشكواي، 

  بالعاملين من خلال توفير أعداد كافية من العمالة التي  والاحتفاظقدرة المنظمة على جذب

تتمتع بالمهارات المناسبة التي تمكنها من العمل بكفاءة حتى تتمكن المنظمة من تحقيق 

 أهدافها.

 كاملة للعاملين الذين تم توظيفهم. استفادة 

 وفير التدريب والتطوير اللازمين لرفع كفاءة الأداء في المهام التأكيد على قدرة المنظمة على ت

 المخصصة كل حسب موقعه.

  ضمان أن المنظمة قادرة على التنبؤ والتصرف بناءً على التغير في الطلب على الخدمات

 التي تقدمها.
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 المستقبلية من الموارد البشرية من الموارد الداخلية الخاصة  المتطلباتبية قدرة المنظمة على تل

 بها.

 .ضمان أن المنظمة تتيح الفرص المتساوية للترقيات والتطوير لجميع الموظفين دون استثناء 

  ضمان قدرة المنظمة على السيطرة على التكاليف الخاصة بالموارد البشرية، وتتوقع النفقات

 الخاصة بهم. 
 

 لاحتياجاويمكن استنتاج بأن الهدف الأساسي للمنظمة من عملية تخطيط الموارد البشرية هو توفير 

للموارد البشرية في المنظمة بشكل يحقق توازن بين حجم العمل المطلوب مع قوة العمل  الاستراتيجي

 الذي لا يمكن تحقيقه في حال وجود نقص أو فائض في هذه الموارد.
 

 الوظيفيةتحليل وتصميم   
 

تعد عمليتي تحليل وتصميم الوظيفة من المهام الأساسية التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في المنظمة، 

حيث تهدف إلى تحديد مستوى العمل ونطاقه ومضمونه، وما تتضمنه كل وظيفة من مسؤوليات ووجبات 

 وخبرات ومهارات.يتطلب توفرها في شاغل الوظيفة، وما يجب ان يتوفر فيه من مؤهلات 
 

وتعرف عملية التصميم بأنها عملية متعلقة بتحديد مهام الوظيفة وكيفية تأديتها من قبل شاغر الوظيفة، 

مع مراعاة ربط الوظيفة مع الوظائف الأخرى، وعند القيام بالعملية لابد من الأخذ بعين الاعتبار درجة 

ف يدة أو الاستغناء عن وظائالتكنولوجيا المستخدمة في العمل والتي يمكن من خلالها إحداث وظائف جد

 معينة، وتؤدي إلى تغيير العديد من الواجبات الوظيفية في المنظمة. 
 

أما عملية تحليل الوظيفة فهي أداة رئيسية من أدوات إدارة الموارد البشرية، فهي عملية تتضمن القيام 

واصفاتها باتها ومعرفة مبجمع المعلومات المتعلقة بكل وظيفة وهذا بهدف الإلمام بوصف الوظيفة ومتطل
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وخصائصها، والتي تؤدي في النهاية إلى وضع الرجل الموظف المناسب في المكان المناسب، من خلال 

صياغة وصف وظيفي ومواصفات لشاغل الوظيفة اللذان يؤثران بدورهما على العديد من نشاطات الموارد 

 (.0202، )جودةالبشرية. 
 

 التوظيف 
 

من عملية الاستقطاب والاختيار والتعيين، وهي العملية التي تلي عملية تخطيط  تضم عملية التوظيف كلاً 

الموارد البشرية، وتبدأ العملية من خلال ضمان أن المنظمة لديها الأنظمة التي تستطيع من خلالها جذب 

 تماملاهاالمؤهلات المطلوبة، ولهذا فإنه يجب على المنظمة  يمتلكواواختيار وتعيين المرشحين الذين 

 ثارأبعمليتي الاستقطاب والاختيار بشكل كبير حتى يتم تعيين موظفين ذوي كفاءة عالية، وذلك لتجنب 

            عمليات التعيين السيئة والتي تؤدي إلى نسبة مرتفعة من دوان العمالة وضعف في الأداء

 (.0221، وايك)كش
 

وتعرف عملية الاستقطاب على أنها العملية التي تتعلق بجذب أكبر عدد ممكن من الموارد المؤهلة 

والصالحة التي تحتاجها المنظمة والمتاحة في سوق العمل بأقل تكلفة ممكنة، وفق مواصفات محددة 

موارد اللخدمة نشطاها الحالي والمستقبلي، ويمكن أن يكون الاستقطاب خارجي كما ويمكن أن يشمل 

 .(0229)العقيلي،  المنظمةالبشرية التي تعمل حاليا لدى 
 

أما عملية الاختيار فتعني انتقاء الموظف الأكثر كفاءة لشغل الوظيفة المعلن عنها بنزاهة وبعدالة عالية 

بعيداً عن المحسوبية ومحاباة الأقارب، لهذا يجب أن يتم مراعاة مقابلة أفراد ذوي مؤهلات ومهارات 

ناسب مات تتناسب مع تحليل الوظيفة والوصف الوظيفي، وبهذا تساهم العملية في وضع الموظف الوقدر 

 س على أداء الأفراد ومن ثم أداء المنظمة في المستقبل. في المكان المناسب مما ينعك
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 ،وتعرف عملية التعيين على العملية المكملة لعملية التوظيف، وهي ناتج عمليتي الاستقطاب والاختيار

فبعد استقطاب عدد من المتقدمين الأكفاء واختيار الأنسب منهم تأتي عملية ضم المتقدم الذي تم اختياره 

 (.0202للبدء بالعمل في المنظمة. )جودة، 
 

 (.0221)كشكواي،  مراحل عملية التوظيف:

 .تحديد الاحتياج إلى تعيين عدد من الموظفين 

 .تحديد متطلبات واحتياجات العمل 

  القارات بشأن مصادر الموظفين المحتمل تعيينهم.اتخاذ 

 .تحديد طريقة الاختيار 

 .اختيار المرشحين الناجحين 

 .إعلام المرشحين بالنتيجة 

  .تعيين المرشح الناجح 
 

 تقييم أداء الموارد البشرية 
 

ضعف ليعرف تقييم أداء الموارد البشرية على أنه النظام الذي يساعد على التعرف على جوانب القوة وا

في الأداء الماضي وتحديد كيفية استثمار جوانب القوة وتفادي جوانب الضعف في الوقت الحالي وفي 

المستقبل، وهذا من أجل الوصول إلى تحقيق أعلى درجات كفاءة الأداء، والذي بدوره يعود على المنظمة 

 والأفراد والمجتمع بالنفع والفائدة. 
 

 (.0201)تيم،  :إلى وتعود أهمية تقييم أداء العاملين

 .تعريف العاملين إذا كان أدائهم مقبول أو لا 
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  يساعد في تعريف الإدارة بمستوى أداء المرؤوسين، وهذا يساعد في اتخاذ القرارات المناسبة

 التي تضمن تحقيق أهداف المنظمة.

 .يساعد في تحديد أسباب ضعف الأداء ومن ثم التوجه إلى تصحيحها 

  للموظف.تخطيط التطور المهني 

 .تحديد مدى جاهزية الموظف للحصول على نقل أو ترقية 

  زيادة في الراتب. أويساهم في تحديد القرار بشأن حصول الموظف على مكافأة 

 .يحسن معدل الإنتاجية في المنظمة ككل وفي القسم كجزء 

 تفرقة لإعطاء الموظفين إحساس بعدالة إجراءات المنظمة وبالتالي التقليل من شعور الموظف با

 وولاءه للمنظمة. انتماءهوزيادة 
 

 التدريب والتطوير 
 

يمثل التدريب العملية التي من خلالها يتم تعليم الأفراد المهارات والمعرفة والسلوك اللازمة للتمكن من 

تي وفقاً للمقاييس المطلوبة. وتختلف عملية التدريب عن عملية التعليم ال إليهمتنفيذ المسؤوليات الموكلة 

متطلبات  ةإضافموضوع معين للفرد، بينما يركز التدريب على  من خلالها إضافة معلومات عامة عن يتم

محددة للوظيفة، وهذا من أجل تحسين أداء الأفراد بالمهام الحالية وإعطاء تعليمات بشأن المهام الغير 

 ألوفة لدى الشخص الذي يشغل الوظيفة، أو تهيئة وإعداد الفرد للتغيرات المحتمل حدوثها.م
 

أو  عملية مدروسة لتعديل التجاه أو المعرفة أنهاوتعرف لجنة خدمات القوة البشرية عملية التدريب على 

 عة منمن خلال اكتساب بعض الخبرة لتحقيق أداء فعال في نشاط واحد أو مجمو  المهارى السلوك 

الأنشطة، وتهدف عملية التدريب إلى تطوير قدرات الأفراد في تلبية احتياجات العاملين في المؤسسة في 

 الوقت الحاضر وفي المستقبل.
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أما عملية التطوير فتعني العمل على منح الأفراد المعرفة والمهارة والخبرة اللازمة والتي تمكنهم من القيام 

 لة إليهم وذات متطلبات أكثر.بالأدوار والمسؤوليات الموك
 

وتعرف لجنة خدمات القوة البشرية عملية التطوير على أنها نمو قدرات الأشخاص للوصول إلى درجة 

معينة، وذلك من خلال التعلم الواعي أو الغير واعي، وعادة ما يتم دعم هذه البرامج بصورة مستمرة من 

 (.0221، )كشكوايخلال التوجيه والإرشاد. 
 

 (.0201)تيم،  الهدف من عملية التدريب في التالي: يتمثل

 .الخفض من دوران العمالة ورفع الروح المعنوية للعاملين 

  لاقتصاديةاتعريف العاملين بالظروف المحيطة بالوحدة التي يعملون بها وزيادة الفهم للعلاقات 

 السائدة في المجتمع. والاجتماعية

  بأحسن مستوى ممكن.مساعدة العاملين على أداء وظائفهم 

  الرفع من كفاءة العاملين والعمل على تنميتهم من أجل مساعدتهم على توليهم الوظائف

 المستقبلية. 
 

 التعويضات 
 

تعتبر إدارة التعويضات من أهم القضايا المحورية في علاقة الإدارة بالعاملين، فهي تؤثر على مستويات 

معيشتهم، وعليه فإن مستوى الأجر ومدى عدالته مقارنة دخول الموظفين وبالتالي تؤثر على مستويات 

بما تدفعه المنظمات الأخرى يعتبر مؤشراً للمكانة الوظيفية ومقدار النجاح المهني، حيث أن العاملين 

كبير بالنسبة لقرارات الأجور عند تقييمهم لعلاقاتهم مع الإدارة، لهذا فإن القرارات المتعلقة  اهتماملديهم 

يجب إدارتها بعناية تامة. أما بالنسبة لمنظور المنظمة فإن إدارة دفع الأجور والرواتب  بالمكافئات
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ما لها من تأثير ، لالاستراتيجيةتمثل أحد الأدوات التي تؤثر بشكل واضح في تحقيق الأهداف  والمكافئات

زة، كما ات المميعلى جاذبية العمل والقدرة على استقطاب والحفاظ على العاملين ذوي الخبرات والكفاء

وأن سياسات الدفع في المنظمة تمثل عنصر مهم من عناصر التكلفة، وبالتالي تحتاج إلى تدقيق وعناية 

 (.0202عالية. )عباس، 
 

ة الأداء استثماري له عائد على ارتفاع الإنتاجية وفاعلي إنفاقوتمثل النظرة الحديثة للتعويضات على أنها 

للموارد البشرية، الذي يصاحبه ارتفاع في مستوى رضا المستفيدين وبالتالي يحقق عائداً يغطي زيادة 

الإنفاق في التعويضات، وبالتالي يمكن القول في هذه الحالة بأن تكلفة التعويضات تعد إنفاقاً استثمارياً 

 (.0229، )العقيليس تكلفة. له عائد ولي
 

بين القطاع العام والخاص في المسؤوليات، حيث تنحصر  اختلافكما ويمكن التنويه إلى وجود 

مسؤوليات إدارة الموارد البشرية في القطاع الحكومي، بتنفيذ القوانين والأنظمة التي شرعتها الدولة، أما 

كم العمل، لهذا تحتاج إدارة الموارد البشرية في القطاع الخاص فهو يحتاج إلى وضع أنظمة وقوانين تح

هذا القطاع إلى أن تقوم بتصميم أنظمة للأجور والرواتب والحوافز والمزايا، وتنفيذ الأنظمة وتغييرها 

 (.0220وتطويرها بشكل مستمر كما يتطلب الأمر. )برنوطي، 
 

 (.0229)العقيلي،  وتتكون التعويضات من شقين وهما:

 الية والتي تتكون من التعويضات المباشرة والتي تشمل على الرواتب والأجور التعويضات الم

المزايا التي و  بالمكافئاتوأجور العمل الإضافي... إلخ، والتعويضات الغير مباشرة والتي تتمثل 

 تقدمها المنظمات للعاملين لديها.

  ( وهي التعويضات التي يحصل عليها الموظفين من الوظيفة )المعنويةالتعويضات الغير مالية

 والنفسية.  الاجتماعيةالتي يقومون بأدائها وبيئة العمل المادية وبيئة العمل 
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 إدارة الموارد البشرية الخضراء 2.1
 

 مقدمة 2.1.4
 

 ارتفاع لىإتتعرض الموارد الطبيعية إلى ضغط كبير ناتج من الزيادة في عدد سكان العالم، وهذا يؤدي 

عاثات الغازات نسبة انب ارتفاع إلىنسبة التلوث البيئي لكافة الموارد مثل الماء والهواء والأرض، مما يؤدي 

 الأوزون قة طب وتآكلزيادة في درجات الحرارة،  إلىالمضرة بالبيئة مثل انبعاثات الكربون، وهذا سبب 

البيئة بدرجة ب للاهتمامه عالمياً مؤخراً ادة هذه الظواهر برز التوجديد من المشاكل البيئية. وبسبب زيوالع

، وهذا من خلال إجراء العديد من الدراسات الأكاديمية التي الاقتصاديةمساوية للاهتمام في القضايا 

كانت منظمات حكومية أو غير حكومية لمجموعة من إصدار العديد من المنظمات سواء ساهمت في 

 .(0201، )البحيري  استهلاك الموارد الطبيعية لحد منالسياسات والقوانين التي من شأنها ا
 

على  لك بناءً عزيز البيئة الخضراء، وذيشهد العالم اليوم اهتماماً متزايداً بالقضايا البيئية والتوجه نحو ت

من أجل الحفاظ على استدامة الموارد الطبيعية  0232حو تحقيق أهداف التنمية المستدامة التوجه ن

والحفاظ عليها لتتمكن الأجيال القادمة من الانتفاع من هذه الموارد، ويأتي التوجه نحو البيئة الخضراء 

ثل الأنشطة م السلبية البيئية التي تسببها كافة الأنشطة البشرية بالانعكاساتفي ظل تنامي الوعي 

الصناعية والنفايات والهدر الجائر للموارد الطبيعية، لهذا توجهت الحكومات في مختلف الدول للاهتمام 

بجانب البيئة الخضراء، من خلال اتباع العديد من السياسات التي تساهم في دمج القضايا البيئية ضمن 

 الممارسات البشرية.
 

احدة من التوجهات الإدارية الحديثة التي تبنتها العديد من المنظمات تعد إدارة الموارد البشرية الخضراء و 

 فاهيمهامضمن خططها الاستراتيجية وأهدافها المستقبلية، وما زال الباحثون يعملون على بلورة كافة 
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وممارساتها ودمج القضايا البيئية ضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية من أجل الوصول إلى تحسين 

 ظمات.أداء المن
 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء 2.1.2
 

من  (Green Human Resource Management)يعد مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء 

حديثة الظهور، حيث ظهر العديد من المفاهيم التي تربط بين وظائف المنظمات والأداء المفاهيم الإدارية 

 الخضراء، وإدارة العمليات الخضراء.البيئي للمنظمة مثل التسويق الأخضر، والإدارة 
 

 ر إدارة الموارد البشرية الخضراءظهو  2.1.1
 

أول من  Wehrmeyer، حيث يعتبر 0551ظهر مصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء في عام 

 Green people: human resources and environment)استخدم المصطلح، حيث ألف كتاب 

management) خلاله الربط بين إدارة الموارد البشرية بالإدارة البيئية في ، والذي استطاع من

المنظمات، ويمثل المصطلح تحليلًا للدور الذي يمكن أن تساهم به إدارة الموارد البشرية في التصدي 

للتحديات البيئية والسعي إلى بذل جهد كبير للحد من التأثيرات السلبية على البيئة، كما ويمثل المصطلح 

السياسات التي تهدف إلى تعزيز الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة داخل المنظمة وتعزيز  مجموعة من

 (0201سملالي، و  الحماية البيئية المستدامة. )بلالي
 

من أوائل من اقترح استكشاف الدور الكبير لإدارة الموارد البشرية الخضراء  Clairو  Millimanوكان 

لتشكيل  رشاديإمن خلال بناء خطة بيئية استراتيجية كدليل  لرئيسية،امن خلال التركيز على الممارسات 

وتطوير  موظفينوالتدريب ال فاستراتيجيتها، تنمية القدرات الخضراء من خلال الاختيار والتعيين والتوظي
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حفيز كافا ت الخضراء، وتمالأخضر وال ، تحفيز الموظف الأخضر وتقييم أداء العاملينالبيئةالمعرفة 

 .(Al Mamun ،0205) ي خلق الثقافة التنظيمية الخضراءين من خلال مشاركتهم فالموظف
 

 ف إدارة الموارد البشرية الخضراءتعري 2.1.1
 

 تعدد التعاريف التي توضح مصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء:

  عرفهاSaeed et al.، (0201)  على أنها الإدارة التي تدل على تطبيق الإدارة البيئية من

مبادئ ونظريات في العمليات والأنشطة والممارسات في إدارة الموارد البشرية ضمن بيئة داعمة 

لرغبة الموظف في تنفيذ الأفكار صديقة للبيئة، من خلال الاستفادة الكاملة من الاختيار 

ذات  الخضراء وكافة الممارسات والمكافئاتهداف البيئية الأخضر التدريب الأخضر وتقييم الأ

 الصلة.

 ( على أنها إدارة حديثة للموارد البشرية مرتبطة بالإدارة البيئية 0201وعرفها بلالي وسملالي :)

في المنظمة تساهم في زيادة درجة الاستخدام للموارد بصورة مستدامة من خلال القيام 

 العاملين أداءتوظيف الأخضر والتدريب الأخضر وتقييم بممارسات تتصف بالخضراء مثل ال

الخضراء وتنمية العلاقات الخضراء، وبما يساهم في تنمية السلوك  والتعويضاتالأخضر 

الأخضر لدى القيادات والموظفين بهدف تحسين الأداء البيئي، وبالتالي تحقيق التنمية 

 المستدامة للمنظمة. 

  وعرفهاAl Mamun (0205 بأنها ) السياسات والممارسات والأنظمة التي تجعل موظفي

لورقيات الكربونية من خلال التقليل من ا البصمةالمؤسسة صديقين للبيئة وكيفية التقليل من 

 وعقد المؤتمرات والمقابلات عبر الفيديو، وكيفية الحفاظ على رأس المال المعرفي.
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 ة إدارة الموارد البشرية الخضراءأهمي 2.1.1
 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في أنها تساعد على:تكمن أهمية 

  خلق قوى عاملة خضراء( قادرة على فهم المبادرات الخضراءSaeed et al.، 0201) 

  تحسين الحياة الاجتماعية والرفاهية الاقتصادية وزيادة الوعي والاهتمام بالبيئة من خلال تقليل

  ديد من الفوائد على المدى الطويل.النفايات، التي تعود على المنظمة بالع

  ،(.0201تحسين معدلات الاحتفاظ بالعاملين )السكارنة 

 .تحسين صورة المنظمة لدى المتعاملين وتلبية احتياجات الزبائن 

  الموظفين. أفضلتحسبن عملية جذب 

 .تحسين الإنتاجية المستدامة 

 .تخفيض الأثر البيئي للمنظمة 

  للمستثمرين.تحقيق عوائد مستدامة 

 الاستجابة للاتجاهات المجتمعية الطارئة. 
 

 ا إدارة الموارد البشرية الخضراءالتحديات التي تواجهه 2.1.1
 

 تواجه المؤسسات تحديات عديدة في تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء ومن أبرزها:

 .عدم وجود ثقافة الإدارة الخضراء 

  حو بدوره إلى صعوبة في تغيير سلوك الموظفين نقلة الوعي البيئي لدى الموظفين الذي يؤدي

 المبادرات الخضراء.

 .يتطلب تطبيق هذه الممارسات إلى فترة زمنية طويلة وتكاليف مرتفعة 
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 (.0202)عليان،  العوامل التي تساعد على نجاح تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء:
 

 الخضراء لدى الموظفين وتعزيز السلوكيات  مشاركة الإدارة العليا ودعمها في غرس القيم

الصديقة للبيئة في المنظمة، من خلال تضمين عناصر البيئة الخضراء ضمن رؤية وقيم 

 البيئية. استراتيجيتهاالمنظمة من أجل موائمة عمل الموظفين مع 

 نإنشاء قوى عاملة مسؤولة بيئياً، ووضع مجموعة من القوانين والقواعد لضبط سلوك الموظفي 

 حول حماية البيئة.

  ستدامة لتغيير والا البيئيالتدريب والتطوير البيئي المستمران للموظفين لرفع مستوى الوعي

 سلوكهم البيئي وتبني ثقافة الإدارة الخضراء.

  الخضراء ضمن سياسات المنظمة من أجل تشجيع الموظفين  والمكافئاتتضمين الحوافز

تجاه قضايا الاستدامة وهذا يقود لخلق قوى عاملة  لتزاموالاللمشاركة في المبادرات البيئية 

 خضراء.

  التدهور  أثارالتوجه للتحول الرقمي في بيئة العمل في المنظمة، مما يساهم في التخلص من

 البيئي واستخدام الطاقة البديلة للتقليل من هدر الموارد الطبيعية. 
 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 2.1.1
 

 الأخضر للموارد البشريةلتخطيط ا  
 

يعتبر التخطيط للموارد البشرية الخطوة الأولى في ممارسات إدارة الموارد البشرية والتي يتم من خلالها 

تحديد أعداد الموظفين ومستوياتهم العلمية والعملية المطلوبة لشغل الوظائف الشاغرة، وتشمل عملية 

حاجة المنظمة للمبادرات والبرامج والأنشطة من أجل التخطيط الأخضر بالإضافة لما ذكر التأكد على 
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 ةتنفيذ الإدارة البيئية المطلوبة، وتحديد الاستراتيجية اللازمة لتلبية التوقعات للطلب على الأعمال البيئي

(Arulrajah et al., 2015). 
 

 التوظيف الأخضر 
 

عاملة  على خلق قوى  أيضاتعنى العديد من المنظمات في الوقت الحالي بالبيئة بشكل واضح وتركز 

ذات توجه بيئي، وهذا من خلال دمج السياسات والاستراتيجيات البيئية للمنظمة مع سياسات التوظيف، 

لى العمل في ع ومن ناحية أخرى يبحث الأفراد والخريجين المتفوقين والذين يهتمون بالقضايا البيئية

المنظمات التي لديها سمعة جيدة في الأداء البيئي كمعيار لاتخاذ القرار للتقدم للوظائف الشاغرة، والتحول 

للبيئة،  صدقاءأالموارد البشرية، لتمتلك موظفين  استقطابإلى منظمات صديقة للبيئة تزيد من قابلية 

ة ها وجذب المواهب موظفين اكثر كفاءة وفاعليوهذا بدوره يساهم في تحسين أداء المنظمة بين منافسي

، وتعبر العديد من المنظمات عن بعض القيم البيئية لديها عند استقطاب الموظفين من خلال وإنتاجية

عدد من الشعارات في إعلاناتهم الوظيفية التي تحتوي مثلًا على ) نرغب في أن تكون جزءاً من الفريق 

 .(Arulrajah et al., 2015)العمل المسؤول بيئياً  الأخضر في منظمتنا أو نحن أصحاب
 

وتقوم العديد من المنظمات في عملية الاختيار للوظائف الشاغرة باختيار المرشحين الذين لديهم اهتمام 

بالبيئة كمعيار للاختيار عند إجراء المقابلات مع المرشحين، حيث يتم طرح أسئلة متعلقة بالبيئة هذا 

 ختيار العادية المتعلقة بالواجبات المحددة للوظيفة الشاغرة.بجانب المعايير الا
 

 (.0201)إسماعيل والبردان،  وتعتمد عملية الاستقطاب والاختيار الأخضر على:

  يل عملية التوظيف مثل استخدام الإنترنت، والتقل لإتمامالتوجه لاستخدام طرق صديقة للبيئة

 من استخدام الورق أثناء عملية الاستقطاب والاختيار والتعيين.
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  بالأفراد الذين يقدرون الممارسات  الاهتمامقياس الاتجاهات الخضراء عند الاختيار، مثل

اظ على ة، والحفالخضراء، واتباع أنشطة صديقة للبيئة كإعادة التدوير، والتقليل من الطباع

 الطاقة.
 

 التدريب والتطوير الأخضر  
 

تماشياً مع التوجهات الإدارية الحديثة لدمج القضايا البيئية ضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية، يتوجب 

عمل المنظمات على زيادة الوعي والمهارات والمعارف لدى العاملين فيها، وهذا من خلال التركيز على 

ران طوير الموارد البشرية، عنصعملية التدريب والتطوير اللذان يمثلان أحد أهم الأدوات المستخدمة لت

أساسيان في تنفيذ الإدارة الخضراء، وتطوير رأس المال الفكري، وتحقيق استدامة المنظمات المختلفة. 

 (.0201، )السكارنة
 

لهذا يتوجب على المنظمات توفير البرامج التدريبية التي تشجع عملية إدارة النفايات وإعادة التدوير، 

وتنمية المهارات الشخصية الخضراء، ودعم الجداول الزمنية المرنة والعمل عن والحفاظ على الطاقة، 

لمنظمات البيئية السلبية للمنظمات، فالعديد من ا الآثاربعد، وتقليل التنقل والسفر مما يؤدي إلى تقليل 

حيث  ،حول العالم تتجه في الوقت الحالي إلى تحليل وتحديد احتياجات التدريب البيئي للموظفين بجدية

لعدد من البرامج التعليمية والتدريبية والتطويرية، من أجل خلق قوة عاملة تعنى بالبيئة،  إخضاعهميتم 

وتمتلك المهارات اللازمة لتنفيذ مبادرات الإدارة البيئية الجيدة، ومن أبرز البرامج التدريبية توفير التدريب 

برامج  سفر لمسافات طويلة وإعادة التدوير وغيرها،لتعلم أفضل الممارسات الصديقة للبيئة مثل الحد من ال

التثقيف البيئي وبرامج الوعي البيئي للقوى العاملة، برامج تحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية البيئية 

إعطاء  ة يتم تقديمها لكل موظف بغرضيمنهجاهتمام بالبيئة، برامج تدريبية  للموظفين لجعلهم أكثر

 . (Arulrajah et al., 2015)ة اللازمة للإدارة البيئية الجيد فقةمواالمعرفة والمهارات وال
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 الأخضر أداء العاملينتقييم   
 

تهتم إدارة الموارد البشرية الخضراء بتقييم الأداء الأخضر للعاملين في المنظمة، إذا ما أرادت الوصول 

إلى تحقيق نتائج إيجابية على مستويات الأداء المختلفة، وهذا تهتم به الإدارة التي ترتكز على المسؤولية 

لتزام بالمعايير لتي تحث الموظفين على الاالبيئية والتي تهتم بالجوانب والسياسات البيئية في المنظمة، وا

الخضراء المستهدفة، وصقل المهارات المهنية التي تساهم في تحقيق هذه المعايير، ومن ثم قياس الأداء 

الأخضر، ولتحقيق الأداء البيئي الجيد واستدامته، لابد للمنظمات ان تحتوي على نظم معلومات للإدارة 

اقة يئية ورصد الجوانب ذات العلاقة مثل التلوث وإدارة النفايات واستخدام الطالبيئية لتحقيق المتطلبات الب

والموارد، بالإضافة إلى وجود عمليات للتدقيق البيئي، ووضع معايير الأداء البيئي وإنشاء مؤشرات للأداء 

 (0201، سملالي، )بلاليالأخضر في المنظمة تطبق على مستوى الأفراد والأقسام. 
 

 في مجال الموارد البشرية الخضراء في كيفية وضع يات التي تواجه تقييم أداء العاملينتمثل التحدت

لال لأداء الأخضر من خالمعايير والمؤشرات الخاصة بقياس الأداء البيئي، ويبدأ النجاح في نظم إدارة ا

مهام لالأخضر مع بطاقات الوصف الوظيفي والتي يحدد فيها الأهداف وا ربط تقييم أداء العاملين

الخضراء. كما ويتوجب على إدارة الموارد البشرية الخضراء الاهتمام على تشجيع العاملين في المنظمة 

للمنظمة، والطلب من الموظفين العمل على تقديم أفكار  ةلتكون مخرجاتهم منسجمة مع التوجهات البيئي

ضمن الأهداف الاستراتيجية للمنظمة والتي يمكن أن ينعكس مدى  إدراجهاخضراء جيدة والتي يمكن 

 تحقق هذه الأهداف على التقييم. 
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الأخيرة نجد أن العديد من المنظمات خاصة في الولايات المتحدة أخذت بالتوجه بشكل ملحوظ  الآونةوفي 

ضراء ومراجعة المعلومات الخ البيئي، وتطوير نظم أداء العامليننحو دمج المعايير البيئية في عملية تقييم 

 (.Amuna،et al. 0202)الحسابات للحصول على بيانات عن الأداء البيئي 
 

 الخضراء والمكافئاتالتعويضات   
 

ة، مبين أداء الموظفين مع أداء المنظ من أقوى الأنظمة التي توائم والمكافئاتيعتبر نظام التعويضات 

الخضراء إلى استقطاب والحفاظ وتحفيز الموظفين للمساهمة  والمكافئاتكما ويهدف نظام التعويضات 

لمكافئات نظمات من التوجه لتقديم افي تحقيق الأهداف البيئية المستدامة المنشودة للمنظمة، لهذا لابد للم

   أكانت مالية أو غير مالية من أجل تحفيز العاملين على أدائهم البيئي الجيد. والحوافز سواءً 

(Saeed،et al .0201) 
 

 لمكافآتاوقد طبقت العديد من المنظمات التي تهتم بالتوجهات الصديقة للبيئة عدداً من ممارسات إدارة 

للعاملين الذين اكتسبوا المهارات  المكافآتالخضراء، ومجموعة من حزم  المكافآتالخضراء مثل نظام 

 كافئاتمنقدية وأقساط وغيرها، واستخدام  مكافئاتالإدارة البيئية النقدية من  مكافئاتالخضراء، واستخدام 

الإدارة البيئية الغير نقدية مثل التفرغ والإجازات والهدايا، واستخدام الإعفاءات الضريبية، والثناء اليومي، 

 (.0201، إسماعيل، )البردانوربطها أيضاً مع الترقيات. 
 

 حفظ الطاقة  
 

ف كميات الطاقة المستهلكة بأنواعها، حيث يهد يعتبر حفظ الطاقة من السلوكيات التي تؤدي إلى حفظ

إلى الحفاظ على البيئة والتقليل من المصاريف المستهلكة للوقود، وزيادة المسؤولية المجتمعية لدى الأفراد 

هلاك أقل لوبة مقابل استلتقنيات من أجل تحقيق الخدمة المطتجاه البيئة، حيث يتم توظيف العديد من ا
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الحفاظ على الطاقة من خلال مجموعة من الممارسات البسيطة التي تفرضها للطاقة. ويمكن تحقيق 

اف للبيئة، مثل إيق كونوا أصدقاءً المنظمات على الموظفين في أماكن العمل من أجل تشجيعهم لإن ي

من  لاستفادةلالمصابيح ورفع النوافذ  إطفاءأجهزة التكييف وإطفاء المصابيح قبل مغادرة مكان العمل أو 

ام سيارات النقل العام بدلًا من استخدأو ة الشمسية خلال النهار، واستخدام سيارات للنقل الجماعي الطاق

السيارات الشخصية، وتصوير الأوراق على الوجهين، وبرمجة العديد من الممارسات للتقليل من استخدام 

خاص  ة العمل بشكلالورق. وبهذا فإن هذه الممارسات الخضراء لها أهمية كبيرة في الحفاظ على بيئ

وعلى البيئة بشكل عام، والتي تؤدي بدورها إلى خفض التكاليف وزيادة الإنتاج لدى المنظمات وتنمية 

 (.0201، )السكارنةعملية الاستقطاب لطالبي العمل والعاملين. 
 

 لستغلاا، والتوجه إلى استهلاكهافي  الاقتصاديةالإنسان على توفير الطرق  اهتمامومن خلال تركيز 

الطاقة الطبيعية المتاحة من المصادر المتجددة والجديدة، وتفعيل دور السياسات التي تسعى إلى تحسين 

كافة الفئات، ل والاقتصادية الاجتماعيةالأبعاد  الاعتبارمع الأخذ بعين  استهلاكهاكفاءة الطاقة وترشيد 

لطاقة. ا استدامةتحقيق  إلىوصولا   الحفاظ على الموارد المتاحة والحد من تلوث البيئة إلىوهذا يؤدي 

 (.0205الطاهر،  )الشيخ
 

 الأداء المؤسسي الثاني:المبحث  2.1

 

 مقدمة 2.1.4
 

يعتبر مفهوم الأداء وكيفية قياسه من أبرز الأمور التي تثير اهتمام علماء الإدارة على مر العصور، 

حيث أنهم يواصلوا البحث باستمرار لإيجاد الحلول للمشاكل المتعلقة بالأداء من خلال إعادة تصميم 

ماً ما نجد ياسات، ودائالموظفين في وضع الس وإشراكالهياكل التنظيمية، والحث وتطوير قيادات جديدة، 
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وهذا من خلال العديد من الأساليب التي  باستمرارأن المنظمات المختلفة تسعى إلى تحسين أدائها 

تساعدها في زيادة حصتها السوقية وحجم مبيعاتها والعائد على الاستثمار والأصول من خلال تقديم 

 وحاجات العملاء. تتلاءمالخدمات والمنتجات التي 
 

الأداء التكامل في أعمال المؤسسات نتاجاً للتفاعل بين البيئية الداخلية والخارجية للمؤسسة،  كما ويمثل

عتبر ماعية، ويوالاجت الاقتصاديةوتفاعل كلًا من الأفراد والوحدات التنظيمية المتخصصة في إطار البيئة 

ات كافة البحوث والدراس الأداء نتاج للجهود المبذولة من قبل كافة العاملين في المنظمة، لهذا تتجه

والنظريات الإدارية القادرة على جعل من الأداء حالة تميز  الآليات لإيجادالمتعلقة بالنظم الإدارية 

 للمنظمات، وتوجيه الممارسات لتعظيم الأداء بالطرق والتوجهات الحديثة.
 

 (Institutional performanceمفهوم الأداء المؤسسي ) 0.1.0
 

إن التحول السريع التي تشهده القرون الحالية في مجال تطور المعارف والمعلوماتية والتكنولوجيا وثورة 

الاتصالات والعولمة والتوجه إلى صياغة الإدارة العصرية بمرونة تساهم في التكيف مع هذه المتغيرات، 

قبول مي، والسعي إلى التميز، و بالسوق العال الارتباطواتسام المؤسسات بالعديد من السمات العامة مثل 

التعيير، وإرضاء العملاء، ومواكبة التحديث المستمر، والابتكار، والانفتاح على العالم المتغير، واحترام 

البحوث العلمية أساسا لعملية التطوير في المنتجات والخدمات، مما  واعتمادطاقاته،  واستثمارالإنسان 

مت في تحسين أداء المؤسسات مثل الهندرة )إعادة حديثة والتي ساهوجهات الإدارية الأدى إلى ظهور الت

هندسة العمليات(، إدارة الجودة الشاملة، والتطوير التنظيمي، والبناء المؤسسي، والأتمتة واعتماد 

 (.0200، )الدجنيالتكنولوجيا في الإدارة. 
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ن متاحة لتحقيق الأهداف المطلوبة مويعرف الأداء على أنه نتيجة لقدرة المنظمة على استغلال الموارد ال

خلال الأنشطة التي تقوم بها، وقدرتها على الاستمرار بالشكل المطلوب، مع الالتزام بالمعايير الموضوعة. 

 (.0201ماضي،  )أبو
 

 مفهوم المؤسسة 2.1.1
 

وإطار تنسيقي عقلاني بين أنشطة مجموعة من الناس تربطهم  اجتماعيتعرف المؤسسة على أنها نظام 

قات مترابطة ومتداخلة، يتجهون لتحقيق أهداف مشتركة وتنظيم علاقاتهم بهيكلية محددة، في وحدات علا

إدارية وظيفية ذات خطوط محددة السلطة والمسؤولية، وتعمل المؤسسة على تلبية الحاجات الإنسانية 

 (.0220، )العدلونيبطريقة منظمة ذات نسق معين. 
 

 لمؤسساتتصنيف ا 2.1.1
 

 إلى ثلاثة أصناف رئيسية وهي:تصنف المؤسسات 

  المؤسسات الإنتاجية: وهي المؤسسات التي تختص بإنتاج سلع معينة، قد تكون صناعة سلعة

شكلية أو تحويلية باستخدام عمليات صناعية من أجل تحويل المواد الأولية إلى سلع ذات 

 ص أو القطاعقيمة أعلى، وقد تكون هذه المؤسسات تابعة للقطاع الحكومي أو القطاع الخا

 المشترك، وهي مؤسسات ربحية بالدرجة الأولى.

  المؤسسات الخدمية: وهي المؤسسات التي لا تقوم بإنتاج سلع مادية بل تقدم خدمات في نظير

الحصول على مقابل لها وقد تكون هذه المؤسسات تابعة للقطاع الحكومي أو القطاع الخاص 

 أو القطاع المشترك.
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  هي مؤسسات تقوم على أساس التطوع بدافع خدمة المجتمع، ولا تسعى المؤسسات التطوعية: و

، )العدلونيلتحقيق ربح مادي، وتقوم على أساس أخلاقي أو ديني أو اجتماعي أو حضاري. 

0220.) 
 

 .(0200)الدجني،  أنواع المؤسسات بحسب الملكية: 2.1.1
 

 عامة. مؤسسات عامة حكومية: وهي المؤسسات التي تتبع للدولة لإدارة قطاعات .0

مؤسسات أهلية أو خاصة: وهي المؤسسات التي تتبع لشخص أو مجموعة من الأشخاص،  .0

 ويمكن أن تكون هذه المؤسسات جمعيات خيرية تدير مجالًا من مجالات العمل الأهلي.

مؤسسات خاصة ذات نفع عام: حيث تلجأ بعض الحكومات إلى تخصيص بعض خدماتها  .3

ذه المؤسسات لشركات كبرى تقوم على تقديم خدمة مقابل والطاقة، وتتبع ه الاتصالاتكقطاع 

 المختصة.  الحكوميةرسوم يتم إقرارها بالتنسيق مع الجهة 
 

 تعريف الأداء المؤسسي 2.1.1
 

ويعرف الأداء على أنه قدرة المؤسسة على استغلال مواردها لتحقيق أهدافها المطلوبة من خلال الأنشطة 

        الاستمرار بالشكل المطلوب، مع الالتزام بالمعايير الموضوعة مسبقاً.التي تقوم لها، وقدرتها على 

 (.0201ماضي،  )أبو
 

وعرف الأداء المؤسسي على أنه مدى قدرة المؤسسة على التركيز على العناصر الفريدة التي تميز 

تقييم حور للالمؤسسة عن غيرها من المؤسسات الأخرى في البيئة الداخلية والخارجية، والتي تكون م

ت استخدام مواردها بكفاءة وفاعلية ولإنتاج مخرجات متناغمة مع نوتشتمل على المؤشرات التي تضم

 .(0205)رزق،  المستفيدين والشركاء من خدماتها في المؤسسة والتي تناسب الاستراتيجيةالأهداف 
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ائم وأداء العمل بنسق منظم قويعرف أيضاً أنه الميل لقبول العمل الجماعي وممارسته شكلًا ومضموناً، 

على أسس ومبادئ وقيم تنظيمية محددة، وهو ضرورة للبقاء والحفاظ على وجود المنظمة، والمنافسة من 

 (.0220، )العدلونيأجل تقديم الأفضل. 
 

وعرف أنه المنظومة المتكاملة لنتاج أعمال المؤسسة في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها الداخلية 

 (.0201)الدعجة.  شتمل على ثلاثة أبعاد وهي:والخارجية، وي

 .أداء الأفراد في وحداتهم التنظيمية 

 .أداء الوحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة للمؤسسة 

  والثقافية.  والاقتصادية الاجتماعيةأداء المؤسسة في إطار البيئة 
 

أن الأداء المؤسسي هو حصيلة لتفاعل مكونات العملية الإدارية في  ةرى الباحثعلى ما سبق ت وبناءً 

مجموعة من المدخلات والمخرجات  إلىالمنظمة مع البيئة الداخلية والخارجية المحيطة بها للوصول 

 التي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة بفاعلية وكفاءة. 
 

ى تحسين الأداء فيها وهذا من خلال استخدام كما وأن المؤسسات بكافة أشكالها وأنواعها تسعى دوماً إل

الموارد المتاحة بالصورة المثلى من أجل تحسين المخرجات وإنتاجية العمليات، وتحقيق تفاعل متكامل 

بين التكنولوجيا التي توظف رأس المال بالطريقة المثلى، وللوصول إلى تحسين أداء المؤسسة لابد من 

جية، والتكنولوجيا، والتكلفة، حيث يؤكد هذا التوازن الأخذ بالاعتبار تحقيق توازن بين الجودة، والإنتا

 (.0201، )الدعجةتوقعات واحتياجات أصحاب المصلحة في المنظمة. 
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 مفهوم قياس الأداء 2.1.1
 

يعرف قياس الأداء على أنه المراقبة المستمرة لإنجازات برامج المنظمة، ومراقبة جوانب سير التقدم نحو 

تحقيق الغايات والأهداف الموضوعة مسبقاً، وتقوم الإدارة بعملية قياس الأداء في المنظمات، ويمكن 

مات ات من تلك البرامج من خدلمقاييس الأداء أن تتناول نوع أو مستوى أنشطة البرامج المنفذة، والمخرج

ومنتجات، كما وتعطي مقاييس الأداء للمنظمة من الناحية الكمية صورة واضحة حول المنتجات والخدمات 

والعمليات التي تؤدي إلى إنتاج تلك الخدمات والمنتجات وهذا من خلال قياس كلًا من مستوى جودة 

، مستوى التحسينات وأين ومتى يجب أن تكون، الأعمال، ومستوى تحقيق الغايات، مستوى رضا العملاء

                         وتطابق الإجراءات والعمليات مع المقاييس والمعايير الإحصائية الموضوعة. 

 (.0221، بني حمدان، إدريس)
 

ويمكن تصنيف مقاييس الأداء إلى ستة تصنيفات، كما وتستطيع المنظمة تطوير تصنيفات خاصة بها 

 (.0221)إدريس وبني حمدان،  يلائم أنشطتها ورسالتها، وهذه المقاييس هي:حسب ما 

  مقاييس الفاعليةEffectiveness.مستوى تحقيق الأهداف : 

  مقاييس الكفاءةEfficiency الموارد. استخدام: حسن 

  مقاييس الجودةQuality.هي مستوى تلبية المنتوج أو الخدمة لمتطلبات وتوقعات العملاء : 

 الوقت  مقاييسTimelines وهي تقيس مدى إنجاز العمل بشكل صحيح وفي الوقت المحدد :

له، وهذا من خلال وضع عدد من المعايير الخاصة لضبط توقيت الأعمال بالتوافق مع 

 متطلبات العملاء.

  مقاييس الإنتاجيةProductivity وتعني القيمة المضافة من قبل العمليات مقسومة على قيمة :

 المال المستهلك. العمل ورأس
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  مقاييس السلامةSafety بالمعايير الصحية العامة وإجراءات السلامة  الالتزام: وتعبر عن مدى

 في العمل. 
 

 (.0200)أحمرو،  تحكم عملية تقييم الأداء المؤسسي عدد من المبادئ من أهمها:

 .ارتباط تقييم الأداء بالرؤية والرسالة والخطة الاستراتيجية للمنظمة 

 حث عن العلاقة بين تقييم الأداء والثقافة العامة للمنظمة.الب 

 .تقييم الأداء المؤسسي هو عملية وليس نتيجة 

 جود الأداء البشري هي علاقة تكاملية برغم و  ي تربط بين الأداء المؤسسي وتقييمأن العلاقة الت

 فرق بينهما.
 

 (.0221)إدريس، بني حمدان،  أهمية قياس الأداء المؤسسي: 0.1.1
 

  مدخل واضح للتركيز على الخطة الاستراتيجية من غايات وأهداف، ويوفر القياس ا لية لرفع

 تقارير للإدارة العليا حول أداء البرامج في المؤسسة.

 .التركيز على ما يجب إنجازه من خلال توفير الوقت والموارد اللازمة لتحقيق الأهداف 

 حقيق الأهداف، ومعرفة ما إذا كانت النتاجيوفر تغدية عكسية حول مجريات سير التقدم نحو ت 

تختلف عن الأهداف والذي يساعد على تحليل الفجوات الموجودة في الأداء وإجراء التعديلات 

 اللازمة.

 .تحسين إدارة المنتجات والخدمات وعملية إيصالها للعملاء 

  ين خارجية بال والاتصالاتالداخلية ما بين العاملين،  الاتصالاتيؤدي إلى تحسين عملية

المنظمة وعملائها، وتعتمد على عملية جمع المعلومات وعملية المعالجة التي تنمي فاعلية 

 إيصال رسالة المنظمة وفقاً لاستراتيجيتها.
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  وتكاليفها. والأنشطةيعطي توضيحات حول التنفيذ للبرامج 

  التقدم نحو تمكن العملية من بيان أن المنظمة تعالج احتياجات المجتمع من خلال إحراز

 .اجتماعيةتحقيق غايات 

  يشجع على حل المشاكل من خلال توفير بيانات ملموسة يمكن الاستناد عليها في اتخاذ

 القرارات السليمة لتوجيه عمليات المنظمة.

  يجعل من و  الاهتماميزيد من تأثير المنظمة، حيث يتم التعرف على المحاور التي تحتاج إلى

 يجابي في هذه المحاور.الممكن تحقيق التأثير الإ

  حتى تمكنها من معرفة مستقبلها الوصول إلى ما تريد الآنتمكن المنظمة من معرفة أين هي ،

 تحقيقه. 
 

وبهذا فإن عملية التقييم للأداء المؤسسي تمس كافة مكونات المنظمة سواء داخلها أو من البيئة المحيطة 

اء لمالية وكافة مكونات المنظمات المعاصرة، وبالتالي الارتقبها، وبهذا فهي توضح أداء الأفراد والمعايير ا

 بالمنظمة وتطويرها وتحسين رضا الجمهور وبالتالي تطوير أدائها الكلي.
 

 (.0200)أحمرو،  أما عن الفلسفة التي يقوم عليها الأداء المؤسسي فهي تتمثل في التالي:

  الكلي للمنظمة.كل مستوى من مستويات الأداء هو جزء من مستوى الأداء 

 .قياس الأداء لأجزاء دون إدراك بقية أجزاء الكل يقود المنظمة لتشتت الجهود 

  إذا حصل تفوق للمنظمة نتيجة للتقييم الجزئي للأداء فهو مؤقت بلا شك حيث سيؤدي مع

 مرور الوقت إلى التدهور والاختلافات.

  إلى الجماعية في  يالإداري، مما يؤدالنظرة التكاملية للأداء تعني الوصول إلى التجانس

 والتميز الإداري. الإبداعالأداء وتقود إلى تحقيق 
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 ظرة الكلية للأداء المؤسسي تعني تكامل الأفكار والسياسات والنظم وصولًا إلى المثالية الن

 . وتجنب القصور
 

 (.0221)إدريس، بني حمدان،  المؤسسي: الأداءمستويات  0.1.5
 

  الاستثنائيالأداء Extraordinary Performance يبين التفوق في الأداء على المدى :

 البعيد والالتزام الواضح من قبل الكادر الرئيسي وازدهار الوضع المالي للمنظمة.

  الأداء البارزOutstanding Performance يبين امتلاك كادر كفوء وذو تحفيز عالي :

 ووضع نقدي ومالي متميز.

  ًالأداء الجيد جداVery Good Performance يبين مدى صلابة الأداء، وتوفر الدلائل :

 المستقبلية، والكادر الكفوء، ووضع مالي جيد.

  الأداء الجيدGood Performance يبين التميز في الأداء وفق المعدلات السائدة، وتوازن :

ي مال نقاط القوة والضعف في المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء والكوادر، وامتلاك وضع

 غير مستقر.

  المعتدل الأداءFair Performance نزول الأداء دون المعدل، وتغلب نقاط الضعف على :

نقاط القوة في المنتجات والخدمات وقاعدة العملاء والكادر، وعدم سهولة الوصول إلى الأموال 

 اللازمة للبقاء والنمو.

  الأداء الضعيفWeak Performanceدل بكثير، مع وضوح نقاط : يمثل الأداء دون المع

الضعف في كافة المحاور، مع وجود صعوبة في الاستقطاب للكوادر المؤهلة، وتعاني من 

 مشاكل خطيرة في الجانب المالي.
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  الأداء المتأزمCrisis Performance كفوء، ويمثل مشاكل متنوعة وكبيرة الغير : تمثل الأداء

 في جميع محاور عمل المنظمة. 
 

 مفهوم الأداء المؤسسيبررات تبني م 2.1.42
 

ه الأهداف المطلوب تحقيقها من عفي مراحل التخطيط للخدمات الحكومية يتجه المخططين إلى وض

خلال الخدمات المقدمة بصورة غير واقعية، ووضع أهداف غير واضحة، وبذلك تكون بعيدة عن القياس 

 المقبول لهذه المشاكل.أو التقييم الموضوعي، ويعطينا الأداء المؤسسي بمفاهيمه العلاج 
 

ونتيجة لعدم وضوح الأهداف الحكومية للوحدات الخدماتية في كثير من الأحيان، لا يمكن إعطاء توصيف 

دقيق للأعمال المطلوبة لإنجاز هذه الأهداف، حيث يتنصب هذا التوصيف على النواحي الشكلية للعمل 

 الية.داء المؤسسي يوفر الحل المقبول لهذه الإشكدون الربط مع المسؤوليات الوظيفية، وبالتالي قياس الأ

وجود صعوبة في تحديد المنجزات للمؤسسات الحكومية التي تقدم الخدمات الحكومية للجمهور، بسبب 

 صعوبة إخضاعها للقياس النوعي فيمكن لقياس الأداء المؤسسي أن تعطي وسائل تسهل عملية القياس.

مؤشرات قياس الأداء المؤسسي التي يعتمد عليها في نجاح لهذا يجب تبني الدقة في وضع وتحديد 

ية ود عملعمليات القياس، لهذا يجب وضع المؤشرات المبنية على أسس علمية سليمة مع مراعاة وج

هذا ما يساهم في نهاية الأمر في الحد من الإسراف في الإنفاق العام، والوصول متابعة ورقابة مستمرة، و 

تحدث أثناء عملية التنفيذ ومعرفة أسبابها وصولًا إلى طرق علاجها بقرارات من  إلى الانحرافات التي قد

 دولة فلسطين(. –الفتوى والتشريع  )ديوانالمسؤولين. 
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 القطاع العام الحكومي الفلسطيني 2.1

 

ة والسياسية والإداري والاجتماعية الاقتصاديةنشأت المؤسسات والسلطات العامة نتيجة للتطورات 

ة، المصادر والطاقات الوطني للاستثمارالمتلاحقة. وتهدف هذه المؤسسات إلى توفير الجو المناسب 

، لتحقيق ةوالاجتماعي الاقتصاديةأموال المستثمرين للمساهمة في دفع عجلة التنمية  اجتذابوالعمل على 

 النفع والمصالح العامة.
 

لسلطة ا وتنشئي على الإدارات الحكومية المركزية وهي الوزارات، كما يشتمل القطاع العام الفلسطين

التنفيذية في الدولة المؤسسات والسلطات العامة التي تعتبر شكل من أشكال اللامركزية الإدارية، وبهدف 

 ةإدارة المرافق العامة وفقاً لمجموعة من الأسس المختلفة عن تلك المطبقة في الإدارات الحكومية المركزي

وبصورة مستقلة عنها مع الإبقاء على أنظمة الرقابة التي تمارس من قبل السلطات المركزية في الدولة. 

 (.0223، )إدعيس
 

 يم المؤسسات الحكومية الفلسطينيةمفاه 2.1.4
 

يندرج تحت مفهوم المؤسسات العامة العديد من المصطلحات وقد عرف قانون تنظيم الموازنة العامة 

المؤسسة العامة على أنها أية سلطة أو هيئة أو مؤسسة عامة في  0551( لسنة 1) والشؤون المالية رقم

فلسطين )دوائر حكومية( تتمتع بالشخصية الاعتبارية وتدخل موازنتها ضمن الموازنة العامة للسلطة 

 الوطنية.
 

وتعرف المؤسسة العامة على أنها مرفق إداري اقتصادي منح الشخصية المعنوية ليتوافر له بعض 

الاستقلال في ممارسة نشاطه تحقيقاً للمصلحة العامة، وطبيعة النشاط للمؤسسة العامة يتمثل في نشاط 

 (.0221دية،  )أبواقتصادي تجاري أو صناعي أو زراعي. 
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م على جميع الدوائر الحكومية والتي 0551( لسنة 1مة المدنية رقم )وتسري كافة أحكام قانون الخد

يعرفها على أنها أية وزارة أو إدارة أو مؤسسة عامة أو أية جهة أخرى تكون موازنتها ضمن الموازنة 

 العامة للسلطة الوطنية الفلسطينية أو ملحقة بها.
 

نشاط أو مشروع يساهم في خدمة أو منفعة أما الهيئة العامة فتعرف على أنها تنظيم إداري يقوم على 

عامة وينصرف إلى شخص معنوي مملوك للدولة، والغرض الأساسي لها تقديم خدمة عامة، ويتمثل 

 (.0221طبيعة النشاط الرئيسي التي تزاوله الهيئة العامة هو نشاط إداري خدمي ) أبو دية، 
 

 وتقسم المؤسسات العامة في فلسطين إلى قسمين وهما: 2.1.2
 

وهي مؤسسة تابعة للحكومة تختص بتسيير وإدارة إحدى القطاعات وفقاً للسياسات المؤسسات الوزارية: 

الحكومية، وعادة ما تكون تابعة لمجلس الوزراء ورئيس الوزراء، ويلحق بالوزارة عدد من الأقسام والوكالات 

  صب الأعلى في الوزارة.واللجان الاستشارية والأجهزة التنفيذية والتي يديرها الوزير وهو المن

 

وهي أحد أساليب إدارة المرافق العامة، فهي ترتبط بالمرافق العامة، حيث  غير وزارية:عامة مؤسسات 

ن متتجه الدولة إلى إنشاءها حينما تقدر أن المصلحة العامة تقضي منح بعض المرافق الهامة قسطاً 

 (.0203أبو فاشية وا خرون،  الحرية والإستقلال في الإدارة )
 

)موقع  :التاليكمؤسسة، وهي مصنفة  11 دد المؤسسات الوزارية وغير الوزارية في فلسطينويبلغ ع 

 (.0202مجلس الوزراء، 

وزارة الإعلام، وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، وزارة الاقتصاد  المؤسسات العامة الوزارية:

الوطني، وزارة الأشغال العامة والإسكان، وزارة الأوقاف والشؤون الدينية، وزارة التربية والتعليم، وزارة 
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 ة الاجتماعية،ة التنميالثقافة، وزارة الحكم المحلي، وزارة الداخلية، وزارة الزراعة، وزارة السياحة والآثار، وزار 

وزارة الخارجية، وزارة الصحة، وزارة العدل، وزارة العمل، وزارة المالية والتخطيط، وزارة النقل والمواصلات، 

 وزارة شؤون القدس، وزارة شؤون المرأة.
 

الأمانة العامة لمجلس الوزراء، الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني،  وزارية:الغير المؤسسات العامة 

الهيئة العامة للشؤون المدنية، دار الإفتاء الفلسطينية، ديوان الرقابة  المجلس الأعلى للشباب والرياضة،

د ر المالية والإدارية، ديوان الموظفين العام، ديوان قاضي القضاة، سلطة الأراضي، سلطة الطاقة والموا

الطبيعية، سلطة المياه، مجلس القضاء الأعلى، هيئة التقاعد الفلسطيني، هيئة سوق رأس المال، هيئة 

شؤون الأسى المحررين، سلطة جودة البيئة، المواصفات والمقاييس، اللجنة الوطنية للتربية والثقافة العلوم، 

لعامة، ة الجدار والاستيطان، النيابة اديوان الفتوى والتشريع، هيئة شؤون المنظمات الأهلية، هيئة مقاوم

 هيئة تسوية الأراضي، المحكمة الدستورية العليا.
 

 2212أهداف التنمية المستدامة  2.1.1
 

 SDGsأهداف التنمية المستدامة  0209اعتمدت جميع الدول الأعضاء في الأمم المتحدة في عام 

حماية الكوكب وضمان تمتع جميع كأهداف عالمية، حيث تعد دعوة عالمية للعمل على إنهاء الفقر و 

والتي تعمل  ،اً ، وبلغ عدد هذه الأهداف سبعة عشر هدف0232الناس بالسلامة والازدهار بحلول عام 

بشكل متكامل للخروج بالعديد من النتائج في مجالات مختلفة، مع مراعاة تحقيق التوازن بين الاستدامة 

 الاجتماعية والاقتصادية والبيئية.
 

 مع الدراسة: تتقاطعومن أهم أهداف التنمية المستدامة والتي 
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  الهدف السابع طاقة نظيفة وبأسعار معقولة: من خلال زيادة في استثمار مصادر الطاقة

النظيفة مثل الطاقة الشمسية والرياح والطاقة الحرارية، فإن اعتماد معايير فعالة من حيث 

 من شأنه أن يقلل من استهلاك الكهرباء في المباني، التكلفة لمجموعة واسعة من التكنولوجيات

ويمثل توسيع البنية التحتية ورفع مستوى التكنولوجيا لتوفير الطاقة النظيفة في جميع البلدان 

 النامية الذي بدوره يشجع النمو ويساعد البيئة.

 زيادة دي و الهدف الثامن العمل اللائق ونمو الاقتصاد: والذي يحث على تنامي النمو الاقتصا

مستويات الإنتاجية والابتكار التكنولوجي، وتشجيع ريادة الأعمال وخلق فرص عمل، واتخاذ 

التدابير الفعالة للقضاء على العمل الجبري والاتجار بالبشر، وذلك في سبيل لتحقيق العمالة 

 .0232الكاملة والعمل اللائق بحلول 

 اسة: حيث تمثل الاستثمارات في الصناعة الهدف التاسع الصناعة والابتكار والهياكل السي

 زدحاماوالبنية التحتية والابتكار عوامل غاية في الأهمية للنمو الاقتصادي والتنمية، وبسبب 

المدن ازدادت أهمية النقل الجماعي، والطاقة المتجددة، وتكنولوجيا المعلومات والاتصالات 

 دية والبيئية، من خلال توفير فرصحلول للتحديات الاقتصا لإيجاد أساساالذي أصبح يعد 

 عمل جديدة وتعزيز كفاءة استخدام الطاقة، الذي يساهم بدوره في تعزيز التنمية المستدامة.

  المستدام: حيث يسعى إلى تغيير طرق الإنتاج للسلع  والاستهلاكالهدف الثاني عشر الإنتاج

بها  المشتركة، والطرقة التي نتخلص والموارد، وهذا يعتمد على الإدارة الفعالة للموارد الطبيعية

من النفايات السامة والملوثات، وتشجيع الصناعات والأعمال التجارية والمستهلكين على تقليل 

النفايات وإعادة تدويرها، ودعم البلدان النامية في التحرك نحو أنماط استهلاك أكثر استدامة 

 .0232بحلول 
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 لخطيرة ا الآثارالبلدان في العالم بشكل مباشر من  الهدف الثالث عشر العمل المناخي: تعاني

الناجمة عن تغير المناخ، وارتفاع انبعاث غازات الاحتباس الحراري، وهذا يهدد بعواقب لا 

رجعة فيها إذا لم يتم اتخاذ الإجراءات اللازمة للتخفيف والتكيف. لهذا يجب أن تتواكب الجهود 

دول العالم، بالإضافة إلى إدماج تدابير الحد  في وضع إجراءات جماعية عاجلة من قبل كل

من مخاطر الكوارث في الاستراتيجيات الوطنية، وتوفير الإرادة السياسية والتدابير التكنولوجية 

 العالمية. للحد من الزيادة في درجة الحرارة 
 

 2222-2241أجندة السياسات الوطنية  2.1.1
 

وضعت أجندة السياسات الوطنية ضمن إطار الجهود المبذولة نحو تحقيق التنمية والإصلاح الذي تسعى 

إليه الحكومة، ومن خلال الأجندة الوطنية تسعى إلى تحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين، وتعزيز 

بيعية احة وإدارة الموارد الطالمواطن، والاستثمار الأمثل للموارد المت لاحتياجاتاستجابة المؤسسات العامة 

 بصورة مستدامة في ظل المعيقات والتحديات التي تواجه الحكومة والدولة الفلسطينية. 
 

 وارتكزت أجندة السياسات الوطنية على ثلاثة محاور وهي:

 .الطريق نحو الاستقلال 

 .الإصلاح وتحسين جودة الخدمات العامة 

 .التنمية المستدامة 

 حكومـة منفتحـة وشـفافة ومسـؤولة تسـتجيبوتضمنت الرؤية الوطنية للحكومة الفلسطينية على أنها 

ص لخااساسـية بنجاعـة، وتوفـر البيئـة التـي تتيـح للقطـاع لأمـات االخدجـات مواطنيهـا، وتقـدم لهـم لحا

قتصاد لاأمـا ا ركـة للتنميـة الوطنية.لمحوة اصـادر البشـرية الفلسـطينية، القـالممجـال التطـور والنمـو. وتعتبـر 

 أرجـاء العالـم كافـة، ويسـعى إلـى إنتاج بضائـع فيخـرى لأقتصـادات الاالفلسـطيني، فهـو مفتـوح علـى ا
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ن لأ قتصـاد الفلسـطيني يطمـحلابعـد، فـإن الأدى الموخدمـات منافسـة تتميـز بقيمـة وجـودة عاليـة. وعلـى ا

 .عرفـةلمعلـى ا مبنيـاً  اً اديصبـح اقتصـ
 

وقد تقاطعت أهداف هذه الدراسة مع الأجندة الفلسطينية في عدد من المحاور، فقد نص المحور الثاني 

على الإصلاح وتحسين جودة الخدمات العامة والتي نصت على تشكل محطة جديدة من محطات 

 الإصلاح الإداري والمؤسسي في فلسطين، بحيث أنها صممت لتعيد تشكيل الطريقة التي تتعامل فيها

 بالآلياتو الحكومة مع المواطنين، بحيث تعزز من مشاركتهم وإدماجهم في قراراتها التي تمس حياتهم، 

قدم فيها الخدمات لهم، وهذا توضح في الأولوية الوطنية الرابعة وهي الحكومة المستجيبة للمواطن، التي ت

لمواطن، يئات المحلية لوالتي تضمنت السياسة الوطنية السابعة التي تنص على تعزيز استجابة اله

 والسياسة الثامنة التي تمثلت في الارتقاء بمستوى الخدمات العامة المقدمة للمواطن.
 

والمحور الثالث وهو التنمية المستدامة، من خلال تحقيق الاستدامة طويلة المدى في ظل استمرار إسرائيل 

توفير في السياسة الوطنية المتعلقة ب بالسيطرة على أرضنا ومواردنا الطبيعية واستغلالها، وهذا موضح

ر ومراعية للمعايي آمنةفرص عمل لائقة للجميع من خلال التدخلات السياساتية بضمان بيئة عمل 

الصحية والسلامة المهنية، والسياسة الوطنية التي تنص على توفير بيئة استثمارية ملائمة من خلال 

والتقنية وتشجيعها، وتوفير تكنولوجيا المعلومات  التدخلات السياساتية في دعم الصناعات الرقمية

 والاتصالات اللازمة لتطوير قطاع الأعمال.
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 مية الفلسطينية ضمن عينة الدراسةالمؤسسات الحكو  2.1.1
 

 يوان الموظفين العامد  
 

، يحكمه قانون الخدمة المدنية 0551( لسنة 030أنشئ ديوان الموظفين العام بموجب قرار رئاسي رقم )

، وهو يعتبر المرجعية القانونية الفلسطينية الأكثر 0229وصيغته المعدلة عام  0551( لسنة 1)رقم 

وحيد وبالتالي توضوحاً لتأطير وتحديد المهام والصلاحيات الأساسية لعمل ديوان الموظفين العام، 

المرجعيات القانونية المتعلقة بمهامه وصلاحياته. وتتمحور وظيفته في كونه الجهة التي تتولى الرقابة 

، فهو بمثابة الجهة 0551وإجراءات شؤون الخدمة المدنية وفقاً لأحكام قانون الخدمة المدنية  نظمعلى 

ما وينظم شؤون التوظيف ويضع الإجراءات المنفذة للسياسات والأنظمة التي يضعها مجلس الوزراء، ك

ظفين و التفصيلية اللازمة للتنفيذ ولمراقبة الأجهزة الحكومية في مجال تطبيق نظم ولوائح وقرارات شؤون الم

 في مجالاته المتخصصة ) الموقع الالكتروني لديوان الموظفين العام(.
 

 2222-2241لخدمة المدنية للأعوام الخطة الاستراتيجية الوطنية ل
 

من أهمية التخطيط الاستراتيجي  0200-0201انطلقت الخطة الاستراتيجية الوطنية للخدمة المدنية 

، عبر منهج 0200-0201لتنسجم مع رؤية الحكومة الفلسطينية وأجندة السياسات في الخطة التنموية 

لخدمة ع اتشاركي فاعل مستجيب للاحتياجات الوطنية للارتقاء بالإدارة العامة من خلال تطوير قطا

المدنية وتحسين الوظيفة العمومية في الجهاز الحكومي الأمر الذي ينعكس على الخدمات المقدمة 

للمواطن الفلسطيني، تماشياً مع التغيرات التي طالت مختلف جوانب الحياة المعاصرة، ومن هنا بدأ 

ق الإدارة ر رئيسي في تحقيالاهتمام المتزايد بالموارد البشرية وتحقيق التنمية البشرية لما له من دو 

 إلاوالتطويرية  التنمويةالاستراتيجية، حيث أنه مهما بلغت التطورات في الإمكانيات والقدرات في العملية 
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درتها على وزيادة ق الإنتاجيةأنها لا يمكن أن تحل محل العنصر البشري، والذي يساهم في رفع الكفاءة 

 لقي الخدمات.تقديم الخدمات ذات الجودة للمواطنين ومت
 

في خدمة مدنية متميزة، مؤسسات  0200-0201تمثلت رؤية الإطار الاستراتيجي لقطاع الخدمة للخطة 

 دولة مستجيبة لأولويات المواطن الفلسطيني.
 

أما الرسالة فهي تطوير البيئة القانونية والمؤسسية من أجل إدارة وتنمية الموارد البشرية في الدوائر 

الحكومية، بهدف الارتقاء بالأداء والتميز في تقديم الخدمات وتطبيق الممارسات الإدارية الفضلى المستندة 

 .الرشيدلمبادئ الحكم 
 

لمدنية تتقاطع مع الدراسة في جودة الخدمات التي تعكس التميز ومن أهم القيم والمبادئ الموجهة للخدمة ا

والتقدم المحرز في تحسين العمل المؤسسي وأداء الموارد البشرية، ورضا المواطن التي تعد من الأولويات 

 للمواطن الفلسطيني.
 

طوير ت وقد تضمنت الخطة عدداً من الأهداف الاستراتيجية، فقد نص الهدف الاستراتيجي الثاني على

سياسات وأنظمة إدارة الموارد البشرية لتحقيق التميز المؤسسي لقطاع الخدمة المدنية، أما الهدف الثالث 

فقد تضمن الاستثمار في تنمية وتأهيل رأس المال البشري لقطاع الخدمة المدنية، والهدف الرابع وضح 

 لموارد البشرية.الخدمات الخاصة بإدارة ا وأتمتهتطوير نظم المعلومات المتكاملة 
 

 لجهاز المركزي للإحصاء الفلسطينيا 
 

نشأ الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني بموجب قرار من الرئيس ياسر عرفات على قانون الإحصاءات 

، وتتمثل مهمته الرئيسية في تطوير وتعزيز النظام الإحصائي الفلسطيني 0222( لسنة 1العامة رقم )
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م لأغراض إحصائية، ويحك واستخدامهانية تنظم عملية جمع البيانات الرسمي المبني على أسس قانو 

عمل الجهاز مجموعة من القوانين الناظمة الصادرة من الهيئات التشريعية، وهو بمثابة أداة تحت تصرف 

الوزارات والمؤسسات الفلسطينية يسترشد به لتشخيص المشاكل وتقييم التقدم الحاصل. ويعتبر الجهاز 

ذاته وهذا لضمان تعزيز المصداقية للرقم الإحصائي على المستوى الوطني والدولي، وتعزيز  مستقلًا بحد

ثقة الأفراد والمؤسسات بالإحصاء والذي يؤدي إلى الحصول على أرقام وبيانات دقيقة خلال عمليات 

 ي(.نالبيانات من الأفراد والمؤسسات ) الموقع الإلكتروني للجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيجمع 
 

رؤية الجهاز على أنه  0200-0201الوطنية لتطوير الإحصاءات الرسمية  الاستراتيجيةوقد تضمنت 

نظام معلومات إحصائي وطني فعال ومتاح للاستخدام يساهم في بناء الدولة، ورسالته إنتاج ونشر 

الإحصاءات الرسمية الموضوعية، ذات الجودة العالية، وفي الوقت المناسب، والمتسقة مع أفضل 

لتلبية احتياجات المستخدمين على المستويين الوطني والدولي، أما الهدف الممارسات الإحصائية 

الاستراتيجي العام يتمثل في توحيد البنية التحتية الإحصائية اللازمة لرصد أهداف التنمية المستدامة كجزء 

، كما وقد اشتمل الهدف الاستراتيجي الثالث الذي ينص 0200-0201من أجندة السياسات الوطنية 

تعزيز جودة الإحصاءات على الهدف الفرعي الأول المتمثل في بيئة عمل متطورة والتي تعد من على 

المقومات الهامة لنجاح أية مؤسسة، كما وأن رضى الموظفين داخل النظام الإحصائي عن بيئة العمل 

رد البشرية اوالفعالية الإنتاجية الإحصائية لهذا لابد من توفير المو  وكفاءتهمسوف ينعكس على أدائهم 

الكافية المؤهلة والمدربة في النظام الإحصائي، والعمل على رفع الكفاءة والفعالية للعاملين في الوحدات 

الإحصائية، وضرورة إضافة التطوير التقني لبيئة العمل من خلال تطوير البنية التحتية لتكنولوجيا 

ارية البيانات، وحوسبة الإجراءات الإد تدفقو المعلومات من أجهزة حاسوب وأجهزة الشبكة وأنظمة التشغيل 

 الاستراتيجية)وهذا يساهم إلى تغذية مؤشرات أهداف التنمية المستدامة  والآمنةباستخدام التقنيات الحديثة 

 .(0200-0201الرسمية الوطنية لتطوير الإحصاءات 
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 سلطة جودة البيئة  
 

بموجب مرسوم رئاسي كسلطة مستقلة  0551أنشئت بشكلها الأول كسلطة البيئة الفلسطينية في عام 

إدارياً ومالياً تعنى بشؤون البيئة من كافة جوانبها وتقود عملية تنظيم العمل في المجال البيئي لحمايتها، 

لرسمي في ا اسمهاتم إنشاء وزارة شؤون البيئة ودمج سلطة البيئة الفلسطينية ليصبح  0551وفي عام 

سعى السلطة إلى تعزيز التنمية المستدامة للمجتمع الفلسطيني وحماية سلطة جودة البيئة، وت 0220عام 

البيئة بكل عناصرها، ومنع الأخطار البيئية التي تتعرض لها جميع الكائنات الحية، وتشكل السلطة 

المظلة لكل الأنشطة والدراسات التي تتعلق بالتخطيط والحماية والمراقبة البيئية وهذا بالشراكة مع الوزارات 

ا من مبدأ الشراكة والتكامل في العمل. كما وتنطلق رؤيتها ورسالته انطلاقاوالمؤسسات الفلسطينية الأخرى 

ها تمن الإدراك العميق لأهمية الحفاظ على البيئة وحمايتها في إقامة الدولة الفلسطينية العتيدة، وتتمثل رؤي

 ة البيئة(.في بيئة محمية نظيفة مستدامة )الموقع الإلكتروني لسلطة جود
 

، وأهداف التنمية 0200-0201كما وانسجمت خطتها الاستراتيجية مع أجندة السياسات الوطنية 

 رئيسية وهي: استراتيجية، حيث تضمنت خمسة أهداف SDGs 0232المستدامة 

 .مستويات التلوث البيئي منخفضة ومضبوطة 

  مستدامة.البيئة الطبيعية والتنوع الحيوي مصانان ومداران بطريقة 

  ظاهرة التغير المناخي، والحد من التصحر ومواجهة  ا ثارالإجراءات اللازمة للتكيف مع

 الكوارث والطوارئ البيئية.

  المنظومة التشريعية البيئية محدثة ومفعلة ومتكاملة، والإطار المؤسسي البيئي ممكن، والتعاون

 الدولي معزز.
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 معززة ومعممة ) الخطة الاستراتيجية لسلطة جودة رفة والسلوك البيئي مستويات الوعي والمع

 (.0200-0201البيئة 
 

 الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات وزارة  
 

هي إحدى الوزارات التي تتولى مهمة تنظيم وإدارة ورقابة قطاع الاتصالات في فلسطين بموجب قانون 

ما في ذلك رقابة أسعار خدماتها على الجهات المرخصة لتقويم أدائها ب 0551( لسنة 3الاتصالات رقم )

ومستويات جودة الخدمة التي يجب تقديمها وتتنوع الواجبات والمهام على نحو يستجيب لمتطلبات تحقيق 

الأهداف، حيث تسري أهدافها على قطاع الاتصالات وقطاع تكنولوجيا المعلومات وقطاع البريد، 

 وأهدافها:

  والبريدالتطويرية لقطاعات الاتصالات  والبرامج ورسم الخططوضع السياسات العامة 

 .وتكنولوجيا المعلومات

 جيا المعلومات وتكنولو  للاتصالاتالوطنية  الاستراتيجيةى تنفيذ الإعداد والتخطيط والإشراف عل

 بالتعاون والتنسيق مع الجهات ذات الصلة.

  ن وكافة في فلسطي والبريد وتكنولوجيا المعلوماتالإشراف والرقابة على قطاعات الاتصالات

 المؤسسات العاملة بها.

  إعداد القوانين والتشريعات اللازمة لخلق بيئة قانونية وتشريعية ملائمة لتطوير قطاع الاتصالات

 وتكنولوجيا المعلومات.

  إدارة وتخطيط الترددات الوطنية وتخصيصها ومراقبتها، ترخيص وتنظيم عمل محطات الإرسال

 ضائي واللاسلكي.الإذاعي والتلفزيوني والف

 .بناء وإدارة الشبكة الحكومية المحوسبة والمستقلة 
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 .تقديم الخدمات البريدية وتطويرها على كافة المستويات 

 .ترخيص خدمات الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات والخدمات البريدية 

  اتلوموتكنولوجيا المعيخص قطاع الاتصالات  وغيرها فيماالتنسيق مع المؤسسات الحكومية. 

 .تمثيل فلسطين في المحافل الدولية والإقليمية 
 

معلومات فلسطيني يساهم بكفاءة في النهوض بالمجتمع ورؤيتها نحو قطاع اتصالات وتكنولوجيا 

 السعي لتحقيق التنمية المستمرة للمجتمع الفلسطيني من، أما رسالتها الفلسطيني في جميع المجالات

 الاتصالات،و خلال الاستفادة من كافة طاقات الوطن وتنميتها والاستخدام الأفضل لتكنولوجيا المعلومات 

رفع من كفاءة وت والإنتاجيةوالعمل على توفير بيئة تنظيمية عادلة ومحفزة تعمل على تعزيز المنافسة 

 .لكتروني لوزارة الاتصالات(الإ الموقعالوطني )الاقتصاد 
 

 :2224-2241ومن أهم أهداف الوزارة الاستراتيجية خلال الفترة 
 

 .تطوير بنية تحتية تقنية فاعلة وبيئة تنظيمية تتسم بالحداثة والشمولية 

 .بناء مجتمع رقمي يساهم في تحقيق التنمية الشاملة المستدامة 

  ذكية متكاملة ذات أداء عالي. نيةإلكترو الوصول لحكومة 

 ومن أهم برامجها والتي تتقاطع مع أهداف الدراسة.

 .بناء وتطوير قدرات العاملين والخريجين في المجال التكنولوجي لتلبية متطلبات سوق العمل 

 .تعزيز استراتيجيات العمل عن بعد 

  والبشرية. الاقتصاديةفي التنمية  والاتصالاتتعظيم أثر تكنولوجيا المعلومات 

 لكترونية تلبي احتياجات وتطلعات المواطنين.تطوير خدمات إ 
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 وزارة الصحة الفلسطينية 
 

في تحسين  ميساهمتكامل واحدة من الوزارات الحكومية الفلسطينية والتي تتمثل رؤيتها في نظام صحي 

الالتزام تها ، أما رسالوتعزيز مستدام للوضع الصحي بما فيه المحددات الرئيسية للصحة في فلسطين

بمبدأ العمل المشترك مع جميع الشركاء لتطوير الأداء في القطاع الصحي والارتقاء به وذلك لضمان 

إدارة القطاع الصحي بشكل مهني سليم وخلق قيادة قادرة على وضع السياسات وتنظيم العمل وضمان 

الاستراتيجية الوطنية للصحة  )الخطة .توفير خدمات نوعية في كل القطاع الصحي العام والخاص

 (.0200-0201الإنجابية والجنسية في فلسطين 
 

 وزارة التربية والتعليم  
 

وهي جهة حكومية رسمية مسؤولة عن قطاع التربية والتعليم في فلسطين، ومن أبرز مهامها تحسين 

ة العاملة في مية القوى البشريمع مستجدات العصر، وتن يتلاءمنوعية وجودة التعليم والتعلم للارتقاء بما 

وتتمثل  القطاع من أجل إعداد المواطن الفلسطيني المؤهل والقادر على القيام بواجباته بكفاءة عالية.

رؤيتها في مجتمع فلسطيني يمتلك القيم والعلم والثقافة والتكنولوجيا لإنتاج المعرفة وتوظيفها في التحرر 

 زارة مع الدراسة والذي ينص على تعزيز المساءلة والقيادة المبنية علىوالتنمية، ويتقاطع الهدف الثالث للو 

النتائج والحوكمة والإدارة، أما السياسات المستخدمة للوصول إلى الهدف تتضمن تطوير أنظمة وإجراءات 

ة يمن شأنها أن تحسن من الأداء الإداري والمالي لنظام التعليم نحو تعزيز كفاءة وفاعلية الخدمات التعليم

، والمدارسيريـات، دلمتطويـر الهيـكل التنظيمـي لـوزارة التربيـة والتعليـم ، واوتشجيع الشفافية والمساءلة، 

لقطـاع  يجيةالاستراتطـة لخشـيا مـع برامـج وأهـداف وغايـات اتماتوفـرة لمـوارد البشـرية الموتدريـب وتعزيـز ا

 (.0200-0201 اتيجية لقطاع التعليمالاستر  )الخطة .التعليـم
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 الدراسات السابقة 2.1

 

 -نظام الإدارة البيئية على وفق الإدارة الخضراء للموارد البشرية ( بعنوان:2222)، عبد الزهرةدراسة 

 بحث ميداني في الشركة العامة للصناعات الكهربائية.
 

هدف البحث إلى الكشف عن مدى تطبيق مجتمع الدراسة لأبعاد الإدارة الخضراء للموارد البشرية، ودورها 

في تعزيز نظم الإدارة البيئية للمنظمة، ولذلك تم صياغة فرضيتان رئيستان، حيث نصت الفرضية الأولى 

ف رية بأبعادها ) التوظيعلى أنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الإدارة الخضراء للموارد البش

اء(، الأخضر والتعويضات والمكافئات الخضر  أداء العاملينالأخضر والتطوير والتدريب الأخضر وتقييم 

ونظام الإدارة البيئية بأبعاده، أما الفرضية الثانية فقد نصت على انه يوجد تأثير ذو دلالة معنوية إيجابية 

للمتغير المستقل في المتغير التابع، وقد استخدمت الباحثة البحث الميداني من خلال استخدام الاستبانة 

جمع البيانات لاختبار الفرضيات المذكورة، وطبقت الدراسة على الشركة العامة والمقابلة كأدوات ل

 1استبانة، وتمت مقابل  10استبانة استرجع منها  92للصناعات الكهربائية في بغداد، حيث وزعت 

مدراء موزعة على الشعب والوحدات الإدارية في المنظمة، وقد استخدم عدد من الوسائل الإحصائية 

لبيانات منها الانحراف المعياري والوسط الحسابي والنسبة المئوية، ومعامل الارتباط والانحدار لمعالجة ا

البسيط لاختبار الفرضيات ودراسة العلاقة بين المتغيرات، وتوصلت الدراسة إلى أن المنظمة المبحوثة 

ي للمنظمة ه الاستراتيجتأخذ بالاعتبار جميع متطلبات الإدارة الخضراء للموارد البشرية مما يعزز التوج

نحو أداء متميز في عملها وفقاً للمتطلبات البيئية، كما أن المنظمة تقيم مساهمات عامليها في نظام 

 الإدارة البيئية.
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ة: داء الموارد البشريأثره في أالموارد البشرية الخضراء و  إدارة( بعنوان: توجه 2241) دراسة الطاهر

 لية في القطاع الصناعي السوداني.الدور المعدل للقيادة التحوي
 

ادة الموارد البشرية في وجود القي وأداءاختبار دور توجه الموارد البشرية الخضراء  إلىهدفت الدراسة 

التحويلية كمتغير معدل، وقد استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي لملائمته وطبيعة الدراسة، وتمثل 

ي، حيث استخدم المنهج الوصفي التحليلالعاملين في القطاع الصناعي السوداني،  علىمجتمع الدراسة 

ع لجمع البيانات، حيث تم توزي كأداة ) ميسرة(، وصمموا الاستبانة  الاحتماليةوتم اعتماد العينة غير 

 ت، ومن اهم النتائجلتحليل البيانا Amosمنها، وتم استخدام برنامج  %11استبانة تم استرداد  332

ة الخضراء على الموارد البشري إدارةلتوجه  إيجابيليها الباحثون من الدراسة تفيد بوجود اثر إالتي توصلوا 

تعدل  أبعادهابوالكفاءة والفعالية، وان القيادة التحويلية  الإبداعالثلاث وهي  بأبعادهاالموارد البشرية  أداء

باحثة على ال أوصت، وقد الموارد البشرية وأداءاء الموارد البشرية الخضر  إدارةالعلاقة جزئيا بين توجه 

ضرورة مراعاة القضايا البيئية في الشركات الصناعية التي لها أثر كبير على الأداء، والعمل على تعزيز 

 البيئية. والاستدامةالتوعية البيئية للعاملين بأهمية المحافظة على بيئة العمل 
 

الإدارة الخضراء في الشركات الصناعية في منطقة جنوب الضفة  ( بعنوان:2241)دراسة ازغير 

 الغربية.
 

هدفت الدراسة للتعرف على مدة تطبيق الإدارة الخضراء في الشركات الصناعية في منطقة جنوب الضفة 

الغربية، تضمنت الدراسة جزئيا على معرفة مدى تطبيق الإدارة الخضراء للموارد البشرية في الشركات 

وب الضفة ة جنالصناعية، وقد أجريت الدراسة على تسع شركات من كبرى الشركات الصناعية في منطق

الغربية، واتبع الباحث المنهج الاستكشافي الوصفي لتحقيق أهداف الدراسة، واعتمدت الباحثة على 

الاستبانة والمقابلات كأدوات لجمع بيانات الدراسة، حيث تم توزيع الاستبانات على جميع مدراء الدوائر 
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ليل يل النتائج باستخدام برنامج التحفي الشركات وإجراء المقابلات مع المدراء التنفيذيين، وتم تحل

، وقد توصلت الدراسة إلى أن درجة تطبيق الإدارة الخضراء في الشركات الصناعية SPSSالإحصائي 

في منطقة جنوب الضفة الغربية مرتفعة، وتبين أن مدى توفر الموارد البشرية الخضراء مرتفعة، وهدا 

 وانب السلامة البيئية، والتطرق للإدارة الخضراء ضمنلكون اهتمام الشركات في تدريب العاملين على ج

الوصف الوظيفي، وتقديم الحوافز للعاملين في حال تقديم مقترحات لحل المشاكل البيئية وإشراكهم في 

صياغة الاستراتيجية البيئية، وهدا أدى إلى قابلية الشركات على استقطاب الموارد البشرية وتحسين معدل 

، وزيادة معد الرضا الوظيفي مما ينعكس إيجابا بزيادة الإنتاجية، وقد اجمع المدراء الاحتفاظ بالعاملين

 على أهمية توفر موارد بشرية خضراء وامتلاكها رؤى واضحة حول الممارسات الخضراء.
 

( بعنوان: أثر تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في 2241دراسة أبو رمان والصديقي )

 الإدارة البيئية في جامعة الطائف. تحسين تطبيق
 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في جامعة الطائف، 

ومعرفة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها ) التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير 

اقة، تحسين ين استخدام الطالأخضر، تقييم الأداء الأخضر( في مدى تحسين تطبيق الإدارة البيئية ) تحس

استخدام المياه(، وقد استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات، واستخدم الباحث العينة العشوائية البسيطة، 

إدارياً، وبينت النتائج أن مستوى تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية  002وتكونت عينة الدراسة من 

، كما وأن مدى تحسين تطبيق الإدارة البيئية تقع أيضاً الخضراء بشكل عام ضمن المستوى المتوسط

ضمن المستوى المتوسط، وأظهرت النتائج أن تنبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تفسر نسبة 

 كما وبينت النتائج مساهمة تقييم أداء العاملين الأخضر فيمن تحسين تطبيق الإدارة البيئية،  11.0%

ة البيئية في جامعة الطائف، بينما لا تسهم كلًا من التدريب والتطوير الأخضر تحسين تطبيق الإدار 
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والتوظيف الأخضر في تحسين الإدارة البيئية، وقد أوصت الدراسة على ضرورة تنفيذ إدارة موجهة بيئياً 

من خلال توظيف الأفراد الذين يراعون الاتجاهات البيئية، وتدريب العاملين بحيث يصبحوا مؤهلين 

للإدارة البيئية، ووضع خطط شاملة والتي تحدد الأهداف والمبادئ الأساسية لحماية البيئة، والعمل على 

رصد وتقييم البيانات البيئية فيما يتعلق بتحسين استخدام مواردها وبالتالي تحقيق الاستدامة البيئية في 

 حرم الجامعة.
 

على  GHRMالموارد البشرية الخضراء  ةإدار ( بعنوان: اثر تطبيق مفهوم 2241دراسة البحيري )

 المصرية. الأعمالالموارد البشرية في بيئة  إدارةتفعيل ممارسات 
 

الموارد البشرية الخضراء، والتعرف على مدى  إدارةتحقيق الفهم الشامل لموضوع  إلى الدراسةهدفت 

يق على تفعيل التطب وأثرالمصرية،  الأعمالالموارد البشرية الخضراء في بيئة  إدارةتطبيق مفهوم  إمكانية

ة ومشارك الأداء وإدارةالموارد البشرية مثل الاستقطاب والتوظيف والتدريب  إدارةبعض ممارسات 

اسة للدراسة، حيث تمثل مجتمع الدر  كأداة الموظفين. حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي والاستبانة 

ية الموارد البشر  إدارةة على عينة من العاملين في الدراس أجريتمن عدد من المنظمات المصرية، حيث 

 سلوبأالذين يعملون بالفعل، وقد استخدم الباحث  أووعدد من الموظفين الجدد الباحثين عن فرص عمل 

من مجموع  %11.1ما يعادل  أياستبانة  021استبانة واسترد منها  033العينة الميسرة، حيث تم توزيع 

المنظمات تفضل اختيار وتعيين الموظفين ذوي المعرفة البيئية عن  أن إلى الاستبانات، توصلت الدراسة

زيادة و  البيئية الأميةغيرهم من الموظفين، وان المنظمات المصرية توفر برامج تدريب خاصة بمحو 

ن على مجموعة العاملي أداءالثقافة البيئية لمنسوبيها، وكذلك وضحت وجود علاقة بين شمول نماذج تقويم 

رورة ض وأوضحتالبيئي للعاملين وبين تحسين الاستفادة من هذه النماذج،  الأداءعايير قياس من م
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ة بما العليا في المنظمات المصري الإدارةالتي يحصل عليها المسؤولين في المستوى  المكافآتارتباط 

 تحققه هذه المنظمات من نتائج بيئية جيدة. 
 

 (، بعنوان: ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والميزة التنافسية.2241بلالي و سملالي، ) دراسة
 

هدفت الدراسة إلى إبراز أثر الموارد البشرية الخضراء في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة لمنظمات 

بكافة أبعادها مع الاستراتيجية الأعمال، وذلك من خلال مواءمة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

البيئية للمنظمة، وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على 

الأداء البيئي والميزة التنافسية، وأوصت الدراسة على ضرورة دمج القضايا البيئية ضمن استراتيجية 

 لى الأداء البيئي والقدرة التنافسية للمنظمة.المنظمة الذي يساهم بدوره في التأثير ع
 

الموارد البشرية الخضراء في  إدارة( بعنوان: ممارسات 2241) وآخرين، الشرباتي، دراسة الحموري 

 الجامعات الفلسطينية جنوب الضفة الغربية.
 

ات الموارد البشرية الخضراء لدى الجامع إدارةالتعرف على مدى تطبيق ممارسات  إلىتوجهت هذه الدراسة 

جامعات. والممارسات البيئية الصحيحة داخل ال الإجراءاتالفلسطينية في جنوب الضفة الغربية، وتوضيح 

الموارد البشرية الخضراء في الجامعات،  إدارةوقد استخدم الباحث المنهج الوصفي لقياس ممارسات 

 الموارد البشرية في الجامعات إدارةع الدراسة من العاملين في للدراسة، وتكون مجتم كأداة والاستبانة 

عامل، وبهذا فقد استخدم الباحث المسح الشامل  01الفلسطينية جنوب الضفة الغربية وبلغ عددهم 

نسبة المسترد من  أن أي بالكامل هاتم استرداداستبانة و  01للحصول على اعلى درجات الدقة وقد وزع 

، ومن اهم النتائج التي SPSSتحليل البيانات المجمعة من خلال برنامج  وتم %022الاستبانات 

ي في الجامعات الفلسطينية ف الأخضرمدى تطبيق الاستقطاب والتوظيف  أنليها الدراسة إتوصلت 



63 
 

 زق الحوافوتطبي الأخضر أداء العاملينتقييم  إدارةمحافظات جنوب الضفة الغربية كان متوسطا وكذلك 

عة، كما فقد كانت النتائج مرتف الأخضربالنسبة لمدى التدريب  أماالخضراء،  لمكافئاتواوالتعويضات 

متغير  لىإالمبحوثين تعزى  إجابةفي متوسط  إحصائيةالنتائج انه لا يوجد فروق ذات دلالة  وأظهرت

 ؤهل العلمي.متغير سنوات الخبرة والم إلىالمبحوثين تعزى  إجاباتالجنس والوظيفة، بينما توجد فروق في 
 

لتمايز ا استراتيجية( بعنوان: أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على 2241دراسة السكارنه )

 إبداع الموارد البشرية متغير معدل.
 

يز إبداع التما استراتيجيةفحص أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على  إلىهدفت الدراسة 

الموارد البشرية متغير معدل في شركات الطاقة المتجددة في عمان، حيث تكوت مجتمع الدراسة من 

العاملين في الشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الإدارة الخضراء 

من العاملين في هذه الشركات،  019شركة، وبلغ عدد عينة الدراسة  11في عمان والتي بلغ عددها 

واعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات التي 

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات  إلى، وقد توصلت الدراسة SPSSتم تحليلها من خلال برنامج 

 داء العاملينأوظيف الأخضر والتدريب والتطوير الأخضر وتقييم إدارة الموارد البشرية الخضراء وهي ) الت

التمايز في الشركات مجتمع الدراسة، وهناك دور للإبداع ذو  استراتيجيةالأخضر وحفظ الطاقة( على 

ز في هذه التماي واستراتيجيةدلالة إحصائية على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

الباحث بضرورة نشر ثقافة المحافظة على البيئة في العمل وضرورة تبني المبادرات  أوصىالشركات، وقد 

 الخضراء للحفاظ على البيئة.
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 -الأداء الريادي للمنظمة على وفق الإدارة الخضراء للموارد البشرية ( بعنوان:2241)دراسة علي، 

 بحث ميداني في شركة الحفر العراقية.
 

الكشف عن مدى تطبيق مجتمع الدراسة لأبعاد الإدارة الخضراء للموارد البشرية،  إلىهدفت الدراسة 

بوجود  لأولىاوتحقيقها للأداء الريادي للمنظمة، وقد شملت الدراسة فرضيتان رئيسيتان، تمثل الفرضية 

 يرو طعلاقة ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها ) التوظيف الأخضر والت

ادي الخضراء، والأداء الري والمكافئاتالأخضر والتعويضات  أداء العاملينوالتدريب الأخضر وتقييم 

الفرضية الثانية فتمثلت بوجود تأثير ذو دلالة إحصائية إيجابية للمتغير المستقل في المتغير  أمابأبعاده، 

ورؤساء  ، وتمثل مجتمع الدراسة بالمدراءللدراسة كاداه  الاستبانة استخدامالفرضيات تم  ولاختبارالتابع، 

موظف  51على  الاستبانةعت ز بغداد، وقد و  –الأقسام والموظفين العاملين في شركة الحفر العراقية 

ت استبانتين بسبب أنها غير مستوفية للشروط، وقد استبانة وأهمل 11وحللت  استبانة 12وأسترجع منها 

تأثير و  ارتباطوجود علاقة  إلىام في الشركة، وتوصلت الدراسة مديرا  موزعين على الأقس 00تم مقابلة 

 قوية بين الإدارة الخضراء للموارد البشرية بأبعادها وبين الأداء الريادي للمنظمة بأبعاده.
 
 

(، بعنوان: دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين 2241، )أكرو دراسة

 في المنظمات.
 

هدفت الدراسة بشكل رئيسي إلى تحديد الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية ومدى تطبيقها على 

الباحث المنهج الوصفي التحليلي في جمع الحقائق والمعلومات  واستخدمالمنظمات وأثرها على الأداء، 

ية كواحدة من أكبر ، وقد أجريت الدراسة على شركة جود السور SPSSوتحليل النتائج من خلال برنامج 

الشركات السورية، وشملت الدراسة العملين والموظفين في إدارة الموارد البشرية، وبلغ عدد المشاركين 
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فرداً، وقد بينت الدراسة  10فرداً استجاب منهم  002عليهم وهي أدارة الدراسة  الاستبانةالذين تم توزيع 

الوظائف وتصميمها والتخطيط والاستقطاب والتعيين  أن أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية ) تحليل

بير والتحفيز والمشاركة في اتخاذ القرارات من قبل العاملين( تؤثر بشكل ك للعاملين والتدريب وتقييم الأداء

والتركيز على مراجعة وتحديث عملية  الاهتمامعلى أداء العاملين، وجاءت توصيات الباحث بضرورة 

التحليل الوظيفي بشكل دوري، وتطوير معايير تقييم الأداء ووجود نظام تغذية عكسية تتبع عملية التقييم، 

الخارجي  بالتدريب الاهتماموبذل جهود أكبر لاستقطاب الكفاءات العالية التي تخدم الشركة، وضرورة 

 تراحهاباقالفرصة لأي عامل لديه أفكار بناءة ومبدعة  وإتاحة، والداخلي على فترات منتظمة ومدروسة

 ، وهذا للوصول إلى التميز في الأداء.الاعتباروأخذها بعين 
 

(. نموذج لتحسين الأداء المؤسسي لمنظمات المجتمع المدني من 2244أحمرو، شيرين.) دراسة

 منظور الإدارة الاستراتيجية.
 

هدفت الدراسة إلى التوصل إلى نموذج لتحسين الأداء المؤسسي في منظمات المجتمع المدني في مدينة 

منظمة مجتمع  91الخليل من منظور الإدارة الاستراتيجية، وتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في 

في خمس  الإدارة العليامدني في مدينة الخليل، حيث اختار الباحث عينة قصدية من الأفراد العاملين في 

فرداً، واستخدم الباحث المنهج الوصفي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع  002منظمات وبلغ عددهم 

، وبينت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة SPSSالبيانات التي تم تحليلها ومعالجتها من خلال برنامج 

يل، في منظمات المجتمع المدني في مدينة الخلطردية ايجابية بين الإدارة الاستراتيجية والأداء المؤسسي 

كما وبينت الدراسة عدم وجود فروق في استجابات المبحوثين نحو واقع الإدارة الاستراتيجية في منظمات 

والمؤهل  ) الجنس والعمر والمسمى الوظيفي المجتمع المدني في مدينة الخليل تعزة للمتغيرات الديموغرافية

وق تعزى لسنوات الخبرة ومجال عمل المنظمة، كما وأوصى الباحث بضرورة العلمي(، بينما يوجد فر 
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تبني منظمات المجتمع المدني لنموذج تحسين الأداء المؤسسي وعقد الدورات التدريبية للعاملين في 

الإدارة العليا، وتطوير نظام الحوافز وتقييم الأداء المؤسسي بشكل مستمر ودوري للوصول إلى تحسين 

 مؤسسي.الأداء ال
 

 الدراسات الأجنبية:
 

 Assessing the Green(، بعنوان: 2222، )Yusliza ، وFawehinmiورقة بحثية 

behavior of academics The role of green human resource management 

and environmental knowledge. 
 

الخضراء على سلوك الموظف الأخضر الهدف من هذه الدراسة هو معرفة تأثير إدارة الموارد البشرية 

(Employee Green Behavior وقد طبقت هذه الدراسة على المحاضرين في أحدى الجامعات ،)

البحثية في ماليزيا، واستخدم الباحثون الاستبانة كاداه لجمع المعلومات، وقد بلغ عدد مجتمع الدراسة 

استبانة  109استبانة منها  113وتم استرجاع  وتم توزيع الاستبانة وجهاً لوجه أو عبر الإنترنت، 119

لتحليل  SPSSو  Smart PLS(، قام الباحثون باستخدام %13.50صالحة ) معدل الاستجابة 

البيانات، وقد بينت النتائج وجود تأثير كبير لإدارة الموارد البشرية الخضراء على سلوك الموظف 

وارد البشرية الخضراء في نجاح نظام الإدارة البيئية، الأخضر، كما وأظهرت الدراسة مدى أهمية إدارة الم

وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بالعلاقة بين الموارد البشرية والبيئة وذلك من خلال وضع مجموعة 

من السياسات التي تعزز من التركيز على النواحي البيئية، ووضحت الدراسة بأن إدارة الموارد البشرية 

ي مرحلة أولية لذا أوصت الدراسة بالتوجه لإعلام الشركات الصناعية وغيرها بالدور الخضراء ما زالت ف
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الحيوي لإدارة الموارد البشرية الخضراء ومدى فائدتها للمؤسسة والبيئة وهذا من خلال تعزيز السلوك 

 القائم على العمل الصديق للبيئة.
 

 The emergence and implementation of Green(، بعنوان: 2222، )Suttrupدراسة 

Human Resource Management practices. 
 

الهدف الرئيسي من الدراسة هو البحث في ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في فنادق أربع 

وخمس نجوم في ألمانيا، لفحص مدى المعرفة بمصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء والمفاهيم المتعلقة 

واستخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيانات عن طريق توزيعا عبر الإنترنت ,أهمية، به وإدراك مدى 

استبانة وهو عدد تمثيلي كاف لإتمام الدراسة، وقد  90بريد إلكتروني واسترجع الباحث  922على 

دارة إتوصلت الدراسة إلى أن العاملين في إدارة الموارد البشرية لم يتفقوا على تعريف مشترك لمصطلح 

الموارد البشرية الخضراء وبالتالي سينعكس على المستويات الوظيفية الأخرى في عدم فهم المصطلح 

بشكل جيد، كما وتوصلت الدراسة إلى أن العديد من الفنادق تنص فقط على استخدام المفاهيم الخضراء 

واهب في جذب الم ولكنها في الحقيقة لا تطبقها ضمن أنظمتها الإدارية ولكنها فقط تستخدم ذلك

والموظفين المتميزين، ولكن ستتأثر بذلك الأداء المالي والابتكار والسمعة، كما وأظهرت الدراسة بأن 

جيل الشباب يميلون إلى امتلاك تصور أكثر إيجابية تجاه القضايا الخضراء، وبينت الدراسة أن النساء 

 ضرار.لديهن اهتمام أكبر من الرجال بأن تكون المنظمات أكثر اخ
 

 An Analysis of Employee Awareness on( بعنوان: 2241) Al Mamunدراسة 

Green Human Resource Management Practices: Evidence from 

Bangladesh 
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الموارد البشرية الخضراء بين مستويات مختلفة من مديري الموارد ب لقياس مدى الوعيهدفت الدراسة 

البشرية من مختلف المنظمات في بنغلادش، والبحث حول اهم العوامل التي تزيد من وعي الموظفين 

م الباحث قد استخدو ، التحليلي الموارد البشرية الخضراء، وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي بإدارة

يان على ، وقد قام الباحث بتوزيع الاستبجمع البياتل كأداة البسيطة، واعتماد الاستبانة نة العشوائية يالع

، SPSSمديرا في عدد من الشركات الصناعية المختارة، وقد تم تحليل البيانات من خلال برنامج  000

لبشرية ا الموارد بإدارةمستوى الوعي لدى الموظفين  أنعدد من النتائج منها  إلىوقد توصلت الدراسة 

راء الموارد البشرية الخض إدارةلممارسات  الأمثلالخضراء تعتمد على عدة عوامل مختلفة، وان التوظيف 

يجابي ، وتحقيق التميز المؤسسي سينعكس بشكل إالتنظيمي في المنظمات الأداءتميز  ساهم في تحقيقي

ناعية د البشرية في المنظمات الص، وتوضح انه رغم ادراك مديري الموار على الاقتصاد على المدى البعيد

الموارد البشرية الخضراء ولكنها لا تمارس  إدارةتطبيق ممارسات  أهميةالدراسة عليها  إجراءالتي تم 

والوعي حول  بين التدريب إيجابيةالمتعلقة بها بعد، وكذلك تبين من نتائج الدراسة وجود علاقة  الأنشطة

على المنظمات أن تقوم بتطوير استراتيجية لإدخال مفهوم إدارة  ، ويجبالموارد البشرية الخضراء إدارة

 الموارد البشرية الخضراء بطريقة ممنهجة من اجل تعزيز الموظف الأخضر في المنظمات.
 

 Oyewale( ،2241 :)Green Human Rasource Management Practicesدراسة 

(GHRM) and Its Effect on Sustainable Competitive Edge in the Nigerian 

Manufacturing Industry. 
 

إدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيرها على الميزة التنافسية المستدامة في الناعات هدفت الدراسة إلى 

وبلغ عددهم  Dangote Nigeria Plcالتحويلية النيجيرية، حيث طبقت الدراسة على العاملين في 

إجابة بنسبة  001، حيث تم توزيع استبانة كأداة لجمع البيانات عبر الإنترنت وتم استرداد 010
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، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليل، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها 15.11%

ية الخضراء من التوظيف وجود تأثير ايجابي لكل محمور من محاور ممارسات إدارة الموارد البشر 

الأخضر والتدريب والتنمية الخضراء وهيكل التعويضات الخضراء على الميزةا لتنافسية المستدامة في 

الصناعة النيجيرية، وأوصى الباحث بضرورة تبني عمليات التشغيل في المصنع للاعتبارات البيئية بحيث 

 بيئة العمل. تعمل بطريقة صديقة للبيئة وخالية من أضرار التلوث في
 

Nikolopoul  ،Reycheva (2241 :بعنوان )Sustainable Competitive Advantage 

through Green Human Resource Management. 
 

هدفت الدراسة إلى الوصول للميزة التنافسية المستدامة من خلال تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية 

ق الدراسة على قطاع البناء الدنماركي وهذا لفحص درجة دراية الخضراء، حيث عمل الباحثين على تطبي

الأشخاص في قطاع البناء الدنماركي بمفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء وتحليل تأثير ممارسات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء على استدامة البيئة وتحقيق استدامة الميزة التنافسية، وقد استخدم الباحثين 

 30موظفاً تم استهداف  010انة كاداه لجمع البيانات، حيث بلغ عدد العاملين في مجتمع الدراسة الاستب

كاداه إحصائية لتحليل البيانات، توصلت الدراسة إلى  SPSSموظفاً لتعبئة الاستبانة، وأستخدم برنامج 

موارد لمفهوم إدارة ال العديد من النتائج ومن أهمها هو تدني دراية الشركات في قطاع البناء الدنماركي

البشرية الخضراء، ومع ذلك فهم يستخدموا بعضاً من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في أماكن 

العمل، ولهذا يوصي الباحثان بضرورة تبني الشركات لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء للحصول 

 على بيئة عمل آمنة وصحية.
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 Green Human Resourceبعنوان: Arqawi ،Zaid .,et al (2241 )دراسة 

Management Practices Among Palestinian Manufacturing Firms – An 

Exploratory Study. 
 

هدفت هذه الورقة البحثية إلى استكشاف وجهات النظر ومستوى قبول ممارسات إدارة الموارد البشرية 

وطبقت الدراسة على العينة من خلال استخدام المسح الخضراء بين شركات التصنيع في فلسطين، 

إجابة، وأظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية  000الإلكتروني، حيث تم الحصول على 

الخضراء تمارس بشكل كبير في الشركات الفلسطينية ضمن عينة الدراسة، كما وأظهرت تقبل الشركات 

راكاً منها بإمكانية تحقيق أداء مستدام بشكل أفضل من خلال تحقيق بشكل كبير لهذه الممارسات وذلك إد

التكامل الجيد بين الموارد البشرية، كما وبينت الدراسة أن المنظمات تستخدم ممارسات إدارة الموارد 

البشرية الخضراء بمستوى متوسط للمنظمات ضمن عينة الدراسة، كما وأن المنظمات الصناعية 

في مراحلها الأولى من تبني هذه الممارسات وما زالوا لا يستفيدون بشكل كامل من  الفلسطينية ما زالت

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في عملياتها الإدارية، وبهذا توصي الدراسة إلى ضرورة تبني 

 المؤسسات الصناعة الفلسطينية اهتماما أكبر بهذه الممارسات، كما وضحت الدراسة ضرورة اختيار

المتقدمين للوظائف الشاغرة الذين لديهم إدراك ووعي للأهمية الخضراء، وتصميم مواصفات وظيفية 

تجذب هؤلاء المرشحين للتوظيف، والحث على ضرورة تضمين العناصر الخضراء ضمن عملية المقابلة 

آت الخضراء لا فالتي توضح وعي واهتمام المتقدمين للوظيفة اتجاه القضايا البيئية، كما وبينت أن المكا

تطبق بشكل كبير في هذه الشركات، وقد أوصت الدراسة على ضرورة زيادة الوعي ونشر المعرفة المتعلقة 

بتأثير الموارد البشرية الخضراء على التنمية المستدامة في المنظمات، كما وأن نجاح الممارسات الخضراء 

لف مسمياتهم يادة التثقيف لكافة الموظفين بمختيعتمد على مدى توفير الوعي البيئي المناسب والتدريب وز 
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الوظيفية وهذا يمكن تنفيذه من خلال تضمين الموظفين في برامج تعليمية تهدف إلى تطوير وتشجيع 

السلوك الأخضر وتوضيح كيفية إجراء تغييرات بيئية كبيرة من خلال هذه البرامج، وأكدت على ضرورة 

 توجه لتطبيق الممارسات الخضراء.ربط نظام المكافآت بالدافع الفردي ل
 

 Does having Knowledge of green human(، بعنوان: 2241، )Mtembu دراسة

resource management practices influence its implementation within 

organizations. 
 

الهدف الرئيسي من هذه الدراسة هو تحديد ما إذا هناك علاقة بين المعرفة بممارسات إدارة الموارد  

البشرية الخضراء وتنفيذه داخل المنظمات، واتبع الباحث المنهج التجريبي ومنهج البحث الكمي، وطبقت 

ازولو يم العالي في كو الدراسة على مجموعة من العاملين في أقسام الموارد البشرية في مؤسسات التعل

لتحليل  SPSSناتال في جنوب أفريقيا، واستخدم الباحث الاستبانة والمقابلات أدوات للدراسة، واستخدم 

البيانات التي تم جمعها، ونتج عن الدراسة تدني الوعي بمفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، 

في أنشطة الموارد البشرية في المؤسسات، وكشفت عن وتطبيق معتدل لإدارة الموارد البشرية الخضراء 

وجود علاقة قوية بين وجود معرفة بأنشطة إدارة الموارد البشرية الخضراء وتنفيذها داخل المنظمة، 

ووصى الباحث إلى ضرورة وضع سياسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، وإخضاع الموظفين للبرامج 

حول إدارة الموارد البشرية الخضراء، وتحفيز الموظفين للمشاركة في التدريبية وورش العمل التوعوية 

 المبادرات الخضراء في المؤسسة.
 

 Nexus between green HRM and green(، بعنوان: 2241، )AlZgool دراسة

management towards fostering green values. 
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الخضراء والإدارة الخضراء وتوضيح القيم  هدفت الدراسة إلى فهم العلاقة بين إدارة الموارد البشرية

الخضراء الفردية، وقد تم تطبيق الدراسة على شركة توزيع خاصة كبيرة في البحرين، حيث تم اختيارها 

بناءً على مبادرتها نحو تطبيق الممارسات الخضراء، واعتمد الباحث على الاستبيان كأداة لجمع البيانات، 

العاملين الغير إداريين في الشركة وقد تمكن الباحث من استرجاع  استبانة على 092حيث تم توزيع 

لاختبار الفرضيات، وتوصلت الدراسة إلى  Smart PLS 2.0 M3استبانة، واستخدم الباحث  030

وجود علاقة إيجابية بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والقيم الخضراء لدى الموظفين التي تبين وجود 

فين، وتوصي الدراسة إلى ضرورة حاجة المنظمات في تطوير وتنفيذ الإدارة أنشطة خضراء للموظ

الخضراء وتشجيع موظفيها وجعلهم صديقين للبيئة وهذه النتائج يمكن أن تكون ذات أهمية كبيرة للشركات 

 لتعزيز نظرتهم الخضراء.
 

 Promoting employee’s( بعنوان: 2241) Bin Saeed, Afsar .,et al دراسة

proenviromental behavior through green human resource management 

practices. 
 

، لبيئياالموارد البشرية الخضراء على سلوك الموظف  إدارةاثر ممارسات  إلىالتعرف  إلىهدفت الدراسة 

 خضرلأاوهي التوظيف  إلاالبشرية  الموارد إدارةحيث تركزت الدراسة على خمس ممارسات من ممارسات 

لتمكين والتعويضات الخضراء وا والمكافئات الأخضر أداء العاملينوتقييم  الأخضروالتدريب والتطوير 

المنهج الوصفي، حيث طبقت الدراسة على عينة من الموظفين في الدراسة ، واستخدم الباحثون الأخضر

من قطاعات الصناعة المتنوعة ) صناعة الفحم والطاقة والغذاء والكيماويات والصناعات الدوائية(، من 

خلال توزيع الاستبانة على المدير العام ومدراء الموارد البشرية ومسؤولي البيئة والسلامة، وقد تم توزيع 

راء الموارد البشرية الخض لإدارة إيجابي تأثيرالنتائج وجود  أظهرت، وقد 311واسترد منها  استبيان 191
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الموارد  إدارةات ممارس تأثير، وان المعرفة البيئية والوعي البيئي يضبطان السلوك البيئي للموظفعلى 

 البشرية الخضراء على سلوكيات الموظفين البيئية.
 

 The effect of green human resource ( بعنوان:2241، )Mobarezدراسة 

management on organizations Sustainable environmental performance. 
 

هدفت الدراسة إلى قياس تأثير الموارد البشرية الخضراء بأبعادها التوظيف الأخضر والتدريب والتنمية 

الخضراء والتعلم الأخضر على الأداء البيئي المستدام، وطبقت الدراسة على ثلاثة شركات متخصصة 

أداة لاستبانة كفي الصناعة المعدنية والصناعات الأخرى في مصر، وقد تم جمع البيانات من خلال ا

استبانة من مجموعة من العاملين في هذه الشركات،  319دراسة، حيث تمكن الباحث من تجميع 

لتحليل البيانات، وتطبيق تحليل الانحدار المعياري لاختبار تأثير ممارسات  SPSSواستخدم برنامج 

سة إلى ؤسسة، وقد توصلت الدراإدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها على الأداء البيئي المستدام للم

أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها تؤثر إيجابيا على الأداء المؤسسي، وأوصت الدراسة 

على ضرورة توجه الإدارة العليا وقسم الموارد البشرية في الشركات لتطوير سياسات خضراء لإدارة 

 ممارسات الموارد البشرية. 
 

 Green Human Resource( بعنوان: 2241، )Bombiak ،Kluska دراسة

Management AS a Tool for the Sustainable Development of Enterprises. 
 

طبقت هذه الدراسة على مجموعة من الشركات في بولندا، والهدف الرئيسي من البحث هو تحديد 

أثيرها المستدام، دية وتحديد أولوياتها وفقاً لتممارسات الموارد البشرية الخضراء التي تتبناها الشركات البولن

موظف في مجموعة من الشركات الصغيرة، وقد  092ولتحقيق هذا الهدف تم إجراء مسح عشوائي على 
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كشفت الدراسة على وجود علاقة إيجابية قوية بين تقييم تأثير الأنشطة الفردية ضمن ممارسات إدارة 

شركات على تطوير الشركة للإدارة بصورة مستدامة، وبينت أنه الموارد البشرية الخضراء في داخل ال

كلما ارتفع مستوى تقييم الأثر لنشاط معين كلما زادت نسبة تنفيذه بصورة مدروسة في الشركات، وضرورة 

زيادة الوعي ونشر المعرفة المتعلقة بتأثير إدارة الموارد البشرية الخضراء على التنمية المستدامة في 

وبينت الدراسة أيضاً أن مفهوم إدارة الموارد البشرية غير معروف نسبياً وأنه في المرحلة المنظمات، 

الأولى من التطوير، وأوصت الدراسة على ضرورة تقييم أداء إدارة الموارد البشرية الخضراء وتحسين 

وظفين بهدف للم معايير وأدوات وطرق القياس في بولندا، وإثراء التقارير في مجال المسؤولية الاجتماعية

 تعزيز الممارسات البشرية الخضراء.
 

 التعقيب على الدراسات السابقة 2.1

 

برز أهمية الدراسة من أهمية الموضوع الذي تناولته من جهة، كما وتبرز أهميتها في القطاعات ت

المستهدفة من جهة أخرى، حيث هدفت الدراسة إلى البحث عن درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد 

رية الخضراء وتأثيرها في الأداء المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني، وبهذا فإن الدراسة البش

تناولت مفهوم جديد في عالم الإدارة، وذلك من خلال التعرف على درجة تطبيق هذه الممارسات التي 

ية الاستخدام جية، وكيفمن شأنها المساهمة في الحد من تلوث البيئة، والحفاظ على البيئة الداخلية والخار 

الأمثل للموارد المتاحة وترشيد استهلاكها، والرفع من المسؤولية المجتمعية اتجاه البيئة، وتحسين أداء 

 .المؤسسات والأفراد، وتقديم خدمات ذات جودة عالية بأقل تكاليف ممكنة
 

يزت الحكومية المختارة، وتمالاستبانه كأده لجمع البيانات من ستة من المؤسسات الباحثة واستخدمت 

هذه الدراسة عن نظيراتها بأنها تعد الدراسة الأولى في فلسطين على حد علم الباحثة التي تقيس درجة 

تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها حفظ الطاقة، والاختيار والتعيين الأخضر، 
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 ر الأخضر، والمكافا ت والتعويضات الخضراء، ومعرفةوتقييم أداء العاملين الأخضر، والتدريب والتطوي

مدى تأثيرها في الأداء المؤسسي، وذلك في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني، حيث من الضرورة توجيه 

 الدراسات والأبحاث التي تساهم في تطوير هذه المؤسسات للمساهمة في نهضة الدولة.
 

 نلاحظ ما يلي:ومن خلال الدراسات السابقة التي تم عرضها 

  يتضح من الدراسات السابقة وجود اهتمام متزايد نحو تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية

 الخضراء.

  السابقة وجود علاقة ايجابية بين تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية كما وأوضحت الدراسات

تجات تلوث، وتقديم منالخضراء بأبعادها في الحفاظ على سلامة بيئة العمل والتقليل من ال

 وخدمات ذات جودة عالية وبتكاليف أقل.

  كما واعتمدت الدراسات السابقة على المنهج الوصفي التحليل لإبراز المفاهيم المتعلقة بالدراسة

ومن ثم إظهار النتائج والخروج بالتوصيات، كما واعتمدت كافة الدراسات السابقة على استخدام 

انات وبعض منها استخدم المقابلات أيضاً، وهذا يتفق مع هذه الدراسة الاستبانة كأداه لجمع البي

 التي استخدمت فيه الباحثة المنهج الوصفي التحليلي للخروج بالنتائج ومن ثم التوصيات.

  وقد أفادت الدراسات السابقة الباحثة في تحديد مشكلة الدراسة، ومحاور الإطار النظري والمنهج

ة للدراسة، كما وعززت أهمية تطبيق ممارسات الموارد البشرية الخضراء الملائم والاداة المناسب

 لدى الباحثة، ووجهت الباحثة إلى العديد من المراجع المتعلقة بالدراسة.
 

 اسة الحالية عن الدراسات السابقةما يميز الدر 2.1

 

 تالية:السابقة النواحي المن خلال استعراض الدراسات السابقة نجد أن ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات 
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 تناول الدراسة موضوعاً حديثاً في علم الإدارة حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

جريت حيث أوربط مع الأداء المؤسسي مع الأخذ بعين الاعتبار عدداً من المتغيرات الوسيطة، 

وع والمحلية حول الموضأغلب الدراسات من قبل باحثين أجانب بينما قلت الدراسات العربية 

 وخاصة في دولة فلسطن.

  كما وقد طبقت الدراسة على مؤسسات القطاع العام الفلسطيني والتي تشكل محور مهم في

لما لها من أثر كبير على النواحي الإقتصادية والإجتماعية  ويستحق التركيز عليه فلسطين

 والسياسية وغيرها في الدولة.

  ًللباحثين والدارسين العرب بشكل عام والفلسطينيين بشكل خاص كونها وتعتبر الدراسة مرجعا

 جمعت من عدة دراسات غير عربية وصيغت بمفاهيم عربية.
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 الفصل الثالث 1
 

 المنهجية ومجتمع وعينة الدراسة 1.4

 

 مقدمة 1.4.4
 

ئيسياً لإتمام محوراً ر ، والتي تعتبر سةراعداد هذه الدإ في  استخدامهايعرض هذا الفصل المنهجية التي تم 

الجانب التطبيقي من الدراسة، حيث يتم من خلالها الحصول على البيانات اللازمة لاإجراء التحليل 

 الإحصائي وصولًا للنتائج وتفسيرها وتحقيق الأهداف من الدراسة.
 

 ختبارا سة، وثباتراسة، وعينة الدرامن حيث مجتمع الدويتناول هذا الفصل منهجية الدراسة المتبعة 

 .والمعالجة الإحصائية المستخدمة الدراسة، صدق أداة الدراسة، وأدوات
 

 منهج الدراسة 1.4.2
 

ي يرتكز وهو أسلوب من أساليب التحليل الذالتحليلي، استخدمت الباحثة في هذه الدراسة المنهج الوصفي 

هدف المنهج الوصفي بعلى المعلومات الكافية حول موضوع محدد خلال فترة زمنية محددة. وقد استخدم 

توفير المعلومات المتعلقة بدرجة تطبيق الموارد البشرية الخضراء وتاثيرها في الأداء المؤسسي في القطاع 

العام الفلسطيني، بحيث يتم وصف موضوع الدراسة وتحليل بياناتها، والعلاقة بين مكوناتها، وهذا لملائمة 

 المنهج لهذا النوع من الدراسات.
 

ت الباحثة الاستبانة وهي أداة الدراسة كمصادر أولية لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع حيث استخدم

الدراسة وجمع البيانات والتي صممت خصيصاً لهذا الغرض، وقامت الباحثة بمعالجة الإطار النظري 
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 للدراسة من خلال مجموعة من المراجع من كتب ودراسات سابقة ودراسات أجنبية ومقالات وتقارير

 وغيرها التي تناولت موضوع الدراسة.
 

 الدراسة أداة 1.4.1
 

دراســــــــة درجة تطبيق ممارســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء وتأثيرها في الأداء  الى ةهدف الباحثت

 رات الدراســـةتتناول جميع متغي ولتحقيق ذلك تم تطوير اســـتبانة المؤســـســـي في القطاع العام الفلســـطيني.

 .، وتم التأكد من صدقها وثباتهاذات العلاقة مجموعة من الدراسات السابقةمن خلال الاطلاع على 
 

 وهي:ثلاث أقسام ( من انةالاستبوتتكون أداة الدراسة )
 

 الخصائص الديموغرافية:  .4

 على المؤشرات التالية:الى قسمين الأول بيانات شخصية ويشمل الجزء الأول يقسم و 

 )ذكر أو أنثى(. الجنس 0.0

سنة    92إلى اقل من  12 .1سنة    12إلى اقل من  32. 2ة سن 32من اقل . 4) العمر 0.0

 .سنة( 92. أكبر من 1

. 1. دبلوم عالي/ماجستير  3. بكالوريوس   0دبلوم متوسط فما دون  . 0) المؤهل العلمي 3.0

 (.دكتوراه 

 أخرى(.. 1. محاسبة   3قتصاد   إ. 0دارة   . إ0) التخصص 1.0

 (.داري إ. موظف 1. رئيس قسم     3. مدير   0مدير عام    . 0) المسمى الوظيفي 9.0

 09إلى اقل من  02. 1سنوات   02إلى اقل من  9. 2سنوات   9اقل من . 4) سنوات الخبرة .1
 سنة(. 09. أكثر من 1سنة. 
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: .2
 

يث ح حفظ الطاقةمجموعة من الابعاد منها بعد  وتشملالدراسة  المتغير المستقل فيوهي عبارة عن 

دريب والتطوير التالذي اشتمل على ثمانية أسئلة، و  الأخضرالاختيار والتعيين اشتمل على اربعة أسئلة، و 

واشتمل على ثمانية أسئلة،  الأخضرتقييم اداء العاملين وقد اشتمل على ثمانية أسئلة، و  خضرالأ

 اشتمل على سبعة أسئلة.و  الخضراءالتعويضات والمكافآت و 
 

 الأداء المؤسسي: .1
 

 اشتمل على ستة عشر سؤال.و  محاور الدراسة الرئيسيةأحد وهي عبارة عن 
 

 الدراسة مجتمع 1.4.1
 

على أنه المجموعة الكلية من العناصر التي يعمم عليها نتائج الدراسة والتي ترتبط  مجتمع الدراسةيعرف 

ة الموارد العاملين في إدار بمشكلة الدراسة، وبناءً على مشكلة هذه الدراسة فإن مجتمع الدراسة يتكون من 

 ،ضمن مسمى وظيفي مدير عام، مدير، رئيس قسم مؤسسات القطاع العام الفلسطينيفي  البشرية

 . 0202موظف إداري، خلال العام 
 

 الدراسة عينة 1.4.1
 

، وقد وقع الاختيار على وزارة الإتصالات وتكنولوجيا العشوائية بسيطةاستخدمت الباحثة العينة 

دة الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني، وسلطة جو و المعلومات، ووزارة التربية والتعليم، ووزارة الصحة، 

مفردة من المجتمع الأصلي، وتم توزيع هذه  032عينة البلغ حجم البيئة، وديوان الموظفين، وقد 

 .إحصائياوهي نسبة مقبولة  %59 الاسترداداستمارة منها، وبذلك بلغت نسبة  003واسترجاع  الاستمارات



80 
 

 

 الدراسة وصف عينة 1.4.1.4
 

 من خلال توزيعها حسب المعلومات العامة. المحور وصف عينة هذه الدراسةيجري في هذا 
 

 :المؤسسة الدراسة حسب وصف عينة

وزارة الاتصـــــــــــالات وتكنولوجيا يعملون في من عينة الدراســـــــــــة  %1.9 أن (1.3) الشـــــــــــكليلاحظ من 

يعملون في  %31.1ني، والجهاز المركزي للإحصـــــــــاء الفلســــــــــطييعملون في  %9.1المعلومات، بينما 

وزارة التربيــة يعملون في  %01.1، وســــــــــــــلطــة جودة البيئــةيعملون في  %1.0، وديوان الموظفين العــام

 وزارة الصحة.يعملون في من عينة الدراسة  %01.1، ووالتعليم
 

 الجنس. الدراسة حسب توزيع عينة :1.3 شكل
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  الجنس الدراسة حسب وصف عينة 2.1.4.3
 

من افراد العينة  %11.0، بينما هم ذكورمن عينة الدراســـــــــة  %39.1 أن (2.3) لشـــــــــكاليلاحظ من 

 .إناث

 

 الجنس الدراسة حسب توزيع عينة: 2.3 الشكل

 
 

 :العمر الدراسة حسب وصف عينة 1.4.1.1
 

أعمارهم ما  %13.0، وســـــنة 32اقل من أعمارهم من عينة الدراســــة  %31.1 أن (3.3) شــــكلال يبين

من  %5.1، وســــنة 92قل من ســــنه وأ 12أعمارهم ما بين  %02.3، وســــنة 12إلى اقل من  32بين 

 .سنة 92أكبر من افراد العينة أعمارهم 
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 العمر الدراسة حسب توزيع عينة :3.3 الشكل

 
 

 الدراسة حسب المؤهل العلمي وصف عينة 4.1.4.3
 

ا بينم دبلوم متوســـط فما دون،مؤهلهم العلمي  من أفراد عينة الدراســـة %00.1أن  (4.3) شـــكليشـــير ال

 %2.1، ودبلوم عالي/ماجستيرحاصـلون على شـهادة  %02.3بكالوريوس، ويحملون شـهادة  11.9%

 دكتوراه.حاصلين على شهادة 

 المؤهل العلمي الدراسة حسب توزيع عينة :4.3 الشكل
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 الدراسة حسب التخصص: وصف عينة 5.1.4.3
 

 فراد العينةأمن  %1.5، وتخصصهم إدارةمن أفراد العينة  %52.8أن (5.3) شكليلاحظ من ال

 .لديهم تخصصات أخرى  من أفراد العينة %33.3تخصصهم محاسبة، و %5.2، وتخصصهم إدارة

 صالتخص حسبالدراسة  توزيع عينة :5.3 الشكل

 
 

 

 

 المسمى الوظيفي: الدراسة حسب وصف عينة 6.1.4.3
 

دراء، فراد العينة ممن أ %01.5العينة مدراء عاميين، وفراد من أ %3.3أن  (6.3) شكليلاحظ من ال

 .داريينمنهم موظفين إ %91.1ؤساء اقسام، وفراد العينة ر من أ 1.1%
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 .المسمى الوظيفي الدراسة حسب توزيع عينة :6.3الشكل

 
 

  سنوات الخبرة الدراسة حسب وصف عينة 7.1.4.3
 

سنوات،  92فراد العينة عدد سنوات الخبرة لهم أقل من من أ %33.3أن  (7.3) شكليلاحظ من ال

قل أإلى  02من سنوات خبرتهم  %05.9، وسنوات 02قل من أإلى  9من سنوات خبرتهم  00.1%

 .سنة 09أكثر من فراد العينة سنوات خبرتهم من أ %01.1، وسنوات 09من 

 سنوات الخبرة الدراسة حسب توزيع عينة :7.3 الشكل

 
 

  اختبار صدق أداة الدراسة: 1.4.1
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بإخضـــــــاع الاســـــــتبانة لصـــــــدق المحتوى في الاســـــــتبانة بعرضـــــــها على عدد من  ةالباحث تقام .0

 (.0ملحق رقم المحكمين المختصين والأكاديميين. )أنظر 

انة من عدد اســـتيفاء الاســـتبلاســـتبانة من خلال طلب بلية لاما وقامت الباحثة بتنفيذ تجربة قك  .0

من موظفي الموارد البشـرية العاملين في الجهاز المركزي للإحصــاء الفلســطيني، وذلك لفحص 

 فاء.يمدى ملائمة الاستبانة وقابليتها للاست

  نهائي.ال بشكلهابتعديل الاستبانة وصياغتها  ةالباحث تثم قام .3
 

درجة الكلية بين درجات أبعاد المقياس وال تســـــــاق الداخليحســـــــاب الإول جل اختبار صـــــــدق الاداءومن أ

درجة وال، كل بعدلتســـــاق الداخلي عن طريق حســـــاب معاملات ارتباط بيرســـــون للمقياس، تم حســـــاب الإ

لى عوالتي تم حســــــابها من خلال حســــــاب المتوســــــط الحســــــابي للمتوســــــطات الحســــــابية  الكلية للمقياس

ت الاختيار التي تقيس العلاقة الإحصـــــائية ، ومعامل الارتباط بيرســـــون هو إحصـــــائيامســـــتوى كل محور

قامت الباحثة بحســــــــاب الاتســــــــاق الداخلي للمقياس من خلال حســـــــــاب  حيث .أو الارتباط بين متغيرين

ا بين درجــات الأبعــاد  فقــةمعــاملات الارتبــاط بين درجــات الموا ودرجــة البعــد الــذي تنتمي إليــه، وأيضـــــــــــــــً

 المقياس والدرجة الكلية له. فقةان درجات مو والدرجة الكلية للمقياس، وكذلك بي
 

 حفظ الطاقة والدرجة الكلية للمقياس  أسئلة مجال فقةقيم معاملات الارتباط بين درجات موا :1.3جدول 

 أسئلة مجال حفظ الطاقة

 حفظ الطاقة مجال

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

 123 0.000 0.640 الكهربائية عند مغادرة المكانتطلب المؤسسة من الموظفين ايقاف الأجهزة 
 123 0.000 0.745 تشجع المؤسسة الموظفين على استخدام سيارات النقل الجماعي

 123 0.000 0.765 تعمل المؤسسة على استخدام الوسائل الإلكترونية لتقليل استهلاك الورق 
 123 0.000 0.719 الطاقةتعمل المؤسسة على استخدام أجهزة تساعد على تقليل استهلاك 
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البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فقة( أن معاملات ارتباط بيرســـــــون بين موا1.3يتضـــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20( وهي قيم مرتفعة وأكبر من القيمة الجدولية عند مســــــتوى دلالة )2.119-  0.640)

 قوة العلاقة بين الموقف والبعد. على
 

 مجال الاختيار والتعيين الاخضر أسئلة  فقةمعاملات الارتباط بين درجات مواقيم  :2.3جدول 

 والدرجة الكلية للمقياس 

 مجال الاختيار والتعيين الاخضرأسئلة 

 الاختيار والتعيين الاخضر مجال

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

 123 0.000 0.794 اهتمام بحماية البيئةلدى الادارة خطة واضحة لجذب موظفين لديهم 
 123 0.000 0.859 الوصف الوظيفي يتضمن مهارات بالوعي البيئي التي يجب أن يمتلكها الموظف

يتم صـياغة المسـؤوليات الوظيفية على أسـاس إعطاء الأهمية لقضــايا المحافظة على 
 123 0.000 0.888 البيئة

على امتلاك المتقدمين لمهارات صـــديقة  إعلانات الوظائف الخاصـــة بالمؤســـســـة تركز
 123 0.000 0.867 للبيئة

تعتمد إدارة الموارد البشرية في عملية الاختيار والتعيين على منهجية تعزز من اهتمام 
 123 0.000 0.882 المتقدمين بحماية البيئة

ســــــتخدام اتراعي عملية الاختيار والتعيين في المؤســــــســــــة الاعتبارات البيئية من خلال 
 123 0.000 0.718 شبكة الانترنت

تعمل المؤسـسـة على إجراء مقابلات للمرشـحين للعمل ضــمن مجموعة من الاعتبارات 
 123 0.000 0.866 البيئية

نظام التوظيف في المؤســســة يركز على بيان الأهمية البيئية ليصــبح الموظف صــديقاً 
 123 0.000 0.876 للبيئة

    

البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فقأن معاملات ارتباط بيرســـــــون بين موا( 2.3يتضـــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20( وهي قيم مرتفعة وأكبر من القيمة الجدولية عند مســــــتوى دلالة )2.111-  2.101)

 العلاقة بين الموقف والبعد.على قوة 
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 مجال التدريب والتطوير الأخضر أسئلة  فققيم معاملات الارتباط بين درجات موا :3.3جدول 

 والدرجة الكلية للمقياس 

 مجال التدريب والتطوير الأخضرأسئلة 

 التدريب والتطوير الأخضر مجال

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

تلزم الإدارة الموظفين بحضــور دورات تتعلق بالتدريب على تبني ممارســات المحافظة 
 123 0.000 0.907 على البيئة

تقوم الإدارة بتطوير برامج التدريب الأخضــــــــــــــر التي تركز على حماية البيئة للحد من 
 123 0.000 0.893 استنزاف الموارد الطبيعية

 123 0.000 0.730 توفر الإدارة المواد التدريبية للموظفين إلكترونياً وذلك لتقليل استخدام الورق 
 123 0.000 0.869 تساهم في الحد من استنزاف الموارد الطبيعيةتعقد الإدارة برامج تدريبية 

تــأخــذ الإدارة برأي الموظفين فيمــا يتعلق بمحتوى الــدورات التــدريبيــة والمتعلقــة بكيفيــة 
 123 0.000 0.878 حماية البيئة

أعتبر الدورات التي حصـــــلت عليها والتي ركزت على حماية البيئة ســـــاهمت في زيادة 
 123 0.000 0.846 لديالوعي البيئي 

تهتم المؤســـســـة في تطوير المهارات اللازمة لدمج إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في 
 123 0.000 0.878 العمل

 123 0.000 0.842 تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار القضايا البيئية عند تحليل الاحتياج التدريبي للموظفين 
 

البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فقبيرســـــــون بين موا ( أن معاملات ارتباط3.3يتضـــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20( وهي قيم مرتفعة وأكبر من القيمة الجدولية عند مســــــتوى دلالة )2.521-  2.132)

 على قوة العلاقة بين الموقف والبعد.
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 الاخضر والدرجة الكلية للمقياس مجال تقييم اداء العاملينأسئلة  فققيم معاملات الارتباط بين درجات موا :4.3جدول 

 مجال تقييم اداء العاملين الاخضرأسئلة 

 تقييم اداء العاملين الاخضر مجال

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

 123 0.000 0.781 يعرف الموظفون أهدافهم البيئية بوضوح
 123 0.000 0.897 من قبل الإدارةيتم تقييم السلوكيات والمساهمات الخضراء بشكل فعال 

 123 0.000 0.873 تقوم المؤسسة بدمج أهداف الإدارة البيئية في نموذج تقييم الأداء
يتم تقييم أداء الموظفين الأخضــــــــــــر بالاعتماد على معايير بيئية موضــــــــــــوعة من قبل 

 123 0.000 0.875 الإدارة

 123 0.000 0.804 سةالبيئة مما يحقق نتائج ملمو لدى الموظفين دراية كافية بمسؤولياتهم تجاه حماية 
تقوم الإدارة بتقييم مســـــتويات الأداء الأخضـــــر لدى الموظفين من أجل الوصـــــول إلى 

 123 0.000 0.910 الأهداف المتعلقة بحماية البيئة

يتم تزويد الموظفين بملاحظات تقييمية بانتظام لتحســــــين ممارســــــاتهم المتعلقة بحماية 
 123 0.000 0.907 البيئة

تؤدي عملية قياس أداء الموظفين الذين يعتبرون أصــــدقاء للبيئة إلى تحقيق اســــتدامة 
 123 0.000 0.829 الموارد الطبيعية

 

البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فق( أن معاملات ارتباط بيرســـــــون بين موا4.3يتضـــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20القيمة الجدولية عند مســــــتوى دلالة )( وهي قيم مرتفعة وأكبر من 2.502-  2.110)

 قوة العلاقة بين الموقف والبعد. على
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 مجال التعويضات والمكافآت الخضراء والدرجة الكلية للمقياسأسئلة  فققيم معاملات الارتباط بين درجات موا :5.3جدول 

 مجال التعويضات والمكافآت الخضراءأسئلة 

 التعويضات والمكافآت الخضراء مجال

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

يوجد لدى إدارة المؤسـسـة سـياسة تعويضات لمكافئة الموظفين على سلوكهم الصديق 
 123 0.000 0.888 للبيئة.

تقدم المؤســـــســـــة مكافئات مادية للموظف الذي يقدم مســــــاهمات إبداعية لحماية البيئة 
 123 0.000 0.890 والحد من التلوث

تمتلك الإدارة نظام مكافآت يشـــــــــجع الموظفين على تحســـــــــين أدائهم الوظيفي المرتبط 
 123 0.000 0.944 بحماية البيئة

 123 0.000 0.922 تمتلك الإدارة نظام مكافآت يشجع الموظفين على تحقيق الاستدامة للموارد الطبيعية
جيدة لجذب أصــــحاب الكفاءات المتميزة التي تهتم  ترصــــد الإدارة مخصــــصــــات مالية

 123 0.000 0.936 بالبيئة

يتلقى الموظف تقــدير معنوي لجهوده في العمــل المرتبطــة بــأدائــه الأخضـــــــــــــــر )مــدى 
 123 0.000 0.833 حمايته للبيئة للمحافظة على الموارد الطبيعية(

ؤة الموارد البشــــرية الكفيضــــمن نظام الحوافز المعمول به في المؤســــســــة الحفاظ على 
 123 0.000 0.877 والمهتمة بالبيئة

 

البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فقة( أن معاملات ارتباط بيرســـــــون بين موا5.3يتضـــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20( وهي قيم مرتفعة وأكبر من القيمة الجدولية عند مســــــتوى دلالة )2.511-  2.133)

 الموقف والبعد.على قوة العلاقة بين 
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 الأداء المؤسسي والدرجة الكلية للمقياسأسئلة  فقةقيم معاملات الارتباط بين درجات موا :6.3جدول 

 الأداء المؤسسيأسئلة 

 الأداء المؤسسي
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 عدد
 الحالات

R α N 

 123 0.000 0.763 تراجع المؤسسة قراراتها في ضوء الأهداف المرسومة
 123 0.000 0.768 يمتلك الموظفون المهارات التقنية اللازمة لتنفيذ الأعمال المنوطة بهم

 123 0.000 0.878 تسعى المؤسسة إلى إحداث تغيير فعال بشكل مستمر
 123 0.000 0.872 تسعى المؤسسة إلى تحسين أدائها بشكل مستمر

المؤســـــســـــة إيجاباً في تحســـــين نوعية الخدمات تؤثر التجهيزات والمعدات المتوفرة في 
 123 0.000 0.814 المقدمة للمستفيدين

 123 0.000 0.846 المستفيدون مقتنعون بما تقدمه المؤسسة لهم من خدمات
 123 0.000 0.852 تستخدم المؤسسة الموارد المتاحة لتحقيق أهدافها بشكل فاعل

 123 0.000 0.862 المتحققة في المؤسسةيوجد توافق بين الخطط الموضوعة والإنجازات 
 123 0.000 0.844 الإنجازات المتحققة في المنظمة تشعر الموظفين بالرضا عن أدائهم

 123 0.000 0.870 انخفض وقت انتظار المستفيدين قبل الحصول على الخدمة المطلوبة
 123 0.000 0.891 انخفض عدد الزيارات المطلوبة قبل الحصول على الخدمة

 123 0.000 0.761 ارتفعت نسبة استغلال الموظف لوقت العمل
 123 0.000 0.864 تقدم المؤسسة خدمات ذات جودة مرتفعة للمواطنين

 123 0.000 0.851 تهتم المؤسسة في رفع مستوى الولاء الوظيفي لدى موظفيها
 حاجاتتتبنى الإدارة العليا في المؤســــــــــــســــــــــــة الأهداف الاســــــــــــتراتيجية اســــــــــــتنادا إلى 

 123 0.000 0.855 المستفيدين

 123 0.000 0.830 تعتمد المؤسسة على الوسائل التكنولوجية الحديثة في تقديم خدماتها

 

البعدين والدرجة الكلية تراوحت بين  فقةموا( أن معاملات ارتباط بيرســـــــــون بين 6.3يتضـــــــــح من جدول )

( مما يدل 2.20الجدولية عند مســــــتوى دلالة )( وهي قيم مرتفعة وأكبر من القيمة 2.150-  2.110)

 على قوة العلاقة بين الموقف والبعد.
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 الدراسة اختبار ثبات أداة 1.4.1
 

 Chronbachبحســــــاب ثبات المقياس باســــــتخدام معامل الاتســــــاق الداخلي كرونباخ ألفا ) ةالباحث تقام

Alpha ) والذي يســـــــــتخدم لتقدير الثبات من خلال الاتســـــــــاق الداخلي ويعني أن النتائج تؤدي إلى نتائج

وبلغ معــامــل الثبــات ممــاثلــة عنــدمــا يعيــد نفس الشــــــــــــــخص إجراء الاســــــــــــــتبيــان في ظــل نفس الظروف، 

  ويدلّ على ثبات اداة هذه الدراسة. مرتفع( وهو معامل ثبات 2.511)
 

 بطريقة كرونباخ ألفاقيم معاملات الثبات  :7.3جدول 

 المحور
 الحالات عدد كرونباخ ألفا

Cronbach's Alpha N 

 11 2.111 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
 1 2.111 حفظ الطاقةمجال  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

 9 2.510 الاختيار والتعيين الاخضر مجالممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 1 2.511 التدريب والتطوير الأخضر مجالممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 1 2.515 تقييم اداء العاملين الاخضر مجالممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 1 2.512 التعويضات والمكافآت الخضراء مجالممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 41 2.112 المؤسسيالأداء 
 

 

( أن قيم معاملات كرونباخ ألفا مرتفعة، وأقل من معاملات ثبات كرونباخ ألفا 7.3يتضـــــــــــح من جدول )

، لمحاوراعلى  ايؤثر ســـــــلبً  ســـــــؤالوأن حذف أي  الاســـــــتبيانإليه، مما يدل على ثبات  تنتمي الذيللبعد 

أقل من معامل ثبات المقياس ككل، مما  ومحاور الاســــــــتبيانكما أن معاملات ثبات كرونباخ ألفا لأبعاد 

 يسفر عنها. التيبدرجة مقبولة من الثبات والثقة بالنتائج  الاستبيانيدل على تمتع 
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 الإحصائية الأدوات والمعالجة
 

م ت الحاســــــــــــب، ثمتمت عملية المعالجة الإحصــــــــــــائية مرورا بترميز الإجابات، ثم تم إدخال البيانات الى 

، حيث تم SPSSتحليل البيانات واســـــــتخراج النتائج باســـــــتخدام البرنامج الإحصـــــــائي للعلوم الاجتماعية 

حصـــــــــــــائية التي اســـــــــــــتخدمها دوات الإر، واســـــــــــــتخراج النتائج. أما أهم الأإجراء عمليات التحليل والاختبا

حليل المعيارية، وتالباحث فهي: التكرارات، والنســــــــــــب المئوية، والمتوســــــــــــطات الحســــــــــــابية، والانحرافات 

ويســــــــــــــتخــدم في التوصـــــــــــــــل لقرار بوجود أو عــدم وجود فروق بين ، وغيرهــا ANOVAالتبــاين الاحــادي 

لتي مل اوامتوســــــطات الأداء عند المجموعات التي تعرضــــــت لمعالجات مختلفة بهدف التوصــــــل إلى الع

وســـاط الميزان الآتي للاجل تفســـير النتائج اعتمد تجعل متوســـط يختلف عن المتوســـطات الأخرى، ومن أ

 الحسابية:
 

 ميزان الأوساط الحسابية. :8.3جدول 

 درجة الموافقة الوسط الحسابي تفسير المتوسط الوسط الحسابي
 ضعيف جدا   0.2-0.15

 منخفضة 0.22-0.15
 ضعيف 0.9-0.15
 متوسطة 3.15-0.92 متوسطة 0.9-3.15
 قوية 3.9-1.15

 مرتفعة 3.92-9.22
 جداً  قوية 1.9-9.2

 

 للتخلص من السابقالجدول هذا ( Prone, Balines & Sadana, 2011وقد اقترحت دراسة )

 .(0201) اللامعي،  (وساط الحسابية للاستبيانساس لتفسير الأأمشكلة الانحياز والذي يستخدم ك

 :(Diana Mindrila) ومن اجل تفسير النتائج الخاصة بمعاملات الارتباط
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 ميزان تفسير نتائج معاملات الارتباط. :9.3جدول 

 (r)معامل الارتباط  قوة معامل الارتباط

 r > 0.7 علاقة قوية

 r < 0.7 > 0.5 علاقة متوسطة القوة

 r <0.5 > 0.3 علاقة ضعيفة

 r < 0.3 لا يوجد علاقة او علاقة ضعيفة جدا  

 :(Sharma, 2016) كرونباخ ألفاومن اجل تفسير النتائج الخاصة بمعاملات الثبات 

 

 رونباخ ألفا.زان تفسير نتائج معاملات الثبات كمي :10.3جدول 

 الاتساق الداخلي كرونباخ ألفا

Cronbach's alpha Internal consistency 

α ≥ 0.9  ممتاز 

0.9 > α ≥ 0.8  جيد 

0.8 > α ≥ 0.7  مقبول 

0.7 > α ≥ 0.6  مشكوك فيه 

0.6 > α ≥ 0.5  ضعيف 

0.5 > α  غير مقبول 

1  

1  

1  

1  
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 الفصل الرابع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات
 

ل ومناقشة هداف الدراسـة في ضوء تحليليها وفقا لأإللنتائج التي تم التوصـل  يتضـمن هذا الفصـل عرضـاً 

ب لى الحاســــــــــو إدخال البيانات والمعلومات إن قام الباحث بأالدراســــــــــة واختبار الفرضـــــــــيات، بعد  اســـــــــئلة

درجة تطبيق ممارســـــــــــات إدارة الموارد بســـــــــــئلة المتعلقة الأ علىجابة وللإ (.SPSSبرنامج ) اً مســـــــــــتخدم

وســــطات تم حســــاب المت، البشــــرية الخضــــراء وتأثيرها في الأداء المؤســــســــي في القطاع العام الفلســــطيني

 .والانحرافات المعيارية لجميع فقرات الاستمارة
 

 تحليل أسئلة الدراسة 1.4

 السؤال الاول:

 ي؟الفلسطينفي مؤسسات القطاع العام  موارد البشرية الخضراءإدارة ال ممارسة تطبيق ما هي درجة

( والانحراف المعيـــاري 0.11) للمحور ان قيمـــة المتوســــــــــــــط العـــام ( يلاحظ0.1بــالنظر الى الجـــداول )

لى عفراد عينة الدراســـة أجابات إمتوســط  نأ، كما يلاحظ وهي تدل على درجة موافقة متوســطة (2.51)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في حيث كان أ  (.3.91-0.00بين ) تراوحت ماأســـــــــــــئلة هذا المحور 

(، يليها 3.91) ممارســــــــــة إدارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء في مجال حفظ الطاقةالمحور الخاص في 

(، يليـــه محور 0.11محور تقييم أداء العـــاملين الأخضــــــــــــــر والـــذي بلغ توافق المبحوثين مع البـــاحـــث )

(، وفي المقابل 0.12(، ومن ثم محور التدريب والتطوير الأخضـــر )0.13) الاختيار والتعيين الأخضــر

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال التعويضـــــات قل توافق في المحور الخاص في كان أ

 (.0.00) والمكافآت الخضراء
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 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني :4.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 
ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء
11 8.9 38 30.9 45 36.6 25 20.3 4 3.3 123 100 2.78 0.98 M 

ممارسة إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال حفظ 

 الطاقة
1 0.8 12 9.8 43 35.0 50 40.7 17 13.8 123 100 3.57 0.88 H 

ممارسة إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال الاختيار 

 والتعيين الاخضر
18 14.6 28 22.8 43 35.0 25 20.3 9 7.3 123 100 2.83 1.14 M 

الموارد البشرية ممارسة إدارة 
الخضراء في مجال التدريب 

 والتطوير الأخضر
17 13.8 33 26.8 36 29.3 31 25.2 6 4.9 123 100 2.80 1.11 M 

ممارسة إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال تقييم اداء 

 العاملين الاخضر
16 13.0 32 26.0 37 30.1 29 23.6 9 7.3 123 100 2.86 1.14 M 

إدارة الموارد البشرية ممارسة 
الخضراء في مجال 

التعويضات والمكافآت 
 الخضراء

45 36.6 33 26.8 23 18.7 17 13.8 5 4.1 123 100 2.22 1.20 L 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 
DA = درجة الموافقة H مرتفعة = M متوسطة = L منخفضة = 

 

 

الباحثة أن درجة تطبيق ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات القطاع العام وعليه ترى 

الفلســـــــطيني متوســـــــطة، مع وجود ارتفاع في بعد حفظ الطاقة الذي يدل على اهتمام مؤســـــــســـــــات القطاع 

ارد و العـام الفلســــــــــــــطيني بتطبيق هـذا البعـد، بينمـا تبين النتـائج إلى أن درجة تطبيق ممارســــــــــــــات إدارة الم

البشـــــرية الخضـــــراء في مجال التعويضـــــات والمكافا ت الخضـــــراء منخفضـــــة في مؤســـــســـــات القطاع العام 

( ودراســــــــــــة الحموري وا خرون 0205الفلســـــــــــطيني، وهذا جاء متفقاً مع دراســــــــــــة أبو رمان والصــــــــــــديقي )

ت ( حيث كان0201( ودراســة علي )0201(، بينما اختلفت نتائج المحور مع دراســة الســكارنة )0201)

 النتيجة مرتفعة في كليهما.
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 :الثانيالسؤال 

حفظ الطاقة في مؤســــســــات في مجال  إدارة الموارد البشــــرية الخضــــراء ممارســــةتطبيق  ما هي درجة

 الفلسطيني؟القطاع العام 

( والانحراف المعيــاري 3.91) للمحور ن قيمــة المتوســــــــــــــط العــامأ ( يلاحظ0.1بــالنظر الى الجــداول )

لى عفراد عينة الدراســـــــة أاجابات متوســـــــط  نأ، كما يلاحظ وهي تدل على درجة موافقة مرتفعة (2.11)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في حيث كان أ  (.1.25-0.11تراوحت ما بين )أســـــــــــــئلة هذا المحور 

( 1.25( )تطلب المؤســــســــة من الموظفين ايقاف الأجهزة الكهربائية عند مغادرة المكانالســـؤال الخاص )

تشــجع المؤســســة الموظفين على اســتخدام ســيارات النقل قل توافق في الســؤال الخاص )في المقابل كان أ

 (.0.11)( الجماعي
 

 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال حفظ الطاقة في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني :2.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 
ممارسة إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال حفظ 
 الطاقة

1 0.8 12 9.8 43 35.0 50 40.7 17 13.8 123 100 3.57 0.88 H 

تطلب المؤسسة من  
الموظفين ايقاف الأجهزة 

 الكهربائية عند مغادرة المكان
7 5.7 6 4.9 17 13.8 32 26.0 61 49.6 123 100 4.09 1.16 H 

تشجع المؤسسة الموظفين 
على استخدام سيارات النقل 

 الجماعي
33 26.8 20 16.3 21 17.1 29 23.6 20 16.3 123 100 2.86 1.46 M 

تعمل المؤسسة على استخدام 
الوسائل الإلكترونية لتقليل 

 استهلاك الورق 
4 3.3 12 9.8 40 32.5 40 32.5 27 22.0 123 100 3.60 1.04 H 
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 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال حفظ الطاقة في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني :أ-2.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 
تعمل المؤسسة على استخدام 

أجهزة تساعد على تقليل 
 استهلاك الطاقة

15 12.2 20 16.3 34 27.6 38 30.9 16 13.0 123 100 3.16 1.21 M 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 
DA = درجة الموافقة H مرتفعة = M متوسطة = L منخفضة = 

 

 

ال ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجتطبيق ن درجة أالنتائج الســابقة  وعليه ترى الباحثة من

حفظ الطاقة في مؤســــــســــــات القطاع العام الفلســــــطيني من وجهة نظر عينة الدراســــــة كانت مرتفعة، وهذا 

ويدل على اهتمام مؤسـسـات القطاع العام الفلسطيني بتوفير وحفظ (، 0201يتوافق مع دراسـة السـكارنة )

 ذلــكرة لمكــان العمــل و يقــاف الأجهزة الكهربــائيــة قبــل المغــادين بــإمن خلال التركيز على الموظف الطــاقــة

لحفظ الطاقة والتقليل من الحرارة الناجمة من هذه الأجهزة، كما وتتوجه هذه المؤســــــــــــســــــــــــات لإســــــــــــتخدام 

الوســــائل الإلكترونية لتقليل من اســــتهلاك الورق الذي بدوره يعمل على حماية الموارد الطبيعية والحد من 

، بينما نجد انخفاض في تشــــــجيع المؤســــــســــــات ســــــيارات النقل الجماعي ي على المدى البعيدالتلوث البيئ

 .التي من شأنها التقليل من استهلاك الوقود وما ينتج عنه من ملوثات بيئية ضارة
 

 :الثالثالسؤال 

 ر فيخضــفي مجال الاختيار والتعيين الأ ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراءتطبيق ما هي درجة 

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني؟

نحراف المعيـــاري ( والإ0.13ن قيمـــة المتوســــــــــــــط العــام للمحور )أيلاحظ ( 3.1بــالنظر الى الجـــداول )

فراد عينة الدراســـة على أن متوســط اجابات أ، كما يلاحظ متوســطة( وهي تدل على درجة موافقة 0.01)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في أ ن (. حيث كا3.00-0.95أســـــــــــــئلة هذا المحور تراوحت ما بين )
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الســـــــؤال الخاص )تراعي عملية الاختيار والتعيين في المؤســـــــســـــــة الاعتبارات البيئية من خلال اســـــــتخدام 

قل توافق في الســــــؤال الخاص )إعلانات الوظائف الخاصــــــة أ( في المقابل كان 3.00لانترنت( )شــــــبكة ا

 (.0.95صديقة للبيئة( )بالمؤسسة تركز على امتلاك المتقدمين لمهارات 

 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضر في مؤسسات القطاع العام  :1.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 
ممارسة إدارة الموارد البشرية 

الاختيار والتعيين الخضراء في مجال 
 الاخضر

18 14.6 28 22.8 43 35.0 25 20.3 9 7.3 123 100 2.83 1.14 M 

لدى الادارة خطة واضحة لجذب 
 موظفين لديهم اهتمام بحماية البيئة

31 25.2 28 22.8 22 17.9 27 22.0 15 12.2 123 100 2.73 1.37 M 

الوصف الوظيفي يتضمن مهارات 
كها أن يمتلبالوعي البيئي التي يجب 

 الموظف
27 22.0 26 21.1 26 21.1 32 26.0 12 9.8 123 100 2.80 1.31 M 

يتم صياغة المسؤوليات الوظيفية على 
أساس إعطاء الأهمية لقضايا 

 المحافظة على البيئة
32 26.0 24 19.5 26 21.1 29 23.6 12 9.8 123 100 2.72 1.34 M 

إعلانات الوظائف الخاصة بالمؤسسة 
على امتلاك المتقدمين لمهارات تركز 

 صديقة للبيئة
29 23.6 31 25.2 35 28.5 17 13.8 11 8.9 123 100 2.59 1.24 M 

تعتمد إدارة الموارد البشرية في عملية 
الاختيار والتعيين على منهجية تعزز 

 من اهتمام المتقدمين بحماية البيئة
27 22.0 26 21.1 32 26.0 28 22.8 10 8.1 123 100 2.74 1.26 M 

تراعي عملية الاختيار والتعيين في 
المؤسسة الاعتبارات البيئية من خلال 

 استخدام شبكة الانترنت
14 11.4 22 17.9 32 26.0 33 26.8 22 17.9 123 100 3.22 1.26 M 

تعمل المؤسسة على إجراء مقابلات 
للمرشحين للعمل ضمن مجموعة من 

 الاعتبارات البيئية
20 16.3 25 20.3 34 27.6 28 22.8 16 13.0 123 100 2.96 1.27 M 

نظام التوظيف في المؤسسة يركز 
على بيان الأهمية البيئية ليصبح 

 الموظف صديقاً للبيئة
25 20.3 27 22.0 42 34.1 18 14.6 11 8.9 123 100 2.70 1.21 M 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 
DA = درجة الموافقة H مرتفعة = M متوسطة = L منخفضة = 
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وعليه ترى الباحثة بأن مؤســـــســـــات القطاع العام الفلســـــطيني لديها درجة تطبيق للممارســـــات المتعلقة في 

حيث يعني ذلك وجود توجه مجال الاختيار والتعيين الأخضـــــــــر متوســـــــــطة في كافة محاور الاســـــــــتبانة، 

الأخضـــــــــــر ولكن مازال بحاجة إلى تطوير واهتمام من قبل المختصـــــــــــين حيث لتطبيق الاختيار والتعيين 

يتوجـب التركيز على اختيـار موظفين يمتلكون وعي بيئي، وكـذلك ضــــــــــــــرورة التوجه لإدراج مجموعة من 

المســــؤوليات الوظيفية اتجاه البيئة ضــــمن الوصــــف الوظيفي، واســــتكمال كافة إجراءات الاختيار والتعيين 

معايير المراعية للبيئة مثل اســـــــتخدام شـــــــبكة الإنترنت لاجراء مقابلات واســـــــتكمال ضــــــمن مجموعة من ال

كافة الإجراءات الداخلية بالحد الأدنى من اســـــــتخدام الورق وغيرها من الممارســـــــات التي تحد من التلوث 

(، بينما 0205بو رمان )( وأ0201دراســــــــــــــة كلًا من الحموري ) مع ت متوافقةجاء البيئي، وهـذه النتـائج

( التي وضـــــحت نتائجها درجة مرتفعة في 0201( ودراســـــة الســـــكارنة )0201اختلفت مع دراســـــة علي )

 هذا المجال.
 

 :الرابعالسؤال 

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــر في تطبيق ما هي درجة 

 الفلسطيني؟مؤسسات القطاع العام 

( والانحراف المعيـــاري 0.12ن قيمـــة المتوســــــــــــــط العــام للمحور )أيلاحظ ( 1.1بــالنظر الى الجـــداول )

فراد عينة الدراســـة على إن متوســط اجابات أ، كما يلاحظ متوســطة( وهي تدل على درجة موافقة 0.00)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في أ (. حيث كان 3.32-0.10حت ما بين )أســـــــــــــئلة هذا المحور تراو 

( 3.32الورق( ) مالإدارة المواد التدريبية للموظفين إلكترونياً وذلك لتقليل اســــــتخداالســـــؤال الخاص )توفر 

قل توافق في الســـــؤال الخاص )تقوم الإدارة بتطوير برامج التدريب الأخضـــــر التي تركز أفي المقابل كان 

 (.0.10على حماية البيئة للحد من استنزاف الموارد الطبيعية( )
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ارة الموارد البشرية الخضراء في مجال التدريب والتطوير الأخضر في مؤسسات القطاع العام واقع ممارسة إد :1.1جدول 

 الفلسطيني

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 
ممارسة إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال التدريب 

 والتطوير الأخضر
17 13.8 33 26.8 36 29.3 31 25.2 6 4.9 123 100 2.80 1.11 M 

تلزم الإدارة الموظفين بحضور 
دورات تتعلق بالتدريب على 

تبني ممارسات المحافظة على 
 البيئة

30 24.4 27 22.0 31 25.2 23 18.7 12 9.8 123 100 2.67 1.30 M 

تقوم الإدارة بتطوير برامج 
التدريب الأخضر التي تركز 

البيئة للحد من على حماية 
 استنزاف الموارد الطبيعية

32 26.0 29 23.6 27 22.0 24 19.5 11 8.9 123 100 2.62 1.30 M 

توفر الإدارة المواد التدريبية 
للموظفين إلكترونياً وذلك 

 لتقليل استخدام الورق 
11 8.9 16 13.0 38 30.9 41 33.3 17 13.8 123 100 3.30 1.14 M 

تدريبية تعقد الإدارة برامج 
تساهم في الحد من استنزاف 

 الموارد الطبيعية
24 19.5 25 20.3 40 32.5 26 21.1 8 6.5 123 100 2.75 1.18 M 

تأخذ الإدارة برأي الموظفين 
فيما يتعلق بمحتوى الدورات 

التدريبية والمتعلقة بكيفية 
 حماية البيئة

28 22.8 31 25.2 33 26.8 21 17.1 10 8.1 123 100 2.63 1.24 M 

أعتبر الدورات التي حصلت 
عليها والتي ركزت على حماية 
البيئة ساهمت في زيادة الوعي 

 البيئي لدي

25 20.3 27 22.0 32 26.0 30 24.4 9 7.3 123 100 2.76 1.24 M 

تهتم المؤسسة في تطوير 
المهارات اللازمة لدمج إدارة 
الموارد البشرية الخضراء في 

 العمل

26 21.1 28 22.8 36 29.3 28 22.8 5 4.1 123 100 2.66 1.17 M 

تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار 
القضايا البيئية عند تحليل 

 الاحتياج التدريبي للموظفين
28 22.8 26 21.1 30 24.4 33 26.8 6 4.9 123 100 2.70 1.23 M 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 
DA = درجة الموافقة H ة= مرتفع M متوسطة = L منخفضة = 
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وعليه ترى الباحثة بأن مؤســـــســـــات القطاع العام الفلســـــطيني لديها درجة تطبيق للممارســـــات المتعلقة في 

ه إلى وجود توج يشــــــــير وهذامجال التدريب والتطوير الأخضــــــــر متوســــــــطة في كافة محاور الاســــــــتبانة، 

ز يللمؤســــــــســــــــات القطاع العام الفلســــــــطيني للاهتمام بالتدريب والتطوير الأخضــــــــر ولكن بحاجة إلى ترك

أكثر في هـذا المجـال مثـل التخطيط لإخضــــــــــــــاع الموظفين لـدورات تـدريبيـة لتعزيز الوعي البيئي واهتمـام 

اســة وهذا جاء متوافقاً مع در  وتبادل التجارب والخبرات مع المؤســســات التي تطبق الممارســات الخضــراء،

( والحموري 0201( ودراســــــــــة الســــــــــكارنة )0201(، بينما اختلفت مع دراســــــــــة علي )0205أبو رمان )

   .ائجها درجة مرتفعة في هذا المجال( التي وضحت نت0201وا خرون )

 

 :الخامسالسؤال 

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضـــر  تطبيق ما هي درجة

 ؟في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

( والانحراف المعيـــاري 0.11ن قيمـــة المتوســــــــــــــط العــام للمحور )أيلاحظ ( 9.1بــالنظر الى الجـــداول )

فراد عينة الدراســـة على أت ن متوســط اجاباأ، كما يلاحظ متوســطة( وهي تدل على درجة موافقة 0.01)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في أ (. حيث كان 3.21-0.99أســـــــــــــئلة هذا المحور تراوحت ما بين )

قل توافق في أ( في المقابل كان 3.21ة بوضــــــــــــــوح( )الســــــــــــــؤال الخاص )يعرف الموظفون أهدافهم البيئي

حماية لتحســـــــين ممارســــــــاتهم المتعلقة بالســـــــؤال الخاص )يتم تزويد الموظفين بملاحظات تقييمية بانتظام 

 (.0.99) (البيئة
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 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في  :1.1جدول 

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

ممارسة إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال تقييم اداء 

 العاملين الاخضر

16 13.0 32 26.0 37 30.1 29 23.6 9 7.3 123 100 2.86 1.14 M 

يعرف الموظفون أهدافهم البيئية 

 بوضوح
15 12.2 28 22.8 29 23.6 35 28.5 16 13.0 123 100 3.07 1.24 M 

اهمات والمسيتم تقييم السلوكيات 

الخضراء بشكل فعال من قبل 

 الإدارة

22 17.9 24 19.5 30 24.4 33 26.8 14 11.4 123 100 2.94 1.28 M 

تقوم المؤسسة بدمج أهداف 

الإدارة البيئية في نموذج تقييم 

 الأداء

29 23.6 24 19.5 35 28.5 29 23.6 6 4.9 123 100 2.67 1.21 M 

 يتم تقييم أداء الموظفين الأخضر

بالاعتماد على معايير بيئية 

 موضوعة من قبل الإدارة

30 24.4 27 22.0 35 28.5 25 20.3 6 4.9 123 100 2.59 1.20 M 

لدى الموظفين دراية كافية 

بمسؤولياتهم تجاه حماية البيئة 

 مما يحقق نتائج ملموسة

18 14.6 24 19.5 31 25.2 38 30.9 12 9.8 123 100 3.02 1.22 M 

الإدارة بتقييم مستويات تقوم 

الأداء الأخضر لدى الموظفين 

من أجل الوصول إلى الأهداف 

 المتعلقة بحماية البيئة

32 26.0 24 19.5 33 26.8 29 23.6 5 4.1 123 100 2.60 1.22 M 
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 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في  :أ-1.1جدول 

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

يتم تزويد الموظفين بملاحظات 

تقييمية بانتظام لتحسين 

 ممارساتهم المتعلقة بحماية البيئة

35 28.5 24 19.5 32 26.0 25 20.3 7 5.7 123 100 2.55 1.26 M 

تؤدي عملية قياس أداء 

الموظفين الذين يعتبرون أصدقاء 

للبيئة إلى تحقيق استدامة الموارد 

 الطبيعية

29 23.6 22 17.9 32 26.0 30 24.4 10 8.1 123 100 2.76 1.28 M 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 

DA = درجة الموافقة H مرتفع = M متوسطة = L منخفضة = 
 

بناءاً على ذلك ترى الباحثة بأن مؤســـــــــســـــــــات القطاع العام الفلســـــــــطيني لديها درجة تطبيق للممارســـــــــات 

ه من وبهذا فإن المتعلقة في مجال تقييم أداء العاملين الأخضـــــــــر متوســـــــــطة في كافة محاور الاســـــــــتبانة،

مع  للبيئة ضـــمن معايير تقييم أداء العاملينالضـــروري التركيز على دمج القضـــايا والممارســـات الصـــديقة 

التركيز على المتابعة المســـــــــــتمرة في تنفيذ هذه الممارســـــــــــات من قبل كافة الموظفين في المؤســـــــــــســـــــــــات 

اء متوافقاً مع وهذا ج للتمســاهمة في التقليل من التولث البيئي والمحافظة على اســتدامة الموارد الطبيعية،

( التي وضــحت نتائجها درجة 0201بينما اختلفت مع دراســة علي )(، 0201دراســة الحموري وا خرون )

 مرتفعة في هذا المجال.
 

 :السادسالسؤال 

ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال التعويضات والمكافآت الخضراء  تطبيق ما هي درجة

 في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني؟
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( والانحراف المعيـــاري 0.00المتوســــــــــــــط العــام للمحور ) ن قيمـــةأيلاحظ ( 1.1بــالنظر الى الجـــداول )

فراد عينة الدراســة على أن متوســط اجابات أدرجة موافقة منخفضــة، كما يلاحظ  ( وهي تدل على0.02)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في أ (. حيث كان 0.90-0.01أســـــــــــــئلة هذا المحور تراوحت ما بين )

عنوي لجهوده في العمل المرتبطة بأدائه الأخضـــر )مدى حمايته الســؤال الخاص )يتلقى الموظف تقدير م

 تمتلك)قل توافق في الســــؤال الخاص أ( في المقابل كان 0.90طبيعية(( )للبيئة للمحافظة على الموارد ال

 (.0.01) (الإدارة نظام مكافآت يشجع الموظفين على تحسين أدائهم الوظيفي المرتبط بحماية البيئة
 

 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال التعويضات والمكافآت الخضراء :1.1جدول 

 في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

ممارسة إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال التعويضات 

 والمكافآت الخضراء

45 36.6 33 26.8 23 18.7 17 13.8 5 4.1 123 100 2.22 1.20 L 

يوجد لدى إدارة المؤسسة سياسة 

تعويضات لمكافئة الموظفين 

 على سلوكهم الصديق للبيئة

56 45.5 25 20.3 14 11.4 19 15.4 9 7.3 123 100 2.19 1.35 L 

تقدم المؤسسة مكافئات مادية 

يقدم مساهمات للموظف الذي 

إبداعية لحماية البيئة والحد من 

 التلوث

54 43.9 24 19.5 20 16.3 20 16.3 5 4.1 123 100 2.17 1.27 L 

تمتلك الإدارة نظام مكافآت 

يشجع الموظفين على تحسين 

أدائهم الوظيفي المرتبط بحماية 

 البيئة

56 45.5 21 17.1 24 19.5 17 13.8 5 4.1 123 100 2.14 1.25 L 
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 واقع ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في مجال التعويضات والمكافآت الخضراء :أ-1.1جدول 

 ي مؤسسات القطاع العام الفلسطينيف 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

تمتلك الإدارة نظام مكافآت 

يشجع الموظفين على تحقيق 

 الاستدامة للموارد الطبيعية

54 43.9 24 19.5 21 17.1 17 13.8 7 5.7 123 100 2.18 1.29 L 

ترصد الإدارة مخصصات مالية 

جيدة لجذب أصحاب الكفاءات 

 المتميزة التي تهتم بالبيئة

54 43.9 24 19.5 22 17.9 14 11.4 9 7.3 123 100 2.19 1.31 L 

يتلقى الموظف تقدير معنوي 

في العمل المرتبطة لجهوده 

بأدائه الأخضر )مدى حمايته 

للبيئة للمحافظة على الموارد 

 الطبيعية(

39 31.7 18 14.6 36 29.3 23 18.7 7 5.7 123 100 2.52 1.27 M 

يضمن نظام الحوافز المعمول به 

في المؤسسة الحفاظ على 

الموارد البشرية الكفؤة والمهتمة 

 بالبيئة

41 33.3 26 21.1 32 26.0 20 16.3 4 3.3 123 100 2.35 1.19 L 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 

DA = درجة الموافقة H مرتفعة = M متوسط = L منخفضة = 
 

وده يتلقى الموظف تقدير معنوي لجهوترى الباحثة أن هناك توافق بدرجة متوســــطة في الســــؤال الخاص )

( وهذا يدل على توجه لدعم الممارســــــات الصـــــــديقة للبيئة من خلال المرتبطة بأدائه الأخضــــــرفي العمل 

تقـديم تقـدير المعنوي للموظف على اهتمـامـه بـالبيئـة، بينما نجد أن اجابات المبحوثين كانت تشــــــــــــــير إلى 

 مدرجة تطبيق منخفضـــة للمكافات الخضــــراء في مؤســـســــات القطاع العام الفلســــطيني ويعود ذلك الى عد

وجود ســياســات وأنظمة مكافا ت وتعويضــات متبعة في مؤســســات القطاع العام مثل الحصــول على كتب 
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شــــــــــــــكر وتقـدير أو مكـافات مادية أو عينية أو هدايا أو اجازات أو رحلات ترفيهية وغيرها يتم صــــــــــــــرفها 

المبادرة و حســـــــب الانجاز والاســـــــتحقاق لكل موظف، والتي من شـــــــأنها تحفيز الموظفين للاهتمام بالبيئة، 

 والابداع في تقديم افكار خضراء.
 

 :السابعالسؤال 

 ما هي درجة الأداء المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني؟

( والانحراف المعيـــاري 3.91يلاحظ ان قيمـــة المتوســــــــــــــط العــام للمحور )( 1.1بــالنظر الى الجـــداول )

فراد عينة الدراســـــــة على أن متوســـــــط اجابات أ، كما يلاحظ مرتفعة( وهي تدل على درجة موافقة 0.20)

على توافق للمبحوثين مع الباحث في أ (. حيث كان 3.11-3.33أســـــــــــــئلة هذا المحور تراوحت ما بين )

ؤال الخاص والســ الســؤال الخاص )يمتلك الموظفون المهارات التقنية اللازمة لتنفيذ الأعمال المنوطة بهم(

( نالمؤسـسـة إيجاباً في تحسـين نوعية الخدمات المقدمة للمستفيدي تؤثر التجهيزات والمعدات المتوفرة في)

قل توافق في الســــــؤال الخاص )تهتم المؤســــــســــــة في أ( في المقابل كان 3.11)وبنفس المعدل والذي بلغ 

 (.3.33)( رفع مستوى الولاء الوظيفي لدى موظفيها
 

 واقع الأداء المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني :1.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

 H 1.01 3.57 100 123 15.4 19 43.9 54 27.6 34 8.1 10 4.9 6 الأداء المؤسسي

تراجع المؤسسة قراراتها في ضوء 
 الأهداف المرسومة

12 9.8 10 8.1 32 26.0 39 31.7 30 24.4 123 100 3.53 1.22 H 

يمتلك الموظفون المهارات التقنية 
اللازمة لتنفيذ الأعمال المنوطة 

 بهم
8 6.5 4 3.3 19 15.4 70 56.9 22 17.9 123 100 3.76 1.00 H 

تسعى المؤسسة إلى إحداث 
 تغيير فعال بشكل مستمر

10 8.1 10 8.1 32 26.0 42 34.1 29 23.6 123 100 3.57 1.17 H 

تسعى المؤسسة إلى تحسين 
 أدائها بشكل مستمر

11 8.9 14 11.4 17 13.8 45 36.6 36 29.3 123 100 3.66 1.26 H 
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 ي مؤسسات القطاع العام الفلسطينيواقع الأداء المؤسسي ف :أ-1.1جدول 

 الأسئلة
 المجموع دائما غالبا أحيانا نادرا أبدا

N % N % N % N % N % N % X S DA 

تؤثر التجهيزات والمعدات 
المتوفرة في المؤسسة إيجاباً في 
تحسين نوعية الخدمات المقدمة 

 للمستفيدين

10 8.1 9 7.3 18 14.6 49 39.8 37 30.1 123 100 3.76 1.19 H 

المستفيدون مقتنعون بما تقدمه 
 المؤسسة لهم من خدمات

13 10.6 8 6.5 37 30.1 43 35.0 22 17.9 123 100 3.43 1.17 M 

تستخدم المؤسسة الموارد المتاحة 
 لتحقيق أهدافها بشكل فاعل

8 6.5 17 13.8 23 18.7 47 38.2 28 22.8 123 100 3.57 1.17 H 

يوجد توافق بين الخطط 
الموضوعة والإنجازات المتحققة 

 في المؤسسة
10 8.1 9 7.3 35 28.5 46 37.4 23 18.7 123 100 3.51 1.13 H 

الإنجازات المتحققة في المنظمة 
تشعر الموظفين بالرضا عن 

 أدائهم
17 13.8 10 8.1 31 25.2 38 30.9 27 22.0 123 100 3.39 1.30 M 

انخفض وقت انتظار المستفيدين 
قبل الحصول على الخدمة 

 المطلوبة
9 7.3 12 9.8 25 20.3 50 40.7 27 22.0 123 100 3.60 1.15 H 

الزيارات المطلوبة انخفض عدد 
 قبل الحصول على الخدمة

11 8.9 13 10.6 26 21.1 48 39.0 25 20.3 123 100 3.51 1.19 H 

ارتفعت نسبة استغلال الموظف 
 لوقت العمل

11 8.9 14 11.4 30 24.4 47 38.2 21 17.1 123 100 3.43 1.17 M 

تقدم المؤسسة خدمات ذات جودة 
 مرتفعة للمواطنين

9 7.3 9 7.3 33 26.8 45 36.6 27 22.0 123 100 3.59 1.13 H 

تهتم المؤسسة في رفع مستوى 
 الولاء الوظيفي لدى موظفيها

18 14.6 10 8.1 32 26.0 40 32.5 23 18.7 123 100 3.33 1.28 M 

تتبنى الإدارة العليا في المؤسسة 
الأهداف الاستراتيجية استنادا 

 إلى حاجات المستفيدين
12 9.8 10 8.1 38 30.9 39 31.7 24 19.5 123 100 3.43 1.18 M 

تعتمد المؤسسة على الوسائل 
التكنولوجية الحديثة في تقديم 

 خدماتها
14 11.4 8 6.5 22 17.9 44 35.8 35 28.5 123 100 3.63 1.28 H 

N النسبة = % = التكرار X = المتوسط الحسابي S =  الانحراف المعياري 
DA = افقةو درجة الم H مرتفعة = M متوسطة = L منخفضة = 
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وتعزو الباحثة حصول محور الأداء المؤسسي على درجة موافقة مرتفعة بسبب توجه مؤسسات القطاع 

العام الفلسطيني لوضع مجموعة من القرارات المتعلقة بتحسين أداء المؤسسات وفقا  للتوجهات الحكومية 

حقيق قتراب من تارات بصورة مستمرة للتاكد من الإالقر ضمن أجندة السياسات الوطنية، ومراجعة هذه 

داث حسسات الى التغيير بشكل مستمر من أجل إالاهداف المرسومة، وهذا ياتي بالتزامن مع سعي المؤ 

لحديثة الوسائل التكنولوجية ادخال ات التكنولوجية الحديثة من خلال إتغيير فعال ومواكبة كافة التطور 

قل ة أتقديم هذه الخدمات بوقت وبتكلفالخدمات المقدمة للمجتمع، والتي بدورها تساهم في  في توفير

الى تحسين  مثل للموارد المتاحة وصولاً ضمن مجموعة من خطط الاستغلال الأ وبجودة أعلى، وذلك

ى لالأداء المؤسسي، كما وقد وضحت أسئلة الاستبانة بأن هناك بعض إجابات المبحوثين كانت تميل إ

المؤسسة لهم من  درجة متوسطة، فنجد أن هناك درجة متوسطة حول اقتناع المستفيدون بما تقدمه

هداف الاستراتيجية التي تستند على حاجات المستفيدين، خدمات، وحاجة الإدارة إلى تبني مجموعة من الأ

لى التطوير عن أدائه، وما زال الموظف بحاجة إكما ونجد من المحور بعدم شعور الموظف بالرضا 

دى يضاً لرفع نسبة الولاء الوظيفي لل وقت العمل بصورة جيدة، وبحاجة أاللازم للمساهمة في استغلا

 الموظفين.
 

 ختبار فرضيات الدراسةا 1.4
 

   الفرضية الرئيسة الأولى:

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى )

ممارســــة إدارة الموارد البشــــرية الخضــــراء في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني تعزى لمتغيرات تطبيق 

 سنوات الخبرة(.، )المؤسسة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصص، المسمى الوظيفي
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 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى ) .0

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعزى لمتغير تطبيق 

 المؤسسة.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  :1.1جدول 

 المؤسسة. تعزى لمتغير

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

 تطبيق درجة
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

 وتكنولوجياوزارة الاتصالات 
 0.001 4.494 3.28 5 16.38 3.67 المعلومات

الجهاز المركزي للإحصاء 
   0.73 117 85.30 2.71 الفلسطيني

    122 101.68 2.92 ديوان الموظفين العام
      3.72 سلطة جودة البيئة

      2.42 وزارة التربية والتعليم
      2.66 وزارة الصحة

      2.80 المجموع
 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

 .ديلةوتستبدل بالفرضية البالصفرية  تعتمد الفرضيةلا ، وبذلك 2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  قيمة 
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تعزى لمتغير المؤسسة. للفروق في درجة Scheffe أختبار :1.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المؤسسة

(J) 
 المؤسسة

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

الاتصالات وزارة 
 وتكنولوجيا المعلومات

 0.451 0.442 0.964 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.388 0.327 0.752 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.487 0.050- سلطة جودة البيئة

 0.021 0.336 *1.250 وزارة التربية والتعليم

 0.146 0.350 1.014 وزارة الصحة

المركزي الجهاز 
 للإحصاء الفلسطيني

 0.451 0.442 0.964- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 0.996 0.346 0.212- ديوان الموظفين العام

 0.537 0.500 1.013- سلطة جودة البيئة

 0.985 0.354 0.287 وزارة التربية والتعليم

 1.000 0.369 0.050 وزارة الصحة

 الموظفين العامديوان 

 0.388 0.327 0.752- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 0.996 0.346 0.212 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.556 0.402 0.801- سلطة جودة البيئة

 0.255 0.193 0.499 وزارة التربية والتعليم

 0.918 0.218 0.262 وزارة الصحة

 البيئةسلطة جودة 

 1.000 0.487 0.050 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 0.537 0.500 1.013 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.556 0.402 0.801 ديوان الموظفين العام

 0.081 0.409 1.300 وزارة التربية والتعليم

 0.280 0.421 1.063 وزارة الصحة

 يموالتعلوزارة التربية 

 0.021 0.336 *1.250- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

 0.985 0.354 0.287- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.255 0.193 0.499- ديوان الموظفين العام

 0.081 0.409 1.300- سلطة جودة البيئة

 0.957 0.231 0.237- وزارة الصحة

 وزارة الصحة

 0.146 0.350 1.014- الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات وزارة

 1.000 0.369 0.050- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.918 0.218 0.262- ديوان الموظفين العام

 0.280 0.421 1.063- سلطة جودة البيئة

 0.957 0.231 0.237 وزارة التربية والتعليم

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*
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)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســـــــــــتوى ســـــــــــلطة جودة  Scheffeتم إجراء اختبار 

وبهذا ترى  ،لها دلالة إحصـــائيةليس ن الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت أعلما بالبيئة. 

في درجة تطبيق ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء الباحثة أنه يوجد فروق ذات دلالة إحصـــائية 

ق وبهذا ترى الباحثة أن درجة التطبيفي مؤســـــســـــات القطاع العام الفلســـــطيني تعزى لمتغير المؤســـــســـــة، 

للممارســات الخضــراء تختلف بين مؤســســات القطاع العام الفلســطيني وفقاً لاهتمام بعض المؤســســات في 

 (.0201ا يأتي متوافقاً مع دراسة الحموري وا خرون )، وهذتطبيقها دون مؤسسات أخرى 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــائية عند مســـــــتوى ) .0

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعزى لمتغير  تطبيق

 الجنس.
 

الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتوسطات  :42.1جدول 

 تعزى لمتغير الجنس.

 الجنس المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مؤسسات 

 القطاع العام الفلسطيني 

 0.679 0.172 0.14 1 0.14 2.76 ذكر
     0.84 121 101.54 2.83 انثى

       122 101.68 2.80 المجموع
 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

، حيث الصـــــــفرية ، وبذلك تعتمد الفرضـــــــية06.0.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
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راســــــة د لا يوجد فروق في إجابات الذكور والإناث حول تطبيق الممارســــــات الخضــــــراء، وهذا يتوافق مع

 (.0201الحموري وا خرون )
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .3

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني تعزى لمتغير  تطبيق

 العمر.
 

المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتوسطات الحسابية والانحرافات  :44.1جدول 

 تعزى لمتغير العمر.

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

 0.119 1.993 1.62 3 4.86 3.09 سنة 32اقل من 
إلى اقل  32من 
     0.81 119 96.82 2.63 سنة 12من 

إلى اقل  12من 
       122 101.68 2.70 سنة 92من 

      2.97 سنة 92أكبر من 
      2.80 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

الصــــــــــــــفريــة،  لفرضــــــــــــــيــة، وبـذلــك تعتمــد ا0110.حيـث بلغـت  2.29التي يبلغ قيمتهــا أكبر من  قيمـة 

وبالتالي ترى الباحثة أنه لا يوجد تأثير للعمر للعاملين في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني في درجة 

 تطبيق الممارسات الخضراء.
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( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعزى لمتغير ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية تطبيق 

 المؤهل العلمي.
 

 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  :42.1جدول 

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي.

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

دبلوم متوسط فما 
 0.263 1.347 1.11 3 3.34 2.99 دون 

     0.83 119 98.34 2.77 بكالوريوس
 / دبلوم عالي

       122 101.68 2.76 ماجستير

      4.44 دكتوراه 
      2.80 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

الصـــفرية، وتشـــير  تعتمد الفرضـــية، وبذلك 0263.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 

إلى عدم وجود علاقة في تطبيق هذه الممارســات الخضــراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني مهما 

 .كانت الفئة العمرية للموظفين
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .9

الموارد البشـــرية الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعزى لمتغير ممارســـة إدارة  تطبيق

 التخصص.
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  :41.1 جدول

 الخضراء تعزى لمتغير التخصص.

 التخصص المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني 

 0.105 2.093 1.70 3 5.10 2.82 إدارة
     0.81 119 96.59 3.27 اقتصاد
       122 101.68 3.23 محاسبة

      2.60 أخرى 
      2.80 المجموع

 

 

علاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من أ يلاحظ من الجدول 

الصـــــــفرية، حيث  ، وبذلك تعتمد الفرضـــــــية01.0.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 

 لا يوجد تأثير لمتغير التخصص في درجة تطبيق الممارسات الخضراء.

 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني تعزى لمتغير  تطبيق

 الوظيفي.المسمى 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  :41.1جدول 

 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

المسمى  المحور
 الوظيفي

مجموع مربعات  المتوسط
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني 

 0.006 4.354 3.35 3 10.06 3.71 مدير عام
     0.77 119 91.63 3.20 مدير

       122 101.68 2.46 رئيس قسم
      2.76 موظف إداري 

      2.80 المجموع
 

نه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من أول اعلاه يلاحظ من الجد

 الصــــــــــــــفرية تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.221حيـث بلغـت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تعزى لمتغير المسمى  Scheffe أختبار :41.1جدول 

 الوظيفي.

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد 
البشرية 

الخضراء في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

 مدير عام
 0.773 0.477 0.504 مدير

 0.076 0.471 1.251 رئيس قسم

 0.225 0.451 0.949 موظف إداري 

 مدير
 0.773 0.477 0.504- مدير عام

 0.039 0.254 0.747 رئيس قسم

 0.235 0.214 0.445 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.076 0.471 1.251- مدير عام

 0.039 0.254 0.747- مدير

 0.523 0.201 0.302- موظف إداري 

 0.225 0.451 0.949- مدير عام موظف إداري 
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 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 0.235 0.214 0.445- مدير

 0.523 0.201 0.302 رئيس قسم

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

 بان الفروق بين هذا المستوى وباقي المستويات كانت لها دلالة إحصائية.
 

وعليه ترى الباحثة بأن درجة تطبيق ممارســـــات إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء في مؤســــــســــــات القطاع 

على المســـــــمى الوظيفي حيث أظهرت النتائج أن العاملين ضـــــــمن  العام الفلســـــــطيني تعتمد بشـــــــكل كبير

مســــمى وظيفي مدير عام لديهم درجة تطبيق لممارســــات إدارة الموارد البشــــرية الخضــــراء أعلى من باقي 

( التي بينت عدم 0201يات الوظيفية، وهذه النتيجة جاءت مخالفة لدراســـــــــة الحموري وا خرون )المســـــــــم

 فية المختلفة في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.وجود تأثير للمسميات الوظي

 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعزى لمتغير  تطبيق

 نوع سنوات الخبرة.
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  41.1جدول 

 تعزى لمتغير سنوات الخبرة.

 سنوات الخبرة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

 0.135 1.889 1.54 3 4.62 3.06 سنوات 9اقل من 
 02إلى اقل من  9من 

     0.82 119 97.06 2.58 سنوات

 09إلى اقل من  02من 
       122 101.68 2.79 سنة

      2.68 سنة 09أكثر من 
      2.80 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

الصـــــــفرية، حيث  ، وبذلك تعتمد الفرضـــــــية0130.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 

تشـير إلى عدم وجود تأثير لسـنوات الخبرة في درجة تطبيق ممارسـات إدارة الموارد البشـرية الخضراء في 

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني.

 
 

  :الثانيةالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى )

ممارســــــــة إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســــــــســــــــات القطاع العام  تطبيق

 ،الفلســطيني تعزى لمتغيرات )المؤســســة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصــص، المســمى الوظيفي

 سنوات الخبرة(.
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 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـســـات القطاع العام  تطبيق

 الفلسطيني تعزى لمتغير المؤسسة.
 

للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  :41.1جدول 

 المؤسسة.

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 
مجال حفظ 
الطاقة في 

مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

وزارة الاتصالات وتكنولوجيا 
 0.000 5.822 3.70 5 18.52 4.06 المعلومات

الجهاز المركزي للإحصاء 
   0.64 117 74.42 4.00 الفلسطيني

    122 92.94 3.58 ديوان الموظفين العام
      4.10 سلطة جودة البيئة

      2.90 وزارة التربية والتعليم
      3.37 وزارة الصحة

      3.43 المجموع
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.222حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
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 للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار :41.1جدول 

 

 

 

 

 

 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 تطبيق درجة
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 
مجال حفظ 
الطاقة في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 وتكنولوجيا المعلومات

 1.000 0.413 0.063 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.779 0.306 0.481 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.455 0.037- سلطة جودة البيئة
 0.021 0.313 *1.165 وزارة التربية والتعليم

 0.486 0.327 0.693 وزارة الصحة

الجهاز المركزي 
 للإحصاء الفلسطيني

 1.000 0.413 0.063- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.891 0.324 0.418 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.467 0.100- سلطة جودة البيئة
 0.057 0.331 1.103 وزارة التربية والتعليم

 0.646 0.344 0.630 وزارة الصحة

 ديوان الموظفين العام

 0.779 0.306 0.481- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.891 0.324 0.418- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.861 0.376 0.518- سلطة جودة البيئة
 0.017 0.180 *2.684 وزارة التربية والتعليم

 0.955 0.204 0.212 وزارة الصحة

 سلطة جودة البيئة

 1.000 0.455 0.037 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 1.000 0.467 0.100 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.861 0.376 0.518 ديوان الموظفين العام
 0.086 0.382 1.203 التربية والتعليموزارة 

 0.633 0.394 0.730 وزارة الصحة

 وزارة التربية والتعليم

 0.021 0.313 *1.165- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.057 0.331 1.103- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.017 0.180 *2.684- ديوان الموظفين العام
 0.086 0.382 1.203- جودة البيئة سلطة
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 للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار :أ-41.1جدول 

 

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســـــــــــتوى ســـــــــــلطة جودة  Scheffeتم إجراء اختبار 

 لها دلالة إحصائية.ليس البيئة. علما بان الفروق بين هذا المستوى وباقي المستويات كانت 
 

حصـــــــــــــــائيـة في اتجــاهـات أفراد العينــة نحو درجـة تطبيق فروق ذات دلالـة إه يوجـد وبهـذا ترى البــاحثـة أنــ

ممارســــــات إدارة الموارد البشـــــــرية الخضــــــراء في مجال حفظ الطاقة تعزى للمؤســـــــســـــــة، والتي تبين درجة 

تطبيق أعلى في سـلطة جودة البئية، وهذا يعود إلى تبني المؤســســة لمجموعة من السـياســات التي تســاهم 

هزة جللتقليل من اســــتخدام الورقيات، وإطفاء أ لكترونيةاقة مثل اســــتخدام الوســــائل الإى الطفي الحفاظ عل

 الحاسوب.
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

 ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـســــات القطاع العامتطبيق 

 الفلسطيني تعزى لمتغير الجنس.

 

 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 

 0.443 0.215 0.473- وزارة الصحة 

 وزارة الصحة

 0.486 0.327 0.693- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.646 0.344 0.630- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.955 0.204 0.212- ديوان الموظفين العام
 0.633 0.394 0.730- سلطة جودة البيئة

 0.443 0.215 0.473 وزارة التربية والتعليم
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى  :41.1جدول 

 لمتغير الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة تطبيق درجة 
الموارد البشرية الخضراء في 

مجال حفظ الطاقة في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني 

 0.347 0.890 0.68 1 0.68 3.53 ذكر
     0.76 121 92.26 3.37 انثى

       122 92.94 3.43 المجموع

 

نه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من أيلاحظ من الجدول اعلاه 

 ، وبذلك تعتمد الفرضية...03.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .3

البشـــــرية الخضـــــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـــســـــات القطاع العام ممارســـــة إدارة الموارد  تطبيق

 الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير  :22.1جدول 

 المؤسسة.

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

حفظ الطاقة في 
مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

 0.192 1.604 1.20 3 3.61 3.43 سنة 32اقل من 
إلى اقل  32من 
   0.75 119 89.33 3.36 سنة 12من 

إلى اقل  12من 
    122 92.94 3.33 سنة 92من 

      3.94 سنة 92أكبر من 
      3.43 المجموع
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نه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من أيلاحظ من الجدول اعلاه 

 وبذلك تعتمد الفرضية. ،0102.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـــســـــات القطاع العام  تطبيق

 الفلسطيني تعزى لمتغير المؤهل العلمي.
 

الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المؤهل المتوسطات  :24.1جدول 

 العلمي.

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال حفظ الطاقة 
في مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

دبلوم متوسط فما 
 0.312 1.201 0.91 3 2.73 3.46 دون 

   0.76 119 90.21 3.43 بكالوريوس
 / دبلوم عالي

    122 92.94 3.33 ماجستير

      5.00 دكتوراه 
      3.43 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 ، وبذلك تعتمد الفرضية.0312.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .9

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـــســـــات القطاع العام  تطبيق

 الفلسطيني تعزى لمتغير التخصص.
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير  :22.1جدول 

 التخصص.

 التخصص المحور
مربعات مجموع  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة  تطبيق درجة
إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال حفظ 
الطاقة في مؤسسات 

 القطاع العام الفلسطيني 

 0.070 2.415 1.78 3 5.33 3.41 إدارة
   0.74 119 87.61 3.58 اقتصاد
    122 92.94 4.05 محاسبة

      3.27 أخرى 
      3.43 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية الفرضية، وبذلك تعتمد ...0.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـــســـــات القطاع العام  تطبيق

 الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
 

والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المتوسطات الحسابية  :21.1جدول 

 المسمى الوظيفي.

المسمى  المحور
 الوظيفي

 المتوسط
مجموع مربعات 

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

حفظ الطاقة في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني 

 0.002 5.292 3.65 3 10.94 4.69 مدير عام
   0.69 119 82.00 3.78 مدير

    122 92.94 3.36 رئيس قسم
      3.27 موظف إداري 

      3.43 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

 الصــــــــــــــفرية تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.220حيـث بلغـت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

 للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. Scheffe أختبار :21.1جدول

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد 
البشرية 

الخضراء في 
مجال حفظ 
الطاقة في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

 مدير عام
 0.266 0.451 0.903 مدير

 0.034 0.446 *1.332 رئيس قسم
 0.015 0.427 *1.413 موظف إداري 

 مدير
 0.266 0.451 0.903- مدير عام
 0.370 0.240 0.428 رئيس قسم

 0.103 0.203 0.509 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.034 0.446 *1.332- مدير عام

 0.370 0.240 0.428- مدير
 0.980 0.190 0.081 موظف إداري 

 موظف إداري 
 0.015 0.427 *1.413- مدير عام

 0.103 0.203 0.509- مدير
 0.980 0.190 0.081- رئيس قسم

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

بان الفروق بين هذا المســتوى وباقي المســتويات كانت لها دلالة إحصــائية باســتثناء الفروق مع المســتوى 

 مدير.
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( في اتجاهات أفراد العينة نحو  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــــائية عند مســـــــــــــتوى ) .1

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال حفظ الطاقة في مؤســـســـات القطاع العام  تطبيق درجة

 الفلسطيني تعزى لمتغير نوع سنوات الخبرة.
 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق ممارسات حفظ الطاقة  :21.1جدول

 .سنوات الخبرةتعزى لمتغير 

 سنوات الخبرة المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة  تطبيقدرجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

حفظ الطاقة في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني 

 0.961 0.098 0.08 3 0.23 3.47 سنوات 9اقل من 
إلى اقل من  9من 
   0.78 119 92.71 3.36 سنوات 02

إلى اقل من  02من 
    122 92.94 3.42 سنة 09

      3.45 سنة 09أكثر من 
      3.43 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 ، وبذلك تعتمد الفرضية.0061.حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

وبناءً على اختبار الفرضــــــية التي تشــــــير إلى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية في اتجاهات أفراد 

العينة حول درجة تطبيق ممارســــة حفظ الطاقة في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني تعزى للمتغيرات 

الديموغرافية، نجد أن النتائج تشــــــير إلى وجود تأثير لكل من المؤســــــســــــة والمســــــمى الوظيفي على حفظ 

لية الداخ الطـاقـة، وذلـك نتيجـة لتفـاوت اهتمـام مؤســــــــــــــســــــــــــــات القطـاع العام بحفظ الطاقة وفقاً للإجراءات

المتبعـة، وكـذلـك ميل المدراء العامين إلى تطبيق حفظ الطاقة التزاماً بالتوجهات الحكومية بذلك، بينما لا 

 يوجد تأثير لكل من الجنس والعمر والمؤهل العلمي والتخصص وسنوات الخبرة في حفظ الطاقة.
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  :الثالثةالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29توى )لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــ

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضـــــر في مؤســـــســــــات تطبيق 

القطاع العام الفلســـــــــطيني تعزى لمتغيرات )المؤســـــــــســـــــــة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصـــــــــص، 

 (.سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي
. 

 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .0

 خضـــــر في مؤســـــســـــاتفي مجال الاختيار والتعيين الأممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤسسة.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير  :21.1جدول 

 المؤسسة.

 المؤسسة المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
الاختيار والتعيين 

الاخضر في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 0.001 4.300 4.43 5 22.16 3.72 وتكنولوجيا المعلومات

الجهاز المركزي 
     1.03 117 120.57 2.68 للإحصاء الفلسطيني

       122 142.73 2.89 ديوان الموظفين العام
      4.18 سلطة جودة البيئة

      2.43 وزارة التربية والتعليم
      2.63 وزارة الصحة

      2.81 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

 الصــــــــــــــفرية تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.220حيـث بلغـت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

 للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار :21.1جدول 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال الاختيار 
والتعيين 

الاخضر في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 وتكنولوجيا المعلومات

 0.563 0.525 1.040 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.484 0.389 0.825 الموظفين العامديوان 

 0.987 0.579 0.456- سلطة جودة البيئة
 0.070 0.399 1.292 وزارة التربية والتعليم

 0.238 0.417 1.094 وزارة الصحة

الجهاز المركزي 
 للإحصاء الفلسطيني

 0.563 0.525 1.040- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.998 0.412 0.215- الموظفين العامديوان 

 0.283 0.594 1.496- سلطة جودة البيئة
 0.996 0.421 0.252 وزارة التربية والتعليم

 1.000 0.438 0.054 وزارة الصحة

 ديوان الموظفين العام

 0.484 0.389 0.825- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.998 0.412 0.215 الفلسطينيالجهاز المركزي للإحصاء 
 0.216 0.478 1.281- سلطة جودة البيئة

 0.531 0.230 0.468 وزارة التربية والتعليم
 0.955 0.259 0.269 وزارة الصحة

 سلطة جودة البيئة

 0.987 0.579 0.456 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.283 0.594 1.496 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.216 0.478 1.281 ديوان الموظفين العام
 0.029 0.486 *1.745 وزارة التربية والتعليم

 0.097 0.501 1.550 وزارة الصحة

 وزارة التربية والتعليم

 0.070 0.399 1.292- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.996 0.421 0.252- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.531 0.230 0.468- ديوان الموظفين العام
 0.029 0.486 *1.745- سلطة جودة البيئة
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 للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار :أ-21.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المؤسسة

(J) 
 المؤسسة

 المتوسطاتالفرق بين 
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 

 0.991 0.274 0.199- وزارة الصحة 

 وزارة الصحة

 0.238 0.417 1.094- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 1.000 0.438 0.054- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.955 0.259 0.269- ديوان الموظفين العام
 0.097 0.501 1.550- جودة البيئةسلطة 

 0.991 0.274 0.199 وزارة التربية والتعليم
 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســـــــــــتوى ســـــــــــلطة جودة  Scheffeتم إجراء اختبار 

وبهذا فإنه  ،لها دلالة إحصـــائيةليس البيئة. علما بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

يوجد علاقة ذات دلالة إحصـــــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـــات ادارة الموارد البشـــــرية 

 راء في مجال الاختيار والتعيين الأخضر لدى سلطة جودة البيئة.الخض
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .0

ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضـــــر في مؤســـــســـــات  تطبيق

 تعزى لمتغير الجنس.القطاع العام الفلسطيني 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى  :21.1جدول

 الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مجال 

الاختيار والتعيين الاخضر في 
 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني 

 0.938 0.006 0.01 1 0.01 2.82 ذكر
   1.18 121 142.72 2.80 انثى

    122 142.73 2.81 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.531حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .3

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضـــر في مؤســـســـات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير  :21.1جدول 

 العمر.

 العمر المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة الموارد 
البشرية الخضراء في 

مجال الاختيار 
والتعيين الاخضر 

في مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني 

 0.245 1.406 1.63 3 4.88 3.11 سنة 32 اقل من
إلى اقل  32من 
 سنة 12من 

2.67 137.84 119 1.16   

إلى اقل  12من 
 سنة 92من 

2.64 142.73 122    

      2.95 سنة 92أكبر من 
      2.81 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.019حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤهل العلمي.
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير  :12.1جدول 

 العلمي.المؤهل 

 المؤهل العلمي المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة الموارد 

البشرية الخضراء 
في مجال الاختيار 
والتعيين الاخضر 

في مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

دبلوم متوسط 
 0.108 2.068 2.36 3 7.07 3.14 فما دون 

   1.14 119 135.65 2.77 بكالوريوس
دبلوم 

 عالي/ماجستير
2.66 142.73 122    

      5.00 دكتوراه 
      2.81 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.021حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .9

ســـســـات في مؤ  ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضـــر تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير التخصص.
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ر والتعيين الأخضر تعزى لمتغيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار  :14.1جدول 

 التخصص.

 التخصص المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة تطبيق درجة 
الموارد البشرية الخضراء في 

مجال الاختيار والتعيين 
الاخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني 

 0.200 1.571 1.81 3 5.44 2.81 إدارة
   1.15 119 137.29 3.21 اقتصاد
    122 142.73 3.32 محاسبة

      2.61 أخرى 
      2.81 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.022حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ؤســســات في م ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضــر تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير  :12.1جدول 

 الوظيفي.المسمى 

المسمى  المحور
 الوظيفي

مجموع مربعات  المتوسط
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
الاختيار والتعيين 

الاخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني 

 0.028 3.128 3.48 3 10.43 3.75 مدير عام
   1.11 119 132.30 3.22 مدير

    122 142.73 2.48 رئيس قسم
موظف 

      2.75 إداري 
      2.81 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.201حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة

 

 للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. Scheffe أختبار :11.1جدول

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال الاختيار 
والتعيين الاخضر 

في مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

 مدير عام
 0.837 0.573 0.528 مدير

 0.173 0.566 1.274 رئيس قسم
 0.336 0.542 1.002 موظف إداري 

 مدير
 0.837 0.573 0.528- مدير عام

 0.120 0.305 0.746 رئيس قسم
 0.341 0.257 0.473 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.173 0.566 1.274- مدير عام

 0.120 0.305 0.746- مدير
 0.737 0.242 0.272- موظف إداري 

 موظف إداري 
 0.336 0.542 1.002- مدير عام

 0.341 0.257 0.473- مدير
 0.737 0.242 0.272 رئيس قسم

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

وجد علاقة ، وبهذا فإنه يلها دلالة إحصـــائيةليس بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

ء في اذات دلالة إحصـــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـات ادارة الموارد البشـــرية الخضـــر 

 مجال الاختيار والتعيين الأخضر لدى مستوى المدير العام.
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( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال الاختيار والتعيين الاخضــر في مؤســســات  تطبيق

 تعزى لمتغير نوع سنوات الخبرة.القطاع العام الفلسطيني 

 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضر تعزى لمتغير  :11.1جدول 

 سنوات الخبرة.

 سنوات الخبرة المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
الاختيار والتعيين 

الاخضر في مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

 0.096 2.166 2.46 3 7.39 3.14 سنوات 9اقل من 
إلى اقل من  9من 

   1.14 119 135.34 2.54 سنوات 02

إلى اقل من  02من 
    122 142.73 2.76 سنة 09

      2.65 سنة 09أكثر من 
      2.81 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.251حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

وبناءً على اختبار الفرضــــــية التي تشــــــير إلى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية في اتجاهات أفراد 

العينة حول درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضــــــــر في مؤســــــــســــــــات القطاع العام الفلســـــــــطيني تعزى 

الوظيفي على  مىللمتغيرات الديموغرافية، نجد أن النتائج تشـير إلى وجود تأثير لكل من المؤسـسة والمس

الاختيار والتعيين الأخضـــــــــــــر، وذلك نتيجة لتفاوت اهتمام مؤســـــــــــــســـــــــــــات القطاع العام بهذا المجال وفقاً 

للإجراءات الداخلية المتبعة والقوانين الحكومية العامة الضــــــــابطة لهذه الممارســــــــات، وكذلك ميل المدراء 



134 
 

ما لا مـاً بـالتوجهـات الحكوميـة بـذلك، بينالتزاالاجراءات للاختيـا والتعيين الأخضــــــــــــــر العـامين إلى تطبيق 

 يوجد تأثير لكل من الجنس والعمر والمؤهل العلمي والتخصص وسنوات الخبرة.
 

  :الرابعةالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى )

الخضـــــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضـــــر في مؤســـــســـــات ممارســـــة إدارة الموارد البشـــــرية  تطبيق

القطاع العام الفلســـــــــطيني تعزى لمتغيرات )المؤســـــــــســـــــــة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصـــــــــص، 

 سنوات الخبرة(.، المسمى الوظيفي

 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤسسة.

 الأخضرالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير  :11.1جدول 
 تعزى لمتغير المؤسسة. 

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
التدريب والتطوير 

الأخضر في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 0.002 3.959 3.88 5 19.40 3.63 وتكنولوجيا المعلومات

الجهاز المركزي 
     0.98 117 114.69 2.45 للإحصاء الفلسطيني

       122 134.09 2.88 ديوان الموظفين العام
      3.83 سلطة جودة البيئة

      2.33 وزارة التربية والتعليم
      2.73 وزارة الصحة

      2.76 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.220حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

 للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير المسمى المؤسسة. Scheffe أختبار :11.1جدول 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

التدريب مجال 
والتطوير 

الأخضر في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 وتكنولوجيا المعلومات

 0.387 0.512 1.179 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.573 0.379 0.745 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.564 0.200- سلطة جودة البيئة
 0.056 0.389 1.298 وزارة التربية والتعليم

 0.437 0.406 0.897 وزارة الصحة

الجهاز المركزي 
 للإحصاء الفلسطيني

 0.387 0.512 1.179- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.947 0.402 0.434- ديوان الموظفين العام

 0.348 0.580 1.379- سلطة جودة البيئة
 1.000 0.411 0.119 وزارة التربية والتعليم

 0.994 0.427 0.282- وزارة الصحة

 ديوان الموظفين العام

 0.573 0.379 0.745- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.947 0.402 0.434 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.537 0.466 0.945- سلطة جودة البيئة
 0.304 0.224 0.553 وزارة التربية والتعليم

 0.996 0.253 0.152 وزارة الصحة

 سلطة جودة البيئة

 1.000 0.564 0.200 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.348 0.580 1.379 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.537 0.466 0.945 ديوان الموظفين العام
 0.084 0.474 1.498 وزارة التربية والتعليم

 0.416 0.489 1.097 وزارة الصحة

 وزارة التربية والتعليم

 0.056 0.389 1.298- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 1.000 0.411 0.119- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.304 0.224 0.553- ديوان الموظفين العام
 0.084 0.474 1.498- سلطة جودة البيئة
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 للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير المسمى المؤسسة. Scheffe أختبار :أ-11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المؤسسة

(J) 
 المؤسسة

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 

 0.812 0.267 0.401- وزارة الصحة 

 وزارة الصحة

 0.437 0.406 0.897- وتكنولوجيا المعلوماتوزارة الاتصالات 
 0.994 0.427 0.282 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.996 0.253 0.152- ديوان الموظفين العام
 0.416 0.489 1.097- سلطة جودة البيئة

 0.812 0.267 0.401 وزارة التربية والتعليم
 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســـــــــــتوى ســـــــــــلطة جودة  Scheffeتم إجراء اختبار 

وبهذا فإنه  ،لها دلالة إحصـــائيةليس البيئة. علما بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

يوجد علاقة ذات دلالة إحصـــــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـــات ادارة الموارد البشـــــرية 

 راء في مجال التدريب والتطوير الأخضر لدى سلطة جودة البيئة.الخض
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــر في مؤســســات  تطبيق

 لمتغير الجنس.القطاع العام الفلسطيني تعزى 
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير  :11.1جدول 

 الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مجال 

التدريب والتطوير الأخضر في 
 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

 0.228 1.469 1.61 1 1.61 2.61 ذكر
   1.09 121 132.49 2.85 انثى

    122 134.09 2.76 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.001حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .3

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضـــر في مؤســـســـات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر :11.1جدول 

 تعزى لمتغير العمر. 

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة  تطبيق درجة
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
التدريب والتطوير 

الأخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.125 1.952 2.10 3 6.29 3.08 سنة 32اقل من 
إلى اقل  32من 
   1.07 119 127.80 2.56 سنة 12من 

إلى اقل  12من 
    122 134.09 2.67 سنة 92من 

      2.99 سنة 92أكبر من 
      2.76 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.009حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضـــر في مؤســـســـات  تطبيق

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي. القطاع العام الفلسطيني
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 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر  :11.1جدول 

 العلمي.تعزى لمتغير المؤهل 

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال التدريب 
والتطوير الأخضر 

في مؤسسات 
العام القطاع 

 الفلسطيني

دبلوم متوسط فما 
 0.392 1.008 1.11 3 3.32 2.96 دون 

   1.10 119 130.77 2.71 بكالوريوس
 / دبلوم عالي

    122 134.09 2.75 ماجستير

      4.38 دكتوراه 
 المجموع

2.76 
     

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.350حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .9

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير التخصص.

 

 

 

 

 

 



139 
 

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر :12.1جدول 

 تعزى لمتغير التخصص. 

 التخصص المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة تطبيق درجة 
الموارد البشرية الخضراء في 

مجال التدريب والتطوير 
الأخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.173 1.688 1.82 3 5.47 2.80 إدارة
     1.08 119 128.62 3.29 اقتصاد
       122 134.09 3.13 محاسبة
      2.53 أخرى 

      2.76 المجموع
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 الصفرية. ، وبذلك تعتمد الفرضية2.013حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســـة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضـــر في مؤســـســـات  تطبيق

 العام الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.القطاع 

 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضر تعزى لمتغير  :14.1جدول 

 المسمى الوظيفي.

المسمى  المحور
 الوظيفي

مجموع مربعات  المتوسط
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
التدريب والتطوير 

الأخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.065 2.473 2.62 3 7.87 3.47 مدير عام
     1.06 119 126.23 3.17 مدير
       122 134.09 2.50 قسمرئيس 

موظف 
      2.69 إداري 

      2.76 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.219حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير نوع سنوات الخبرة.
 

 والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التدريب والتطوير الأخضرالمتوسطات الحسابية  :12.1جدول 

 تعزى لمتغير سنوات الخبرة. 

 سنوات الخبرة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
التدريب والتطوير 

الأخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.509 0.777 0.86 3 2.57 2.95 سنوات 9اقل من 
 02إلى اقل من  9من 

     1.11 119 131.52 2.59 سنوات

إلى اقل من  02من 
       122 134.09 2.73 سنة 09

      2.68 سنة 09أكثر من 
      2.76 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.925حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

اختبار الفرضــــية التي تشــــير إلى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصــــائية في اتجاهات  وتجد الباحثة من

ى الأخضــر في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني تعز  التدريب والتطويرأفراد العينة حول درجة تطبيق 

، لمؤســســة ا فروق في اجابات المبحوثين حســبللمتغيرات الديموغرافية، نجد أن النتائج تشــير إلى وجود 

وذلـك نتيجـة لتفـاوت اهتمــام مؤســــــــــــــســــــــــــــات القطـاع العــام بهـذا المجـال وفقــاً للإجراءات الـداخليـة المتبعــة 
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والقوانين الحكوميـة العـامـة الضــــــــــــــابطـة لهـذه الممارســــــــــــــات، بينما لا يوجد تأثير لكل من الجنس والعمر 

 .العلمي والتخصص وسنوات الخبرة والمسمى الوظيفيوالمؤهل 

   :مسةالخاالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى )

ممارســــة إدارة الموارد البشــــرية الخضــــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضــــر في مؤســــســـــات  تطبيق

، التخصـــــــــصالقطاع العام الفلســـــــــطيني تعزى لمتغيرات )المؤســـــــــســـــــــة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، 

 (.سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي

 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في مؤسسات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤسسة.

متغير الأخضر تعزى ل تقييم أداء العاملينالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  :11.1جدول 

 المؤسسة.

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
تقييم اداء العاملين 

الاخضر في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 0.053 2.255 2.43 5 12.16 3.53 وتكنولوجيا المعلومات

 الجهاز المركزي 
     1.08 117 126.15 2.61 للإحصاء الفلسطيني

       122 138.31 2.86 ديوان الموظفين العام
      3.60 سلطة جودة البيئة

      2.46 وزارة التربية والتعليم
      2.67 وزارة الصحة

      2.78 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.293حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .0

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير الجنس.

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير  :11.1جدول 

 الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مجال تقييم 

اداء العاملين الاخضر في 
 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني 

 0.404 0.700 0.80 1 0.80 2.67 ذكر
   1.14 121 137.52 2.84 انثى

    122 138.31 2.78 المجموع
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.121حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .3

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضــر في مؤســســات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.
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ة والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى المتوسطات الحسابي: 11.1جدول 

 لمتغير العمر.

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال تقييم 
اداء العاملين الاخضر 
في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني 

 0.082 2.288 2.51 3 7.54 3.18 سنة 32اقل من 
إلى اقل  32من 
   1.10 119 130.77 2.60 سنة 12من 

إلى اقل  12من 
    122 138.31 2.64 سنة 92من 

      2.70 سنة 92أكبر من 
      2.78 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.210حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في مؤسسات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤهل العلمي.
 

ير اء العاملين الأخضر تعزى لمتغالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم أد: 11.1جدول 

 المؤهل العلمي.

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

تطبيق  درجة
ممارسة إدارة الموارد 

البشرية الخضراء 

دبلوم متوسط فما 
 0.636 0.570 0.65 3 1.96 2.85 دون 

   1.15 119 136.35 2.76 بكالوريوس
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في مجال تقييم اداء 
العاملين الاخضر 

في مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني 

 / دبلوم عالي
    122 138.31 2.74 ماجستير

      4.13 دكتوراه 
      2.78 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.131حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .9

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في مؤسسات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني الاجتماعية تعزى لمتغير التخصص.
 

أداء العاملين الأخضر تعزى  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم :11.1جدول 

 لمتغير التخصص.

 التخصص المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F α 

ممارسة إدارة تطبيق درجة 
الموارد البشرية الخضراء 

في مجال تقييم اداء 
العاملين الاخضر في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني 

 0.081 2.301 2.53 3 7.58 2.83 إدارة
   1.10 119 130.73 3.38 اقتصاد
    122 138.31 3.19 محاسبة

      2.49 أخرى 
      2.78 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.210حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
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 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضر في مؤسسات  تطبيق

 القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.

 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير  :11.1جدول 

 سمى الوظيفي.الم

 

المسمى  المحور
 الوظيفي

مجموع مربعات  المتوسط
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال تقييم 
اداء العاملين الاخضر 
في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني 

 0.022 3.326 3.57 3 10.70 3.38 مدير عام
     1.07 119 127.61 3.11 مدير

       122 138.31 2.27 رئيس قسم
موظف 

      2.82 إداري 
      2.78 المجموع

 

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.201حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
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 للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير المسمى المؤسسة. Scheffe أختبار :11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد 
البشرية 

الخضراء في 
مجال تقييم 

اداء العاملين 
الاخضر في 

مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

 مدير عام
 0.973 0.563 0.267 مدير

 0.272 0.556 1.106 رئيس قسم
 0.784 0.532 0.551 موظف إداري 

 مدير
 0.973 0.563 0.267- مدير عام
 0.055 0.300 0.839 رئيس قسم

 0.738 0.253 0.284 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.272 0.556 1.106- مدير عام

 0.055 0.300 0.839- مدير
 0.147 0.237 0.555- موظف إداري 

 موظف إداري 
 0.784 0.532 0.551- مدير عام

 0.738 0.253 0.284- مدير
 0.147 0.237 0.555 رئيس قسم

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

وجد علاقة ، وبهذا فإنه يلها دلالة إحصـــائيةليس بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

ذات دلالة إحصـــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـات ادارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في 

 جال تقييم أداء العاملين الأحضر لدى مستوى مدير عام.م
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضــر في مؤســســات  تطبيق

 ير نوع سنوات الخبرة.القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغ
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير  :12.1جدول 

 سنوات الخبرة.

 سنوات الخبرة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 
تقييم اداء العاملين 

الاخضر في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني 

 0.021 3.372 3.61 3 10.84 3.16 سنوات 9اقل من 
 02إلى اقل من  9من 

     1.07 119 127.48 2.46 سنوات

إلى اقل من  02من 
       122 138.31 2.81 سنة 09

      2.51 سنة 09أكثر من 
      2.78 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  الفرضــــــــــــــيةتعتمد لا ، وبذلك 2.200حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

 للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير سنوات الخبرة. Scheffe أختبار :14.1جدول 

 المتغير التابع
(I) 

 سنوات الخبرة

(J) 

 سنوات الخبرة

 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 

الخطاء 

 المعياري 

مستوى 

 الدلالة

 تطبيق درجة

ممارسة إدارة الموارد 

البشرية الخضراء 

في مجال تقييم اداء 

العاملين الاخضر 

في مؤسسات 

القطاع العام 

 الفلسطيني

 سنوات 9اقل من 

 0.063 0.254 0.694 سنوات 02إلى اقل من  9من 

 0.640 0.266 0.346 سنة 09إلى اقل من  02من 

 0.086 0.249 0.646 سنة 09أكثر من 

 02إلى اقل من  9من 

 سنوات

 0.063 0.254 0.694- سنوات 9اقل من 

 0.692 0.288 0.348- سنة 09إلى اقل من  02من 

 0.999 0.272 0.048- سنة 09أكثر من 
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 للفروق في درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضر تعزى لمتغير سنوات الخبرة. Scheffe أختبار: أ-14.1جدول 

 التابعالمتغير 
(I) 

 سنوات الخبرة

(J) 

 سنوات الخبرة

 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 

الخطاء 

 المعياري 

مستوى 

 الدلالة

ممارسة  تطبيق درجة

إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في مجال 

تقييم اداء العاملين 

الاخضر في مؤسسات 

القطاع العام 

 الفلسطيني

 09إلى اقل من  02من 

 سنة

 0.640 0.266 0.346- سنوات 9اقل من 

 0.692 0.288 0.348 سنوات 02إلى اقل من  9من 

 0.772 0.283 0.300 سنة 09أكثر من 

 سنة 09أكثر من 

 0.086 0.249 0.646- سنوات 9اقل من 

 0.999 0.272 0.048 سنوات 02إلى اقل من  9من 

 0.772 0.283 0.300- سنة 09إلى اقل من  02من 
 

 

 9)كمــا في الجــدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميــل إلى مســــــــــــــتوى اقــل من  Scheffeتم إجراء اختبــار 

وبهذا  ،لها دلالة إحصــــــائيةليس ســــــنوات. علما بان الفروق بين هذا المســــــتوى وباقي المســــــتويات كانت 

ارد المو  فإنه يوجد علاقة ذات دلالة إحصــــــــــــــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســــــــــــــات ادارة

ســـــنوات خبرة، وهذا  9البشـــــرية الخضـــــراء في مجال تقييم أداء العاملين الأخضـــــر لدى مســـــتوى أقل من 

يشــــير للتوجهات الحديثة لادراج تقييم الممارســـــات الخضـــــراء الصـــــديقة للبيئة ضـــــمن محاور تقييم الأداء 

 للعاملين.
 

هات روق ذات دلالة إحصـــــائية في اتجاوتجد الباحثة أن اختبار الفرضـــــية التي تشـــــير إلى أنه لا يوجد ف

أفراد العينة حول درجة تطبيق تقييم أداء العاملين الأخضـر في مؤسـسـات القطاع العام الفلسطيني تعزى 

للمتغيرات الديموغرافية، نجد أن النتائج تشــير إلى وجود تأثير لكل من ســنوات الخبرة والمســـمى الوظيفي 

ســـــــــنوات لديها توجه  9نجد أن ســــــــنوات الخبرة التي تقل عن  على تقييم أداء العاملين الأخضــــــــر، حيث

للإهتمــام بتقييم الأداء الأخضــــــــــــــر، وكــذلــك ميــل المــدراء العــامين إلى تقييم أداء العــاملين مع ملاحظــة 
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توجهـات الموظفين الصـــــــــــــــديقــة للبيئــة وهــذا التزامـاً بــالتوجهــات الحكوميــة ، بينمــا لا يوجــد تــأثير لكــل من 

 العلمي والتخصص. الجنس والعمر والمؤهل
 

 :السادسةالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــــــــائية عند مســــــــــــتوى )

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضــراء في مجال التعويضـات والمكافآت الخضــراء في مؤسـســات  تطبيق

)المؤســـــــــســـــــــة، الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التخصـــــــــص، القطاع العام الفلســـــــــطيني تعزى لمتغيرات 

 سنوات الخبرة(.، المسمى الوظيفي
 

 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .0

التعويضــــــات والمكافآت الخضــــــراء في  ممارســــــة إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء في مجال تطبيق

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المؤسسة.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى  :12.1جدول 

 لمتغير المؤسسة.

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

التعويضات 
والمكافآت الخضراء 
في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 0.007 3.409 4.07 5 20.37 3.43 وتكنولوجيا المعلومات

الجهاز المركزي 
     1.20 117 139.87 1.82 للإحصاء الفلسطيني

       122 160.25 2.39 ديوان الموظفين العام
      2.91 سلطة جودة البيئة

      2.00 وزارة التربية والتعليم
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في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق : أ-12.1جدول 

 لمتغير المؤسسة.

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

 
      1.90 وزارة الصحة

      2.25 المجموع
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.221حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة

 والمكافاَت الخضراء تعزى لمتغير المؤسسة.التعويضات  للفروق في درجة تطبيق Scheffe أختبار :11.1جدول 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال 
التعويضات 
والمكافآت 

الخضراء في 
مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 وتكنولوجيا المعلومات

 0.159 0.566 1.612 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.298 0.419 1.040 ديوان الموظفين العام

 0.984 0.623 0.514 سلطة جودة البيئة
 0.059 0.430 1.424 وزارة التربية والتعليم

 0.048 0.449 *1.521 وزارة الصحة

الجهاز المركزي 
 للإحصاء الفلسطيني

 0.159 0.566 1.612- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.892 0.444 0.572- ديوان الموظفين العام

 0.709 0.640 1.098- سلطة جودة البيئة
 0.999 0.454 0.188- وزارة التربية والتعليم

 1.000 0.472 0.084- وزارة الصحة

 ديوان الموظفين العام

 0.298 0.419 1.040- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.892 0.444 0.572 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.958 0.515 0.526- سلطة جودة البيئة
 0.789 0.247 0.384 وزارة التربية والتعليم

 0.693 0.279 0.488 وزارة الصحة
 0.984 0.623 0.514- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات جودة البيئةسلطة 
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 التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى لمتغير المؤسسة. للفروق في درجة تطبيق Scheffe أختبار: أ-11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المؤسسة

(J) 
 المؤسسة

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 

 

 0.709 0.640 1.098 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.958 0.515 0.526 ديوان الموظفين العام
 0.697 0.524 0.910 وزارة التربية والتعليم

 0.620 0.540 1.014 وزارة الصحة

 وزارة التربية والتعليم

 0.059 0.430 1.424- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.999 0.454 0.188 الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.789 0.247 0.384- ديوان الموظفين العام
 0.697 0.524 0.910- سلطة جودة البيئة

 1.000 0.295 0.104 وزارة الصحة

 وزارة الصحة

 0.048 0.449 *1.521- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 1.000 0.472 0.084 المركزي للإحصاء الفلسطينيالجهاز 

 0.693 0.279 0.488- ديوان الموظفين العام
 0.620 0.540 1.014- سلطة جودة البيئة

 1.000 0.295 0.104- وزارة التربية والتعليم
 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مستوى وزارة الاتصالات  Scheffeتم إجراء اختبار 

ها دلالة لليس وتكنولوجيـا المعلومـات. علمـا بان الفروق بين هذا المســــــــــــــتوى وباقي المســــــــــــــتويات كانت 

، وبهذا فإنه يوجد علاقة ذات دلالة إحصـــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـات إحصـــائية

الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال التعويضــــــــات والمكافا ت الخضــــــــراء لدى وزارة الاتصـــــــــالات ادارة 

 وتكنولوجيا المعلومات.
 

 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .0

ممارســــــــة إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال التعويضــــــــات والمكافآت الخضــــــــراء في  تطبيق

 تعزى لمتغير الجنس. مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى  :11.1جدول 

 لمتغير الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مجال 

التعويضات والمكافآت الخضراء في 
 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني

 0.573 0.320 0.42 1 0.42 2.17 ذكر
   1.32 121 159.83 2.29 انثى

    122 160.25 2.25 المجموع
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.913حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .3

ممارســــــــة إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال التعويضــــــــات والمكافآت الخضــــــــراء في  تطبيق

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.
 

والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى لمتغير المتوسطات الحسابية  :11.1جدول

 العمر.

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة  تطبيق درجة
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

التعويضات والمكافآت 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.060 2.532 3.21 3 9.62 2.67 سنة 32اقل من 
إلى اقل  32من 
   1.27 119 150.63 1.98 سنة 12من 

إلى اقل  12من 
    122 160.25 2.23 سنة 92من 

      2.27 سنة 92أكبر من 
      2.25 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 الصفرية. لفرضية، وبذلك تعتمد ا2.212حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســــــــة إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال التعويضــــــــات والمكافآت الخضــــــــراء في  تطبيق

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي. مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق  :11.1جدول 

 لمتغير المؤهل العلمي.

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 

مجال  الخضراء في
التعويضات والمكافآت 
الخضراء في مؤسسات 

القطاع العام 
 الفلسطيني

دبلوم متوسط 
 0.372 1.054 1.38 3 4.15 2.54 فما دون 

   1.31 119 156.10 2.16 بكالوريوس
 دبلوم عالي
    122 160.25 2.32 /ماجستير

      3.71 دكتوراه 
      2.25 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.310حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .9

ممارســــــة إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء في مجال التعويضــــــات والمكافآت الخضــــــراء في  تطبيق

 تعزى لمتغير التخصص. مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى  :11.1جدول 

 لمتغير التخصص.

 التخصص المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة إدارة  تطبيق درجة
الموارد البشرية الخضراء في 
مجال التعويضات والمكافآت 

الخضراء في مؤسسات القطاع 
 العام الفلسطيني

 0.352 1.100 1.44 3 4.32 2.26 إدارة
   1.31 119 155.93 2.90 اقتصاد
    122 160.25 2.45 محاسبة

      2.07 أخرى 
      2.25 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.390حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــــائية عند مســــــتوى ) .1

ممارســــــــة إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مجال التعويضــــــــات والمكافآت الخضــــــــراء في  تطبيق

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى  :11.1جدول 

 المسمى الوظيفي.لمتغير 

المسمى  المحور
 الوظيفي

 المتوسط
مجموع مربعات 

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة تطبيق درجة 
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

التعويضات والمكافآت 
مؤسسات الخضراء في 

 القطاع العام الفلسطيني

 0.003 4.838 5.81 3 17.42 3.25 مدير عام
     1.20 119 142.83 2.73 مدير

       122 160.25 1.68 رئيس قسم
موظف 

      2.25 إداري 
      2.25 المجموع



155 
 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.223حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
 

 والمكافاَت الخضراء تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.التعويضات  للفروق في درجة تطبيق Scheffe أختبار :11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

تطبيق درجة 
ممارسة إدارة 

الموارد البشرية 
الخضراء في 

مجال التعويضات 
والمكافآت 

الخضراء في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

 مدير عام
 0.856 0.595 0.523 مدير

 0.074 0.588 1.569 رئيس قسم
 0.372 0.563 1.001 موظف إداري 

 مدير
 0.856 0.595 0.523- مدير عام
 0.015 0.317 *1.041 رئيس قسم

 0.367 0.267 0.478 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.074 0.588 1.569- مدير عام

 0.015 0.317 *1.041- مدير
 0.169 0.251 0.568- موظف إداري 

 موظف إداري 
 0.372 0.563 1.001- مدير عام

 0.367 0.267 0.478- مدير
 0.169 0.251 0.568 رئيس قسم

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

وجد علاقة ، وبهذا فإنه يلها دلالة إحصـــائيةليس بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

ذات دلالة إحصـــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو تطبيق ممارســـات ادارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في 

 جال التعويضات والمكافا ت الخضراء لدى مستوى مدير عام.م
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 ( في اتجاهات أفراد العينة نحو درجة 2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــائية عند مســتوى ) .1

ممارســــــة إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء في مجال التعويضــــــات والمكافآت الخضـــــــراء في  تطبيق

 لمتغير نوع سنوات الخبرة.تعزى  مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في درجة تطبيق التعويضات والمكافاَت الخضراء تعزى  :12.1جدول 

 لمتغير سنوات الخبرة.

 سنوات الخبرة المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

ممارسة  تطبيق درجة
إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مجال 

التعويضات والمكافآت 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.109 2.063 2.64 3 7.92 2.58 سنوات 9اقل من 
إلى اقل من  9من 

     1.28 119 152.32 1.94 سنوات 02

إلى اقل من  02من 
       122 160.25 2.22 سنة 09

      2.10 سنة 09أكثر من 
      2.25 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.025حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

وحســــــب ما ذكر ســـــــابقاً تجد الباحثة أن اختبار الفرضــــــية التي تشـــــــير إلى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة 

إحصــــائية في اتجاهات أفراد العينة حول درجة تطبيق المكافا ت والتعويضــــات الخضــــراء في مؤســــســــات 

طاع العام الفلســـــــــطيني تعزى للمتغيرات الديموغرافية، نجد أن النتائج تشـــــــــير إلى وجود تأثير لكل من الق

المؤســــــســــــة والمســــــمى الوظيفي على درجة تطبيق المكافا ت والتعويضــــــات الخضــــــراء ، حيث نجد وجود 

ع العام اتباين في اجابات أفراد العينة حول تطبيق المكافا ت والتعويضـــات الخضـــراء في مؤســـســـات القط

الفلســـــــطيني وهذا ضـــــــمن تقديم بعض المؤســـــــســـــــات للمكافات المعنوية فقط وهذا يعود إلى الســـــــياســـــــات 
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الحكومية التي لا توفر نظام للمكافات النقدية أو غيرها وفقاً للممارســــــات الخضــــــراء، وكذلك ميل المدراء 

ديقة ين لديهم توجهات صـــــــــالعامين إلى تقديم المكافا ت والتعويضـــــــــات الخضـــــــــراء المعنوية للموظفين الذ

 للبيئة، بينما لا يوجد تأثير لكل من الجنس والعمر والمؤهل العلمي والتخصص وسنوات الخبرة.
 

 :السابعةالفرضية الرئيسة 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـــــــــــائية عند مســـــــــــتوى )

الفلســـطيني تعزى لمتغيرات )المؤســـســـة، الجنس، العمر، المؤهل المؤســـســـي في مؤســـســـات القطاع العام 

 .(سنوات الخبرة، العلمي، التخصص، المسمى الوظيفي
 

 فرعية هي:سبع فرضيات ويتفرع عن هذه الفرضية 

في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء (  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عند مستوى ) .0

 تعزى لمتغير المؤسسة. العام الفلسطيني المؤسسي في مؤسسات القطاع
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى  :14.1جدول 

 لمتغير المؤسسة.

 المؤسسة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F α 

الأداء المؤسسي في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 0.003 3.749 3.35 5 16.74 4.01 وتكنولوجيا المعلومات

الجهاز المركزي 
   0.89 117 104.48 4.03 للإحصاء الفلسطيني

    122 121.22 3.83 ديوان الموظفين العام
      3.88 سلطة جودة البيئة

      3.24 وزارة التربية والتعليم
      3.04 وزارة الصحة

      3.54 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.223حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 وتستبدل بالفرضية البديلة.
 

 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار :12.1جدول

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

الأداء 
المؤسسي في 

مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

وزارة الاتصالات 
 وتكنولوجيا المعلومات

 1.000 0.489 0.019- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني
 0.999 0.362 0.175 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.539 0.133 سلطة جودة البيئة
 0.507 0.371 0.773 وزارة التربية والتعليم

 0.297 0.388 0.964 وزارة الصحة

الجهاز المركزي 
 للإحصاء الفلسطيني

 1.000 0.489 0.019 وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.998 0.383 0.194 ديوان الموظفين العام

 1.000 0.553 0.152 سلطة جودة البيئة
 0.542 0.392 0.791 وزارة التربية والتعليم

 0.332 0.408 0.983 وزارة الصحة

 ديوان الموظفين العام

 0.999 0.362 0.175- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.998 0.383 0.194- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 1.000 0.445 0.042- سلطة جودة البيئة
 0.176 0.214 0.598 وزارة التربية والتعليم

 0.065 0.241 0.789 الصحة وزارة

 سلطة جودة البيئة

 1.000 0.539 0.133- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 1.000 0.553 0.152- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 1.000 0.445 0.042 ديوان الموظفين العام
 0.848 0.453 0.640 وزارة التربية والتعليم

 0.673 0.466 0.832 وزارة الصحة

 وزارة التربية والتعليم

 0.507 0.371 0.773- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.542 0.392 0.791- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.176 0.214 0.598- ديوان الموظفين العام
 0.848 0.453 0.640- سلطة جودة البيئة
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 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المؤسسة. Scheffe أختبار: أ-12.1جدول 

 المتغير التابع
(I) 

 المؤسسة
(J) 

 المؤسسة
 الفرق بين المتوسطات

(I-J) 
الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

 

 0.989 0.255 0.192 وزارة الصحة 

 وزارة الصحة

 0.297 0.388 0.964- وزارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات
 0.332 0.408 0.983- الجهاز المركزي للإحصاء الفلسطيني

 0.065 0.241 0.789- ديوان الموظفين العام
 0.673 0.466 0.832- سلطة جودة البيئة

 0.989 0.255 0.192- وزارة التربية والتعليم
 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مستوى وزارة الاتصالات  Scheffeتم إجراء اختبار 

ها دلالة لليس وتكنولوجيـا المعلومـات. علمـا بان الفروق بين هذا المســــــــــــــتوى وباقي المســــــــــــــتويات كانت 

ذات دلالة إحصــــائية في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤســــســــي  فروق ، وبهذا فإنه يوجد إحصــــائية

 ارة الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات.لدى وز 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عند مستوى ) .0

 تعزى لمتغير الجنس. المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات  :11.1جدول 

 الجنس.

 الجنس المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء المؤسسي في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 0.706 0.143 0.14 1 0.14 3.50 ذكر
   1.00 121 121.08 3.57 انثى

    122 121.22 3.54 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 ، وبذلك تعتمد الفرضية.2.121حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عند مستوى ) .3

 المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير العمر.
 

متغير لالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى  :11.1جدول 

 .عمرال

 العمر المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء 
المؤسسي 

في مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

 0.006 4.326 3.97 3 11.92 3.99 سنة 32اقل من 
إلى اقل من  32من 
   0.92 119 109.30 3.31 سنة 12

إلى اقل من  12من 
    122 121.22 3.31 سنة 92

      3.85 سنة 92أكبر من 
      3.54 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 0.006حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة
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 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير االعمر. Scheffe أختبار :11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 العمر

(J) 
 العمر

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

الأداء المؤسسي في 
مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

 32اقل من 
 سنة

 0.020 0.213 *0.679 سنة 12إلى اقل من  32من 
 0.076 0.254 0.674 سنة 92إلى اقل من  12من 

 0.982 0.323 0.133 سنة 92أكبر من 
إلى  32من 

 12اقل من 
 سنة

 0.020 0.213 *0.679- سنة 32اقل من 
 1.000 0.233 0.005- سنة 92إلى اقل من  12من 

 0.369 0.306 0.546- سنة 92أكبر من 
إلى  12من 

 92اقل من 
 سنة

 0.076 0.254 0.674- سنة 32اقل من 
 1.000 0.233 0.005 سنة 12إلى اقل من  32من 

 0.462 0.337 0.542- سنة 92أكبر من 

 92أكبر من 
 سنة

 0.982 0.323 0.133- سنة 32اقل من 
 0.369 0.306 0.546 سنة 12إلى اقل من  32من 
 0.462 0.337 0.542 سنة 92إلى اقل من  12من 

 .0.0.عند مستوى  ذات دلالة احصائية اتالمتوسطبين الفرق  :*

 

 32)كمــا في الجـدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميـل إلى مســــــــــــــتوى اقـل من  Scheffeتم إجراء اختبـار 

ســــــنة. علما بان الفروق بين هذا المســــــتوى وباقي المســــــتويات كانت ليس لها دلالة إحصــــــائية باســــــتثناء 

 ، سنة 12إلى اقل من  32الفروق مع المستوى من 
 

اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء ( في  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى ) .1

 تعزى لمتغير المؤهل العلمي. المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير  :11.1جدول

 المؤهل العلمي.

 المؤهل العلمي المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء 
المؤسسي في 

مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

 0.857 0.256 0.26 3 0.78 3.47 دبلوم متوسط فما دون 
     1.01 119 120.45 3.58 بكالوريوس
       122 121.22 3.45 ماجستير / دبلوم عالي

      4.19 دكتوراه 
      3.54 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.191حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصـائية عند مستوى ) .9

 تعزى لمتغير التخصص. المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المتوسطات الحسابية  11.1جدول 

 التخصص.

 التخصص المحور
 المتوسط

مجموع مربعات 
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء المؤسسي في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 0.591 0.639 0.64 3 1.92 3.54 إدارة
   1.00 119 119.30 4.02 اقتصاد
    122 121.22 3.66 محاسبة

      3.44 أخرى 
      3.54 المجموع
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يلاحظ من الجدول اعلاه انه لا توجد فروق بين قيم المتوسـطات وذات دلالة إحصائية وذلك واضح من 

 .الصفرية ، وبذلك تعتمد الفرضية2.950حيث بلغت  2.29التي يبلغ قيمتها أكبر من  قيمة 
 

الأداء ( في اتجاهات أفراد العينة نحو  2.29لا توجد فروق ذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى ) .1

 المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.
 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير  :11.1جدول 

 المسمى الوظيفي.

المسمى  المحور
 الوظيفي

مجموع مربعات  المتوسط
 الانحرافات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء المؤسسي في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 0.027 3.170 2.99 3 8.97 4.45 مدير عام
     0.94 119 112.25 3.95 مدير

       122 121.22 3.30 رئيس قسم
موظف 

      3.46 إداري 
      3.54 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.201حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة

 

 

 

 



164 
 

 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى لمتغير المسمى الوظيفي. Scheffe أختبار :11.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 المسمى الوظيفي

(J) 
 المسمى الوظيفي

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

الأداء المؤسسي 
في مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

 مدير عام
 0.820 0.528 0.507 مدير

 0.184 0.522 1.157 رئيس قسم
 0.271 0.499 0.994 موظف إداري 

 مدير
 0.820 0.528 0.507- مدير عام
 0.154 0.281 0.650 رئيس قسم

 0.245 0.237 0.487 موظف إداري 

 رئيس قسم
 0.184 0.522 1.157- مدير عام

 0.154 0.281 0.650- مدير
 0.909 0.223 0.164- موظف إداري 

 موظف إداري 
 0.271 0.499 0.994- مدير عام

 0.245 0.237 0.487- مدير
 0.909 0.223 0.164 رئيس قسم

 

)كما في الجدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميل إلى مســتوى مدير عام. علما  Scheffeتم إجراء اختبار 

وجد علاقة ، وبهذا فإنه يلها دلالة إحصـــائيةليس بان الفروق بين هذا المســـتوى وباقي المســـتويات كانت 

 ذات دلالة إحصائية في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي مسمى وظيفي مدير عام.
 

( في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء  2.29ق ذات دلالة إحصــــائية عند مســــتوى )لا توجد فرو  .1

 تعزى لمتغير سنوات الخبرة. المؤسسي في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للفروق في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤسسي تعزى  :12.1جدول 
 لمتغير سنوات الخبرة.

 سنوات الخبرة المحور
مجموع مربعات  المتوسط

 الانحرافات
درجة 
 الحرية

متوسط 
 الانحرافات

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

Mean Sum of 
Squares df Mean 

Square F α 

الأداء المؤسسي في 
مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 0.041 2.832 2.69 3 8.08 3.86 سنوات 9اقل من 
إلى اقل من  9من 

     0.95 119 113.15 3.26 سنوات 02

إلى اقل من  02من 
       122 121.22 3.61 سنة 09

      3.32 سنة 09أكثر من 
      3.54 المجموع

 

يلاحظ من الجدول اعلاه انه توجد فروق بين قيم المتوســـــطات وذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من 

الصــــــــــــــفرية  تعتمد الفرضــــــــــــــيةلا ، وبذلك 2.210حيث بلغت  2.29من  أقـلالتي يبلغ قيمتهـا  قيمـة 

 .وتستبدل بالفرضية البديلة

 للفروق نحو الأداء المؤسسي تعزى سنوات الخبرة. Scheffe اختبار :14.1جدول 

 (I) المتغير التابع
 سنوات الخبرة

(J) 
 سنوات الخبرة

 الفرق بين المتوسطات
(I-J) 

الخطاء 
 المعياري 

مستوى 
 الدلالة

الأداء المؤسسي 
في مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

 سنوات 9اقل من 
 0.099 0.239 0.605 سنوات 02إلى اقل من  9من 
 0.793 0.251 0.255 سنة 09إلى اقل من  02من 

 0.152 0.234 0.543 سنة 09أكثر من 

 02إلى اقل من  9من 
 سنوات

 0.099 0.239 0.605- سنوات 9اقل من 
 0.645 0.271 0.350- سنة 09إلى اقل من  02من 

 0.996 0.256 0.062- سنة 09أكثر من 

إلى اقل من  02من 
 سنة 09

 0.793 0.251 0.255- سنوات 9اقل من 
 0.645 0.271 0.350 سنوات 02إلى اقل من  9من 

 0.761 0.267 0.289 سنة 09أكثر من 

 سنة 09من  أكثر
 0.152 0.234 0.543- سنوات 9اقل من 

 0.996 0.256 0.062 سنوات 02إلى اقل من  9من 
 0.761 0.267 0.289- سنة 09إلى اقل من  02من 
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 9)كمــا في الجــدول أعلاه( وتبين أن الفروق تميــل إلى مســــــــــــــتوى اقــل من  Scheffeتم إجراء اختبــار 

وبهذا  ،لها دلالة إحصــــــائيةليس ســــــنوات. علما بان الفروق بين هذا المســــــتوى وباقي المســــــتويات كانت 

فإنه يوجد علاقة ذات دلالة إحصـائية في اتجاهات أفراد العينة نحو الأداء المؤســســي ســنوات الخبرة أقل 

 سنوات. 9من 
 

جاهات أفراد في اتير إلى أنه لا يوجد فروق ذات دلالة إحصـــــائية الفرضـــــية التي تشـــــ وبهذا وفقاً لاختبار

رافية، فقد الديموغ متغيراتلالعينة نحو الأداء المؤســــســــي في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني تعزى ل

هذا يعود و في الأداء المؤســـســـي، بينت النتائج وجود تأثير لكل من المؤســـســـة والعمر والمســـمى الوظيفي 

إلى تباين في توجهات المؤســــســــات للإهتمام بالأداء المؤســــســــي تحســــينه من كافة الجوانب، كما ويلعب 

دور العمر من الطاقات الشــــبابية في تحســــين الأداء المؤســــســــي والخدمات المقدمة للمســــتفيدين، وكذلك 

مؤســـســـي، أما الجنس والمؤهل العلمي والتخصـــص اهتمام الفئة العليا من الموظفين في تحســـين الأداء ال

 وسنوات الخبرة لا يوجد لها أي تأثير يذكر على الأداء المؤسسي.
 

 :الثامنةالفرضية الرئيسة 

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .حفظ الطاقةوبين  الفلسطينيالبشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام 
 

 معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وحفظ الطاقة. :12.1جدول 
درجة ممارسة إدارة 

الموارد البشرية الخضراء 
في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

 حفظ الطاقة  
 0.676 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات
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ممارســــــــــة إدارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء في  تطبيقدرجة  بين علاقةال يلاحظ من الجدول اعلاه ان

 حيث بلغت قيمة معامل مؤســـــــســـــــات القطاع العام الفلســـــــطيني وبين حفظ الطاقة علاقة متوســـــــطة القوة

 2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصـــــــــــــائية وذلك واضـــــــــــــح من قيمة . و 2.111الارتباط 

تســـتبدل الفرضـــية الصـــفرية بالفرضـــية البديلة والتي تشـــير إلى وجود علاقة ، وبذلك 2.222حيث بلغت 

 .ذات دلالة احصائية بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وحفظ الطاقة
 

 :التاسعةالفرضية الرئيسة 

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .خضرالاختيار والتعيين الأوبين  البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 والتعيين والاختيار الأخضر.معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  :11.1جدول
ممارسة تطبيق درجة 

إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 الاختيار والتعيين الاخضر  
 0.924 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارسـة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

لارتباط حيث بلغت قيمة معامل ا القطاع العام الفلســــطيني وبين الاختيار والتعيين الاخضــــر علاقة قوية

حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصــــــائية وذلك واضــــــح من قيمة . و 2.501

والتي تشـــــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصـــــــائية بين درجة  البديلة تمد الفرضـــــــية، وبذلك تع2.222

 .تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والاختيار والتعيين الأخضر
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 :العاشرةالفرضية الرئيسة 

الموارد ممارســــة إدارة  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .التدريب والتطوير الأخضروبين  البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والتدريب والتطوير الأخضر. :11.1جدول 
ممارسة تطبيق درجة 

إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 التدريب والتطوير الأخضر  
 0.923 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارسـة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

رتباط حيث بلغت قيمة معامل الا وبين التدريب والتطوير الأخضــــر علاقة قويةالقطاع العام الفلســــطيني 

حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصــــــائية وذلك واضــــــح من قيمة . و 2.503

البديلة والتي تشـــــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصـــــــائية بين درجة  ، وبذلك تعتمد الفرضـــــــية2.222

 .إدارة الموارد البشرية الخضراء والتدريب والتطوير الأخضرتطبيق ممارسات 
 

 :الحادي عشرالفرضية الرئيسة 

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .رخضداء العاملين الأأتقييم وبين  البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تقييم أداء العاملين الأخضر. :11.1جدول 
ممارسة إدارة تطبيق درجة 

الموارد البشرية الخضراء في 

مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 تقييم اداء العاملين الاخضر  

 0.930 (r) معامل الارتباط 

 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 الدلالةمستوى 

 N 123 عدد الحالات
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ممارسـة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

لارتباط حيث بلغت قيمة معامل ا القطاع العام الفلسـطيني وبين تقييم اداء العاملين الاخضــر علاقة قوية

حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصــــــائية وذلك واضــــــح من قيمة . و 2.532

البديلة والتي تشـــــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصـــــــائية بين درجة  وبذلك تعتمد الفرضـــــــية، 2.222

 .تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وتقييم أداء العاملين الأخضر
 

 :الثاني عشرالفرضية الرئيسة 

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .راءمجال التعويضات والمكافآت الخضوبين  البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 البشرية الخضراء والتعويضات والمكافاَت الخضراء.معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد  :11.1جدول
ممارسة تطبيق درجة 

إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 التعويضات والمكافآت الخضراء  
 0.887 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارسـة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في مؤســســات  تطبيقعلاقة درجة العلاه انه أ يلاحظ من الجدول 

امل قوية حيث بلغت قيمة معالقطاع العام الفلســــــــطيني وبين التعويضــــــــات والمكافآت الخضــــــــراء علاقة 

 2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصـــــــــــــائية وذلك واضـــــــــــــح من قيمة . و 2.111الارتباط 

البديلة والتي تشـــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصـــــائية  وبذلك تعتمد الفرضـــــية، 2.222حيث بلغت 

 .بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والتعويضات والمكافات الخضراء
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بشــرية ة الموارد البين ممارسـات إدار  قويةوبناءاً على ما سـبق من اختبار الفرضــيات نلاحظ وجود علاقة 

الخضـــراء وكافة الأبعاد ضـــمن محور الدراســـة ) حفظ الطاقة، والاختيار والتعيين الأخضـــر، وتقييم أداء 

 .العاملين الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، والتعوضات والمكافا ت الخضراء(
 

 :الثالث عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .الأداء المؤسسيوبين  البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
 

 معامل الارتباط بين درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء المؤسسي. :11.1جدول 
ممارسة تطبيق درجة 

البشرية إدارة الموارد 
الخضراء في مؤسسات 
 القطاع العام الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 2.529 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 2.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارســــــــــة إدارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء في  تطبيقدرجة بين علاقة ال نأيلاحظ من الجدول اعلاه 

عامل حيث بلغت قيمة م القطاع العام الفلســطيني وبين الأداء المؤســســي علاقة متوســطة القوةمؤســســات 

 2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصـــــــــــــائية وذلك واضـــــــــــــح من قيمة . و 2.905الارتباط 

البديلة والتي تشـــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة احصـــــائية  وبذلك تعتمد الفرضـــــية، 2.222حيث بلغت 

 .ن درجة تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء المؤسسيبي
 

 :الرابع عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 .مؤسسيالأداء الوبين  البشرية الخضراء في مجال حفظ الطاقة في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني
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 معامل الارتباط بين درجة تطبيق حفظ الطاقة وبين الأداء المؤسسي. :11.1جدول

ممارسة إدارة الموارد تطبييق درجة 
البشرية الخضراء في مجال حفظ 
الطاقة في مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 0.498 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

علاقة درجة ممارســــــــــة إدارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء في مجال حفظ اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

قيمة  حيث بلغت متوســـطةالطاقة في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني وبين الأداء المؤســـســـي علاقة 

من  أقلالتي يبلغ قيمتها  ذات دلالة إحصـــــــــــــائية وذلك واضـــــــــــــح من قيمة . و 2.151معامل الارتباط 

البديلة والتي تشــــــــــــير إلى وجود علاقة ذات دلالة  وبذلك تعتمد الفرضــــــــــــية، 2.222حيث بلغت  2.29

احصـــــــائية بين درجة تطبيق ممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء في مجال حفظ الطاقة والأداء 

 .المؤسسي
 

 :الخامس عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

بين و  خضــــر في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطينياء في مجال الاختيار والتعيين الأالبشــــرية الخضــــر 

 .الأداء المؤسسي
 

 تطبيق الاختبار والتعيين الأخضر وبين الأداء المؤسسي.معامل الارتباط بين درجة  :11.1جدول 

ممارسة إدارة الموارد البشرية تطبيق درجة 
الخضراء في مجال الاختيار والتعيين 
الاخضر في مؤسسات القطاع العام 

 الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 0.449 (r) معامل الارتباط
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات
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ممارســـــــة إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء في مجال  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

الاختيار والتعيين الاخضـــــــر في مؤســـــــســـــــات القطاع العام الفلســـــــطيني وبين الأداء المؤســـــــســـــــي علاقة 

 ذات دلالة إحصــــــائية وذلك واضــــــح من قيمة . و 2.115حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  متوســــــطة

البديلة والتي تشــــــــــير إلى  وبذلك تعتمد الفرضــــــــــية، 2.222حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها 

وجود علاقة ذات دلالة احصـــائية بين درجة تطبيق ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال 

 .الاختيار والتعيين الأخضر والأداء المؤسسي
 

 :السادس عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

بين و  البشــــرية الخضــــراء في مجال التدريب والتطوير الأخضــــر في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني

 الأداء المؤسسي
 

 تطبيق التدريب والتطوير الأخضر وبين الأداء المؤسسي.معامل الارتباط بين درجة  :12.1جدول 
ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 

البشرية الخضراء في مجال التدريب 
والتطوير الأخضر في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 0.496 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة

 N 123 الحالات عدد
 

ممارســـــــة إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء في مجال  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

التدريب والتطوير الأخضـــــــر في مؤســـــــســـــــات القطاع العام الفلســـــــطيني وبين الأداء المؤســـــــســـــــي علاقة 

 ذات دلالة إحصـــــــائية وذلك واضـــــــح من قيمة . و 2.151حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  متوســــــطة

البديلة والتي تشــــــــــير إلى  وبذلك تعتمد الفرضــــــــــية، 2.222حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها 

وجود علاقة ذات دلالة احصـــائية بين درجة تطبيق ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال 

 .التدريب والتطوير الأخضر والأداء المؤسسي
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 :السابع عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

بين و  البشـــرية الخضـــراء في مجال تقييم اداء العاملين الاخضـــر في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني

 .الأداء المؤسسي
 

 درجة تطبيق أداء العاملين الأخضر وبين الأداء المؤسسي.معامل الارتباط بين  :14.1جدول 

ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 
البشرية الخضراء في مجال تقييم اداء 
العاملين الاخضر في مؤسسات القطاع 

 العام الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 0.454 (r) معامل الارتباط
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارســـــــة إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء في مجال  تطبيقعلاقة درجة اليلاحظ من الجدول اعلاه انه 

تقييم اداء العاملين الاخضــــــر في مؤســــــســــــات القطاع العام الفلســــــطيني وبين الأداء المؤســــــســــــي علاقة 

 ية وذلك واضـــــــح من قيمة ذات دلالة إحصـــــــائ. و 2.191حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  متوســــــطة

البديلة والتي تشــــــــــير إلى  وبذلك تعتمد الفرضــــــــــية، 2.222حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها 

وجود علاقة ذات دلالة احصـــائية بين درجة تطبيق ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال 

 .تقييم أداء العاملين الأخضر والأداء المؤسسي
 

 :الثامن عشرلفرضية الرئيسة ا

ممارســــة إدارة الموارد  تطبيق( بين درجة  2.29عند مســــتوى )ذات دلالة احصــــائية علاقة توجد لا 

 البشــــرية الخضــــراء في مجال التعويضــــات والمكافآت الخضــــراء في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني

 .الأداء المؤسسيوبين 
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 درجة تطبيق المكافاَت والتعويضات الخضراء وبين الأداء المؤسسي.معامل الارتباط بين  :12.1جدول 
ممارسة إدارة الموارد تطبيق درجة 

البشرية الخضراء في مجال التعويضات 
والمكافآت الخضراء في مؤسسات 

 القطاع العام الفلسطيني

 الأداء المؤسسي  
 0.430 (r) معامل الارتباط 
 Sig. (2-tailed) (α) 0.000 مستوى الدلالة
 N 123 عدد الحالات

 

ممارسـة إدارة الموارد البشـرية الخضراء في مجال  تطبيقدرجة بين علاقة النه أعلاه أ يلاحظ من الجدول 

التعويضـــات والمكافآت الخضـــراء في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني وبين الأداء المؤســـســـي علاقة 

 ذات دلالة إحصـــــائية وذلك واضـــــح من قيمة و . 2.132حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  ،متوســـــطة

البديلة والتي تشــــــــــير إلى  وبذلك تعتمد الفرضــــــــــية، 2.222حيث بلغت  2.29من  أقلالتي يبلغ قيمتها 

وجود علاقة ذات دلالة احصـــائية بين درجة تطبيق ممارســـات إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء في مجال 

 ؤسسي.التعويضات والمكافات الخضراء والأداء الم
 

نتائج اختبار الفرضــية الصــفرية بأنه لا يوجد علاقة ذات دلالة احصــائية بين ممارســات إدارة وبناءً على 

الموارد البشــــرية الخضــــراء والأداء المؤســــســــي من خلال تناول كل بعد من أبعاد ممارســــات إدارة الموارد 

المؤســســي، تبين وجود علاقة متوســطة القوة البشــرية الخضــراء واجراء الاختبار اللازم للعلاقة مع الأداء 

بين هذه الممارســـــــات والأداء المؤســـــــســـــــي مما يشـــــــير إلى تحســـــــين الأداء المؤســـــــســــــــي في ظل تطبيق 

 لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في مؤسسات القطاع العام الفلسطيني.

 

 عشر: التاسعةالفرضية الرئيسة 

ممارســة إدارة الموارد البشــرية محاور ( بين  2.29عند مســتوى )ذات دلالة احصــائية  تأثيرتوجد لا 

لأخضـــر االاختيار والتعيين و  حفظ الطاقةوالتي تشــمل  الخضــراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني
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بين و  فآت الخضــــــــراءالتعويضــــــــات والمكاالأخضــــــــر و تقييم اداء العاملين و  التدريب والتطوير الأخضــــــــرو 

 .سات القطاع العام الفلسطينيالأداء المؤسسي في مؤس

المتغير 
 التابع
Y 

 المتغيرات المستقلة
5X-1X 

معامل 
 الارتباط

مربع معامل 
 الارتباط

مربع معامل 
 الارتباط المعدل

 ف
 المحسوبة

مستوى 
 لـ ف الدلالة

R R2 Adjusted R2 F α 

الأداء 
المؤسسي في 

مؤسسات 
القطاع العام 

 الفلسطيني

محاور ممارسة إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في مؤسسات القطاع العام 

الطاقة والاختيار  حفظ)الفلسطيني 
والتعيين الأخضر والتدريب والتطوير 

الأخضر وتقييم اداء العاملين الأخضر 
 (والتعويضات والمكافآت الخضراء

0.574 0.329 0.301 11.498 0.000 

 
بين محاور ممارســــة إدارة الموارد البشـــــرية يلاحظ من الجدول أعلاه ان هناك قوة ارتباط متوســــطة القوة 

والتدريب  ،والاختيار والتعيين الأخضــر ،حفظ الطاقة)الخضــراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني 

الأداء  بين( و ءوالتعويضـــــــات والمكافآت الخضـــــــرا ،وتقييم اداء العاملين الأخضـــــــر ،والتطوير الأخضــــــر

مة وهذا يؤكده قيمة معامل ارتباط بيرسون حيث بلغ قي المؤسـسـي في مؤسـسات القطاع العام الفلسطيني

( وقيمــة معــامــل التحــديــد 2.305( )مربع معــامــل الارتبــاط( وقــد بلغــت قيمــة معــامــل تحــديــد )2.911)

رســـة إدارة الموارد البشـــرية مما( والتي تعني ان محاور 2.320( )مربع معامل الارتباط المعدلالمعدل )

الأداء المؤســســي في مؤســســات من قيمة  %32تفســر الخضـراء في مؤســســات القطاع العام الفلســطيني 

 .القطاع العام الفلسطيني

 
( بين محاور  2.29عند مســــــــــــــتوى )كما بين الجدول أعلاه ان هناك علاقة ذات دلالة احصــــــــــــــائية 

مؤســســات القطاع العام الفلســطيني والتي تشــمل حفظ الطاقة  ممارســة إدارة الموارد البشــرية الخضــراء في

والتعويضـــــات  والاختيار والتعيين الأخضـــــر والتدريب والتطوير الأخضـــــر وتقييم اداء العاملين الأخضـــــر
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يمة حيث بلغت ق والمكافآت الخضـــــراء وبين الأداء المؤســـــســـــي في مؤســـــســـــات القطاع العام الفلســـــطيني

وبالتالي نرفض الفرضـــــــــية الصـــــــــفرية ونقبل الفرضـــــــــية  2.29ل من ( وهي أق2.222مســـــــــتوى الدلالة )

 البديلة، والتي نؤكد وجود العلاقة.

 
المتغير 
 التابع
Y 

 المتغيرات المستقلة
5X-1X 

 بيتا
 ت

 المحسوبة
مستوى 

 لـ ت الدلالة

معامل 
تضخم 
 التباين

Beta t α VIF 

الأداء 
المؤسسي في 

مؤسسات 
القطاع العام 
 الفلسطيني

   A 1.400 4.421 0.000  الثابت

 حفظ الطاقة 
1X 0.388 3.658 0.000 1.505 

 الاختيار والتعيين الاخضر 
2X -0.093 -0.621 0.536 4.611 

 التدريب والتطوير الأخضر 
3X 0.294 1.863 0.065 4.811 

 تقييم اداء العاملين الاخضر 
4X 0.046 0.275 0.784 4.557 

 التعويضات والمكافآت الخضراء: 
5X 0.060 0.492 0.624 3.464 

 
حاور بين مالانحدار الخطي متوســــــط القوة يميل الى الضــــــعف للعلاقة  جتؤكد الجداول أعلاه على نموذ

 ،الأداء المؤســـســـي في مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطينيوبين ممارســة إدارة الموارد البشـــرية الخضـــراء 

الجدول الســـابق عدم وجود أي مشـــكلة في التعددية الخطية بين المتغيرات حيث ان معدل يتبين من كما 

لجميع المتغيرات المســـتقلة وعلية تكون معادلة الانحدار الخطي للعلاقة كما  9أقل من  (VIFالتضـــخم )

 يلي:

5544332211 XXX1XX   AY 

54321 X1.0X05.00.3X0.1XX 4.04.1 Y 
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تأثر ت الأداء المؤسـسـي في مؤسـسـات القطاع العام الفلسـطينيوعلية يتبن وبتوافق من قبل المبحوثين ان 

إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء في مؤســــــــســــــــات القطاع العام الفلســــــــطيني والتي تشــــــــمل حفظ الطاقة ب

تعويضـــــات ر والوالاختيار والتعيين الأخضـــــر والتدريب والتطوير الأخضـــــر وتقييم اداء العاملين الأخضـــــ

 .والمكافآت الخضراء
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 الفصل الخامس 1

 النتائج والتوصيات 1.4

ســــوف يتناول هذا الفصــــل أهم النتائج التي تم التوصــــل اليها وأهم التوصــــيات التي ترى الباحثة ضــــرورة 

 الأخذ بها.

 النتائج:

مارســـات مالفلســـطيني لبينت النتائج أن هناك درجة تطبيق متوســـطة من قبل مؤســـســـات القطاع العام  -0

مارســـــات م، وأن هذه الدرجة لم تكن بنفس المســـــتوى في جميع أبعاد إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء

الموارد البشـرية الخضـراء من حفظ الطاقة والاختيار والتعيين الأخضـر وتقييم أداء العاملين الأخضر 

نتيجة لا بالتالي نستوضح أن هذه الوالتدريب والتطوير الأخضـر والمكافا ت والتعويضـات الخضـراء، و 

تمثل الوضــــع المأمول به، وتعني أن مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني لا تقوم بتطبيق ممارســــات 

ين ، وعدم الاهتمام بتحويل الموظفبصـــورة كافية الموارد البشـــرية الخضـــراء ضـــمن ممارســـاتها الحالية

المجتمعيــة اتجــاه البيئــة لتحقيق الأهــداف  العــاديين إلى موظفين يحملون قــدراً كــاف من المســــــــــــــؤوليــة

ن الخطط الاســــــتراتيجية للمؤســــــســــــة والقطاع الحكومي، وهذا يتفق مع دراســــــة أبو رمان البيئية ضــــــم

( والتي أظهرت نتائجها درجة متوســـــــطة في تطبيق 0201( ودراســــــة الحموري )0205والصــــــديقي )

 ممارسات الموارد البشرية الخضراء.

درجة تطبيق مرتفعة، وهذا يعود إلى توجه بعد حفظ الطاقة لكمـا ووضــــــــــــــحـت نتـائج الـدراســــــــــــــة أن  -0

المؤســـــســــــات لفرض مجموعة من التعليمات والســــــياســــــات التي من شــــــأنها حفظ الطاقة، مثل طلب 

المؤســــــســــــات من موظفيها ايقاف تشــــــغيل أجهزة الحاســــــوب عند مغادرة مكان العمل، بينما لا تركز 

قطاع العام الفلســـــــطيني على اســـــــتخدام ســـــــيارات النقل الجماعي لموظفيها التي المؤســـــــســـــــات في ال

بدورها تســــــــاهم في الحد من الانبعاثات من اســــــــتخدام عدد اكبر من الســــــــيارات للتنقل، واســــــــتخدام 
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الوســــــــائل الإلكترونية والأجهزة الحديثة للتقليل من اســــــــتهلاك الورق، ونجد أيضــــــــاً وجود تفاوت في 

هذه و بين مؤسـسـات القطاع العام الفلسـطيني وبين المســميات الوظيفية المختلفة، درجة حفظ الطاقة 

 ( والتي أظهرت نتائجها أن مستوى حفظ الطاقة مرتفع.0201توافق مع دراسـة )السـكرانه، النتيجة ت

وقد تبين من الدراســــــــة أن درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضــــــــر في مؤســــــــســــــــات القطاع العام  -3

، ونجد أيضـــــاً تفاوت في درجة تطبيق الاختيار والتعيين الأخضـــــر بين متوســـــطة الفلســـــطيني كانت

مؤسـسـات القطاع العام الفلســطيني وأيضـاً بين المســميات الوظيفية المختلفة، وتتفق هذه النتيجة مع 

ويمكن تفســـــير هذه (، 0201( ودراســـــة )الحموري وا خرون، 0205دراســـــة )أبو رمان والصـــــديقي، 

الموارد البشــــرية في مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني لا تمتلك تصــــورات جيدة  النتيجة بأن إدارة

حول الممارســات الخضــراء، كما وأن أنظمة المؤســســات المتبعة في عملية اســتقطاب موظفين جدد 

لا تعمل على انتقاء الموظفين ذوي الكفاءات والمهارات الخضـراء، كما وأنها تراعي بدرجة متوسطة 

يئية في عملية الاختيار والتعيين من خلال اســــــــتخدام شــــــــبكة الانترنت في اســــــــتكمال الاعتبارات الب

الإجراءات، وكذلك عدم شـــمول الوصـــف الوظيفي للمهارات والمســـؤوليات الوظيفية المتعلقة بالوعي 

ة التي للأنظمما وتفتقر كالبيئي لدى الموظف والتي يجب أن يمتلكها ليصــــــــــــبح موظف أخضــــــــــــر، 

 همية البيئية ليصبح الموظف صديقاً للبيئة.تركز على بيان الأ

ونجد من الدراســـة أن مؤســـســـات القطاع العام الفلســـطيني ذات مســـتوى متوســـط في تطبيق التدريب  -1

ووأوجدت الدراســــــــــــة تفاوت في هذه الدرجة بين مؤســــــــــــســـــــــــــات القطاع العام والتطوير الأخضــــــــــــر، 

(، ويمكن تفســير هذه 0201والصــديقي، ، وقد توافقت هذه النتيجة مع دراســة )أبو رمانه يالفلســطين

النتيجة بأن إدارة الموارد البشــــــــرية في مؤســــــــســــــــات القطاع العام الفلســـــــــطيني لا تقوم بتقديم دورات 

تدريبية لزيادة الوعي حول تبني الممارســــات الخضـــــراء وكيفية الحد من اســـــتنزاف الموارد الطبيعية، 

يــة اللازمـة في المؤســــــــــــــســــــــــــــات لتقـديم التـدريــب كمـا وأنهـا لا تعمــل على تحـديـد الاحتيــاجـات التـدريب
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الأخضــــر لها بصــــورة جيدة، بينما نجد أن المؤســــســــات بدأت بالتوجه نحو اســــتخدام المواد التدريبية 

الإلكترونية والتي من شـــــــأنها الحد من اســـــــتخدام الورق الذي بدوره يســـــــاهم في الحد من اســـــــتنزاف 

 ريجياً.الموارد الطبيعية ويقلل من حدة التلوث البيئي تد

وبينت النتائج بأن مؤســــــــســــــــات القطاع العام الفلســــــــطيني تطبق بعد تقييم أداء العاملين الأخضـــــــــر  -9

بمســـتوى متوســـط، وقد تبين وجود فروق في الاجابات للمبحوثين بين المســـتويات الوظيفية المختلفة 

)أبو رمانه ( ودراســـة 0201وأيضـــا بين الفئات العمرية، وهذا توافق مع دراســـة )الحموري وا خرون، 

( التي أظهرت نتائج دراســـــتهم بوجود درجة متوســـــطة في تطبيق بعد تقييم أداء 0205والصـــــديقي، 

العاملين الأخضــــــــــــر في المنظمات المبحوثة، وتفســــــــــــر هذه النتيجة بأن إدارة الموارد البشــــــــــــرية في 

لبيئة لالمؤســـــــســـــــات الحكومية لا تقوم بدمج المعايير البيئية ومؤشـــــــرات للأداء الأخضـــــــر الصـــــــديق 

ومجموعة من القواعد التي تحكم ســـــــــــــلوك الموظفين المتعلق  ضـــــــــــــمن عملية ومعايير تقييم الأداء،

 بحماية البيئة وبالتالي ضعف في تحقيق استدامة الموارد الطبيعية والمساهمة في حماية البيئة.

ت اتطبيق المكافا ت والتعويضــات الخضــراء منخفض في مؤســســ أن مســتوى  وأظهرت نتائج الدراســة -1

القطاع العام الفلســـــــطيني، وقد تبين وجود فروقات ذات دلالة إحصـــــــائية في إجابات المبحوثين في 

مؤســــســــات القطاع العام الفلســــطيني وكذلك في المســــمى الوظيفي، وتفســــر هذه النتيجة عدم اهتمام 

 يواضــح من قبل الأنظمة والســياســات الحكومية في جانب توفير المكافات والتعويضــات للعاملين ف

ر حيث يؤث مؤســــــســـــــات القطاع العام الفلســـــــطيني اتجاه مبادراتهم الخضـــــــراء وســـــــلوكهم الأخضـــــــر،

الاهتمام في هذا البعد على ســـــلوك الموظف وتجعله يشـــــعر بالرضـــــا الوظيفي وبالتالي يقدم أفضـــــل 

 جهوده للمؤسسة مما ينعكس ايجاباً على المؤسسة ككل.

ســــي في مؤســـســـات القطاع العام الفلســــطيني، ووجود وقد بينت النتائج ارتفاع مســـتوى الأداء المؤســـ -1

علاقة متوسـطة القوة بين الممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء المؤسسي في مؤسسات 
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قة، )حفظ الطا كلًا من بين متوســـطةوجود علاقة القطاع العام الفلســطيني، كما ووضــحت الدراســة 

والاختيار والتعيين الأخضــــــــــــــر، والتدريب والتطوير الأخضــــــــــــــر، وتقييم أداء العاملين الأخضــــــــــــــر، 

مع ملاحظة وجود تأثير لكل من المؤســســـة  ،والتعويضــات والمكافا ت الخضــراء( والأداء المؤســســي

بيق تط والعمر والمســمى الوظيفي على الأداء المؤســـســي، وهذا يؤكد وجود قصـــور في إدراج جانب

في المؤســــــســــــات، والقوانين دارية الإ جراءاتالإ ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء ضــــــمن

 والسياسات الحكومية الناظمة لها.
 

 التوصيات: 1.2

 في ضوء النتائج السابقة التي أسفرت عنها الدراسة تم تقديم التوصيات التالية:

الوظيفي لكافة الوظائف في مؤســـــســـــات القطاع العام تعزيز دمج المســـــؤوليات البيئية في الوصـــــف  -0

ليصــــــــــــــبح الحفاظ على البيئة جزءً من المســــــــــــــؤوليات الوظيفية المطلوب إنجازها من  الفلســــــــــــــطيني

 الموظف.

دمج نظـام بيئي جنبـاً إلى جنـب مع الأنظمـة المتبعة في إدارة الموارد البشــــــــــــــرية، بحيث يعمل على  -0

لديهم اهتمام وتوجهات لحماية البيئة، لخلق موظف اســــــــتقطاب مرشــــــــحين للعمل وتوظيف موظفين 

حكومي أخضـــــــــــر يتمتع بالمســـــــــــؤولية المجتمعية حول الا ثار المترتبة على بيئة نتيجة لممارســـــــــــاته 

 ضمن سياق العمل.

إخضـــــــاع كافة العاملين في الدوائر الحكومية بمختلف المســـــــميات الوظيفية لدورات تدريبية تشـــــــمل  -3

اعد الموظفين على خلق حلقة تكاملية بين إدارة الموارد البشــــــرية والإدارة الجوانب البيئية، والتي تســـــ

وهـذا من خلال عقـد دورات تـدريبيـة لزيـادة المســــــــــــــؤولية المجتمعية اتجاه البيئة، واقامة هذه البيئيـة، 

 الدورات بدون استخدام الأوراق وبكميات مخلفات قليلة.
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اع ، من خلال اخضـــــممارســـــات الخضـــــراءى هذه التبادل الخبرات والتجارب مع المنظمات التي تتبن -1

مجموعــة من الموظفين لــدورات تـــدريبيــة خـــارجيــة لنقـــل خلاصــــــــــــــــة هــذه التجــارب وتطبيقهـــا داخـــل 

 مؤسسات القطاع العام الفلسطيني.

نشـر الوعي البيئي بين الموظفين من خلال عقد ورشـات العمل والمحاضرات والملصقات التوعوية،  -9

 الفئات الوظيفية العليا دوراً في انجاح نشر الوعي البيئي بين موظفيه. مع مراعاة ضرورة أن تأخذ

التوجه للاهتمام في ممارســــــــات حفظ الطاقة أثناء العمل، وذلك بالتوجه نحو التوفير في اســــــــتهلاك  -1

مكاتب، داخل الالطاقة الكهربائية من خلال توفير انشـــاء مباني خضـــراء تبث الطاقة الشـــمســــية في 

طفــــاء الأجهزة الكهربــــائيــــة قبــــل مغــــادرة مكــــان العمــــل، وتحفيز الموظفين على بــــإ والزام الموظفين

اســــتخدام ســــيارات النقل الجماعي ســــواءً أكانت المواصــــلات العامة أو ســــيارات يتم توفيرها من قبل 

الحكومة، وهذه الممارســـــــــــات البســـــــــــيطة تقلل بدورها من الانبعاث الحراري وتســـــــــــاهم بتوفير الطاقة 

، وهذا يســــاهم على المدى البعيد في التقليل من حدة التلوث البيئي ويســــاعد ق الوقودالكهربائية وحر 

 على استدامة الموارد الطبيعية.

وضــــــــع مجموعة من المعايير والمؤشــــــــرات التي تقياس أداء الموظفين البيئي في كافة المســــــــتويات  -1

العام الفلســــــــــطيني، مع الوظيفية، ودمجها مع نموذج تقييم الأداء المعتمد في مؤســــــــــســــــــــات القطاع 

مراعاة التقييم المســـتمر لتطور الموظفين في ســـلوكياتهم اتجاه البيئة لتصــــبح نهج لا يتجزأ عن كافة 

 المسؤوليات الوظيفية الأخرى.

شــبكة الانترنت من أجل تسـهيل الإجراءات الإدارية والاتصــال والتواصــل اسـتخدام الأجهزة الحديثة و  -1

لحد من التلوث وحماية البيئة، مثل اســـــــــــــتخدام البريد الإلكتروني الداخلي والخارجي وتســـــــــــــاهم في ا

للتواصــــل بين الموظفين بمختلف مســــمياتهم الوظيفية والذي يســــاهم في التقليل من اســــتهلاك الورق 

ويوفر الخدمات للمســــــــتفيدين بكفاءة عالية وفي وقت زمني أقل. ويمكن اســــــــتخدام شــــــــبكة الإنترنت 
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ت وعقــد الــدورات التــدريبيــة وغيرهــا وهــا يســـــــــــــــاهم في التقليــل من ا ثــار لإجراء المقــابلات والإجتمــاعــا

 استهلاك الوقود في عملية التنقل وبالتالي المساهمة في التقليل منال تلوث البيئي.

الإدارات التي تتبنى  وأالأقســــــــــام  وأموظفين تخصــــــــــيص مكافا ت مادية ومعنوية على مســــــــــتوى ال -5

ئة ضــــمن ســـياق العمل، وتخصـــيص مكافا ت للمشــــاركات الممارســـات الخضـــراء للمحافظة على البي

والمبادرات الخضــراء من الموظفين والتي تســاهم في الحفاظ على البيئة وتحســين الأداء المؤســســي، 

 وقد تكون هذه المكافا ت نقدية أو شهادات تقدير أو منح إجازات مدفوعة الأجر وغيرها العديد.

تي يمكن إنجـازهـا وإتمـامها من البيت والتي لا تحتاج تعزيز المرونـة في العمـل لبعض الوظـائف ال -02

 لحضور الموظف لمقر المؤسسة.
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 (: أداة الدراسة ) الاستبانة(.4ملحق رقم )
 

 

 

 جامعة القدس

Al-Quds University 

 أخي الفاضل / أختي الفاضلة:

 تحية طيبة وبعد:

درجة تطبيق ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء وتأثيرها في الأداء  " بعنوانتقوم الباحثة بإعداد دراســة 

وتعد هذه الدراســــة اســــتكمالًا لمتطلبات درجة الماجســــتير في التنمية  المؤســـســـي في القطاع العام الفلســـطيني "

 القدس، وعليه من جامعة –معهد التنمية المســـــتدامة  -المســـــتدامة مســـــار بناء مؤســـــســـــات وتنمية موارد بشـــــرية 

 أرجو منكم إستيفاء جميع بنود الإستمارة.
 

تهدف هذه الإســـــــــتبانة لجمع البيانات اللازمة لقياس درجة تطبيق ممارســـــــــات إدارة الموارد البشـــــــــرية الخضـــــــــراء 

وتأثيرها على الأداء المؤسـسـي، وتتكون الإسـتمارة من ثلاثة أقسـام، القسـم الأول الخصائص الديموغرافية، والقسم 

الثاني عبارة عن مقياس لدرجة تطبيق ممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء في مجتمع الدراســـــة، ويحتوي 

 على أربعة محاور، اما القسم الثالث حول الأداء المؤسسي.
 

 يرجى التكرم بقراءة جميع الفقرات بدقة والإجابة عنها بموضــــــــوعية، كما وتتعهد الباحثة أن جميع البيانات الواردة

في اللإسـتمارة سـيتم إسـتخدامها لأغراض البحث العلمي فقط، وسـيتم عرضـها في البحث على شكل تجميعي مع 

 باقي بيانات الإستمارات.

 شكراً لكم حسن التعاون مع خالص التقدير

 sbarghouthi@pcbs.gov.psالايميل:                                            لباحثة: سالي فخري يوسف البرغوثيا
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هـذا البند لاســــــــتخدام الباحث 

 فقط
ID0 رقم الاستمارة  

 .……………………………………………… اسم المؤسسة:

 

 القسم الأول: الخصائص الديموغرافية ) أرجو وضع رقم الإجابة في المكان المخصص(:

 الاجابة الخيارات الخصائص الرقم

ID1  انثى0ذكر                                        .0 الجنس .  

ID2  العمر 
 سنة   ..إلى اقل من  .3. 0                         سنة   32اقل من . 0

 سنة .0. أكبر من .سنة                       .0إلى اقل من  .. .3 
 

ID3  دكتوراه 1. دبلوم عالي/ماجستير  3. بكالوريوس   0دبلوم متوسط فما دون  . 0 المؤهل العلمي .  

ID4  (.............................أخرى )حدد. 1. محاسبة   3قتصاد   إ. 0دارة   . إ0 التخصص  

ID5  داري إ. موظف 1. رئيس قسم     3. مدير   0مدير عام    . 0 المسمى الوظيفي  

ID6  سنوات الخبرة 
 سنوات   .1إلى اقل من  0. 2                  سنوات   9اقل من . 0 .2

 سنة 10. أكثر من .سنة                      10إلى اقل من  .1. 3
 

 

مساهمة سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية في الحفاظ على  القسم الثاني: ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )

البيئة وحماية الموارد الطبيعية والمحافظة عليها من خلال تشجيع المبادرات الخضراء وزيادة وعي الموظفين وإلتزامهم بقضايا 

 )أرجو وضع خيار الإجابة في المربع المخصص والذي يمثل رأيك( البيئة المستدامة(.

ســـــلوكيات تســـــاهم في حفظ كميات من الطاقة بأنواعها المســـــتهلكة بهدف الخفاظ على البيئة والتقليل من تكاليف  :الطاقةحفظ 

 استهلاك الوقود والموارد الطبيعية ورفع مسؤولية الموظفين تجاه البيئة.

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

A1   تطلب المؤســــــــســــــــة من الموظفين ايقاف الأجهزة الكهربائية

 عند مغادرة المكان
5 4 3 2 1  

A2  تشـــــجع المؤســــــســــــة الموظفين على إســــــتخدام ســــــيارات النقل

 الجماعي
5 4 3 2 1  

A3  تعمل المؤســـــســـــة على إســـــتخدام الوســـــائل الإلكترونية لتقليل

 إستهلاك الورق.
5 4 3 2 1  
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A4  تعمل المؤســـــــســـــــة على اســـــــتخدام أجهزة تســـــــاعد على تقليل

 استهلاك الطاقة
5 4 3 2 1  

 

عملية توظيف الافراد الذين يمتلكون المعرفة والمهارات والاســــــاليب والســــــلوكيات البيئية، التي من  الاختيار والتعيين الاخضــــر:

 شانها تعزيز الادارة البيئية الفعالة بالاضافة الى امتلاكهم الرغبة في العمل لدى مؤسسة صديقة للبيئة

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

B1 واضـــــــــــــــحــة لجــذب موظفين لــديهم اهتمــام  لــدى الادارة خطــة

 بحماية البيئة.
5 4 3 2 1  

التي من  ساليب والسلوكيات البيئية،فراد الذين يمتلكون المعرفة والمهارات والأعملية توظيف الأ خضر:ختيار والتعيين الأالإ

 مؤسسة صديقة للبيئةلى امتلاكهم الرغبة في العمل لدى إضافة دارة البيئية الفعالة بالإنها تعزيز الإأش

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

B2 يجب  يالتالوعي البيئي بمهارات يتضمن الوظيفي  وصفال

 الموظف.أن يمتلكها 
5 4 3 2 1  

B3  ســـــــــــاس إعطاء أيتم صـــــــــــياغة المســـــــــــؤوليات الوظيفية على

 .همية لقضايا المحافظة على البيئةالأ
5 4 3 2 1  

B4 ك لامتإعلى  تركز بالمؤســـــســـــةنات الوظائف الخاصـــــة لاإع

 صديقة للبيئة. مهاراتلالمتقدمين 
5 4 3 2 1  

B5 على  ينوالتعي ختيارلإا ةعتمد إدارة الموارد البشرية في عمليت

 .المتقدمين بحماية البيئة  تعزز من إهتماممنهجية 
5 4 3 2 1  

B6  تراعي عملية الإختيار والتعيين في المؤســــــــــســــــــــة الإعتبارات

 البيئية من خلال استخدام شبكة الانترنت
5 4 3 2 1  

B7  تعمل المؤسسة على إجراء مقابلات للمرشحين للعمل ضمن

 مجموعة من الإعتبارات البيئية.
5 4 3 2 1  

B8 ة يركز على بيان الأھمية البيئي مؤسـسةنظام التوظيف في ال

 .للبيئة ليصبح الموظف صديقاً 
5 4 3 2 1  
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عملية تثقيف الموظفين حول اهمية وقيمة الادارة البيئية وتدريبهم على طرق الحفاظ على البيئة  التـدريب والتطوير الاخضـــــــــر:

 مثل الحد من النفايات ونشر الوعي البيئي واشراك العاملين في حل المشاكل البيئية في المنظمة.

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

C1 دارة الموظفين بحضـــــــــــور دورات تتعلق بالتدريب لإتلزم ا

 .البيئةالمحافظة على على تبني ممارسات 
5 4 3 2 1  

C2 ركز خضــــر التي تدارة بتطوير برامج التدريب الألإتقوم ا

 للحد من استنزاف الموارد الطبيعية على حماية البيئة
5 4 3 2 1  

C3 وذلــك  إلكترونيــاً  دارة المواد التــدريبيــة للموظفينلإتوفر ا

 .ق ستخدام الور إلتقليل 
5 4 3 2 1  

C4 تنزاف ســـإالحد من تســـاهم في دارة برامج تدريبية لإتعقد ا

  .الموارد الطبيعية
5 4 3 2 1  

C5 دارة برأي الموظفين فيما يتعلق بمحتوى الدورات لإتأخذ ا

 .بكيفية حماية البيئةوالمتعلقة التدريبية 
5 4 3 2 1  

C6 لى ع ركزتالدورات التي حصـــــــــــــــلت عليها والتي  أعتبر

 لدي.في زيادة الوعي البيئي  ساهمتحماية البيئة 
5 4 3 2 1  

عملية تثقيف الموظفين حول اهمية وقيمة الادارة البيئية وتدريبهم على طرق الحفاظ على البيئة  التـدريب والتطوير الاخضـــــــــر:

 مثل الحد من النفايات ونشر الوعي البيئي واشراك العاملين في حل المشاكل البيئية في المنظمة.

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

C7  المهارات اللازمة لدمج إدارة تهتم المؤســــســــة في تطوير

 الموارد البشرية الخضراء في العمل.
5 4 3 2 1  

C8  تاخذ المؤسسة بعين الإعتبار القضايا البيئية عند تحليل

 الإحتياج التدريبي للموظفين .       
5 4 3 2 1  
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وضـع معايير ومؤشـرات لقياس الاداء البيئي للعاملين بحيث تكون مخرجاتهم منسجمة وتوجهات  تقييم اداء العاملين الاخضـر:

 المنظمة البيئية.

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

D1  1 2 3 4 5 أهدافهم البيئية بوضوح. يعرف الموظفون  

D2  يتم تقييم الســــلوكيات والمســــاهمات الخضــــراء بشــــكل

 فعال من قبل الإدارة.
5 4 3 2 1  

D3  تقوم المؤسسة بدمج أهداف الإدارة البيئية في نموذج

 تقييم الأداء.
5 4 3 2 1  

D4  يتم تقييم أداء الموظفين الأخضـــــــــــــــر بــالإعتمـاد على

 معايير بيئية موضوعة من قبل الإدارة.
5 4 3 2 1  

D5 الموظفين دراية كافية بمســـــــؤولياتهم تجاه حماية  لدى

 .البيئة مما يحقق نتائج ملموسة
5 4 3 2 1  

D6 خضـــــــــر لدىلأداء الأدارة بتقييم مســـــــــتويات الإتقوم ا 

هداف المتعلقة لألى اإالموظفين من أجل الوصــــــــول 

 .بحماية البيئة

5 4 3 2 1  

D7 ظـــــام نتإحظــــات تقييميــــة بــــلايتم تزويــــد الموظفين بم

 .لتحسين ممارساتهم المتعلقة بحماية البيئة
5 4 3 2 1  

D8  تؤدي عمليــــة قيــــاس أداء الموظفين الــــذين يعتبرون

 .يعيةد الطبستدامة الموار إلى تحقيق إأصدقاء للبيئة 
5 4 3 2 1  

 

ظمة مكافآت لتشـجيع المبادرات الصديقة للبيئة واشراك الموظفين أنن تقوم المنظمة بتطوير أ التعويضـات والمكافآت الخضـراء:

 في البرامج البيئية

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

E1 إدارة المؤسسة سياسة تعويضات لمكافئة  يوجد لدى

 الموظفين على سلوكهم الصديق للبيئة.
5 4 3 2 1  
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ظمة مكافآت لتشـجيع المبادرات الصديقة للبيئة واشراك الموظفين أنن تقوم المنظمة بتطوير أ التعويضـات والمكافآت الخضـراء:

 في البرامج البيئية

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

E2  تقدم المؤسسة مكافاتَ مادية للموظف الذي يقدم مساهمات

 إبداعية لحماية البيئة والحد من التلوث.
5 4 3 2 1  

E3 دارة نظام مكافآت يشجع الموظفين على تحسين لإتمتلك ا

 .أدائهم الوظيفي المرتبط بحماية البيئة
5 4 3 2 1  

E4 ق تحقيدارة نظام مكافآت يشجع الموظفين على لإتمتلك ا

 . ستدامة للموارد الطبيعيةلإا
5 4 3 2 1  

E5 مالية جيدة لجذب أصحاب  مخصصاتدارة لإا ترصد

 تهتم بالبيئة.الكفاءات المتميزة التي 
5 4 3 2 1  

E6  يتلقى الموظف تقدير معنوي لجهوده في العمل المرتبطة

محافظه على الموارد للمدى حمايته للبيئة )خضر لأبأدائه ا

 (.الطبيعية

5 4 3 2 1  

E7 الحفاظ على المؤسسة في  به يضمن نظام الحوافز المعمول

 .الموارد البشرية الكفوءة والمهتمة بالبيئة
5 4 3 2 1  

 القسم الثالث: الأداء المؤسسي. )أرجو وضع خيار الإجابة في المربع المخصص والذي يمثل رأيك(

ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

F1 1 2 3 4 5 .قراراتها في ضوء الأهداف المرسومة ؤسسةتراجع الم  

F2 المهــــارات التقنيــــة اللازمــــة لتنفيــــذ الأعمــــال  موظفون يمتلـــك ال

 .المنوطة بهم
5 4 3 2 1  

F3 1 2 3 4 5 بشكل مستمر. إلى إحداث تغيير فعالؤسسة تسعى الم  

F4 1 2 3 4 5 تحسين أدائها بشكل مستمر.إلى  ؤسسةتسعى الم  

F5 اً في إيجاب ؤســـــــــســـــــــةتؤثر التجهيزات والمعدات المتوفرة في الم

 تحسين نوعية الخدمات المقدمة للمستفيدين
5 4 3 2 1  

F6 1 2 3 4 5 .لهم من خدماتؤسسة ن مقتنعون بما تقدمه المو المستفيد  

F7 1 2 3 4 5 فاعل. شكلالموارد المتاحة لتحقيق أهدافها بؤسسة تستخدم الم  

F8  يوجد توافق بين الخطط الموضـــــــــوعة والإنجازات المتحققة في

 المؤسسة.
5 4 3 2 1  
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ً  دائماً  الفقرة ً  غالبا  الاجابة أبداً  نادراً  أحيانا

F9 عن  بالرضـــا موظفينالإنجازات المتحققة في المنظمة تشـــعر ال

 .أدائهم
5 4 3 2 1  

F10  انخفض وقت انتظار المستفيدين قبل الحصول على الخدمة

 المطلوبة.
5 4 3 2 1  

F11 .1 2 3 4 5 انخفض عدد الزيارت المطلوبة قبل الحصول على الخدمة  

F12 .1 2 3 4 5 ارتفعت نسبة استغلال الموظف لوقت العمل  

F13 .1 2 3 4 5 تقدم المؤسسة خدمات ذات جودة مرتفعة للمواطنين  

F14 .1 2 3 4 5 تهتم المؤسسة في رفع مستوى الولاء الوظيفي لدى موظفيها  

F15  تتبنى الإدارة العليا في المؤســـــــــســـــــــة الأهداف الإســـــــــتراتيجية

 إستناداً إلى حاجات المستفيدين.
5 4 3 2 1  

F16  تعتمد المؤســســة على الوســائل التكنولوجية الحديثة في تقديم

 خدماتها.
5 4 3 2 1  

 

 

 ملاحظات اخرى تود ذكرها 

..................................................................................................................

..................................................................................................................

..................................................................................................................

........................ 

 

 شكرا لحسن تعاونكم
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 (: قائمة بأسماء محكمين أداة الدراسة )الاستبانة(:2ملحق رقم )

 # اسم المحكم الجامعة الرتبة العلمية

 0 الأستاذ الدكتور سمير ابو زنيد جامعة الخليل عميد كلية التمويل والإدارة

 0 الدكتور محمد سالم جامعة القدس محاضر

 3 الدكتور شبلي السويطي جامعة القدس المفتوحة أستاذ مساعد

 1 الدكتورة سلوى البرغوثي جامعة القدس أستاذ مساعد

 9 الدكتور عماد ولد علي الجامعة العربية الأمريكية أستاذ مساعد

 1 الدكتور عطية مصلح جامعة القدس المفتوحة أستاذ مساعد

 1 الدكتور شريف ابو كرش جامعة القدس المفتوحة أستاذ مساعد

 1 الأستاذ الدكتور ذياب جرار جامعة القدس المفتوحة عميد كلية الإدارة

 5 الدكتور عبد الوهاب جامعة القدس أستاذ مساعد

 02 الدكتورة علا خفش -------------- دكتوراه في الإحصاء

 00 الدكتور سعدي الكرنز جامعة القدس أستاذ مساعد

 00 الدكتور ماجد حمايل جامعة القدس المفتوحة أستاذ مساعد

 13 معن سلحب -------------- ماجستير بناء مؤسسات

 


