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 : ملخص

خضر، سعت هذه الدراسة إلى تحديد دور الموارد البشرية الخضراء بممارستها )التوظيف الأ

 ئي.التدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، التحفيز الأخضر( في تعزيز الأداء المستدام البي

مية بالأه من خلال بحثنا الى ان ادار ة الموارد البشرية الخضراء تلعب دور يتصفحيث توصلنا 

 مؤسسة.رد الالقصوى بالقضايا البيئية، وتحقيق الاستدامة انطلاقا من الأداء الشامل والمتوازن للموا

ة لبشريوتوصي هذه الدراسة بضرورة الاهتمام أكثر بتدريب الأخضر وتحفيز الأخضر للموارد ا

ات، لأن لمؤسسراء والتنويع في الحوافز الخضراء المقدمة لهم، من أجل تعزيز الأداء المستدام في االخض

ليل أو التق الحد ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء تعد من بين الاستراتيجيات الحديثة المتبعة بغية

 .ئية والتنمية الخضراء لمواردهانوعا ما من المعضلات البي

ئي ء البيالموارد البشرية الخضراء، التدريب الأخضر، التحفير الأخضر، الأدااحية: كلمات مفتال

 المستدام.

Abstract:  

This study aims to examine the role of Green Human Resources Management (GHRM) 

practices—including green recruitment, green training, green performance appraisal, and green 

motivation—in enhancing sustainable environmental performance. Our research findings indicate 

that GHRM plays a critical role in addressing environmental issues and achieving sustainability, 

based on the overall and balanced performance of organizational resources. The study 

recommends placing greater emphasis on green training and green motivation for human 

resources, as well as diversifying the green incentives provided, to strengthen sustainable 

performance within organizations. The implementation of GHRM is considered a modern strategy 

to mitigate environmental challenges and promote green development of organizational resources. 

Keywords: Green Human Resources, Green Training, Green Motivation, Sustainable 

Environmental Performance. 
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  :مقدمة  .1

ة تيجيأضحت قضايا الحماية البيئية وتبني التوجهات الخضراء من الركائز الاسترا

ً على المستويين العالمي والمحلي في الآونة الأخيرة؛ إذ ساهمت وارث الك الأكثر إلحاحا

عدلات مفاقم حرائق الغابات وانحسار الغطاء النباتي، إلى جانب تالطبيعية المتلاحقة، مثل 

 قيةالتلوث والأزمات الوبائية المعاصرة، في وضع المنظمات أمام مسؤولياتها الأخلا

ولوجية لإيكوالمهنية تجاه كوكب الأرض. ونتيجة لهذا الاهتمام المتزايد وتطور المعايير ا

نن. تبني ممارسات بيئية ذات طابع رسمي ومقالدولية، وجدت المؤسسات نفسها مضطرة ل

 لربحية،ة وافبعد أن كان مفهوم النجاح المؤسسي يرتكز حصرياً على تعظيم القيمة الاقتصادي

 البيئيةوعية فرض الواقع الجديد ضرورة الموازنة بين العوائد المالية وبين الآثار الاجتما

 .في قطاعات الخدمات المعقدةكشرط أساسي لضمان الاستمرارية والريادة، لا سيما 

 يادية، برزت ممارسات إدارة الموارد البشرية كإحدى الأدوات السالصددوفي هذا  

قليدي الت القادرة على احتواء هذه الأزمات الإيكولوجية؛ حيث انتقلت المؤسسات من النمط

ل وويأتي هذا التح (.GHRMللإدارة إلى نموذج "إدارة الموارد البشرية الخضراء" )

البعد  صهر استجابةً لروح العصر ومتطلبات الاستدامة، إذ تهدف هذه المقاربة الحديثة إلى

 نشطةالبيئي ضمن صلب الثقافة التنظيمية والعمل على تقليل الأضرار الناتجة عن الأ

  المنظمة.البشرية داخل 

 إن تحليل وتوليف هذه السياسات الخضراء يساهم بفاعلية في تطوير المجالين

دارة . فإكاديمي والتطبيقي، حيث تعمل على شحذ "القدرات الجوهرية الخضراء" للمؤسسةالأ

دام استخالموارد البشرية الخضراء تعني بالأساس تسخير الممارسات الإدارية لترشيد 

مورد ف الوبناءً عليه، يرى الباحثون ضرورة توسيع نطاق وظائ ،الموارد وضمان استدامتها

اً مجها كليلد - تمثل الاستقطاب، والتدريب، وتقييم الأداء، ونظم المكافآ -البشري الكلاسيكية 

موظفين رد "مع الاستراتيجية البيئية العامة. ويتم ذلك عبر تحويل الطاقات البشرية من مج

، مما لموسنمطيين" إلى "كوادر بيئية" قادرة على ترجمة الأهداف الإيكولوجية إلى واقع م

 ( داخلCCGكفاءة التنافسية والقدرات الجوهرية الخضراء )يعزز في المحصلة من ال

ل التساؤ سة فيوتأسيساً على ما سبق، نبلور الإشكالية الرئيسية للدرا الدراسة.المؤسسة محل 

 الآتي:

اهمتها دى مسالإدارة؟ وما م أدبياتفيما تكمن دلالات إدارة الموارد البشرية الخضراء في *

 في تعزيز الأداء المستدام؟

عية الفر بكافة نواحي التي تتضمنها الإشكالية الرئيسية تم طرح الأسئلة الإلماموبغرض 

 التالية:

 ما مدى مساهمة إدارة الموارد البشرية الخضراء في تفعيل الأداء المستدام؟*

 :للإجابة على إشكالية الدراسة تمت صياغة الفرضيات التاليةفرضيات الدراسة: 

ر، لأخضبشرية الخضراء بكافة ممارساتها المختلفة )التوظيف اتساهم إدارة الموارد ال*

م في ستداالتدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، التحفيز الأخضر( في تفعيل الأداء الم

 المؤسسات.
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 أهمية الدراسة:

لخضراء ابات تستمد هذه الورقة البحثية قيمتها العلمية من المحورية المتصاعدة للمقار

ل ء تمُث  لخضراافإدارة الموارد البشرية  المعرفي.في الفكر الإداري الحديث واتسامها بالسبق 

ً لتوليد ً يسترعي اهتمام الباحثين والمفكرين الاقتصاديين، سعيا ية أكاديم رؤى حقلاً رياديا

ي ظل فقية يف قيمة نوعية للأدبيات القائمة في هذا المجال. كما تبرز الأهمية التطبيتضُ

رعة في تسات المالأزمات البيئية المعقدة التي تواجهها المنظمات المعاصرة نتيجة التحولا

ة تراتيجي"اس وهذا يفرض بالتبعية صياغة ثقافة تنظيمية جديدة ترتكز على ،بيئتها التنافسية

وغ خضر" في كافة المفاصل الوظيفية والأنشطة الإدارية، كمسار حتمي لبلالعمل الأ

 ة.المرجومستويات عليا من الأداء البيئي المستدام وتحقيق الأهداف الاستراتيجية 

 النقاط الآتية: فيتتمحور أهداف الدراسة: 

قية التطبي تهاياتحديد الإطار المعرفي والفلسفي لإدارة الموارد البشرية الخضراء وتحليل آل* 

  المختلفة.

فكر في ال بمحددات وأبعاد الأداء البيئي المستدام بلورة المفاهيم الأساسية المرتبطة* 

 الإداري. 

تفادة ( داخل المؤسسة محل الدراسة لتقييم مدى الاسGHRMتقصي واقع تبني ممارسات )* 

 منها في تطوير العنصر البشري مستقبلاً. 

رشيد تداء، لأبعاد الإدارة الخضراء )التدريب، التوظيف، تقييم الأقياس التأثير الفعلي * 

 .الطاقة( على المخرجات البيئية المستدامة داخل المنظمات

 (GHRM) الإطار المفاهيمي لإدارة الموارد البشرية الخضراء .2

عات لقطااارتبطت الحقبة التي تلت الثورة الصناعية بطفرة إنتاجية هائلة وتعدد في 

ً متفا ً بيئيا ً الصناعية، بيد أنها خل فت وراءها أزمات إيكولوجية حادة وتلوثا ظلاله ألقى ب قما

رات مباد هذا الواقع دفع الهيئات والمنظمات الدولية إلى إطلاق الطبيعية.على الموارد 

 تأدد وق، بيعة واستدامة مواردها المحدودةتنظيمية حثيثة تهدف إلى صون الطتشريعية و

ً في ابتكار نماذج تسييرية وممارسات إدار ديثة ية حهذه التحركات الدولية دوراً جوهريا

شرية الب تسعى للتوفيق بين النشاط الاقتصادي وحماية البيئة، حيث برزت "إدارة الموارد

نتاج ت الإلمقاربات الهادفة إلى خلق توازن مستدام بين متطلباالخضراء" كإحدى أهم هذه ا

 .وضرورات الحفاظ على البيئة

 مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء: 1.2

يمُثل مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء أحد المداخل الإدارية الحديثة التي تدمج 

ر إلى الدور الوظيفي للممارسات حيث يُشي البشري؛بين الالتزامات البيئية ووظائف المورد 

البشرية في دعم الأجندة الإيكولوجية للمؤسسة وحماية مواردها الطبيعية من الاستنزاف. 

 وتتجسد هذه الإدارة عبر عمليات وتقنيات منظمة تهدف لتقليص الأضرار البيئية الناتجة عن

كما تصُنف كفرع أصيل من إدارة  ،زيز الآثار الإيجابية في آن واحدالنشاط المؤسسي مع تع

ويتم ذلك عبر توظيف  البيئي،الموارد البشرية المستدامة التي تعُنى بمتطلبات التوازن 

الممارسات الإدارية )كالاستقطاب والتدريب والتحفيز( لتحقيق الأهداف التنظيمية 

ً حديثاً وتأسيساً على ذلك، فهي تمثل ت ،وترشيد استهلاك الموارد المتاحة "الخضراء" وجها
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يهدف لغرس ثقافة بيئية مسؤولة داخل السياسات التنظيمية لضمان الاستدامة الإيكولوجية 

 .1للمؤسسة

نها على أ لى مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراءإن يتطرق الكثير من الباحثلقد 

 ات بغيةظملمنلإدارة الموارد البشرية من عمليات وتقنيات والتي تطبق في ا البرامج الفعلية

 (Yusoffكل من: ) يعرف، حيث وتعزيز الأثار البيئية الإيجابيةالحد من الأثار السلبية 

(Nejati)،(Kee) ،(Amran) ، الموارد  إدارة الموارد البشرية الخضراء بأنها جزء من إدارة

 لك ا يعرفينمب ،بات المرتبطة بالاستدامة البيئيةالبشرية المستدامة التي تتعامل مع المتطل

ق ية تحقي( على أنها تعني استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية بغJackson & Seoمن: )

تهج م تنلأهداف التنظيم الخضراء، وبالتالي لن تتمكن منظمات الأعمال من تحقيق ذلك ما 

 سياسات تعزز الاستخدام المستدام لمواردها ودمج القضايا البيئية ضمن أهدافها

 .2الاستراتيجية

هًا حديثاً في تسيير العنصر و  ي يعتمدلبشراتعُد إدارة الموارد البشرية الخضراء توج 

ى ل علعلى دمج البعد البيئي داخل السياسات والممارسات الإدارية للمنظمة، بحيث تعم

بيئي، ع الترشيد استخدام الموارد وتعزيز الاستدامة عبر مجموعة من الممارسات ذات الطاب

خ لتوظيف ذي المعايير الخضراء، وبرامج التدريب الموجهة لترسيمثل الاستقطاب وا

لتعويض ايات السلوك البيئي، ونظم تقييم الأداء التي تراعي الأبعاد البيئية، إلى جانب آل

جه. ذا التوة لهوالتحفيز التي تشجع السلوك المسؤول بيئيًا، وتنمية العلاقات المهنية الداعم

ما بسواء،  ى حدة إلى غرس ثقافة بيئية لدى العاملين والقادة علوتهدف هذه المنظومة المتكامل

نافسية تيزة مينعكس إيجاباً على الأداء البيئي للمؤسسة، ويسهم في نهاية المطاف في تحقيق 

 قائمة على مبادئ الاستدامة.

( حول GMHRتتمحور الغاية الاستراتيجية لنمط إدارة الموارد البشرية الخضراء )و

برؤوس الأموال التنظيمية لضمان ديمومة سلاسل التوريد وتحقيق استدامة الكيان الارتقاء 

المؤسسي، وذلك عبر إرساء مواءمة دقيقة بين سياسات التسيير البشري والمستهدفات البيئية. 

وتبرز معوقات جوهرية مثل تدني مستويات الولاء المهني، أو فجوة المهارات التخصصية، 

تأهيلية كحواجز بنيوية تعرقل مسار التحول نحو الاستدامة. ومن هذا وكذا قصور البرامج ال

المنطلق، بات لزاماً على المنظمات تركيز جهودها نحو تنمية "رأس المال الأخضر" كمسار 

حتمي لجني حزمة من المكاسب، تشمل تجويد الأداء التشغيلي، ترسيخ روح التعاون 

بما يخدم ترشيد الإنفاق وتحسين الصورة الذهنية  الجماعي، وإعادة صياغة الثقافة التنظيمية

للمؤسسة. كما تساهم هذه المقاربة في رفع معدلات الإنتاجية وضمان الاستخدام العقلاني 

للموارد الطبيعية، مع العمل على تقليص الأنشطة المفضية للتدهور البيئي وتوليد فرص 

لتكامل بين الأبعاد الإيكولوجية والجدوى وظيفية جديدة. وتتجلى "الكفاءة البيئية" هنا كنتاج ل

الاقتصادية؛ حيث تعمل كمحفز لتطوير العمليات وتحويل المخلفات إلى مدخلات إنتاجية، 

مما يدفع عجلة الابتكار الأخضر ويمنح المنظمة ميزة تنافسية مستدامة. وقد كشفت الممارسة 

ج التدريب والتمكين الوظيفي، الميدانية عن وجود تفاعل عضوي بين الكفاءة البيئية وبرام

حيث تعُد الأبعاد المعرفية ركيزة أساسية لتعزيز الاستباقية البيئية، لاسيما في الاقتصادات 

وفي المحصلة،  ،المستدام الناشئة التي تنشد تحقيق توازن بين النمو الاقتصادي والإنتاج
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دي نحو تبني تضطلع ممارسات المورد البشري بدور محوري في توجيه السلوك الفر

مرتكزات سيادية: التأهيل البيئي، التمكين  ثلاثالاستراتيجية الخضراء للمنظمة عبر 

 .3الإداري، والعمل بروح الفريق 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 2.2

البرامج  ( حزمةً متكاملة منGHRMتمُث ل ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )

ً داخل المؤسسة، بهدف الوالعمليات  يات التداع حد منوالآليات التقنية التي يتم تطبيقها فعليا

 لمنظومةاذه وتتجسد ه ،يكولوجي الإيجابي للنشاط المنظميالبيئية السلبية وتعظيم الأثر الإ

حيث تشمل  في مجموعة من الوظائف الحيوية التي تدمج البعد البيئي ضمن الأطر التقليدية،

ف الوظائف بما يخدم التوجه الأخضر، وعمليات الاستقطاب والتوظيف تحليل وتوصي

رتبطة فآت الملمكاوالاختيار القائمة على معايير بيئية، إضافة إلى نظُم تقييم الأداء وإدارة ا

ة لاستدامقيق اكما تمتد هذه الممارسات لتشمل المساهمة المباشرة في تح المستدام.بالالتزام 

 يكولوجيالإ أساسي على برامج التدريب والتطوير الهادفة لرفع الوعي البيئية، وترتكز بشكل

 .امةمستدلدى العاملين، فضلاً عن تجويد برامج حياة العمل بما يضمن بيئة مهنية صحية و

تتضمن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مجموعة من الأساليب التي و 

امج حيث تشمل التوظيف المستدام، وبر تهدف إلى تعزيز البعد البيئي داخل المنظمة،

اعمة الد التدريب الموجهة نحو الوعي البيئي، ونظم تقييم الأداء التي تراعي السلوكيات

 لالتزامالى عحفيز المبني لحماية البيئة، إضافة إلى آليات المشاركة الفعالة للموظفين والت

لعمل اروف ظالعاملين، وتحسين  كما ترتكز هذه الممارسات على الاستثمار في تنمية ،البيئي

ا يضمن ، بموالتوازن بين الحياة المهنية والخاصة، وتعزيز الصحة والسلامة في بيئة العمل

ثر يمية أكتنظ إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات المرتبطة بالعمليات، ويسهم في بناء ثقافة

 .4التزاماً بالاستدامة البيئية

 مواردالبشرية الخضراء بين مختلف وظائف إدارة التجمع ممارسات إدارة الموارد و

ف نها تضي، لكالبشرية التقليدية، مثل التوظيف والاختيار وتقييم الأداء والتدريب والتحفيز

ً مع متطلبات الاستدامة. وتعُد هذه  ً يجعلها أكثر انسجاما ندما رسات، علممااإليها بعداً بيئيا

م وتطُبَّق بكفاءة عالية، مصدراً  ً للميزة التنافسية، لأنها تسهمتصُمَّ معايير لبية التفي   مهما

لى امتها عاستدوالبيئية وتعزيز التوجه الأخضر داخل المنظمة، مما ينعكس إيجاباً على أدائها 

 .المدى الطويل

تصُنف منظمة العمل الدولية الوظائف الخضراء بوصفها أعمالًا  :التوظيف الأخضر2-2-1

تقليص التداعيات البيئية المترتبة على أنشطة المؤسسات والقطاعات لائقة تسهم بفاعلية في 

الإنتاجية، والوصول بها إلى مستويات مستدامة. وتتمثل هذه الوظائف في المهام التي تعُنى 

بحماية النظم الإيكولوجية وإعادة تأهيلها، مما يحفز نشوء جيل مهني مبتكر يدرك مخاطر 

كما يدمج هذا  ،ئل عملية تلبي متطلبات سوق العملار بداالتلوث ويمتلك القدرة على ابتك

المفهوم المزايا البيئية مع مقومات العمل الكلاسيكية كالأجور، والرفاهة المهنية، والحماية 

ويمُثل التوظيف  ،م هذا النمط الوظيفي المستحدثالاجتماعية، مع رسم سياسات ترويجية تدع

ً من  الأخضر منظومة متكاملة تضع البعد البيئي في صدارة الأولويات التنظيمية، انطلاقا

القناعة بأن بناء سمعة كمؤسسة "صديقة للبيئة" يعد أداة استراتيجية لاستقطاب المواهب 
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دراك والكفاءات النوعية ودعم التوجهات الإدارية البيئية. ويتم ذلك عبر التحقق من مدى إ

المتقدمين للثقافة البيئية الخاصة بالمنظمة وانسجامهم معها. كما يمكن للمنظمة تجسيد هذا 

ً من خلال تبني تقنيات "التوظيف الافتراضي"؛ التي تسمح باستيفاء كافة  الالتزام واقعيا

جة إجراءات الانتقاء وإجراء المقابلات عبر الوسائط الإلكترونية والرقمية، مما يقلل من الحا

 .5للتنقل ويسهم مباشرة في خفض الانبعاثات الكربونية المرتبطة بعمليات التوظيف التقليدية

ملين ك العايتطل ب تنفيذ مبادرات الإدارة الخضراء امتلا التدريب والتطوير الأخضر:2-2-2

ً من المهارات التقنية والإدارية، نظراً لما تواجه شركات ه الفي المؤسسات مستوى متقدما

امج ر بروم من تنافس شديد وتطورات متسارعة في مجالات الابتكار. وهذا يستوجب توفيالي

ز قدرات العاملين وترفع وعيهم البيئي، بما يدعم جاهزيته ع تعامل مم للتدريبية فع الة تعز 

مكين ية في تلبشراكما يسهم هذا الاستثمار في الموارد  ،لات التقنية والإدارية المتلاحقةالتحو

 التطور اكبةمة من بناء ميزة تنافسية مستدامة تستند إلى كفاءات بشرية قادرة على موالمنظ

 ً  .وتحقيق الأهداف البيئية والتنظيمية معا

ية أن تطوير المعارف والمهارات والسلوكيات البيئ (Tareq & Rosimaكل من ) يرى

ات وي كفاءين ذالإيجابية يتم أساساً عبر التدريب، باعتباره الأداة المحورية في إعداد موظف

ويقتضي  متعددة وقادرين على الإبداع والابتكار، مما يعزز القدرة التنافسية للمنظمة.

كل، سة كة والاجتماعية على مستوى المؤسالتدريب الأخضر أن يشمل مختلف القضايا البيئي

ً للعاملين الجدد والقدامى على حد سواء من خلال توضيح رؤية المنظمة ور ها سالتموجها

راري. باس الحلاحتوأهدافها البيئية، كإنتاج منتجات صديقة للبيئة وتقليل الانبعاثات المسببة ل

ً يتناسب مع ً دقيقا تدريب م الطبيعة كل وظيفة. ويسه كما يتطلب نجاح هذه البرامج تخطيطا

ستخدام يد االأخضر في تحقيق عدة نتائج إيجابية أبرزها الحد من النفايات الصناعية، وترش

 ن في حلامليالموارد والطاقة، وتقليل عوامل التدهور البيئي، إضافة إلى تعزيز مشاركة الع

 .6المشكلات البيئية ودعم التنسيق مع أنظمة المكافأة الخضراء

 تقييم الأداء الأخضر:2-2-3

ً يهدف إلى دعم القرارا ف تقييم الأداء البيئي بوصفه إطاراً منهجيا دارية ت الإيعُر 

قيقة، ات دالمتعلقة بالبعد الإيكولوجي للمؤسسة. وتتم هذه العملية من خلال اختيار مؤشر

ً لمعاي ئي اء البيلأدير اوجمع البيانات وتحليلها، ثم تحويلها إلى معلومات قيمة تقُاس وفقا

عملية ذه الولا تقتصر ه باستمرار.المعتمدة، مع ضمان التوثيق الدوري وتطوير هذا المنهج 

 ة فعالةأدا على الجوانب الإجرائية، بل تمتد لتشمل أبعاداً معرفية وتفاوضية، مما يجعلها

 سواء استخُدمت بشكل مستقل أو كجزء من نظام متكامل للإدارة البيئية. 

ير وتواجه المؤسسات تحديات جوهرية عند تبني هذا النهج، تكمن في صياغة معاي

وعية ات نقياس دقيقة وشاملة لكافة المستويات التنظيمية، فضلاً عن صعوبة استخلاص بيان

ى ب علحول مدى التزام المديرين بالمستهدفات البيئية. ولضمان نجاح هذه النظم، يتوج

. الوصف الوظيفي مع تحديد مهام وغايات خضراء واضحةالمنظمة دمج تقييم الأداء ب

ر أفكاويضطلع المديرون هنا بدور حيوي من خلال تحفيز العاملين على تقديم مبادرات و

ذا دف هبيئية تدُرج ضمن أهدافهم السنوية، مما ينعكس مباشرة على نتائج تقييمهم. ويه

 مة. لمنظرؤية البيئية العامة لالتوجه إلى ضمان انسجام مخرجات الموارد البشرية مع ال
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دة( وعلى الصعيد العالمي، قامت العديد من المؤسسات )خاصة في الولايات المتح

سيخ ل تربدمج المعايير الإيكولوجية ضمن أنظمة تقييم موظفيها. ويتم تعزيز ذلك من خلا

ورية لدا ثقافة التعلم البيئي، واستخدام نظم معلومات خضراء متطورة، وتفعيل المراجعات

  .7للحصول على بيانات دقيقة تربط بين الأداء الإداري والنتائج البيئية

توجه ض الأما فيما يخص رأي الباحث، فإن التقييم الأخضر يمثل الأداة السيادية لفر

ت المكافآوات م العلاوالبيئي؛ وذلك عبر ربط المعايير الإيكولوجية بالتقييمات السنوية ونظا

غياب  ي حالف هذا الربط المادي والمعنوي يضمن تحقيق الاستدامة حتى حيث أنَّ  ،المستقبلية

ن الرغبة الذاتية لدى بعض الموظفين، كما يسمح للمؤسسة باستقطاب الكفاءات وضما

 .انضباط العناصر غير المهتمة إزاء الممارسات الخضراء

  :لمكافآت الخضراءا 2-2-4

 وافزحتهدف إلى منح المورد البشري  تصُنف التعويضات الخضراء كآلية استراتيجية

ه تعمل هذة. ومالية ومعنوية لقاء مساهماتهم الملموسة في بلوغ الغايات الإيكولوجية للمؤسس

ة ات مهنيلوكيالمنظومة التحفيزية على تعميق الالتزام الوجداني للموظف، مما يدفعه لتبني س

ً عل بيئي ء الى تجويد مخرجات الأداتتسم بالمسؤولية البيئية، الأمر الذي ينعكس إيجابا

ل ابي، مثي إيجوتتجسد هذه الممارسة عند قيام العاملين بمهام وظيفية ذات أثر بيئ، دامالمست

جزية. مفآت الانخراط في عمليات تدوير النفايات الصناعية، حيث يتم تثمين مجهوداتهم بمكا

 5 منظمة موزعة على 16التي شملت  - (Taylor et alوفي هذا الصدد، استندت دراسة )

 ر ميلاً إلى أنَّ المؤسسات التي تدمج الحوافز البيئية ضمن هيكلها الإداري تظه - دول

 8واستجابة أعلى لتطبيق ممارسات الإدارة الخضراء للموارد البشرية بفاعلية.

 التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية الخضراء:.2-3

ركه ا تتات إدارة الموارد البشرية الخضراء ومبالرغم من الأهمية الكبيرة لممارس

 لا أنهاإمة، من آثار إيجابية على المنظمات والمجتمع، ولا سيما في تعزيز التنمية المستدا

س عدم تح دياتتواجه عدداً من التحديات التي قد تعرقل تطبيقها بفعالية. ومن أبرز هذه التح م 

 واردوبة تطوير والحفاظ على ثقافة المبعض الموظفين لتبني الممارسات الخضراء، وصع

 فيذ هذهلتن البشرية الخضراء كونها عملية طويلة الأمد، بالإضافة إلى أن المرحلة الأولية

 الممارسات قد تتطلب استثمارات مرتفعة وعوائد منخفضة. كما يمثل توظيف وتدريب

اء الأخضر الموظفين على هذه الممارسات مهمة صعبة، فضلاً عن صعوبة تقييم الأد

يرة. ة قصوتحويل سلوك الموظفين من الممارسات التقليدية إلى الممارسات الخضراء في فتر

ً في اختيار وتطوير قادة ً إضافيا ستقبل، الم ويواجه المتخصصون في الموارد البشرية تحديا

تفكير ة الما يستلزم إنشاء هياكل عمل جديدة، وإعداد عمليات تشغيل وأدوات خضراء، وتنمي

ن افضيالبيئي لدى الموظفين. كما قد تصطدم برامج التدريب بمقاومة بعض الموظفين الر

يق وبة تطبن صعللتغيير، متمسكين بالممارسات التقليدية لإدارة الموارد البشرية، مما يزيد م

 9.هذه المبادرات بفعالية

 مفهوم الأداء المستدام: -3

بالرغم من كثافة التراكم المعرفي والزخم البحثي الذي شهده حقل الأداء المستدام، إلا 

أنَّ الجدل الأكاديمي لم يفضِ بعد إلى بلورة تعريف جامع أو إرساء إجماع مفاهيمي موحد 
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وانطلاقاً من قراءة تحليلية في الأدبيات الإدارية الرصينة التي  الآن،حول ماهيته الدقيقة حتى 

عرضت هذا المصطلح، سنعمل في هذا المبحث على تقديم مقاربة تعريفية شاملة، مع است

استعراض الأبعاد البنيوية والمزايا النوعية التي تشُكل هذا المتغير التنظيمي وتمنحه طابعه 

 الاستراتيجي.

 تعريف الأداء المستدام: .3-1

 :ليينذكر منها ما هناك عدة تعاريف قدمت حول مصطلح الأداء المستدام يمكن أن 

 عبير عنللت لقد نشأ مفهوم "الأداء المتميز"، "الأداء الشامل" أو "الأداء المستدام"

ها لالحاجة إلى مدخل شامل يجمع عناصر ومقومات بناء مؤسسات على أسس متفوقة تحقق 

 حقيقت ، وتكفل لها ناحية فرص لمواجهة المتغيرات والأوضاع الخارجية المحيطة بها من

تفوق رية واللمحوالترابط والتناسق الكامل بين عناصرها ومكوناتها الذاتية واستثمار قدراتها ا

ا معه في الأسواق وتحقيق الفوائد لأصحاب المصلحة من مالكين وعاملين بها ومتعاملين

وعة جميعتبر الأداء المستدام نتيجة كمية محصلة من طرف شخص أو مو ،بأسرهوالمجتمع 

بأن  يرى من الأشخاص بعد بذل جهد معين، ويتم الحكم عليه بالجيد، أو الأمثل، وهناك من

ال، الأداء المستدام يعني أحسن نظام لاستخدام وتخصيص الموارد بين العملاء، العم

يرتكز  خيروالمساهمين، والغرض منه تقوية وتدعيم النظام البيئي الرأسمالي، فحسب هذا الأ

 :10ستدام على أربع أعمدة أساسيةالأداء الم

 القيم من أجل القدرة على البقاء. 

 السوق بغرض التنافسية. 

 الأفراد لتحقيق الإنتاجية. 

 التخصص في المهن من اجل تحقيق المردودية. 

 عظيمينُظر للأداء بوصفه منظومة متكاملة لا تنحصر في المخرجات النقدية أو تو

ة، لبشرياديمومته لتشمل الاستجابة لاحتياجات الكوادر عوائد المساهمين فحسب، بل تمتد 

جيال ت الأوالمجتمع المحلي، والعملاء، فضلاً عن حماية المنظومة البيئية ومراعاة تطلعا

 11.المستقبلية

احثون ها البيجد المتمعن في الأدبيات التي يتبنا مفاهيم مرتبطة بالأداء المستدام: 3-1-1

داء والأ بخصوص الأداء المستدام، كالأداء الشامل وأداء الاستدامة، والأداء الاجتماعي

 :12العادل، نوجزها في الآتي

 ف ذاتيكون الأداء شاملا إذا كان ملما بتطلعات جميع الأطرا الأداء الشامل:3-1-1-1

دى عند تطلعات المساهمين وملاك المؤسسة، حيث تقاس بم المصلحة وليس مجرد الوقوف

يط لتنقاجاذبيته للاستثمارات الأخلاقية ولمدى حصوله على تقييم مقبول من قبل وكالات 

 الاجتماعي.

لى علقيم اتأتي فكرة العدالة في الأداء انطلاقا من مبدأ توزيع  الأداء العادل:3-1-1-2

طلب ة مساهمتها في ذلك، حيث أن هذه العدالة تتالأطراف ذات المصلحة على أساس درج

ة الإدار ا منالعودة لمبادئ العدالة في التوزيع التي جاء بها " راولس" والتي تستمد جذوره

 الأخلاقية وهو ما يستدعي الأخ على الأقل بمفهوم الحوكمة الاجتماعية.
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على  اعية،الاجتم يطلق عليه البعض تسمية أداء المسؤولية الأداء الاجتماعي:3-1-1-3

 لمبادئ و المجتمعي هو تصميم تنظيميأن الأداء الاجتماعي ألى إغرار "وود" التي تشير 

 معيةالمسؤولية المجتمعية، أي انه يتجسد ويتلخص في نواتج ممارسة المسؤولية المجت

 للمنظمة أو نواتج ممارسة مختلف مسؤوليات المنظمة تجاه المجتمع.

 أبعاد الأداء المستدام: 3-1-2

ة يتفق معظم المختصين والباحثين على أن جوهر الأداء المستدام يكمن في قدر

لى بناءً عومة. المنظمة على المزاوجة والتكامل بين المحاور الثلاثة الكبرى للتنمية المستدا

ه نركاذلك، يمكن استعراض المكونات الهيكلية التي تشُكل مخرجات هذا الأداء وتجسد أ

 13:التاليالجوهرية على النحو 

ظمة رة المنيشير الأداء الاقتصادي في إطار الاستدامة إلى قدالأداء الاقتصادي:  3-1-2-1

تحقيق لسية على تحقيق الفوائد القصوى مع تقليل استهلاك الموارد، إذ يمثل الركيزة الأسا

م لاستخداشمل ايوالأرباح، بل الأداء المستدام. ولا يقتصر هذا المفهوم على توليد الإيرادات 

خدم تلتي االكفؤ للموارد، الحفاظ عليها من الهدر، وتشجيع المشاريع الفردية والجماعية 

 لموارد.لشيد المصلحة العامة، إضافة إلى تطوير المهارات والقدرات بما يعزز الاستغلال الر

 ي بينل الاستراتيجيرتكز هذا البعد على بناء جسور التكامالأداء الاجتماعي: 3-1-2-2

 لشراكاتد اقالفاعلين المؤسسيين في شتى المجالات، سواء عبر تبادل المعارف التقنية، أو ع

ا سيجهنكما يتجلى في الدور المحوري الذي تلعبه المؤسسة ضمن  ،البحثية والاستثمارية

وهو ما  لية،المجتمعي من خلال دعم الأنشطة الثقافية والاجتماعية التي تخدم التنمية المح

منظومة للية ويعُد الأداء الاجتماعي ترجمةً عم ،ولية الاجتماعية للمنظمةيجسد جوهر المسؤ

ي المعيش ستوىه محيطها، لاسيما فيما يتعلق بالارتقاء بالمالقيم التي تتبناها المنظمة تجا

  عنللعملاء والفئات الهشة، وتوفير فرص نمو متكافئة لمختلف شرائح المجتمع، فضلاً 

لداخلي ري اتجويد المنتجات المقدمة؛ حيث يقُاس نجاح هذا الأداء بمدى تلاحم المورد البش

 .ومعدلات الرضا الوظيفي المحققة

لتي الفاعلة اينصرف هذا المفهوم إلى الدور الاستباقي والمساهمة البيئي:  بالأداء 3-1-2-3

لبيئي اداء ويمُثل الأ ،البيئة من التهديدات الإيكولوجيةتضطلع بها المنظمة في سبيل صون 

لة ي جمالمحصلة النهائية لنتائج التفاعل بين المؤسسة ومحيطها الطبيعي، حيث يتجسد ف

عية، لطبياسات الرامية إلى الحماية البيئية، وترشيد استغلال الثروات المبادرات والسيا

 يتضح لنا أن وضمان استدامتها عبر آليات الصيانة والتدوير. وتأسيساً على التحليل السابق،

امة، كما المستد نميةالأداء المستدام يمُثل "بناءً شمولياً" يدمج في طياته الركائز الأساسية للت

هداف والأ التنظيمية في بلوغ النتائج التي تتسق مع الغايات الاستراتيجيةيعكس الكفاءة 

 .المسطرة ضمن الخطط التنموية المستدامة
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 161العايب عبد الرحمان، مرجع سابق، ص: المصدر

 قياس وتقييم الأداء المستدام.3-2

  معقدةً اريةً عملية قياس وتقييم الأداء المستدام داخل منظمات الأعمال سيرورةً إد تعد

رية لجوهاوذات أبعادٍ متداخلة؛ إذ يتطلب الأمر قياس وتحليل مختلف الركائز والمكونات 

 :14في المتعددة قياساتهتجسد  كلي ته. كماالتي تشُك ل هذا الأداء في 

ى عليا علرة التعكس عملية قياس الأداء الاقتصادي قدرة الإداأولا: قياس الأداء الاقتصادي: 

ت رافااستغلال وسائل الإنتاج بكفاءة لتحقيق الأهداف المحددة، من خلال تشخيص الانح

داء قة بالأمتعلوالاختناقات وإيجاد حلول فع الة لها، مع توثيق دقيق للبيانات والمعلومات ال

در ية قلأخطاء مستقبلاً وتعظيم الجوانب الإيجابوظروف العمل وسلوك العاملين لتجنب ا

إليها  وكلةالإمكان. وتهدف هذه العملية إلى الوقوف على مستوى إنجاز المنظمة للمهام الم

س قيا مقارنة بخططها الإنتاجية، وتحديد مسؤولية كل قسم عن مواطن الضعف والخلل عبر

يات المستو اعدةداء العام، فضلاً عن مسإنتاجيته، مما يعزز المنافسة بين الأقسام لتحسين الأ

 .الإدارية في معرفة أسباب الانحرافات واتخاذ الإجراءات الإصلاحية اللازمة

تتمحور الإشكالية الجوهرية التي تكتنف تعقيدات قياس وتقييم  :ثانيا: قياس الأداء الاجتماعي

حول محددات القياس  المخرجات الاجتماعية للمؤسسة في غياب التوافق الأكاديمي والمهني

نَّ الضبابية المفاهيمية التي تحيط بماهية "الأداء ، حيث ألموحدة وآليات استيفاء البياناتا
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ً إليها الافتقار لنمطية وحدات القياس المشتركة، قد ألقى بظلاله على  الاجتماعي"، مضافا

 .مه بفاعليةمساعي بناء مؤشرات بنيوية متفق عليها قادرة على رصد هذا المتغير وتقيي

، يعُرف تقييم (ISO 14031) استناداً إلى معايير المواصفة الدولية :ثالثا: قياس الأداء البيئي

ً يسعى لترشيد الصناعة القرارية بخصوص الا امات لتزالأداء البيئي بوصفه إطاراً منهجيا

ت ياناالإيكولوجية للمؤسسة؛ وذلك من خلال انتقاء مصفوفة من المؤشرات، ومعالجة الب

اتي وتحليلها، ثم تقييم المعلومات بموجب معايير مرجعية، مع ضمان التدفق المعلوم

 النهج.المستمر لتطوير هذا والفحص 

نجاح إفي  وإذا كانت عملية رصد الأداء البيئي تحُكم بموجب أولوياتها الاستراتيجية

ى ادرة علالق الخطط البيئية، فإننا نلحظ ميلاً لدى المؤسسات نحو تبني "المؤشرات الرقمية"

 تكتمل رقام لاللأ حليليةرصد التحولات الدقيقة بدلاً من المؤشرات الوصفية. بيد أنَّ القيمة الت

ً من  يد على لتعقاإلا باستيعاب دلالاتها ضمن السياق التنظيمي العام، وهو ما يضُفي طابعا

اغة عملية القياس نظراً لتباين مستويات الأداء وصعوبة حصر البيانات اللازمة لصي

 المطلوبة.المؤشرات البيئية بالدقة والنمذجة 

 الجانب التطبيقي:-4

لة متمثالمبحث قراءة وصفية وتحليلية للمحاور الجوهرية للدراسة، وال يستعرض هذا

لأداء ا تعزيز( وأبعاد تأثيرها في GHRMفي ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )

شتقاق ي واالمستدام؛ وهي الأبعاد التي مث لت الركيزة الأساسية في تصميم النموذج البحث

 هجيةية من خلال توظيف مجموعة من الاختبارات المنفرضياته وتفسير معلماته الإحصائ

 الرصينة. ولتوضيح ذلك، تم تقسيم المبحث وفق المسار الآتي:

 :وصف متغيرات البحث وتشخيصها.4-1

 
 

 الجوانب المنهجية الآتية: النموذجيسُتخلص من المعطيات البنائية لهذا 

في  متمثلالمتغير المستقل اليشتمل التصميم المقترح على متغيرين جوهريين؛ أولهما 

ة: تيجيممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، والتي تتفرع إلى أربعة محاور استرا

ما أ)التوظيف الأخضر، التدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، والتحفيز الأخضر(. 

بعاد ثلاثة أ منه ثانيهما فهو المتغير التابع والمتمثل في الأداء المستدام، والذي يتشكل بدور

 تكاملية هي: )الأداء الاقتصادي، الأداء الاجتماعي، والأداء البيئي(.

افتراض وجود دور تأثيري مباشر لكل ممارسة خضراء  تشُير مسارات المخطط إلى

)التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، والتحفيز( في صياغة وتعزيز كل بعُد من أبعاد الأداء 
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ما يسمح في المحصلة النهائية بتحديد القوة التفسيرية والدور المستدام بشكل منفرد، م

 الإجمالي للمتغير المستقل في المتغير التابع بكافة أبعاده.

 :وللإجـابـة على التساؤل

 لنتـائجا تلـحل المستدام؟ما مدى مساهمة إدارة الموارد البشرية الخضراء في تفعيل الأداء *

اري ط الحسابية والانحراف المعياالمئوية والأوس ب( النس1)رقم وكمـا في الجـدول 

نالك أن ه إذ أفرزت النتائج ،في المنظمة المبحوثة ـراءت الموارد البشرية الخضالممارسـ

هم أ بين إذ نلاحظ من ،ب الاتفاق الكلي للأبعادتؤشره نس نســبة اتفاق مقبولة، وهذا ما

ر الأخض ي ُبعد التدريبالمسـتوى الكلالاتفاق الايجابي على  ةسبالمؤشرات التي عززت ن

ي مقارنة بباق( 2.71) وانحراف معيار( 2.70) يوسـط حسـاب (55%) بة اتفاقجاء بنس

ززت ومن بين أهم المؤشرات التي ع (،2) يمن الوسط الفرض الأبعاد الأخرى وهو أعلى

 طوسبو (%53) بة اتفاقبنس( x2) ريف الأخضر المؤشظبعد التو بة اتفاق ايجابيأعلى نس

 بةر بنسضلبعد التدريب الأخ( x6) روالمؤش (0.79) يمعيار وانحراف (2.33ي )حساب

ييم لبعد تق( x7) روالمؤش (0.69) معياري وانحراف( 2.59) ابيحس طوسبو (%64) اتفاق

 (0.58) وانحراف معياري( 2.66) ابيوسط حسبو (%72) بة اتفاقر بنسالأخض الأداء

 (2.30) ابيوسط حسبو (%44) ة اتفاقfالتدريب الأخضر بنسلبعد ( x10) روالمؤش

 ئج انرت النتـاظهلعينـة واحـدة وا( T) ة تم اختبـاربالإضاف (0.70) ارييوانحراف مع

لأداء لكما تبين لنا أيضا وجود مستوى متوسط (، 0.05) قل من مستوى المعنويةأجميعها 

  (.0.67) وبانحراف معياري (3.22) المستدام في المؤسسات، حيث بلغ متوسط حسابه

 : تحليل إجابات افراد العينة حول متغير الدراسة01الجدول رقم 
 

الانحراف  الوسط الحسابي نسبة الاتفاق المؤشرات ث البعد

 المعياري

T SIG 

 المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية الخضراء

 التوظيف

 الأخضر

X1  تعلن المؤسسة عن

العاملين احتياجها من 
 باستمرار

47% 2.22 0.83 4.6 .001 

X2  تعتمد المؤسسة سياسات

 بيئية عند تعيين العاملين

53% 2.33 0.79 4.8 .001 

X3  تختار المؤسسة العاملين
الذين يمتلكون سلوكات 

 تدعم التوجه البيئي

39% 2.13 0.79 4.8 .001 

 000. 5.1 0.07 2.23 %46  المؤشر الكلي

 التدريب 
 الأخضر

X4  تقوم المؤسسة بتحديد
الاحتياجات التدريبية 

قبل وضع الخطة 

 التدريبية

47% 2.37 0.74 5.2 .000 

X5  توجد في المؤسسة
خطط سنوية لتدريب 

 العمال

53% 2.41 0.91 5.6 .000 

X6  تعلن المؤسسة الندوات
عبر  ةوالدورات التدريبي

64% 2.59 0.69 5.9 .000 



 

 فاتح بركاتي  - مرزاققنفود 
 

266 

مواقعها الالكترونية 

 باستمرار

 000. 5.7 0.71 2.70 %55  المؤشر الكلي

 تقييم الأداء

 الأخضر

X7  تمتلك المؤسسة

مؤشرات لتقييم أداء 

 العاملين الأخضر

72% 2.66 0.58 4.9 .001 

X8  يتوافر لدى المؤسسة

مواقع الكترونية لتقييم 

 أداء العاملين الأخضر

58% 2.58 0.50 5.7 .000 

x9  المؤسسة يوجد في
إجراءات تسهم في دعم  

 أداء العاملين الأخضر

33% 2.11 0.74 4.6 .001 

 000. 5.6 0.61 2.45 %54  المؤشر الكلي

 الحوافز
 الخضراء

X10  تمنح المؤسسة الحوافز
 على أساس أدائهم

44% 2.30 0.70 5.3 .000 

X11  تعتمد المؤسسة على

معيار الاقدمية في منح 
 الحوافز

41% 2.19 0.78 4.8 .001 

X12  تربط المؤسسة تقديم

الحوافز بتحقيق الهدف 

 المسطر

44% 2.27 0.74 5.1 .000 

 001. 4.9 0.74 2.25 %43  المؤشر الكلي

 المتغير التابع: الأداء المستدام

 / / / 0.67 3.22  المجموع الكلي
 

 spss 20البرنامج الاحصائي  ىبالاعتماد عل ينعداد الباحثمن إ المصدر:

زام يعُطي هذا المؤشر دلالةً قوية على تنامي مستويات الإدراك البيئي والالت

خضر الإيكولوجي لدى المورد البشري في المؤسسة محل الدراسة؛ حيث برز التدريب الأ

عتماد حو اكأكثر الممارسات فاعلية في صقل مهارات الموظفين وتوجيه سلوكياتهم المهنية ن

 تضمن الحد من الانعكاسات السلبية على المنظومة البيئية.أطر عمل مستدامة 

 اختبار صحة الفرضيات ومناقشتها: 4-2

 دامالموارد البشرية الخضراء والأداء المست دارةإ: ابراز العلاقة بين 02الجدول 
 

معامل  المتغيرات

 الارتباط

معامل 

 التحديد

معامل 

 الانحدار
 

 

 

 الأداء المستدام

 0.41 0.17 0.42 التوظيف الأخضر

 0.42 0.33 0.58 التدريب الأخضر

 0.26 0.14 0.38 تقييم الأداء الأخضر

 0.45 0.38 0.61 التحفيز الأخضر

 0.39 0.22 0.47 إدارة الموارد البشرية الخضراء

 spss 20البرنامج الاحصائي  ىبالاعتماد عل ينعداد الباحثمن إ: المصدر

، وجود علاقة ارتباط موجبة 02تظهر نتائج التحليل الإحصائي من خلال الجدول 

حيث بلغ معامل الارتباط بينهما  المستدام،إدارة الموارد البشرية والأداء  المتوسط بينودون 
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من التغيرات الحاصلة في  %22.8اي ان ما قيمته  0.22بينما بلغ معامل التحديد  0.47

على  0.39ا إدارة الموارد البشرية الخضراء، كما يدل معامل الانحدار الأداء المستدام سببه

وجود علاقة طردية بين متغيري الدراسة، حيث كلما زادت إدارة الموارد البشرية الخضراء 

وبالتالي نقبل الفرضية الرئيسية والتي وحدة،  0.39زاد الأداء المستدام ب بوحدة واحدة 

يبرز مساهمة إدارة الموارد البشرية وممارستها في تعزيز تنص على وجود أثر ذو دلالة 

 الأداء المستدام.

 الخاتمة:-5

ية لبشرعقب استعراضنا وتحليلنا لمختلف الأبعاد النظرية المرتبطة بمتغيري الموارد ا

ً فاهت الخضراء والأداء المستدام، تبي ن لنا أن المنظمات الاقتصادية الطليعية تولي ائقاً ماما

ً من قناعتها برأسمال خة بأن لراساها البشري، وتبذل جهوداً حثيثة للاستثمار فيه، انطلاقا

، الكوادر البشرية هي المحرك الجوهري لضمان البقاء، وتحقيق المردودية، والنمو

عة في تسارموالديمومة. إنَّ واقع المؤسسات المعاصرة يمر بتحولات هيكلية عميقة وتحديات 

ً  نمطيع هذه الكيانات في سياق تنظيمي لم يعد فيه الأداء الشتى الأصعدة، وهو ما وض  كافيا

ة لمجابهة تداعيات تلك التقلبات، بل أضحى من الضروري العمل على تجويد واستدام

 مخرجاتها لضمان الاستمرارية وبلوغ المقاصد الاستراتيجية المنشودة. 

في  راتيجية تساهموفي هذا الإطار، يبرز التدريب والتحفيز الأخضر كأدوات است

هارات مل وصقل تأهيلالارتقاء بمستوى الأداء المستدام؛ إذ يعُدُّ التدريب البيئي الآلية الأنجع 

، مما هنيةالمورد البشري الأخضر، وإمداده بالمعارف الحديثة الكفيلة بتطوير كفاءته الم

وري بدور محيصب في مصلحة تعزيز استدامة المنظمة. وبالمثل، يضطلع التحفيز الأخضر 

ية، في حياة الموظف، حيث يعمل على ضبط مساراته السلوكية وتشكيل توجهاته الإيجاب

داء سيخ الأوتر وباعتباره قوة دافعة للعمل ومحفزاً للتميز، فإنه يسهم في رفع فاعلية العامل

 يةة عصرداريإالمستدام للمؤسسة، وبالتالي فإن هندسة برامج التدريب والتحفيز تمُثل مداخل 

حفيز أهيل وتتنَّ تهدف إلى استدامة الأداء التنظيمي وتطويره. وفي الختام، نجدد التأكيد على أ

ً في تعزيز الأداء الم م ستداالكوادر البشرية وفق المنظور الأخضر يلعب دوراً حاسما

 دية.بمحاوره الثلاثة: الاقتصادية، والاجتماعية، والبيئية داخل المؤسسات الاقتصا

 لمتوصل اليها:النتائج ا

وارد الم كشفت مخرجات الدراسة الميدانية أنَّ المستوى الإجمالي لتبني ممارسات إدارة*

 هذه البشرية الخضراء في المؤسسات محل البحث جاء بدرجة جيدة، وهو ما يعكس امتلاك

اتها مارسمالكيانات درجة مقبولة من الالتزام الإجرائي بتطبيق آليات التوجه الأخضر في 

 الإدارية. 

ء خضراالدراسة وجود ارتباط طردي موجب بين منظومة إدارة الموارد البشرية ال أثبتت*

 . بمختلف أبعادها وبين تعزيز مستويات الأداء المستدام داخل المؤسسات المبحوثة

ً يجسد مساهمة * رسات لممااأبانت المعالجة الإحصائية للبيانات عن وجود أثر دال إحصائيا

 عليهالخضراء في ترسيخ الأداء المستدام، مما يزكي صحة الفرضية الجوهرية للبحث؛ و

لمستدام ، تعاظمت كفاءة الأداء اGHRMيتبين أنه كلما ارتفع منسوب الامتثال لممارسات 

 المحقق فعلياً. 
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 ع بهلص التحليل النظري والتحقق الميداني إلى الدور المحوري والحاسم الذي تضطلخ*

ء رتقاحزمة الممارسات الخضراء )التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، والتحفيز( في الا

 بمخرجات الاستدامة الشاملة والفاعلة للمنظمات الاقتصادية.

 التوصيات والاقتراحات:

 جملة من التوصيات:  نطرحت إليها الدراسة، في ضوء المخرجات التي أفض 

هري ؛ لدورها الجوGHRMحتمية التوسع في تبني نماذج إدارية مستحدثة ضمن ممارسات *

 في ترشيد الإنفاق التشغيلي وتعزيز الملاءمة البيئية للمنظمة. 

لبيئي اوعي يتعين على المؤسسات والهيئات الفاعلة مأسسة الثقافة الإيكولوجية وتجذير ال*

يم لدى المورد البشري، عبر تكثيف الندوات التخصصية، والإصدارات التوعوية، وتصم

 برامج تدريبية خضراء متطورة. 

دعم لسية أسااستثمار مخرجات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء المستدام كركيزة *

 مسارات التطوير والابتكار الأخضر في المنظمة. 

ت ضرورة تفعيل بروتوكولات التعاون مع المؤسسات الأكاديمية والبحثية والجامعا*

ت ارساالمتخصصة؛ للاستفادة من الخبرات العلمية الرصينة في تطوير وتحديث حزمة المم

 الخضراء المطبقة ميدانياً. 

لأداء اييم يير بيئية قياسية )وطنية أو دولية( ودمجها ضمن نظُم تقالعمل على بلورة معا*

 السنوي، لضمان اتساق السلوك الوظيفي الفعلي مع التوجهات الصديقة للبيئة. 

رية لإداتسريع وتيرة التحول الرقمي وتوظيف التكنولوجيات الحديثة في دعم العمليات ا*

 والإنتاجية لتقليل البصمة الكربونية. 

 نحو ي على الإدارة العليا صياغة رؤية ورسالة استراتيجية واضحة تدعم التحولينبغ*

GHRMزام والالت يئي، مع تفعيل آليات تحفيزية نوعية ترفع الروح المعنوية وتعُزز الولاء الب

 المهني لدى العاملين.
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