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 ملخص البحث:

معرفة  استهد الميداني  البحث  هذا  الخضراء  دور  ف  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

الأخضر الأخضر  ،)التوظيف  والتطوير  الأخضر  ،التدريب  الأداء  وتقييم  ات التعويض  ،إدارة 

الخضراء(  الا  ،الخضراء تحقيقستدامة  )القدرات    في  التنظيمية  القدرات   ،يةالاستغلالالبراعة 

العاملين  الاستكشاف على  تطبيقية  دراسة  دولة الاتحادية  بالهيئة  ية(  في  الحكومية  البشرية  للموارد 

، وتشير نتائج رئيسية وفرضين فرعيين  فروض  ثلاثة. ويقوم البحث على  الإمارات العربية المتحدة

التحليل الإحصائي التي تم ت  اختبار البحث و ( 152من )  مجتمع مكونطبيقها على  الفروض ونتائج 

فات معنوية ذات اختلا، إلى وجود  ( مفردة120( أي ما يعادل )%78.9ستجابة )وبلغت نسبة الا  مفردة

معنوية   مستوى  عند  إحصائية  حول    % 5دالة  العاملين  آراء  البشرية   ممارساتبين  الموارد  إدارة 

الأول والثاني. ووجود علاقة   ين الرئيسيينبعاد البراعة التنظيمية. مما أثبت صحة الفرضوأ  الخضراء

ممارسات إدارة الموارد البشرية بين أبعاد    %5لة إحصائية عند مستوى معنوية  لامعنوية ذات د  ارتباط

( كما %76.3بين المتغيرين قيد الدراسة )  رتباطحيث بلغ معامل الا  وأبعاد البراعة التنظيمية  الخضراء

. مما أثبت (%52.8أن أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تفسر البراعة التنظيمية بنسبة )

 .الثالث الرئيسي  عدم صحة الفرض

 ، البراعة التنظيمية. ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء الكلمات المفتاحية:
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Abstract: 

This field research aimed at knowing the role of green human resource 

management practices (GHRMP) (green employment, green training and 

development, green performance management and evaluation, green 

compensation, green sustainability) in achieving organizational prowess 

(exploitative capabilities, exploratory capabilities), an applied study on 

employees of the Federal Authority for Government Human Resources 

(FAHR) In the United Arab Emirates. 

The study is based on three main hypotheses and two sub-hypotheses, and the 

results of the research, testing of hypotheses and the results of statistical 

analysis that were applied to a population consisting of (152) individuals and 

the response rate was (78.9%), equivalent to (120) individuals, indicating the 

presence of significant differences of statistical significance. At a level of 5% 

significance among employees' opinions about green human resource 

management practices and the dimensions of organizational prowess. Which 

proved the correctness of the first and second main hypotheses. And the 

presence of a significant statistically significant correlation relationship at a 

level of 5% between the dimensions of green human resource management 

practices and the dimensions of organizational prowess, where the correlation 

coefficient between the two variables under study was (76.3%), and the 

dimensions of green human resource management practices explain 

organizational prowess at a rate of (52.8%). Which proved the incorrectness 

of the third main hypothesis. 

Key words: Green Human Resource Management Practices (GHRMP), 

Organizational Prowess 
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 تمهيد: 

 الأعمال  أصبحت حيث الخضراء، البشرية الموارد إدارة مفهوم حول العالمي هتمامالا تزايد

اتتبن د الموار وادارة البيئية الإدارة بين التكامل أهمية حول وعيا   أكثر بيئية مجراوب ستراتيجياتى 

تنفيذ  أجل  من  الخضراء  البيئية  للعلوم  وتمكين  إلهام  مصدر  يكونوا  أن  الموظفين  وعلى  البشرية، 

 (.PoojaPopli, 2014مبادرات الإدارة الخضراء )

بالبيئة، من  المتعلقة  القضايا  لتعزيز  دورا  هاما   تلعب  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  إن 

مما الموظفخلال  وتدريب  البشرية  الموارد  والارسات  البيئية،  القوانين  وتنفيذ  نظم ين  بمعايير  لتزام 

البيئية )  البيئية، وبالتالي سيؤدي ذلك ISO14000الإدارة  التوعية  التنظيمية ودعم  الثقافة  (، وتغيير 

 (. Shaikh, 2012ستفادة من الموارد الطبيعية والإقبال على المنتجات صديقة للبيئة )إلى الا

كما تبحث المنظمات المعاصررة عن آليات حديثة للمنافسرة من أجل الحفاظ على قدرتها على  

التكيف والتأقلم لضرررمان الاسرررتمرار والبقاء والنمو في مجال الأعمال في ظل هذد التحديات المحلية 

يجعل المنظمات    والعالمية، وهذا ما يبرر حاجة المنظمات إلى الاستثمار الفعال للموارد البشرية الذي

متلاك المنظمات لرؤسرراء وقادة  افي  دقادرة على التنافس، ويتجسررد هذا الاسررتثمار في أفضررل صررور

وتجعلهم ينردمجون مع الوظيفرة التي يمرارسررررونهرا  لرديهم القردرة على الترأثير في أداء المرؤوسررررين  

 (.NCERT, 2015) ومن ثم الوصول للبراعة التنظيمية  ويستشعرون بأهميتها

  الاسررررتغلال والفراعليرة، و  بتكرارتحقيق أهرداف مختلفرة مثرل الا  وتتضررررمن البراعرة التنظيميرة

 (.Nemanich &Vera, 2009)  الاستكشافو

والبراعة التنظيمية تمكن المنظمة من استغلال الموارد المتاحة لها واستكشاف موارد جديدة 

 د. ويرتبط ذلك بمستويات عالية من الأداء التنظيمي.في وقت واح

للبحرث من خلال عرض إدارة الموارد البشررررريرة  ]ولقرد تنراولنرا في هرذا البحرث إطرارا  نظريرا   

الخضررراء وكذلك البراعة التنظيمية، علاوة على عرض الدراسررات السررابقة التي تناولت موضررو  

هميتض ومنهجيتض وحدودد، ثم عرضرررنا نتائجض الدراسرررة، وبيان مشررركلة البحث وأهدافض وفروضرررض وأ

 ات فروضض، التوصيات التي توصل إليها.اختباروكذلك نتائج  

 : الإطار النظري للدراسة -أولاً:

 :إدارة الموارد البشرية الخضراء  -أ

فيما يلي يستعرض الباحث تعريف إدارة الموارد البشرية الخضراء، ودور الإدارة الخضراء  

 كما يلي:إدارة الموارد البشرية الخضراء  وتطوير الموظفين، وأبعادفي جذب 

 :تعريف إدارة الموارد البشرية الخضراء -1

مع إدراك كل من الحكومات  ،أدت التنمية الاقتصادية السريعة إلى العديد من القضايا البيئية

الحكومات  الاجتماعية والاقتصادية. وتحت ضغط  للتنمية  البيئية  الاستدامة  الآن لأهمية  والمنظمات 

الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  مفهوم  تبني  في  المنظمات  بدأت  المصلحة،  وأصحاب  والقوانين 
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وبالتال  استراتيجيةك البيئية.  الأهداف  وتحقيق  سمعتها  الموارد لتعزيز  إدارة  ممارسات  أصبحت  ي 

 (.Song et al., 2020البشرية الخضراء حاسمة لتحسين الأداء البيئي واكتساب ميزة تنافسية )

يسُتخدم مصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء في الإشارة لإسهام سياسات إدارة الموارد  

على   بالحفاظ  الخاصة  البيئية  الأجندة  تجاد  عمليات البشرية  تبني  على  تشمل  كما  الطبيعية.  الموارد 

وممارسات خضراء متنوعة في وظائف الموارد البشرية لحيازة رأس المال البشري والتدريب وإدارة 

 الأداء وإدارة المكافآت.

 في يعُرف برنامج الأمم المتحدة للبيئة إدارة الموارد البشرية الخضراء التي ينتج عنها تحسنا  

البيئية وحسن إستخدام  ن والمساواة الارفاهية الإنسا المخاطر  جتماعية، وتقلل بصورة ملحوظة من 

الموارد النادرة، ويقل فيها إنبعاث الكربون وتزداد كفاءة إستخدام الموارد كما تستوعب جميع الفئات 

 (. 2011جتماعية وتشجع الاستثمار في إعادة بناء المهارات والتعليم ) برنامج الأمم المتحدة للبيئة،  الا

( العمليات Arularajah et al., 2015ويعرف  أنها  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة   )

، جوانب الإيجابيةالآثار السلبية للبيئة والمجتمع، ودعم ال  والتقنيات الفعلية التي تطبقها المنظمات لتقليل

جتماعي والا  ة الموارد البشرية الخضراء هو الاستدامة للأداء البيئيإذ أن الهدف والغاية المثلى لإدار 

(Arularajah et al., 2015) . 

( أن إدارة الموارد البشرية الخضراء تعُد عنصرا  رئيسيا  Nejati et al., 2017كما أكد )

ارة الموارد البشرية مع الإدارة البيئية للمنظمة. لذا تعمل على في تمكين المنظمات من دمج أهداف إد

 Yuslizaتحسين التمكين الأخضر الذي يساهم في زيادة مشاركة الموظفين في إدارة مجالات العمل )

et al., 2017 .) 

( الخضراء  Ren et al., 2018ويعُرف  البشرية  الموارد  إدارة  لتنفيذ    استراتيجيةبأنها  ( 

 خضراء التي تعزز الأداء البيئي وتحقيق التنمية المستدامة.الممارسات ال

ومما سبق عرضض يرى الباحث إدارة الموارد البشرية الخضراء هي كافة الجهود التي تبذلها  

سياسات  تبني  خلال   من  المختلفة  البشرية  الموارد  إدارة  وأنشطة  وظائف  ربط  أجل  من  المنظمة 

من الخضراء  المبادرات  تشجع  الموظفين  وممارسات  وعي  زيادة  البيئة وا  أجل  بقضايا  لتزامهم 

ز الأداء البيئي على سبيل المثال، التوظيف الأخضر، التدريب الأخضر، مشاركة المستدامة التي تعز

عبر  والتدريب  التدوير،  وإعادة  الافتراضية،  والمقابلات  بعد،  عن  المؤتمرات  وعقد  الوظائف، 

 ة للطاقة. ، وبناء مساحات مكتبية موفرالإنترنت

 :مفهوم المصطلح الأخضر في سياق إدارة الموارد البشرية -2

فيما يلي شكل يعرض المعاني الأربعة لمصطلح الأخضر في سياق إدارة الموارد البشرية 

(Opatha & Arulrajah, 2014 :) 
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 & Opatha) المعانى الأربعة لمصطلح الأخضر في سياق إدارة الموارد البشرية (1شكل رقم )

Anton Arulrajah: 2014, p 102) 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: -3

 يمكن إبراز أهم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا لما يلي:

 : تصميم الوظيفة الخضراء 3/1

الوظيفة  مضمون  تحديد  إلى  تهدف  التي  العملية  عن  الخضراء  الوظائف  تصميم  يعبر 

البيئية  الأهداف  تحقيق  في  المساهمة  إلى  يؤدي  بما  شاغلها  ومؤهلات  مهامها  حيث  من  الخضراء 

بعين الاعتبار نمط التكنولوجيا   خذا  ات الموظف الاخضر من جهة ثانية، أللمنظمة من جهة، ويحقق رغب

يفة الخضراء يتم نض فيما يتعلق بتصميم الوظ لذلك فإالمستخدم في تحقيق الأداء البيئي المستدام ووفقا  

تحديد المهام والواجبات والمسؤوليات المتعلقة بحماية البيئة واستدامتها، وللنجاح على هذا المستوى، 

فإنض يتعين على المنظمة دمج المهام والواجبات والمسؤوليات البيئية والاجتماعية قدر الإمكان في كل 

إلى تصميم وظائف بالبيئة وتركز أساسا  على   مهمة خدمة للإدارة الخضراء، بالإضافة  جديدة تهتم 

 مسائل الإدارة البيئية للمنظمات. 

استبإ مُدخلا   يعد  الخضراء  للوظائف  الجيد  التصميم  ا  يا  اقن  البيئي  الأداء  لتنظيمي  لتحقيق 

بعاد البيئية بعين الاعتبار أثناء تحديد الأنشطة والواجبات بما يساعد الموظف بالنظر إلى أهمية أخذ الأ

الجيد بين الأخ التوافق  المطلوب كما أن تحقيق  البيئي  السريع مع متطلبات الأداء  التكيف  ضر على 

الوظيفة الخضراء والموظف الأخضر يعد عاملا  لتخفيض التكاليف، ومحفزا  للإبدا  في الممارسات 

للم المنظمة  تحقيق  وبالتالي  الآلي  البيئي  الأداء  جودة  لتحقيق  ودافعا   الفعالة،  التنافسية البيئية  يزة 

 (. 2018)سملالي، 

 : تحليل وتوصيف الوظيفة الخضراء 3/2

وتحليلها،   المنظمة  المعلومات عن طبيعة وظائف  الخضراء جمع  الوظائف  تحليل  يتطلب 

وتحديد مهامها، ومسؤولياتها وصلاحياتها والظروف التي تؤدي فيها والمخاطر المصاحبة لأدائها،  

القدرات البشرية اللازمة من أجل أدائها وبما يضمن التوافق المطلوب ومن ثم معرفة تحديد المهارات و

بين مواصفات الوظيفة وشاغلها من خلال مراعاة الأبعاد البيئية سواء المتصلة بمواصفات الوظيفة 

معنى ومفهوم
المصطلح 
الاخضر 

الحفاظ على 
يعية البيئة الطب

الحد من 
ئي التلوث البي

في مكان 
العمل

خلق بيئة عمل 
نظيفة بيئيا 

المماثلة للحدائق

ئة حماية البي
ن الطبيعية م
التلوث
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المرتبطة بتوظيف التقنيات الحديثة في العمل أو بالمواصفات الواجب توفرها في شاغل الوظيفة من 

 Arulrajahت والقدرات الملائمة لتطوير السلوك الأخضر في المنظمة، حيث أكد )ستعداداحيث الا

& al, 2015 أنض يمكن استخدام توصيف الوظائف لتحديد المهام والواجبات والمسؤوليات المتعلقة )

( إلى أن العديد من المنظمات Renwick, Redman & Maguire, 2013بحماية البيئة. وقد اشار )

بدمج المهام والواجبات والمسؤوليات البيئية والاجتماعية قدر الإمكان في كل مهمة من أجل قد قامت  

يتعلق  الأقل واجب واحد  في كل وصف وظيفي على  أخرى يوجد  في منظمات  بينما  البيئة،  حماية 

الوظائف على عناصر تؤكد على  أن يتضمن توصيف  الباحث على ضرورة  البيئة، ويؤكد  بحماية 

 الموظف ضمن مهامض بإعداد التقارير البيئية. أهمية قيام

وتبرز أهمية تحليل الوظائف الخضراء في توفيرها للمعلومات الأساسية المفيدة خاصة تلك  

المتصلة بطبيعة المهام البيئية لكل من الموظف والمنظمة على حد سواء وحيث تعتبر بطاقة توصيف 

الوظائف   لتحليل وتوصيف  الخضراء نتيجة  الفعالة لإدارة الوظيفة  الممارسات  فهي تعد أساس بناء 

إذ ترتكز عل الخضراء  البشرية  الاالموارد  تقدير  الخضراء حتياجيها عملية  البشرية  الموارد  ات من 

واستقطابها وتوظيفها لاحتوائها على المواصفات الدقيقة الخاصة بالموظف المناسب من حيث توفر 

 مناسبة. الخصائص الشخصية والمعارف والمهارات ال

ستخدام بطاقة توصيف الوظيفة الخضراء في تصميم برامج التدريب الأخضر  كما يمكن ا

وبالتالي تحديد فجوة المهارات البيئية كحاصل فرق بين المهارات المطلوبة للوظيفة والمهارات الفعلية 

حديد معايير المتوفرة لدى الموظفين بالإضافة إلى ذلك تستخدم بطاقة توصيف الوظيفة الخضراء في ت

التقويم الأخضر، والتحفيز الأخضر، وتحديد نظام التعويض الأخضر المناسب لكل وظيفة وعلى هذا 

البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  فاعلية  زيادة  في  مباشر  بشكل  الوظائف  تحليل  يساهم  الأساس 

بشرية الخضراء ستثمار في الموارد الدائها وتحسين مستوى الاالخضراء من خلال الرفع من جودة أ

 المؤثر إيجابا  على تنافسية المنظمة.

 : ات من الموارد البشرية الخضراءحتياج تقدير الا 3/3

ات المنظمة كما  ونوعا  من  احتياجالبشرية الخضراء بتحليل وتقدير    يختص تخطيط الموارد

الإدارة البيئية   جة تحتالموظفين المعنيين بتنفيذ المبادرات والبرامج والأنشطة البيئية المختلفة المندر

لذي يتطلب من إدارة الموارد البشرية الخضراء ربط أهدافها البيئية بأهداف المنظمة ا للمنظمة. الأمر

الاستراتجيية خاصة وأن مبادرات الإدارة البيئية للشركات تتطلب وظائف جديدة ومجموعة محددة من 

ء أن تقوم بتقديرها بشكل دقيق وبما يحقق المهارات التي يجب على إدارة الموارد البشرية الخضرا

 (. Arulrajah &, 2015الأهداف البيئية المسطرة )

 : الاستقطاب الأخضر 3/4

إذا كان الاستقطاب يتمثل في البحث عن الأفراد المناسبين لملء الوظائف الشاغرة في العمل 

ودعوتهم للتقدم وطلب التوظيف بالمنظمة، واستمالتهم من خلال خلق الرغبة والدافعية لديهم وتحفيزهم  

وحيث ينظر إلى التوظيف الأخضر على أنض "عملية توظيف الأفراد ذوي المعرفة والمهارات والمناهج 

( المنظمة"  داخل  البيئية  الإدارة  أنظمة  مع  تتوافق  التي  تبني Ahmad, 2015والسلوكيات  فإن   ،)

ستقطاب قوة عاملة موجهة نحو البيئة )قوى عاملة  أسلوب إدارة الموارد البشرية الخضراء يتطلب ا

صديقة للبيئة(، وهو أمر استباقي من شأنض أن يجنب المنظمة الكثير من التكاليف الناجمة عن التدريب 
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الأخضر والتطوير باعتبار ما لدى المستقطب من إمكانات واستعدادات خضراء مسبقا ، الأمر الذي 

 (.  Arulrajah et al., 2015ظمة ضمن سياستها للتوظيف ) يتطلب دمج السياسات البيئية للمن 

 : الاختيار الأخضر 3/5

والمهارات  القدرات  ذات  البشرية  الموارد  اختيار  فإن  الأخضر،  بالاختيار  يتعلق  وفيما 

المنظمة بما في  المتميزة والتوجهات والاستعدادات الخضراء من شأنض أن يساهم في تحقيق أهداف 

المتعلق البيئية، وعليض فإنة بذلك تلك  إدارة الموارد البشرية الخضراء معنية بدمج الأبعاد   الاستدامة 

بالكفاءة  متمتعين  توظيف مرشحين  يمكن من  وبما  التوظيف،  واستراتيجيات  البيئية ضمن سياسات 

البيئية. لذا يجب على إدارة الموارد البشرية الخضراء،  والرغبة في المشاركة في مبادرات الإدارة 

إجراء المقابلات مع المترشحين أو تقييمهم، أن تمارس عملية الاختيار في ظل معياري الاهتمام   عند

البيئي للموظف من جهة، والنتائج والانعكاسات المتوقعة للاختيار على البيئة ومنها على المنظمة من 

 (.Raza et al., 2015جهة أخرى )

 : التدريب والتطوير الأخضر  3/6

تجاهات خضر إلى حيازة الموارد البشرية على المعارف والمهارات والايهدف التدريب الأ

المؤثرة في سلوكهم الأخضر، وهو ما يفرض على إدارة الموارد البشرية الخضراء توفير التدريب 

والتطوير للقياديين والموظفين في المجال البيئي بهدف تنمية الوعي البيئي والمساهمة في تنفيذ برامج 

 ئية وتحقيق أهدافها. الإدارة البي

 :إدارة الأداء الأخضر 3/7

تعُرف إدارة الأداء بشكل عام على أنها العملية التي يتم من خلالها حث وتحفيز الموظفين 

على الرفع من أدائهم من خلال تحسين مهاراتهم الشخصية التي من شأنها أن تساعد في تحقيق غايات 

 ( التنظيمية  وأهدافها  البشرية Ahmad, 2015المنظمة  الموارد  إدارة  تهتم  أن  البديهي  فمن  لذا   .)

الخضراء بإدارة وتقييم الأداء الأخضر إذا ما أرادت تحقيق نتائج إيجابية على مستوى الأداء البيئي، 

حيث ينظر لإدارة الأداء الأخضر على أنها تلك الإدارة التي ترتكز على استخدام المسؤولية البيئية 

هتمامات البيئية والسياسات الخاصة بالمنظمة في المجال، بحيث تتعلق ات الافيما يختص بالمسائل ذ

بالعمليات التي يتم من خلالها تحقيق الأهداف التنظيمية للأداء بمستوى أفضل عبر حث الموظفين على 

ا لتزام بالمعايير الخضراء المستهدفة للأداء، وعلى صقل وتعزيز مهاراتهم المهنية المحققة لذلك، بم الا

 في ذلك قياس الأداء الأخضر. 

 : التعويض الأخضر 3/8

بالنظر إلى الدور التحفيزي الهام الذي تقوم بض إدارة المكافآت الخضراء من خلال التعويض الأخضر 

للمدراء والموظفين عموما ، تبرز أهمية تلك الإدارة في استدامة الأداء البيئي وتوليد المبادرات البيئية 

لفة )التخلص من النفايات، إعادة التدوير، الحفاظ على الطاقة، مكاتب بلا ورق.... ذات الأشكال المخت

إلخ( والتي تعود في حد ذاتها بنتائج مضاعفة في مقابل التعويضات الممنوحة. علما  أن التعويض في 

 مقابل الأداء الأخضر قد يأخذ شكلا  ماليا . وقد يتجلى في شكل تعويضات أخرى غير مالية متنوعة
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كالأوسمة والشهادات التقديرية ونحوها، حيث كثيرا  ما يلجأ لهذا النو  الأخير )غير المالي( في ظل 

 ندرة المكافآت المالية لدى المنظمات.

 : السلامة والصحة المهنية 3/9

اطر البيئية والحماية  منة بدعم المبادرات الآمنة من المخيقصد بض توفير بيئة عمل خضراء آ

،  ستراتيجيات التي تحد من المشاكل الصحية لكافة المديرين والعاملينالأمراض، ودعم تنفيذ الامن  

الجانب الصحى الآ الصحة والأمان الأخضر ذات جانبين متكاملين من لهموتطوير  أنشطة  . وتعتبر 

ا وأمنها  وحمايتها  الخارجية  البيئية  على  ينسحب  والثانى  العمل  وبيئة  بالعاملين  خاص  لبيئى الأول 

 (.  2019والاجتماعي بشكل ملحوظ )عرنوس، 

 : الاستدامة 3/10

 بهدف الحفاظ بأنواعها، الطاقة من المستهلكة الكمية حفظ إلى يفضي سلوك الطاقة حفظ يمثل

 البيئة والمجتمعات تجاد الأفراد مسؤولية الوقود، ورفع استهلاك مصاريف في والتوفير البيئة على

 . أقل طاقة الطاقة باستهلاك خدمة نفس تحقيق في التقنية توظف حيث للطاقة الفعال الاستخدام عبر

 البراعة التنظيمية   -ب

 فيما يلي يستعرض الباحث تعريف البراعة التنظيمية، وأبعاد البراعة التنظيمية كما يلي: 

 :تعريف البراعة التنظيمية-1

ديناميكية ترتبط بالإجراءات والعمليات التي ( إلى أنها قدرة Jansen et al., 2008يشررير)

  ،تسرتخدمها المنظمات لدمج الجهود المتعددة المختلفة، فضلا  عن تخصيص، وإعادة تخصيص، ودمج

 ستغلالية.دمج الموارد والأصول عبر وحدات استكشافية وا وإعادة

المنظمة على تحقيق  ( إلى أن البراعة التنظيمية هي قدرة  Raisch et al., 2009وأشرررار)

المواءمرة والكفراءة في إدارتهرا لمتطلبرات الأعمرال الحراليرة مع قردرتهرا في نفس الوقرت على التكيف مع  

 التغيرات في البيئة المحيطة.

( البراعرة التنظيميرة على أنهرا قردرة المنظمرة على تحقيق Moon & Huh, 2011ويعرف)

 تكيف في الوقت نفسض مع التغيرات في البيئة.الكفاءة في إدارتها لمتطلبات الأعمال في حين ت

في نفس    الاستغلالو  الاسرتكشافكما أن البراعة التنظيمية تعني القدرة على نشرر ممارسرات 

 (.Canterello et al., 2012الوقت )

ية التي تتضمن  الاستكشافة المنظمة على مواصلة الأنشطة وتشير البراعة التنظيمية إلى قدر

ية التي تبسرط العمليات لتحقيق أقصرى قدرة من الأرباح  الاسرتغلالمسرتقبل والأنشرطة  الأعمال في النمو  

 (.Stubner et al., 2012وذلك في وقت واحد )
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وتعتبر المنظمة البارعة قادرة على إسررتغلال الكفاءات الموجودة )على سرربيل المثال، تلبية  

  يل المثال، تطوير منتجات جديدة( سررتكشرراف الفرص الجديدة )على سرربات العملاء الحاليين( وااحتياج

وتتطلب قدرات مختلفة   أنشطة مختلفة تماما    الاستغلالو  الاستكشافوذلك في وقت واحد. ومع ذلك، ف

 (.Schreuders & Legesse, 2012داخل المنظمة )

هي القردرة المنظمرة على إدارة    ( إلى أن البراعرة التنظيميرةLi et al., 2013ويشررررير )

المنظمة تتوافر لها المهارة فى  ، حيثلفة بنجاح وتنفيذ الاسرررتراتيجيات المتناقضرررةات المختحتياجالا

سرررتكشررراف الفرص الجديدة بما يمكنها من تحقيق النجاح على المدى وا  ةسرررتغلال الكفاءات الموجودا

 الطويل.

السرعي في نفس الوقت نحو كل كما أن البراعة التنظيمية هي القدرة المنظمة على مواصرلة 

يب، وزيادة التباين في بالبحث والتجر  الاسررتكشررافي، ويرتبط  الاسررتغلالي والاسررتكشرراف  بتكارمن الا

 يزيرد من الإنتراجيرة والكفراءة من خلال تحسررررين التنفيرذ والحرد من التبراين، ويرى  الاسررررتغلالحين أن 

ية أمرا  حاسرما  للبقاء الاسرتغلالية والاسرتكشرافيمية أن الإقبال على العمليات  بعض علماء البراعة التنظ

 .(Junni et al., 2013طويل الأجل ونجاح المنظمات )

وجودة وتشرررير البراعة التنظيمية إلى قدرة المنظمات على الاسرررتفادة بكفاءة من الفرص الم

 0(Patel et.2013 ,لمواجهة تحديات الأسواق في المستقبل ) اربتكفي السوق وإيجاد الفرص والا

على حرد سررررواء   وتعرف البراعرة التنظيميرة أيضررررا  برأنهرا قردرة القرادة وفرق العمرل والأفراد

ي في وقت الاسرتكشرافي والاسرتغلاللسرلوك  ية مع متابعة االاسرتغلالية والاسرتكشرافبممارسرة الأنشرطة 

 (.Hechanova, 2014&Rodriguezواحد )

ويمكن تعريف البراعرة التنظيميرة على أنهرا القردرة على خلق التوازن والقردرة على التكيف 

والمرونررة، و والكفرراءة  الوقررت    الاسررررتكشررررررافو  الاسررررتغلالوالمواءمررة  نفس   ,Othman)في 

2014&Zaidi.) 

على المترابعرة في وقرت ( إلى أن البراعرة التنظيميرة هي القردرة  Tinoco, 2015وأشررررار )

، حتى يمكن تحقق ميزة تنافسررية مسررتدامة وعنصرررا  أسرراسرريا  من الاسررتغلالو الاسررتكشررافواحد بين 

 عناصر التجديد التنظيمى فى مواجهة تغير البيئة.

(  Li et al., 2013)وضررعض  وفى ضرروء ما سرربق سرروف يعتمد الباحث على المفهوم الذى  

ات المختلفرة بنجراح وتنفيرذ حتيراجر ة هي قردرة المنظمرات على إدارة الاويشررررير إلى أن البراعرة التنظيمير 

المنظمة تتوافر لها المهارة في اسررررتغلال الكفاءات الموجودة  حيث إن  المتناقضررررة،   سررررتراتيجيةالا

المدى الطويل. ونلاحظ  سرتكشراف الفرص الجديدة في وقت واحد بما يمكنها من تحقيق النجاح على  وا

 من التعريف السابق ما يلي:

 .الاستكشافو  الاستغلالاعة التنظيمية هما شمول هذا المفهوم جانبين للبر -1

اح من خلال ممارسررتها  اتها بنجاحتياجض عندما تتمكن المنظمة من إدارة  أشررار هذا المفهوم إلى أن -2

 على المدى الطويل. ية فإن ذلك يحقق النجاحالاستغلالية والاستكشافلأنشطتها  
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في  الاسرتكشرافو الاسرتغلالتوافر لديها مهارة أوضرح هذا المفهوم أن المنظمة البارعة هي التي ي -3

 وقت واحد.
 

 :أبعاد البراعة التنظيمية -2

ف فلسفة مقدميها التي يسعون إلى  ختلااختلفت الآراء في عدد أبعاد البراعة التنظيمية تبعا  لا  

للباحث من خلال الدراسات السابقة التي تناولت البراعة التنظيمية أن هناك بعدين تحقيقها، وقد اتضح  

نسبة اتفاق بين الباحثين وقد اعتمدت الدراسة الحالية هذين  ن للبراعة التنظيمية قد شكلا أعلىأساسيي

 البعدين وهما:

 :الاستكشاف 2/1

التجربة التي تنتج من هو البحث و  الاسرررتكشرررافإلى أن  (Jansen et al., 2008)أشرررار   

تطبيق اللامركزية، والثقافات التي تتمتع بحرية التفكير، والعمليات الأقل رسرررمية. كما أشرررار إلى أن  

 يمكن وصفض من خلال ما يلي:  الاستكشاف

 تقبل المنظمة المتطلبات التي تتخطى المنتجات الحالية. ▪

 تبتكر المنظمة منتجات جديدة. ▪

 المنتجات الجديدة  في السوق المحلي.تجرب المنظمة  ▪

 تسوق المنظمة منتجات وخدمات جديدة تماما . ▪

 تستفيد المنظمة في كثير من الأحيان من الفرص الجديدة في الأسواق الجديدة. ▪

 قنوات توزيع جديدة. اعتماد المنظمة على ▪

 تبحث المنظمة عن العملاء الجدد في الأسواق الجديدة. ▪

الجديدة والمخاطرة  عض المصررررطلحات مثل البحث عن الأفكاربب  الاسررررتكشررررافويرتبط    

والتغيير    بتكارللبحث. والإبدا ، والتجريب والا  كمحفز  الاسررررتكشرررراف. ويعرف  بتكراروالتجربة والا

 (.Bodwell , 2011الجذري وخلق منتجات وعمليات وخدمات جديدة )

سرررتكشررراف على  ر للا( إلى وجود تأثيPrieto & Santana, 2012من ) بينما أشرررار كل    

 .تعزيز رأس المال الفكرى في المنظمة

نظام العمل مرتفع الأداء، وأن يرتبط ب  الاسررتكشرراف( أن  Patel et al., 2013وأوضررح )

 التدريجى للمنتج.  بتكاريرتبط بشكل عكسي مع الا  الاستكشاف

كتشرراف أسرراليب لبحث عن إجراءات تنظيمية جديدة واي نتيجة لالاسررتكشرراف  بتكارويعتبر الا  

ات العملاء  احتيراجر والمنتجرات، وهي تركز على تلبيرة    ،ولوجيرا، والأعمرال، والعمليراتجرديردة للتكن

، وتطوير قنوات جديدة ، وتقديم منتجات جديدةاشررررئة من خلال تقديم تصرررراميم جديدةوالأسررررواق الن

 .(Li et al., 2013للتوزيع )

م بتقييم رؤيتهرا برانتظرام، وتشررررجيع  أن تقو  الاسررررتكشررررافويجرب على المنظمرات في حرالرة   

أن تكونبتكررارالا الا  ،  تغيير  أو  لتعررديررل  اسررررتعررداد  والأسررررواق  على  والمنتجررات  سررررتراتيجيررات 
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(Schreuders & Legesse, 2012  وتؤكد أنشررطة .)كتسرراب المعرفة على أهمية ا  الاسررتكشرراف

ف والتجريب  ختلا، والاإلى البحث الاستكشاف. كما يشير  (Riedl et al., 2013)الجديدة  الخارجية  

 (.Papachroni et al.,2014)بتكاروالا

 لا يحصررى من الأفكار الجديدة  ا  ى بالإبدا  والذي قد ينتج عددالاسررتكشررافويرتبط السررلوك    

ن العرديرد من المنظمرات تفشرررررل لأنهرا غير قرادرة على تحويرل  ، فرإوالمثيرة ومفراهيم جرديردة ومع ذلرك

والإبدا . وتعمل    ،بالتجريب والتفكير البعدي إلى أعمال مسرررتدامة كما يرتبط الاسرررتكشررراف الأفكار

التي تتضررمن توليد أفكار ومفاهيم عديدة   بتكارية في المراحل المبكرة من عملية الاالاسررتكشررافالقدرة 

(Rodriguez & Hechanova,2014)0 

ات العملاء أو احتياجلتلبية ويتم تصرررميمها   ،ية بشررركل جذرىالاسرررتكشرررافات  بتكاروتتم الا

فهى تتطلب معرفة جديدة أو خروج عن المعرفة القائمة، وغالبا  ما ترتبط بالتجربة   ،الأسرواق الناشرئة

 .(Preda, 2014)كتساب المنظمة ميزة تنافسية والتفكير الجانبى مما يعمل على ا والمرونة

تؤثر فى الميزة   سررتكشررافالاإلى أن المسررتويات العالية من   (Preda, 2014)وقد أشررار  

 .التنافسية للمنظمة

التي   بتكارالا اسرتراتيجيةبوصرفض  الاسرتكشراف( أنض يمكن تعريف  Tinoco, 2015ويرى )

  ابتكار تشررررمل القرارت والأنشررررطة التي تهدف إلى الدخول أو إنشرررراء سرررروق المنتجات الجديدة مع 

المنتجات بشرركل جذري كمنتج جديد بمعرفة    ابتكارهو   الاسررتكشررافالمنتجات بشرركل جذري، كما أن  

ة يؤثر في تعزيز أداء الشرررركات بما يؤدى إلى زياد  الاسرررتكشرررافتكنولوجية جديدة. كما أوضرررح أن  

 القيمة للعملاء.

 :الاستغلال 2/2

يرتبط بالكفاءة والتطوير والتحسررينات   الاسررتغلالإلى أن  (Jansen et al., 2008)أشررار   

 يمكن وصفض من خلال ما يلي:  الاستغلالوزيادة الرقابة وإضفاء الطابع الرسمي. كما أشار إلى أن 

 المنتجات الحالية.تقوم المنظمة في كثير من الأحيان بتحسين   ▪

 تقوم المنظمة بانتظام بتنفيذ تعديلات بسيطة على المنتجات الحالية. ▪

 تقدم المنظمة تحسينات، ولكن في المنتجات الحالية وفي الأسواق المحلية. ▪

 تقوم المنظمة بتحسين كفاءة منتجاتها الحالية. ▪

 تساهم المنظمة في زيادة إقتصاديات الحجم في الأسواق الحالية. ▪

 م المنظمة بتوسيع الخدمات المقدمة للعملاء الحاليين.تقو ▪

 تخفيض تكاليف العمليات الداخلية للمنظمة. ▪

يعبر عن القدرة على التعلم من   الاسرتغلالإلى أن   (Nemanich &Vera, 2009)وأشرار   

الممارسررات القائمة وإسررتخدام المعارف المتاحة وتنفيذها بغية الوصررول لوضررع أفضررل، كما ترتبط  

 والتنفيذ والتحسين.  ختباربالكفاءة والا

بأنض زيادة في المعرفة لغرض التحسررررين المسررررتمر والتعديل والدقة،    الاسررررتغلالويعُرف  

 .(Bodwell, 2011والعمليات والخدمات )والتغير التدريجى للمنتجات 
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على القيام بأنشطة مثل خدمة العملاء وإصلاح  الاستغلالويجب أن تركز المنظمة في حالة    

 (.Schreuders & Legesse, 2012الأخطاء بأكبر قدر من الكفاءة )

 ات هو أكثر قيمةبتكارسرتغلال الا( أن القدرة على اBoumgarden et al., 2012ويرى )  

ت هو أكثر قيمرة مع وجود قردرة أكبر لإسررررتغلالهرا، فقرد يكون بتكرارمع وجود قردرة أكبر على توليرد الا

من توليد   فى نفس الوقت بدلا    الاسررررتغلالو  الاسررررتكشررررافهناك فائدة لتوليد مسررررتويات مرتفعة من 

 بشكل غير متزامن.    الاستكشاف

لهيكلية والسرررياقات التنظيمية  وتتطلب هذد القدرة سرررمات تنظيمية مجددة، مثل التصررراميم ا

 وفريق إدارة عليا ملائم. ،الداعمة

ية على التكنولوجيا القائمة والعملاء ومعرفة السررروق، وتعزيز  الاسرررتغلالات  بتكاروتقوم الا  

ات العملاء والأسررررواق القرائمرة من خلال  احتيراجر المهرارات والعمليرات القرائمرة. والحرص على تلبيرة  

 ,.Li et alتحسرررين التصررراميم، وتوسررريع المنتجات الحالية، وزيادة كفاءة قنوات التوزيع الحالية )

2013). 

( أن البراعة التنظيمية ترتبط بنظام العمل مرتفع الأداء، Patel et al., 2013وأوضرررح )

تنفذ مجموعة متكاملة من أشركال ممارسرات   الاسرتغلالوأشرارت النتائج إلى أن الشرركات التي تسرتخدم  

الموارد البشررررية ونظام العمل مرتفع الأداء والتي تسررراعد في تطوير مرونة الموارد اللازمة لإنتاج  

 البراعة.

المنهجيرة، والكفراءة. ويسررررعى    ،ي برالتوجرض نحو تحقيق النترائجالاسررررتغلالويتميز السررررلوك    

الشررررخص في هرذا الوضررررع إلى الجمع والتقريرب بين الأفكرار للتوصررررل إلى إجراءات جرديردة للتنفيرذ 

 (Rodriguez & Hechanova, 2014 ) . 

ارها من خلال إيجاد والذي يجلب من الأفكار ثم  بتكارى بالاالاسرررتغلالكما يرتبط السرررلوك   

إرتفرا    والخردمرات التي تعمرل على  ،والعمليرات  ،تطبيقرات لهرذد الأفكرار التي تؤدي إلى منتجرات جرديردة

 ، وربحية للشركة. المبيعات والحصة السوقية

عنردمرا يكون    بتكراريرة بصررررفرة عرامرة فى المراحرل الأخيرة من الاالاسررررتغلالوتعمرل القردرة    

،  الاسررررتغلال برالكفراءة، والتفكير التقراربى، والردقرة التركيز على تنفيرذ وتسررررويق أفكرار جرديردة. ويرتبط  

 والتحسين.

كأحد أبعاد البراعة    الاسررتغلالإلى أن المسررتويات العالية من   (Preda, 2014)وقد أشررار   

 التنظيمبة يؤثر فى الميزة التنافسية للمنظمة.

ا البراعررة  اوتتوقف  بررالرردرجررة  اللازمررةلتنظيميررة  الموارد  ، والتي تمكن  لأولى على توافر 

قد لا تسرتطيع الشرركات تنفيذ   ،، فبدون مواردالاسرتكشراف في وقت واحدو  الاسرتغلالالشرركات من 

 Schmittيتوقع أن يكون من المفيد للبراعة توفير الموارد )ٍ  ،المعقدة. ونتيجة لذلك سرتراتيجيةهذد الا

et al ,2015.) 
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يؤثر في تعزيز أداء الشررركات مما يؤدى إلى   الاسررتغلال( إلى أن  Tinoco,2015وأشررار)  

 زيادة إيجاد القيمة للعملاء.

 :الدراسات السابقة -ثانياً:

في ضرروء مراجعة الباحث للأدبيات الإدارية، والتي تبين منها قلة الدراسررات السررابقة التي 

عرض تلك الدراسررات طبقا  لمتغيرات الدراسررة، والتسررلسررل  تربط بين متغيرات الدراسررة، فإنض يمكن  

 التاريخي لها، وبناء  على ذلك تم تقسيم الدراسات السابقة إلى ثلاثة محاور كالتالي:

 المحور الأول: دراسات تتعلق بإدارة الموارد البشرية الخضراء:

الدراسة تقديم تأملات عامة مباستهد(:  Opathal & Anton, 2014)  دراسة سطة  فت 

الخضراء البشرية  الموارد  بإدارة  الباحثي  جديدا    ا  والتي تعد مفهوم  ،تتعلق  بلد  ن وهي على الأقل في 

أنض يوجد سبعة   أي سريلانكا وتتمتع بطاقة هائلة لخدمة الفرد والمجتمع والأعمال. وقد توصلت الدراسة  

وما هو   ،وأسباب الأخذ بمفهوم الإدارة الخضراء  ،جوانب مثل: معني إدارة الموارد البشرية الخضراء

معني إدارة الموارد البشرية الخضراء وأهميتها ومتطلباتها، واخضرار وظائف إدارة الموارد البشرية، 

 ونتائج بعض الدراسات البحثية لإدارة الموارد البشرية الخضراء.  

ارد البشرية لا تزال في (: تناولت الدراسة الحركة الخضراء للموYusliza, 2015)  دراسة

يرغمهم على تبني ممارسات مراحل الطفولة، وتزايد الوعي داخل المؤسسات لأهمية القضايا البيئية قد  

من عادة التدوير، والحد  ز بوجض خاص على إدارة النفايات وإبيئة الموارد البشرية مع التركيصديقة ل

وإ  وإستخدام  الكربون،  الخضراإنبعاثات  المنتجات  من نتاج  العظمى  الغالبية  أن  الواضح  .ومن  ء 

وظيفي تجاد المنظمة التي لتزام والرضا الالبيئة، عرض قدر أكبر من الا الموظفين يشعرون بقوة عن

ستعداد للذهاب من أي وقت مضى الأخضر". آثار ممارسات إدارة الموارد البشرية متعددة هي على ا

 ها المحتمل على قضايا إدارة الموارد البشرية.  تأثيربالأوجض وتتطلب مراقبة مستمرة للاعتراف 

وتوصلت الدراسة إلى أهمية دور مديري الموارد البشرية في خلق وعي بين الشباب وبين 

، الحركة الخضراء، والإستفادة الخضراءلمنظمة حول إدارة الموارد البشرية  باالناس الذين يعملون  

للحفاظ   الشركات  ومساعدة  الطبيعية  الموارد  الطبيعية من  الموارد  على  والحفاظ  سليمة،  بيئة  على 

 لأجيال المستقبل أي التنمية المستدامة.  

هدفت إلى تحديد دور ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء    (: 2016دراسة )الزبيدي،  

ختيار الشركة العامة للزيوت النباتية لتطبيق  وتم ا.  البيئية في مكان العمل  في تحقيق متطلبات المواطنة

قسام مديرا  من الأ(  30الجانب الميداني استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات وشملت عينة الدراسة )

ليها ضعف ( ومن النتائج التي تم التوصل إ SPSSستخدام البرنامج اإلحصائي )خلال اة ومن  والشعب

البشا الموارد  إدارة  اعتماد ممارسات  الشركة وضعف  قبل  الخضراء من  المواطنة رية  ثقافة  نتشار 

ب  الاالبيئية  على  التركيز  التوصيات  وأهم  الموظفين،  البشرية ين  الموارد  إدارة  بممارسات  هتمام 

 لخضراء عبر أنشطة التوظيف والتدريب والتعويض ونظم الحوافز وتقييم الأداء.ا
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مدى  Gupta & Sharma, 2016)  دراسة على  التعرف  إلى  الدراسة  هذد  هدفت   :)

ويتناول بالتفصيل نموذج لعمليات الموارد البشرية العاملة  ،مبادرات إدارة الموارد البشرية الخضراء

البشرية   الموارد  إدارة  البشرية في  الموارد  إدارة  عن  نظرية  خلفية  الدراسة  هذد  وتقدم  الخضراء، 

الخضراء وممارساتها وطرح حالة دراسية من الشركات التي تعمل في القطا  التكنولوجي، ومدى 

إ الموظفين في  الخضراء، وتمساهمة  البشرية  الموارد  المرأة دارة  الدراسة بتسليط الضوء على  قوم 

لت العالم  في  إلى والنساء  توصلت  أنها  كما  العمل،  مكان  في  الجنسين  بين  الفوارق  ومراعاة  عزيز، 

ضرورة تدريب الشباب ونصح الشابات الطموحات من النساء في الإسهام بخبراتها في أولويات العمل 

 والحياة.

سررتخدام البحث العلمي في  فت الدراسررة ااسررتهد(:  Seong & Hyuck, 2018) دراسةةة

بيئرة عمرل آمنرة وجراذبرة للعراملين، من خلال تحقيق سررررلامرة العراملين وتحسررررين  المسرررراهمرة في إيجراد 

وتقليرل نسررررب الحوادث   ،الأحوال الصررررحيرة لهم ومكرافحرة الأمراض المهنيرة التي يتعرضررررون لهرا

وإصابات العمل وعرض أهم العوامل المؤثرة على السلامة والصحة المهنية في العمل، وقد عرضت 

 ثرة على السلامة والصحة المهنية للعاملين في بيئة العمل. الدراسة أهم العوامل المؤ

(: هدفت إلى فحص نموذجا  مفاهيميا  يتضمن آثار رأس المال et al., 2020 Song)  دراسة

( تعُد GHRMالبشري الأخضر واهتمام البيئة الإدارية، وذلك لأن إدارة الموارد البشرية الخضراء )

ولكن نادرا  ما يتم استكشاف هذا الرابط أو   ،الأخضر للشركات  بتكارقدرة الا أمرا  بالغ الأهمية لتعزيز  

د تجريبي ا في الأدبيات. بالاعتماد على نظرية رأس المال البشري. وقد تم جمع البيانات من عدد  اختبار

شركة في بالصين. وتوصلت الدراسة إلى أن إدارة الموارد البشرية الخضراء يمكن أن تؤثر   143

وأن رأس المال البشري الأخضر توسط في الربط بين إدارة   ،الأخضر  بتكارإيجابي على الابشكل  

فإن الاهتمام بالبيئة الإدارية يخفف  ، الأخضر. بالإضافة إلى ذلك بتكارالموارد البشرية الخضراء والا

ج كذلك من تأثير إدارة الموارد البشرية الخضراء على رأس المال البشري الأخضر. تستكشف النتائ

الأخضر من خلال رأس المال   بتكارالموارد البشرية الخضراء على الا  لإدارةأن التأثير غير المباشر  

علاقة مع مخاوف لها  ولكن ليس    ،البشري الأخضر مهم للشركات ذات الاهتمام الكبير بالبيئة الإدارية

 البيئة الإدارية المنخفضة. 

 لتنظيميةالمحور الثاني: دراسات تتعلق بالبراعة ا 

فات بين آراء العاملين حول أبعاد ختلاهدفت الدراسرة إلى تحديد الا  (:2015)النجار،   دراسةة

ودرجة التأثير. وتوصرررلت إلى    رتباطالقيادة الجديرة بالثقة وأبعاد البراعة التنظيمية، وكذلك علاقة الا

  الاسررتكشرراف ف معنوي بين آراء العاملين فيما يتعلق بأبعاد البراعة التنظيمية. وأن بعُدي اختلاوجود 

يمثل البعُد الأسرراسرري   الاسررتكشررافدور كبير في تحقيق البراعة التنظيمية، لكن بعُد   لهما  الاسررتغلالو

 للبراعة التنظيمية.

نموذج متعدد المسررتويات من منظور البراعة    اختبار: هدفت إلى  (2016Chang ,)  دراسةةة

أن نظم وتوصرررلت إلى   لدراسرررة علاقة نظم العمل عالية الأداء والقيادة التحويلية بالبراعة التنظيمية.

العمل عالية الأداء تؤثر بشرركل إيجابي على البراعة التنظيمية وأن القيادة التحويلية تعزز من البراعة  

 التنظيمية.



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(607) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

هدفت إلى تحديد إدارة الموارد الداخلية الرئيسرررية التي  :(Na Fu et al., 2016) دراسةةةة

ثلاثة موارد رأسرررمالية تؤثر على البراعة  ن هناك . وتوصرررلت إلى أتسرررهم في بناء البراعة التنظيمية

 التنظيمية.

: هدفت إلى معرفة كيف يمكن للتعلم التنظيمي على المستويين (Yan et al., 2016)  دراسة

تصررالات الصررينية. ة في شررركات الاالتشررغيلي والإسررتراتيجي أن يسررهم في تطوير البراعة التنظيمي

وتوصرلت إلى أن التعلم التنظيمي سرواء على المسرتوى التشرغيلي أو المسرتوى الإسرتراتيجي يسرهم في 

 تطوير البراعة التنظيمية.

على البراعرة  معرفرة أثر القيرادة  : هردفرت إلى  (Baškarada et al., 2016)  دراسةةةةةة

( بوزارة الدفا  الإسررترالية. وتوصررلت إلى أن هناك ثلاث آليات الاسررتكشررافو  الاسررتغلالالتنظيمية )

، وخمسرررة سرررلوكيات يعتمد عليها القادة في تعزيز  الاسرررتغلالالقادة في تعزيز    اٍ تنظيمية يعتمد عليهم

 يادة التحويلية.. هذد الآليات والسلوكيات تتطابق بشكل وثيق مع أساليب القالاستكشاف

: هدفت إلى معرفة العوامل التمكينية الرئيسررية للبراعة  ( & Lilja, 2017Palmدراسةةة )

تسررعة عوامل تمكينية للبراعة التنظيمية  التنظيمية في القطا  العام بالسررويد. وتوصررلت إلى أن هناك  

أنض من المهم قبل كل وعرضرت في صرورتين مسرتوحاة من منهجية النظام الناعم. وتشرير الدراسرة إلى  

سرتكشراف لتحقيق البراعة التنظيمية في القطا  العام. وتعزز الدراسرة الإعتقاد شريء خلق مسراحة للا

عتبرارهرا مهمرة، في حين أن البعض الآخر يمكن أن يحرد من ابرأن بعض قيم وأدوات الجودة يمكن  

 القدرة على تحقيق البراعة التنظيمية في الإدارة العامة.

وضرررع نموذج شرررامل فيما يتعلق بسررروابق  : هدفت إلى  (et al., 2018sel Gün) دراسةةةة

وعواقب البراعة التنظيمية في سرياق المشراريع الصرغيرة والمتوسرطة الحجم، وخاصرة بالنسربة للبلدان  

إلى الكشرررف عن الدور المعتدل للربط  النامية مثل تركيا. وعلاوة على ذلك، تهدف الدراسرررة أيضرررا  

أن التأديب )الإنضررباط التنظيمي(  وتوصررلت إلى  التنظيمية والأداء المؤسررسرري.  الشرربكي بين البراعة  

والدعم التنظيمي يؤثران إيجابيا  على تشركيل وصريانة البراعة التنظيمية. كما تسراهم البراعة التنظيمية  

بشررركل كبير في تحسرررين أداء الشرررركة الكمي والنوعي. وكلما زاد التواصرررل كلما زادت العلاقة بين  

 والأداء الثابت. الاستغلالالقدرة على 

بكر،  دراسة   الأداء استهد  (:2020)أبو  على  الاستراتيجي  الذكاء  أثر  تحديد  الدراسة  فت 

الوظيفي عند توسيط البراعة التنظيمية. وتم اختيار عينة حصصية من مديري المنظمات الصناعية 

( مفردة. 384الصغيرة والمتوسطة بمدينة دمياط الجديدة في مصر ونوابهم، وقد بلغ حجم العينة برر )

معنوي بين كل من الذكاء الاستراتيجي والبراعة التنظيمية والأداء   ارتباطالدراسة إلى وجود    وتوصلت

الوظيفي من وجهة نظر مديري المنظمات محل الدراسة ونوابهم، وكذلك أشارت النتائج إلى وجود 

الوظيفي, تأثير معنوي مباشر لبعض أبعاد الذكاء الاستراتيجي علي أبعاد البراعة التنظيمية والأداء  

( على أبعاد الأداء الوظيفي، في الاستغلالوكذلك وجود تأثير معنوي مباشر لبعد البراعة التنظيمية )

( لبعد  يكن  لم  للذكاء الاستكشافحين  مباشر  غير  معنوي  تأثير  يوجد  كما  عليها؛  معنوي  تأثير   )

 .( فقطالاستغلال الاستراتيجي على الأداء الوظيفي من خلال توسيط بعد )
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 :التعليق على الدراسات السابقة

 ( الفجوة البحثية من نتائج الدراسات السابقة والحالية: 2ويظهر الشكل التالي )شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نتائج 
الدراسات 

 السابقة

الدراسة 
 الحالية

 تحديد الفجوة البحثية من خلال نتائج الدراسات السابقة والدراسة الحالية

الفجوة 
 البحثية

أظهرت نتائج الدراسات السابقة ▪
إدارة إدارة الموارد البشرية أهمية 

مصدر  توليد  اكونهالخضراء 
ثروة المنظمات والأفراد معاً، كما 
أظهرت الدراسات المتعلقة 

إدارة الموارد البشرية  بممارسات
بالنسبة  اأهميته الخضراء

فهم ساعد في ت اللمنظمات كونه
وكذلك وعلاج لقضايا البيئية 

الحفاظ على سلامة العاملين 
 وتحسين الأحوال الصحية لهم.

أكدت أغلب الدراسات السابقة ▪
إدارة الموارد  التي تناولت

البشرية الخضراء على أهميتها 
في تحقيق الأداء المتميز 

 للمنظمات.
أشارت بعض الدراسات السابقة ▪

التي تناولت العلاقة بين 
إدارة الموارد البشرية ممارسات 

لخضراء والبراعة التنظيمية أن ا
إدارة الموارد البشرية الخضراء 
تزيد من درجة تحقيق البراعة 

 التنظيمية داخل المنظمات.

تناااااولااااة الااااد ا ااااااااااااااااة          
الحاااليااة حاااللحااي والتحلياال  و  
مما  اااإ ا ا ا الموا   اللياار ة 
الخضاااااااااااااراب في تح يق البراعااة 

 التنظيمية على النحو التالي:

لى واقع مما  اإ  التعرف ع▪
ا ا ا الموا   اللياار ة الخضااراب 
والبراعاااة التنظيمياااة في الهيئاااة 

للموا   الليااااااااااااار ااااة الاتحااااا يااااة 
 الحكومية.

التعرف على طبيعااة عةقااة ▪
الا تلاط بين مما  اااااااااااااإ ا ا ا 
الموا   الليااااااااااااار ة الخضاااااااااااااراب 

 وأحعا  البراعة التنظيمية.
اختلااا  ارثر لممااا  اااااااااااااااإ ▪

ا ا ا الموا   اللياار ة الخضااراب 
على أحعاااا  البراعاااة التنظيمياااة 
)ال د اإ الا تكيافية، ال د اإ 

الاتحا ية الا ااااات(ةليةه حالهيئة 
 .للموا   اللير ة الحكومية

 

هناك ندرة في الدراسات التي ▪
تناولت العلاقة والأثر بين 

إدارة الموارد البشرية ممارسات 
ضراء والبراعة التنظيمية الخ

والدراسة الحالية محاولة في هذا 
 الإتجاه.

على الرغم من الإشارة المبدئية ▪
للعلاقة بين إدارة الموارد البشرية 
الخضراء والبراعة التنظيمية إلا 
أن تلك الدراسات لم تحدد أثر 
أبعاد إدارة الموارد البشرية 
الخضراء على البراعة التنظيمية 

 (.  الاستكشاف الاستغلال،)
ف الدراسة الحالية عن اختلا▪

الدراسات السابقة من حيث 
 الهدف ومجال التطبيق.

إن الدراسات السابقة لم تتفق ▪
على نتائج موحدة وقد يعود ذلك 

ف البيئة اختلالعدة أسباب منها 
التي أجريت بها أو القطاع الذي 
أديرت به، وهذا ما يعزز الحاجة 

 المجاللدراسات أكثر في هذا 

 الفجوا اللحثية ه1شكل  قم )
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 :مشكلة البحث -ثالثاً:

 فيما يلي سوف يتم عرض مشكلة البحث، وذلك من خلال النقاط التالية:

 :الدراسة الاستطلاعية -أ

سرتطلاعية للوقوف على مشركلة الدراسرة وأبعادها المختلفة وذلك من اأجرى الباحث دراسرة  

للموارد البشررررية الاتحادية مفردات( من العاملين بالهيئة   30خلال مقابلات شرررخصرررية متعمقة مع )

 الحكومية كعينة ميسرة من حيث الوقت والجهد والتكلفة.

فات بين آراء العاملين ختلاسرررتطلاعية بهدف تحديد الاكما قام الباحث بإجراء الدراسرررة الا  

للموارد البشرررررية الحكومية حول ممارسررررات إدارة الموارد البشرررررية الخضررررراء  الاتحادية بالهيئة  

والبراعرة التنظيميرة ومعرفرة أكثر الإدارات داخرل الهيئرة التي تردرك مفهوم البراعرة التنظيميرة وعلى 

من هم العاملين الذين لديهم براعة تنظيمية علم بأبعاد إدارة الموارد البشررية الخضرراء أيضرا  لمعرفة  

 والتأثير بينهم. رتباطفي تنفيذ أعمالهم وأيضا  لتحديد درجة الا

 والمؤشرات التالية: المظاهرستطلاعية تم ملاحظة ومن خلال الدراسة الا 

 فتقار واضح في تفسير مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء.اهناك   -

ممرارسررررات إدارة الموارد البشررررريرة الخضررررراء من خلال أبعراد )التوظيف الحراجرة إلى تطبيق   -

ء الأخضررر، التعويضررات الخضررراء،  الأخضررر، التدريب والتطوير الأخضررر، إدارة وتقييم الأدا

 ستدامة الخضراء( لتحقيق البراعة التنظيمية.الا

ر تحديات  يرى البعض أن ضرررعف آليات الإلزام الخاصرررة بتشرررجيع حماية البيئة يؤدي إلى ظهو -

 لبذل المزيد من الجهود لترسيخ وتدعيم ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء.

يرى البعض أن الهيئة قد تلجأ إلى إنشرراء إدارة مختصررة بالشررأن البيئي ضررمن هيكلها التنظيمي   -

 تماشيا  مع النظم البيئية.

 تنظيمية.لتباس في عدم الإلمام والإدراك بمفهوم البراعة الاهناك قصور واضح و -

الأمر الذي يرى الباحث أنض أصرربح من الضررروري دراسررة هذا القصررور الواضررح في مدى 

إدراك العاملين لمفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأيضا  في درجة البراعة التنظيمية  

للموارد ة  الاتحرادير السررررلبيرة. حيرث تعُرد الهيئرة    المظراهرلرديهم. ومعرفرة الأسرررربراب الحقيقيرة وراء هرذد  

  (1)البشرية الحكومية من المنظمات التي تطبق أحدث وأفضل الأساليب الإدارية

 

تطبق   الهيئة تضح أن  ا محل الد ا ة و   حالهيئة من مديري الإ ا اإ    10قام اللاحي حعمل م ابةإ متعم ة مع عد     -1
 أفضل ار اليب الإ ا  ة الحديثة في مجال ا ا ا ارعمال.
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 :تحديد المشكلة  -ب

وفي ضروء ما سربق فإن مشركلة هذد الدراسرة تكمن في وجود ضرعف في مجال العلاقة بين 

الدراسررة إلى  ممارسررات إدارة الموارد البشرررية الخضررراء والبراعة التنظيمية، ومن ثم تسررعى هذد 

 الإجابة على التساؤلات التالية:

الأول: الا  التساؤل  أوجض  آختلاما  بين  البشرية فات  الموارد  إدارة  ممارسات  حول  العاملين  راء 

 الخضراء؟ 

 راء العاملين حول أبعاد البراعة التنظيمية؟فات بين آختلاما أوجض الا التساؤل الثاني:

الثالث:  الا  التساؤل  علاقة  طبيعة  وأبعاد   رتباطما  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين 

 البراعة التنظيمية؟

 ؟ يةالاستغلالكيف تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات   التساؤل الرابع:

 ية؟الاستكشاف القدراتكيف تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على   التساؤل الخامس:

 أهداف البحث -رابعاً:

في ضروء مشركلة الدراسرة والدراسرات السرابقة فإن الدراسرة تسرعى إلى تحقيق مجموعة من 

 :وهي كما يليالأهداف 

للموارد البشررررية الحكومية حول الاتحادية فات بين آراء العاملين بالهيئة  ختلاتحديد الا الهدف الأول:

 الموارد البشرية الخضراء.ممارسات إدارة 

للموارد البشرررية الحكومية حول الاتحادية فات بين آراء العاملين بالهيئة  ختلاتحديد الا  الهدف الثاني:

 أبعاد البراعة التنظيمية.

بين ممارسررات إدارة الموارد البشرررية الخضررراء وأبعاد    رتباطتحديد طبيعة علاقة الا  الهدف الثالث:

 للموارد البشرية الحكومية.الاتحادية  لهيئة البراعة التنظيمية با

الأثر المباشرر لممارسرات إدارة الموارد البشررية الخضرراء على أبعاد البراعة   اختبار  الهدف الرابع:

 للموارد البشرية الحكومية.الاتحادية  ية( بالهيئة الاستكشافالقدرات  ،يةالاستغلالالتنظيمية )القدرات 

ة من المقترحات والتوصريات وآليات تطبيقها والتي تسراعد على تحقيق  تقديم مجموع  الهدف الخامس:

للموارد البشررررية الحكومية من منظور ممارسرررات إدارة الموارد الاتحادية  البراعة التنظيمية بالهيئة 

الحكومية الاتحادية الأمر الذي قد يسرهم في زيادة مسرتوى الأداء التنظيمي للهيئة  ،البشررية الخضرراء

 للموارد البشرية.

 :البحث فروض  -خامساً:

في ضررروء مشررركلة الدراسرررة وأهدافها، وفي ضررروء تحليل الدراسرررات السرررابقة والدراسرررة   

في صررورة فروض العدم وبالتالي يمكن صررياغة الفروض   الفرضررياتالإسررتطلاعية فإنض تم صررياغة 

 كالآتي:
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 :الأول الرئيسيالفرض  

إدارة الموارد البشررررريرة ممرارسررررات  بعراد  لأالعراملين  في إدراك لا توجرد اختلافرات معنويرة  

 .الحكومية بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية وفقا  للعوامل الديموجرافية الخضراء

 :الفرض الرئيسي الثاني

في إدراك   للع  البراعرة التنظيميررةبعرراد  لأالعرراملين  لا توجرد اختلافرات معنويرة  وامرل وفقررا  

 .بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية الديموجرافية

 :الفرض الرئيسي الثالث

لا توجد علاقة ارتباط معنوي بين ممارسررررات إدارة الموارد البشرررررية الخضررررراء وأبعاد  

 .الحكوميةالبراعة التنظيمية بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية 

 وينبثق من الفرض الثالث الفروض الفرعية التالية: 

 الفرض الفرعي الأول:

لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد إدارة الموارد البشررررية الخضرررراء على القدرات الاسرررتغلالية 

 .الحكوميةبالهيئة الاتحادية للموارد البشرية 

 الفرض الفرعي الثاني:

لا يوجد تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية  

 .الحكومية لبشريةبالهيئة الاتحادية للموارد ا

 :أهمية الدراسة -سادساً:

 ويتم الإشارة إليها فيما يلي: 

 :الأهمية العلمية  -أ

 :كما يليتتمثل الأهمية العلمية لهذد الدراسة 

تنبع أهمية الدراسررة من أهمية متغيرات البحث )ممارسررات إدارة الموارد البشرررية الخضررراء،   ▪

هم بالعنصرر البشرري ارتباطمعاصررة في الفكر الإداري، والبراعة التنظيمية( باعتبارهم أدوات 

 الذي يمثل جوهر أي منظمة معاصرة.

يعُد موضرو  البراعة التنظيمية من الإتجاهات الحديثة في الإدارة، لذلك يسرعى الباحث إلى إلقاء  ▪

م في الضررروء على المفاهيم والأبعاد المتعلقة بالبراعة التنظيمية والتي يمكن أن يكون لها دور ها

 حياة المنظمات.
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 :الأهمية العملية  - ب

 تتمثل الأهمية العملية لهذد الدراسة في النقاط التالية:

الاتحرادية  تنبع أهميرة الدراسررررة من أهميرة الدراسررررة الميردانيرة ومجرال التطبيق، حيرث تمثرل الهيئرة  ▪

 للموارد البشرية الحكومية مستقبل وحاضر المنظمات المتطورة إداريا .

الحكومية للموارد البشرررية لمفهومي الاتحادية تتجلى أهمية الدراسررة في معرفة واقع تبني الهيئة  ▪

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ومدى جدواها وتحقيقها للبراعة التنظيمية.

للموارد البشرررية الاتحادية تقديم عدد من التوصرريات التي يمكن أن تسرراهم في تطوير أداء الهيئة  ▪

لحكومية من خلال إدراك وتطبيق ممارسرات إدارة الموارد البشررية الخضرراء بما ينعكس بشركل  ا

 للموارد البشرية الحكومية.الاتحادية إيجابي على البراعة التنظيمية بالهيئة 

 للموارد البشرية الحكومية كمجال للدراسة:الاتحادية كما يوضح الباحث أسباب إختيار الهيئة   ▪

الحكومية للموارد الاتحادية الهيئة التي دعت الباحث لإختيار    مجموعة من الأسرررربابهناك  

 كمجال لتطبيق الدراسة، ومن هذد الأسباب ما يلي:البشرية 

تهدف الهيئة إلى تنمية وتطوير الموارد البشرية في القطا  الحكومي استنادا  إلى المفاهيم الحديثة  -1

 .ل إدارة الموارد البشريةوالمعايير العالمية المطبقة في مجا

تتولى الهيئة بوجض خاص دراسرة واقتراح السرياسرات والتشرريعات المتعلقة بالموارد البشررية على   -2

مسررتوى الحكومة ومسرراعدة الوزارات على التنفيذ السررليم للتشررريعات المتعلقة بالموارد البشرررية 

ئح الصررادرة تنفيذا  لض والنظر في والتأكد من التزام الوزارات بأحكام هذا المرسرروم بقانون واللوا

الاعتراضررات على قرارات لجنة التظلمات وأية اختصرراصررات أخرى توكل إليها من قبل مجلس 

 .الوزراء

تهردف الهيئرة إلى تطوير وتطبيق منظومرة تشررررريعيرة متكراملرة لإدارة رأس المرال البشررررري في  -3

 الحكومة الاتحادية.

لتحقيق الريرادة الاتحراديرة  البشررررري في الحكومرة  تسررررعى الهيئرة إلى تعزيز وتطوير رأس المرال  -4

 العالمية.

 في بيئة العمل المؤسسي. بتكارتهدف الهيئة إلى ترسيخ ثقافة الا -5

 :منهجية البحث -سابعاً:

فروضرها، اعتمد الباحث في إجراء هذد الدراسرة    اختبارسرعيا  نحو تحقيق أهداف الدراسرة و

والذي يقوم على وصف، وتحليل الظاهرة محل الدراسة، وهي دور   ،على الأسلوب الوصفي التحليلي

ممارسرات إدارة الموارد البشررية الخضرراء في تحقيق البراعة التنظيمية، وسروف يتم ذلك من خلال 

ك بتصرررميم قائمة اسرررتقصررراء واحدة تغطي الجوانب جمع البيانات المتعلقة بموضرررو  الدراسرررة، وذل

ات الإحصرائية ختبارالمتعلقة بمتغيرات الدراسرة، وذلك باسرتخدام مقياس ليكرت الخماسري، وإجراء الا

اللازمرة للإجرابرة على فروض الردراسررررة، ومن ثم تحليرل النترائج بمرا يخردم أهرداف الردراسررررة، ويمكن 

 كما يلي:توضيح منهجية الدراسة في النقاط التالية 
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 متغيرات الدراسة وكيفية قياسها -أ

 :قل(ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )متغير مست  -1

 –إدارة الموارد البشررية الخضرراء  )التوظيف الأخضرر ممارسرات  اعتمد الباحث في قياس 

الاسررتدامة  –التعويضررات الخضررراء   –إدارة وتقييم الأداء الأخضررر   –التدريب والتطوير الأخضررر  

( Verma, Retika, 2015للموارد البشرية على المقياس الذي وضعض )الاتحادية  الخضراء( بالهيئة 

وقد قام الباحث بالتعديل في  ،(Renwick et al., 2012( و )Opatha & Arulrajah, 2014و )

عبرارة( بمرا يتفق مع طبيعرة الردراسرررررة الحراليرة والوحردات المبحوثرة،   27العبرارات والمكونرة من )

 واستخدام مقياس ليكرت الخماسي للقياس.

 :البراعة التنظيمية )متغير تابع( -2

البرراحررث في قيرراس أبعرراد البراعررة التنظيميررة )القرردر  القرردرات    –يررة  الاسررررتغلالات  اعتمررد 

 Jansen et)للموارد البشرررية الحكومية على المقياس الذي وضررعض الاتحادية ية( بالهيئة  الاسررتكشرراف

al., 2011  )( وBaškarada et al., 2016  )   برالتعرديرل في العبرارات المكونرة من وقرد قرام البراحرث

والوحردات المبحوثرة، وإسررررتخردام مقيراس ليكرت  عبرارة( بمرا يتفق مع طبيعرة الردراسررررة الحراليرة   16)

  .الخماسي للقياس

ويوضرح الجدول التالي متغيرات الدراسرة وكيفية قياسرها والعبارات التي تقيس كل من إدارة  

 ( كما يلي:1الموارد البشرية الخضراء والبراعة التنظيمية كما وردت بقائمة الاستقصاء )ملحق رقم 

 سة وكيفية قياسها متغيرات الدرا( 1جدول رقم )

 أبعاد المتغير  المتغير  القسم
عبارات قائمة الإستقصاء  

 التي تقيس كل بعُد 

 الأول

 ممارسات  

إدارة الموارد البشرية  

 الخضراء 

 5إلى  1العبارات من  التوظيف الأخضر 

 11إلى  6العبارات من  التدريب والتطوير الأخضر 

 17إلى   12العبارات من  إدارة وتقييم الأداء الاخضر

 21إلى   18العبارات من  التعويضات الخضراء 

 27إلى   22العبارات من  الاستدامة الخضراء

 البراعة التنظيمية  الثاني
 35إلى   28العبارات من  يةالاستغلالالقدرات  

 43إلى   36العبارات من  يةالاستكشاف القدرات 

 

 : مجتمع الدراسة -ب

للموارد البشرية الحكومية والبالغ الاتحادية  يشمل مجتمع الدراسة جميع العاملين بالهيئة   

البريد الإلكتروني المرسل من إدارة الموارد البشرية بالهيئة   ا  ( موظف152عددهم ) وذلك بناء  على 

تمع لصغر حجم مجنظرا   م. وتم إتبا  الحصر الشامل  18/1/2021محل الدراسة للباحث في تاريخ  

توزيع    ،الدراسة عدد    152وتم  وكان  بالهيئة،  الموظفين  جميع  على  إلكترونيا   استقصاء  استمارة 
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المستردة   للتحليل الإحصائي   123الاستمارات  الصالحة  الإستقصاء  استمارات  استمارة، وبلغ عدد 

 . %78.4استمارة. أي أن نسبة الاستجابة الفعلية   120

 : أنواع ومصادر البيانات -ج

 :البيانات الثانوية ▪

ية والأجنبية قام الباحث بدراسة مسحية مكثفة للأبحاث والدراسات السابقة، والمراجع العرب          

المتعلقة بمتغيرات الدراسة، هذا بالإضافة إلى التقارير والبيانات المنشورة المتعلقة والدوريات العلمية  

 الثانوية في تكوين الإطار الفكري والفلسفي للدراسة. بموضو  الدراسة، وساهمت البيانات 

 البيانات الأولية  ▪

وهي البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الدراسة الميدانية المتعلقة بموضو  الدراسة،  

(، والتي تم 1ستقصاء الموضحة في ملاحق الدراسة )ملحق رقم  لتي تم توفيرها من خلال قائمة الاوا

 152توزيعها على مجتمع الدراسة والمكون من )تحكيمها وما سبق إيضاحض، والتي تم  إعدادها وفقا  ل

الدراسة، ثم مراجعتها، وتحكيمها للتأكد من صلاحيتها للتحليل   مجتمعوبعد ذلك تم جمعها من    ،مفردة(

ستقصاء من خلال قياس معامل المصداقية والإعتمادية لقائمة الا  اختبارالإحصائي، حيث تم إجراء  

الصدق والثبات )ألفاكرونباخ(، وذلك بغرض التأكد من صلاحية المقياس وقدرتض على قياس الظاهرة 

عتماد على نتائج الدراسة المستخدمة، وبحث مدى إمكانية الا  البحثية وذلك لتحديد مدى صحة المقاييس

 الميدانية في تعميم ما تم التوصل إليض. 

 :حدودالدراسة -ثامناً:

 : الموضوعية الحدود ▪

  - ركزت الدراسة بصفة أساسية على متغيرين وهما: )ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  ▪

 البراعة التنظيمية(. 

أبعاد وعوامل   ▪ الخضراءممارسات  تعددت  البشرية  الموارد  على    ،إدارة  الدراسة  اقتصرت  وقد 

أبعاد   الأخضر تناول  الأخضر  ،)التوظيف  والتطوير  الأخضر  ،التدريب  الأداء  وتقييم    ، إدارة 

 ستدامة الخضراء(. الا ،التعويضات الخضراء

القدرات    –ية  الاستكشاف)القدرات  ااقتصرت الدراسة الحالية على أبعاد البراعة التنظيمية من حيث   ▪

 ية(. الاستغلال

 للموارد البشرية الحكومية الاتحادية  تم تطبيق هذد الدراسة على العاملين بالهيئة    :الحدود المكانية ▪

 .بدولة الإمارات العربية المتحدة

 فبرايرحتى    2020  يناير تم تجميع بيانات الدراسة الميدانية في خلال الفترة من    :الحدود الزمانية ▪

 .  م2021

 

 : الدراسة الميدانية -تاسعاً:

 صدق وثبات قائمة الاستقصاء:  -أ

الباحث بتحديد درجة الثبات والمصداقية للدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ، ويتضح قام  

وهي درجة مرتفعة، وانعكس ذلك على درجة   0.776(، أن درجة الثبات بلغت  2من جدول رقم )

بلغت   التي  القائ  0.880المصداقية  أن  يعني  وهذا  ممتازة.  درجة  والثبات، وهي  بالصدق  تتسم  مة 
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والجدول  المطلوبة.  البيانات الأولية  البيانات بما يحقق دقة  القائمة تعتبر صالحة لجمع  فإن  وبالتالي 

 التالي يوضح قيم معاملات الثبات والصدق لكل مجموعة أسئلة. 

 

 ( معامل الثبات والمصداقية لقائمة الاستقصاء2جدول رقم )

 

 لثبات معامل ا معامل الصدق البعد

 . 780 . 883 إدارة الموارد البشرية الخضراء -1

 . 665 . 815 التوظيف الاخضر −

 . 483 . 694 التدريب والتطوير الاخضر  −

 . 567 . 752 إدارة وتقييم الأداء الاخضر −

 . 543 . 736 التعويضات الخضراء −

 . 678 . 823 الاستدامض الخضراء  −

 . 850 . 921 البراعة التنظيمية  -2

 . 795 . 891 القدرات الاستغلالية  −

 . 807 . 898 القدرات الاستكشافية  −

 . 776 . 880 الإجمالي

 
 

 خصائص مجتمع الدراسة: -ب

استخدم الباحث بعض المتغيرات الديموجرافية لتعبر عن خصائص عينة الدراسة تتمثل في  

( خصائص 3المستوى الإداري( ويوضح الجدول رقم )  –سنوات الخبرة  -المؤهل الدراسي  –)النو 

  -مجتمع الدراسة:

 

 

 ( خصائص مجتمع الدراسة 3جدول رقم )

 

 % ك  المتغيرات 

 النو 
 52.5 63 ذكر

 47.5 57 نثىأ

 100.0 120 الإجمالي

 17.5 21 متوسط  المؤهل الدراسي 
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 % ك  المتغيرات 

 66.7 80 عالى 

 11.7 14 دبلومض

 3.3 4 ماجيستير 

 0.8 1 دكتوراة 

 100.0 120 الإجمالي

 سنوات الخبرة 

 44.2 53 سنوات  5أقل من 

  10سنوات إلى أقل من   5من 

 سنوات 
37 30.8 

 17.5 21 سنة  15سنوات إلى أقل من  10من 

 7.5 9 سنة فأكثر 15من 

 100.0 120 الإجمالي

 المستوى الإداري

 15 18 إدارة عليا 

 22.5 27 إدارة وسطى

 62.5 75 إدارة تنفيذية

 100.0 120 الإجمالي 

 

 اختبار صحة فروض الدراسة: -ج

 والذى ينص على أنض:    اختبار الفرض الرئيسي الاول للدراسة: -1

البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  لأبعاد  العاملين  إدراك  فى  معنوية  اختلافات  توجد  لا 

 بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية.        وفقا  للعوامل الديموجرافية  الخضراء

 Mann وتنى مان "ستخدام اختبار اولاختبار الفرض الرئيسي الأول للدراسة قام الباحث ب

Whitney test اختبار كروسكال ويلز ,kruskal Wallis Test  

 

 متغير النوع:  -1

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. أبعاد  -

 أنثى(.  -النو  )ذكر - 

اختبار  - المستخدم:  الإحصائي  معنوية    Mann Whitney test     "مان وتنى"الأسلوب  ثم حساب 

( أقل من  أساس مستوى معنوية  دالة إحصائيا ، وإذا كان 0.05الاختبار على  ليدل على وجود فروق   )

( دل ذلك على عدم وجود فروق دالة إحصائيا ، بالإضافة إلى الدرجة  0.05مستوى المعنوية أكبر من )

  1.64كبر من  أذا كانت  إالبديل و  يرفض الفرض العدم ويقبل  1.64قل من  أذا كانت  إ، حيث  zالمعيارية ل  

 حصائية.، بشرط المعنوية الإ%95يقبل العدم ويرفض البديل بمستوى ثقة 
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قياس الفروق بين متغير )النوع( طبقاً لأبعاد "ممارسات إدارة الموارد البشرية  (  4جدول رقم )

 الخضراء" 

 المحاور

 
 العدد  عينة الدراسة 

المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

Z 

 

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية  

 الخضراء 

 58.58 93 ذكر

 غير دالة  ** 0.260 1.126
 67.13 27 أنثى

 (.   0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**  

  من الجدول السابق يتضح ما يلي:

النو  )ذكر    - أنثى( طبقا لبعد )ممارسات إدارة الموارد    -لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير 

، وعند % 95بمستوى ثقة    1.64(،وهى قيمة أقل من 1.126" )  Zالبشرية الخضراء(، حيث بلغت قيمة "  

 (. 0.05مستوى معنوية اكبر من )

أنثى(  ويرجع ذلك الى تقارب إدراك العاملين   -ير النو  )ذكر مما يدلنا على التقارب فى الآراء طبقا لمتغ   -

 أنثى( لمفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.    -لمتغير النو  )ذكر 
 

 متغير المؤهل العلمي: -2

 . ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءأبعاد  -

 المؤهل العلمي. - 

 الأسلوب الإحصائي المستخدم -

ثم ،  الفروق بين أكثر من عينتين مسررتقلتين ىلقياس مد kruskal Wallis Testاختبار كروسرركال ويلز  

( ليردل على وجود فروق دالرة  0.05حسرررراب معنويرة الاختبرار على أسرررراس مسررررتوى معنويرة أقرل من )

، وقد ( دل ذلك على عدم وجود فروق دالة إحصرائيا  0.05إحصرائيا ، وإذا كان مسرتوى المعنوية أكبر من )

تم اسرتخدام اختبار كروسركال واليز على اعتبار أنض يتم قياس مجموعة واحدة ذات فئات متعددة )أكثر من 

 فئتين( مثل المؤهل العلمي والذي يضم خمس فئات.

(  قياس الفروق بين متغير المؤهل العلمي طبقاً لأبعاد "ممارسات إدارة الموارد 5جدول رقم )

 البشرية الخضراء" 

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

ممارسات إدارة 

الموارد  البشرية  

 الخضراء 

 73.42 13 متوسط 

 غير دالة  0.538 3.12

 60.57 76 عالى 

 60.25 8 دبلومض

 50.59 16 ماجيستير

 58.64 7 دكتوراة 

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**

 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(618) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

 من الجدول السابق يتضح ما يلي:

إدارة الموارد البشرية لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير )المؤهل العلمي( طبقا  لبعد )ممارسات    -

 (.  0.05(، عند مستوى معنوية أكبر من )3.120" )2الخضراء(، حيث بلغت قيمة " كا 

العاملين   - إدراك  تقارب  إلى  ذلك  العلمى ويرجع  المؤهل  لمتغير  الآراء طبقا   فى  التقارب  يدلنا على  مما 

راة( لمفهوم ممارسات إدارة الموارد  دكتو  -ماجيستير    –دبلومة    –عالى    –بالمؤهل العلمى المختلفة )متوسط  

 البشرية الخضراء. 

 

 سنوات الخبرة:   -3

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. أبعاد  -

   سنوات الخبرة.  - 

وقد تم استخدام اختبار    (kruskal Wallis Test  الأسلوب الإحصائي المستخدم: )اختبار كروسكال ويلز-

اعتبار أنض يتم قياس مجموعة واحدة ذات فئات متعددة )أكثر من فئتين( وفي هذا كروسكال واليز على  

 فئات.  4المتغير فإنض يقيس 

بعاد "ممارسات إدارة الموارد طبقاً لأ سنوات الخبرة(  قياس الفروق بين متغير 6جدول رقم )

 البشرية الخضراء"

 

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

ممارسات  

إدارة الموارد  

البشرية 

 الخضراء 

 57.32 49 سنوات   5أقل من  

 غير دالة  0.554 2.09
 65.31 48 سنوات  10سنوات إلى أقل من   5من  

 58.90 21 سنة  15سنوات إلى أقل من    10من  

 39.75 2 سنة فأكثر  15من  

 (.0.05مستوى معنوية أقل من )دالة عند **

 من الجدول السابق يتضح ما يلي: 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير )سنوات الخبرة( طبقا  لبعد )ممارسات إدارة الموارد البشرية   -

 (.  0.05(، عند مستوى معنوية أكبر من )2.090" )2الخضراء(، حيث بلغت قيمة " كا 

مما يدلنا على التقارب فى الآراء طبقا  لمتغير سنوات الخبرة ويرجع ذلك إلى تقارب إدراك العاملين لمتغير    -

 )سنوات الخبرة( لمفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.  

 

 متغير المستوى الإداري:  -4

 رة الموارد البشرية الخضراء. ممارسات إداأبعاد  -

 إدارة تنفيذية(.  –إدارة وسطى  –المستوى الإداري: )إدارة عليا  - 

ويلز- كروسكال  )اختبار  المستخدم:  الإحصائي  استخدام ،  (kruskal Wallis Test  الأسلوب  تم  وقد 

)أكثر من فئتين( وفي اختبار كروسكال واليز على اعتبار أنض يتم قياس مجموعة واحدة ذات فئات متعددة  

 . فئات 3هذا المتغير فإنض يقيس 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(619) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

بعاد "ممارسات إدارة الموارد طبقاً لأ المستوى الإداري( قياس الفروق بين متغير 7جدول رقم )

 البشرية الخضراء"

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية  

 الخضراء 

 56.17 18 إدارة عليا 

 67.15 27 إدارة وسطى غير دالة  0.501 1.383

 59.15 75 إدارة تنفيذية

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**  

 من الجدول السابق يتضح ما يلي:

لبعد )ممارسات إدارة الموارد    دارى( طبقا  )المستوى الإلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير    -

 (. 0.05(، عند مستوى معنوية اكبر من )1.383" )2البشرية الخضراء(، حيث بلغت قيمة " كا

لى تقارب إدراك العاملين إدارى ويرجع ذلك  لمتغير المستوى الإ  مما يدلنا على التقارب فى الآراء طبقا    -

إدارة تنفيذية ( لمفهوم ممارسات إدارة الموارد   –إدارة وسطى    –تلفة ) إدارة عليا  دارية المخبالمستويات الإ

 البشرية الخضراء.    

 

  والذى ينص على أنه:اختبار الفرض الرئيسي الثانى للدراسة:  -2

التنظيمية  البراعة  لأبعاد  العاملين  إدراك  فى  معنوية  اختلافات  توجد  للعوامل   لا  وفقا  

 بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية. الديموجرافية

 Mann  مان وتني"ولاختبار الفرض الرئيسي الثاني للدراسة قام الباحث بإستخدام اختبار 

Whitney test اختبار كروسكال ويلز ,kruskal Wallis Test  

 

 متغير النوع:  -1

 . البراعة التنظيميةأبعاد  -

 أنثى(.  -النو  )ذكر - 

، وقد تم استخدام اختبار  (Mann Whitney test مان وتني "الأسلوب الإحصائي المستخدم: )اختبار  -

فئتان "ذكر، المان وتني على اعتبار أنض يتم قياس مجموعة واحدة مكونة من فئتين وفي هذا المتغير هما  

 أنثى".

 قياس الفروق بين متغير )النو ( طبقا  لأبعاد "البراعة التنظيمية" ( 8جدول رقم )

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

Z 

 ررار القر

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

البراعة  

 التنظيمية

 56.10 93 ذكر
 غير دالة  ** 0.103 2.580

 75.65 27 أنثى

 (.   0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**

 

 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(620) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

  من الجدول السابق يتضح ما يلي:

لبعد )البراعة التنظيمية(، حيث بلغت   أنثى( طبقا   - توجد فروق غير دالة إحصائية بين متغير النو  )ذكر  -

كبر من أولكن عند مستوى معنوية    %95بمستوى ثقة    1.64(،وهى قيمة أكبر من  2.580" )  Zقيمة "  

(0.05  .) 

فى الاعتبار مما يدلنا على التقارب    وبالتالي فإن هذد الفروق لا تؤخذ  ا  حصائيإلذا هذد الفروق غير دالة    -

النو  )ذكر    -لنو  )ذكر  فى الآراء طبقا  لمتغير ا  - أنثى( ويرجع ذلك إلى تقارب إدراك العاملين لمتغير 

 أنثى( لمفهوم البراعة التنظيمية.  

 

 متغير المؤهل العلمي: -2

 البراعة التنظيمية.أبعاد  -

 المؤهل العلمي. - 

)اختبار كروسكال ويلز    - المستخدم:  المتغير    kruskal Wallis Test)الأسلوب الإحصائي  لأن هذد 

 يتضمن أكثر من فئتين.

 (: قياس الفروق بين متغير المؤهل العلمي طبقاً لأبعاد "البراعة التنظيمية" 9جدول رقم )

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

 البراعة 

 التنظيمية

 58.77 13 متوسط 

 غير دالة  0.970 . 532

 61.35 76 عالى 

 55.63 8 دبلوم

 62.97 16 ماجستير

 54.43 7 دكتوراة 

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**  

 من الجدول السابق يتضح ما يلي:

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير )المؤهل العلمي( طبقا  لبعد )البراعة التنظيمية(، حيث بلغت  لا    -

 (. 0.05.(، عند مستوى معنوية أكبر من )532" )2قيمة " كا

العاملين   - إدراك  تقارب  الى  ذلك  العلمى ويرجع  المؤهل  لمتغير  الآراء طبقا   فى  التقارب  يدلنا على  مما 

 دكتوراة( لمفهوم البراعة التنظيمية. -ماجستير  –دبلوم  –عالى  –لمي المختلفة )متوسط بالمؤهل الع

    

 سنوات الخبرة   -3

 البراعة التنظيمية.أبعاد  -

 سنوات الخبرة.  - 

ويلز    - )اختبار كروسكال  المستخدم:  الإحصائي  المتغير    kruskal Wallis Test)الأسلوب  هذا  لأن 

 يتضمن أكثر من فئتين.

 

 

 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(621) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

 "البراعة التنظيميةبعاد "طبقاً لأ  سنوات الخبرة(: قياس الفروق بين متغير 10جدول رقم )

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

البراعة  

 التنظيمية

 55.55 49 سنوات   5أقل من  

 غير دالة  0.312 3.572

  10سنوات إلى أقل من   5من  

 سنوات 
48 64.22 

سنوات إلى أقل من    10من  

 سنة   15
21 66.33 

 31.25 2 سنة فأكثر  15من  

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**

 من الجدول السابق يتضح ما يلي: 

متغير )سنوات الخبرة( طبقا  لبعد )البراعة التنظيمية(، حيث بلغت  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين    -

 (. 0.05(، عند مستوى معنوية اأكبر من )3.572" )2قيمة " كا

مما يدلنا على التقارب فى الآراء طبقا  لمتغير سنوات الخبرة ويرجع ذلك إلى تقارب إدراك العاملين لمتغير    -

 مية.  )سنوات الخبرة( لمفهوم البراعة التنظي

 

 متغير المستوى الإداري:  -4

 البراعة التنظيمية.أبعاد  -

 إدارة تنفيذية(.  –إدارة وسطى  –المستوى الإداري: )إدارة عليا  - 

ويلز    - )اختبار كروسكال  المستخدم:  الإحصائي  المتغير    kruskal Wallis Test)الأسلوب  هذا  لأن 

 يتضمن أكثر من فئتين.

 ( قياس الفروق بين متغير المستوى الإداري طبقا  لأبعاد "البراعة التنظيمية" 11جدول رقم )

 العدد  عينة الدراسة  المحاور
المتوسط  

 الرتبي

 قيمة

 2كا

 القرررار 

مستوى  

 المعنوية 
 الدلالة 

البراعة  

 التنظيمية

 57.36 18 إدارة عليا 

 67.31 27 إدارة وسطى غير دالة  0.410 1.783

 63.36 75 إدارة تنفيذية

 (.0.05دالة عند مستوى معنوية أقل من )**  

 من الجدول السابق يتضح ما يلي:

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متغير )المستوى الادارى( طبقا  لبعد )البراعة التنظيمية(، حيث    -

 (. 0.05(، عند مستوى معنوية أكبر من )1.783" )2كابلغت قيمة " 

مما يدلنا على التقارب في الآراء طبقا  لمتغير المستوى الإداري ويرجع ذلك إلى تقارب إدراك العاملين   -

 إدارة تنفيذية( لمفهوم البراعة التنظيمية.    –إدارة وسطى  –بالمستويات الادارية المختلفة )إدارة عليا 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(622) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

 والذى ينص على أنض: الفرض الرئيسي الثالث للدراسة: اختبار  -3

لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد البراعة  

 التنظيمية بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية. 

نحدار البسيط لأثر  ولاختبار الفرض الرئيسي الثالث للدراسة قام الباحث بإستخدام تحليل الا

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على البراعة التنظيمية. 

 ( اختبار أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على البراعة التنظيمية12جدول رقم )

 

 النموذج

درجات 

 الحرية 

مجمو   

 المربعات 

متوسط  

 المربعات 

 اختبار ف
معامل  

 الارتباط 

معامل  

 التحديد

  2(R ( (R) المعنوية  ( Fقيمة)

 47.145 47.145 3 الانحدار
286.751 000 . 763 . 528 . 

 . 164 48.995 117 البواقى 

      96.140 120 الكلى 

 ( 0.05** دالة عند مستوى معنوية أقل من )
 

 ( ما يلي:  12يتضح من بيانات الجدول السابق رقم )

وجود ارتباط ذات دال إحصائيا  بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والبراعة  

( وهى قيمة أقل 0.000( وبمستوى معنوية  )286.751المحسوبة )  Fالتنظيمية, حيث بلغت قيمة  

ن المتغير المستقل )ممارسات إدارة الموارد البشرية يجابية طردية قوية بيإ(, وأن هناك علاقة  .05من )

الخضراء( والمتغير التابع )البراعة التنظيمية( حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين قيد الدراسة 

.( 52.( كما أن أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تفسر البراعة التنظيمية بنسبة )76)

بين استجابات العينة   ا  .(, مما يؤكد أن هناك اتفاق52( بلغ قيمة )R Squareد )حيث إن   معامل التحدي

 من العاملين نحو أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على البراعة التنظيمية.  

 القرار 

مما سبق عرضض اتضح عدم صحة الفرض الرئيسي الثالث للدراسة القائل: "لا توجد علاقة  

بالهيئة  التنظيمية  البراعة  وأبعاد  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  معنوية  ارتباط 

نض الذي ينص على أ  H)1(الاتحادية للموارد البشرية الحكومية". وبالتالي رفضض وقبول الفرض البديل  

"توجد علاقة ارتباط معنوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد البراعة التنظيمية 

 بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية".

 

 : والذى ينص على أنض اختبار الفرض الفرعي الأول: -1

لقدرات الاستغلالية لا يوجد تأثير معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على ا

 بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية. 

ولاختبار الفرض الفرعي الأول قام الباحث بإستخدام تحليل الإنحدار البسيط لأثر أبعاد إدارة 

 الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستغلالية.  

 

 

 



 
 
 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق البراعة                 حامد جودت اصرف  د/    
 

 

 

 

(623) 
 م2021 يوليوالجزء الأول    ( .12)العدد  -( 7المجلد )                                   المعاصرةمجلة الدراسات التجارية  

 البشرية الخضراء على القدرات الاستغلالية( اختبار أثر أبعاد إدارة الموارد  13جدول رقم )

 

 النموذج

درجات 

 الحرية 

مجمو   

 المربعات 

متوسط  

 المربعات 

 اختبار ف
معامل  

 الارتباط 

معامل  

 التحديد

  2(R ( (R) المعنوية  ( Fقيمة)

 95.422 95.422 3 الانحدار
312.853 000 . 793 . 568 . 

 . 053 46.144 117 البواقى 

      141.566 120 الكلى 

 ( 0.05** دالة عند مستوى معنوية أقل من )

 ( ما يلي:  13يتضح من بيانات الجدول السابق رقم )

وجود ارتباط ذات دال إحصائيا  بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والقدرات  

( وهى قيمة أقل  0.000( وبمستوى معنوية )312.853المحسوبة )  Fالاستغلالية , حيث بلغت قيمة  

  ( علاقة  .05من  هناك  وأن  الموارد إ(,  إدارة  )ممارسات  المستقل  المتغير  بين  قويض  يجابية طردية 

شرية الخضراء( والمتغير التابع )القدرات الاستغلالية( حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين قيد الب

.( حيث 56فسر القدرات الاستغلالية بنسبة )ت.( كما أن إدارة الموارد البشرية الخضراء 79الدراسة )

ين استجابات العينة من .( , مما يؤكد أن هناك اتفاق ب56( بلغ قيمة )R Squareإن   معامل التحديد )

 .العاملين نحو أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستغلالية

 القرار  

ومما سبق عرضض اتضح عدم صحة الفرض الفرعي الأول للدراسة القائل: "لا يوجد تأثير  

معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستغلالية بالهيئة الاتحادية للموارد 

معنوية لأبعا تأثير  "يوجد  القائل  البديل  الفرض  وقبول  وبالتالي رفضض  الحكومية"،  إدارة البشرية  د 

 الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستغلالية بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية". 

 

 : والذى ينص على أنض اختبار الفرض الفرعي الثاني: -2

لا يوجد تأثير معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية 

 لموارد البشرية الحكومية. بالهيئة الاتحادية ل

أبعاد ممارسات  البسيط لأثر  الإنحدار  تحليل  بإستخدام  الباحث  قام  الثاني  الفرعي  الفرض  ولاختبار 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية. 

 ( اختبار أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية14جدول رقم )

 ذجالنمو
درجات 

 الحرية 

مجمو   

 المربعات 

متوسط  

 المربعات 

 اختبار ف
معامل  

 الارتباط 

معامل  

 التحديد

  )2R ( (R) المعنوية  ( Fقيمة)

 87.452 87.452 3 الانحدار
234.4 000 . 713 . 518 . 

 . 041 46.324 117 البواقى 

      133.776 120 الكلى 

 ( 0.05)** دالة عند مستوى معنوية أقل من 
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 ( ما يلي:  14يتضح من بيانات الجدول السابق رقم )

وجود ارتباط ذات دال إحصائيا  بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والقدرات  

( وهى قيمة أقل  0.000( وبمستوى معنوية )234.443المحسوبة ) Fالاستكشافية , حيث بلغت قيمة  

  ( الموارد   . 05من  إدارة  المستقل )ممارسات  المتغير  بين  قويض  إيجابية طردية  (, وأن هناك علاقة 

بشرية الخضراء( والمتغير التابع )القدرات الاستكشافية( حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين قيد ال

.( حيث 51.( كما أن إدارة الموارد البشرية الخضراء يفسر القدرات الاستكشافية بنسبة )71الدراسة )

ين استجابات العينة من .(, مما يؤكد أن هناك اتفاق ب51( بلغ قيمة )R Squareإن   معامل التحديد )

 .العاملين نحو أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية

 القرار 

"لا يوجد تأثير    ومما سبق عرضه اتضح عدم صحة الفرض الفرعي الثاني للدراسة القائل:

للموارد  بالهيئة الاتحادية  القدرات الاستكشافية  الخضراء على  البشرية  الموارد  إدارة  معنوية لأبعاد 

إدارة  معنوية لأبعاد  تأثير  "يوجد  القائل  البديل  الفرض  وقبول  وبالتالي رفضض  الحكومية"،  البشرية 

  الاتحادية للموارد البشرية الحكومية". الموارد البشرية الخضراء على القدرات الاستكشافية بالهيئة

 

 : نتائج الدراسة -عاشراً:

 : فروض الدراسة اختبارنتائج  -أ

 فروض الدراسة  اختباريوضح الجدول التالي نتائج 

 فروض الدراسة  اختبارنتائج ( 15جدول رقم )

 النتيجة مدى صحة الفروض  اختبار الفروض

توجد   1ف آراء اختلالا  بين  معنوية  فات 

ممارسات   حول  إدارة العاملين 

بالهيئة  الخضراء  البشرية  الموارد 

 .الحكومية للموارد البشريةالاتحادية 

آراء اختلاتوجد  لا   بين  معنوية  فات 

ممارسات   حول  إدارة العاملين 

بالهيئة  الخضراء  البشرية  الموارد 

 .الحكومية للموارد البشريةالاتحادية 

 قبول

آراء اختلاتوجد  لا   2ف بين  معنوية  فات 

 العاملين حول أبعاد البراعة التنظيمية 

البشرية الاتحادية  بالهيئة   للموارد 

 .الحكومية

آراء اختلاتوجد  لا   بين  معنوية  فات 

 العاملين حول أبعاد البراعة التنظيمية 

البشرية الاتحادية  بالهيئة   للموارد 

 .الحكومية

 رفض 

معنوي بين    ارتبراطلا توجرد علاقرة   3ف

ممارسرررات إدارة الموارد البشررررية 

الخضرررراء وأبعاد البراعة التنظيمية 

للموارد البشررررريرة الاتحراديرة  برالهيئرة  

 .الحكومية

علاقررة   بين    ارتبرراطتوجررد  معرنروي 

ممارسرررات إدارة الموارد البشررررية 

الخضرررراء وأبعاد البراعة التنظيمية 

 لبشررررريرةللموارد االاتحراديرة  برالهيئرة  

 .الحكومية

 رفض 

 المصدر: من إعداد الباحث 
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 النتائج العامة للدراسة: -ب

في   -1 تقارب  بالهية  هناك  العاملين  الحكوميةالاتحادية  إدراك  البشرية  للعوامل    للموارد  طبقا  

)النو  الدراسي  ،الديموجرافية  الخبرة  ،المؤهل  ممارسات    ،سنوات  لمفهوم  الإداري(  المستوى 

 .  فات بينهم في ذلكاختلاولا يوجد   إدارة الموارد البشرية الخضراء

بالهية   -2 العاملين  إدراك  في  تقارب  للعوامل  الاتحادية  هناك  طبقا   الحكومية  البشرية  للموارد 

أبعاد البراعة  المستوى الإداري( لمفهوم    ،سنوات الخبرة  ،المؤهل الدراسي  ،الديموجرافية )النو 

 فات بينهم في ذلك.   اختلاولا يوجد  التنظيمية

هناك علاقة ايجابية طردية قوية بين المتغير المستقل )ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء(  -3

(  % 76.3ة )بين المتغيرين قيد الدراس  رتباطوالمتغير التابع )البراعة التنظيمية( حيث بلغ معامل الا

(,  %52.8كما أن أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بتفسر البراعة التنظيمية بنسبة )

مما يؤكد أن هناك اتفاق بين استجابات العينة من العاملين نحو أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 الخضراء على البراعة التنظيمية. 

ن المتغير المستقل )ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء( هناك علاقة ايجابية طردية قويض بي -4

)القدرات   التابع  الاالاستغلالوالمتغير  معامل  بلغ  حيث  الدراسة    رتباطية(  قيد  المتغيرين  بين 

القدرات  79.3%) تفسر  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  أن ممارسات  بنسبة  الاستغلال( كما  ية 

(56.8% .) 

طردية قويض بين المتغير المستقل )ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء(   هناك علاقة إيجابية -5

)القدرات   التابع  الاالاستكشافوالمتغير  معامل  بلغ  حيث  الدراسة    رتباطية(  قيد  المتغيرين  بين 

حيث  .( 51ية بنسبة )الاستكشاف ( كما أن إدارة الموارد البشرية الخضراء يفسر القدرات 71.3%)

   (.%51.8معامل التحديد بلغ قيمة ) إن  

 

 :مدى تحقيق أهداف الدراسة -:حادي عشر

 ويوضح الجدول التالي أساليب ومجالات تحقيق أهداف الدراسة

 أهداف الدراسة ومجالات تحقيقها ( 16جدول رقم )

رقم  

 الهدف
 النتيجة مجال تحقيقه مضمون الهدف

الهدف  

 الأول

 

فرات بين آراء العراملين  ختلاتحرديرد الا

للموارد البشررررريرة الاتحراديرة  برالهيئرة  

إدارة  الحكوميررة حول ممررارسرررررات 

 الموارد البشرية الخضراء.

 الدراسة الاستطلاعية. ▪

التحليل الوصفي لأراء عينة  ▪

 الدراسة. 

الفرض   اختبارنتائج   ▪

 الأول. الرئيسي 

تم 

 تحقيقض 

الهدف  

 الثاني

الا العاملين ختلاتحديد  آراء  بين  فات 

البشرية الاتحادية  بالهيئة   للموارد 

البراعة   أبعاد  حول  الحكومية 

 التنظيمية.

 الدراسة الاستطلاعية. ▪

التحليل الوصفي لأراء عينة  ▪

 الدراسة. 

الفرض الرئيسي  اختبارمن  ▪

 .الثاني

تم 

 تحقيقض 
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رقم  

 الهدف
 النتيجة مجال تحقيقه مضمون الهدف

الهدف  

 الثالث

بين    رتبرراطتحررديررد طبيعررة علاقررة الا

ممارسررررات إدارة الموارد البشرررررية 

الخضررررراء وأبعاد البراعة التنظيمية  

للموارد البشررررريرة الاتحراديرة  برالهيئرة  

 الحكومية.

الفرض   اختبارنتائج   ▪

 الرئيسي الثالث.

الفرضين   اختبارمن   ▪

الفرض   من  الفرعيين 

 الرئيسي الثالث.

تم 

 تحقيقض 

الهدف  

 الرابع 

الأثر المبراشررررر لممرارسررررات    اختبرار

إدارة الموارد البشرية الخضراء على  

)القرردرات  التنظيميررة  البراعررة  أبعرراد 

ية(  الاسررتكشررافالقدرات    ،يةالاسررتغلال

للموارد البشررررريرة الاتحراديرة  برالهيئرة  

 الحكومية.

الفرض   اختبارنتائج   ▪

 الرئيسي الثالث.

الفرضين   اختبارمن   ▪

الفرض   من  الفرعيين 

 الرئيسي الثالث.

تم 

 تحقيقض 

الهدف  

 الخامس

المقترحات  من  مجموعة  تقديم 

والتي  تطبيقها  وآليات  والتوصيات 

تساعد على تحقيق البراعة التنظيمية 

البشرية الاتحادية  بالهيئة   للموارد 

الحكومية من منظور ممارسات إدارة 

الخضراء البشرية  الأمر    ،الموارد 

الذي قد يسهم في زيادة مستوى الأداء 

للهيئة   ة الحكوميالاتحادية  التنظيمي 

 للموارد البشرية. 

 تم توضيحها في: 

توصيات الدراسة وآليات  ▪

 تنفيذها.

تم 

 تحقيقض 

 المصدر: من إعداد الباحث. 
 

 ثاني عشر: توصيات الدراسة

فيما يلي مجموعة من التوصيات المقترحة من الباحث متضمنة الجهة المعنية بتنفيذ التوصية  

 يوضحها الجدول التاليوذلك لضمان الاستفادة من هذد التوصيات كما 

 توصيات الدراسة( 17جدول رقم )

 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

 توصيات خاصة بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

أفضل   استقطاب 

المواهب  

والكوادر البشرية 

 والاحتفاظ بها. 

فرعررال   ▪ نرظررام  تروافرر 

 للاختيار.

مررديررريررن  ▪ تررعرريرريررن 

الرررمرررواهرررب  لإدارة 

 .بالهيئة

 الإدارة العليا

مديري 

الموارد  

 البشرية

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية

3-6  

 شهور 

ألف    250

 درهم 
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 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

الرمرترمريرزيريرن   ▪ تركرريرم 

وإلرقرراء   الرعرمررل  فري 

عرررلرررى  الضرررررروء 

 إنجازاتهم.

مديري 

الإدارات  

 الأخرى

وتحديث  تنمية 

ومهارات   معرفة 

 العاملين. وقدرات  

تشرررجيع العاملين على   ▪

بررالربررامرج   الإلرترحرراق 

التعليميرة ذات الترأثير  

الإيجرابي على أداؤهم  

أعرمررالرهرم.   مرجررال  فري 

الررمررنررح  خررلال  ومررن 

الردراسرررريرة ومكرافرأتهم  

 بعد اجتيازها.

تصرميم برامج تدريبية   ▪

برترنرمريررة   خرراصررررررة 

المهررارات والكفرراءات  

 والجدارات.

 الإدارة العليا

مديري 

الموارد  

 البشرية

ري مدي

الإدارات  

 الأخرى

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية

    1  - 0.5 مستمرة 

مليون 

 درهم 

الطرق   اتباع 

تقييم   في  الحديثة 

وبما   الأداء 

أداء  مع  يتناسب 

 الوظائف. 

البحررث عن أفضرررررل   ▪

فري  الرحررديرثررة  الرطررق 

 تقييم الأداء.

الموضرروعية في تقييم   ▪

 الأداء.

الرمركررافررآت  ▪ اعرترمرراد 

والترقيرات على نترائج  

 الأداء.تقييم  

إدارة  

الموارد  

 البشرية

موارد 

 بشرية

 ---  مستمرة 

 تغذية توفير

 عن عكسية

 أداء مستويات

 القادة. 

القوة   تحديد ▪ نقاط 

والعقبات  والضعف 

الوسائل  واقتراح

 لعلاج الكفيلة العلمية

 الضعف أوجض

  القوة. أوجض وتعزيز

إدارة  

الموارد  

 البشرية

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية

 ---  مستمرة 

توفير   ضرورة 

للتعلم   بيئة 

تقوم   التنظيمي 

تبادل   على 

من خلال نقرل وتحويرل   ▪

المعرارف والمعلومرات  

الفعالة المتاحة للعاملين 

ترنرفريررذيررة  بررامرج  إلرى 

 الإدارة العليا

مديري 

د  الموار

 البشرية

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية

 ---  مستمرة 
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 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

بين  فيما  المعرفة 

وتوثيق   العاملين 

الضمنية   المعرفة 

 لتصبح صريحة.

وإجررراءات  وأنررظررمررة 

 ذات كفاءة.

من خلال إقرامرة ور    ▪

عمرل ونردوات ولقراءات  

وعررلررمرريررة   عررمررلرريررة 

واجتمراعيرة أسرررربوعيرة 

مرمرنرهرجررة   وشررررهرريررة 

بغرض تبرادل المعرفرة 

 والخبرات والمهارات.

مديري 

الإدارات  

 الأخرى

ضةةةةرورة ةيةةادة  

الةةنةةقةةدي   الأجةةر 

خصةوصةاً في ظل 

معدلات التضةةةخم  

 العالية.

يررغررطررى  ▪ أن  مررراعرراة 

الشررررررهررري   الررراتررب 

 ات.حتياجالنفقات والا

ضرررورة وجود عدالة    ▪

عليررض   فيمررا يحصررررررل 

مررا  مرقررابررل  الرمروظرف 

 يقدمض من أعمال.

مجلس إدارة  

 الشركة 

موارد 

 مادية

 

 مليار جنية  مستمرة 

ضةةةةرورة ةيةةادة  

المكافأة لتتناسةةب  

 .مع طبيعة العمل

تنراسرررررب المكرافرأة مع  ▪

 حجم العمل.

وضررع معايير لحسرراب  ▪

المكافآت بحيث تتسررررم  

 بالوضوح.

مجلس إدارة  

 الشركة 

موارد 

 مادية

مليار  5-4 مستمرة 

 جنية

تعميق المشةةاركة  

الةمةوظةفةيةن  بةيةن 

الةةتةةنةةفةةيةةذيةةيةةن  

والإدارة العليا في 

 صنع القرار.

التشرراور مع الموظفين  ▪

 عن أحوال العمل.

إشرعار الموظف بأن لض   ▪

فري   الرحرريررة  مرن  قرردر 

 أدائض مهام عملض.

اشررررراك الموظقين في   ▪

تحديد مشرركلات العمل 

 وكيفية حلها.

وضررررع لوائح وقواعرد  ▪

العمررل بررالشررررركررة أو 

 الإقتراح بشأنها.

موارد  الإدارة العليا

 بشرية

 ---  مستمرة 

ضةةةةرورة العناية 

برفةاهيةة العةاملين  

لتحسةةةةين الرو  

المعنويةة والحةالةة  

تحسررين مسررتوى توافر  ▪

جودة الحيراة الوظيفيرة، 

والعردالرة في تصررررميم 

الرررمرررهرررام   وتررروزيرررع 

قيادات 

 الإدارة العليا

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 ---  مستمرة 
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 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

الةةةةمةةةةزاجةةةةيةةةةة  

 .بالهيئةللعاملين  

بررريرررن  والرررواجررربرررات

ووضررررع  الرمروظرفريرن، 

تررتصرررررف  مررعررايرريررر 

برالنزاهرة والشررررفرافيرة  

الروظررائرف  فري  لرلرتررقري 

 المختلفة.

 

 التنظيميةتوصيات خاصة بالبراعة 

البراعة   تنمية 

على   التنظيمية 

 مستوى الأفراد.

مبادرة  ▪ خلال  من 

وانتهازهم  الأفراد 

تتعدى  التي  الفرص 

ومهامهم  وظائفهم 

 الحالية. 

 الإدارة العليا

مديري 

الموارد  

 البشرية

مديري 

الإدارات  

 الأخرى

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 

 ---  مستمرة 

تشرررررجريرع   ▪  خرلال  مرن 

عرلرى   الرقريررام  الأفرراد 

بالأعمال التي تتضررمن  

الرفررص  مرع  الرتركريرف 

والرمرتروافرقررة  الرجررديرردة 

بشرررركررل واضررررح مع  

العرامرة    سررررتراتيجيرةالا

 للمنظمة.

من خلال إظهرار قردرة  ▪

الرترواؤم   عرلرى  الأفرراد 

لررتررقررويررة  والررترركرريررف، 

التماسرك على المسرتوى  

 الفردي للمنظمة.
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 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

البراعة   تنمية 

على   التنظيمية 

 مستوى المنظمة. 

خرلال   ▪ ترنرمريررة مرن 

إدراك   عرلرى  الرقرردرة 

الفرص والتهرديردات 

التي تسررررتلزم القيرام 

الربريرئري   بررالرمسرررررح 

الخرارجي، والبحرث،  

. وهذا  الاسرتكشرافو

يسرررررراعررد على   مررا 

الررررفرررررص  إدراك 

الجيدة المسررتندة إلى  

التوازن بين الرقرابرة  

 المركزية.

الررقرردرة   ▪ خررلال  مررن 

اسرررررتررغررلال   عررلررى 

الحراليرة   الإمكرانيرات 

وإشرررربررا  حرراجررات 

الرحررالريرير  ن  الرعرمرلاء 

والأسررررواق الحالية.  

إلررى   تررهرردف  فررهرري 

المنتجررات   تحسررررين 

والرررررخررررردمرررررات  

 والعمليات الحالية.

 الإدارة العليا

مديري 

الموارد  

 البشرية

مديري 

البحوث 

 والتطوير 

مديري 

الإدارات  

 الأخرى

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 

 ---  مستمرة 

الررقرردرة   ▪  خررلال  مررن 

توجيررض  إعررادة  على 

الأصررررول والهياكل 

التنظيمية وتشررركيلها  

ترغريررات   حسررررررب 

 السوق والتقنيات.
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 آلية تنفيذها  التوصية
من 

 المسئول

الموارد 

 المطلوبة

الجدول  

 الزمني

التكلفة  

 التقديرية

بتحقيق  الاهتمام 

البراعة 

وأن  التنظيمية 

من  جزء  تصبح 

 الهيئةرؤية  

ورسالتها  

 وأهدافها. 

توافر الاسرتعداد لدى   ▪

الادارة العليرا، حيرث 

توضررررح أهميرة كرل 

  الاسررررتكشرررراف من 

 .الاستغلالو

تطوير الرؤية والقيم  ▪

بين  المشتركة 

 الاستكشافأنشطة  

 . الاستغلالو

عمررل  ▪ فريق  امتلاك 

على   القرردرة  لررديررة 

بررأنشررررطررة   الرقريررام 

  الاسررررررترركشرررررراف

 .الاستغلالو

الرربررنرريررة  ▪ مرروءامررة 

مررع  الررتررنررظرريررمرريررة 

 الاسرتكشرافوحدات 

 .الاستغلالو

الإدارة قرر  ▪ فرريرق  درة 

ترررحرررمرررل   عرررلرررى 

الصرررعات الناشررئة 

 والحد من التوترات.

 الإدارة العليا

مديري 

الموارد  

 البشرية

مديري 

البحوث 

 والتطوير 

مديري 

الإدارات  

 الأخرى

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 

 ---  مستمرة 

على   التركيز 

 ات.بتكارتنفيذ الا

عرلرى   الرترركريرز  خرلال  مرن 

خلق الهياكل وتخصرريص 

لرتركرون  الرلازمررة  الرمروارد 

قرادرة على تنفيرذ التغيير. 

الررخررروج   بررأفرركررار  لأن 

 للتغيير ليس كافيا .

قيادات 

 الإدارة العليا

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 

 ---  مستمرة 

اتباع سةةةةياسةةةةة  

السةةةةةةةةةةمةةةةةةا  

 بالأخطاء.

الثقرافرة   من خلال تطوير 

حتى    للهيئررةالتنظيميررة  

قد  يشرعر الموظفون بأنهم  

بررارتركرراب  لرهرم  يسررررمرح 

 .للتعلم منها الأخطاء

قيادات 

 الإدارة العليا

موارد 

 مادية

موارد 

 بشرية 

 ---  مستمرة 

 . المصدر: من إعداد الباحث
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 :مقترحات لأبحاث مستقبلية -ثالث عشر:
في ضوء ما أسفرت عنض نتائج وتوصيات البحث يرى الباحث إمكانية إستكمال البحث في  

 بعض الموضوعات التي يمكن بحثها ودراستها في المستقبل كالآتي:

التطبيق ولكن بعد إنتهاء أزمة   -1 الدراسة وبنفس أبعادها وعلى نفس جهة  تطبيق نفس موضو  

 وباء كورونا للحصول على نتائج مختلفة.

  تطبيق نفس موضو  الدراسة وبنفس أبعادها على جهة تطبيق أخرى وخاصة في المجال التجاري  -2

 ائج مختلفة.ولكن بعد إنتهاء أزمة وباء كورونا للحصول على نت أو الصناعي

 عمل نفس الموضو  ولكن بأبعاد مختلفة.  -3

 أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على تحقيق التميز المؤسسي.   -4

 . البراعة التنظيميةفي تحقيق نظم العمل عالية الأداء دور   -5
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 :قائمة المراجع

 :ةالمراجع العربي -أولاً:

- ( بكر  أبو  حداد  بكر  الذكاء  2020أبو  بين  العلاقة  في  التنظيمية  للبراعة  الوسيط  الدور   ،)

الوظيفي،   والأداء  منشورةالاستراتيجي  غير  دكتوراه  جامعة رسالة  التجارة،  كلية   ،

 المنصورة. 

- ( الإبراهيمي  التفوق  "(،  2019إحسان  تحقيق  في  ودورها  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة 

 .39، العدد 11، جامعة الكوفة، المجلد  مجلة كلية الآداب، "التنافسي

مجلة رؤى ،  "ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والميزو التنافسية"(،  2018أحمد بلالي ) -

 . 2، العدد  8، المجلد اقتصادية

  (، إطار مقترح لتطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء وأثرها على تحقيق 2016بسنت الزيادي ) -

،  المجلة العلمية للإقتصاد والتجارةالتوافق التنظيمي بين الفرد والمنظمة في بيئة العمل،  

 . 4العدد 

 الخضراء في  الموارد إدارة ممارسات تبني أثر"(،  2019جمانة رمان و عبد الرحمن الصديقي ) -

 . 38، العدد مجلة دراسات اقتصادية، "الطائف جامعة في البيئية الإدارة تحسين تطبيق

،  مجلة كلية التجارة،  "تأثير القيادة الجديرة بالثقة على البراعة التنظيمية"(،  2015حميدة النجار ) -

 .  4جامعة عين شمس، العدد 

(، سلوكيات المواطنة التنظيمية البيئية كمدخل وسيط في العلاقة بين الإدارة 2018سعاد الحوال ) -

التجارة،  ة دكتوراه غير منشورةرسالالخضراء للموارد البشرية وفاعلية الأداء،   ، كلية 

 جامعة عين شمس.

دور الاستثمار في رأس المال الفكري في تحقيق الأداء المتميز في (،  2017عبد المطلب بيصار ) -

، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  رسالة دكتوراه غير منشورة،  منظمات الأعمال

 التيسير، جامعة محمد بوضياف المسيلة،

دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في  "(،  2018عمار إسماعيل و محمد البردان ) -

، العدد الأول المجلة العلمية للبحوث التجارية،  "تدعيم سلوكيات المواطنة التنظيمية البيئية

 والثاني.

- ( طض  توفيق  التنظيمي:  2016عمر  الأداء  على  وأثرهما  الفكري  المال  ورأس  المعرفة  إدارة   ،)

المصرفي،   القطا   على  تطبيقية  منشورةدراسة  غير  ماجستير  التجارة،  رسالة  كلية   ،

 جامعة بني سويف.  

ايز:  (، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التم2017محمد السكارنة ) -

، كلية الأعمال، جامعة  رسالة ماجستير غير منشورةإبدا  الموارد البشرية متغير معدل، 

 الشرق الأوسط.

أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على التطوير التنظيمي وتحقيق  "(،  2019محمد عرنوس ) -

للمنظمات التنافسية  منشورة،  "الميزة  غير  دكتوراه  عرسالة  جامعة  التجارة،  كلية  ين ، 

 شمس. 

(، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحسين أداء المنظمة، 2019مناف أحمد ) -

 . 26، العدد 11، المجلد مجلة الأنبار للعلوم الإقتصادية والإدارية
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 المراجع الأجنبية  -ثانياً:

- Baškarada, Saša., Watson, Jamie and Cromarty, Jason (2016), "Leadership 

and organizational ambidexterity", Journal of Management 

Development, No. 6, Vol. 35. 

- Bodwell, W (2011), A theoretical model of organizational Ambidexterity 

in Hospitals , Ph.D, University Fort Collins , Colorado State. 

- Boumgarden, P., Nickerson, J., & Zenger, T. R (2012), "Sailing into the 

wind: Exploring the relationships among ambidexterity, vacillation, 

and organizational performance", Strategic Management Journal , 

33(6). 

- Cantarello, S., Martini, A., & Nosella, A (2012), "A Multi-Level Model 

for Organizational Ambidexterity in the Search Phase of the 

Innovation Process" , Creativity and Innovation Management , 

21(1). 

- Chang, Yi-Ying (2016), "High-performance work systems, joint impact of 

transformational leadership, an empowerment climate and 

organizational ambidexterity", Journal of Organizational Change 

Management, No. 3, Vol. 29. 

- Charles A. O’Reilly III and Michael L. Tushman (2011), "Organizational 

Ambidexterity in Action: How Managers Explore and Exploit", 

California Management Review, Vol. 53, No.4. 

- Cherif, Fatma (2020), The role of human resource management practices 

and employee job satisfaction in predicting organizational 

commitment in Saudi Arabian banking sector, International Journal of 

Sociology and Social Policy, Emerald Publishing Limited.  

- Ci-Rong Li, (2013),"How top management team diversity fosters 

organizational ambidexterity", Journal of Organizational Change 

Management, No. 5, Vol. 26. 

- Cricelli., Grimaldi and Rogo (2013), "A theoretical Framework for 

Assessing Management and Indexing Intellectual Capital", Journal 

of Intellectual Capital, No.4, Vol, 14. 

- Freij, A and Olsson, J (2014), How Does Managerial Leadership Influence 

Organizational Ambidexterity? A Study of the Public Sector, 

Bacherlor, Thesis, Kristianstad University. 

- Günsel, Ayse., Erkut Altındağ., Selva Kılıç Keçeli, Hakan Kitapçı, 

Mahmut Hızıroğlu (2018), "Antecedents and consequences of 

organizational ambidexterity: the moderating role of networking", 

Kybernetes, Vol. 47 Issue: 1. 
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- Jansen , Justin J. P., George G., Van den Bosch , Frans A. J., & Volberda, 

Henk W (2008), "Senior Team Attributes and Organizational 

Ambidexterity: The Moderating Role of Transformational 
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Through People (2007), (Oxford: Elsevier). 
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Proceedings of the Nineteenth Americas Conference on Information 
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- Mengling Yan., Yan Yu and Xiaoying Dong (2016),"Contributive roles of 

multilevel organizational learning for the evolution of organizational 
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- Palm, Klas and Lilja, Johan (2017) "Key enabling factors for 
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 الملاحق -

 أداة الدراسة 
 

 الأستاذ الفاضل / الأستاذة الفاضلة:

 يقوم الباحث بدراسة ميدانية عن:

 البراعة التنظيمية دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق

 للموارد البشرية الحكومية  الاتحادية دراسة تطبيقية على العاملين بالهيئة 

 في دولة الإمارات العربية المتحدة

بأن   علما   الاستقصاء  استمارة  في  الموجودة  الأسئلة  كافة  على  الإجابة  في  التعاون  يرجى 

النتائج العلمية المرجوة   مساهمتكم الكريمة في الإجابة على هذد الأسئلة ستساعد الباحث في التوصل إلى

وستستخدم لأغراض  تامة  بسرية  ستعامل  بها  ستدلون  التي  المعلومات  بأن  علما   الدراسة،  هذد  من 

 البحث العلمي فقط وبالتالي نرجو منكم الإجابة بدقة وحياد. 

 وتفضلوا بقبول وافر الاحترام والتقدير،،،
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 البشرية الخضراء:إدارة الموارد  -1

هي كافة الجهود التي تبذلها المنظمة من أجل ربط وظائف وأنشطة إدارة الموارد البشرية  

المختلفة من خلال  تبني سياسات وممارسات تشجع المبادرات الخضراء من أجل زيادة وعي الموظفين 

الم سبيل  على  البيئي  الأداء  تعزز  التي  المستدامة  البيئة  بقضايا  الأخضر  ،ثالوإلتزامهم   ،التوظيف 

الأخضر الوظائف  ،التدريب  بعد  ،مشاركة  عن  المؤتمرات  الافتراضية  ،وعقد  وإعادة   ،والمقابلات 

 وبناء مساحات مكتبية موفرة للطاقة.  ،والتدريب عبر الإنترنت  ،التدوير

 البراعة التنظيمية:  -2

إدارة الا المنظمات على  المختلفة بنجاح وتنفيذ الاحتياجهي قدرة   حيث إن  ،  ستراتيجيةات 

المنظمة تتوافر لها المهارة في إستغلال الكفاءات الموجودة وإستكشاف الفرص الجديدة في وقت واحد 

 بما يمكنها من تحقيق النجاح على المدى الطويل 
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 )البيانات الشخصية(: -القسم الأول:

البيانات لن تستخدم إلا أمام الفئة التي تعبر عنك مع العلم بأن هذد  (  √)يرجى وضع علامة  

 لأغراض هذا البحث:

 النو  -1
 ذكر                                 )     (

 أنُثى                                 )     (

 

 المستوى الإداري -3

 إدارة عليا                             )    ( 

 إدارة وسطى                         )    ( 

 إدارة تنفيذية                          )    (  

 

 المؤهل الدراسي  -4

 متوسط                              )     (

 عالي                                )     (

 دبلوم                                 )     (

 ماجستير                             )     ( 

 دكتوراد                               )     ( 

 

 سنوات الخبرة  -5

 سنوات                   )     (  5أقل من 

 سنوات   )     (  10سنوات وأقل من  5من 

 سنوات  )     (  10سنوات وأقل من  10من 

 سنة فأكثر                        )     (  15

 

 

 )إدارة الموارد البشرية الخضراء(:  -:القسم الثاني

الموارد   إدارة  لممارسات  الموظفين  إدراك  المتعلقة بمدى  العبارات  يلي مجموعة من  فيما 

البشرية الخضراء، من فضلك حدد درجة موافقتك أو عدم موافقتك على هذد العبارات بوضع علامة 

 ( عند الرقم الذي يعبر عن رأيك:√)

 

 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  قمواف 

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 ً  اطلاقا

(5 ) (4 ) (3 ) (2 ) (1 ) 

 التوظيف الأخضر:  -أولاً:

الموارد   -1 ممارسات  مفهوم  الموظفون  يدرك 

 البشرية الخضراء.
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 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  قمواف 

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 ً  اطلاقا

(5 ) (4 ) (3 ) (2 ) (1 ) 

مهام   -2 بالهيئة  الوظيفة  الأوصاف  تتضمن 

وواجبات تعكس وعي الموظفين بالممارسات  

 الخضراء )الصديقة للبيئة(.

     

الذين  تعمل   -3 الأفراد  استقطاب  على  الهيئة 

 يتمتعون بالكفاءات والمهارات الخضراء. 
     

تركز المقابلات الوظيفية على استكشاف مدى   -4

المستوى   على  للوظائف  المرشحين  امتلاك 

 الملائم من الوعي البيئي.

     

وتعيين   -5 اختيار  على  الهيئة  إدارة  تحرص 

 المرشحين الذين لديهم وعي بيئي.
     

 التدريب والتطوير الأخضر:  -ثانياً:

تطور إدارة الهيئة ممارسات الموارد البشرية  -6

 الأخضراء للعاملين. 
     

تزويد  -7 على  التفاعلية  التدريبية  البرامة  تركز 

الوعي   من  المطلوب  بالمستوى  العاملين 

 البيئي. 

     

علي   -8 للهيئة  التطبيقية  التدريبية  البرامج  تهتم 

بالجوانب  المتعلقة  المهارات  العاملين  اكساب 

 الخضراء. 

     

تحُث البرامج التدريبية التحويلية العاملين في  -9

المتعلقة   السلوكيات  تطوير  على  الهيئة 

 بالجوانب الصديقة للبيئة

     

استراتيجيض  -10 دمج  على  الهيئة  تعمل 

التدريب بها مع التطورات التي تنشأ من القيم 

 البيئية. 

     

والقدرات  -11 الكفاءات  تطوير  عمليات 

 للموظفين في الهيئة مبنية على الأسس البيئية. 
     

 إدارة وتقييم الأداء الأخضر:  -ثالثاً:

تقوم الهيئة بقياس الأداء الاخضر وتجدد   -12

 ضرورية ملحة في العمل.
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 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  قمواف 

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 ً  اطلاقا

(5 ) (4 ) (3 ) (2 ) (1 ) 

الهيئة لدى   -13 في  البشرية  الموارد  إدارة 

للبيئة  الصديق  الأخضر  للأداء  مؤشرات 

 لإدارة وتقييم الأداء.

     

الأهداف  -14 بوضع  الهيئة  في  المدراء  يقوم 

 والغايات الخضراء.
     

الخضراء   -15 النتائج  تحقيق  المدراء  يأخذ 

 المدروسة في التقييم بعين الإعتبار.
     

بنظام   -16 الهيئة  لتحقيق  تلتزم  داخلي خاص 

الأهداف التي تم وضعها من أجل الحفاظ على  

 بيئة خضراء مستدامة.

     

علي   -17 الهيئة  في  الأداء  تقييم  نظام  يقوم 

تقييم   عملية  من  كجزء  الخضراء  الاتصالات 

 الأداء الأخضر. 

     

 التعويضات الخضراء:  -رابعاً:

وغير  -18 المالية  المكافأة  الهيئة  إدارة  تقُدم 

قبل   من  المُقدم  الجيد  البيئي  للأداء  المالية 

 الموظفين.

     

الهيئة  -19 إدارة  تمنحها  خاصة  مكافأة  هناك 

إكتساب   على  الموظفين  تشجيع  بغرض 

 المهارات الخضراء. 

     

لتشجيع   -20 الحوافز  الهيئة  إدارة  توفر 

 الأنشطة والسلوكيات الصديقة للبيئة.
     

المقترحات   -21 مكافأة  المقدمة تتم  الخضراء 

 من قبل الموظفين.
     

 الاستدامة الخضراء: -خامساً:

إيقاف  -22 الموظفين  من  الهيئة  إدارة  تطلب 

 الأجهزة الكهربائية عند الخروج من العمل.
     

الدورية   -23 الصيانة  الهيئة على  إدارة  تعمل 

المباني  وصيانة  الكهرباء  لشبكة  الجيدة 

 والأجهزة. 
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 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  قمواف 

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 ً  اطلاقا
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الموارد البشرية بالهيئة على  تعمل إدارة   -24

تشجيع الموظفين على إستخدام سيارات النقل 

 الجماعي. 

     

تعمل إدارة الهيئة على إستخدام الوسائل  -25

 الإلكترونية لتقليل إستهلاك الورق.
     

أجهزة  -26 إستخدام  على  الهيئة  إدارة  تعمل 

 تساعد على تقليل إستهلاك الطاقة.
     

إدارة   -27 وعي  تعمل  زيادة  على  الهيئة 

 الموظفين بأهمية الحفاظ على الطاقة. 
     

 

 )البراعة التنظيمية(: -:القسم الثالث

فيما يلي مجموعة من العبارات المتعلقة بمدى براعة الموظفين في أدائهم لعملهم، من فضلك  

الرقم الذي يعبر عن ( عند  √حدد درجة موافقتك أو عدم موافقتك على هذد العبارات بوضع علامة )

 رأيك:

 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 

 ً  اطلاقا

(5 ) (4 ) (3 ) (2 ) (1 ) 

 :القدرات الاستغلالية -أولاً 

تلتزم الهيئة بتحسين جودة ومرونة الخدمات  -28

 الحالية. 
     

الخدمات  -29 تكلفة  تخفيض  إلى  الهيئة  تسعى 

 الممارسات الخضراء. الحالية من خلال اتبا  
     

بمفاهيم   -30 ترتبط  تعديلات  بإدخال  الهيئة  تقوم 

 الاستدامة على الخدمات الحالية. 
     

      تقوم الهيئة بتوسيع نطاق الخدمات المقدمة. -31

      تتفوق الهيئة في تحسين التكنولوجيا المقدمة. -32

نظم الإدارة في الهيئة متماسكة لدعم الأهداف   -33

 الخضراء. 
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 العبارات 

موافق 

 بشدة 
 محايد  موافق

غير  

 موافق

غير  

موافق 
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وتحافظ   -34 الموظفين  رضا  الهيئة  إدارة  تقيس 

 عليهم.
     

 الاستكشافية: القدرات  -ثانياً:

علي  -35 قائمة  جديدة  خدمات  بتقديم  الهيئة  تقوم 

 ممارسات الإدارة الخضراء. 
     

      تدخل الهيئة في مجالات تكنولوجيا جديدة. -36

      الحالية. تقدم الهيئة خدمات تفوق خدماتها   -37

على   -38 الموظفين  الهيئة  خدمات    ابتكارتشجع 

 جديدة.
     

أفكار  -39 اقتراح  على  الموظفين  الهيئة  تشجع 

 جديدة خلاقض تتحدى الأفكار التقليدية.
     

نظم الإدارة في الهيئة مرنض للاستجابة بسرعة   -40

 للتغيرات الخضراء. 
     

لتلبية  -41 مبتكرة  وسائل  عن  الهيئة  تبحث 

 ات العملاء. احتياج
     

      تقوم الهيئة بتجربة خدمات جديدة. -42

 


