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 أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين: 
 دراسة ميدانية على موظفي أمانة محافظة جدة 

في منطقة مكة المكرمة

م. عبدالعزيز بن محمد آل قير القحطاني

باحث إدارة عامة

د. علي بن عمر جفري

أستاذ مساعد
 قسم الإدارة العامة 

 كلية الاقتصاد والإدارة 
 جامعة الملك عبدالعزيز 
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في 
منطقة مكة المكرمة، وتكتسب الدراسة الحالية أهميتها النظرية كونها تتناول أهمية الثقافة التنظيمية الخضراء وتأثيرها 
البيئية  الممارسات  أداء  لتطوير  تقدم توصيات ومــقترحــات بحثية  العملية كونها  أهميتها  العاملين، كما تكتسب  أداء  على 
الخضراء وأداء العاملين، واعتمدت على المنهج الوصفي، واستعانت بقائمة الاستقصاء، ويتكون مجتمع الدراسة من جميع 
الموظفين العاملين بأمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة، وقد اشتملت عينة الدراسة على )200( عامل. وتوصلت 
الدراسة إلى أنه هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين عمق تخضير الثقافة التنظيمية على أداء العاملين 
لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )801.**( بمستوى دلالة )000.(، وأن هناك علاقة ارتباطية إيجابية 
ذات دلالة إحصائية بين درجة تخضير الثقافة التنظيمية على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة 
المكرمة )817.**( بمستوى دلالة )000.( وأن هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نشر تخضير الثقافة 
التنظيمية على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )831.**( بمستوى دلالــة )000.(، وقد 
أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتكوين شراكة مع القطاع الخاص من أجل تنمية الاستثمارات نحو القطاعات الخضراء 

و العمل على تطوير الإجراءات والآليات المالية والاقتصادية بما يتناسب مع تطبيق برنامج الثقافة الخضراء.

الكلمات المفتاحية: الثقافة التنظيمية الخضراء، الإدارة الخضراء، أداء العاملين.

المقدمة

لقد أصبح التغيير البيئي قضية هامة من قضايا السياسة العامة للبلدان النامية والمتقدمة على حد سواء.  حيث إن 
مشاكل الاحتباس الحراري، والتطور التكنولوجي الهائل، وزيادة النشاط الصناعي، وما تسببه كل تلك العوامل من تلوّّث، 
جعلت من الضروري للمنظمات إعادة النظر في أنشطتها وعملياتها ونقلها تحت مهام المسؤولية البيئية. وذلك تحقيقا لرؤية 
المملكة 2030 والتي أشار قائدها صاحب سمو الملكي الأمير محمد بن سلمان ولي العهد ورئيس مجلس الوزراء في أكثر من 
مناسبة إلى أهمية التنمية المستدامة والطاقة المتجددة، وأن السعودية بحول الله ستكون رائدة لهذا المجال في المستقبل. 
وخير دلــيــل على ذلــك بــنــاء مدينة نــيــوم بأكملها حيث ســيكــون أســـاس تشغيلها بالطاقة المــتــجــددة. إضــافــة إلى ذلــك تــسعى 
المملكة مؤخرا للعيش في بيئة أكثر استدامة وتحسين جودة الحياة من خلال إطلاق عدة مبادرات في هذا الاتجاه، إحداها 
مبادرة السعودية الخضراء التي من أهدافها التوسّّع في المساحات الخضراء والتي تشتمل على زراعــة أكثر من 7.5 مليون 
شجــرة في منطقة الرياض، وسعي الدولة إلى القيام بالعديد من المــبــادرات والأدوار المتعددة للحفاظ على البيئة وحمايتها 

.)Skynews, 2021 الموقع الرسمي لرؤية المملكة العربية السعودية 2030، رؤية سعودية مستدامة؛(

 *  تم استلام البحث في يوليو 2023، وقبل للنشر في أغسطس 2023، وسيتم نشره في ديسمبر 2023.

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة 
مكة المكرمة، وتوصلت الدراسة إلى أنه هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين عمق تخضير الثقافة التنظيمية 
على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )801.**( بمستوى دلالة )000.(، وأن هناك علاقة ارتباطية 
في منطقة  أمــانــة محافظة جــدة  الــعــامــلين لموظفي  أداء  التنظيمية على  الثقافة  تــخــضير  بين درجـــة  إيجابية ذات دلالـــة إحصائية 
مكة المكرمة )817.**( بمستوى دلالة )000.(.وأن هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نشر تخضير الثقافة 
التنظيمية على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )831.**( بمستوى دلالة )000.(، وقد أوصت 
الدراسة بضرورة الاهتمام بتكوين شراكة مع القطاع الخاص من أجل تنمية الاستثمارات نحو القطاعات الخضراء و العمل على 

تطوير الإجراءات والآليات المالية والاقتصادية بما يتناسب مع تطبيق برنامج الثقافة الخضراء. 

DOI: 10.21608/AJA.2023.215370.1485 :)معرف الوثائق الرقمي(
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وفي ظل هذه التوجهات نحو الحفاظ على البيئة وجب على المنظمات أن تقلل من الممارسات الضارة بالبيئة وتتبنى 
مــبــادرات صديقة للبيئة وكــل ذلــك في سبــيــل الــوصــول للاســتــدامــة البيئية كــمــصلحــة عــامــة، وكــذلــك الاســتــدامــة مــن خلال 
ثقافة  ــعــرََّف 

ُ
تُ بينما  المستقبل كمصلحة خــاصــة.  في   Triple Bottom Line (TBL) والمالــيــة  البيئية والاجتماعية  الاســتــدامــة 

الاستدامة بأنها ثقافة يتبنى فيها أعضاء المنظمة الافتراضات والمعتقدات المشتركة بشأن أهمية تحقيق التوازن بين المساءلة 
البيئية والكفاءة الاقتصادية والعدالة الاجتماعية. إن الاستدامة جزء لا يتجزأ من العمليات التنظيمية حيث تسعى المنظمة 
.)Tahir, Athar, Faisal, Shahani  & Solangi, 2019( إلى تحويل ثقافتها من خلال تعزيز الممارسات الخضراء والقيم الخضراء

الثقافة على وجه  البيئية، وتــقــوم تلك  المــمــارســات  في   هــامًًــا 
الًا

التنظيمية الخــضــراء لأي مؤسسة عـــام الثقافة  تــعــتبر 
التحديد بدفع العاملين نحو التصرف بما يتما�شى مع القيم الثقافية، فقد أشارت بعض الدراسات بأن الثقافة التنظيمية 
الخضراء هي مجموعة من الفرضيات والمعتقدات والرموز الخاصة بالمؤسسة التي تمثل الرغبة والحاجة إلى الأداء على نمط 

 .)Aggarwal & Agarwala, 2021( الأسلوب البيئي المستدام ومعالجة المشكلات البيئية بناء على قيم الثقافة المؤسسية

 من قبل المنظمات الدولية والتي تسعى 
ً
 كبيراً

ً
كما نال موضوع الثقافة التنظيمية الخضراء في الآونة الأخيرة اهتماماً

لزيادة الوعي البيئي في مواجهة التغيرات البيئية، وذلك باعتبارها أحد الأدوات الحديثة التي تساعد في الحد من تلك التغيرات 
وتكــون أكثر سرعة للاستجابة لها، كما يمكن لتلك الثقافة أن تسهم في حماية البيئة من خلال تــبنّّي المنظمات لممارسات 

ونظم إدارية وسلوكية متطورة غير تقليدية وتطبيقها بشكل صحيح لتواجه تلك التحديات البيئية )خزعل، 2018(.

كما لا نن�سى دور الثقافة التنظيمية الخــضــراء على أداء العاملين داخــل المؤسسات، حيث أن المخــرجــات الإيجابية 
الــتــنــظــيمي، والتماثل  بالمنظمة، مثل الالتزام  الــعــامــلين  لــدى  تــوافــر مجموعة مــن السلوكيات الخــضــراء  تتحقق مــن خلال 
التنظيمي. فالأفراد ذوي الالتزام التنظيمي قادرين على تقديم الخدمة للعملاء بأعلى جودة، كما إن تماثل أهداف العاملين 
بالمنظمة مع أهداف منظمتهم يضمن تحقيق أهدافهم الفردية ومن ثم تنفيذ ما نص عليه العقد النف�سي المبرم بين العاملين 

ومنظمتهم )عطاالله، 2017(. 

بالإضافة إلى ذلك تهدف الدراسة إلى معرفة أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين من خلال عمل دراسة 
ميدانية على موظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة. 

الإطار النظري
 الثقافة التنظيمية الخضراء

من  مجموعة  بمثابة  الخــضــراء  التنظيمية  الثقافة  وتعمل  المنظمات،  بــداخــل  رئي�سي  عنصر  بمثابة  الثقافة  تــعــتبر 
الأنشطة التنظيمية التي تؤيد للبيئة وتدعم البيئة الطبيعية، حيث تضع المنظمة مجموعة من العمليات صديقة البيئة أو 
ساعد أنشطة 

ُ
المستدامة مثل منع التلوث والمنتجات صديقة البيئة، بمعني أن تتصرف المنظمات بطريقة خضراء، كما تُ

الثقافة التنظيمية الخضراء العاملين على تطوير السلوكيات المؤيدة للبيئة بداخل المنظمة من خلال تشكيل سلوكياتهم 
الثقافة  وتتمثل   .)Pan et al., 2002( ومسئولة  للبيئة  صديقة  بطريقة  المنظمات  داخـــل  المــوظــفين  ويــتــصــرف  الخـــضـــراء، 
التنظيمية الخــضــراء بــأن تحرص المنظمة على الحــد من الحـــوادث وإجـــراء التحسين الــبــيئي المستمر واتــبــاع أنشطة إعــادة 

.)Roscoe et al., 2019( التدوير والحد من النفايات

كما تعد بمثابة ثقافة تنظيمية موجهة نحو تحقيق الاستدامة ورفع الأداء البيئي للمنظمة وتنفيذ الاستراتيجيات التي 
تحاول الاستفادة من الموارد الطبيعية، لأنها تحاول الاستفادة من الفرص الجديدة التي لها تأثير إيجابي على الأداء البيئي 

.)Tahir et al., 2019( وبالتالي المساهمة في تحقيق التنمية المستدامة

مفهوم الثقافة التنظيمية الخضراء

يُُعرف »روسكــو وآخـــرون« )Roscoe et al., 2019: 734( مفهوم الثقافة التنظيمية الخــضــراء هــو:« قيم ومعتقدات 
 )Tahir& Javed, 2022: 3( »وسلوكيات أعضاء المنظمة التي ترتبط بالبيئة الطبيعية«. كما يُُعرف كل من »طاهر وجافيد
القيام  التي توجه سلوكيات العاملين نحو  البيئة  بأنها: »الافتراضـــات المشتركة اتجاه  الثقافة التنظيمية الخضراء  مفهوم 

بسلوكيات صديقة للبيئة«.



المجلة العربية للإدارة، مج 43، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2023

87

يُُــشير كل من »أجـــروال وأجـــارولا« )Aggarwal & Agarwala, 2021: 2( إلى أن مفهوم الثقافة التنظيمية الخضراء 
ــايير والمــعــتــقــدات المــــشتركــــة بـــداخـــل المــنــظــمــة وتــعــمــل على إدارة وحــمــايــة الـــبيـــئـــة«. ويُُــضــيــف كـــل مـــن »لــيــو ولان«  ــعــ هــــو: »المــ
اتــجــاه البيئية لاتباع  الــعــامــلين  )Liu & Lin, 2020: 1( أن مفهوم الثقافة التنظيمية الخــضــراء هــو: »اعتقاد جــمــاعي لــدي 

السلوكيات صديقة البيئية الذي يتقاسمه معظم أعضاء المنظمة، كما أنها الثقافة الموجهة نحو الاستدامة«.

ويُُعرف »طاهر وآخرون« )Tahir et al., 2019( مفهوم الثقافة التنظيمية الخضراء بأنها: »المعتقدات والقيم والمعايير 
أنهــا  كما  للبيئة،  الصديقة  الثقافة  ضمن  البيئية  والحــمــايــة  الــبيــئــة  إدارة  حــول  المــشتركــة  الاجتماعية  النمطية  والــقــوالــب 

تصورات وسلوكيات أعضاء المنظمة حول حماية البيئة«.

يُُعرف »شهرياري وآخرون« )Shahriari et al., 2022( مفهوم الثقافة التنظيمية الخضراء هو: »نموذج للافتراضات 
المشتركة التي ترتبط بالإدارة البيئية والمشكلات البيئية كما أنها بمثابة سياق رمزي لحماية البيئة«.

أهداف وفوائد الثقافة التنظيمية الخضراء

الثقافة  البيئية وتحسين أدائهــا الأخضر، حيث تدعم  تــروّّج المنظمات لمعاييرها الثقافية للعمل على تقليل الأضــرار 
العاملين على التصرف  تــجبر  التنظيمية الخضراء  الثقافة  الفعال للسياسات الخضراء لأن  التنفيذ  التنظيمية الخضراء 

.)Shahriari et al., 2022( صبح صديقة للبيئة
ُ
 لمجموعة من القيم لتغيّّر العمليات التنظيمية وتُ

ً
وفقاً

 لتشجيع نواتج الاستدامة بداخل المنظمة، عن طريق تحقيق تكامل الإدارة البيئية 
ً
توفر الثقافة التنظيمية مناخاً

مع الثقافة التنظيمية، كما أنهــا تعمل على توجيه سلوكيات العاملين بداخل المنظمة نحو إدارة البيئة وحمايتها، وتعمل 
.)Küçükoğlu & Pınar, 2016( المنظمة على حل مختلف القضايا بالاستراتيجيات التي تتناسب مع القيم البيئية

النفايات ونشر  تـــوفير الطاقة لتقليل  البيئية وتــدريبهــم على  المــوظــفين حــول قيم الإدارة  إلى تثقيف  تـــسعي  أنهـــا  كما 
 في بــنــاء الثقافة 

ً
 هــامــاً

ً
ــــوفير فـــرص لــلــمــوظــفين لــلــمــشــاركــة في حــل المـــشـــكلات الــبــيئــيــة، ويــلــعــب الـــقـــادة دوراً الــــوعي الـــبـــيئي، وتـ

والحــــفــــاظ عـــليهـــا وتــطــبــق المــنــظــمــات الــثــقــافــة الــتــنــظــيــمــيــة المــســتــدامــة التي تــوجــه المــــوظــــفين نــحــو تــقــلــيــل المـــشـــكلات الــبــيئــيــة 
)Danirmala & Prajogo, 2022(، والعمل على تحقيق التطوير التنظيمي ورفع مستوي الأداء الأخضر للمنظمات وزيادة 

.)Hadi, Wartini & Widjaja, 2022( الوعي بداخل المنظمات حول العيش بشكل مستدام

للثقافة التنظيمية الخضراء تأثير إيجابي على المنظمة. ففي دراسات سابقة وجد أنها تؤثر إيجابيا على الميزة التنافسية 
والابـــتكـــار الأخــضــر )Tahir et al., 2019(. تشجـــع المــمــارســات الخــضــراء الــعــديــد مــن المــــميزات مثل تقليل الــتكــالــيــف وزيـــادة 
رضا الموظفين وتحقيق مستوي عــالي من الأداء والعمل على بناء روح عمل جماعي قوي والعمل على خلق منظمة خضراء 
بيئيًًا في المنظمات  المــمــارســات المستدامة  المــزيــد مــن  تــبني  أنهــا تعمل على  )Abou-AL-Ross & Abu Mahadi, 2021(، كما 

.)Okanazu & Akele, 2021: 290( لتحقيق الاستغلال الأمثل للموارد غير المتجددة

أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء

يحدد كل من »أجروال وأجارولا« )Aggarwal & Agarwala, 2021: 11( أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء في ثلاثة 
أبعاد رئيسية بناء على تقسيم )Harris & Cane, 2002( للثقافة الخضراء وهي:

-	 إيجابي على  تأثير  لها  الــتــي  الــخــضــراء  بالقيم المستدامة والقضايا  المــديــريــن  اقتناع  إلــى مــدى  شير 
ُ
ت الــدرجــة:   -

ً
أولا

المنظمة وان القيم الخضراء تتجلى في الإبداعات التنظيمية والمصنوعات اليدوية.

-	 الممارسات  تنفيذ  أثناء  المنظمة  التي تواجهها  التنظيمية المختلفة  توجد مجموعة من الحواجز  ثانيًا- الانتشار: 
الــخــضــراء على سبيل المــثــال، مــدى مــركــزيــة صنع الــقــرار، والــســيــاســة الــداخــلــيــة والتنسيق بين الــوظــائــف. ويتأثر 
الثقافات  ثقافات فرعية مختلفة، وكلما زاد عــدد   بمدى اعتقاد مديري المنظمة بوجود 

ً
أيضا مستوي الانتشار 

الفرعية وحجمها وقوتها انخفض مستوى الانتشار التنظيمي للوعي الأخضر.

-	 القضايا والمشكلات  التكيف مع  للمبادرات الخضراء وقدرتهم على  المديرين  تقدير  إلى مدى  العمق:يُشير  ا- 
ً
ثالث

البيئية.
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تأثير الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين

يُُمكن للمنظمات الحصول على أفضل نتائج من خلال تطبيق الثقافة التنظيمية الخضراء، مما يقلل من تكاليف 
الإنتاج ورفع مستوى الكفاءة الاقتصادية، وبذلك فإن تــبنّّي وتنفيذ الثقافة التنظيمية الخضراء يؤدي إلى تحسين الأداء 

.)García-Machado & Martínez-Ávila, 2019( البيئي للعاملين الذي يمنح المنظمة ميزة تنافسية

ولكي تعمل المنظمات على تحقيق بيئة مستدامة، يجب أن تحدد العوامل التي تهددها وتتخذ الإجراءات اللازمة للحد من 
تأثير هذه العوامل، وتسعى لبذل المزيد من الجهود لمواجهة هذه التحديدات، بالتركيز على توجيه العاملين نحو السلوكيات 
الخضراء، التي تعزز من الاستدامة البيئية والأداء المستدام، لأنهم يقوموا بمجموعة من السلوكيات المتوافقة مع بيئتهم 
.)Turki & Kalantari Shahijan & Alirezaei, 2022: 94( مثل توفير الموارد وتحويل النفايات إلى عناصر قيمة وحماية البيئة

 كما يلعب العامل البشري بداخل المنظمة دورًًا هامًًا في تبني الممارسات الخضراء والسلوكيات الخضراء الذي يعمل 
على اتــخــاذ مجموعة مــن الــتــدابير لحــمــايــة الــبيــئــة، وذلـــك لضمان تحقيق الاســتــدامــة البيئية، بــالإضــافــة إلى تعزيز سلوك 
المواطنة التنظيمية تجاه البيئة. ولهذا فإن الثقافة التنظيمية الخضراء تشجع السلوك الأخضر لدى العاملين من خلال 

       .)Yeşiltaş & Gürlek & Kenar, 2022( ممارسات إدارة الموارد البشرية والوعي البيئي

يذكر كل »أبو الروس وأبو مهدي« )Abou-AL-Ross & Abu Mahadi, 2021( أنه يُُمكن للمنظمات تحقيق أهدافها 
البيئية بشكل جيد عن طريق رفع أداء العاملين والذي يتمثل في النقاط التالية:

-	 تأسيس موظفين لديهم نسبة عالية من الالتزام.

-	 ساعد الموظفين على المساهمة في تحقيق الأهداف البيئية.
ُ
تقديم برامج تدريبية ت

-	 تنفيذ عملية تقييم الأداء البيئي.

الدراسات السابقة
يشتمل هذا الجزء على الدراسات والبحوث العربية والأجنبية المتصلة بموضوع الدراسة والتي تم الاطلاع عليها، وذلك 
 عن معرفة أهم ما توصلت 

ً
بهدف الاستفادة منها في توضيح الحاجة إلى إجراء الدراسة الحالية وتحديد منهجها. هذا فضلاً

إليه مــن نتائج قــد تفيد في بناء الــدراســة الحــالــيــة، وتأصيل إطــارهــا النظري، وأخيرًًا إبـــراز موقع الــدراســة الحالية بالنسبة 
للدراسات السابقة، وما يمكن أن تسهم به في هذا المجال وفي تلك المرحلة.

 - دراسات باللغة العربية:
ً
أولاً

التنظيمية  العاملين والثقافية  اتجاهات  أبعاد  بين  إلى الكشف عن وجــود علاقــة  خزعل )2018(، وهدفت  دراســة 
الخضراء في الشركة المبحوثة، والكشف عن وجود أثر بين اتجاهات العاملين والثقافية التنظيمية الخضراء في الشركة 
المبحوثة، وقــد تكــون مجتمع الــدراســة من جميع العاملين في شركة الــكــرونجي في محافظة كركوك والبالغ عددهم )200( 
عاملا، واشتملت عينة الدراسة على )56( عاملا، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة، واستعان 

بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصل الباحث للعديد من النتائج أهمها: 

1 وجود علاقة ارتباط متوسطة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوي بين أبعاد اتجاهات العاملين والثقافة  -
التنظيمية الخضراء في الشركة المبحوثة.

2 وجود أثر معنوي ذات دلالة إحصائية بين اتجاهات العاملين والثقافية التنظيمية الخضراء في الشركة المبحوثة. -

وقد أوصــت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها: زيــادة اهتمام إدارة الشركة بالأنماط السلوكية الإيجابية لدى 
العاملين التي تساهم في تعزيز مكانه وصورة الشركة، وذلك من خلال إلمام ومعرفة العاملين بالجوانب التي تدعم البيئة عبر 

البرامج التدريبية والنشرات الداخلية واللوائح، بهدف توعية العاملين بتبني الثقافة الخضراء.

 دراسة محمد والنجار وشعيب )2021(، وهدفت إلى التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية الخضراء والسلوكيات 
الخضراء للعاملين في شركات السياحة المصرية، والكشف عن وجود علاقة ارتباط بين أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء 
وأبعاد السلوكيات الخضراء للعاملين في شركات السياحة، وكذلك الكشف عن وجود علاقة انحدار بين الثقافية التنظيمية 
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الخضراء والسلوكيات الخضراء للعاملين في شركات السياحة، واشتملت عينة الدراسة على )355( مفردة من العاملين في 
شركات السياحة المصرية، واستخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسة، واستعانوا  بقائمة الاستقصاء 

كأداة للدراسة، وقد توصل الباحثون للعديد من النتائج أهمها: 
1 السياحة المصرية  - في شركات  للعاملين  الخضراء  السلوكيات  وأبعاد  الخضراء  التنظيمية  الثقافية  أبعاد  جــاءت 

بدرجة مرتفعة.
2 الــخــضــراء وأبــعــاد السلوكيات  - التنظيمية  الثقافة  أبــعــاد  بين  ارتــبــاط موجبة ذات دلالـــة إحصائية  وجـــود عــاقــة 

الخضراء للعاملين في شركات السياحة.
3 وجود أثر معنوي إيجابي ذات دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية الخضراء والسلوكيات الخضراء للعاملين  -

في شركات السياحة. 

أوصت الدراسة بعدة توصيات، أهمها: ضرورة اهتمام الشركة بنشر وتعميق الثقافية التنظيمية الخضراء ودمجها 
في التخطيط الاستراتيجي للشركة، وأن يشتمل الوصف للشركة على بنود تتعلق باستدامة العمل والأداء البيئي الإيجابي.

ثانيًًا - دراسات باللغة الأجنبية:

دراسة )Hastuti & Muafi, 2022(، وهدفت الدراسة إلى فحص وتحليل تأثير الثقافة البيئية التنظيمية على أداء 
الموظف، والتعرف على تــأثير الثقافة البيئية التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين والتعرف على تــأثير ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء على الرضا الوظيفي،  وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في بنك )بوكوبين( في جاكارتا، 
بينما اشتملت عينة الدراسة على )89( موظف، وقد تبنت الدراسة المنهج المسحي، كما استعانت بقائمة الاستقصاء كأداة 

للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 
1 وجود تأثير إيجابي للثقافة البيئية التنظيمية على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؛ أي أنه كلما ارتفعت  -

الثقافة البيئية التنظيمية، زاد تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.
2 أنــه كلما  - البيئية التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين في البنوك في جاكارتا؛ أي  للثقافة  تأثير إيجابي  وجــود 

ارتفعت الثقافة البيئية التنظيمية، زاد الرضا الوظيفي للموظفين.
3 وجود تأثير إيجابي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على أداء الموظفين؛ أي أنه كلما ارتفعت الممارسات  -

الإيجابية لإدارة الموارد البشرية الخضراء كلما ارتفع أداء الموظفين.
4 وجــود تأثير إيجابي للرضا الوظيفي لدي العاملين على أداء الموظفين وبالتالي يمكن إثبات أنه كلما ارتفع الرضا  -

الوظيفي، زاد تحسن أداء الموظفين.
5 وجود تأثير إيجابي للثقافة التنظيمية على أداء الموظفين بوساطة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؛ أي  -

أنه كلما ارتفعت ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والثقافة البيئية التنظيمية كلما زاد الأداء الموظفين.

وأوصــت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها: إجــراء المزيد من الــدراســات المستقبلية التي تهــدف إلى التعرف على 
تأثير الثقافة البيئية التنظيمية على أداء العاملين في القطاعات العامة والخاصة في ماليزيا، كما يجب على أصحاب القرار 

بأن يقوموا بتطوير أداء العاملين بالأساليب التي تحافظ على البيئة.

دراسة )Imran, Arshad & Ismail, 2021(، وهدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير الثقافة التنظيمية الخضراء على 
الأداء التنظيمي، والتعرف على دور الأداء البيئي والابتكار الأخضر على الثقافة التنظيمية والأداء التنظيمي في المؤسسات، 
وقـــد تكـــون مجتمع الـــدراســـة مــن جميع الــعــامــلين في المــنــظــمــات الصناعية والخــدمــيــة في مـــاليزيـــا مــن ولايــــات ملقا وجــوهــور 
وســيلانــجــور وكــيــدا، بينما اشتملت عينة الــدراســة على )170( مــوظــف، وقــد تــبنــت الــدراســة المـــنهج الـــكمي، كما استعانت 

بقائمة الاستقصاء كأداة للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

1 تتميز  - قوية  ثقافة  وتطوير  والأداء  الأخــضــر  الابتكار  زيـــادة  الخضراء على  التنظيمية  للثقافة  إيجابي  تأثير  وجــود 
باستقرار عمليات إدارة الأعمال والتفاعل مع البيئات الداخلية والخارجية.

2 التنظيمية  - الثقافة  إن  حيث  للمؤسسة؛  التنظيمي  الأداء  الخضراء على  التنظيمية  للثقافة  إيجابي  تأثير  وجــود 
الخضراء لها تأثير مفيد على أداء مؤسسات التصنيع في ماليزيا.
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3 قام الابتكار الأخضر والأداء البيئي بدور الوسيط بين الثقافة التنظيمية الخضراء والأداء التنظيمي العام؛ لذا  -
فإن الثقافة التنظيمية الخضراء لها تأثير مفيد على أداء مؤسسات التصنيع في ماليزيا.

4 وجـــود تــأثــيــر إيــجــابــي لــثــقــافــة المــنــظــمــة الــخــضــراء عــلــى أداء ابــتــكــار المــنــتــجــات الــخــضــراء فــي المــنــظــمــة؛ حــيــث تحرص  -
المنظمات الخضراء على ابتكار وتصنيع منتجات صديقة للبيئة.

5 -  
ً
وعيا أكثر  يصبحوا  أن  على  المــديــريــن  يساعد  مما  للبيئة،  الصديقة  القيم  تعزز  الــخــضــراء  التنظيمية  الثقافات 
للحفاظ على الموارد التي يستخدمونها، والهدر الذي يصنعونه، والطاقة التي يستخدمونها وزيادة الأداء التنظيمي.

وأوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها: يجب على المسئولين تشجيع الشركات والمؤسسات على تغيير الثقافة 
التنظيمية لها واتباع الثقافة التنظيمية التي ترسخ الاستدامة وتطبيقها عن طريق تعزيز الأداء التنظيمي الأخضر مما يؤدي 

بدوره إلى تشجيع الابتكار الأخضر.

دراسة )Chang et al., 2019(، وهدفت إلى التعرف على تأثير الهوية التنظيمية الخضراء والرؤية المشتركة الخضراء 
على سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين في الشركات، والتعرف على العلاقة بين الهوية التنظيمية الخضراء وأداء تطوير 
المــنــتــجــات الخـــضـــراء، وســلــوك المــواطــنــة التنظيمية لــلــبيــئــة، وقـــد تكـــون مجتمع الـــدراســـة مــن جميع المـــوظـــفين في الــشــركاــت 
المـــنهج المـــسحي، كما استعانت بقائمة  الــدراســة  الــدراســة على )475( مــوظــف، وقــد تبنت  التايوانية، بينما اشتملت عينة 

الاستقصاء كأداة للدراسة، وقد توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

1 الــشــركــة على تعزيز  - الــخــضــراء لإدارة  الــخــضــراء والــرؤيــا المشتركة  التنظيمية  الــهــويــة  إيــجــابــي لتطوير  تأثير  وجـــود 
سلوكيات المواطنة التنظيمية الخضراء لدى العاملين في الشركة.

2 وجود تأثير إيجابي للإجراءات التطوعية من قبل موظفي الشركة لتحسين التدابير المتعلقة بــالإدارة الخضراء،  -
والتي تسمى سلوك المواطنة التنظيمية الخضراء على الإدارة البيئية وتطوير المنتجات الخضراء.

3 الثقافة التنظيمية الخضراء وعلى تطوير تصنيع المنتجات  - تأثير إيجابي للهوية التنظيمية الخضراء على  وجــود 
الخضراء، مما يعزز القدرة التنافسية للمنظمة.

وأوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها: أنه يجب على الشركات إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية التي 
تهدف إلى تطوير الهوية التنظيمية الخضراء والرؤيا الخضراء المشتركة، من أجل تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية الخضراء 

وتكثيف تطوير أداء المنتجات الخضراء.

التعليق على الدراسات السابقة

من خلال عرض الدراسات السابقة التي أجريت في هذا الموضوع تم استعراض عدد من الدراسات العربية ورغم أن 
هذه الدراسات أجريت في بيئات وأنظمة تعليمية مختلفة، إلا أنها مشابهة لمجتمع الدراسة -خاصة الدراسات العربية- ومن 
خلال تحليل الدراسات السابقة تم رصد أوجه الشبه، وأوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة، وتميّّز 
الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة، وأوجه استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة؛ والتي كان لها أثر في بناء 

الدراسة الحالية.

- أوجه الشبه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:
ً
أولاً

-	 ــــي لــلــثــقــافــة الــتــنــظــيــمــيــة  ــــا�سـ ــــة الأسـ ــــة الـــحـــالـــيـــة فــــي مــتــغــيــر الـــــدراسـ اتـــفـــقـــت بـــعـــض الـــــدراســـــات الـــســـابـــقـــة مــــع الـــــدراسـ
»تـــشـــانـــج وآخــــــــرون« )Chang et al., 2019(، ودراســـــــة »عــــمــــران وأرشــــــد وإســمــاعــيــل«  مـــثـــل: دراســــــة  الـــخـــضـــراء، 
)Imran, Arshad & Ismail, 2021(، ودراسة »هاستوتي وموافي« )Hastuti & Muafi,  2022(، ودراسة خزعل )2018(، 
ودراسة محمد والنجار وشعيب )2021(، ودراسة Imran et al.(2021)، ووجدت علاقة إيجابية بين تأثير البيئة 

الخضراء على الأداء التنظيمي للمنظمة.

-	 اتفقت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في منهج الدراسة وهو المنهج الوصفي، مثل: دراسة خزعل 
)2018(، دراسة محمد والنجار وشعيب )2021(.
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-	 اتفقت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في أداة الدراسة وهي استخدام قائمة الاستقصاء، مثل: دراسة 
 ،)Imran, Arshad & Ismail, 2021( »ودراسة »عمران وأرشد وإسماعيل ،)Chang et al., 2019( »تشانج وآخرون«

ودراسة »هاستوتي وموافي« )Hastuti & Muafi, 2022(، ودراسة خزعل )2018(. 

ثانيًًا - أوجه اختلاف الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة

لا يوجد دراســة سابقة تجمع المتغير المستقل والمتغير التابع للدراسة الحالية في نفس الــدراســة. وهــذه هي الدراسة 
الوحيدة للثقافة التنظيمية الخضراء المعمولة على أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.  

ا - أوجه تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
ً
ثالثً

تتميز الدراسة الحالية بأنها الدراسة الوحيدة التي درست أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين: دراسة 
ميدانية على عينة من الموظفين العاملين بأمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة، وهو ما يميز الدراسة الحالية ويسلط 

 لقلة الدراسات العربية والأجنبية التي تستهدف هذا الموضوع الهام.
ً
الضوء نحو إجراء المزيد من الدراسات، نظراً

رابعًًا - أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة
تم الاستفادة من الدراسات السابقة في عدة أمور من أهمها: 

-	 وجـــد فــي دراســــة المــراجــعــة Tahir et. al., (2019)، أن هــنــاك مــتــغــيــرات أخـــرى مــثــل: الــهــويــة التنظيمية الــخــضــراء، 
وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، لها آثار إيجابية على أداء الموظفين.

-	 تم الاستفادة من الدراسات السابقة في كتابة متن الدراسة، فقد تم دعم الإطار النظري بالمراجع المستخدمة. 

-	 تدعيم الإطار النظري بنتائج دراسات وأبحاث حول فاعلية أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين، 
وبناء مشكلة الدراسة من خلال الاطلاع على العديد من الدراسات المشابهة للدراسات السابقة بشكل ملائم، وفي 

اختيار منهج الدراسة وبناء أداة الدراسة. 

-	 تم الاستفادة من نتائج الدراسات السابقة في تقديم التوصيات والمقترحات.

مشكلة الدراسة
نظرا للآثــار الجانبية التي خلفها الثلوث البيئي والانبعاثات الكربونية وما سببته من تــغيرات بيئية ومناخية خطرة، 
بــدأت العديد من الحكومات والمنظمات بالاهتمام بالممارسات التي بدورها تحافظ على البيئة وتكــون صديقة لها. ولذلك 
أصبحت الــعــديــد مــن الـــدول تــقــوم بــكــثير مــن المـــبـــادرات والأدوار المــتــعــددة للحــفــاظ على الــبيــئــة وحــمــايتهــا. لــذا فــإن التوجه 
للبيئة  تنظيمية خضراء داعمة  ثقافة  إلى  التقليدية  التنظيمية  الثقافة  تغيير  كــبير على  يعتمد بشكل  البيئية  للاستدامة 
التحديات  تلك  لمواجهة  تنظيمية خضراء  ثقافة  تــبني  البشرية وكذلك  والممارسات  والسلوكيات  الاتجاهات  بتغيير  وذلــك 
البيئية )خزعل، 2018(. كما تحظى ثقافة المنظمة بالاهتمام الكبير، حيث تصنف بأنها النواة التي تصدر منها سلوكيات 
الفرد والجماعات فكلما كان توضيحها وغرسها في الوقت المبكر كان من السهل التعامل معها في المستقبل وكذلك تطبيقها 
تــقــوم بــه بعض المجــتــمــعــات المتقدمة والمــتــحــضــرة وتتخذها ســلــوك متبع في منظماتها  بــشكــل أمــثــل على أرض الــواقــع، كما 
 نحو تنمية مستدامة لا يمكن تحقيقها إلا 

ً
لــلــم�ضي قــدمــاً التنظيمية الخــضــراء هي وسيلة  الثقافة  )إبــراهــيــم، 2018(. إن 

بإدماج القيم المؤيدة للبيئة في الثقافة التنظيمية.

وبناء على ذلك يجب على المنظمات أن تربط الثقافة التنظيمية الخضراء في رؤيتهــا ورســالتهــا وأعمالها لكونها ثقافة 
تنظيمية خضراء صديقة للبيئة، وفهم ما اكتسبه العاملون من أنماط سلوكية وقيم ومعتقدات قبل انضمامهم للمنظمة 
التي يعملون فيها، ومن ثم تضيف المنظمة هذا النسج الثقافي الأخضر للعاملين ضمن رؤيتها ورسالتها وخصائصها واهتماماتها 

بما تدعم البيئة وتحافظ عليها وتميزها عن غيرها من المنظمات.

وكما أوضح الموقع الرسمي لمعهد الإدارة العامة عدم وجود ثقافة الإدارة الخضراء وقلة الوعي والحس البيئي، والذي أدى 
بدوره إلى صعوبة تغيير سلوك العاملين نحو المبادرات البيئية، والذي يتطلب تحقيقه فترة زمنية طويلة وتكاليف مادية بالغة. 
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ومما سبق وبالأخذ في عين الاعتبار قلة الدراسات العربية التي تناولت أثر الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين، 
فيمكن صياغة مشكلة الــدراســة الحالية في التــســاؤل الرئيس الــتــالي: ما أثــر الثقافة التنظيمية الخــضــراء بأبعادها الثلاثة 
أداء  على  الخــضــراء(  التنظيمية  الثقافة  ونشر  الخــضــراء  التنظيمية  الثقافة  ودرجـــة  الخــضــراء  التنظيمية  الثقافة  )عمق 
الـــرئي�سي أسئلة،  العاملين بدراسة ميدانية على موظفي أمانة محافظة جــدة في منطقة مكة المكرمة. ويتفرع من السؤال 

والتي تسعى هذه الدراسة على الإجابة عليها وهي:

1 ما مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية الخضراء في أمانة جدة؟ -

2 ما مستوى أداء العاملين في أمانة جدة؟ -

3 ما علاقة الثقافة التنظيمية الخضراء بأداء العاملين؟ -

أهمية الدراسة 
يمكن توضيح أهمية الدراسة في التالي:

الأهمية العلمية

تتمثل الأهمية العلمية في العناصر التالية:
1 تكتسب الدراسة الحالية أهميتها النظرية لموضوع الثقافة التنظيمية الخضراء كونها وسيلة لتحقيق الصداقة  -

البيئية.
2 التفكير الشمولي ونظرية التفكير النظمي System Thinking يشجع العلماء إلى الاتجاه إلى دراسة البيئة الخضراء  -

والممارسات الخضراء لأنها في الواقع تؤثر على العالم ومستقبله. 
3 ، والتي يجب توضيح أثرها على أداء العاملين. -

َ
تعد الثقافة التنظيمية الخضراء من المواضيع الحديثة نسبيا

4 يؤمل أن تفتح الدراسة الحالي الباب لإثراء المكتبة العربية والسعودية بالعديد من المؤلفات في هذا المجال الهام. -
5 تقدم هذه الدراسة توصيات ومقترحات بحثية تفتح الأفق أمام الباحثين والمهتمين بهذا المجال الهام. -

الأهمية التطبيقية

تتضمن الأهمية التطبيقية ما يلي:

1 TBL: الأداء البيئي  - معرفة تأثير البيئة الــخــضــراء والمــمــارســات الــخــضــراء على المنظمة مــن خــال أداة الاســتــدامــة 
والاقتصادي والاجتماعي وأداء الموظفين.

2 العاملين على  - أداء  الخضراء على  التنظيمية  الثقافة  لأثــر  تناولها  العملية من  أهميتها  الحالية  الــدراســة  تستمد 
موظفي أمانة محافظة جدة.

3 توفير نتائج لدراسة لأثر الثقافة التنظيمية الخضراء لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة تمكنهم  -
من الاستفادة منها وتطبيقها لتحسين أداء العاملين. 

4 يؤمل أن يلفت البحث الحالي أنظار المسئولين لــدى أمانة محافظة جــدة في منطقة مكة المكرمة نحو الاهتمام  -
بالثقافة التنظيمية الخضراء. 

أهداف الدراسة

تتمثل أهداف الدراسة فيما يلي:

1 التعرف على مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية الخضراء لدى أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة. -

2 التعرف على مستوى أداء العاملين لدى أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة. -

3 التعرف على أثر الثقافة التنظيمية الخضراء بأبعادها المختلفة )عمق تخضير الثقافة التنظيمية – درجة تخضير  -
الثقافة التنظيمية – نشر تخضير الثقافة التنظيمية( على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة 

مكة المكرمة.
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فرضيات الدراسة
 تسعى دراسة مشكلة البحث إلى اختبار الفرضيات التالية:

بأبعادها  التنظيمية الخــضــراء  الثقافة  الرئيسة الأولى: توجد علاقــة ذات دلالــة إحصائية لمستوى تطبيق  الفرضية 
الثلاثة )عمق تخضير الثقافة التنظيمية – درجة تخضير الثقافة التنظيمية – نشر تخضير الثقافة التنظيمية( على أداء 

العاملين على موظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

ويتفرع عن هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:
1 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لعمق تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على  -

أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.
2 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدرجة تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على  -

أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.
3 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لنشر تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على  -

أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

حدود الدراسة
-	 في  بأمانة محافظة جــدة  العاملين  أداء  الخضراء على  التنظيمية  الثقافة  أثــر  التعرف على  الموضوعية:  الــحــدود 

منطقة مكة المكرمة.
-	 الحدود البشرية: طبقت الدراسة على عينة من الموظفين العاملين بأمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.
-	 الحدود المكانية: طبقت الدراسة بأمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.
-	 الحدود الزمنية: طبقت الدراسة في عام 1444ه.

متغيرات الدراسة
يمكن تصنيف متغيرات الدراسة إلى:

1 ــــــر المــــســــتــــقــــل: أثـــــــر الـــثـــقـــافـــة  - المـــتـــغـــيـ
الـــتـــنـــظـــيـــمـــيـــة الــــخــــضــــراء بـــأبـــعـــادهـــا 
ــمــــق تـــخـــضـــيـــر الـــثـــقـــافـــة  ــثــــاثــــة )عــ الــ
تـــخـــضـــيـــر  ــيــــة – درجـــــــــــــة  ــمــ ــيــ ــنــــظــ ــتــ الــ
الثقافة التنظيمية – نشر تخضير 

الثقافة التنظيمية(.
2 المتغير التابع: أداء العاملين بأبعاده  -

الأربعة )عمق الأداء – دقة الأداء – 
سرعة الأداء – جودة الأداء(.

منهجية الدراسة 
اســتــخــدام الباحث المـــنهج الوصفي الــذي عرفه درويـــش )2018، ص. 118( بأنه »دراســـة عامة لظاهرة مــوجــودة في 

جماعة مــا، وفي مكــان مــعين وفي الوقت الحــاضــر، وهــو طريقة من 
التحليل والتفسير بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى أغراض 

محددة لمشكلة اجتماعية«

مجتمع الدراسة وعينته
يتكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين بأمانة 

جدة، وقد اشتملت عينة الدراسة على )200( عامل. 

النموذج الفر�ضي للدراسة   

 
 
 
 
 
 
 

  

  (2018،خزعل) الباحث على دراسة اعتمدحيث 

 المتغير المستقل
   الخضراءالثقافة التنظيمية  

  عمق تخضير الثقافة

التنظيمية، درجة  
تخضير الثقافة 

التنظيمية، انتشار  
تخضير الثقافة 

 التنظيمية 

  تخضير الثقافة درجة 
 التنظيمية 

   انتشار تخضير الثقافة

 التابع المتغير 
 أداء العاملين 

 
 دقة الأداء 

 سرعة الأداء 

 حجم الأداء

 جودة الأداء 

جدول رقم )1(
قائمة الاستقصاء

الموزعة والمستردة والصالحة للتحليل الإحصائي
قائمة 

الاستقصاء 
الموزعة

قائمة الاستقصاء 
المستردة والصالحة 

للتحليل

النسبة المئوية لقائمة 
الاستقصاء المستردة 

والصالحة للتحليل الإحصائي
200193%96.5
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ــــبين مـــن الجـــــدول رقـــم )1(: أن عـــدد قــائــمــة الاســتــقــصــاءات المـــوزعـــة )200( قــائــمــة اســتــقــصــاء، في حين أن عـــدد قائمة  يتـ
الاستقصاءات المستردة والصالحة للتحليل الإحصائي )193( قائمة استقصاء، بواقع )96.5%( من قائمة الاستقصاءات الموزعة.

خصائص عينة الدراسة 
توزيع أفراد العينة حسب النوع

يتـــبين مــن الجــــدول رقم 
حــصــل  نـــســـبـــة  أكبر  أن   :)2(
عــــليهــــا أفــــــــراد عـــيـــنـــة الــــدراســــة 
 ،)%58.5( هي  الـــنـــوع  حــســب 
والخــــاصــــة بـــــ)الــــذكــــور(، بيــنــمــا 
 )%41.5( نــســبــة  أقــــل  جـــــاءت 

وهي الخاصة بـ)الإناث(. 

توزيع أفراد العينة حسب المؤهل

يتـــبين مــن الجــدول 
نسبة  أكبر  أن   :)3( رقـــم 
حصل عــليهــا أفـــراد عينة 
الـــدراســـة حــســب المــؤهــل 
والخاصة   ،)%61.1( هي 
بـــــــ)بكــــــالــــــوريــــــوس(، بيـــنـــمـــا 
جــــــــــــــــــــــــاءت أقـــــــــــــــــــل نـــــســـــبـــــة 
الخــاصــة  وهي   )%11.4(

بـ)دكتوراه(. 

توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة 

يتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبين مـــــــن 
الجــــدول رقــم )4(: أن 
حـــصـــل  نــــســــبــــة  أكبر 
عــــــــليهــــــــا أفـــــــــــــــراد عـــيـــنـــة 
الـــــــــــــــــدراســـــــــــــــــة حـــــســـــب 
هي  الخبرة  ــنــــــوات  ســــ
والخــاصــة   ،)%40.4(
 10 إلى   5 بــــــــــــــ)مـــــــــــــن 

سنوات(، بينما جاءت أقل نسبة )25.9%( وهي الخاصة بـ)أكثر من 10 سنوات(. 

وصف أداة الدراسة )استبانة(
صدق الأداة وثباتها

صدق المحكمين- 1

بعد الانتهاء من إعداد قائمة الاستقصاء وبناء عباراتها، وعرضها على مجموعة من المحكمين المختصين للتحقق من 
مدى فاعلية الأداة وتحقيقها لأهداف الدراسة.

جدول رقم )3( 
توزيع أفراد العينة حسب المؤهل

النسب المئويةالتكراراتالمؤهل
14.0%27أقل من بكالوريوس

61.1%118بكالوريوس
13.5%26ماجستير
11.4%22دكتوراه

100.0%193الدرجة الكلية

جدول رقم )4( 
توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة

النسب المئويةالتكراراتسنوات الخبرة
33.7%65أقل من 5 سنوات
40.4%78من 5 إلى 10 سنوات
25.9%50أكثر من 10 سنوات

100.0%193الدرجة الكلية

 
  

58.50%

41.50%

ذكر

أنثى

 
  

58.50%

41.50%

ذكر

أنثى

الشكل رقم )1( توزيع أفراد العينة حسب النوع

 
  

14.00%

61.10%

13.50%
11.40%

أقل من بكالوريوس

بكالوريوس

ماجستير

دكتوراه

 
  

14.00%

61.10%

13.50%
11.40%

أقل من بكالوريوس

بكالوريوس

ماجستير

دكتوراه

الشكل رقم )2( توزيع أفراد العينة حسب المؤهل

 
 

33.70%

40.40%

25.90%

سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 5من 

سنوات10أكثر من 

 
 

33.70%

40.40%

25.90%

سنوات5أقل من 

سنوات10إلى 5من 

سنوات10أكثر من 

الشكل رقم )3( توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة

جدول رقم )2( 
توزيع أفراد العينة حسب النوع

النسب المئويةالتكراراتالنوع
58.5%113ذكر
41.5%80أنثى

100.0%193المجموع
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والتأكد من مــدى ارتباط كل عبارة من عباراتها بالمحور الــذي تنــتمي إليه، ومــدى وضــوح كل عبارة وسلامــة صياغتها 
اللغوية وملاءمتهــــا لتحقيق الــهــدف الــذي وضــع مــن أجــلــه، واقتراح طــرق تحسينها وذلــك بــالحــذف، أو بــالإضــافــة، أو إعــادة 

.
ً
الصياغة، أو غير ما ورد مما يرونه مناسباً

وبــعــد اســتــعــادة النسخ المحــكــمــة مــن المحـــكـــمين وفي ضـــوء اقتراحــــــات بــعــض المحـــكـــمين أعـــاد الــبــاحــث صــيــاغــة قائمة 
الاستقصاء؛ حيث تم حذف وإعــادة صياغة بعض العبارات في قائمة الاستقصاء وذلك فيما اتفق عليه أكثر من )80%( 
من السادة المحكمون، وبذلك أصبحت قائمة الاستقصاء في شكلها النهائي بعد التأكد من صدقها الظاهري مكون من )33( 

عبارة مقسمة على محاورين.

صدق الاتساق الداخلي لمحاور قائمة الاستقصاء- 2

-	 المحور الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء: تم حساب صدق الاتساق الداخلي بحساب معامل ارتباط بيرسون بين 
درجات كل عبارة والدرجة الكلية للبعد التي تنتمي إليه العبارة من عبارات المحور الأول لقائمة الاستقصاء ويوضح 

نتائجها الجدول رقم )5(:

جدول رقم )5( 
 معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة الكلية لكل بُُعد 

التي تنتمي إليه العبارة في المحور الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء

رقم البعد
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

**5.942**4.920**3.866**2.862**1.981البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء
--**9.894**8.880**7.934**6.957البعد الثاني: درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء
**14.947**13.889**12.862**11.930**10.919البعد الثالث: انتشار تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء

 عند مستوى الدلالة )0.01(.
ً
** دال إحصائياً

يتبين من الجدول رقم )5( أن معاملات ارتباط العبارات بالدرجة الكلية للعبارة التي تنتمي إليه العبارة في المحور الأول: 
 عند مستوى دلالة )0.01(، وجاءت جميع قيم معاملات الارتباط 

ً
الثقافة التنظيمية الخضراء، جاءت جميعها دالة إحصائياً

قيم دالــة حيث تراوحت في  البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخــضــراء بين )862.**-981.**(، وتــراوحــت في 
البعد الثاني: درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء بين )880.**-957.**(، وتراوحت في البعد الثالث: انتشار تخضير 
الثقافة التنظيمية الخضراء بين )862.**-947.**(، مما يدل على توافر درجة عالية من صدق الاتساق الداخلي لعبارات 

أبعاد المحور الأول لقائمة الاستقصاء.

-	 المحور الثاني: أداء العاملين: تم حساب صــدق الاتــســاق الداخلي بحساب معامل ارتــبــاط بيرسون بين درجــات كل 
نتائجها  لقائمة الاستقصاء ويوضح  الثاني  العبارة من عبارات المحور  إليه  تنتمي  التي  للبعد  الكلية  والــدرجــة  عبارة 

الجدول رقم )6(:

جدول رقم )6( 
معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة الكلية لكل بُُعد التي تنتمي إليه العبارة في المحور الثاني أداء العاملين

رقم البعد
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

رقم 
العبارة

معامل 
الارتباط

885.**88619.**88418.**85917.**89416.**15البعد الأول: حجم الأداء
--939.**91723.**84622.**96721.**20البعد الثاني: دقة الأداء

978.**97528.**90727.**93626.**96725.**24البعد الثالث: سرعة الأداء
902.**88433.**79732.**71731.**94230.**29البعد الرابع: جودة الأداء

 عند مستوى الدلالة )0.01(.
ً
** دال إحصائياً

يتبين من الجدول رقم ) 6 ( أن معاملات ارتباط العبارات بالدرجة الكلية للعبارة التي تنتمي إليه العبارة في المحور الثاني 
 عند مستوى دلالة )0.01(، وجاءت جميع قيم معاملات الارتباط قيم دالة حيث 

ً
أداء العاملين، جاءت جميعها دالة إحصائياً

تــراوحــت في  البعد الأول: حجــم الأداء بين )859.**-894.**(، وتــراوحــت في البعد الثاني: دقــة الأداء بين )846.**-967.**(، 
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وتراوحت في البُُعد الثالث: سرعة الأداء بين )907.**-978.**(، وتراوحت في البُُعد الرابع: جودة الأداء بين )717.**-942.**(، 
مما يدل على توافر درجة عالية من صدق الاتساق الداخلي لعبارات أبعاد المحور الثاني لقائمة الاستقصاء.

الصدق البنائي العام لمحاور الاستبانة- 3

تم التحقق من الصدق البنائي العام لمحــاور قائمة الاستقصاء 
ــــل بُُــعــد  ــــاط بين الــــدرجــــة الكـــلـــيـــة لكـ ــبـ ــ مــــن خلال إيــــجــــاد مــــعــــاملات الارتـ

والمتوسط العام للاستبانة، ويوضح نتائجها الجدول رقم )7(.

ــــدول رقـــم )7( أن قــيــم مـــعـــاملات الارتـــبـــاط لمحـــاور  يتــــبين مــن الجـ
بقيم  جـــاءت  لقائمة الاستقصاء  الــعــام  والمــتــوســط  قائمة الاستقصاء 
دالـــة  جــمــيــعــهــا  وكــاـنـــت   )**.998-**.997( بين  تــــراوحــــت  حــيــث  عــالــيــة 

 عند مستوى دلالة )0.01(؛ مما يدل على توافر درجة عالية من الصدق البنائي لقائمة الاستقصاء.
ً
إحصائياً

ألفا كرونباخ لمحاور قائمة الاستقصاء

تم حساب معامل ثبات ألفا كرونباخ لمحــاور قائمة الاستقصاء 
ويوضح نتائجها الجدول رقم )8(:

يتبين من الجدول رقم )8( أن قيم معاملات الثبات محاور قائمة 
بين )985.-988.(،  الثبات  مــعــاملات  تــراوحــت قيم  الاستقصاء؛ حيث 
الــكلي لمحــاور قائمة الاستقصاء )995.(؛  الثبات  وبلغت قيمة معامل 

وتشير هذه القيم من معاملات الثبات إلى صلاحية قائمة الاستقصاء للتطبيق وإمكانية الاعتماد على نتائجها والوثوق بها.

الأساليب الإحصائية
بناء على طبيعة الــدراســة والأهـــداف التي سعي الباحث إلى تحقيقها، تم تحليل البيانات باستخدام برنامج الحزمة 

 للأساليب الإحصائية التالية:
ً
الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS( واستخراج النتائج وفقاً

1  للبيانات الديموغرافية لأفراد عينة  -
ً
التكرارات والنسب المئوية: للتعرف على خصائص أفراد عينة الدراسة وفقا

الدراسة.
2 الدرجات  - وكذلك  الاستقصاء  قائمة  عبارات  متوسطات  لحساب  المعيارية:  والانــحــرافــات  الحسابية  المتوسطات 

الكلية لمحاور قائمة الاستقصاء بناء على استجابات أفراد عينة الدراسة.
3 معامل ارتباط بيرسون: لحساب الاتساق الداخلي. -
4  معامل كرونباخ ألفا: لحساب الثبات لعبارات قائمة الاستقصاء. -
5  تحليل التباين الأحادي )One Way Anova(: لحساب الفروق الإحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة. -
6 اختبار )T-test(: لحساب الفروق الإحصائية بين استجابات أفراد عينة الدراسة. -
7 تحليل الانحدار الخطي.  -
8 معادلة المدى: وذلك لوصف المتوسط الحسابي للاستجابات على كل عبارة وبعد على النحو التالي: -

 )1(، منخفضة )2(، متوسطة )3(، عالية )4(، عالية 
ً
تم تحديد درجة الاستجابة بحيث يعطي الدرجة منخفضة جداً

 )5(، ويتم تحديد درجة التحقق لكل محور بناء على ما يلي:
ً
جداً

طول الفئة =
الحد الأعلى – الحد الأدنى

=
1 – 5

0.80 =
5عدد المستويات

-	  .)
ً
 من 1 إلى أقل من 1.80 تمثل درجة استجابة )منخفضة جدا

-	 من 1.80 إلى أقل من 2.60 تمثل درجة استجابة )منخفضة(.
-	 من 2.60 إلى أقل من 3.40 تمثل درجة استجابة )متوسطة(.

-	 من 3.40 إلى أقل من 4.20 تمثل درجة استجابة )عالية(.
-	 .)

ً
من 4.20 إلى أقل من 5 تمثل درجة استجابة )عالية جدا

جدول رقم )7( 
معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُُعد 

والمتوسط العام للدرجة الكلية للاستبانة
معامل الارتباطالمحورم
997.**المحور الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء1
998.**المحور الثاني أداء العاملين2

جدول رقم )8( 
معامل ثبات ألفا كرونباخ لمحاور قائمة الاستقصاء

معامل الارتباطالمحاورم
988.المحور الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء1
985.المحور الثاني أداء العاملين2

995.المتوسط العام
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مناقشة النتائج 
 للنتائج التي تم التوصل إليها بعد تطبيق أدوات الدراسة واستخدام الأساليب الإحصائية 

ً
يتضمن هذا الفصل عرضاً

المشار إليها، وذلك للإجابة عن أسئلة الدراسة والوصول إلى النتائج وتفسيرها ومناقشتها في ضوء الإطار النظري والدراسات 
السابقة. 

القسم الأول: أسئلة الدراسة:

: عرض ومناقشة السؤال الأول والذي نص على: ما مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية الخضراء في أمانة جدة؟
ً
أولاً

يتـــبين مــن الجــــدول رقــم ) 9 (: أن 
الثقافة  العام للمحور الأول:  المتوسط 
ــاء بــمــتــوســط  ــ ــــراء جـ ــــضـ الــتــنــظــيــمــيــة الخـ
مـــعـــيـــاري  وانـــــــحـــــــراف   )3.76( ــابــــي  حــــســ
)عــالــيــة(،  اســتــجــابــة  وبـــدرجـــة   )1.179(
وجـــاء في الترتيــــب الأول )الــبــعــد الثالث: 
انتــــشــــار تــــخــــضير الـــثـــقـــافـــة الــتــنــظــيــمــيــة 
الخــضــراء(، بمتوسط حسابي )3.86(، 
ويــلــيــه   ،)1.215( ــيــــاري  ــعــ مــ وانــــــحــــــراف 

في الترتيــب الثاني )البعد الثاني: درجــة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء( بمتوسط حسابي )3.71(، وانحراف معياري 
)1.314(، بينما جاء في الترتيــب الأخير )البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء( بمتوسط حسابي )3.70( 

وانحراف معياري )1.378( وجاءت جميع أبعاد المحور الأول بدرجة استجابة )عالية(.

ويمكن تفسير ذلك مجيء الثقافة التنظيمية الخضراء بدرجة استجابة )عالية(، إلى اهتمام الشركة بالإبداع والإنتاج، 
من خلال الاعتماد على الأنشطة الخضراء التي تساعد على الاستدامة الاجتماعية. 

التنظيمية  الثقافية  أبــعــاد  إلى مجئ  التي توصلت  مــع دراســـة محمد والنجار وشعيب )2021(،  يتفق جزئيًًا  مــا  وهــذا 
الخضراء في الشركات بدرجة مرتفعة.

وفيما يلي تم تناول أبعاد المحور الأول بمزيد من التفصيل على النحو التالي:

البُعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء- 1

جدول رقم )10( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبُُعد الأول: التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء

العبارةم
المتوسط درجة الاستجابة

الحسابي
الانحراف 

درجة الترتيبالمعياري
الاستجابة افق بشدة افقأو افقمحايدأو افق بشدةلا أو لا أو

يهتم المديرون بنشر القيم الخضراء في 1
جميع الأنشطة المتعلقة بالمؤسسة.

7847212324ك
عالية3.681.4214

%40.424.410.911.912.4

يعمل المديرون على تنمية الحساسية 2
نحو القضايا الخضراء لدى العاملين.

8243212324ك
عالية3.701.4332

%42.522.310.911.912.4

يتبني المديرون فلسفة الاستدامة في 3
كافة الأنشطة المؤسسية.

8244222322ك
عالية3.731.4071

%42.522.811.411.911.4

يتبنى المديرون المبادرات الخضراء.4
7647242323ك

عالية3.671.4045
%39.424.412.411.911.9

يعمل المديرون على مواجهة مقاومة 5
التغيير للثقافة الخضراء.

7650232024ك
عالية3.691.4013

%39.425.911.910.412.4
عالية--3.701.378المتوسط العام

جدول رقم )9( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للمحور  المتوسطات الحسابية والانحر

الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء

المتوسط أبعاد المحور الأولم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة 
الرتبةاستجابة

3عالية3.701.378البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء1
2عالية3.711.314البعد الثاني: درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء2
1عالية3.861.215البعد الثالث: انتشار تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء3

عالية3.761.179المتوسط العام
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يتبين من الجدول رقم )10(: أن المتوسط العام للبعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء جاء بدرجة 
استجابة )عالية(، وبمتوسط حسابي قدرة )3.70(، وانحراف معياري )1.378(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات 
البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء بين )1.433-1.401( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد 

عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجــاء في الترتيــــب الأول الــعــبــارة رقــم )3( )يتـــبني المــديــرون فلسفة الاســتــدامــة في كافة الأنشطة المؤسسية( بمتوسط 
حسابي )3.73(، وانحراف معياري )1.407(، وجاء في الترتيب الثاني العبارة رقم )2( )يعمل المديرون على تنمية الحساسية 
نحو القضايا الخضراء لدى العاملين.( بمتوسط حسابي )3.70(، وانحراف معياري )1.433(، ويليه في الترتيب الأخير العبارة 
رقم )4( )يتبنى المديرون المبادرات الخضراء.( بمتوسط حسابي )3.67(، وانحراف معياري )1.404(، وجاءت جميع العبارات 

بدرجة استجابة )عالية(. 

ويمكن تفسير مجيء البعد الأول: عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء، )عالية(، إلى أن الشركة تهتم بقضايا 
التنمية المستدامة التي تحقق منظور جديد في إطار الاعتماد على تنمية الاقتصاد نم خلال الاستغلال الأمثل للموارد.         

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )3( )يتبني المديرون فلسفة الاستدامة في كافة الأنشطة المؤسسية.(، على الترتيب 
الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى إدراك المديرون بأهمية تحقيق الاستدامة من خلال الإبقاء على الأساسيات الاقتصادية 

والاجتماعية والبيئية، وذلك من أجل مواكبة كافة التطورات الحديثة في عمليات تحسين رفاهية حياة الإنسان.  

ــــديـــــرون المـــــبـــــادرات الخــــــضــــــراء.(، على الترتيـــــــــب الأخير، بـــدرجـــة  ــبـــارة رقـــــم )4( )يتــــــــبنى المـ ويـــمـــكـــن تــــفــــسير حـــصـــول الـــعـ
اســتــجــابــة)عــالــيــة(، إلى إيــمــانهــم بــأهــمــيتهــا في تحقيق تكــامــل اجــتــمــاعي واقــتــصــادي، مــن خلال تـــوفير فــرص متنوعة للتنمية 

الاقتصادية وتحسين الداخل، وتوفير الاستفادة القصوى من الموارد الطبيعية.

البُعد الثاني: درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء- 2

الــثــانــي: درجــة  لــعــبــارات البعد  الــتــكــرارات والنــســب المئوية والمتوسطات الحسابية والانــحــرافــات المعيارية  تــم حساب 
 حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك 

ً
تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء، ومن ثم ترتيب هذه العبارات تنازلياً

الجدول رقم )11(: 

جدول رقم )11( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثاني: التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء

العبارةم
المتوسط درجة الاستجابة

الحسابي
الانحراف 

درجة الترتيبالمعياري
الاستجابة افق بشدة افقأو افقمحايدأو افق بشدةلا أو لا أو

يشجع المديرون الإنتاج والإبداع في 6
الأنشطة الخضراء.

7853192023ك
عالية3.741.3902

%40.427.59.810.411.9

يهتم المديرون بتوفير المعلومات لجميع 7
العاملين لفهم الاستدامة الاجتماعية.

8842212220ك
عالية3.811.3881

%45.621.810.911.410.4

يربط المديرون بين القضايا الخضراء 8
وأنشطة المؤسسة.

7944232324ك
عالية3.681.4253

%40.922.811.911.912.4

يراعي المديرون عند وضع أولويات 9
العمل التحول إلى الأنشطة الخضراء.

7244332123ك
عالية3.631.3874

%37.322.817.110.911.9
عالية--3.711.314المتوسط العام

يتبين من الجدول رقم )11(: أن المتوسط العام للبعد الثاني: درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء جاء بدرجة 
استجابة )عالية(، وبمتوسط حسابي قدرة )3.71(، وانحراف معياري )1.314(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات 
البعد الثاني درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء بين )1.425-1.387( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد 

عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجاء في الترتيب الأول العبارة رقم )7( )يهتم المديرون بتوفير المعلومات لجميع العاملين لفهم الاستدامة الاجتماعية.( 
بمتوسط حسابي )3.81(، وانــحــراف معياري )1.388(، وجــاء في الترتيـــب الثاني العبارة رقــم )6( )يشجـــع المــديــرون الإنتاج 
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والإبداع في الأنشطة الخضراء.( بمتوسط حسابي )3.74(، وانحراف معياري )1.390(، ويليه في الترتيب الأخير العبارة رقم 
)9( )يراعي المديرون عند وضع أولويات العمل التحول إلى الأنشطة الخضراء.( بمتوسط حسابي )3.63(، وانحراف معياري 

)1.387(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(. 

الــثــانــي: تــخــضير الثقافة التنظيمية الخــضــراء، بــدرجــة استجابة )عــالــيــة(، إلى اهتمام  تــفــسير حــصــول البعد  ويمكن 
المديرون بالقضايا الخضراء وسعيهم الدائم نحو ربط كافة الأنشطة المؤس�سي بالقضايا الخضراء.  

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )7( )يهتم المديرون بتوفير المعلومات لجميع العاملين لفهم الاستدامة الاجتماعية.(، 
تــأثيرهــا على  على الترتيـــب الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى وعي المــديــرون بأهمية تحقيق الاستدامة الاجتماعية ومــدي 

الفرد، من خلال زيادة الخدمات الأساسية التي تساهم في إتاحة خدمات الاجتماعية المتنوعة. 

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )9( )يــراعي المديرون عند وضع أولويات العمل التحول إلى الأنشطة الخضراء(، 
على الترتيب الأخير، بدرجة استجابة )عالية(، إلى مدي اهتمام المديرون بتحقيق التنمية الخضراء لكافة الأنشطة التي تتم 

داخل المؤسسة، وذلك لما لها من أهمية في تحقيق التمييز في الأداء الخاص بالشركة. 

البُعد الثالث: انتشار تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء- 3

انتشار  الثالث:  البعد  لعبارات  المعيارية  الحسابية والانحرافات  المئوية والمتوسطات  التكرارات والنسب  تم حساب 
 حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك 

ً
تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء، ومن ثم ترتيب هذه العبارات تنازلياً

الجدول رقم )12(: 

جدول رقم )12( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثالث: انتشار  التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء

العبارةم
درجة الاستجابة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
درجة الترتيبالمعياري

الاستجابة افق  أو
افقبشدة لامحايدأو

افق أو
افق  لا أو

بشدة

يحرص المديرون على نشر المشاعر والسلوكيات 10
الداعمة للثقافة الخضراء في جميع أنحاء المؤسسة.

9045251617ك
عالية3.911.3121

%46.623.313.08.38.8

يهتم المديرون بمشاركة العاملين في عمليات اتخاذ 11
القرار.

8150291617ك
عالية3.841.2954

%42.025.915.08.38.8

يوفر المديرون سياسة داخلية داعمة لصنع القرار 12
في القضايا الخضراء.

8842291420ك
عالية3.851.3483

%45.621.815.07.310.4

ينسق المديرون بين القطاعات المختلفة لتبني 13
الممارسات الخضراء.

8444301421ك
عالية3.811.3545

%43.522.815.57.310.9

يعمل المديرون على توحيد الثقافات الفرعية 14
لدعم التحول الأخضر.

8844301615ك
عالية3.901.2812

%45.622.815.58.37.8
عالية--3.861.215المتوسط العام

يتـــبين مــن الجـــدول رقــم )12(: أن المتوسط الــعــام للبعد الثالث: انتــشــار تــخــضير الثقافة التنظيمية الخــضــراء، جاء 
بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط حسابي قدرة )3.86(، وانحراف معياري )1.215(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية 
يــدل على  بين )1.354-1.281( وهي قيم مرتفعة مما  الخــضــراء  التنظيمية  الثقافة  انتشار تخضير  الثالث:  البعد  لعبارات 

تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجاء في الترتيب الأول العبارة رقم )10( )يحرص المديرون على نشر المشاعر والسلوكيات الداعمة للثقافة الخضراء 
في جميع أنحاء المؤسسة.( بمتوسط حسابي )3.91(، وانحراف معياري )1.312(، وجاء في الترتيب الثاني العبارة رقم )14( 
)يــعــمــل المـــديـــرون على تــوحــيــد الــثــقــافــات الــفــرعــيــة لــدعــم الــتــحــول الأخـــضـــر.( بمتوسط حــســابــي )3.90(، وانـــحـــراف معياري 
)1.281(، ويليه في الترتيــب الأخير العبارة رقم )13( )ينسق المديرون بين القطاعات المختلفة لتبني الممارسات الخضراء.( 

بمتوسط حسابي )3.81(، وانحراف معياري )1.354(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(.
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ويمكن تفسير مجيء البعد الثالث: انتشار تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء بدرجة استجابة )عالية(، إلى أن الشركة 
تعتمد على معايير تساعد في نشر وإثراء الثقافة التنظيمية الخضراء من خلال مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرار. 

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )10( )يحرص المديرون على نشر المشاعر والسلوكيات الداعمة للثقافة الخضراء 
في جميع أنحاء المؤسسة.(، على الترتيب الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى حرص المديرون على تطبيق الثقافة المواجهة 

نحو الاستدامة من خلال اتباع مجموعة من الأنماط والقيم الاجتماعية المشتركة حول كيفية إدارة البيئة.  

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )13( )ينسق المديرون بين القطاعات المختلفة لتبني الممارسات الخضراء.(، على 
الترتيــب الأخير، بدرجة استجابة )عالية(، إلى حرص المديرون على تنمية المفهوم الثقافة الخضراء لدى كافة القطاعات، 

وذلك من أجل تحقيق تكامل بين الإدارة البيئية والثقافة التنظيمية للمؤسسات. 

ثانيًًا - عرض ومناقشة وتفسير نتائج السؤال الثاني والذي نص على: ما مستوى أداء العاملين في أمانة جدة؟ 

الـــعـــام  المـــتـــوســـط  ــــم )13(: أن  الجـــــــــدول رقــ مــــن  يتــــــــبين 
 )3.89( حسابي  بمتوسط  جــاء  العاملين  أداء  الثاني  للمحور 
وانحراف معياري )1.037( وبدرجة استجابة )عالية(، وجاء 
بمتوسط  الأداء(،  الــثــالــث: ســرعــة  )الــبــعــد  الأول  ــــب  الترتيــ في 
حسابي )4.05(، وانحراف معياري )1.195(، ويليه في الترتيب 
الثاني )البعد الرابع: جودة الأداء( بمتوسط حسابي )3.95(، 
الترتيـــــــب الأخير  في  جــــاء  بيــنــمــا  مــعــيــاري )1.151(،  وانــــحــــراف 
)البعد الثاني: دقة الأداء( بمتوسط حسابي )3.77( وانحراف 
الثاني بدرجة  المحـــور  أبــعــاد  معياري )1.220( وجـــاءت جميع 

استجابة )عالية(.

بــامــتلاك العاملين لمجموعة من المــهــارات العالية في إتمام المهام والمسؤوليات المطلوبة منهــم في   ويمكن تفسير ذلــك 
الوقت المحدد من قبل وفقًًا للجدول الزمني المحدد من المؤسسة.

وهذا ما يتفق جزئيًًا مع دراسة محمد والنجار وشعيب )2021(، التي توصلت إلى مجيء وأبعاد السلوكيات الخضراء 
للعاملين في شركات بدرجة مرتفعة.

وفيما يلي تم تناول أبعاد المحور الثاني بمزيد من التفصيل على النحو التالي:

البُعد الأول: حجم الأداء- 1

جدول رقم )14( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الأول: حجم الأداء التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

العبارةم
المتوسط درجة الاستجابة

الحسابي
الانحراف 

درجة الترتيبالمعياري
الاستجابة افق بشدة افقأو افقمحايدأو افق بشدةلا أو لا أو

تضاعفت الأعمال الذي يقوم بها 15
العاملون عن الوقت الما�ضي.   

8245232122ك
عالية3.751.3974

%42.523.311.910.911.4

يتنافس العاملون في حجم الأعمال 16
التي يقوموا بها.

8049212122ك
عالية3.751.3893

%41.525.410.910.911.4

يناسب كم العمل الذي يقوم به 17
العاملون مع وقت العمل الرسمي.

8843251918ك
عالية3.851.3441

%45.622.313.09.89.3

يق�ضي العاملون بالمؤسسة أوقتًًا 18
إضافية لإنجاز المزيد من الأعمال.

8547221920ك
عالية3.821.3632

%44.024.411.49.810.4

يتحمل العاملون بالمؤسسة أعباء العمل 19
الإضافية في أوقات الطوارئ والأزمات.

8443212124ك
عالية3.741.4285

%43.522.310.910.912.4
عالية--3.781.228المتوسط العام

جدول رقم )13( 
افات المعيارية لاستجابات  المتوسطات الحسابية والانحر

أفراد العينة للمحور الثاني: أداء العاملين

المتوسط أبعاد المحور الثانيالرقم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

درجة 
الرتبةاستجابة

3عالية3.781.228البُُعد الأول: حجم الأداء1
4عالية3.771.220البُُعد الثاني: دقة الأداء2
1عالية4.051.195البُُعد الثالث: سرعة الأداء3
2عالية3.951.151البُُعد الرابع: جودة الأداء4

عالية3.891.037المتوسط العام
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يتــبين من الجــدول رقم )14(: أن المتوسط العام للبعد الأول: حجم الأداء جاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط 
حسابي قدرة )3.78(، وانحراف معياري )1.228(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات البعد الأول: حجم الأداء بين 

)1.428-1.344( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجاء في الترتيب الأول العبارة رقم )17( )يناسب كم العمل الذي يقوم به العاملون مع وقت العمل الرسمي( بمتوسط 
حسابي )3.85(، وانــحــراف معياري )1.344(، وجــاء في الترتيـــب الثاني العبارة رقــم )18( )يــق�ضي العاملون بالمؤسسة أوقتًًا 
إضافية لإنجاز المزيد من الأعمال.( بمتوسط حسابي )3.82(، وانحراف معياري )1.363(، ويليه في الترتيــب الأخير العبارة 
الــطــوارئ والأزمــــات( بمتوسط حسابي )3.74(،  أوقـــات  في  العمل الإضــافــيــة  أعــبــاء  بالمؤسسة  العاملون  )يتحمل  رقــم )19( 

وانحراف معياري )1.428(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(. 

 ويمكن تفسير مجيء البعد الأول: حجم الأداء، بدرجة استجابة )عالية(، إلى أن العاملين يتملكون مهارة التعامل مع 
الأزمات في العمل، بالإضافة قدراتهم على تحمل ضغط العمل دون شكوى أو ملل من قدر العمل المتاح بالمؤسسة. 

ويمكن تفسير حصول العبارة رقــم )17( )يناسب كم العمل الــذي يقوم به العاملون مع وقــت العمل الـــرسمي( على 
الترتيب الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى أن على الرغم من رضا العاملين عن العمل خارج ساعات العمل الرسمية، إلا 

أن المؤسسة تحرص على تكليفهم بمهام محددة دون اثقال كاهل العاملين بالعديد من المهام في وقت قصير.

ويمكن تــفــسير حــصــول الــعــبــارة رقــم )19( )يتحمل الــعــامــلــون بالمؤسسة أعــبــاء العمل الإضــافــيــة في أوقـــات الــطــوارئ 
والأزمات( على الترتيب الأخير، بدرجة استجابة )عالية(، إلى أن حرص العاملين على نجاح المؤسسة وزيادة نموها، والعمل 

على تحمل الظروف الطارئة التي تحدث في أثناء ساعات العمل وفقًًا للاحتياجات المؤسسة. 

البُعد الثاني: دقة الأداء- 2

تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات البعد الثاني: دقة الأداء، 
 حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول رقم ) 15 (: 

ً
ومن ثم ترتيب هذه العبارات تنازلياً

جدول رقم )15( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثاني: دقة الأداء التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

العبارةم
درجة الاستجابة

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
درجة الترتيبالمعياري

الاستجابة افق  أو
افقبشدة لا محايدأو

افق أو
افق  لا أو

بشدة

تتميز التقارير الصادرة من المؤسسة بالدقة 20
والمصداقية.

7646212426ك
عالية3.631.4454

%39.423.810.912.413.5

يقوم العاملون بمراجعة أعمالهم قبل تسليمها 21
لتجنب الخطأ. 

8646212020ك
عالية3.821.3712

%44.623.810.910.410.4

يحرص العاملون على معرفة كافة التفاصيل المتعلقة 22
بمهامهم وأدوارهم الوظيفية لأدائها بالشكل المطلوب

9145291612ك
عالية3.971.2331

%47.223.315.08.36.2

يلتزم العاملون بالمؤسسة باللوائح والتعليمات بدقة.23
7449232324ك

عالية3.651.4103
%38.325.411.911.912.4

عالية--3.771.220المتوسط العام

يتــبين من الجــدول رقم )15(: أن المتوسط العام للبعد الثاني: دقة الأداء جاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط 
حسابي قدرة )3.77(، وانحراف معياري )1.220(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات البعد الثاني دقة الأداء بين 

)1.445-1.233( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجــاء في الترتيـــب الأول العبارة رقــم )22( )يحرص العاملون على معرفة كافة التفاصيل المتعلقة بمهامهم وأدوارهــم 
الوظيفية لأدائهــا بالشكل المطلوب( بمتوسط حسابي )3.97(، وانحراف معياري )1.233(، وجاء في الترتيــب الثاني العبارة 
رقــم )21( )يقوم العاملون بمراجعة أعمالهم قبل تسليمها لتجنب الخــطــأ.( بمتوسط حسابي )3.82(، وانــحــراف معياري 
)1.371(، ويليه في الترتيــب الأخير العبارة رقم )20( )تتميز التقارير الصادرة من المؤسسة بالدقة والمصداقية( بمتوسط 

حسابي )3.63(، وانحراف معياري )1.445(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(. 
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ويمكن تفسير مجيء البعد الثاني: دقة الأداء بدرجة استجابة )عالية(، إلى مدي التزام العاملين باللوائح والقواعد التي 
يتم وضعها من قبل المؤسسة، وتنفيذها بشكل دقيق، بالإضافة إلى حرصهم على عدم ارتكاب الأخطاء.

ويــمــكــن تــفــسير حــصــول الــعــبــارة )22( )يــحــرص الــعــامــلــون على مــعــرفــة كـاـفــة الــتــفــاصــيــل المتعلقة بمهامهم وأدوارهــــم 
الوظيفية لأدائها بالشكل المطلوب(، على الترتيب الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى رغبة العاملين في تكوين رؤية واضحة 

حول المهام التي يقومون بها من أجل إتقانها والعمل على تسليمها في الوقت المحدد. 

الــصــادرة من المؤسسة بالدقة والمصداقية(، على الترتيــب  )تــتــميز التقارير  ويمكن تفسير حصول العبارة رقــم )20( 
يتم  التي  التقارير  تقديم  في  المــعــايير  مــن  مجموعة  على  بالاعتماد  المؤسسة  اهتمام  إلى  )عــالــيــة(،  استجابة  بــدرجــة  الأخير، 

استخدامها في العمل، وذلك من أجل تحسين دقة وأداء العاملين للقيام بالمهام المكلفين بها.

البُعد الثالث: سرعة الأداء- 3

سرعة  الثالث:  البعد  لعبارات  المعيارية  والانحرافات  الحسابية  والمتوسطات  المئوية  والنسب  التكرارات  حساب  تم 
 حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول رقم )16(: 

ً
الأداء، ومن ثم ترتيب هذه العبارات تنازلياً

جدول رقم )16( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الثالث: سرعة الأداء التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

العبارةم
المتوسط درجة الاستجابة

الحسابي
الانحراف 

درجة الترتيبالمعياري
الاستجابة افق بشدة افقأو افقمحايدأو افق بشدةلا أو لا أو

يتم إنجاز الأعمال في المؤسسة وفق 24
جدول زمني محدد.

9946231312ك
عالية4.071.2102

%51.323.811.96.76.2

تضع المؤسسة خطة للطوارئ والأزمات 25
التي قد تتعرض لها المؤسسة.  

9547241413ك
عالية4.021.2334

%49.224.412.47.36.7

تستجيب المؤسسة بسرعة لمتطلبات 26
العملاء.

9847231411ك
عالية4.071.1971

%50.824.411.97.35.7

توجد آلية سريعة للتواصل مع 27
بالمؤسسة.

10045191712ك
عالية4.061.2383

%51.823.39.88.86.2

توجد وسائل سريعة لإدارة الأزمات 28
لمواجهة الطوارئ والأزمات بالمؤسسة.

9942231316ك
عالية4.011.2875

%51.321.811.96.78.3
عالية--4.051.195المتوسط العام

يتبين من الجدول رقم )16(: أن المتوسط العام للبعد الثالث: سرعة الأداء، جاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط 
حسابي قدرة )4.05(، وانحراف معياري )1.195(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات البعد الثالث: سرعة الأداء 

بين )1.287-1.197( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

ــــملاء.( بــمــتــوســط حــســابــي  ــعـ ــ وجـــــاء في الترتيــــــــب الأول الـــعـــبـــارة رقــــم )26( )تــســتــجــيــب المـــؤســـســـة بــســرعــة لمــتــطــلــبــات الـ
ــــب الــثــانــي الــعــبــارة رقـــم )24( )يــتــم إنــجــاز الأعـــمـــال في المــؤســســة وفــق  )4.07(، وانـــحـــراف مــعــيــاري )1.197(، وجــــاء في الترتيــ
الــعــبــارة رقـــم )28(  جـــدول زمني مــحــدد.( بمتوسط حــســابــي )4.07(، وانـــحـــراف مــعــيــاري )1.210(، ويــلــيــه في الترتيـــــب الأخير 
)توجد وسائل سريعة لإدارة الأزمــات لمواجهة الــطــوارئ والأزمـــات بالمؤسسة( بمتوسط حسابي )4.01(، وانــحــراف معياري 

)1.287(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(.

ويمكن تفسير حصول البعد الثالث: سرعة الأداء، على درجــة استجابة )عالية(، إلى أن المؤسسة تعتمد على وضع 
في  التي تحدث  لــتــغيرات الاقتصادية والاجتماعية  نتيجة  المؤسسة  لها  تتعرض  قــد  التي  والــطــوارئ  الأزمـــات  خطة لمواجهة 

المجتمع.  

ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )26( )تستجيب المؤسسة بسرعة لمتطلبات العملاء.( على الترتيــب الأول، بدرجة 
اســتــجــابــة )عــالــيــة(، إلى حـــرص المــؤســســة على كــســب رضـــا الـــعـــملاء، لــضــمــان تلبية احــتــيــاجــاتهــم، وحـــل مــشــكلاتهــم وتقديم 

الخدمات التي تتناسب مع كافة أنواع المختلفة. 
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ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )28( )توجد وسائل سريعة لإدارة الأزمات لمواجهة الطوارئ والأزمات بالمؤسسة.( 
على الترتيــب الأول، بدرجة استجابة )عالية(، إلى اهتمام المؤسسة بوجود عدد من الحلول والبدائل لكي يتم استخدمها 
والتعامل معها أثناء الأزمــات، وإتباع مجموعة من الخطوات والمراحل التي تساعد في التعامل مع ملفات الأزمــة واحــد تلو 

الأخر.  

البُعد الرابع: جودة الأداء- 4

الــرابــع: جــودة  لــعــبــارات البعد  الــتــكــرارات والنــســب المئوية والمتوسطات الحسابية والانــحــرافــات المعيارية  تــم حساب 
 حسب المتوسط الحسابي لكل عبارة، ويبين ذلك الجدول رقم ) 17 (: 

ً
الأداء، ومن ثم ترتيب هذه العبارات تنازلياً

جدول رقم )17( 
افات المعيارية لاستجابات أفراد العينة للبعد الرابع: جودة الأداء التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحر

العبارةم
المتوسط درجة الاستجابة

الحسابي
الانحراف 

درجة الترتيبالمعياري
الاستجابة افق بشدة افقأو افقمحايدأو افق بشدةلا أو لا أو

تتبنى المؤسسة المقترحات والأفكار البناءة 29
للعاملين التي تسهم في جودة العمل.

9146221420ك
عالية3.901.3455

%47.223.811.47.310.4

يبذل العاملين في المؤسسة قصارى 30
جهدهم لتفادي الأخطاء في العمل.

9744231217ك
عالية3.991.2931

%50.322.811.96.28.8

تعتمد المؤسسة على معايير لقياس 31
جودة الأداء.

9542241418ك
عالية3.941.3243

%49.221.812.47.39.3

تهتم المؤسسة بتكوين فرق عمل 32
لضمان الجودة في خدماتها.

9445231813ك
عالية3.981.2622

%48.723.311.99.36.7

تقدم المؤسسة دورات تدريبية 33
لمنسوبيها لضمان الجودة في الأعمال.

9243232312ك
عالية3.931.2794

%47.722.311.911.96.2
عالية--3.951.151المتوسط العام

يتبين من الجدول رقم )17(: أن المتوسط العام للبعد الرابع: جودة الأداء، جاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط 
حسابي قدرة )3.95(، وانحراف معياري )1.151(، بينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات البعد الرابع: جودة الأداء بين 

)1.345-1.262( وهي قيم مرتفعة مما يدل على تباين آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلك العبارات.

وجــاء في الترتيـــب الأول العبارة رقــم )30( )يــبــذل الــعــامــلين في المؤسسة قــصــارى جهدهم لتفادي الأخــطــاء في العمل.( 
بمتوسط حسابي )3.99(، وانحراف معياري )1.293(، وجاء في الترتيب الثاني العبارة رقم )32( )تهتم المؤسسة بتكوين فرق 
عمل لضمان الجودة في خدماتها.( بمتوسط حسابي )3.98(، وانحراف معياري )1.262(، ويليه في الترتيب الأخير العبارة رقم 
)29( )تتبنى المؤسسة المقترحات والأفكار البناءة للعاملين التي تسهم في جودة العمل.( بمتوسط حسابي )3.90(، وانحراف 

معياري )1.345(، وجاءت جميع العبارات بدرجة استجابة )عالية(.

ويمكن تفسير حصول البُُعد الرابع: جودة الأداء على درجة استجابة )عالية(، إلى أن المؤسسة لديها عدد من المعايير 
التي تساعد على قياس جودة الأداء الخاصة بالعاملين وذلك من أجل ضمان جودة الخدمات التي يتم تقديمها، كما تحرص 

على تقديم دورات تدريبية بشكل مستمر من أجل تنمية مهارات العاملين.  

ويمكن تــفــسير حصول العبارة )30( )يــبــذل الــعــامــلين في المؤسسة قــصــارى جهدهم لتفادي الأخــطــاء في العمل( على 
الترتيب الأول، ودرجة استجابة )عالية(، إلى حرص العاملين في المؤسسة على تقليل الأخطاء قدر الإمكان، وضمان معالجة 

هذه الأخطاء في المستقبل. 

ويمكن تفسير حصول العبارة )29( )تتبنى المؤسسة المقترحات والأفكار البناءة للعاملين التي تسهم في جودة العمل( 
على الترتيب الأخير، ودرجة استجابة )عالية(، إلى اهتمام المؤسسة بتوفير الخدمات والموارد التي تساعد على تحفيز الابتكار 

والإبداع، وذلك من خلال حس العاملين وتشجيعهم على العمل ضمن فرق العمل التعاوني. 
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وهــذا ما يتفق جزئيًًا مع دراســة »بايس وبـــاتيرو« )Paais & Pattiruhu, 2020(، التي توصلت إلى وجــود تــأثير إيجابي 
للثقافة التنظيمية للشركة التي تشمل الأفكار والمعتقدات التي يجلبها أصحاب القرار من البيئة الخارجية إلى بيئة العمل 

على الأداء الوظيفي للعاملين من خلال خلق مناخ تنظيمي يسـاعد علـى تحقيـق الأهـداف الفرديـة والجماعيـة والتنظيميـة. 

اختبار فروض الدراسة
عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرضية الرئيسية التي تنص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لمستوى تطبيق 
الثقافة التنظيمية الخضراء بأبعادها الثلاثة )عمق تخضير الثقافة التنظيمية – درجة تخضير الثقافة التنظيمية – نشر 

تخضير الثقافة التنظيمية( على أداء العاملين على موظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

ويتفرع عن هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لعمق تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على 
الًا

أو
أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

وللتحقق مــن هـــذا الــفــرض، تــم اســتــخــدام مــعــامــل ارتــبــاط بيرســــون بين 
استجابات أفراد عينة الدراسة حول وجود علاقة بين عمق تخضير الثقافة 
التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي 

أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة، ويبين ذلك جدول رقم )18(:

يتـــبين مــن الجــــدول رقــم )18(: أن هــنــاك علاقـــة ارتــبــاطــيــة إيجابية ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة بين عــمــق تــخــضير الــثــقــافــة التنظيمية كـأـحــد أبــعــاد الثقافة 
التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة 

مكة المكرمة )801.**( بمستوى دلالة )000.(.

ويــمــكــن تــفــسير ذلـــك بـــأن كــلــمــا زاد الاهــتــمــام ثــقــافــة المـــوظـــفين عــن الإدارة الــبيــئــة، زاد اهــتــمــام المـــوظـــفين ومــراعــاتهــم 
لسلوكياتهم التي تصدر عنهم تجاه البيئة، وبالتالي العمل على تقليل المشكلات البيئة من خلال زيــادة الــوعي حول العيش 

بشكل يشجع على الممارسات الخضراء. 

وهذا ما يتفق جزئيًًا مع دراسة »تشانج وآخرون« )Chang et al., 2019(، التي أشارت إلى وجود تأثير إيجابي لتطوير 
التنظيمية الخضراء  التنظيمية الخضراء والرؤيا المشتركة الخضراء لإدارة الشركة على تعزيز سلوكيات المواطنة  الهوية 

لدى العاملين في الشركة.

ثانيًًا - عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرض الثاني والذي نص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدرجة تخضير الثقافة 
التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

وللتحقق من هذا الفرض، تم استخدام معامل ارتباط بيرسون بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول وجود علاقة 
بين تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في 

منطقة مكة المكرمة، ويبين ذلك جدول رقم )19(:

يتـــبين مــن الجــــدول رقــم )19(: أن هــنــاك علاقـــة ارتــبــاطــيــة إيجابية ذات 
دلالة إحصائية بين تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية 
الخـــضـــراء على أداء الـــعـــامـــلين لمــوظــفــي أمـــانـــة مــحــافــظــة جـــدة في مــنــطــقــة مكة 

المكرمة )817.**( بمستوى دلالة )000.(.

ويمكن تفسير ذلك بأن تخضير الثقافة التنظيمية تساعد العاملين على 
أن يدركوا أهمية الحفاظ على الموارد البيئة وأن تتجه سلوكياتهم نحو المزيد 

من الممارسات الخضراء تجاه موارد البيئة. 

جدول رقم )18( 
معامل ارتباط بيرسون بين عمق تخضير 
الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة 

التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي 
أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة

عمق تخضير 
الثقافة 

التنظيمية

أداء العاملين
الدلالة الإحصائيةمعامل الارتباط

**.801.000

جدول رقم )19( 
معامل ارتباط بيرسون بين تخضير الثقافة 
التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية 
الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة 

محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة

تخضير 
الثقافة 

التنظيمية

أداء العاملين
الدلالة الإحصائيةمعامل الارتباط

**.817.000
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وهذا ما يتفق جزئيًًا مع دراسة »عمران وأرشد وإسماعيل« )Imran, Arshad & Ismail, 2021(، التي توصلت إلى أن 
 للحفاظ على 

ً
الثقافات التنظيمية الخضراء تعزز القيم الصديقة للبيئة، مما يساعد العاملين على أن يصبحوا أكثر وعياً

الموارد التي يستخدمونها، والهدر الذي يصنعونه، والطاقة التي يستخدمونها وزيادة الأداء التنظيمي. 

ا- عرض ومناقشة وتفسير نتائج الفرض الثالث والذي نص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لنشر تخضير 
ً
ثالثً

الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة 
مكة المكرمة

وللتحقق مــن هـــذا الــفــرض، تــم اســتــخــدام مــعــامــل ارتــبــاط بيرســــون بين 
استجابات أفــراد عينة الدراسة حول وجود علاقة بين نشر تخضير الثقافة 
التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي 

أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة، ويبين ذلك جدول رقم )20(:

يتــــبين مــن الجـــــدول رقـــم )20( أن هــنــاك علاقـــة ارتــبــاطــيــة إيــجــابــيــة ذات 
دلالـــة إحــصــائــيــة بين نــشــر تــخــضير الــثــقــافــة التنظيمية كـأـحــد أبــعــاد الثقافة 
التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة 

مكة المكرمة )831.**( بمستوى دلالة )000.(.

ويمكن تفسير ذلك بانه كلما اهتمت المؤسسة بنشر الثقافة التنظيمية الخضراء بين العاملين، أثر ذلك بالإيجاب 
على تحسين أداء العاملين نحو البيئة وتعزيز مفهوم التنمية المستدامة للبيئة وذلك من خلال مراعاتهم لسلوكياتهم نحو 

والعمل على حمايتها. 

تـــأثير  2. وجـــود  وهـــذا مــا يتفق جــزئــيًًــا مــع دراســــة »هــاســتــوتــي ومـــــوافي« )Hastuti & Muafi, 2022(، التي تــوصــلــت إلى 
إيجابي للثقافة البيئية التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين، أي أنه كلما ارتفعت الثقافة البيئية التنظيمية، زاد الرضا 

الوظيفي للموظفين.

مناقشة نتائج الدراسة 
ملخص نتائج السؤال الأول الذي نص على: ما مستوى تطبيق الثقافة التنظيمية الخضراء في أمانة جدة؟

-	 أن المتوسط العام للمحور الأول: الثقافة التنظيمية الخضراء جاء بمتوسط حسابي )3.76( وانحراف معياري 
)1.179( وبدرجة استجابة )عالية(. 

-	 ــاء بـــدرجـــة اســتــجــابــة )عــالــيــة(،  أن المــتــوســط الـــعـــام لــلــبــعــد الأول: عــمــق تــخــضــيــر الــثــقــافــة التنظيمية الــخــضــراء جـ
وبمتوسط حسابي قدرة )3.70(، وانحراف معياري )1.378(.

-	 أن المــتــوســط الــعــام للبعد الــثــانــي: درجـــة تخضير الــثــقــافــة التنظيمية الــخــضــراء جـــاء بــدرجــة اســتــجــابــة )عــالــيــة(، 
وبمتوسط حسابي قدرة )3.71(، وانحراف معياري )1.314(.

-	 )عالية(،  استجابة  بدرجة  جــاء  الخضراء،  التنظيمية  الثقافة  انتشار تخضير  الثالث:  للبعد  العام  المتوسط  أن 
وبمتوسط حسابي قدرة )3.86(، وانحراف معياري )1.215(. 

ملخص نتائج السؤال الثاني الذي نص على: ما مستوى أداء العاملين في أمانة جدة؟
-	 أن المتوسط العام للمحور الثاني أداء العاملين جاء بمتوسط حسابي )3.89( وانحراف معياري )1.037( وبدرجة 

استجابة )عالية(. 

-	 قـــدرة )3.78(،  )عــالــيــة(، وبمتوسط حسابي  بــدرجــة استجابة  الأداء جــاء  للبعد الأول: حجم  الــعــام  المتوسط  أن 
وانحراف معياري )1.228(. 

-	 بــدرجــة استجابة )عــالــيــة(، وبمتوسط حسابي قـــدرة )3.77(،  الــثــانــي: دقــة الأداء جــاء  الــعــام للبعد  أن المــتــوســط 
وانحراف معياري )1.220(. 

جدول رقم )20( 
معامل ارتباط بيرسون بين نشر تخضير الثقافة 

التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية 
الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة 

محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة

نشر تخضير 
الثقافة 

التنظيمية

أداء العاملين
الدلالة الإحصائيةمعامل الارتباط

**.831.000
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-	 أن المتوسط العام للبعد الثالث: سرعة الأداء، جاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط حسابي قدرة )4.05(، 
وانحراف معياري )1.195(. 

-	 أن المتوسط العام للبعد الــرابــع: جــودة الأداء، جــاء بدرجة استجابة )عالية(، وبمتوسط حسابي قــدرة )3.95(، 
وانحراف معياري )1.151(. 

فروض الدراسة
-	 مخلص نتائج الفرض الأول والذي نص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لعمق تخضير الثقافة التنظيمية 

كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.
-	 أن هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين عمق تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة 

التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )801.**( بمستوى 
دلالة )000.(.

-	 مخلص نتائج الفرض الثاني والذي نص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدرجة تخضير الثقافة التنظيمية 
كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة.

-	 أن هــنــاك عــاقــة ارتــبــاطــيــة إيــجــابــيــة ذات دلالـــة إحــصــائــيــة بــيــن تخضير الــثــقــافــة التنظيمية كــأحــد أبــعــاد الثقافة 
التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )817.**( بمستوى 

دلالة )000.(.
-	 مخلص نتائج الفرض الثالث والذي نص على: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لنشر تخضير الثقافة التنظيمية 

كأحد أبعاد الثقافة التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة
-	 أن هناك علاقة ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين نشر تخضير الثقافة التنظيمية كأحد أبعاد الثقافة 

التنظيمية الخضراء على أداء العاملين لموظفي أمانة محافظة جدة في منطقة مكة المكرمة )831.**( بمستوى 
دلالة )000.(.

التوصيات
-	 بين  المــوازنــة  الشركات. يجب  تقارير  في  أكثر من مجرد حساب الأداء الاجتماعي والبيئي  ثقافة الاستدامة هي  إن 

الأهداف الاقتصادية التقليدية والأهداف البيئية والاجتماعية للمنظمة.
-	 ضرورة الاهتمام بتكوين شراكة مع القطاع الخاص من أجل تنمية الاستثمارات نحو القطاعات الخضراء. 
-	  العمل على تطوير الإجراءات والآليات المالية والاقتصادية بما يتناسب مع تطبيق برنامج الثقافة الخضراء. 
-	 العمل على الاستثمار في عمليات التدريب وبناء القدرات. 
-	 ترجمة مفهوم التنمية المستدامة إلى استراتيجية واضحة ويمكن العمل عليها بناء على عدد من المعايير. 
-	 ضرورة اهتمام المؤسسة بنشر الثقافة التنظيمية بين العاملين في مختلف الأقسام. 
-	 يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تحافظ على الثقافة التنظيمية الخضراء من خلال ممارسات لإدماج القيم المؤيدة 

للبيئة وتعزيز ثقافة تنظيمية قائمة على القيم تتوخاها الرؤية والقيم التنظيمية المؤيدة للبيئة.
-	 توفير عدد من البرامج التدريبية التي تساعد على تطوير وتنمية المهارات المهنية للعاملين. 

حدود الدراسة والدراسات المستقبلية
قد يختلف الاهتمام للبيئة والاستدامة من قطاع إلى قطاع آخــر وكذلك فهم الإدارة لمفاهيم الاستدامة وTBL قد 

تختلف في كثير من السياقات. فلذلك ينصح بدراسة الثقافة الخضراء في القطاعات المختلفة وتأثيراتها.

ويمكن للدراسات المستقبلية أن تنظر إلى أثر التنمية المستدامة على الثقافة التنظيمية في المؤسسات. وكذلك دراسة 
مفاهيم مثل ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارسات إدارة سلسلة التوريد الخضراء على أداء المنظمات والعاملين.

ومن الممكن بناء تصور مقترح حول متطلبات الثقافة التنظيمية الخضراء في تنمية المؤسسات الحكومية في محافظة جدة.
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الملحق )الاستبانة(
افية المحور الأول: المعلومات الديموغر

- سنوات الخبرة:   		 - المؤهل: 			  - النوع:  

جدول رقم )2(
قياس عبارات الاستبانة

قم
لر

ا

الفقرة
درجة الاستجابة

افق  أو
افقبشدة افق إلى أو أو

حد ما
لا

افق أو
افق  لا أو

بشدة
المحور الأول - الثقافة التنظيمية الخضراء:

هي الافتراضات الأساسية المشتركة التي توجه سلوكيات العاملين داخل المؤسسة وعملياتها من حيث إدارة وحماية البيئة.
وهذه السلوكيات هي مجموعة القيم والمعتقدات التي تشكل القواعد المتعلقة بإدارة بيئة السلوكيات القياسية المتوقعة من العاملين.

البُُعد الأول - عمق تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء: المدى الذي يرى فيه المدير أن القيم والحساسية الخضراء تظهر في الإبداعات التنظيمية
يهتم المديرون بنشر القيم الخضراء في جميع الأنشطة المتعلقة بالمؤسسة.1
يعمل المديرون على تنمية الحساسية نحو القضايا الخضراء لدى العاملين.2
يتبني المديرون فلسفة الاستدامة في كافة الأنشطة المؤسسية. 3
يتبنى المديرون المبادرات الخضراء4
يعمل المديرون على مواجهة مقاومة التغيير للثقافة الخضراء.5

البُُعد الثاني - درجة تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء: مدى اهتمام المدير بالقيم الإيكولوجية والعملية الإبداعية
يشجع المديرون الإنتاج والإبداع في الأنشطة الخضراء.6
يهتم المديرون بتوفير المعلومات لجميع العاملين لفهم الاستدامة الاجتماعية.7
يربط المديرون بين القضايا الخضراء وأنشطة المؤسسة.8
يراعي المديرون عند وضع أولويات العمل التحول إلى الأنشطة الخضراء9

البُُعد الثالث - انتشار تخضير الثقافة التنظيمية الخضراء: هي اعتقاد المدير بأن هذه السلوكيات والمشاعر ستعرض في جميع أنحاء المؤسسة
يحرص المديرون على نشر المشاعر والسلوكيات الداعمة للثقافة الخضراء في جميع أنحاء المؤسسة.10
يهتم المديرون بمشاركة العاملين في عمليات اتخاذ القرار.11
يوفر المديرون سياسة داخلية داعمة لصنع القرار في القضايا الخضراء.12
ينسق المديرون بين القطاعات المختلفة لتبني الممارسات الخضراء.13
يعمل المديرون على توحيد الثقافات الفرعية لدعم التحول الأخضر14

المحور الثاني - أداء العاملين: درجة تحقيق إتمام المهام والمسؤوليات المتنوعة المكونة للوظيفية التي يشغلها العامل
البُُعد الأول: حجم الأداء: هو قياس حجم ومستوي ما تم إنجازه بمقدرته مع المطلوب إنجازه كما ونوعا

تضاعفت الأعمال الذي يقوم بها العاملون عن الوقت الما�ضي. 15
يتنافس العاملون في حجم الأعمال التي يقوموا بها.16
يناسب كم العمل الذي يقوم به العاملون مع وقت العمل الرسمي.17
 إضافية لإنجاز المزيد من الأعمال.18

ً
يق�ضي العاملون بالمؤسسة أوقاتاً

يتحمل العاملون بالمؤسسة أعباء العمل الإضافية في أوقات الطوارئ والأزمات. 19
البُُعد الثاني: دقة الأداء: وهي المهارة العالية في أداء عمل ما وفقًًا للمعايير الموضوعة له من حيث الزمن والجودة.

تتميز التقارير الصادرة من المؤسسة بالدقة والمصداقية.20
يقوم العاملون بمراجعة أعمالهم قبل تسليمها لتجنب الخطأ. 21
يحرص العاملون على معرفة التفاصيل المتعلقة بمهامهم وأدوارهم الوظيفية لأدائها بالشكل المطلوب.22
يلتزم العاملون بالمؤسسة باللوائح والتعليمات بدقة.23

البُُعد الثالث: سرعة الأداء: تمثل قدرة المدير على تقليل وقت إنجاز العمل وتسهيل إجراءاته.
يتم إنجاز الأعمال في المؤسسة وفق جدول زمني محدد. 24
تضع المؤسسة خطة للطوارئ والأزمات التي قد تتعرض لها المؤسسة. 25
تستجيب المؤسسة بسرعة لمتطلبات العملاء 26
توجد آلية سريعة للتواصل مع بالمؤسسة.27
توجد وسائل سريعة لإدارة الأزمات لمواجهة الطوارئ والأزمات بالمؤسسة.28

البُُعد الرابع: جودة الأداء: وهو قدرة المنتوج على أداء المتوقع منه عند مراجعته.
تتبنى المؤسسة المقترحات والأفكار البناءة للعاملين التي تسهم في جودة العمل.29
يبذل العاملين في المؤسسة قصارى جهدهم لتفادي الأخطاء في العمل.30
تعتمد المؤسسة على معايير لقياس جودة الأداء.31
تهتم المؤسسة بتكوين فرق عمل لضمان الجودة في خدماتها.32
تقدم المؤسسة دورات تدريبية لمنسوبيها لضمان الجودة في الأعمال.33
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 ABSTRACT

The study aimed to identify the impact of green organizational culture on the employee performance 
of Jeddah Municipality workers in Makkah. This study gained its theoretical significance as it deals with the 
importance of green employee performance and the green organizational culture, while it is considered of a 
practical importance as it provides recommendations and research proposals to develop the green practices 
and green employee performance. The study relied on the descriptive approach as the study method and 
used the questionnaire as the study tool. The study community consisted of all employees working in the 
Jeddah Municipality and the study sample included (200) workers.

The study concluded that there was a statistically significant positive correlation between the depth of 
greening the organizational culture on the employee performance of Jeddah Municipality workers in Mak-
kah Province with (.801**) at the level of significance of (.000), there was a statistically significant positive 
correlation between the degree of greening the organizational culture on the employee performance of 
Jeddah Municipality workers in Makkah with (.817**) at the level of significance of (.000), and that there 
was a statistically significant positive correlation between spreading the greening of the organizational cul-
ture on the employee performance of Jeddah Municipality workers in Makkah with (.831**) at a level of 
significance of (.000).

The study recommended the importance of forming a partnership with the private sector in order to 
develop investments towards green sectors and working on developing financial and economic procedures 
and mechanisms in line with the implementation of the Green Culture Program.

Keywords: Green Organizational Culture, Employee Performance, Jeddah Municipality, Makkah Provin.


