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 تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراءفي تخطيط الدوارد البشرية دور 
 مدراس لزافظة دىوك عدد من دراسة لآراء عينة من القيادات الإدارية في 

 

 جيمس يوحنا عوديش
 العراق–اقليم كوردستان ،دىوك التقنية جامعة ،التقنية الإدارية كلية،تقنيات إدارة الأعمالقسم 

 

 (2223، كانون الاول 6،  تاريخ القبول بالنشر: 2223، أيلول 22 لبحث:)تاريخ استلام ا
 

 الخلاصة
 الأىتمام بالبيئة من الأمور الدعاصرة والضرورية لإستمرار الدنظمات بالعمل، وإن إدارة الدوارد البشرية تعُد كأحد الدسائل الداسة في مسألةتعُد 

تتحمل جميع إذ  من التلوث وخسارة مواردىا الطبيعية،معالجة مشاكلها البيئية الأرض و  المحافظة علىالوقت الحاضر التي يمكن من خلالذا 
فأن ىذا البحث يهدف إلى وعليو  .اللوم نتيجة مشاركتها في التدىور البيئي لأن وظائفها تعُد كمصدر تلوث للبيئةوبما فيها الددارس الدنظمات 
الدتمثلة  ووظائفهاكمتغير معتمد في تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء  كمتغير مستقل رية  تخطيط الدوارد البش والدور الذي يلعبمن التحقق 

يتين رئيسة وكل ، ولتحقيق ىذا الذدف فقد تم صياغة فرضبـ)التوظيف الأخضر، والتدريب الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والتعويض الأخضر(
 (177) من خلالتم الحصول عليها بيانات البحث إن و بين الدتغيرات. والتأثير رتبا  احدة تتضمن أربعة فرضيات فرعية للتحقيق من الأو 

( أستمارة أستبانة صالحة 535، وتم إسترجاع )مدارس لزافظة دىوك( مدرسة من 87)أستمارة أستبانة وزعت على القيادات الإدارية في 
د البشرية كأساس لتطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء ووظائفها في مدارس طيط الدوار . ومن أىم ما توصلت إليو البحث ىو أعتبار تخللتحليل

الخضراء  لزافظة دىوك، وعليو يجب إدراك قياداتها الإدارية بأن مساهمتهم في قضايا معالجة الدشاكل البيئية يتطلب تطبيق إدارة الدوارد البشرية
 يط للموارد البشرية والتي تعتمد على لرموعة من الخطوات.ولشارسة وظائفها، وىذا بدوره يحتاج إلى قيامهم بالتخط

 

التوظيف الأخضر، التدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، التعويض بزطيط الدوارد البشرية، إدارة الدوارد البشرية الخضراء،  الكلمات الدفتاحية:
 .الأخضر

 
 

 الدقدمة
 

من  تواجو البشرية برديات ىائلة بسبب الدشاكل الناجمة
تشارك جميع أنواع الدنظمات في مصدرىا، تالتغيرات البيئية التي 

لية أستباقية تستطيع آلذلك برتاج كافة الدنظمات إلى توليد 
من خلالذا معالجة ىذه الدشاكل ومشاركتها في حماية البيئة التي 

وذلك من خلال إدارة الدوارد البشرية  بسثل قضية الألفية الثالثة
كز على تغيير توجهات الدوارد البشرية لضو الخضراء الذي تر 
 السلوك الأخضر.

يتعامل بزطيط الدوارد البشرية مع القضايا تقع في صميم 
أعمال الدنظمة وتقوم بتحديد آثارىا على إدارة الدوارد البشرية 

(Stredwick, 2005: 44) وينظر إلى بزطيط الدوارد البشرية ،

ة من الدوارد البشرية وما على أنها عملية توقع متطلبات الدنظم
بزاذ ، وإجراء مقارنة بينها وإمنها ىو معروض الدستقبلي

التغيرات اللازمة على وظائف إدارة الدوارد البشرية لتحقيق 
، لذلك تعُد بأحد أىم (Phutela, 2016: 82)التطابق بينها 

وظائف إدارة الدوارد البشرية التي تقوم بدوجبها الدنظمة بتقييم 
 ,Bilagi)اي  والتنب  بدتطلبات أعمالذا الدستقبلية وضعها الح

. وأنها الوسيلة التي يتم بدوجبها العثور على (222 :2022
أفضل الدوارد البشرية التي تستجيب لتوجهات الدنظمة 

(Arifin, 2022: 34)ا. ويعُد بزطيط الدوارد البشرية بأنه 
، (Aslam et al., 2013: 202) عملية مستمرة ومنتظمة

يلاء الانتباه اللازم إلى القضايا آعليو لغب على الدنظمات و 
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 Edeu) والدعايير الدختلفة الدتعلقة بطبيعة القطاع التي تعمل فيها

& Dialoka, 2020: 12). 
ولكي نستطيع ألغاد موارد بشرية خضراء في الدنظمات لا 
بد من إلغاد وسيلة لتشجيع الدوارد البشرية وبرفيزىم لتبني 

لأخضر في أدائهم لأعمالذم، والتي يمكن برقيقها من السلوك ا
ت فكرة البحث ءخلال تبني إدارة الدوارد البشرية الخضراء، وجا

من معلومات جمعت نتيجة مقابلة الباحث لعدد من القيادات 
الإدارية والتي أستخلص منها بعدم إتباع إدارة الدوارد البشرية 

اك حاجة لخلق الخضراء في مدارس لزافظة دىوك، لذلك ىن
الوعي وتوعية الجهات الدس ولة عنها بألعية تبني بزطيط الدوارد 

  البشرية وإدارة الدوارد البشرية الخضراء.
 منهجية البحث المحور الأول:

 مشكلة البحث .1
تتحمل جميع الدنظمات اللوم نتيجة مشاركتها في التدىور 

 ,Atoko) البيئي لأن وظائفها تعُد كمصدر تلوث للبيئة

، ونظراً لكوننا من البلدان النامية فأننا لضتاج إلى (83 :2023
لشا دمج منهجي لدوضوع البيئة الخضراء في إدارة الدوارد البشرية 

 يساعد في التعامل مع القضايا البيئية ومعالجة مشاكلها

(Faisal, 2023: 3).  وبسبب كثرة عدد الددارس وما تتضمنو
كوادر التدريسية والتي لديها من أعداد كبيرة من الطلاب وال

علاقة بجميع أفراد المجتمع فقد تم أختيار قطاع التًبية والتعليم 
وما يتضمنو من مدارس في لزافظة دىوك ليكون الديدان الذي 

وبناءً على ماسبق فأن لصاح تطبيق أي فكرة سيتم أختباره. 
يمكن برديد مشكلة عتمد على وجود بزطيط أستباقي، وعليو ت
ىو مدى مسالعة في طرح الس ال البحثي الدتمثل بـ)ما  بحثال

إدارة الدوارد البشرية الخضراء في في تطبيق بزطيط الدوارد البشرية 
ويتفرع منو الأسئلة الفرعية  ؟(مدارس لزافظة دىوكعدد من 

 التالية:
ىل ىناك إدراك القيادات الإدارية في مدارس لزافظة دىوك   -

 لبشرية؟.بألعية التخطط للموارد ا
ما ىو مستوى تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء ووظائفها  -

 من قبل القيادات الإدارية في مدارس لزافظة دىوك؟.

الأرتباط وتأثير بين بزطيط الدوارد البشرية علاقة ىل توجد  -
وإدارة الدوارد البشرية الخضراء بشكل كلي وجزئي على مستوى 

ت الإدارية في مدارس لزافظة الوظائف وفقاً لرأي القيادا
 دىوك؟.

 البحث أهمية .2
تبرز العية البحث من أمكانية مسالعتو بشكل علمي 
وتطبيقي في معالجة موضوع مهم على الدستوى العالدي ألا وىو 

برديد مدى أىتمام القيادات التغيير الدناخي وذلك من خلال 
رد الإدارية للمدارس في لزافظة دىوك بخطوات بزطيط الدوا

البشرية وإلى إي حد تطبق وظائف الخضراء في إدارتها للموارد 
والتي تعُد من الدواضيع الدهمة التي برافظة على  البشرية

علاقة الأختبار ، بالإضافة إلى أستمرارية الحياة ولظو الدنظمات
خطط للموارد البشرية عندما تقوم القيادات الإدارية بصياغة 

بشرية الخضراء في مدارس لزافظة مع تطبيق لإدارة الدوارد ال
وكما يمكن برديد ألعيتو بتسليط الضوء على قطاع   دىوك.

 .لذا أثر كبير على البيئة كبير متمثل بالددارس في لزافظة دىوك
  البحث أىداف .3

 يسعى الباحث من إجرائو للبحث الحاي  إلى الآتي:
أىتمام القيادات الإدارية في  وصف وتشخيص مدى -أ

افظة دىوك بالتخطط للموارد البشرية، ومستوى مدارس لز
 تطبيقهم لإدارة الدوارد البشرية الخضراء ووظائفها.

الأرتباط بين بزطيط الدوارد البشرية وإدارة أختبار علاقة -ب
الدوارد البشرية الخضراء بشكل كلي وجزئي على مستوى 

 الوظائف.
ارة الدوارد إدفي بزطيط الدوارد البشرية  تأثيرأختبار علاقة  -ت

 البشرية الخضراء بشكل كلي وجزئي على مستوى الوظائف.
 البحث الأفتراضي لسطط .4

أعده الباحث البحثي الذي  لسطط (1)يعرض الشكل    
بين متغيراتو الرئيسة  الفرضيةعلاقات ويعرض اليتضمن بحيث 
 .والفرعية
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   البحث الأفتًاضي لسطط :(1)الشكل 
 

                       
 فرضيات البحث .5

توجد علاقو ارتباط معنويو ذو دلالة )الفرضية الرئيسة الأولى 
(  بين الدتغير الدستقل  3...احصائية عند مستوى معنويو ) 

بزطيط الدوارد البشرية والدعتمد إدارة الدوارد البشرية الخضراء 
 .(ووظائفها ) منفردة ولرتمعو ( في مدارس عينة الدراسة

)يوجد تأثير معنوي ذو دلالة الفرضية الرئيسة الثانية 
( لتخطيط الدوارد البشريو في  3...أحصائية عند مستوى ) 

أدارة الدوارد البشرية الخضراء ووظائفها ) منفردة ولرتمعو ( 
 .(ضمن الددارس عينة الدراسة

 أساليب جمع البيانات البحث .6
نشورة في المجلات البحوث الدمن عدد تضم قائمة الدصادر  -

، بالإضافة إلى عدد من الكتب  كمصادر أوليةالعلمية  
والتي أعتمدت في كتابة الجانب النظري من كمصادر ثانوية 

 البحث.
بشكل رئيسي لإلصاز الجنب العملي من البحث فقد أعتُمد  -

البيانات الدطلوبة، على أستمارة الأستبانة الدستخدمة لجمع 
 ,.Ivan et al)و (Hani, 2021) على تم الأستنادوقد 

العبارات الدتعلقة بتخطيط الدوارد البشرية والتي لصياغة  (2020
، عوديش وصالحتم أستفسارىا من القيادات الإدارية، وعلى )

( في كتابة أسئلة العبارات الدتعلقة بوظائف إدارة الدوارد 2020
 البشرية الخضراء.

 أختبارات الأستبانة .7
بارات الأستبانة عن طريق أستخدام تم قياس ثبات ع   

(Cronbach’s Alpha) وصدق الأستبانة عن طريق الجذر ،
)عوديش،  ، إذ يشير(Cronbach’s Alpha)التًبيعي لـ

أكثر من قيمة الدقياس في حالة كون  (3311: 2.22
يدُل إلى ثبات وصدق عبارات أستبانة فأن ذلك  (0.60)

البيانات في جميع ى بأن نر وبناءً عليو للدراسات الأنسانية. 
بذاوزت الدعدل المحدد، وعليو فأن عبارات  (1)الجدول 
 البحث الحاي  تتمتع بالثبات والصدق. في الأستبانة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 إدارة الدوارد البشرية الخضراء

 التوظيف الأخضر. -

 التدريب الأخضر.-

 تقييم الأداء الأخضر.- 

 التعويض الأخضر.-

 

تخطيط 
الدوارد 
 البشرية

 علاقة الأرتباط

 علاقة التأثير

 الدتغير الدستقل

 تغير الدعتمدالد
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 أستمارة الأستبانة  ثبات وصدق(: 5)جدول 

 إعداد الباحثالدصدر: 
 

 حثحدود الب .8
الحدود الدوضوعية: بزطيط الدوارد البشرية، وإدارة الدوارد  -

 البشرية.
الابتدائية والدتوسطة والاعدادية الحدود الدكانية: الددارس  -

 التابعة لدديرية تربية لزافظة دىوك.
 . (30/8/2023)إلى  (1/10/2022) الحدود الزمانية:-
رس الدتمثلة بالددير الحدود البشرية: القيادات الإدارية في الددا -

 والدعاونين. 
 وصف البيانات الشخصية للمبحوثين. 9

 الشخصية لعينة البحث البيانات (2)الجدول من بين تي
 كانت كالآتي:

من فئة  الدبحوثة أن القيادات الإدارية في مدراسالجنس:  -
والذي يشير وفق لرأي الباحث بأن  الذكور أكثر من الإناث

لزافظة  برمل مس وليات إدارة الددارس في الذكور أكثر رغبةً في
 . دىوك

من القيادات الدبحوثين  أغلبن العمر: وكما تم برديد بأ -
التي م شباب ىالإدارية في الددارس الدبحوثة في لزافظة دىوك 

لديهم سنة لشا يدل إلى وجود القدرات  .3تقل أعمارىم عن 
 على القيام بأدارة الددارس بفاعلية. 

من ونستدل من الجدول بأن خبرة أكثرية الدبحوثين  الخبرة: -
تتجاوز القيادات الإدارية في الددارس الدبحوثة في لزافظة دىوك 

سنوات لشا يعني بأمتلاكهم لتجارب السابقة للتعامل مع  3
الدواقف والظروف الغير ثابتة وخاصة في البيئة الحالية السريعة 

 التغيير. 
القيادات % من  1..5ة أن نسبالد ىل الأكاديمي:  -

شهادة الإدارية في الددارس الدبحوثة في لزافظة دىوك لػملون 
التي تعتبر احد العوامل الدهمة لتحقيق النجاح في البكالوريوس 

 الدس وليات القيادية.
 

 وصف البيانات الشخصية للمبحوثين -:(2جدول )
 
 
 
 
 
 

                                        
 
 
 
 
 

 إعداد الباحثالدصدر: 

تخطيط الدوارد  الدتغيرات
 البشرية

إدارة الدوارد البشرية 
 الخضراء

التوظيف 
 الأخضر

تقييم الأداء  لأخضرالتدريب ا
 الأخضر

التعويض 
 الأخضر

الدؤشر 
 الكلي

 62 4 4 4 4 02 1 عدد الأسئلة

Cronbach’s Alpha 0.879 0.910 0.850 0.839 0.868 0.876 0.890 

 الجذر التربيعي لـ
Cronbach’s Alpha 

0.937 0.953 0.960 0.915 0.931 0.935 0.943 

 النسبة العدد البيانات الشخصية
 60.7 82 ذكر الجنس

 39.3 53 أنثى

 8.1 11  30 ˃ العمر

31-40 37 27.4 

41-50 67 49.6 

51≤ 20 14.8 

 6.7 9  5 ˃ الخبرة

6-10 13 9.6 

11-15 46 34.1 

16-20 32 23.7 

21≤ 35 25.9 

 20.7 28 دبلوم الدؤىل الأكايمي

 79.3 107 بكالوريوس
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 الأساليب الأحصائية .12
 SPSS)تم الأعتماد على عدد من الأساليب برنامج 

V26)  ،في الحصول على الدخرجات اللازمة للإطار العملي
 ومنها:

لقياس ثبات  (Cronbach’s Alpha) أعتمد على  -
 عبارات أستمارة الأستبانة، وعلى الجذر التًبيعي لـ

(Cronbach’s Alpha) لقياس صدق الأستبانة بشكل عام. 
الحد الأعلى  )الباحث  لوصف متغيرات البحث أستخدم-

للإتفاق، والحد الأدنى للإتفاق، والوسط الحسابي ومقارنتو مع 
من قبل للوسط الحسابي المحددة الدعيارية التقديرات القيمة 

 والإلضراف الدعياري(.البحث، 
 (Correlation) الأعتماد لإختبار فرضية الأرتباط فقد تم -

لإختبار وتحليل  (Linear Regression Analysis)وعلي 

 الفرضية التأثير.
 

 الجانب النظريالمحور الثاني: 
 

  أولًا: تخطيط الدوارد البشرية

تعتبر الدوارد البشرية من  :تخطيط الدوارد البشرية الدفهوم .1
دونها لا  أكثر الدوارد الاستًاتيجية قيمة للمنظمات إذ من

يمكنها برقيق أىدافها، وعليو فأن العملية الأولى في إدارة الدوارد 
البشرية ىي بزطيط الدوارد البشرية أو بزطيط القوى العاملة 
والتي بدوجبها يتم برديد أىداف الدوارد البشرية للمنظمة 

(Bilagi, 2022: 222) وتعرف بأنها العملية التي تساعد ،
ظائف الشاغرة وبرديد الطريقة الدناسبة الدنظمة من برديد الو 

يتم بدوجبها . وأنها عملية (Dessler, 2013: 138)لدلئها 
برديد الاحتياجات الدستقبلية للمنظمة من إمكانات ومهارات 
الدوارد البشرية اللازمة والدطلوبة لتحمل عبء العمل الدستقبلي 

(Megraf & Ehmoudam, 2016: 315) ويشير إليها .
برديد عدد وأنواع الدوارد البشرية التي سيتم استخدامها بعملية 

، (Kalu & Gideon, 2017: 79)لتحقيق أىداف الدنظمة 
 (Invacevich & Konopaske, 2013:129)قبل وتعرف 

لرموعة من الخطط تضعها الدنظمات لكيفية تقييمها بأنها 
للعرض والطلب الدستقبلي على الدوارد البشرية ومعالجة الفجوة 

يمكن تعريف بزطيط الدوارد البشرية بأنو كما المحتملة بينها. و 

استًاتيجية تستخدمها الدنظمة لأستقطاب الدوارد البشرية 
 ,.Rakesh et al)واستخدامها وتنمية مهاراتهم والحفاظ عليو 

فأن  (Durai, 2012: 61)  ، ومن وجهة نظر(2021:21
رد البشرية الدناسبة بزطيط الدوارد البشرية ىي عملية برديد الدوا

في الوقت الدناسب وبالتكلفة الدناسبة. و للوظائف الدناسبة 
استًاتيجية لاستقطاب الدوارد البشرية بأنها عرف أيضاً يو 

 ,George)وتطويرىم واستخدامهم والمحافظة عليهم في الدنظمة 

وبناءً على ماسبق يمكن تعريف بزطيط الدوارد . (2 :2017
ساسية في إدارة الدوارد البشرية وتوفير الدوارد البشرية بالعملية الأ

البشرية التي بستلك مهارات وقدرات وسلوك برتاجوُ الدنظمة 
 لإلصاح مهامها أداء وظائفها بالشكل الأخضر الصديق للبيئة.

عتبر الدوارد البشرية من تُ : تخطيط الدوارد البشرية أهمية. 2
د التخطيط لذذه ع، وعليو ت  في الدنظمات أكثر الدوارد قيمة

، (Phutela, 2016: 81)الدوارد من الوظائف الإدارية الدهمة 
وأنها أحد وظائف إدارة الدوارد البشرية والتي تساعد في تنمية 

عدم التأكد بسبب ويعُتمد عليها لدواجهة الدوارد البشرية 
، (Kosali, 2021: 48-50)الطبيعة الديناميكية لبيئة الأعمال 

لتعلقو  ع ذو بعد استًاتيجي لجميع الدنظماتلذلك يعُد بدوضو 
بأستًاتيجية  وأرتباطومباشرةً بدا برتاج تنفيذه في الدستقبل 

، ويدعم (Megraf & Ehmoudam, 2016: 312) الدنظمة
بزطيط عملية قوم ت. و (Arifin, 2022: 34)رؤيتها ورسالتها 

ة الدوارد البشرية بتحقيق التفاعل بين البيئة الداخلية للمنظم
. ومن الضروري (Alzhrani, 2020: 1002)وبيئتها الخارجية 

إجراء بزطيط الدوارد البشرية لأن تعيين الدوارد البشرية الخاطئة 
في الدنظمة والفشل في توقع التقلبات من احتياجات التوظيف 

 & Mbonimana) قد يكون مكلفًا عليها على الددى الطويل

Uwanbajiyera, 2021: 44)طيط الدوارد البشرية بز . ويلعب
دوراً مهمًا في إدارة الدوارد البشرية لأنو يتًجم أىداف الدنظمة 
إلى عدد الدوارد البشرية اللازمين والدطلوبة لتحقيق أىداف 

 .(Samwel, 2018: 24)الدنظمة الاستًاتيجية 
يهدف بزطيط الدوارد : تخطيط الدوارد البشرية أىداف. 3

ين ما ىو مطلوب من الدوارد البشرية إلى برديد الفجوة ب
 :Bilagi, 2022))البشرية وما ىو متاح منها في الدنظمة 



 6162، 0441-0441ص  )العلوم الانسانية والاجتماعية(، 2، العدد: 62 لرلة جامعة دىوك، المجلد:
 

 1445 

، والتنب  بالدستقبل والتعامل مع التطورات والتغيرات من 223
خلال برديد البدائل الحصول على الدوارد البشرية وبالدواصفات 
المحددة وتطويرىا وبدا ينسجم مع احتياجات اعمال الدنظمة 

 Rakesh)، ويشير (Alzhrani, 2020: 1002)  اوأمكاناته

et al., 2021:21)  إلى أن الذدف من بزطيط الدوارد البشرية
ىو توفير الدوارد البشرية الدناسبة لإداء الأعمال الدناسبة 
بالإضافة إلى الاستخدام الأمثل للموارد البشرية الدتاحة في 

نظمات الدنظمة. ومن خلال بزطيط الدوارد البشرية فأن الد
برسين وبرفيز  عن طريقتسعى إلى برقيق رضا أفضل للزبائن 

. وبدوجب (Durai, 2012: 61)الدوارد البشرية لأداء أعمالذم 
(Aslam et al., 2013: 202)  فأن الغرض الرئيسي من

بزطيط الدوارد البشرية ىو التأكد من أن الدوارد البشرية لديهم 
 في الدنظمة.أفضل مستوى من التفاعل مع وظائفهم 

تتضمن وظيفة بزطيط : تخطيط الدوارد البشرية مراحل. 4
الدوارد البشرية العديد من الأنشطة كتحليل الوظيفي داخل 
الدنظمة لتمكينها من برديد الدهام والأىداف والدهارات والدعرفة 
والقدرات في الدوارد البشرية الدطلوبة في الددى القصير والطويل 

(Kosali, 2021: 50) .خطوات بزطيط  (2) ويوضح الشكل
 والدتمثلة بالآتي: الدوارد البشرية

برديد أىداف واستًاتيجية الدنظمة: تقوم إدارة الدوارد  -
البشرية في ىذه الدرحلة بدعرفة وبرديد أىداف التي تسعى إليها 
الدنظمة وما ىي الاستًاتيجية التي تتبعها لتحقيقها والتي 

لدوارد البشرية الدوجودة في الدنظمة تساعدىا في برليل قدرات ا
وىل يمكن أن نعتمد عليها في برقيق الأىداف، وكما نقوم 
بإجراء مسح للعوامل والظروف البئية الخارجية والتي ت ثر على 

 التغير في عرض الدوارد البشرية.
التنب : بدوجبها يتم القيام بدسح ما موجود من موارد بشرية  -

نظمة وعلى ضوئها يتم برديد م ىلة لتأدية أعمال الد
 احتياجاتها منها.

وضع خطة الدوارد البشرية: بناءً على ماسبق يتم صياغة  -
خطة الدوارد البشرية والتي يتم بدوجبها برديد عدد الدوارد 
البشرية التي يتطلبها تأدية أعمال الدنظمة، وما ىي الدهارات 

ليهم الدنظمة والقدرات الخبرات التي تتوفر فيهم، ومتى برتاج إ
وأين.

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 خطوات بزطيط الدوارد البشرية (2)الشكل 
Source: Rakesh, D.; Mahammed M.G.; Manoj, K.N.V., Ahilash, P., (2021), Human Resources Management, 1st 
ed., A & E printers, Bangalore, India, p (24). 
 

 تحديد أىداف واستراتيجية الدنظمة  

البيئة للتغيرات مسح 
الدؤثرة على عرض الخارجية 

 الدوارد البشرية

تحليل لقدرات الدوارد 
 الدوجودة في الدنظمة البشرية

  التنبؤ

 الدوارد البشرية مسح
 الدتاحة في الدنظمة

الدنظمة  أحتياجاتتحديد 
 من الدوارد البشرية 

  طط واستراتيجيات الدوارد البشريةخ



 6162، 0441-0441ص  )العلوم الانسانية والاجتماعية(، 2دد: ، الع62 لرلة جامعة دىوك، المجلد:
 

 1446 

 لخضراءثانياً: إدارة الدوارد البشرية ا
الباحثين حول آراء تمع بذمفهوم إدارة الدوارد البشرية:  -5

دمج إدارة الدوارد البشرية مع القضايا الدتعلقة بالإدارة البيئية 
وتعزيز الدمارسات الدستدامة بيئيًا بين الدوارد البشرية عند 
تعريفهم إدارة الدوارد البشرية الخضراء الذي ىي عملية لسططة 

ام والاستفادة من أعمال الدوارد البشرية ت كد على أستخد
 للمسالعة في الاستدامة البيئية لتحقيق الأىداف التنظيمية

(Mwita, 2019: 14-15) برقق التًابط . وبنفس الإبذاه فأنها
بين وظائف إدارة الدوارد البشرية والإدارة البيئية والتي لذا نتائج 

 . (Atoko, 2023: 82)بيئية إلغابية 
ارة الدوارد البشرية الخضراء إلى الوظائف التي تعزز تشير إدو 

الدمارسات الخضراء في الدنظمة من خلال توجيو إدراك الدوارد 
 :Kaur & Atwal, 2020)البشرية لضو الدشاكل البيئية وحلها 

، وكما يشير إليها بأنها السياسات والدمارسات والأنظمة (127
يقة للبيئة لشا يعود لذم التي بذعل موارد البشرية في الدنظمة صد

والدنظمة بالفائدة بالإضافة إلى المجتمع والبيئة الطبيعية التي 
، وكما تعرف بأنها (Opatha, 2013: 15)ت دي فيها أعمالذا 

إمتلاك الدنظمات لإرادة تدفعها لتطبيق الدمارسات الدتعلقة 
بالدوارد البشرية والتي تعمل على برسين إستدامة مواردىا 

 وبيئياً من خلال إجراء التغيير وتطوير الظروف البيئية أقتصادياً 
(Masood, 2018: 356). 

  (Nawangsari & Sutawijaya, 2019: 313)وحددا 
برامج وعمليات وتقنيات  بأنهاإدارة الدوارد البشرية الخضراء 

خضراء يتم تنفيذىا فعلياً في الدنظمة لتقليل تأثيرىا الضار للبيئة 
 الصديق للبيئة.وبرسين أدائها 

بأنها أنشطة  (Khan, et al., 2022: 1060)وأشار إليها 
تطوير وتنفيذ وصيانة نظام مصمم لجعل الدوارد البشرية في 

يتفق الباحث مع التعريف الدقدم من الدنظمة صديقة للبيئة. و 
بأنها إدارة والتي عرفاىا  (133: 2020قبل )عوديش وصالح، 

تطبق أنشطة ولشارسات  تضم لرموعة من الوظائف التي
وإجراءات خضراء وصديقة للبيئة، وتعمل على المحافظة 
واستدامة توافر الدوارد من خلال التقليل من لسرجاتها الدلوثة 

 للبيئة لشا لػد من التأثير السلبي على أدائها.  

 : تعد ىذه الإدارةإدارة الدوارد البشرية الخضراءأهمية  -2
الدنظمات الأجتماعية والتي  اتيبدثابة إطار واسع للمس ول

تضم سياسات ولشارسات تولد موارد بشرية خضراء يستفيد 
 ,.Mohammad et al)منها الدوارد البشرية والدنظمة والبيئة 

، وتقوم بتطبيق أستًاتيجيات وسياسات بيئية (2 :2020
سليمة يتم بدوجبها تقييم أداء الدوارد البشرية لأعمالذم وقياس 

ا للمعايير الدتعلقة بالبيئة وعليو يتم تعزيز استخدام سلوكهم وفقً 
الدستدام للموارد الطبيعية والتي تكون بدثابة الداعم للبيئة 

(Tomer & Rana, 2020: 148) وتعتمد الدنظمات على .
لتوجو لضو حماية البيئة وإنقاذ لإدارة الدوارد البشرية الخضراء 

لتغييرات البيئية الأرض من الكوارث القادمة التي تسببها ا
 وذلك لتحقيق ىدفها الوحيد الدتمثل في توسيع الأرباح

(Unde & Dighe, 2021: 876) حيث تسعى ىذه الإدارة ،
إلى توليد أماكن طبيعية أفضل لبيئة العمل من خلال 
الأستخدام الفاعل لكل ما يتعلق بها بالتاي  بذنبها من التلوث 

سين كفاءة الدوارد البشرية او تقلل من الإنبعاثات الكاربون وبر
(Faisal, 2023: 2-6) ،(Alqudah et al., 2021: 160) .

وبوجود إدارة الدوارد البشرية الخضراء عادلة ومنصفة في الدنظمة 
تساعد بزيادة مشاركة الدوارد البشرية وألتزامهم ووزيادة معنوياتهم 

 :Hosain & Rahman, 2016)بسبب جودة حياة عملهم 

عزز من قدرة الدنظمات على الأحتفاظ بالدوارد ، لشا ي(55
 . (Mwita, 2019: 18)البشرية 

وتعمل إدارة الدوارد البشرية الخضراء على بسكيّن الدنظمات من 
 ,.Ahmed et al) الدبادرة السريعة الاستجابة للتغيرات البيئية

، والتي تستخدم سياسات تعزز من الاستخدام (10 :2019
كل مستمر بالتاي  تعزيز الاستدامة البيئية الدنظمة للموارد بش

(Kaur & Aggarwal, 2019: 58) . 
برفز وظائف وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء:  -3

إدارة الدوارد البشرية الخضراء على إلطراط الأستباقي للموارد 
، (Liu et al., 2020: 293)البشرية في سلوكيات حماية البيئة 

تطوير الإلذام والاستعداد والالتزام الدوارد والتي بدوجبها يتم 
البشرية للمسالعة بأفكارىم وجهودىم من أجل جعل منظمتهم 

 .(Kaur & Atwal, 2020: 127)ولرتمعهم صديق للبيئة 
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قود تهتم إدارة الدوارد البشرية الخضراء بدجموعة من الوظائف تو 
عاثات زيادة الأداء البيئي للمنظمات من خلال الحد من انبإلى 

 :Haridas & Sivasubramanian, 2020)الكربون 

. ويمكن تصنيف وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء (3706
إلى تطوير قدرات الدوارد البشرية الخضراء، وبرفيز الدوارد 

 :Atoko, 2023)البشرية الخضراء وتوفير الفرص الخضراء لذم 

مات . وأن وظائفها بسكن من برقيق أىداف الدنظ(82
بإمتلاكها للعلامة التجارية البيئية وبالدقابل حماية البيئة من أي 

 ,Kaur & Aggarwal)آثار سلبية قد تسببها لشارساتها 

سيعتمد البحث الحاي  على الوظائف إدارة . و (58 :2019
الدوارد البشرية الخضراء الدعتمدة من قبل )عوديش وصالح، 

الأىداف البيئية تحقيق ( لأنها الأكثر أستخداماً ل134: 2020
، بالإضافة إلى أمكانية قياسها عن طريق استمارة للمنظمة
 ، والتي ىي:الأستبانة

وىي الوظيفة الأكثر ألعية للمنظمات التوظيف الأخضر: -
الصديقة للبيئة التي تركز على تنفيذ مبادئ إدارة الدوارد البشرية 

لأولى . وأنها الدرحلة ا(Alhashash, 2022: 10)الخضراء 
 الضرورية اللازمة للمحافظة على الدوارد البشرية الدوىوبة

(Faisal, 2023: 5) ولضمان الاستدامة البيئية في الدنظمات .
لغب تصميم طرق خضراء لأستقطاب موارد بشرية موىوبة 

. وتعرف (Alqudah et al., 2021: 160)  وصديقة للبيئة
اية البيئة لإنها بعملية تعيين موارد بشرية جديدة ملتزمة بحم

تدرك الدشاكل والقضايا البيئية وتريد الدسالعة في استدامة البيئة 
(Kaur & Atwal, 2020: 128) وتوصف بأنها إجراء ،

لتوظيف موارد بشرية لديها الخبرة والقدرات والدواقف 
حماية البيئة و  الإدراك بألعية نظام إدارةبستلك والأخلاق والتي 

  (Nawangsari & Sutawijaya, 2019: 313)في الدنظمة 
وجبها إستخدام وسائل الألكتًونية الصديقة للبيئة في . ويتم بد

إجراءات التوظيف والتي ت دي إلى توفير الدنظمات للتكاليف 
 :Mwita, 2019)والطاقة وغيرىا من الأمور السلبية للبيئة 

15). 
ىي لرموعة مبادرات تدعم تعلم تقنيات لتدريب الأخضر: ا-
 اية البيئة ومواكبة الاىتمامات الخضراء لدى الدوارد البشريةحم

(Huo et al., 2022: 4) وأنها وظيفة تركز على تنمية ،
مهارات ومعارف ومواقف الدوارد البشرية، بالتاي  تثقيف 
وتوعيتهم بقيمة إدارة البيئة ليصبحوا أصدقاء للبيئة من خلال 

ت، والاستخدام تبني أساليب العمل التي تقلل من النفايا
السليم للموارد، والحفاظ على الطاقة وبذنب تدىور البيئة 

(Kaur & Atwal, 2020: 128) ،والتقليل من القمامة ،
بالتاي  توفر الفرص لإشراكهم في حل الدشكلات البيئية 

(Nawangsari & Sutawijaya, 2019: 313)  وبرفز ،
بيئة وذلك جعل الدوارد البشرية صديقة للعلى ىذه الوظيفة 

 ,.Ahmed et al) لدواجهة القضايا والتحديات الناشئة حديثاً

، وعليو لغب على كافة الدنظمات توفير التدريب (12 :2019
الأخضر لجميع الدوارد البشرية التي ت ثر أو لا ت ثر أعمالذما 
على البيئة وذلك لتعزيز معرفتهم وقدراتهم بوظائف الإدارة 

، بالتاي  برسين قدراتهم (Faisal, 2023: 5)البيئية فيها 
 ,Alhashash)ومعرفتهم وتطوير سلوكهم البيئي الدستدام 

. ومن الضروري قيام إدارة الدوارد البشرية الخضراء (11 :2022
بتحديد الفجوة بين الدهارات والدعرفة الخضراء الدوجودة 
والدطلوبة عند برليل احتياجات التدريب الخضراء، وعلية لغب 

برنامج التدريب الأخضر قضايا تتعلق بإدارة السلامة  أن يغطي
 :Alqudah et al., 2021)والطاقة والنفايات وإعادة التصنيع 

. وأخيراً لغب أن تكون وظيفة التدريب الأخضر بحد (161
ذاتها صديقة للبيئة وليس فقط توعية الدوارد البشرية بدهارات 

 ,Mwita)ة ومعرفة خضراء وجوانب لستلفة ذات قيمة للبيئ

2019: 16) . 
ضمن ىذه الوظيفة أنشطة تتتقييم الأداء الأخضر:  -

ولسرجات لستلفة وفقًا للأىداف الخضراء المحددة مسبقًا 
، حيث من الضروري قيام (Faisal, 2023: 5) للمنظمة

الدنظمات بتقييم أداء الدوارد البشرية الخضراء لضمان بأن 
. (Alhashash, 2022: 12)أدائهم ضمن الدسار المحدد 

وبدوجبها يتم دلرها مع الإدارة البيئية لشا لػسن من جودة وقيمة 
الأداء البيئي وذلك بإعتماد مبادئ إدارة الأداء الأخضر التي 

 Kaur)تلبي الأىداف الدنظمة البيئية والإشراف على إتباعها 

& Atwal, 2020: 128) ويطُلب من الدوارد البشرية برسين ،
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ية للمساعدة في برقيق الأىداف والغايات قدراتهم الدهن
 & Nawangsari)التنظيمية بطريقة أكثر أمانًا 

Sutawijaya, 2019: 313)   وتعرف بأنها تقييم الدوارد .
وقياس سلوكهم وفقًا للمعايير الدتعلقة  مأعمالذلإداء البشرية 
. ويعتمد التقييم (Tomer & Rana, 2020: 148)بالبيئة 

لأخضر وجود برليل ووصف أخضر للوظائف الجيد للأداء ا
والذي تتضمن وضع أىداف خضراء للموارد البشرية بشكل 

 :Mwita, 2019)فردي وجماعي وضمان برقيقها بفاعلية 

17). 
تعُد من أكثر الأمور التي ت ثر على التعويض الأخضر:  -

سلوك الدوارد البشرية وتغيرىا لضو المحافظة على البيئة بالتاي  
أىداف الدنظمة بكونها صديقة للبيئة، وبذلك فأن برقيق 

أفضل طريقة لتحقيق السلوك الأخضر تكون من خلال 
تعويض الدوارد البشرية ذات السلوك الصديق للبيئة 

(Alqudah et al., 2021: 161) ويلعب التعويض الأخضر .
دوراً مهماً في غرس الثقافة الخضراء لدى الدوارد البشرية وتدفعو 

 Kaur) اجباتهم بأمانة وولاء بدا لػقق ىدفهم الأخضرلإداء و 

& Atwal, 2020: 128) ًوبدوجبها تقوم الدنظمة بتقدن .
مقابل أداء الدوارد البشرية  مكافآت والجوائز والحوافز النقدية

 ,Alhashash)، ووفقاً لـ (Faisal, 2023: 6)الأخضر 

 فأن التعويض الأخضر للموارد البشرية يكون (13 :2022
يشير و بشكل ماي  أو غير ماي  مثل الجوائز والتقدير الخاص. 

التعويض الأخضر بأنها وظيفة منهجية لتصميم وتنفيذ إلى 
استًاتيجيات وسياسات لتعويض الدوارد البشرية التي تساىم 

 :Mwita, 2019)بنجاح في برقيق مبادرات الإدارة البيئية 

لمحتملة لدعم من الأدوات الدستقبلية ا، وعليو فأنها (17
 & Nawangsari)الأعمال الصديقة للبيئة في الدنظمات 

Sutawijaya, 2019: 313)  . 
 

 الجانب الديداني المحور الثالث:
 

 البحث أولًا: وصف الدتغيرات
لتحديد مستوى الأتفاق على عبارات الأستبانة فقد تم   

بحسب ما الأعتماد على التقديرات الدعيارية للوسط الحسابي 

-...3))مثلة بـ توالد( .33: 2.21ءت بها )أدم، جا
 -1.45(، )متوسط= 1.44-2.12(، )ضعيف=2.11
 الآتي:( 3نلاحظ من الجدول )حيث . ((عاي = ...3

بزطيط الدوارد البشرية: بأن نسبة الأتفاق على الدتغير  -أ
وبإلضراف معياري  (4.1005)بنسبة كانت الدستقل  

ى عبارات ىذا الدتغير وأن نسبة الأتفاق عل (0.57118)
الدتمثل  الأعلىوالحد  (1.57)البالغ  الآدنىتراوحت بين الحد 

وبالآستناد على التقديرات الدعيارية للوسط الحسابي ، (4.94)بـ
فأن مستوى أتفاق القيادات الإدارية مدارس لزافظة دىوك 

 ىي عالية على مضمون عبارات ىذا الدتغير.
تراوح نسبة الأتفاق على ضراء: إدارة الدوارد البشرية الخ -ب

 (1.44)الذي بلغ  الآدنىالحد عبارات الدتغير الدعتمد بين 
، ولصد بأن نسبة الأتفاق قد بلغت (4.69)البالغ  الأعلىوالحد 

، وعليها فأن  (0.81494)وبإلضراف معياري  (3.6005)
مستوى أتفاق على ما تتضمنو جميع عبارات إدارة الدوارد 

اء من قبل القيادات الإدارية في مدارس لزافظة البشرية الخضر 
دىوك ىي متوسطة وذلك بالأعتماد على التقديرات الدعيارية 
للوسط الحسابي المحدد أعلاه. أما بالنسبة لكل وظيفة من 

يبين  (3)وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء فأن الجدول 
 الآتي:

ة من الدبحوثالتوظيف الأخضر: مستوى أتفاق عينة  -
على القيادات الإدارية في مدارس لزافظة دىوك الدبحوثة 

متوسطة وذلك بالآستناد على وظيفة التوظيف الآخضر ىي 
ف رالضوبإ (3.5852)التقديرات الدعيارية للوسط الحسابي البالغ 

 (1.25)وكان الحد الآعلى للأتفاق ، (0.93986)معياري 
 بعة لذذا البعد.على عبارات الأر  (4.42)مقابل الحد الآدنى 

التدريب الأخضر: تراوحت نسبة الأتفاق على أربعة  -
والحد الآدنى  (4.35)الحد الأعلى  بين عبارات ىذا البعد

، وبالأعتماد على (0.95261)وبإلضراف معياري  (1.25)
فأن التقدير الدعياري للوسط الحسابي لبعد التدريب الأخضر 

ق القيادات الددارس تفالإ (3.5333)البالغ الوسط الحسابي 
الإدارية في لزافظة دىوك ىي متوسطة على لزتويات عبارات 

  البعد الثاني لإدارة الدوارد البشرية الخضراء.
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بلغ إلضراف الدعياري لتقييم الأداء تقييم الأداء الأخضر:  -
وتراوح  (3.6148)وبوسط حسابي  (0.86888)الأخضر 

 (4.83)لحد الأعلى تو الأربعة بين اانسبة أتفاق على عبار 
، لشا يشير إلى أن مستويات أتفاق (1.25)والحد الأدنى 

الدعيارية  التقديراتالقيادات الدبحوثة ىي متوسطة بالدقارنة مع 
 الذي أعتمده البحث.للوسط الحسابي 

التعويض الأخضر: حددت نسبة الأتفاق على البعد  -
معياري وبإلضراف  (2.3287)الأخير للمتغير الدستقل بنسبة 

 (3.89)تراوحت الحدود العليا والدنيا بين و  (0.83612)
 ، وبالآستناد على التقديرات الدعيارية للوسط الحسابي(1.45)و

مستوى أتفاق القيادات الإدارية مدارس  نلاحظ ضعف
بعد من قبل القيادات لزافظة دىوك على عبارات ىذا ال

الإدارية في مدارس لزافظة دىوك.
 متغيرات البحث وصف -:(3جدول )

 الإنحراف الدعياري الوسط الحسابي الحد الأدنى للإتفاق الحد الأعلى للإتفاق عدد العبارات الدتغيرات
 0.57118 4.1005 4.94 1.57 024 تخطيط الدوارد البشرية

 0.81494 3.6005 4.69 1.44 024 إدارة الدوارد البشرية الخضراء

 0.93986 3.5852 4.42 1.25 024 التوظيف الأخضر

 0.95261 3.5333 4.35 1.25 024 التدريب الأخضر

 0.86888 3.6148 4.83 1.25 024 تقييم الأداء الأخضر

 0.83612 2.3287 3.89 1.45 024 التعويض الأخضر

 (SPSS V26)بالأعتماد على نتائج اختبارات برنامج  إعداد الباحثالدصدر: 

 
 ثانياً: أختبار الفرضيات

ل ألظوذج البحث الدفتًض إلى إختبار مدى برقق لػتاج برلي
 الفرضيات الرئيسة والفرعية وكما يلي:

إلى برقق فرضية  (4)الجدول يشير الفرضية الرئيسة الأولى:  -أ
)توجد علاقو ارتباط معنويو ذو الأرتباط الأولى والتي تضمنت 

( بين الدتغير  3...دلالة احصائية عند مستوى معنويو ) 
طيط الدوارد البشرية والدعتمد إدارة الدوارد البشرية الدستقل بز

الخضراء ووظائفها )منفردة ولرتمعو ( في مدارس عينة 
، وذلك بالأعتماد على قيمة معامل الأرتباط البالغ الدراسة(
، وىذا يعني (0.05)وىي قيمة معنوية عند مستوى  (0.868)

د البشرية يعُد بأن زيادة أىتمام القيادات الإدارية بتخطيط الدوار 
كأساس لتطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء في مدارس لزافظة 

برليل علاقات الأرتباط بين  (4)دىوك. وكما يبين الجدول 
بزطيط الدوارد البشرية وكل بعُد من أبعاد إدارة الدوارد البشرية 
الخضراء والدتمثلة بوظائفها، حيث نلاحظ بأن قيمة معامل 

الدستقل مع كل من التوظيف الأخضر،  أرتباط الدتغير
والتدريب الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والتعويض الأخضر 

على التواي   (0.848 ,0.917 ,0.932 ,0.775)قد بلغت 
، لشا يعني بأن قيام (0.05)وىي قييم معنوية عند مستوى 

القيادات الإدارية بوضع الخطط الدتعلقة بالدوارد البشرية 
القيام بوظائف التوظيف الأخضر، والتدريب يساعدىا في 

في  الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والتعويض الأخضر
.مدارس لزافظة دىوك

 أرتباط بزطيط الدوارد البشرية بإدارة الدوارد البشرية الخضراء ووظائفها -:(4جدول )

الدتغير الدستقل( تخطيط )
 الدوارد البشرية

ا)لدتغير الدعتمد( إدارة 
 رد البشرية الخضراءالدوا

 التعويض الأخضر تقييم الأداء الأخضر التدريب الأخضر التوظيف الأخضر

0.868* 0.848* 0.917* 0.932* 0.775* 

 (0.05) * معنوية عند مستوى       (SPSS V26)بالأعتماد على نتائج التحليل الأحصائي في برنامج  إعداد الباحثالدصدر: 

 
 Linear)ثانية: تم الأستناد على الفرضية الرئيسة ال -ب

Regression Analysis)  لتحليل الفرضية الرئيسة الثانية
)يوجد تأثير معنوي ذو دلالة أحصائية عند والتي نصت على 

( لتخطيط الدوارد البشريو في أدارة الدوارد  3...مستوى ) 
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البشرية الخضراء ووظائفها )منفردة ولرتمعو( ضمن الددارس 
 (5)حيث تقودنا النتائج الدوجودة في الجدول ، ة(عينة الدراس

وذلك لأن قيمة على أساس الكلي إلى قبول ىذه الفرضية 
(F) ىي أكبر  (26.264)تي تم احتسابها في البرنامج والبالغة ال

، إضافةً (3.912)من قيمتها الجدولية الدستخرجة والتي بلغت 
قد بلغت الدتعلقة بالتأثير الدعنوي  (.Sig)إلى أن قيمة 

، وىي أقل من مستوى معنوية التأثير الذي أفتًضو (0.012)
إدارة الدوارد البشرية فأن  (β)البحث. وبالإستناد إلى قيمة 
عندما تكون قيمة  (0.309) الخضراء تظهر بحدود بلغت

بزطيط الدوارد البشرية مساوية للصفر، وعليها فأن إدارة الدوارد 

ن وظائف تستمد صفاتها من البشرية الخضراء وما تتضمنها م
R)بزطيط الدوارد البشرية. ويشير معامل التحديد 

2
البالغ  (

بأن التغييرات التي بردث على تطبيق إدارة  (0.753)قيمتو 
الدوارد البشرية الخضراء من قبل القيادات الإدارية في مدارس 
لزافظة دىوك يكون سببها قيامهم بالتخطيط للموارد البشرية 

 (R). وبينما من قيمة الديل الحدي (75.3%)غ وبنسبة تبل
بأن برسين القيادات الإدارية من بزطيط الدوارد البشرية يعني 

بوحدة واحدة صحيحة سوف ي دي إلى حدوث تغيير في 
تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء في مدارس لزافظة دىوك 

.(86.8%)وبنسبة جيدة جداً تبلغ 

  
 ط الدوارد البشرية في إدارة الدوارد البشرية الخضراء تأثير بزطي -:(5جدول )

 )الدتغير الدعتمد(
إدارة الدوارد البشرية 

 الخضراء

 )الدتغير الدستقل( تخطيط الدوارد البشرية
R R

6
 β F Sig. 

0.868 0.753 0.309 26.264 0.012 

 (0.05* معنوية عند مستوى)الجدولية،=N=135،  DF=(1-133) ،3.912 F،(SPSS V26)في ضوء نتائج التحليل الأحصائي لبرنامج  إعداد الباحثالدصدر: 
   

تأثير بزطيط الدوارد البشرية في جميع إختبار أما لغرض 
الأعتماد على  وظائف إدارة الدوارد البشرية بشكل منفرد سيم

مع  (.Sig)المحسوبة مع الجدولية وقيمة  (T)مقارنة قيمة 
وعليو فأن النتائج ي حدده البحث. مستوى التأثير الدعنوي الذ

تقودنا إلى قبول جميع الفرضيات  (6)الدعروضة في الجدول 
المحسوبة  (T)الفرعية للفرضية الرئيسة الثانية وذلك لأن قيمة 

لكافة أبعاد إدارة الدوارد البشرية الخضراء الدتمثلة بوظائفها 
على التواي   (10.012 ,10.703 ,10.854 ,9.827)بلغت 
، بالإضافة إلى (1.656)من قيمتها الجدولية البالغة  أكبرىي 

للتوظيف الأخضر والتدريب الأخضر  (.Sig)ذلك فأن قيمة 
 ,0.013)وتقييم الأداء الأخضر والتعويض الأخضر بلغت 

ىي أقل من مستوى الدعنوية  بالتواي  (0.014 ,0.011 ,0.018

رة الدوارد فأن جميع وظائف إدا (β). ومن قيمة (0.05)البالغ 
البشرية الخضراء تظهر عندما تكون قيمة بزطيط الدوارد البشرية 
من قبل القيادات الإدارية لددارس لزافظة دىوك مساوياً 

R)للصفر. في حين أن قيمة 
2
ت شر بأن التغيرات التي يمكن  (

أن بردث على تطبيق جميع وظائف إدارة الدوارد البشرية 
يادات الإدارية في مدارس الخضراء يكون مصدرىا قيام الق

لزافظة دىوك بالتخطيط للموارد البشرية وبنسب لستلفة لػتل 
تقييم الأداء الأخضر الدرتبة الأولى، والتعويض الأخضر الدرتبة 

 نستدل بأن (R)الديل الحدي الرابعة في التأثير. وأخيراً من قيمة 
د إلى قيام القيادات الإدارية بالتغير بدقدار رقم واحد فقط سيقو 

حصول تغير تطبيق وظائف الأربعة لإدارة الدوارد البشرية 
الخضراء في مدارس لزافظة دىوك.
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 تأثير بزطيط الدوارد البشرية في كل وظيفة من وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء  -:(6جدول )
 )الدتغير الدعتمد(

 وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء
 ( تخطيط الدوارد البشرية)الدتغير الدستقل

R R
6
 β T Sig. 

 0.014 10.012 0.386 0.719 0.848 التوظيف الأخضر

 0.011 10.703 0.467 0.840 0.917 التدريب الأخضر

 0.018 10.854 0.488 0.868 0.932 تقييم الأداء الأخضر

 0.013 9.827 0.302 0.601 0.775 التعويض الأخضر

 (0.05) الجدولية، *معنوية عند مستوىN=135 ،DF=(1-133) ،T= 1.656، (SPSS V26)ضوء نتائج التحليل الأحصائي لبرنامج في إعداد الباحثالدصدر: 
 

 المحور الرابع: الاستنتاجات والدقترحات
 

 الاستنتاجات . 1
ىم عن ألعية دمج مواضيع متعلقة بأ البحث الحاي كشف ي -

القضايا مع لبشرية باالدوجودة في الدنظمات الدتمثلة الدوارد 
في الوقت الحاي ، والذي تعتبر كسبب الدعاصرة كحماية البيئة 

 الد ثر في التغيير الدناخي وتهدد البشرية في العالم.و رئيسي 
لصد قلة تشتت إجابات الدبحوثين على عبارات أسئلة  -

الأستبانة وذلك بالأعتماد على الألضراف الدعياري للمتغيرات 
 مستوى أجاباتهم والأتفاق عليها. الذي يعني تقارب

وبشكل كبير قيام القيادات الإدارية يتبين من نتائج الوصف  -
بدسح دقيق لبيئة مدراس لزافظة دىوك الداخلية والخارجية 
وبرليل الفجوة بين ما ىو موجود وما ىو مطلوب من الدوارد 
البشرية، وكما تقوم بتحديد أىدافها قبل وضعها لخطة 

الدوارد البشرية ذوي الإمكانات العالية لشا يمكنها الحصول على 
من برقيق أىدافها، وأخيراً تقوم بقياس ومراقبة الخطة وتقدنً 

 التغذية العكسية عن التقدم الدنجز فيها. 
نرى بأن أىتمام القيادات الإدارية لددراس لزافظة دىوك  -

 بشكل كلي، هامتوسط بإدارة الدوارد البشرية الخضراء وتطبيق
أما بالنسبة لوظائفها فكان مستوى الأىتمام متوسط لوظائف 
التوظيف الأخضر والتدريب الأخضر وتقييم الأداء الأخضر، 
في حين كان الأىتمام بالتعويض الأخضر ضعيف وىذا يعزى 
إلى عدم وجود صلاحية للقيادات الإدارية فيما يتعلق 

  .وفقاً لرأي الباحث بالتعويض
 ن نتيجة برليل للفرضية الأولى وجودمبشكل عام نلاحظ و  -

الأرتباط الطردي والدعنوي بين متغيرين البحث، لشا يعني برسين 

مستوى ألتزام القيادات الإدارية لخطوات بزطيط الدوارد البشرية 
يعزز من تطبيق وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء في مدارس 

ر الدرتبة وأحتلت وظيفة تقييم الأداء الأخض، لزافظة دىوك
ت ء، وجاالأولى في علاقة الأرتباط مع بزطيط الدوارد البشرية

وظيفة التدريب الأخضر بالدرتبة الثانية من حيث علاقتها 
بالدتغير الدستقل، في كانت الدرتبة الثالثة والرابعة من نصيب 

في علاقتها على التواي  التوظيف الأخضر والتعويض الأخضر 
في مدارس لزافظة دىوك بتخطيط  بقيام القيادات الإدارية

 الدوارد البشرية.
نستنتج وجود تأثير معنوي مباشر لتخطيط القيادات  -

إدارة الدوارد  ائفالإدارية الدتعلق بالدوارد البشرية في تطبيقهم لوظ
 البشرية الخضراء في مدارس لزافظة دىوك. 

يعُد بزطيط الدوارد البشرية كأساس لتطبيق إدارة الدوارد  -
لبشرية الخضراء ووظائفها، بالتاي  فأن قيام القيادات ا

بالتخطيط للموارد البشرية يساعد في تطبيق إدارة الدوارد 
 البشرية الخضراء ووظائفها في مدارس لزافظة دىوك.

 الدقترحات .2
ضرورة إدراك القيادات الإدارية في مدارس لزافظة دىوك  -

الدشاكل البيئية بأن مسالعتهم في قضايا معالجة الدبحوثة 
، .يتطلب تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء ولشارسة وظائفها

 .وىذا بدوره لػتاج إلى قيامهم بالتخطيط للموارد البشرية
اد تطبيق وظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء ننظراً لأست -

على بزطيط الدوارد البشرية فمن الضروري على القيادت 
والذي  (Rakesh et al., 2021)وذج الإدارية أعتماد لظ

يتضمن خطوات يتم أستخدامها في صياغة الخطط الدرتبط 
 .الدبحوثة بالدوارد البشرية في مدارس لزافظة دىوك
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يتطلب تطبيق إدارة الدوارد البشرية الخضراء من قبل  -
البدء بتحديد أىدافهم في الددارس الدبحوثة القيادات الإدارية 
علقة بالدوارد البشرية والتي تضمن حصول وأستًاتيجيات الدت

لزافظة دىوك بالدوارد البشرية ذوي الإمكانات العالية  مدارس
 والتوجهات البيئية الخضراء. 

تطبيق إدارة الدوارد البشرية  بأنإقناع الجهات الدس ولة  -
الدبحوثة القيادات الإدارية في مدارس قيام إلى الخضراء لػتاج 

ح للبيئة الداخلية والخارجية وبرليل بدسلزافظة دىوك في 
 الفجوة بين ما ىو موجود وما ىو مطلوب من الدوارد البشرية

قياس ومراقبة الخطة التي تهتم بالبيئة، بالإضافة إلى قيامهم ب
في لرال تطبيق وتقدنً التغذية العكسية عن التقدم الدنجز 

 الوظائف الخضراء لإدارة الدوارد البشرية.
البحث في إظهار لعلاقات الأرتباط والتأثير  لصاح ألظوذج -

بين متغيراتو يفُتًض قيام القيادات الإدارية في مدارس لزافظة 
 بالآتي: الدبحوثة دىوك

أستقطاب وتوظيف الدوارد البشرية الذي بستلك مهارات  -أ
وكفاءات خضراء وصديقة للبيئة وبالأعتماد على معايير 

خضراء في إجراءات  التوظيف الخضراء، وأستخدام وسائل
التوظيف، وكما لابد من توضيح الجوانب الخضراء والصديقة 

 في الددارس.حديثاً توظيفهم يتم للبيئة للموارد البشرية التي 
تطوير الدوارد البشرية على أسس وبرامج السلامة الدتعلقة  -ب

بالإدارة البيئية وذلك من خلال تطبيق القيم الخضراء 
ة للبيئة كتكنلوجيا الدعلومات ووسائل وأستخدام وسائل صديق

 الأتصالات الدعاصرة في دوات التدريبية.
 دأخذ الأداء الأخضر الصديق للبيئة بنظر الأعتبار عن -ت

، الدبحوثة تقييم الدوارد البشرية العاملة في مدارس لزافظة دىوك
لمشاكل البيئية معهم، وتوصيح أىداف لناقشة العميقة الدو 

اء لكل وظيفة موجودة في الددارس، وأِعلام والدعايير الخضر 
الدوارد البشرية بأن النتائج الخضراء التي حققتها سيتم أخذىا 

 بنظر الأعتبار في إبزاذ قرارات متعلقة بالتعويض مثلًا.
عويض الدوارد البشرية الذين لديهم الدهارات الصديقة ت -ث

أداء تقوم بتقدنً مقتًحات من شأنها برسين وتعزيز و للبيئة 
حوافز لتشجيع السلوك ، وتقديمهم الدبحوثةلمدارس ل الأخضر

باصات للنقل الدوارد البشرية الالأخضر مثل استخدام 
، بالإضافة الجماعي، والدراجات الذوائية، والسير على الأقدام

لزافظة البحوثة في إلى تقدنً الجهات الدس ولة عن مدارس 
اءً على مستوى كافات شهرية لأفضل أداء بيئي سو دىوك لد

 . الددرسةأو فرق العمل أو  الشخصي للموارد البشريةا
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 یی‌كىسك‌‌مروڤێ‌‌د‌جیبىجیكرها‌كارگێریا‌‌ژیدەرێ‌‌مروڤێ‌‌پلاهداهاها‌ژیدەرێ‌‌رولێ
 ‌پاریزگىيا‌ديٌكێخاهدها‌بیروبٌچٌهیت‌همٌهىك‌ژ‌سىركردیین‌كاركێری‌ل‌ژمارەك‌ژ‌قٌتابخاهین‌

 
 پٌختى

‌ریكخراوا،‌ ‌كاركرها ‌بىردەوامكرها ‌بٌ ‌وگرهگ ‌سىردەم ‌بابىتین ‌ژ ‌يژمارتن ‌تیتى ‌ژیوگىيـ ‌ب پیتىدان
وچارەسىركرها‌‌‌پاراستوا‌ئىردێ‌‌هٌكى‌كٌ‌بریكا‌وێ‌‌تیتى‌يژمارتن‌ژ‌بایىتین‌پیتڤێ‌‌مروڤێ‌‌وكارگێریا‌ژیدەرێ

‌پیسبٌهێ ‌ژ ‌ ‌ژیوگىيـ ‌یین ‌وی ‌ژیدەریین‌سروشتێوژدەستد‌‌ئاریشین ‌يىمێ‌اها ‌كٌ ‌ويىرووسا‌‌‌، ریكخراوا
چٌهكٌ‌‌كارو‌ئىركیین‌وی‌تیتى‌يژمارتن‌وەك‌ژیدەری‌‌‌قٌتابخاها‌لٌمى‌تیوى‌كرن‌ژئىگىری‌داكىتوا‌ژیوگىيێ

‌‌دگیرهیت‌پلاهداهاها‌ژیدەرێ‌‌دیفچٌها‌رولێ‌‌ئىف‌فىكٌلیوى‌ئارماهجی‌وێ‌‌چىهدێ‌‌.‌وژبىر‌ڤێ‌بیسبٌها‌ژیوگىيێ
یی‌كىسك‌وەك‌بگًٌری‌پالپشتی‌‌‌مروڤێ‌‌سىربىخٌو‌د‌جیبىجیكرها‌كارگێریا‌‌ژیدەرێ‌‌ك‌بگًٌرێوە‌‌مروڤێ

‌وئىركیین‌ڤێ ‌‌‌كارگیری‌ئى‌وێ‌‌كر ‌ئىدایی‌كىسك،‌)دبوى ‌يىلسوگاهدها ‌كىسك، ‌رايیواها ‌كىسك، دامىزراهدها
شتن‌ويىر‌ئیك‌ژوان‌ياتیوى‌دار‌‌،‌وژبٌ‌جیبىجیكرها‌ئىف‌ئارماهجى‌دوو‌گریماهین‌سىركێ(وقرەبٌكرها‌كىسك

دهافبىرا‌فاكتىرا.‌وداتا‌ياتیوى‌‌‌پیكًاتیى‌ژ‌چار‌گریماهین‌لاوەكی‌ژبٌ‌‌دیفچٌها‌يىبٌوها‌گریدان‌وكارتیكرهێ
‌ ‌ ‌بلافكرها قٌتابخاهین‌‌(87)فٌرمیت‌راپرسیوی‌لسىر‌سىركردیین‌كارگیریی‌ل‌‌(177)بدەستڤى‌ئیوان‌بریكا

‌ديٌكێ ‌‌پاریزگىيا ‌و ‌وژگرهكترین‌‌‌‌فٌرمیت‌راپرسیوێ‌(135)، ‌بٌ‌شلٌڤىكرن. ‌زفراهدن‌كٌ‌گٌهجایوى ياتیوى
‌پلاهداهاها‌ژیدەرێ‌‌دەرئىهجام‌ڤێ ‌ژیدەرێ‌‌مروڤێ‌‌ڤىكٌلیوى‌كٌ‌ ‌ ‌‌وەك‌بوىمایىك‌ژبٌ‌‌جیبىجیكرها‌كارگێریا

پیتڤیى‌ژ‌سىركردیین‌كارگێری‌‌‌،‌وژبىر‌وێ‌ل‌قٌتابخاهین‌پاریزگىيا‌ديٌكێ‌‌یی‌كىسك‌وئىركین‌وێ‌‌مروڤێ
‌ژیوگىيێئاگىيدار ‌ئاریشین ‌چارەسىركرها ‌بابىتین ‌د ‌وان ‌پشكداریا ‌كٌ ‌كارگێریا‌‌‌‌بن ‌جیبىجیكرها پیتڤیى
‌وێ‌‌مروڤێ‌‌ژیدەرێ ‌وئىركین ‌كىسك ‌ژیدەرێ‌یی ‌ب‌پلاهداهاها ‌وان ‌رابٌها ‌پیتڤیى ‌ژی ‌وئىڤى كٌ‌‌‌مروڤێ‌‌،

‌پشتبىستن‌لسىر‌كٌمىكا‌پیوگاڤا‌پیكديیت.
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ABSTRCAT 
The issue of environment caring is one of the contemporary and necessary matters for organizations to 

continue working, and human resource management is considered as one of the urgent factors at now 

through which it is possible to save the earth and its environment from pollution and the loss of its natural 

resources. All organizations, including schools, bear the blame for their participation in environmental 

degradation because their work and functions are considered a source of pollution to the environment. 

Accordingly, this research aims to verify the role played by human resources planning as an independent 

variable in applying green human resources management as a dependent variable and its functions 

represented by (green recruitment, green training, green performance evaluation, and green 

compensation). In order to achieve this goal, one main hypothesis has been formulated that includes four 

sub-hypotheses to investigate the impact and correlation between the variables. The research data was 

obtained through (177) questionnaires distributed to administrative leaders in (87) schools in Dohuk 

Governorate, and (135) valid questionnaires were retrieved for analysis. One of the most important 

findings of the research is considering HRP as a basis for applying and its functions in the schools of 

Dohuk Governorate, and accordingly its leaders must realize that their contribution to issues of 

addressing environmental problems requires the application of and practice its functions, and this needs 

them to put a plan include steps for human resources. 

 

KEY WORDS: Human Resources Planning, Green Human Resources Management, Green 

Recruitment, Green Training, Green Performance Evaluation, Green Compensation. 
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 لحقالد
 استمارة الأستبانة.1

 الأسئلة الدتعلقة بتخطيط الدوارد البشرية:
اتفق  العبارات ت

 (5بشدة)
 اتفق
(4) 

لا 
 (3أعرف)

لا 
 (2اتفق)

لااتفق 
 (5بشدة)

      تقوم إدارة الددرسة بتحديد أىدافها قبل وضعها خطة للموارد البشرية. 5
الدوارد البشرية ذوي الإمكانات العالية لشا يمكنها من برقيق  تضع إدارة الددرسة خطة تساعدىا في الحصول على 2

 أىافها.
     

      تفحص إدارة الددرسة وتقوم بدسح دقيق لبيئتها عند بزطيط الدوارد البشرية. 3
      تشخص الإدارة عوامل البيئة الداخلية في الددرسة الد ثرة على بزطيط الدوارد البشرية. 4
      وامل البيئة الخارجية في الددرسة الد ثرة على بزطيط الدوارد البشرية.بردد الإدارة ع 5
تقوم إدارة الددرسة بتحليل الفجوه بين ما ىو موجود وما ىو مطلوب من الدوارد البشرية لأداء أعمالذا بكفاءة  6

 عالية.
     

      التقدم الدنجز فيها. تقوم إدارة الددرسة بقياس ومراقبة الخطة وتقدنً التغذية العكسية عن 7
 

 الاسئلة الدتعلقة بوظائف إدارة الدوارد البشرية الخضراء: 
اتفق  العبارات ت

 (5بشدة)
 اتفق

(4) 
لا 

 (3أعرف)
لا 

 (2اتفق)
لااتفق 
 (5بشدة)

 التوظيف الأخضر: -أ
      ء )الصديقة للبيئة(. تستقطب إدارة الددرسة وتوظف الدوارد البشرية الذين يمتلكون مهارات وكفاءات الخضرا 8
      بستلك إدارة الددرسة معايير خضراء لتوظيف الدوارد البشرية الخضراء )الصديقة للبيئة(.     9
تستخدم  إدارة الددرسة وسائل خضراء صديقة للبيئة كالأنتًنت لتقدنً طلبات التوظيف والسيرة والذاتية والدقابلة  51

  وغيرىا من إجراءات التوظيف. 
     

توضح الإدارة الجوانب الخضراء)الصديقة للبيئة( للألتزام بها من قبل جميع الدوارد البشرية التي تم توظيفهم في  55
 الددرسة.  

     

 التدريب الأخضر: -ب
تستخدم  إدارة الددرسة أساليب صديقة للبيئة كالأنتًنت وتكنلوجيا الدعلومات الحديثة عند تدريب الدوارد  52

 بشرية.ال
     

      تطبق  إدارة الددرسة القيم الخضراء الصديقة للبيئة في الدورات التدريبية. 53
      تأخذ  إدارة الددرسة الأسس البيئية بنظر الأعتبار عند تطوير الدوارد البشرية. 54
      يئية. يتم تدريب الدوارد البشرية في الددرسة على برامج السلامة الدتعلقة بالإدارة الب 55
 تقييم الأداء الأخضر: -ت
      ي خذ الأداء الأخضر الصديق للبيئة بنظر الاعتبار عند تقييم الدوارد البشرية العاملة في الددرسة.  56
      تناقش الدشاكل البيئية التي تواجهها الددرسة بعمق عند تقييم أداء الدوارد البشرية.  57
      اء صديقة للبيئة لكل وظيفة في الددرسة ويتم تقييم أداء الدوارد البشرية على أساسها. توضع أىداف ومعايير خضر  58
      ت خذ النتائج الخضراء الصديقة للبيئة التي حققها الدوارد البشرية العاملة في الددرسة بنظر الاعتبار.  59
 التعويض الأخضر: -ث
قدنً مقتًحات من شأنها برسين وتعزيز أداء الددرسة الأخضر الصديق يتم تعويض الدوارد البشرية التي تقوم بت 21

 للبيئة. 
     

      تعوض الددرسة الدوارد البشرية الذين لديهم الدهارات الصديقة للبيئة بأجور. 25
تقدم الددرسة حوافز لتشجيع السلوك الأخضر الصديق للبيئة مثل استخدام الباصات للنقل الجماعي،  22

 جات الذوائية، والسير على الأقدام.والدرا
     

      تقدم الددرسة مكافات شهرية لأفضل أداء بيئي سواءً على مستوى الأشخاص أو فرق العمل أو الأقسام.   23

 


