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 ملخص:

، يولكن ايضاً  مان منظاور ر ار نظري،منظور  من ليس فقط تقديم رؤية استهدفت الدراسة

، و ور القياااً ة ر ارة الماااوار  اليةااارية ال ضااارا ، واظ ا  التنظيمااا  اظ ضااارممًرساااً   تظهااار

الماانها الوياا    الدراسااة تاساات دمو .التنظيماا  اظ ضاار ممًرسااً  اظ ا  فاا  تااد يم المسااتدامة

م ر ة من  376بلغت وز ت  لى  ينة  ًنةاستي وتم ر دا  ،التحليل ، والذي شمل الاسلوب الميدان 

، وتام والمساتلممً  البيياة بم ار يمًوياً الكوللةركة القًبضة للأ وية  بًلةركً  التًبعةالعًملين 

الإح ااًةية الهااًعمة  لااى الحًساا  ا لاا   اليااراما واساات دمت ،اسااتمًرة يااحيحة 298اسااترعً  

 .(Warp PLS 7الإح ااًة    واليرنااًما (V.26SPSSومنهااً اليرنااًما الإح ااًة  الهااًعم  

ر ارة الماوار  اليةارية وعاو  تايرير معناوي ريهاًب  ميًشار لممًرساً   ًةا الدراسة  انوأس ر  نت

 ،0.340حيث بلغت قيماة المساًر الميًشار  اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه ال ضرا  بيبعً عً  لى

اظ ا  التنظيماا  اظ ضاار  ً  لااىللقيااً ة المسااتدامة بيبعً عاايوعااد تاايرير معنااوي ريهااًب  ميًشاار كمااً 

تاايرير معنااوي  وعااو  رلااى كمااً توياالت الدراسااةو. 0.63حيااث بلغاات قيمااة المسااًر الميًشاار  بيبعااً ه

للقيً ة المستدامة بيبعً عً كمتغير وسيط ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الماوار  ريهًب  غير ميًشر 

حيث بلغت قيمة المسًر غيار الميًشار  بعً هاليةرية ال ضرا  بيبعً عً واظ ا  التنظيم  اظ ضر بي

بضااارورة مراععاااة نظااام اظ ا  الااادا ل  للةاااركة القًبضاااة للأ وياااة مااا   وأوياات الدراساااة .0.35

اظ ضار لهاذب  والا تياًر للاساتقبًب وض  معًييرو متبليً  وأعداف اظ ا  التنظيم  اظ ضر،

بًلةااركة القًبضااة  ًفاا   للعااًمليناظعااور والمك   اامكمااً يهاا   ،العااًملين تا  المهااًرا  ال ضاارا 

 للأ وية.

 اظ ا  التنظيم  اظ ضر. -القيً ة المستدامة -ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  الكلمات المفتاحية:
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 الإطار العام للبحث المبحث الأول:

 :مقدمة 

، والسع  لقد أييحت قضًيً الييئة ال ضرا  من أكثر القضًيً المعًيرة الت  تواعه  ول العًلم

الدؤوب للت  يف من ا رًر الضًرة للتلوث ال نً   والن ًيً ، والقضً   لى اظنمًط الإنتًعية 

، الةغل الةًغل لهمي  الدول والمنظمً  الت  تميد من ا رًر السليية لقضًيً الييئةوالاستهلاكية 

ى ضرورة تحقيق وم  ظهور التنمية المستدامة ف  تسعينيً  القرن العةرين، بدأ  الحًعة رل

، للأفرا ، م  الالتمام بًظ ا  التنظيم  اظ ضر التنمية  لى النحو الذي يةي  الحًعً  المتمايدة

 .والمحًفظة  لى الييئة

والت  تركم  لى  ما  ،ف  الإ ارة المعًيرةتعد ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  من الم ًعيم و     

 والاعتمًم الموار  اليةرية، وم  زيً ة الو  ر ارة   ال ضرا  ف  استراتيهيً الإ ارةم ًعيم 

 حيث تةتمل  لى، أعمية  ًيةًلتنمية المستدامة اكتسيت ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  ب

 تقليل، ممً يؤ ي رلى اليةري والمعرف الموار  ال ديقة للييئة والمحًفظة  لى رأس المًل 

، وعنًك  دة مبًل  لمنظمً ل والولا مةًركة الوتحسين مستوى  الإنتًعيةالتكًليف، وزيً ة 

 ،وتدري  ،وتعيين ،ا تيًرو استقبًب، من حيث ال ضرا بًلمنظمً  لتبوير ر ارة الموار  اليةرية

الت   را تتينى بعض المنظمً  الممًرسً  ال ضبًلمنظمً . و أ ا  العًملينوتقييم  ،وتبوير

يه  تن يذ للممًرسً  ال ديقة للييئة، وبًلتًل  الط و بيتالو، اظضرار الييئيةتسً دعً ف  الحد من 

بهً وزيً ة قدرتهً  لى القيًم  ال ضرا منظمة أن تقوم بتنمية وتبوير الموار  اليةرية كل  لى

تعُد القيً ة و .(Chugan,Mehta &2015  واظ ا  التنظيم  اظ ضر ال ضرا  بًلممًرسً 

، وتعميم طويلة ا علرؤية استراتيهية  بوض  تمالمستدامة طريقة فعًلة ف  الإ ارة، حيث ته

 ما  لى  وتعمل ،(والمستثمرين ،والمور ين ،والعملا   العًملين،م  أيحًب الم لحة؛  العلاقً 

وتركم القيً ة  اظ مًل.الا تيًرا  الييئية والمهتمعية وأعداف التنمية المستدامة ف  استراتيهية 

ف  العمل، والسلوك اظ لاق  لمسً دة اظفرا  ف  تحقيق المستدامة  لى المنها الاستراتيه  

 &Bendellالنتًةا المستهدفة، وتليية الاحتيًعً  الاقت ً ية، والييئية، والثقًفية، والاعتمً ية.

Little,2015)). 

اظعداف ويول الموظف رلى عدف أو مهمو ة من  مدى تقييمويهتم اظ ا  التنظيم  اظ ضرب

وممًرسً  ر ارة الموار   وتعمل براما و مليً ، المنظمة ا ل    ال ضرا المرتيبة بًلممًرسً
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الييئية السليية أو تعميم  ا رًرالحد من   ا ل المنظمً   لىاليةرية ال ضرا  الت  يتم تن يذعً 

 ،(Arulrajah et al, 2015)اظ ا  التنظيم  اظ ضر. ا رًر الييئية الإيهًبية وتحسين

 2019,Aqqad et al) . عو تسليط الضو   لى  االيحثلهذ اظسًس ومن عذا المنبلق فإن الهدف

ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  واظ ا  لقيً ة المستدامة ل الدور الوسيط

 التنظيم  اظ ضر.

 الدراسة الاستطلاعية : 

 أ ضً  مهلس الإ ارة م  بعض *ةلقد قًم اليًحث بعمل  راسة استبلا ية  ن طريق المقًبلا  الة  ي

القًبضة للأ وية  التًبعة للةركة القًبضة المدرا  ف  الإ ارة العليً، والوسبى، والعًملين ف  الةركً 

 بهدفوالكيمًويً  والمستلممً  البيية 

الدور الوسيط للقيً ة المستدامة ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الموار   التعرف  لى آراةهم حول

، ومدى تةهي  قيً ا  تلك الةركً  لممًرسً  ر ارة ية ال ضرا  واظ ا  التنظيم  اظ ضراليةر

 واظ ا  التنظيم  الموار  اليةرية ال ضرا 

الد م وتقديم  الهديدة،وتقديم اظفكًر  للييئة،الممًرسً  ال ديقة   لىالعًملين تح يم مدى ، واظ ضر 

 .واظ ا  التنظيم والندوا  والمؤتمرا  ال ًية المً ي والمعنوي، والمةًركة ف  الدورا  

، كلاا  ملان علادد ملان الحقلاائ وقد توصل الباحث من خلالال الدراسلاة الاسلاتطلاعية التلاي أجراللاا إللاى 

 ألمها:

 التًبعة للةركة القًبضة مًرسً  متغيرا  القيً ة المستدامة بًلةركً  مرلى التيكيد  لى الحًعة -

 لمستلممً  البيية. القًبضة للأ وية والكيمًويً  وا

 .محل اليحث ف  الةركً  ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا وضوح  الحًعة رلى -

المحًفظة  لى الييئة، والحد من ا رًر الضًرة النًتهة  ن بعض الممًرسً  ارت ً  تكًليف  -

 . ال ًطئة

ومً يمكن أن  ال ضرا ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ضعف الههو  الميذولة لد م وتعميم  -

 ف  تلك الةركً .التنظيم  اظ ضر يحدره من تيرير  لى تحسين فعًلية اظ ا  

 ضو  –من العًملين بهً  4مدير بةركة مم يس و د   –من العًملين بهً  5* ضو مهلس ر ارة بةركة النيل و د  

من العًملين  4 د -ن بةركة العربية من العًملي3 د   –من العًملين بهً  3مهلس ر ارة بةركة القًعرة و د  

 بةركة الن ر.
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واظ ا  التنظيم  اظ ضر  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ممًرسً   دم توحيد مؤشرا  قيًس  -

 بتلك الةركً .

 التكنولوعية،التغيرا   التحولا  الرقمية،تواعه تلك الةركً  منهً:  الت التحديً  المعًيرة  -

 والتةريعية. والقًنونية، والثقًفية، والاعتمً ية، قت ً يةالسيًسية والا القيو 

 :مشكلة البحث 

ومظًعر المةكلة، فإنه يمكن والدراسً  السًبقة وانبلاقً ممً أس ر   نه الدراسة الاستبلا ية 

 ف  يورة تسًؤل رةيس   لى النحو التًل :مةكلة اليحث التعيير  ن 

لعلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ما الدور الوسيط للقيادة المستدامة في ا

 والأداء التنظيمي الأخضر؟

 ع : ،تسًؤلا  فر ية  دة التسًؤل الرةيس  ويت ر  من 

للقيً ة المستدامة وممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية واظ ا   والم ًعيم  ال كريمً الإطًر  -

 التنظيم  اظ ضر؟

  ر ارة الموار  اليةرية واظ ا  التنظيم  اظ ضر توعد  لاقة ارتيًط بينممًرسًعل  -

 محل اليحث؟ بًلةركً 

ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية واظ ا  القيً ة المستدامة و عل توعد  لاقة ارتيًط بين -

 التنظيم  اظ ضر بًلةركً  محل اليحث؟

   محل اليحث؟اظ ا  التنظيم  اظ ضر بًلةركً لى مً أررممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية  -

ر ارة الموار  اليةرية  لى اظ ا  التنظيم  اظ ضر  ند توسيط  عل يوعد تيرير لممًرسً  -

 القيً ة المستدامة؟

 التًل :  لى النحو عمليةالعلمية وال اظعمية يمكن  رض :ألمية البحث 

 :الألمية العلمية

 ضرا ، واظ ا  التنظيم  للقيً ة المستدامة، ور ارة الموار  اليةرية التقديم رطًر فكري  -

 .اظ ضر
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ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ،  رررا  المكتية العربية بمميد من الكتًبً  حول ممًرسً  -

 اظ ضر.  التنظيم  واظ ا 

 .ًلممًرسً  ال ضرا  ف  المنظمً بالمةًركة العلمية ف  موضو  معًير مرتيط  -

 ، ومواكية التبورا  العًلمية.الحديثة  لى اظبحًث والدراسً  اظعنيية الوقوف -

 الألمية العملية:

بتوفيرالدوا  الدولة اعتمًمً  بًلغً   حيث تهتم الدوا ،ينً ة العملية من أعمية قبً   اظعميةتني   -

 .المواطنين لكل

يسًعم اليحث ف  تقديم ررشً ا  لمت ذي القرار حول كي ية تعظيم السلوك اظ ضر للعًملين ف   -

 شركًتهم. 

 .مة ف   لق رقًفة تنظيمية  ضرا  يديقة للييئة لدى الةركً المسًع -

 القيً ية الإ ارة والعًملين بيعمية ر راكلميً ة  فعًلةيعتير اليحث من النًحية التبييقية محًولة  -

 اظ ضر.وممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، والسلوك واظ ا  التنظيم   المستدامة

 :تًل ال ف تتمثل  ألداف البحث: 

الإ اريللقيً ة المستدامة، ور ارة الموار  اليةرية ال ضرا ،  التعرف  لى الإطًر ال كري -

 واظ ا  التنظيم  اظ ضر.

لقيً ة المستدامة، ور ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، واظ ا  ا الوقوف  لى  لاقة الارتيًط بين -

 التنظيم  اظ ضر.

ور ارة الموار  اليةرية ال ضرا  واظ ا   امة بينقيًس أرر الدور الوسيط للقيً ة المستد -

 التنظيم  اظ ضر.

 .لتعظيم ممًرسً  اظ ا  التنظيم  اظ ضرتقديم مهمو ة من التوييً  والمقترحً   -
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  :يين الةكل التًل  نموتج متغيرا  اليحث:نموذج البحث 

 ( نموذج متغيرات البحث1الشكل رقم )
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  لم در: من ر دا  اليًحثا

  :لقد تم وض  ال روض ف  ضو  الدراسً  السًبقة، والدراسة الاستبلا ية، فروض البحث

 كًلتًل :

لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية لممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية  الفرض الأول:

 (التقييم الأخضر –التدريب الأخضر  -التوظيف الأخضر -الاستقطاب الأخضر)ا  بيبعً عً ال ضر

 المتغير الوسيط

قيادة المستدامةال  

المبادرات 

 المستدامة

التوازن بين الحياة الوظيفية 
 والحياة الشخصية

تنمية قدرات 

 العاملين
 العمل التنوعي

 المتغير المستقل

ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء

 الاستقطاب الأخضر

 التوظيف الأخضر

 التدريب الأخضر

 التقييم الأخضر
 الابتكار الأخضر

 الجودة البيئية الخضراء

المسؤولية الاجتماعية 

 الخضراء

 السلوك التنظيمي الأخضر

 

 المتغير التابع

 الأداء التنظيمي الأخضر
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 -المسؤولية الاجتماعية الخضراء –)الابتكار الأخضر  لى اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه 

 السلوك التنظيمي الأخضر(. -الجودة البيئية الخضراء

)المبادرات رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً  لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة الفرض الثاني:

التواز  بين الحياة الوظيفية والحياة  –تنمية قدرات العاملين  -العمل التطوعي –المستدامة 

 -)الاستقطاب الأخضر لى ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً الشخصية(

 .(ضرالتقييم الأخ –التدريب الأخضر  -التوظيف الأخضر

)المبادرات : لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً الفرض الثالث

التواز  بين الحياة الوظيفية والحياة  –تنمية قدرات العاملين  -العمل التطوعي –المستدامة 

جتماعية المسؤولية الا –)الابتكار الأخضر  لى اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه  (الشخصية

 السلوك التنظيمي الأخضر(. -الجودة البيئية الخضراء -الخضراء

لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً كمتغير وسيط  الفرض الرابع:

ف  العلاقة بينممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عًواظ ا  التنظيم  اظ ضر 

 .بيبعً ه

 ات البحث:متغير 

 - الاستقبًب اظ ضر: ويتضمن تلك اظبعً  :ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  المتغير المستقل: -

 التقييم اظ ضر(  –التدري  اظ ضر  -التوظيف اظ ضر

العمل  – الميً را  المستدامة :ويتضمن تلك اظبعً  القيً ة المستدامة: المتغير الوسيط: -

 التوازن بين الحيًة الوظي ية والحيًة الة  ية(. –لعًملين تنمية قدرا  ا -التبو  

المسؤولية  – الابتكًر اظ ضر  ويتضمن تلك اظبعً :اظ ا  التنظيم  اظ ضر:  المتغير التابع: -

 السلوك التنظيم  اظ ضر(. -الهو ة الييئية ال ضرا  -الاعتمً ية ال ضرا 

 :التًل : تتضمن حدود البحث 

الدور الوسيط للقيً ة المستدامة ف  العلاقة بين ممًرسً  تيرير ية: يركماليحث  لىالحدو  الموضو-

 ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  واظ ا  التنظيم  اظ ضر.

 .2023 مًرسرلى  2022أكتوبر الحدو  الممنية: تم عم  بيًنً  اليحث  لال ال ترة من  -

القًبضة للأ وية والكيمًويً  تًبعة للةركة الةركً  الالحدو  المكًنية: يركم اليحث  لى  -

 .والمستلممً  البيية
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المدرا  ف  الإ ارة العليً، والوسبى، والعًملين ف  الةركً  التًبعة الحدو  اليةرية: يركماليحث  لى -

 للأ وية والكيمًويً  والمستلممً  البيية. للةركة القًبضة

 الإطار النظري لبحث الثاني:المبحث 

 :لليحث الدراسً  السًبقة، والإطًر النظري ؛الميحثيتضمن عذا 

 :الدراسات السابقة 

فهم العلاقة السييية بين العوامل الت   (Subramanian & Suresh,2023دراسة ) استهدفت

( SMEs( ف  شركً  الت ني  ال غيرة والمتوسبة  GOCتؤرر  لى رقًفة المنظمة ال ضرا   

الرةيسية المسًعمة ف  التلوث الييئ . كمً تهدف الدراسة ايضً  رلى ف  الهند ظنهً تعتير من العوامل 

وتويلت الدراسة أن أعم العوامل المؤررة  لىثقًفة  تحليل قوة القيً ة ف  التيرير ف  تلك العوامل.

المنظمة ال ضرا ، ع : التمام الإ ارة العليً و  مهً للممًرسً  ال ضرا  وت ضير القوى 

 تنظيمية الدا لية تهًه النظًم الييئ ، ومهمة المنظمة بمً ف  تلك الاعتمًم الييئ .ال والعوامل العًملة،

رلى  لق حًعة للةركً  لتين  سلوك وقيم  أ ى الاعتمًم بًلاستدامة الييئية كمً ترى الدراسة أن

ف  مواقف الموظ ين وسلوكهم  تؤرررن تبوير الثقًفة ال ضرا  و بيئيً ،ومعتقدا  عديدة مسؤولة 

تحليل تيرير  (Freire&Pieta,2022 دراسة واستعرضت رس قيم تةكل الثقًفة الدا لية.وغ

ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا   لى سلوك المواطنة التنظيمية من  لال الدور الوسيط للهوية 

(. وتم ISO 14001التنظيمية والرضً الوظي   ف  الةركً  اليرتغًلية الحًيلة  لى أيمو  

موظ ً  يعملون ف  الةركً  ال نً ية اليرتغًلية. وتةير نتًةا  120 لى  ينة من  تبييق الدراسة

الدراسة رلى وعو  تيرير لإ ارة الموار  اليةرية ال ضرا   لى سلوك المواطنة التنظيمية، كمً 

والرضً الوظي   ف  العلاقة بين ر ارة الموار  اليةرية  يوعد تيرير للدور الوسيط للهوية التنظيمية

 ور القيً ة  (2022& الشماسي،  وتناولت دراسة )الجودةل ضرا  وسلوك المواطنة التنظيمية. ا

والنهًح، واستدامة قيً ة ا  رين، والعدالة الاعتمً ية،   استدامة التعلم بمتغيراتهً المستدامة

 ت ً  المعرف الاق ف  تبييق (النةط م  الييئة، والمحًفظة لى الموار  اليةريَّة والمً ية والاندمًج

حول  الإح ًةيةال روق   لى الوقوف الدراسة استعرضتكمً  ف  عدة، يد العميم  الملكهًمعة ب

 تعمىالت   المعرف  والاقت ً  المستدامةتبييق القيً ة  تهًه اظفرا متوسبً  استهًبً  

 من ييًنً ال عم وتم الوي   التحليل ،  المنها  لىوقد ا تمد  الدراسة   .للمتغيرا  الة  ية

 المستدامةواق  ممًرسة القيً ة  أنتويلت الدراسة رلى و .عيئة تدريس م ر ة من أ ضً  (345 
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 ن  النتًةاالتوال ، كمً أس ر    لى ( %76 و( %80 عً  بنسية مرت عة  المعرف  والاقت ً 

 الملاةم نًخالمتهيئة ب وأويت الدراسة، المعرف  الاقت ً  ف  تبييق المستدامةوعو   ور للقيً ة 

 لى معرفة  ور ر ارة  (2022وركزت دراسة )الموجي، المعرف . الاقت ً لتبييق ممًرسً  

اظ ضر والتنمية  الموار  اليةرية ال ضرا  ف  تحقيق العلاقة بين السيًسً  التنموية للاقت ً 

 لى  الدراسةالمستدامة ف  الةركً  السيًحية المعنية بتحقيق التنمية المستدامة ف  م ر. وطيقت 

م ر ة وكًنت نسية ر و   170ف  محًفظة القًعرة و د عم )  ينة من شركً  السيًحة فئة  أ

%من رعمًل  العينة، وتويلت نتًةا الدراسة رلى ق ور الو    91.8الاستمًرا  ال حيحة 

 بًلإضًفة رلى ،) بممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا   ا ل بعض شركً  السيًحة فئة  أ

تبوير أسًلي   وأويت الدراسة بضرورةاظ ضر ف  سلوك الموظ ين،  يعوبة تقييم اظ ا 

 (.أ بةركً  السيًحة فئة  اظ ا  اظ ضرالقيً ة ال ضرا  وتدري  القً ة والمدرا   لى التحول رلى 

لدى رلى التعرف  لى مستوى القيً ة الملهمة والثقًفة التنظيمية  (2022ولدفت دراسة )أبو جربوع،

العًملين بوزارة الاقت ً  الوطن   ال لسبين ، والكةف  ن العلاقة بين القيً ة الملهمة والثقًفة 

التنظيمية، والتعرف  لى رمكًنية التنيؤ بًلقيً ة الملهمة ف  ضو  تعميم الثقًفة التنظيمية، 

، (م ر ة 281  د عً لى  ينة  استيًنة تم توزي ووا تمدتًلدراسة  لىًلمنها الوي   التحليل ، 

الت  بلغت  الاقت ً لدى العًملين ف  وزارة  الملهمةنتًةا الدراسة رلى أن نسية القيً ة  وأس ر 

، (% 85.64 بلغت  المستقيليةنسية الرؤية و ،( %86.86 نسية الثقة بًلن س بلغت %(،و83.88 

. (%79.96 ة وبلغت نسية مستوى الثقًفة التنظيمي(، % 79.3 ونسية تمكين العًملين بلغت 

وأويت الدراسة بضرورة رشراك العًملين ف  ات ًت القرارا ، وا تمً  ميدأ النماعة والة ًفية ف  

 & Chreif)وتناولت دراسة  .الوزارة العمل، وتعميم الثقًفة التنظيمية  ا ل

Farmanesh,2022 ) ور ارة الموار  اليةرية ال ضرا    ور القيً ة اظ لاقيةGHRM)  ف

أظهر  وف  لينًن.  غيرالربحية منظمً المن وتم عم  الييًنً   الاستدامة،نحو  لمنظمً توعيه ا

 ا  ريهًبيً  تيريرو ،قيً ة اظ لاقية  لى السلوكيً  ال ضرا  للموظ ينلل ريهًبيً   تيريرا   نتًةا الدراسة

ل ضرا  بين القيً ة اظ لاقية والسلوكيً  ا  ارة الموار  اليةرية ال ضرا  كمتغير وسيطلإ

ر ارة العلاقة بين القيً ة اظ لاقية و يعمزأن الإبدا  اظ ضر أس ر  النتًةا  ن كمً وللموظ ين. 

عمز المنًخ اظ ضر الن س  السلوكيً  ال ضرا  يو (،GHRMالموار  اليةرية ال ضرا   

لتدري  كمً ترى الدراسة أنوعو  قً ة أ لاقيين يمكنهم توفير الممًرسً  الكًفية وا للموظ ين.
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لتعميم بيئة العمل ال ضرا ، حيث يمكن للموظ ين رظهًر الإبدا  والعًط ة والسلوكيً  الإيهًبية 

(  لى  ور ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية Fang, etal.,2022) دراسة وركزت نحو الاستدامة.

 لى  لتيريرا الابتكًر اظ ضرو ضرا  الثقًفة لل وكيف يمكن ،للةركة ال ضرا  ف  تحسن الربحية

( موظ ً  من شركً  290دراسة  لى  ال وطيقت أ ا  الةركة الييئ  ونموعً  لى المدى البويل.

والثقًفة ال ضرا   GHRMبين  الت ني  ف  مًليميً. وأس ر  نتًةا الدراسة  ن وعو   لاقة

ف  ة ال ضرا  الوسيط للثقًف للدور تيرير ريهًب كمً يوعد ،والابتكًر اظ ضر واظ ا  الييئ  للةركة

أن رلى  الدراسةوتري  ببريقة مستدامة. والابتكًر اظ ضر الييئ واظ ا   GHRMالعلاقة بين 

ف  تحسين  يسًعمتبوير الثقًفة المستدامة والابتكًر اظ ضر ل ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا   م 

  القيً ة ممًرسً (Suparak,etal.,2022  وأوضحت دراسة .الةركةاظ ا  الييئ   ا ل 

 المستدامةقيً ة الكي ية تيرير المستدامة اظسًسية وك ً ا  الاستدامة من أعل الاستدامة والمرونة، و

واست دمت الدراسة طريقة  راسة  الاعتمً ية، ال غيرة والمتوسبة ًلمؤسسً ًت لى ممًرس

لم لحةف  وتتضمن طرق عم  الييًنً  المتعد ة؛ المقًبلا ، ومهمو ً  من أيحًب ا الحًلة،

تيرير ريهًب  للقيً ة وعو   رلى نتًةا الدراسةتةير و .COVID-19فترة وبً  ًية  لال  تًيلاند

 لى  وتري الدراسة أنه يه  ،ال غيرة والمتوسبة ممًرسً  المؤسسً  الاعتمً ية ف  المستدامة

والت كير  اتيهية،الإستر ؛القً ة المستدامين تبوير و ما الممًرسً  والك ً ا  القًةمة  لى القيمة

 ؛تةمل الممًرسً  المستدامةو ،اظ ا  المؤسس واظ لاقية ف   والمتًبعة، والة  ية، النظم،ف  

رأس المًل الاعتمً   من  لال والإيثًر،وتعميم القيم والمعًيير اظ لاقية  ن طريق  التمكين،

 ية لتحقيق النمو الةًمل و  م السلوك المؤيد للييئة والمسؤولية الاعتمً الاعتمً  ،الابتكًر 

 (GHRM)ال ضرا  اليةرية الموار  ر ارة  ور لمعرفة (2021)إسماعيل، دراسة وسعت والاستدامة.

والتنمية المستدامة ف  المنظمً   اظ ضر للاقت ً بين السيًسً  التنموية  العلاقةتحقيق  ف  

  لاقة وعو  ةا الدراسة رلى. وتويلت نتًالحكومية المعنية بتحقيق التنمية المستدامة ف  م ر

 ،(GHRM)اظ ضر التنمويـــة وأبعـــً  الاقت ً بــين أبعــً  سيًســً   وضعي ةمعنويــة ســًلية 

يوعـدـ تــــيرير  كمً الموظف،مـــً يـــدل  لـــى أن التوعـــه اظ ضر لـــ يقـــر فـــ  سلوكيً  

عـــذا  ويت ـــًو  ،(GHRM)أبعً  ــــ  لى عمي الاقت ً  اظ ضر سيًسً  ظبعً  معنوي

التنظيم ، ويقل تمًمً التيرير  لى  مالتـــيرير حيـــث يـــيت  تـــيرير المســـتوى ال ـــر  أولا  رـــ

(  ور كمتغير وسيط ف  (GHRM. كمً اريتت نتًةا الدراسة أنه لا يوعد لـ المستوى فوق التنظيم 
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وتناولت دراسة  المستدامة. والتنمية اظ ضر قت ً العلاقة بين السيًسً  التنموية للا

(Abdullah Kaid,et al.,2021)  ،التيرير المةترك لإ ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، والقيً ة

والثقًفة التنظيمية  لى السلوك التنظيم  اظ ضر للعًملين، واظ ا  الييئ ، وتم عم  الييًنً  من 

. وأكد  النتًةا Spssال ًص ف  قبر وتحليلهً بًست دام برنًما موظ ً  ف  القبً ين العًم و 614

 تيرير ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، وسلوك القيً ة ال ضرا   لى الثقًفة التنظيمية ال ضرا .

وتم التيكيد  لى وعو   لاقة ريهًبية للثقًفة التنظيمية ال ضرا  م  السلوك اظ ضر للموظ ين 

م . كمً أس ر  النتًةا  لى أن الثقًفة التنظيمية ال ضرا  تتوسط العلاقة بين واظ ا  الييئ  التنظي

وأويت  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  وسلوك القيً ة ال ضرا  وسلوك الموظ ين اظ ضر.

واستهدفت دراسة  الدراسة بضرورة تعظيم السلوك اظ ضر للموظ ين ف  مكًن  ملهم.

(yong,et al.,2019) وسلوك الموظ ين    العلاقة بين ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا التحقيق ف

وتقييم  ور الالتمام التنظيم  للموظ ين بينإ ارة الموار  اليةرية ال ضرا وسلوك  ال ديق للييئة،

الموظ ين ال ديق للييئة ، وفحص  ور سلوك الموظ ين ال ديق للييئة بين ر ارة الموار  اليةرية 

يئ ، وتم تبييق الدراسة  لى الإ ارة العليً، ومديري أقسًم الموار  اليةرية ف  ال ضرا واظ ا  الي

(فندق بتًيلاند وأظهر  النتًةا أن ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  تعمز الالتمام التنظيم  177 

للموظ ين، وسلوكهم ال ديق للييئة ، واظ ا  الييئ  لل نً ق. تقترح عذه الدراسة أنه يه   لى 

لإ ارة الموار  اليةرية  أن يضعوا سيًسً  واضحة  ارة العليً ومديري الموار  اليةرية لل نً قالإ

 ور ممًرسًتإ ارة الموار  اليةرية Samul, etal.,2019)  دراسة وأوضحت .ال ضرا 

ال ضرا   ( ف  تعميم اظ ا  الييئ  للةركً ، وكيف تؤرر الثقًفة التنظيميةGHRMال ضرا   

 و وامل ،GHRMالييئ  والتنمية المستدامة. وتنًولت الدراسة العلاقة بين ممًرسً   لى اظ ا  

 وتم عم  الييًنً  الثقًفة التنظيمية ال ضرا ، واظ ا  الييئ  اظ ضر ف  شركً  الت ني  ال ينية،

( موظ ً  ف  شركً  الت ني  ال ينية. وتةير النتًةا الت  تويلت رليهً الدراسة رلى أن 204  من

ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  تد م تبوير  وامل التمكين للثقًفة التنظيمية ال ضرا ، 

كمً أس ر  النتًةا أن  وامل الثقًفة التنظيمية ال ضرا  تتوسط بةكل ريهًب  العلاقة بين 

مية واظ ا  الييئ . وتقترح الدراسة أن تةمل العوامل الرةيسية للثقًفة التنظي GHRMممًرسً  

 .ال ضرا  التركيم  لى القيً ة، وم داقية الرسًلة، ومةًركة اظفرا ، وتمكين الموظ ين

 وتحديد الكةف  ن طييعة القيً ة المستدامة، (2018)الحدراوي، وآخرو  ، واستهدفت دراسة
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وتة يص مستوى الت وق ف  مبًر النهف اظشراف  واق  ممًرسً  أبعً  القيً ة المستدامة،

( م ر ة ف  المبًر. وتويلت الدراسة رلى رن تين  ممًرسً  207م عم  الييًنً  من  الدول ، وت

ويعتير الت وق  القيً ة المستدامة ف  مبًر النهف الاشرف الدول  يسهم ف  تحقيق الت وق التنظيم ،

 الا تمً   لى الت بيط التنظيم  المبل  اظكثر أعمية لمنظمً  اظ مًل والذي يتبل 

الدقيق للمعلومً ، كمًتويلت الدراسة رلى رن ر ارة المبًر تهتم بًلت وق  والتحليل الاستراتيه 

 .التنظيم  اعتمًم كيير

 ما يلي:وجد  ،الدراسات السابقة لأدبيات الباحث استعراض خلالومن 

 تيرير ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  ف  الثقًفة التنظيمية  د  من الدراسً  السًبقة تنًولت -

، وسلوك بين ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  والالتمام التنظيم ، والعلاقة واطنة التنظيميةوالم

وار  اليةرية ال ضرا  ، و ور ر ارة الماظ ضر ، واظ ا  الييئ ال ضرا  ةال ديق للييئ العًملين

 .  اظ ضرللاقت ً الةًملة السيًسً  التنموية ف  تحقيق

لإ ارة الموار  اليةرية  ة  لى الدور الدا م للقيً ة المستدامةقوتؤكد أغل  الدراسً  السًب -

ورأس المًل  اظ لاقية  ن طريق الإيثًر، والممًرسً  وتعميم القيم والمعًيير ،ال ضرا 

 وتمكين العًملين  لى الممًرسً  ال ضرا  وتةهي  الاعتمً   من  لال الابتكًر الاعتمً  ،

 تحقيق التنمية المستدامة.والسع  ل ،لتحقيق الت وق التنظيم 

الدور الوسيط للقيً ة المستدامة ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة   لى ركم  :الدراسة الحًلية -

ف   تنًولهًرلى أن اظبعً  الت  تم  بًلإضًفة ،الموار  اليةرية ال ضرا  واظ ا  التنظيم  اظ ضر

وعذا يمثل  بن س اظبعً ، –حد لم اليًحث لى -تنًولهً الدارسً  السًبقة لم ت الحًلية،الدراسة 

 العربية. للمكتيةرضًفة 

  :الإطار النظري 

 :القيادة المستدامة 

تتينى القيً ة المستدامة منههً  قيً يً  عديدا ، يد وا المنظمً  رلى  مفهوم القيادة المستدامة: -

 ليةرية رلى بنً المً ية وا ف  الموار ًلتحكم المرتيبيضرورة التحول من ال كر التقليدي 

الإيهًبية ف  النواح  الاقت ً ية، والاعتمً ية، ًلمسًعمة بطويلة ا عل متمثلة  قدراتوأعداف

. رن م هوم القيً ة المستدامة يلُمم القًةد بًلمسؤولية والييئية، والمستدامة  ا ليًُ، و ًرعيًُ والثقًفية، 

ر  المً ية واليةرية، وتعميم الممًرسً  والمةًركة ال عًلة لهمي  اظطراف بًلمحًفظة  لى الموا
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القًةد المستدام بينه " تلك القًةد الذي يدُ م ويلُهم  (Visser, Courtice,2011.  رف  الإيهًبية

القيً ة المستدامة"   (Haan,2020) راسة مرؤوسيه  لى العمل الهً  لهعل العًلم أفضل، و رفت

 الييئية، سلامة المحًفظة  لى مسؤولة من أعلالعرا ا  لإقرارا  واالينهً القيً ة الت  تهتم بًت ًت ب

مهتم   بنً واحترام التنو  الثقًف  من أعل  والمستقيلية،وتحقيق مهتم   ً ل للأعيًل الحًلية 

( القيً ة المستدامة، بينهً" تلك 2019، البيلاوي كمً  رفت ."مستدام بيئيً واعتمً يً واقت ً يً  

بًلمسؤولية نحو الييئة التنظيمية، وتسعى عًعدة من  لال ات  وشعور القيً ة الت  لديهً و   ت

المةًركة ال عًلة م  عمي  اظطراف المعنية لتحقيق حيًة أفضل للأعيًل الحًلية واظعيًل 

 اري يهدف الى زيً ة رالقيً ة المستدامة "منظور  أن (Kalkavan, 2015) ويرى المستقيلية.

  لال، والعواةد المًلية، والييئة ظفرا ًياحداث التوازن مً بين الاعتمًمو ال ً لية والنتًةا المتحققة،

 ."فترة وعو  المنظمة

 خصائص القيادة المستدامة: -

تهتم القيً ة المستدامة بتعميم العلاقً  المتيً لة بين أ ضً  المنظمة واستدامة العلاقً  بين أ ضً  

للتيرير  لى ا  رين وتليية  تراتيه  ف  العملالمنها الاس وتين  المنظمة والمهتم  المحل ،

، والابتعً   ن كًفة الممًرسً  الاحتيًعً  الاقت ً ية، والاعتمً ية، والثقًفية لهمي  اظطراف

، وكمً تؤمن القيً ة المستدامة بًلمةًركة ال عًلة والتعًون السليية الضًرة بًلمنظمة والييئة المحيبة

  د  و رضتمة لتعظيم حل المةكلا  وات ًت القرارا  السليمة. المثمر بين عمي  أ ضً  المنظ

، منهً  راسة  ن غيرعً من القيً ة غير المستدامة من الدراسً    ًةص تميمالقيً ة المستدامة

 ,2014Zuperkiene& Simanskiene،)   و راسةAvery& Bergsteiner,2011) ،

 المستدامة:ً ة المستدامة  ن القيً ة غير أعم ال  ًةص الت  تميم القي (1 ويوضح الهدول رقم 
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 (1جدول رقم )

 القيادة المستدامة عن القيادة غير المستدامة الخصائص التي تميز

 القيً ة غير المستدامة القيً ة المستدامة ال  ًةص م

 مة.ليس عنًك تركيم واضح  لى الاستدا تركم  لى ميً ئ وأسس الاستدامة. م هوم الاستدامة 1

 الرؤية نحو الاستدامة غير واضحة. الرؤية موعهة نحو الاستدامة. رؤية اظنةبة 2

 .ق يرة اظعل .طويلة ا عل اظعدافوض   3

 الرقًبة ال ًرمة ف  العمل. الرقًبة تاتية، والثقة  ًلية ف  المرؤوسين. الرقًبةمهًل  4

 .متنًفرة  ا ل العمل العلاقً   التعًون المةترك. لى الت ًعم و قًةمة العلاقً  العلاقً   ا ل العمل 5

 لا يوعد التمام  ًط   تهًه المنظمة. يوعد التمام  ًط   وولا  تهًه المنظمة. الالتمام والولا  6

 اظولوية للعمل والمنظمة. اظولوية لحمًية الييئة. المسؤولية الييئية 7

تنميااااااااااااااة المسااااااااااااااًر  8

 الوظي  

وتاااااااادري   الاعتماااااااًم الم باااااااط لتنمياااااااة

 الموظ ين.

 الت بيط العةواة  لتنمية الموظ ين.

 .ضعي ة نحو التنمية المستدامة الثقًفة التنظيمية موعهه بقوة نحو التنمية المستدامة. الثقًفة التنظيمية 9

 تتحقق من  لال الرقًبة ال ًرمة. تتحقق من  لال الثقًفة التنظيمية. عو ة اظنةبة 10

 سلوكيً  مم وعة وغير واضحة. وكيً  أ لاقيً  العمل واضحة.سل أ لاقيً  العمل 11

 عهد فر ي لتحقيق أعداف ش  ية. عهد عمً   مةترك مدروس. التغيير  12

 العمل بيسلوب عمً ً  العمل. العمل بروح ال ريق منها العمل الهمً   13

 مدى توافر الموار .مرتيط ب الإبدا  والابتكًر.التةهي  المستمر  لى  الإبدا  والابتكًر 14

 الم در: ر دا  اليًحث

 أبعاد القيادة المستدامة: -

الت  تتينًعً  الهديدة والبرقالإعرا ا  اظسًلي  من تعير  ن مهمو ة  المستدامة: المبادرات-1

وتتضمن ين  القرارا  بًلمةًركة والتراض ، والإ ارة وتسعى رلى تهسيدعً،  القيً ة المستدامة

والمسؤولية الييئية، والتوعه نحو  ط التعًق  الوظي   الدا ل ، والتغيير التنظيم ،الذاتية، وت بي

 & Bendellالتنظيمية  ، والثقة التنظيم والإبدا  الاستراتيه   فرق العمل، والتمكين،

Little,2015). 

للتكيف  تةكيل رقًفة التنو  ف  استراتيهية اظ مًلرلى  القيً ةالمستدامةتسعى العمل التنوعي:  -2

، ويدرك القًةد المستدام أعمية التنو  من م  بيئة اظ مًل الت  تتسم بًلتغيير السري  والمستمر

الموظ ين أو القوي اليةرية، لمً يترت   ليه تنو  للثقًفً  والمعًرف يسًعم ف  ريهً  حلول ميتكرة 

 (.Hyung,2017يمية  التنظيمية، عذا بًلإضًفة رلى تحسين الم رعً  التنظ وربدا ية للمةكلا 

 بتمكينهم، مهًرا  العًملين وتبوير ى تنمية ل تعمل القيً ة المستدامة تنمية قدرات العاملين: -3

 ور دا  اليراما التدرييية ،الإ ارية بًلمنظمة مستويً الوالمةًركة ف  عمي   من أنةبة القيً ة



144 
 

 ، وكذلكيمة التنًفسية للمنظمةالمبلوبة لتحقيق الم بًلمعًرف والمهًرا  والك ً ا  لتمويدعم

 لهم للقيً ة المستقيلية.يلضمًن تيع

 متبليً  بين بًلتوازن تهتم القيً ة المستدامة :التواز  بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية -4

 النهًح،بين  من القًةد المستدام ، ريمًنً  الة  ية العًملين واحتيًعً  بليً المنظمة ومت وأعداف

 فإن موضو ومن عنً  ،للعًملين الة  يةبتحقيق اظعداف  مرتيطعداف التنظيمية وتحقيق اظ

بًلاستدامة ترتيط ارتيًط وريق التي الموضو ً  من بين الحيًة الوظي ية والحيًة الة  ية التوازن

 (.2019، البيلاوي

 :إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء:مفهوم  -

والتنمية الييئية  الييئة اليةرية بًلو   والمسؤولية ًيةال    العديد من المؤتمرا  قد لقد

تغير مؤتمر ، وم1972ســـــتوكهولم  ًم الدول  اظول للييئة اليةرية ف   ؛ المؤتمرالاقت ً ية

الييئية  ةالإ ارأطلق العلمً   ند تكًمل ومن عنً. 1988المنـــًخ الـــذي انعقـــد ف  كنـــدا ف   ـــًم

 (GHRM) ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا م  ر ارة الموار  اليةــــرية  ا ل المنظمة تســــمية 

 واظنظمة واظنةبةر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بينهً السيًسً   (Mishra,2017ويعرف  

والمنظمة  ًعرينالم  ن العًملين لليحثالمستمر  والتبور وال يًنة التن يذوالممًرسً  المتضمنة 

ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بينهً ميً را  الموار  ( Kapil,2015 ويعرف  .ال ضرا 

 وكمً .بًلعًملين والاحت ًظو  ض التكًليف  اليةرية ال ديقة للييئة الت  تؤ ي رلى زيً ة الك ً ة،

ســت دام أنهــً ا ( ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا   لــىMehta& Chugan,2015 يعرف

المسـتدام للمـوار   الاست داملتعميـم  سيًســً  وفلســ ً  وممًرســً  ر ارة المــوار  اليةــرية

 .اظ مًل ا ـــل منظمـــً   بًلييئيـة الاعتمًم ـن  ـدم  النًتاومنـ  الضـرر 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: -

ع ؛ براما وتقنيً  و مليً  وأنظمة تهعل الموظ ين  ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا 

 الإيهًبية الييئية ا رًر السليية، وتعمز الييئية بًلمنظمة أيدقً  للييئة والمهتم ، وتحد من ا رًر

تن يذ ويتبل   (Arulrajah et al, 2015). الييئ  اظ ضر المستدام اظ ا  للمنظمً ، وتحسن

 والإ اريةال نية  المهًرا من   ًلمستوى  للمنظمً  ال ضرا  ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية

تن يذ  مليً  و،  الييئية ا الابتكًرميً را  وبراما بيئية تركم  لى  ، وتبويربين الموظ ين 
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، ور  ًل براما اظ ضر اظ ا التوظيف وا تيًر الموظ ين ال ًرمة ، ونظًم التقييم القًةم  لى 

للموظ ين، والدورا  الموعهة لتبوير تقنيً  عديدة  ً ة الو   الييئ التدري  الت  تهدف رلى زي

 للمنظمة. القدرةالتنًفسيةتعميم لوك ً ا  ر ارية 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: أبعاد -

لديهم   ن أفرا  بحثوت تيش المنظمةيةير الاستقبًب اظ ضر رلى  :الاستقطاب الأخضر -1

رنه ينبوي  لى ات ًت ميً  ار  الموار  اليةرية ال ديقة  الاستدامةن قضًيً بةيييئ  و يوالتمام

  التكًليف. وان  ًض الك ً ة،للييئة ممً يؤ ي رلى زيً ة 

عو نظًم يتم فيه التركيم  لى أعمية الييئة وععلهً  ن ر  اظ ضرلتوظيف ا :التوظيف الأخضر -2

/ السمعة،  المرةية الوظي ية تمً   لى المقًبلا  تلك من  لال الا ويتحققرةيسيً   ا ل المنظمة، 

ميًشرة  ميًشرة أو غير سوا  الييئةمن الارًر  التقليلكل تلك يسً د ف   ترشيحًلمتقدمين،

(Muniandi&Nasruddin,2015). 

 لى ممًرسة العمليـً  الت  تقلـل من الن ـًيـً ،   ملية وض  وتبويرأسًلي  التدريب الأخضر: -3

 لى تقليل مســييً  التدعور الييئ ،  البًقة، والعمل للموار ، والح ًظ  لى اظمثل والاست دام

تقوم  الابتكًر، ا ل المنظمة لتحقيق  الاستدامةالتدري  عو أمر أسًس  ل هم أعمية  رنحيث 

 ة،التدرييية الييئية للعًملين من أعل ععل قوة العمل أكثر اعتمًمً بًلييئ بتحديدالاحتيًعً المنظمً  

 .2015  ال ضرا الييئية  بًلإ ارةللعًملين بهً ال ًية  تثقي يةبراما  وض رلى  بًلإضًفة

(Bangwal& Tiwari, 

ف  ر ارة  اظسًسيةمن رحدى الوظًةف  اظ ضر للموظ يناظ ا يعد قيًس  التقييم الأخضر: -4

يل. ويه  أن تتوافق الييئ   لى المدى البو اظ ا الح ًظ  لى ضمًن الموار  اليةرية ال ضرا  

وتتضمن  ملية ، الييئ  بًظ ا م  معًيير المنظمة ال ًية  اظ ضر بًظ ا معًيير القيًس ال ًية 

 الإ ارا الييئية ال ضرا  للعًملين ف   اظ ا معًيير ومؤشرا   وض اظ ضر اظ ا تقييم 

تحمل المسئولية والييئية،  الم ًطر التنظيمية الم تل ة من أعل تقييم أ ا  العًملين و ورعم تهًه

 .(,.2017Tang,al etالكةف  ن المةًكل الييئية الحًلية والمحتملة  و ،الييئية

 :خضراء بشرية موارد وجود متطلبات -

ممًرسً  ر ارة بين  اظسًس  لإ ارة الموار  اليةرية ال ضرا  يتمثل ف  الموا مة رن الهدف

تعميم منهً؛  (GHRMلتين   ممايً  ديدة  وتوعد ،ةواظعداف الييئي الموار  اليةرية ال ضرا 



146 
 

 ويه  تحديد متبليً  ،والثقًفة التنظيمية، وتحسين ال ورة العًمة للمنظمة العمل الهمً  ،

، (Opatha& Arulrajah,2014ال ضرا   أعداف الييئة  ف  ضو  للموار  اليةرية ال ضرا 

 :موار  بةرية  ضرا ( متبليً  وعو  2والةكل رقم  

 

 

 

 

 

 

 
 

متطلبات وجود موارد بشرية خضراء (2رقم )الشكل   

 Opatha, H. H. P., & Arulrajah, A. A. (2014). Green لى اليًحث ا تمً ا ر دا 

human resource management: Simplified general reflections. International 

Business Research, 7(8), p 101. 

 الأخضر: الأداء التنظيمي 

 مفهوم الأداء التنظيمي الأخضر: -

 وفقً لم ًعيموتبويراظنةبة اليةرية  للييئة،بدأ  العديد من المنظمً  ف  تقديم ميً را  يديقة 

والاستغلال اظمثل  المميمة للمنظمة القدرا " ن  يعير اظ ا  التنظيم  اظ ضرو، اظ ا  اظ ضر

وتتوافق م  الهوان  ال نية تحقيقهً  مرغوبة أو المرا للنتًةا ال، والويول للموار  المتًحة

المعًرف  ؛وتةملال ضرا   الوظي يةمعرفة متبليً  ل وتسعى المنظمً  "والإ ارية للتغيير الييئ 

 بحمًية الييئة. المرتيبة والمهًلا العًمة والمهًرا  ال نية والمهنية وال لي ة العًمة  ن الوظي ة 

الييئة  لى الموار  وحمًية    اظنةبة ف  مكًن العمل لضمًن الح ًظلهمي    الييئتقييم اظ ا ويتم

 Megan, et,al.,2013) 

 الأداء التنظيمي الأخضر: أبعاد -

 لى عهو عم الوا ية بيئيً   : يبلق السلوك اظ ضر للموظ ين،السلوك التنظيم  اظ ضر -1

 ة تدوير الموا  واظنةبة الممًرلة اظ رى واعتمًمهم بإ ارة استهلاك البًقة وتقليل الن ًيً  ور ً

الت  يمكن أن تقض   لى الم ًطر الييئية، كمً تويف بينهً سلسلة من اظنةبة ال ديقة للييئة 

 (Janali,M., et al.,2020الت  تسً د ف  تحقيق عدف حمًية الييئة  لى مستوى المنظمة.  

 متطلبات وجود موارد بشرية خضراء
 

 الكفاءات الخضراء:

المعرفة الخضراء -  

المهارة الخضراء -  

 

 

 

 

 السلوك الأخضر:

السلوك الفردي الأخضر -  
السلوك التنظيمي  -

 الأخضر

سلوك المواطنة  -
 التنظيمية الخضراء

 

-  

 

 

 النتائج الخضراء:

الابتكار الأخضر -  

المخرجات الخضراء-  

 

 

 التصرفات الخضراء:

التحضير -  
بيالشعور الإيجا  -  

السلوك الإيجابي -  
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تعير  ن مسؤوليتهً  للمنظمةال ضرا  مً ية المسؤولية الاعت ال ضرا : المسؤولية الاعتمً ية -2

سلوك الالقرارا  واظنةبة الت  تقوم بهً  لى الييئة والمهتم  والت  تنعكس ف   تيريرتهًه 

، اظ ذ بعين الا تيًر احترام القوانينم   ،من  لال التنمية المستدامة ورفًعية المهتم  اظ لاق 

 المعًيير الدولية.  ومرا ًة

تحقيق أ لى  ،المبلوبة ف   مليً  الةركة تحقيق المعًيير  ن تعير ييئية ال ضرا :الهو ة ال -3

براما طموحة   لال والح ًظ  لى الييئة؛ وتلك من أنةبةالةركةمعدلا  التوافق والتكًمل بين 

وفعًلة لحمًية الييئة من أي أ بًر، وتوايل عهو عً ف  أ ا  واعيهً تهًه الييئة من  لال رطلاق 

 .الييئة  لى للمحًفظةً را  ومةًري   دة مي

تحرص المنظمً  ف  الوقت الراعن  لى رف  و يهً الييئ  للاستهًبة  الابتكًر اظ ضر: -4

للمتبليً  الييئية من  لال تبوير  د  من اليراما ال ديقة للييئة ومنهً تبوير منتهً  و مليً  

ة لتليية المتبليً  الييئية وتحقيق التنمية  ضرا ، ويعتير الابتكًراظ ضر عو أحد المدا ل الرةيسي

 المستدامة للمنظمً .

 :بالشركات للعاملين والأداء التنظيمي الأخضر للعاملين الخضراء المدخلات -

الدافعية  -الت رف ال ر ي اظ ضر -ال ضرا   المعرفةللعًملين تسًعم المد لا  ال ضرا  

 -والقوانينالتةريعً  -لثقًفة التنظيمية ال ضرا ا -الهيكل التنظيم  -السلوك اظ ضر -ال ضرا 

رقم والةكل  للةركً ، والمسؤولية الاعتمً ية منظمً  المهتم  المدن ( ف  أ ا  تنظيم  أ ضر

 ال ضرا  للعًملين واظ ا  التنظيم  اظ ضر للعًملين بًلةركً : يظهر المد لا ( 3 

 

 

 

 

 

 ملين والأداء التنظيمي الأخضر للعاملينالمدخلات الخضراء للعا (3الشكل رقم )

 Opatha, H. H. P., & Arulrajah, A. A. (2014). Greenر دا  اليًحث ا تمً ا  لى

human resource management: Simplified general reflections. International 

Business Research, 7(8), p 101. 

المدخلات الخضراء 

 العاملين

المعرفة الخضراء -  

التصرف الأخضر -  

الدافعية الخضراء -  

 المخرجات الخضراء

 

المسؤولية الاجتماعية  -

 للشركات

الأداء التنظيمي 

 الأخضر

السلوك الأخضر -  

الثقافة التنظيمية  -

 الخضراء

الأداء الأخضر 

 للعاملين

السلوك الفردي  -

 الأخضر

النتائج الخضراء -  
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  المبحث الثالث: الدراسة الميدانية.

 البحثج منه: 

سلوب الميدان  حيث قًم اليًحث ا الوي   التحليل ، والذي شمل اظاست دم اليًحث المنه

بًلإضًفة رلى است دام المسح المكتي   وتحليلهً،فقرة لهم  الييًنً   36تتكون من  استيًنةبإ دا 

ل لة العربية والاعنيية تا  ا مراععة الكت  واليحوث والدوريً  والمقًلا  وتلك من  لال

 بًلموضو  محل اليحث. 

 :اليحثأرقًم  يًرا  متغيرا  ( 2يوضح الهدول   متغيرات البحث: 

 البحثأرقام عبارات متغيرات  (2جدول )

 أرقام العبارات متغيرات البحث م

 (12-1) (القيادة المستدامة) الوسيطالمتغير  أولاً 

 (3-1  المستدامة الميً را  1 

 العمل التنو   2 

 د الهمًعيريالقًة 

 4-6) 

 (9-7  تنمية قدرا  العًملين 3 

 (12-10  التوازن بين الحيًة الوظي ية والحيًة الة  ية 4 

 (24-13) (ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء) المستقلالمتغير  ثانياً  

 (15-13  الاستقبًب اظ ضر 1 

 (18-16  التوظيف اظ ضر 2 

 (21-19  التدري  اظ ضر 3 

 (24-22  التقييم اظ ضر 4

 (36-25) الأخضر( التنظيمي الأداءالمتغير التابع ) ثالثاً 

 (27-25  السلوك التنظيم  اظ ضر 1

 (30-28  المسؤولية الاعتمً ية ال ضرا  2

 (33-31  الهو ة الييئية ال ضرا   3

 (36 -34  الابتكًر اظ ضر 4

 الم در: من ر دا  اليًحث.

  وعينة البحث:مجتمع 

 القًبضة للأ ويةف  الةركة  العًملينو المديرينمهتم  اليحث من  يتمثل مجتمع البحث: -

 ( شركً 3 ، وييين الهدول رقم ( شركً 8والكيمًويً  والمستلممً  البيية واليًلغ  د عً  

 :للةركة القًبضة للأ وية والكيمًويً  والمستلممً  البيية ينً ة اظ وية التًبعة
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 (3ول رقم )جد

 التابعةللشركة القابضة للأدوية والكيماويات والمستلزمات الطبيةالشركات 

  د  العًملين الةركة اسم م

 2418 شركة النيل للأ وية وال نً ً  الكيمًوية 1

 2684 شركة القًعرة للأ وية وال نً ً  الكيمًوية 2

 1776 شركة الإسكندرية للأ وية وال نً ً  الكيمًوية 3

 1840 شركة مم يس 4

 3069 شركة تنمية ال نً ً  الكيمًوية" سيد " 5

 1384 الةركة العربية للأ وية 6

 2784 شركة الن ر للكيمًويً  7

 1817 شركة م ر للمستحضرا  البيية 8

 17772 رعمًل   د  العًملين

 الم در: الموق  الرسم  لمركم معلومً  قبً  اظ مًل العًم

بًلةركة القًبضة للأ وية والكيمًويً  والمستلممً   حهم  ينة العًملين دد تم تحديلقعينة البحث: -

 (، حهم العينة = 2016 ر ريس، محل الدراسة من  لال القًنون التًل : البيية

ف(-1ف  × ن ×  2   

ف( -1ن   2ن +   2       

 حيث: 

 ن = حهم المهتم 

1.96، وع  = %95 = الدرعة المعيًرية المقًبلة لدرعة الثقة   

%50ف= نسية النهًح ف  التوزي ، نسية النهًح = نسية ال ةل =    

%5ال بي المسموح به= = نسية  

17771ن= حهم المهتم  =   

(0.5-1 0.5×17772×  2(1.96حهم العينة =   

م ر ة 376=                                                               

×17772 +1.96)2×0.5 1-0.5   ) 2(0.05) 

( ييين توزي   ينة اليحث:4والهدول رقم    
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 (4عدول  

 بيًن توزي   ينة اليحث

حهم  النسية العد  الييًن م

 العينة

 د  

 الر و 

 النسية

%13 2418 شركة النيل للأ وية وال نً ً  الكيمًوية 1  51 44 %15 

شركة القًعرة للأ وية وال نً ً   2

 الكيمًوية

2684 51%  57 48 16%  

شركة الإسكندرية للأ وية وال نً ً   3

 الكيمًوية

1776 10%  37 28 9%  

%11 1840 شركة مم يس 4  40 33 11%  

%71 3069 شركة تنمية ال نً ً  الكيمًوية " سيد " 5  65 52 %18 

%8 1384 الةركة العربية للأ وية 6  29 18 6%  

%16 2784 شركة الن ر للكيمًويً  7  59 46 15%  

 10% 29 38 10% 1817 شركة م ر للمستحضرا  البيية 8

 100% 298 376 100% 17772 رعمًل   د  العًملين

 المصدر: من إعداد الباحث.

 Data Statistical Analysis Techniques: أساليب التحليل الإحصائي للبيانات

الإح ااًة  الهااًعم  تاام اساات دام اليااراما الإح ااًةية الهااًعمة  لااى الحًساا  ا لاا  ومنهااً اليرنااًما

 V.26SPSS)    واليرنااًما الإح ااًةWarp PLS 7  وتلااك لإعاارا  التحلياال الإح ااًة ،)

 مً يل : اظسًلي المنًس  لتحليل عذه الييًنً  والتحقق من يحة ال روض ومن عذه 

 Descriptive Methodsالأساليب الوصفية أولاً: 

 التكرارا  والنس  المئوية -

 Arithmetic Mean الحسًب الوسط  -

 Standard Deviation الانحراف المعيًري -

 : Inferential Methodsثانياً: الأساليب الاستدلالية 

ظ اة الدراسة  قًةمة  (Alpha)أل ً كرونيًخ  تم رست دام معًمل الثيً (:  (Alphaمعامل الفا .1

مدى رمكًنية معًمل  الثيً  وال دق ظسئلة اظستق ً ،وتحديد اظستق ً (، وتلك لحسًب 

 اظ تمً   ليه ف  عذا اليحث. 

وتلك لغرض قيًس  رعة الإرتيًط بين متغيرا  معامل إرتباط بيرسو  وإختبار معنويته:  .2

اليحث، ور تيًر مدى معنوية تلك الإرتيًط ومعرفة مدى وعو   لاقة معنوية بين متغيرا  

 اليحث من  دمه.
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ويست دم لقيًس العلاقً  الميًشرة وغير ة: المسار ونموذج المعادلة البنائي تحليلأسلوب  .3

 الميًشرة بين المتغيرا .

م  وفة المتوسبً  تم است دام  البحث: لعباراتالألمية النسبية  الأساليب الوصفية: -

أعمية وأقل  حًز   لى أ لى  رعً  ًلت اليحث لعيًرا والانحرافً  المعيًرية ومعًمل الا تلاف 

 . رعً 

 المقًييس (5 رقم  ويوضح الهدول  يًرة، 12ويةمل  لى  :المستدامةلقيادة ا بالنسبة لعبارات -

 :، وتلك  لى النحو التًل القيً ة المستدامة لعيًرا الإح ًةية 

 (5)جدول رقم 

 القيادة المستدامة لعباراتالمقاييس الإحصائية  

الوسط   يًرا  القيً ة المستدامة

 الحسًب 

الانحراف 

 المعيًري

معًمل 

 فالا تلا

 الترتي 

 ال ر  بين العلاقة تكًمل  لى للح ًظ معًيير يض -1

 .والييئة والمنظمة

4.383 .972 22.177 9 

 10 22.189 971. 4.376 .الةركة  ا ل للموار  المستدام الاست دام يعمز-2

 12 23.906 945. 3.953 .والمهتم  للييئة يديقة قيً ية أ مًل يتينى-3

 11 22.513 955. 4.242 .التنظيمية الم رعً  بويرلت ميتكرة حلول يقدم -4

 3 11.339 503. 4.436 . ملهم مهًل ف  والتميم للإبدا  فرية للموظ ين يتيح -5

 5 15.012 605. 4.030 .اظ مًل بيئة متغيرا  م  التكيف  لى يسً د -6

 2 11.198 499. 4.456 .المستمر التعلم  مليً  نحو العًملين يوعه -7

 6 15.209 638. 4.195 .للعًملين اظ ضر اظ ا  بتحسن هتمي -8

 4 13.200 540. 4.091 .الةركة مستويً  عمي   لى العًملين يمكن -9

 8 17.921 700. 3.906 .الةركة وم ًلح الة  ية العًملين م ًلح يرا   -10

 1 11.194 497. 4.440 .الم ًلح أيحًب كًفة بين الهً ف الحوار يةه  -11

 اظ ضر اظ ا  ي ص فيمً متوازنة قرارا  يت ذ -12

 .التنظيم 

4.403 .742 16.852 7 

  Spssعلى مخرجات برنامجاعتماداالمصدر: من إعداد الباحث: 

اتهًعً  م ر ا   ينة اليحث قد ظهر  اتهًعً  ًمً نحو الموافقة  أن( 5رقم   يتيين من الهدول

 بين الهً ف الحوار يةه " وعً    يًرة :المستدامة  لى عمي   يًرا  المتغير الوسيط القيً ة

وعً    ،11.194ف  المرتية اظولى أعمية بمعًمل ا تلاف مقداره  "الم ًلح أيحًب كًفة

المرتية اظ يرة من وعهة نظر المستق    ف . والمهتم  للييئة يديقة قيً ية أ مًل يتينى يًرة 

 .23.906منهم بمعًمل ا تلاف قدره 



152 
 

 وييين ، يًرة 12ويةمل  لى  :الخضراءإدارة الموارد البشرية  ممارساتلعبارات بالنسبة -

وتلك ، ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  لعيًرا ( المقًييس الإح ًةية 6رقم   الهدول

  لى النحو التًل :

 (6رقم )جدول 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء لعباراتالمقاييس الإحصائية  

الوسط   يًرا  ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا 

 الحسًب 

الانحراف 

 المعيًري

معًمل 

 الا تلاف

 الترتي 

 و   لديهم مرشحين استقبًب  لى الةركة ر ارة تحرص -13

 .بيئ 

4.450 .724 16.270 9 

 اليةرية مهًرتهً تةكيل ر ً ة  لى الةركة لدى قدرة وعو  -14

 .عديد من

4.446 .756 17.004 10 

 تيً ل رمكًنية يتيح بةكل العمل ت ميم ف  المرونة توفير -15

 .بًلةركة تعمل الت  اليةرية الموار  بين اظ مًل

3.919 .950 24.241 12 

 ميً را  ف  للمةًركة بًل عًلية يتمتعون مرشحين تعيين -16

 .الييئية الإ ارة

4.708 .511 10.854 4 

 3 10.813 467. 4.319 .الةًغرة للوظًةف  ضرا  ةواضح بيئية معًيير وعو  -17

  لى المحًفظة بقضًيً الاعتمًم  لى الةركة ر ارة تحرص -18

 .الوظي   الويف ضمن الييئة

4.581 .494 10.784 2 

 6 11.191 498. 4.450 .والابدا  الابتكًر عًن   لى اظ ضر التدري  ركم-19

 8 11.341 505. 4.453 .معه لت ً لوا التغيير وقيول التحدي روح ررًرة -20

 بًظ ا  المرتيبة للموظ ين التدرييية الاحتيًعً  تحليل يتم -21

 .اظ ضر الييئ 

4.426 .495 11.184 5 

 7 11.191 495. 4.423 .و قيق واضح بةكل التقييم معًيير تحديد -22

 اظ ا  تقييم بنظًم اليةرية الموار  لدى بًلثقة الةعور  لق -23

 . ضراظ

3.940 .776 19.695 11 

 1 10.708 461. 4.305 .بًلةركة اظ ا  تقييم نظًم ضمن الييئ  اظ ا  تقييم يتم -24

  Spssعلى مخرجات برنامجاعتماداالمصدر: من إعداد الباحث: 

اتهًعً  م ر ا   ينة اليحث قد ظهر  اتهًعً  ًمً نحو الموافقة  لى  أن (6الهدول رقم   يظهر

 يتم " وعً    يًرة ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ًرا  المتغير المستقل عمي   ي

ف  المرتية اظولى أعمية بمعًمل ا تلاف  "بًلةركة اظ ا  تقييم نظًم ضمن الييئ  اظ ا  تقييم

 تيً ل رمكًنية يتيح بةكل العمل ت ميم ف  المرونة توفير"، وعً    يًرة 10.708مقداره 

ف  المرتية اظ يرة من وعهة نظر المستق    "بًلةركة تعمل الت  اليةرية الموار  ينب اظ مًل

 .24.241.منهم بمعًمل ا تلاف قدره 
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( المقًييس 7الهدول رقم   يوضح ، يًرة 12ويةمل  لى  :الأخضر الأداءبالنسبة لعبارات -

 .، وتلك  لى النحو التًل اظ ا  اظ ضر لعيًرا الإح ًةية 

 ( 7) جدول رقم

 الأداء الأخضر لعباراتالمقاييس الإحصائية 

الوسط   يًرا  اظ ا  اظ ضر

 الحسًب 

الانحراف 

 المعيًري

معًمل 

 الا تلاف

 الترتي 

 1 8.649 359. 4.151 .ظ ضر الهمً يً العمل تعميم -25

 7 11.338 506. 4.463 .الةركة لموار  اظمثل الاست دام -26

 3 10.654 458. 4.299 .اللواةحًل ضرا بًلقوانينو الالتمام -27

 4 10.707 494. 4.614 .وعو برامهًعتمً يةلمسً دةالمهتم  -28

 6 11.196 498. 4.448 .لدىًلةركةبرامه حيةوقًةيةل دمةالمهتم  -29

 8 15.659 681. 4.349 .تلييًلةركةاحتيًعًتًلييئةال ضرا  -30

 11 22.248 966. 4.342 . ضرا توعدسيًسًتورعرا اتمورقةلهو ةالييئةال -31

 9 16.882 720. 4.265 .تبيقًلةركةمواي ًتومعًييرضمًنًلهو ةالييئية -32

 الييئية العمليً  بكًفة القيًم  لى الةركة تحرص -33

 .بك ً ة المبلوبة

4.252 .442 10.395 2 

 5 10.784 494. 4.581 .ميتكرة بيئية ميً را  الةركة تقدم -34

 10 22.233 940. 4.228 .المتهد  الييئ  اظ ا   ن العملا  ًرض زيً ة -35

 12 22.511 954. 4.238 تقديم حلول ميتكرة لمةكلا  الييئة ال ضرا .-36

  Spssعلى مخرجات برنامج مادااعتالمصدر: من إعداد الباحث: 

اتهًعً  م ر ا   ينة اليحث قد ظهر  اتهًعً  ًمً نحو الموافقة  أن( نلاحظ 7من الهدول رقم  

 الهمً   العمل تعميم "وعً    يًرة اظ ا  اظ ضر، لى عمي   يًرا  المتغير التًب  

 حلول تقديم" ، وعً    يًرة 8.649ف  المرتية اظولى أعمية بمعًمل ا تلاف مقداره  "اظ ضر

  المرتية اظ يرة من وعهة نظر المستق   منهم بمعًمل ف "ال ضرا  الييئة لمةكلا  ميتكرة

 .22.511ا تلاف قدره 

النسيية والمتوسبً   اظعمية (8  رقم الهدول ييين البحث: أبعاد الألمية النسبية لمتغيرات -

 :، وتلك  لى النحو التًل الحسًبية لمتغيرا  أبعً  اليحث
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 (8جدول رقم )

 البحث أبعاد الحسابية لمتغيراتالألمية النسبية والمتوسطات 

الوسط  متغيرا  الدراسة

 الحسًب 

الانحراف 

 المعيًري

معًمل 

 الا تلاف

 الترتي *

     أبعادالقيادةالمستدامة

 4 21.90 0.928 4.237 الميً را  المستدامة

 2 11.35 0.481 4.236 العمل التنو ى

 1 10.75 0.457 4.247 تنمية قدرا  العًملين

بين الحيًة الوظي ية والحيًة التوازن 

 الة  ية

4.249 0.499 11.75 3 

أبعاد ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية:

    

 4 16.47 0.703 4.272 الاستقبًب الا ضر

 2 8.58 0.389 4.536 التوظيف الا ضر

 1 7.28 0.324 4.443 التدري  الا ضر

 3 9.78 0.413 4.223 التقييم الا ضر

     لأخضرأبعاد الأداء ا

 1 8.45 0.364 4.304 السلوك التنظيم  اظ ضر

 2 11.38 0.509 4.470 المسئولية الاعتمً ية ال ضرا 

 3 11.68 0.501 4.286 الهو ة الييئية ال ضرا 

 4 14.19 0.617 4.349 الابتكًر اظ ضر

 قاً لأقل معامل اختلاف *ترتيب الألمية وفSPSSمخرجات برنامج اعتمادا على  الباحث:من إعدادالمصدر: 

 ومن  لال بيًنً  الهدول السًبق تم التويل للمؤشرا  التًلية:

  :بالنسبة لأبعاد القيادة المستدامة 

قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد يتسـم الميً را  المستدامة: -

( وييت  عذا اليعد ف  21.90  ( ومعًمل ا تلاف بلغ0.928قدره   معيًري( وانحراف 4.237 

 .المرتية الرابعة ف  اظعمية

( 4.236قدره   حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد يتسـم العمل التنو  : -

( وييت  عذا اليعد ف  المرتية الثًنية 11.35( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.481قدره   معيًريوانحراف 

 ف  اظعمية.
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قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد يتسـمرا  العًملين: قدتنمية  -

( وييت  عذا اليعد ف  10.75( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.457قدره   معيًري( وانحراف 4.247 

 المرتية اظولى ف  اظعمية.

ميل رلى الإيهًبية وتلك بدرعة ت عذا اليعد يتسـم :التوازن بين الحيًة الوظي ية والحيًة الة  ية -

( 11.75( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.499قدره   معيًري( وانحراف 4.249قدره   حسًب بمتوسط 

 وييت  عذا اليعد ف  المرتية الثًلثة ف  اظعمية.

  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء لأبعادبالنسبة: 

قدره  حسًب لإيهًبية وتلك بمتوسط بدرعة تميل رلى اعذا اليعد يتسـم الاستقبًب اظ ضر:  -

( وييت  عذا اليعد ف  16.47( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.703قدره   معيًري( وانحراف 4.272 

 المرتية الرابعة ف  اظعمية.

قدره  حسًب تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  اليعد بدرعةعذا  يتسـمالتوظيف اظ ضر:  -

( وييت  عذا اليعد ف  8.58( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.389قدره   معيًري( وانحراف 4.536 

 المرتية الثًنية ف  اظعمية.

قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد يتسـم :التدري  اظ ضر -

( وييت  عذا اليعد ف  7.28( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.324قدره   معيًري( وانحراف 4.443 

 ظعمية.المرتية الاولى ف  ا

( وانحراف 4.223قدره   حسًب يتسـم بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  :التقييم اظ ضر -

( وييت  عذا اليعد ف  المرتية الثًلثة ف  9.78( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.413قدره   معيًري

 اظعمية.

  الأخضر التنظيميالأداء  لأبعادبالنسبة: 

قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد ـميتس :اظ ضر التنظيم السلوك  -

( وييت  عذا اليعد ف  8.45( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.364قدره   معيًري( وانحراف 4.304 

 المرتية اظولى ف  اظعمية.

 ب حسًبدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط  عذا اليعد يتسـم :المسئولية الاعتمً ية ال ضرا  -

( وييت  عذا اليعد 11.38( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.509قدره   معيًري( وانحراف 4.470قدره  

 ف  المرتية الثًنية ف  اظعمية.
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قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط يتسـم عذا اليعد  :الهو ة الييئية ال ضرا  -

( وييت  عذا اليعد ف  11.68بلغ   ( ومعًمل ا تلاف0.501قدره   معيًري( وانحراف 4.286 

 المرتية الثًلثة ف  اظعمية.

قدره  حسًب بدرعة تميل رلى الإيهًبية وتلك بمتوسط يتسـم عذا اليعد  :الابتكًر اظ ضر -

( وييت  عذا اليعد ف  14.19( ومعًمل ا تلاف بلغ  0.617قدره   معيًري( وانحراف 4.349 

 المرتية الرابعة ف  اظعمية.

  Measurements Modelييم واختبار نموذج القياس تق -

 قياس صدق عبارات المقياس: -

يةير يدق  يًرا  المقيًس رلى مدى انتمً  كل  يًرة لكل بعد أو متغير مماً يعكاس وعاو  يادق 

ويعتير معًمل التحميل مؤشر للإبقاً   لاى  للمقيًس وأن العيًرا  تقيس بوضوح متغيرا  الدراسة.

( ال ًياة بمعاًملا  التحميال P-Valueو ندمً تكون قيم   0.5≥ًن معًمل التحميل العيًرا  رتا ك

 .0.05لكل  يًرة أقل من 
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 (9جدول رقم )

 CROSS LOADINGالتحميل التقاطعي لمتغيرات الدراسة  
كو  

 العيًرة

الاستقبًب 

 الا ضر

التوظيف 

 الا ضر

التدري  

 الا ضر

التقييم 

 الا ضر

الميً را  

 المستدامة

عمل ال

 التنو ى

تنمية 

قدرا  

 العًملين

التوازن 
بين الحيًة 
الوظي ية 
والحيًة 
 الة  ية

السلوك 

التنظيم  

 اظ ضر

المسئولية 

الاعتمً ية 

 ال ضرا 

الهو ة 

الييئية 

 ال ضرا 

الابتكًر 

 اظ ضر

P 

value 

x1 0.770 0.318 -0.421 0.060 0.170 0.024 -0.096 -0.039 -0.024 0.598 -0.374 -0.263 <0.001 

x2 0.966 0.080 -0.027 0.049 -0.136 0.085 0.184 -0.120 -0.116 -0.063 -0.084 0.122 <0.001 

x3 0.865 -0.372 0.405 -0.108 0.000 -0.116 -0.120 0.168 0.151 -0.462 0.427 0.098 <0.001 

x5 -0.527 0.671 0.546 -0.079 2.012 0.370 -0.601 0.390 -0.205 -0.566 0.526 -1.005 <0.001 

x6 -0.445 0.887 0.258 0.083 0.037 -0.175 0.039 -0.269 0.042 0.028 0.287 -0.470 <0.001 

x4 0.922 0.812 -0.734 -0.025 -1.703 -0.115 0.454 -0.028 0.123 0.437 -0.748 1.345 <0.001 

x7 -0.124 0.224 0.884 -0.017 0.151 -0.034 -0.079 -0.179 0.098 0.146 -0.075 -0.120 <0.001 

8x -0.037 0.114 0.911 0.212 0.651 0.091 0.206 0.282 0.560 0.729 -0.204 -1.127 0.002 

x9 0.155 -0.289 0.749 -0.026 -0.376 0.020 0.048 0.150 -0.237 -0.331 0.133 0.387 <0.001 

x10 -0.194 -0.028 0.108 0.946 -0.381 -0.083 0.152 0.093 -0.112 0.159 -0.020 0.128 <0.001 

x11 -0.413 -0.848 1.157 0.247 0.566 0.500 -0.373 0.456 0.172 -0.728 0.700 -0.361 <0.001 

x12 0.321 0.265 -0.437 0.887 0.249 -0.051 -0.058 -0.227 0.072 0.034 -0.173 -0.036 <0.001 

z1 0.061 0.165 -0.003 0.058 0.982 -0.110 0.085 0.040 -0.075 0.014 -0.132 0.161 <0.001 

z2 0.046 0.121 0.019 0.103 0.982 -0.168 0.069 0.017 0.029 0.070 -0.228 0.026 <0.001 

z3 -0.113 -0.302 -0.017 -0.171 0.928 0.294 -0.162 -0.061 0.048 -0.089 0.382 -0.197 <0.001 

z4 0.019 0.544 -0.882 0.181 1.473 0.306 -0.141 -0.349 0.218 -0.121 0.181 -0.738 <0.001 

z5 -0.054 -0.076 0.541 0.047 -1.128 0.802 0.409 -0.202 0.087 -0.097 0.106 0.662 <0.001 

z6 0.041 -0.116 -0.180 -0.102 0.500 0.909 -0.314 0.296 -0.150 0.126 -0.155 -0.336 <0.001 

z7 0.301 0.582 -0.069 0.494 -0.949 -0.507 0.789 -0.081 -0.294 0.277 -0.775 0.522 <0.001 

z8 -0.336 -0.043 0.118 0.145 1.177 -0.405 0.899 0.566 0.014 -0.097 -0.031 -0.664 <0.001 

z9 0.087 -0.565 -0.069 -0.698 -0.416 1.027 0.745 -0.597 0.295 -0.176 0.858 0.249 <0.001 

z10 -0.515 -0.258 0.424 0.007 0.615 0.040 -0.487 0.585 -0.346 -0.743 0.296 0.582 <0.001 

z11 0.457 0.337 -0.243 -0.322 -0.646 -0.263 0.278 0.806 0.020 0.490 -0.459 0.171 <0.001 

z12 -0.075 -0.135 -0.059 0.285 0.180 0.210 0.068 0.897 0.208 0.044 0.220 -0.532 <0.001 

y1 0.815 -0.392 0.606 -0.577 -0.484 -0.230 -0.165 0.170 0.754 -0.585 -0.333 0.460 <0.001 

y2 -0.018 0.689 -0.694 0.580 -0.065 -0.084 0.094 -0.176 0.816 0.145 -0.361 0.165 <0.001 

y3 -0.678 -0.301 0.124 -0.043 0.473 0.274 0.054 0.017 0.885 0.364 0.617 -0.545 <0.001 

y4 0.166 0.429 -0.380 0.354 -0.126 -0.097 0.207 0.046 -0.148 0.864 -0.328 0.117 <0.001 

y5 -0.246 -0.257 0.490 -0.144 0.042 0.025 -0.043 0.145 0.007 0.925 0.154 -0.194 <0.001 

y6 0.090 -0.142 -0.134 -0.185 0.075 0.065 -0.149 -0.185 0.130 0.936 0.151 0.084 <0.001 

y7 0.199 0.348 -0.886 0.094 0.609 -0.065 -0.216 -0.076 0.358 0.557 0.458 -0.564 <0.001 

y8 0.726 -0.205 0.421 -0.319 -0.775 -0.053 0.003 0.173 -0.126 0.035 0.773 0.799 <0.001 

y9 -0.721 -0.001 0.089 0.225 0.354 0.078 0.107 -0.109 -0.074 -0.312 0.905 -0.397 <0.001 

y10 -0.222 0.348 -0.785 0.521 -0.124 -0.002 0.260 -0.012 0.575 0.021 -0.111 0.991 <0.001 

y11 -0.089 0.049 -0.194 0.200 0.626 0.012 0.024 0.058 0.057 -0.006 -0.031 0.942 <0.001 

y12 0.084 -0.041 0.175 -0.187 -0.625 -0.012 -0.018 -0.058 -0.043 0.029 0.029 0.947 <0.001 

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج
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( عو ة المقًييس المست دمة ف  قيًس عمي  متغيرا  الدراسة وتلك حيث 9ويتضح من الهدول رقم  

تًل  لا يوعد تدا ل يتضح أن أكير قيم للمعًملا  تق  أمًم المتغير المرا  قيًسه بتلك المؤشرا ، وبًل

 بين  يًرا  المتغيرا  المست دمة ف  الدراسة.

 Internal consistency reliability : الداخلي الاتساق ثبات قياس -

 ،( لقيًس ريً  الاتسًق الدا ل CR( و لى الثيً  المرك   αاليًحث  لى معًمل أل ً كرونيًخ   ا تمد

 لى وعو  اتسًق  ا ل  لمتغيرا  وأبعً  الدراسة.  للحكم CR≥ 0.7ويه  أن تكون معًملا  أل ً 

 :معًملا  حسًب الثيً ( 10الهدول رقم   وييين

 (10جدول رقم )

 معاملات حساب الثبات
الاستقطاب  المتغيرات

 الاخضر

التوظيف 

 الاخضر

التدريب 

 الاخضر

التقييم 

 الاخضر

المبادرات 

 المستدامة

العمل 

 التنوعى

تنمية 

قدرات 

 العاملين

ز  التوا

بين 

الحياة 

الوظيفية 

والحياة 

 الشخصية

السلوك 

التنظيمي 

 الأخضر

المسئولية 

الاجتماعية 

 الخضراء

الجودة 

البيئية 

 الخضراء

الابتكار 

 الأخضر

 0.742 0.769 0.934 0.860 0.813 0.854 0.739 0.975 0.774 0.664 0.836 0.903 القيم

Cronbach's alpha coefficient(α) 

 0.77 0.745 0.894 0.755 0.751 0.741 0.782 0.962 0.764 0.709 0.702 0.835 القيم

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

ممً يةير رلى وعو  اتسًق  0.7ظكير من  CR( ارت ً  معًملا  أل ً و10ويتضح من الهدول رقم   

  ا ل   ًل لمتغيرا  وأبعً  الدراسة.

يعد ال دق التقًرب  مقيًس لمدى تقًرب العيًرا  ف  المقيًس الت  تم  التقاربي:قياس الصدق  -

والذي يه  أن  (AVEتحميلهً  لى المتغير أو اليعد ويتم قيًسه بواسبة متوسط التيًين المست رج  

 0.5يكون أكير من 

 (11جدول رقم )

 متوسط التباين لمتغيرات الدراسة

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

الاستقطاب  المتغيرات

 الاخضر

ظيف التو

 الاخضر

التدريب 

 الاخضر

التقييم 

 الاخضر

المبادرات 

 المستدامة

العمل 

 التنوعى

تنمية 

قدرات 

 العاملين

التواز  بين 

الحياة 

الوظيفية 

والحياة 

 الشخصية

السلوك 

التنظيمي 

 الأخضر

المسئولية 

الاجتماعية 

 الخضراء

 الجودة

البيئية  

 الخضراء

الابتكار 

 الأخضر

 0.595 0.542 0.826 0.673 0.599 0.662 0.521 0.929 0.580 0.456 0.632 0.758 القيم



 

159 
 

وعو مً يةير  0.5متوسط التيًين المست رج لهً أكير من لعمي  المتغيرا   أن( 11الهدول   يتضح من

 رلى يدق تقًرب   ًل  لهمي   يًرا  أبعً  الدراسة.

 (AVE)فة الارتباط باستخدام الجذر التربيعى مصفو -

يوضح ال دق التمًيمي مدى ا تلاف العيًرا  الت  تقيس كل بعد أو كل متغير  ن المتغيرا  

(. ويه  أن يكون الهذر التربيع  ل AVEاظ رى. ويقًس بواسبة الهذر التربيع  لمتوسط التيًين  

AVE م  وفة الارتيًط  (12يوضح الهدول رقم  وى. لكل بعد أكير من ارتيًطًته بًظبعً  اظ ر

 :بًست دام الهذر التربيعى

 (AVE)مصفوفة الارتباط باستخدام الجذر التربيعى  (12جدول رقم )
 المتغيرات

 

 

الاستقطاب 

 الاخضر

التوظي

ف 

 الاخضر

التدريب 

 الاخضر

التقييم 

 الاخضر

المبادرات 

 المستدامة

العمل 

 التنوعى

تنمية 

قدرات 

 العاملين

لتواز  ا

بين الحياة 

الوظيفية 

والحياة 

 الشخصية

السلوك 

التنظيمي 

 الأخضر

المسئولية 

الاجتماعية 

 الخضراء

الجودة 

البيئية 

 الخضراء

الابتكار 

 الأخضر

الاستقطاب 

 خضرالأ

0.870            

التوظيف 

 الاخضر

0.037 0.795           

التدريب 

 الاخضر

0.008 0.573 0.675          

يم التقي

 الاخضر

0.330 -0.093 0.029 0.762         

المبادرات 

 المستدامة

-0.261 0.282 0.556 0.247 0.964        

       0.722 0.273 0.169 0.086 0.380 0.606- العمل التنوعى

تنمية قدرات 

 العاملين

-0.173 -0.515 0.064 0.374 0.387 -0.177 0.814      

التواز  بين 

يفية الحياة الوظ

والحياة 

 الشخصية

-0.006 -0.438 -0.549 0.597 -0.343 0.228 0.303 0.774     

السلوك 

التنظيمي 

 الأخضر

-0.129 0.614 0.441 0.440 0.559 0.705 -0.194 0.005 0.820    

المسئولية 

الاجتماعية 

 الخضراء

-0.024 0.786 0.542 -0.080 0.705 0.187 -0.178 -0.680 0.572 0.909   

الجودة البيئية 

 الخضراء

0.779 0.413 0.137 0.174 -0.353 -0.191 -0.592 -0.072 0.197 0.126 0.736  

الابتكار 

 الأخضر

-0.362 0.210 0.560 0.261 0.970 0.339 0.432 -0.269 0.569 0.622 0.413 0.771 

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج
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أكير من ارتيًطً  اظبعً  اظ رى ممً يؤكد  AVEالهذر التربيع  ل  أن( 12ول رقم  يتيين من الهد

وعو   لاقة ارتيًط بين  كمً يتضح وعو  يدق تمًيمي واتسًق  ًل للمقيًس المست دم ف  الدراسة.

، ضرالتنظيم  اظ ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، واظ ا  وأبعً   المستدامة،أبعً  القيً ة 

 .( كحد أ نى0.005  أ لى،كحد  (0.909 حيث تراوح معًمل الارتيًط بين 

 مؤشرات تطاب  النموذج للقياس أحادي المستوى: -

 Coefficientالمسًروقد تم اظ ذ بثلاث مؤشرا  للتبًبق أو الملاةمة وع  متوسط معًمل 

APCAverage Path  ومتوسط معًمل الارتيًط ،Average R-squared ARS) ومتوسط ،

(. ويوضح الهدول رقم Average Variance Inflation Factor AVIFالتيًين لمعًمل التض م  

 :( مؤشرا  عو ة النموتج13 

 القياس أحادي النموذج جودة شراتؤم (13جدول رقم )

 مؤشر القبول p-value القيمة الرمز الإحصائي المؤشر

 APC 0.174 P<0.001 P<0.05 متوسط معامل المسار

 ARS 0.481 P<0.001 P<0.05 متوسط معامل الارتباط

 AVIF 3.893  If AVIF <= 5 متوسط التباين لمعامل التضخم

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

 – pقيمة  الارتيًط رتا كًنت  ( قيول متوسط معًمل المسًر ومتوسط معًمل13رقم  يظهر الهدول 

value<0.05) 

 ثنائي المستوى:نموذج القياس  -

ف  ضو  نتًةا تحليل النموتج أحً ي المستوى قًم اليًحث بينً  النموتج رنًة  المستوى وتلك بًلا تمً  

 يل : كمًويمكن توضيح تلك  Warp Pls7 لى برنًما 

 :الدراسة متغيرات وثبات صدق-

ًين المست رج، وكذلك الثيً  المرك  يمكن بيًن يلاحية نموتج القيًس الثنًة  من  لال متوسط التي

 :( ل دق وريً  متغيرا  الدراسة14وعو مً يوضحه عدول  

 صدق وثبات متغيرات الدراسة( 14جدول رقم )
ممارسات ادارة الموارد  

 البشرية الخضراء

القيادة 

 المستدامة

الأداء التنظيمي 

 الأخضر 

 0.870 0.708 0.514 الثبات المركب

 0.847 0.824 0.928 باخكرو نمعامل الفا 

 0.621 0.588 0.591 متوسط التباين المستخرج

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج
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يتضح من الهدول السًبق قيول ال دق التقًرب  للنموتج الثنًة  وتلك لارت ً  قيمة متوسط التيًين  ن 

لارت ً  قيم معًمل أل ً وقيم الثيً  المرك   ن  ةالدراس، وكذلك وعو  ريً   ا ل  لمتغيرا  0.5

وعو مً يةير رلى  0.5. كذلك كًنت قيم متوسط التيًين المست رج لهمي  متغيرا  الدراسة أكير من 0.7

لمتغيرا   AVEكذلك كًنت قيم الهذر التربيع  ل  يدق تقًرب   ًل لهمي  متغيرا  الدراسة.

( م  وفة الارتيًط للنموتج 15  اظ رى، ويوضح الهدول رقم  الدراسة أكير من ارتيًطًته بًلمتغيرا

 :رنًة  المستوى

 (15جدول رقم )

 (AVE)مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة وصدق التمايز باستخدام الجذر التربيعى 

ممارسات ادارة الموارد  متغيرات الدراسة

 البشرية الخضراء

القيادة 

 المستدامة

الأداء التنظيمي 

 ضر الأخ

   (0.649) ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء

  (0.767) 0.590 القيادة المستدامة

 (0.788) 0.709 0.608 الأداء التنظيمي الأخضر

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

الارتيًط وأن قيم  يرا ،أن مقًييس الدراسة حققت الثيً  الدا ل  للمتغ (15يتيين من الهدول رقم  

 (.0.590و   (0.788تتراوح بين  

 :المستوي ثنائي للقياس النموذج تطاب  مؤشرات -

النظري م  النتًةا الميدانية من  لال مهمو ة من المؤشرا   النموتجويمكن بيًن مدى تبًبق 

 :(16للإح ًةية الت  تعير  ن تلك، وعو مً يعير  نه الهدول رقم  

 القياس ثنائي النموذج جودة مؤشرات (16جدول رقم )

 مؤشر القبول p-value القيمة الرمز الإحصائي المؤشر

 APC 0.331 P<0.001 P<0.05 متوسط معامل المسار

 ARS 0.406 P<0.001 P<0.05 متوسط معامل الارتباط

 AVIF 2.123  If AVIF <= 5 متوسط التباين لمعامل التضخم

  Spssعتمادا على مخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الباحث: ا

بلغت  معًمل المسًر متوسط وقيم الثنًة ، مؤشرا  عو ة النموتجتبًبق  (16الهدول رقم   بظهر

بلغت  التيًين لمعًمل التض م وقيم متوسط ،0.406بلغت  الارتيًطمتوسط معًمل وقيم ، 0.331

2.123. 
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 :المستوي ثنائي للقياس النموذج تطاب  شكل مؤشرات -

 (4من  لال الةكل رقم   المستوي رنًة  للقيًس النموتج تبًبق مؤشرا  كن بيًنيم

 

 ( نموذج القياس ثنائي المستوى4شكل )

واظ ا  التنظيم   بين ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  قيمة المسًرن أ( 4بظهر الةكل رقم  

والقيً ة المستدامة  ار  اليةرية ال ضرا المو ر ارة ممًرسً بين ، وقيمة المسًر(0.34  اظ ضر بلغت

 (.0.63بلغت  واظ ا  التنظيم  اظ ضر المسًر بين القيً ة المستدامة وقيمة  (،0.57بلغت  

 اختبارات الفروض: -

يعرض اليًحث ف  عذا الهم  بنً  النموتج الهيكل  للدراسة ف  ضو  النموتج اظحً ي والثنًة ، 

، ويعتمد بنً  Warp PLS 7فروض الدراسة وتلك بًست دام برنًما  والذي يمكن من  لاله ا تيًر

النموتج الهيكل   لى المتغيرا  واظبعً  الت  أس ر  نهً النموتج اظحً ي والثنًة  للقيًس، وفيمً 

يتعلق بً تيًر فروض الدراسة وفقً  لنتًةا التحليل الاح ًة  وف  ضو  نتًةا النموتج الهيكل  يمكن 

 ل :بيًنهً كمً ي

: لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية لممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية الأول الفرض اختبار نتائج

التقييم اظ ضر(  –التدري  اظ ضر -التوظيف اظ ضر -ال ضرا  بيبعً عً  الاستقبًب اظ ضر

الهو ة  -ال ضرا  المسؤولية الاعتمً ية – لى اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه  الابتكًر اظ ضر

للتيرير  المسًر تحليل نتًةا (17ويظهر الهدول رقم   السلوك التنظيم  اظ ضر(. -الييئية ال ضرا 

 :اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه لإ ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً  لى الميًشر
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 (17جدول رقم )

 الموارد البشرية الخضراء  إدارة ممارسات للتأثير المباشر المسار تحليل نتائج

 الأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده بأبعادلا على

 مستوى المعنوية معامل المسار المتغير التابع المتغير المستقل

إدارة الموارد البشرية الخضراء ممارسات 

 بأبعادلا

 0.34 الأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده

 

<0.001 

  Spssلى مخرجات برنامجالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا ع

( بينه يوعد 4( نتًةا التحليل الإح ًة  وعو أيضً  مً يوضحه الةكل رقم  17يتضح من الهدول  

اظ ا  التنظيم   الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً  لى ر ارةلممًرسً  تيرير معنوي ريهًب  ميًشر 

عني رفض الفرض الأول من فروض مما ي .0.340حيث بلغت قيمة المسًر الميًشر اظ ضر بيبعً ع

الموارد  إدارة لممارسات تأثير معنوي إيجابي مباشر بوجود الفرض البديل وقبول الدراسة الأول؛

مع ما توصلت  لذه النتيجةوتتف   .الأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده البشرية الخضراء بأبعادلا على

 Abdullah Kaid, et) ودراسة (،2021، ودراسة )إسماعيل، (Fang, et al.,2022اليه دراسة )

al.,2021 ودراسة )(Samul, et al.,2019)  تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية أ  لناك

التمام إدارة الموارد  إلى الأخضر. ويعزى الباحث لذه النتيجةالأداء التنظيمي  الخضراء على

والدورات الموجهة لتطوير  للموظفين،ئي تهدف إلى زيادة الوعي البي تدريبيةبرامج  بإدخال البشرية

 .الأداء التنظيمي الأخضرتقنيات جديدة وكفاءات إدارية لتعزيز 

لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً  الفرض الثاني:نتائج اختبار 

بين الحياة الوظيفية  التواز  –تنمية قدرات العاملين  -العمل التطوعي –)المبادرات المستدامة 

 -)الاستقطاب الأخضر لى ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً  والحياة الشخصية(

 المسًر تحليل ( نتًةا18وييين الهدول رقم   .(التقييم الأخضر –التدريب الأخضر  -التوظيف الأخضر

 :بيبعً عً القيً ة المستدامة ىالموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً  للإ ارة للتيرير الميًشر

 (18جدول رقم )

 لإدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها  للتأثير المباشر المسار تحليل نتائج
 االقيادة المستدامة بأبعاده على

 مستوى المعنوية معامل المسار المستقلالمتغير  الوسيطالمتغير 

رية إدارة الموارد البش القيادة المستدامة بأبعادلا

 الخضراء بأبعادلا

0.57 <0.001 

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج
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( بينه يوعد 4( نتًةا التحليل الإح ًة  وعو أيضً  مً يوضحه الةكل رقم  18يتضح من الهدول  

حيث بلغت عً عً ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيب لى المستدامة  للقيً ةتيرير معنوي ريهًب  ميًشر 

تأثير  الفرض البديل بوجود وقبول مما يعني رفض فرض الدراسة الثاني؛ 0.57ر قيمة المسًر الميًش

 وتتف  .إبعادلاإدارة الموارد البشرية الخضراء بعلى  المستدامة بأبعاده للقيادةمعنوي إيجابي مباشر 

 ,Suparakودراسة )(، Chreif &Farmanesh,2022دراسة )اليه إ مع ما توصلت لذه النتيجة

et al.,2022)، أبعاد القيادة إلى العلاقة الإيجابية المباشرة بين ويعزى الباحث لذه النتيجة 

تهتم القيادة المستدامة بتعزيز و ،الموارد البشرية الخضراء إدارة ممارسات أبعادالمستدامة و

 .أعضاء المنظمةالعلاقات المتبادلة بين أعضاء المنظمة واستدامة العلاقات بين 

يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً  لا الثالث:نتائج اختبار الفرض 

التوازن بين الحيًة الوظي ية والحيًة  –تنمية قدرا  العًملين  -العمل التبو   – الميً را  المستدامة 

المسؤولية الاعتمً ية  –ر اظ ضر الة  ية(  لى اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه  الابتكً

 نتًةا (19ظهر الهدول رقم  ي(. والسلوك التنظيم  اظ ضر -الهو ة الييئية ال ضرا  -ال ضرا 

 اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه: المسًرللتيرير الميًشر للقيً ة المستدامة بيبعً عً  لى تحليل

 (19جدول رقم )

 الأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده ر للقيادة المستدامة بأبعادلا علىللتأثير المباش المسار تحليل نتائج

 مستوى المعنوية معًمل المسًر المتغير التًب  المتغير الوسيط

 0.01> 0.63 اظ ا  التنظيم  اظ ضر القيً ة المستدامة بيبعً عً

  Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

( بينه يوعد 4( نتًةا التحليل الإح ًة  وعو أيضً  مً يوضحه الةكل رقم  19 يتضح من الهدول 

حيث بلغت  اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه للقيً ة المستدامة بيبعً عً  لىتيرير معنوي ريهًب  ميًشر 

الفرض  وقبول مما يعني رفض الفرض الثالث من فروض الدراسة؛ .0.63قيمة المسًر الميًشر 

. تأثير معنوي إيجابي مباشر للقيادة المستدامة بأبعاده على الأداء التنظيمي الأخضر وجودالبديل ب

للقيادة  من وجود تأثير (2018،الحدراوي، وآخرو ) ليه دراسةإ مع ما توصلت لذه النتيجةوتتف  

تدامة القيادة المسأ   لذه النتيجة . ويعزي الباحثالمستدامة على الأداء الأخضر التنظيمي الأخضر
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تشكيل ثقافة التنوع في استراتيجية الأعمال للتكيف مع بيئة الأعمال التي تتسم بالتغيير ل تسعى

 بألمية الأداء التنظيمي الأخضر. ويؤمن السريع والمستمر،

لا يوعد تيرير معنوي تا   لالة رح ًةية للقيً ة المستدامة بيبعً عً  الفرض الرابع:نتائج اختبار  -

واظ ا  التنظيم   ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً   العلاقة بينكمتغير وسيط ف

للتيرير غير الميًشر للقيً ة المستدامة  المسًر تحليل ( نتًةا20وييين الهدول رقم   اظ ضر بيبعً ه.

واظ ا  بيبعً عً كمتغير وسيط ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً 

 التنظيم  اظ ضر بيبعً ه:

 (20جدول رقم )

للتأثير غير المباشر للقيادة المستدامة بأبعادلا كمتغير وسيط في العلاقة بين  المسار تحليل نتائج

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادلا والأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده

المسار غير  ر التابعالمتغي المتغير الوسيط المتغير المستقل

 المباشر

p- 

value 

إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 بأبعادلا

القيادة المستدامة 

 بأبعادلا

الأداء التنظيمي الأخضر 

 بأبعاده

0.35 <0.05 

   Spssالمصدر: من إعداد الباحث: اعتمادا على مخرجات برنامج

يوعد  ( بينه4مً يوضحه الةكل رقم   ( نتًةا التحليل الإح ًة  وعو أيضً  20يتضح من الهدول  

للقيً ة المستدامة بيبعً عً كمتغير وسيط ف  العلاقة بين ممًرسً  تيرير معنوي ريهًب  غير ميًشر 

حيث بلغت قيمة المسًر  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً واظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه

 .0.35غير الميًشر 

يوجد تأثير معنوي ذات الفرض البديل  وقبول ،لرابع من فروض الدراسةمما يعني رفض الفرض ا 

دلالة إحصائية للقيادة المستدامة بأبعادلا كمتغير وسيط في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد 

ه النتيجة إلى تبني ويعزي الباحث لذ البشرية الخضراء بأبعادلا والأداء التنظيمي الأخضر بأبعاده.

تنمية وتطوير مهارات العاملين، بتمكينهم من  والقدرة على يستدامة المنهج الاستراتيجالقيادة الم

لتحقي  أنشطة القيادة والمشاركة في جميع المستويات الإدارية بالمنظمة، وإعداد البرامج التدريبية 

 اء التنظيمي الأخضر.الأد

 :نتائج البحث 

 بيئة اظ مًل. امة ف  ظل المتغيرا  الت  تةهدعًالاستد لقيً ة المستدامة قدرة الةركً   لىتد م ا -1
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اظسًلي  الإيهًبية الت  تسً د  لى تحقيق  من يةرية ال ضرا تعُد ممًرسً  ر ارة الموار  ال -2

 للةركً . الميمة التنًفسية

التحسين المستمر ف  أ ا   عو منها استراتيه  متكًمل من أعل تحقيق اظ ا  التنظيم  اظ ضر -3

 فق م  المعًيير الييئية المبلوبة.للتوا الةركً 

والكيمًويً  والمستلممً  البيية  بًلةركً  التًبعة للةركة القًبضة للأ وية يعتير ر راك العًملين -4

 0.591بًنحراف معيًري  4.24قيمة الوسط الحسًب   مرت  ، حيث بلغتظبعً  القيً ة المستدامة 

القًبضة للأ وية والكيمًويً  والمستلممً  البيية يعتير ر راك العًملين بًلةركً  التًبعة للةركة  -5

بًنحراف  4.36مرت  ، حيث بلغت قيمة الوسط الحسًب   رسً  ر ارة الموار  اليةريةظبعً  ممً

 0.457معيًري 

يعتير ر راك العًملين بًلةركً  التًبعة للةركة القًبضة للأ وية والكيمًويً  والمستلممً  البيية  -6

بًنحراف معيًري  4.35يم  اظ ضر مرت  ، حيث بلغت قيمة الوسط الحسًب  ظبعً  اظ ا  التنظ

0.472 

اظ ا   ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً  لىيوعد تيرير معنوي ريهًب  ميًشر لممًرسً   -7

 0.340حيث بلغت قيمة المسًر الميًشر  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه

  لى ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  المستدامة بيبعً ه للقيً ةيوعد تيرير معنوي ريهًب  ميًشر  -8

 0.57حيث بلغت قيمة المسًر الميًشر بإبعً عً

 اظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه للقيً ة المستدامة بيبعً عً  لىيوعد تيرير معنوي ريهًب  ميًشر  -9

 0.63حيث بلغت قيمة المسًر الميًشر 

للقيً ة المستدامة بيبعً عً كمتغير وسيط ف  العلاقة بين ر يوعد تيرير معنوي ريهًب  غير ميًش -10

حيث بلغت قيمة  ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  بيبعً عً واظ ا  التنظيم  اظ ضر بيبعً ه

 0.35المسًر غير الميًشر 

  رقم ، وييين الهدول التن يذ وآليً يوي  اليًحث بعد  من التوييً ،  التنفيذ: وآلياتالتوصيات

 :وآليً  التن يذ  لى النحو التًل  التوييً ( 21 
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 التنفيذ  وآلياتتوصيات  (21جدول رقم )

 المصدر: من إعداد الباحث.

 :مقترحات لبحوث قادمة 

 ، ترى أن عنًك مهًل لدراسً  أ رى مستقيليةراسة الحًليةالدرليهًالنتًةا الت  تويلت  ضو  ف 

 ف  مهًلا  متعد ة، منهً:

 .للمؤسسً  التنمية المستدامة  ور القيً ة المستدامة ف  تحقيق -

 .للةركً  اظ ضر ف  تحقيق الت وق التنظيم  أرر اظ ا  -

 .بًلمنظمً    تبوير اظ ا  المستدام ور القيً ة المستدامة ف -

 قدرة التنًفسية للةركً .ر ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  ف  تعظيم الأر -

مجال  م

 التوصية

المسؤول عن  التوصية

 التنفيذ

 آليات التنفيذ

الأداء  1

التنظيمي 

 الأخضر

تطوير الأداء 

التنظيمي 

 الأخضر

الإدارة العليا 

إدارة الموارد و

البشرية 

بالشركة 

القابضة 

دوية للأ

الكيماوية 

والمستلزمات 

 الطبية

مع متطلبات  للشركة القابضة للأدوية الداخلي الأداءمراجعة نظم  -

 الأداء التنظيمي الأخضر.وألداف 

 تحافظ على البيئة. ،الأداء الأخضر سياساتبوضع ؛ دعم الإدارة العليا -

 .عن الأداء الأخضر بالمسؤولية العاملين تكليفيجب  -

 الأداء مؤشراتالاخضر من خلال استخدام  لأداءا بإدارةالالتمام -

 .تقييم الأداء في الأخضر

 جودة المنتجات الصديقة للبيئة.لضما   تطوير وتحسين عمليات الإنتاج -

 ، على الأداء الأخضر.GHRMيتم تقييم العاملين من خلال  -

 الأداء الأخضر. لمشكلاتيجب تقديم حلول مبتكرة  -

ممارسات  2

إدارة 

الموارد 

لبشرية ا

 الخضراء

تحسين 

ممارسات 

إدارة الموارد 

البشرية 

 الخضراء

إدارة الموارد 

 البشرية

بالشركة 

القابضة 

للأدوية 

الكيماوية 

والمستلزمات 

 الطبية

ذات  العاملينلجذب  الأخضر والاختيار للاستقطاب وضع معايير -

 المهارات الخضراء.

خلال  من عملي وتطبيقه الأخضر على الأداء التدريب عملية تعزيز-

 الممارسات اليومية.

 .بالشركة القابضة للأدوية للعاملينوالمكافآت  الأجور دعم-

 الممارسات البيئية بتحقي  ألداف ت والحوافز للعاملينربط المكافآ -

 الخضراء.

ذلك لقياس و ،والمصداقية والثبات مقاييس تتمتع بالثقة تصميم-

 البشرية.ممارسات ادارة الموارد 

القيادة  3

 مةالمستدا

تطوير نمط 

القيادة 

 المستدامة

الإدارة العليا 

بالشركة 

القابضة 

للأدوية 

الكيماوية 

ات والمستلزم

 الطبية

 الأداء التنظيمي الأخضر. رؤية ورسالة الشركة يجب أ  تتضمن -

الأداء الاقتصادي،  استراتيجية الشركة التكامل بينيجب أ  تتضمن  -

 الاجتماعي، والأداء البيئي.والأداء 

 الصديقة للبيئة. الخضراء تطوير المنتجات -

 البيئة والاقتصادية والاجتماعية. قارير عن الآثارنشر الحقائ  والت -

حول المحافظة على البيئة  الأجهزة الحكوميةالتعاو  المستمر مع  -

 الخضراء.
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 المراجع:

 المراجع العربية:
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 قائمة استبانة

الدور الوسيط للقيً ة المستدامة ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا  واظ ا  

 التنظيم  اظ ضر

 ال ًضلة /..............................        تحية طيية لسعً تكم وبعد /ال ًضل

ًلدور الوسيط للقيً ة المستدامة ف  العلاقة بين ممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية يقوم اليًحث بدراسة  ن

ويتوقف رتمًم عذا اليحث  لى مةًركتكم فى استي ً   ال ضرا  واظ ا  التنظيم  اظ ضر،

  لمً  أن عذه ا را  سوف تست دم فقط ظغراض اليحث العلم . ستييًن. ونحيبكمعذاالا

 شًكر ومقدر لكم حسن تعًونكم.

( ف  ال ًنة فيمً يل  مهمو ة من العيًرا  المرتيبة القيً ة المستدامة، الرعً  وض   لامة  ( 1)

 المقًبلة الت  تعير  ن وعهة نظركم.

غير 

موافق 

 بةدة

غير 

مواف

 ق

 

 محًيد

 

 

مواف

 ق

 

 

مواف

ق 

 تمًمً  

 

 م العيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــًرا 

 :المستدامة المبادرات)أ( 

 1 يض  معًيير للح ًظ  لى تكًمل العلاقة بين ال ر  والمنظمة والييئة.      

 2 يعمز الاست دام المستدام للموار   ا ل الةركة.      

 3 يً ية يديقة للييئة والمهتم . يتينى أ مًل ق     

 :العمل التنوعي)ب( 

 4 يقدم حلول ميتكرة لتبوير الم رعً  التنظيمية.     

 5 يتيح للموظ ين فرية للإبدا  والتميم ف  مهًل  ملهم.     

 6 يسً د  لى التكيف م  متغيرا  بيئة اظ مًل.     

 :  تنمية قدرات العاملين)ج( 

 7 ملين نحو  مليً  التعلم المستمر.يوعه العً     

 8 .يهتم بتحسن اظ ا  اظ ضر للعًملين     

 9 .يمكن العًملين  لى عمي  مستويً  الةركة     

 :التواز  بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية)د( 

 10 يرا   م ًلح العًملين الة  ية.     

 11  ًلح.يةه  الحوار الهً ف بين كًفة أيحًب الم     

 12 يت ذ قرارا  متوازنة فيمً ي ص اظ ا  اظ ضر التنظيم .     
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( فيمً يل  مهمو ة من العيًرا  المرتيبة بممًرسً  ر ارة الموار  اليةرية ال ضرا ، الرعً  2 

 ( ف  ال ًنة المقًبلة الت  تعير  ن وعهة نظركم.وض   لامة  

غير 

موافق 

 بةدة

غير 

 موافق

 

 محًيد

 

 

مواف

 ق

 

 

مواف

ق 

 تمًمً  

 

 م العيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــًرا 

 الاستقطاب الأخضر:)أ( 

 13 تحرص ر ارة الةركة  لى استقبًب مرشحين لديهم و   بيئ .     

 14 وعو  قدرة لدى الةركة  لى ر ً ة تةكيل مهًرتهً اليةرية من عديد.     

ت ميم العمل بةكل يتيح رمكًنية تيً ل اظ مًل بين الموار  توفير المرونة ف       

 اليةرية الت  تعمل بًلةركة.

15 

 )ب( التوظيف الأخضر:

 16 تعيين مرشحين يتمتعون بًل عًلية للمةًركة ف  ميً را  الإ ارة الييئية.     

 17 وعو  معًيير بيئية واضحة  ضرا  للوظًةف الةًغرة.     

الةركة  لى الاعتمًم بقضًيً المحًفظة  لى الييئة ضمن  تحرص ر ارة     

 الويف الوظي  .

18 

 )ج( التدريب الأخضر:  

 19 يركم التدري  اظ ضر  لى عًن  الابتكًر والابدا .     

 20 ررًرة روح التحدي وقيول التغيير والت ً ل معه.     

 21 بًظ ا  الييئ  اظ ضر. بةيتم تحليل الاحتيًعً  التدرييية للموظ ين المرتي     

 )د( التقييم الأخضر:

 22 تحديد معًيير التقييم بةكل واضح و قيق.     

 23  لق الةعور بًلثقة لدى الموار  اليةرية بنظًم تقييم اظ ا  اظ ضر.     

 24 يتم تقييم اظ ا  الييئ  ضمن نظًم تقييم اظ ا  بًلةركة.     

( ف  من العيًرا  المرتيبة اظ ا  التنظيم  اظ ضر، الرعً  وض   لامة  ( فيمً يل  مهمو ة 3 

 ال ًنة المقًبلة الت  تعير  ن وعهة نظركم.
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غير 

موافق 

 بةدة

غير 

مواف

 ق

 

محًي

  

 

 

مواف

 ق

 

 

مواف

ق 

 تمًمً  

 

 م العيــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــًرا 

 :)أ( السلوك التنظيمي الأخضر

 25 تعميم العمل الهمً   اظ ضر.     

 26 الاست دام اظمثل لموار  الةركة.     

 27 الالتمام بًلقوانين واللواةح ال ضرا .     

 )ب( المسؤولية الاجتماعية الخضراء:

 28 وعو  براما اعتمً ية لمسً دة المهتم .     

 29 لدى الةركة براما يحية وقًةية ل دمة المهتم .     

 30 تلي  الةركة احتيًعً  الييئة ال ضرا .     

 )ج( الجودة البيئية الخضراء:  

 31 توعد سيًسً  ورعرا ا  مورقة لهو ة الييئة ال ضرا .     

 32 تبيق الةركة مواي ً  ومعًيير ضمًن الهو ة الييئية.     

 33 ة بك ً ة.تحرص الةركة  لى القيًم بكًفة العمليً  الييئية المبلوب     

 :الابتكار الأخضر)د( 

 34 تقدم الةركة ميً را  بيئية ميتكرة.     

 35 زيً ة رضً العملا   ن اظ ا  الييئ  المتهد .     

 36 تقديم حلول ميتكرة لمةكلا  الييئة ال ضرا .     
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The mediating role of sustainable leadership in the relationship between 

green human resource management practices and green organizational 

performance 

"An applied Study" 

Abstract 

The study aimed to provide a vision not only from a theoretical perspective, 

but also from an administrative perspective, showing green human resource 

management practices, green organizational performance, and the role of sustainable 

leadership in supporting green organizational performance practices. The study used 

the analytical descriptive approach, which included the field method, and a 

questionnaire was prepared and distributed to a sample of 376 employees of the 

subsidiaries of the Holding Company for Medicines, Chemicals and Medical 

Supplies in Egypt, and 298 correct forms were retrieved, and ready-made statistical 

programs were used on the computer, including the ready-made statistical program 

(V.26 SPSS) and statistical software (Warp PLS 7). The results of the study revealed 

that there is a direct positive significant effect of green human resource management 

practices in all its dimensions on the green organizational performance in its 

dimensions, as the value of the direct path was 0.340. The study also found that 

there is an indirect positive significant effect of sustainable leadership in its 

dimensions as a mediating variable in the relationship between green human 

resource management practices in its dimensions and green organizational 

performance in its dimensions, where the value of the indirect path was 0.35. The 

study recommended the need to review the internal performance systems of the 

Holding Company for Medicines with the requirements and objectives of green 

organizational performance, and to set standards for recruitment and green selection 

to attract employees with green skills, and wages and bonuses for employees of the 

Holding Company for Medicines should be supported. 

Keywords: green human resources management - sustainable leadership - green 

organizational performance. 


