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ستقطاب و ) الا بأبعادها الأربعةهدفت هذه الدراسة الى تحديد أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

ضراء ( الخ تالتوظيف الأخضر _ تقييم الأداء الأخضر _ التدريب و التطوير الأخضر _ المكافآت و التعويضا

راء آتقصاء ، من خلال اسالساحل السوري  الشركات الخاصة في على الابتكار الأخضر بين صفوف العاملين في

أيضا  ، و ضراءهؤلاء العاملين و الاستفسار عن مدى فهمهم و وعيهم بممارسات إدارة الموارد البشرية الخ

س )الجن بعا لاختلاف خصائصهم الديموغرافيةحيال هذه الممارسات وذلك ت اتجاهاتهملمعرفة مدى اختلاف 

 _العمر _ مستوى التعليم _ سنوات الخبرة (.

 ي الشركاتلين فاعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي في اجراء الدراسة ، وتمثل مجتمع البحث بالعام

 ( .و اناث مفردة )ذكور  120عينة الدراسة الخاصة في الساحل السوري _قطاع البنوك _ وتضمنت 

بتكار لى الاتوصلت الباحثة الى نتائج أهمها وجود تأثير قوي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ع

ر بعد ن توافتوافرت ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشكل كبير الى كبير جدا في حي كما ،الأخضر

لعاملين فوف ار الأخضر فقد توافر بشكل كبير بين صالمكافآت و التعويضات الخضراء بشكل متوسط اما الابتكا

ة في حصائيكشفت الدراسة الحالية عن عدم وجود اختلافات جوهرية ذات دلالة إ في القطاع الخاص السوري .

ية وغرافاتجاهات العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وذلك باختلاف خصائصهم الديم

 التعليم _ سنوات الخبرة (. )الجنس _العمر _ مستوى

  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ، الابتكار الأخضر الكلمات المفتاحية : 
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                                                                    Abstract                                                                

 

Student’s Name : Diana Ali Yousef                                                                            

Project title : the role of Green Human Resource Management Practices on Green 

Innovation  

Syrian Virtual University 

Supervising : Dr. Adeeb Barhoum 

This study aimed to investigate the impact of Green Human Resource Management 

Practices on Green Innovation represented by its four dimensions (green employment 

, green performance evaluation , green training and development , green 

compensation and rewards) on green innovation among workers in The Syrian Coast 

Private Companies by surveying the views of those workers and inquiring about their 

understanding and awareness of Green Human Resource Management Practices , also 

to find out how different their attitude towards these practice are according to their 

different demographic characteristics ( gender _ age _ level of education _ years of 

experience). 

The researcher relied on the descriptive analytical approach in conducting the study , 

the research community represented the workers in The Private Companies in Syrian 

Coast _ Bank Sector , the study sample included 120 individuals ( male and female ). 

The researcher reached several results , the most important of which is the presence of 

a strong impact of Green Human Resource Management Practices on Green 

Innovation and the characteristics of Green Human Resource Management Practices 

was strongly available in the research sample while the green compensation and 

rewards dimension was available in relatively medium manner ; also , green 
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innovation was widely available among the workers in The Private Companies in 

Syrian Coast. The current study revealed that there are no significant statistically 

differences in workers’ attitude towards Green Human Resource Management 

Practices, according to their demographic characteristics ( gender _ age _ level of 

education _ years of experience ). 

Key Words : Green Human Resource Management Practices , Green Innovation.  
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 المقدمة : 1.1

ليل ية لتقبدأت دول العالم بالتوجه الى ما يعرف بإدارة الموارد البشرية الخضراء كاستراتيج 

 ولطبيعية رد المواالمخاطر البيئية الناجمة عن مسائل التلوث الصناعي و الإهمال و الهدر الجائر ل

كافة  سي فيممارسات أخرى خاطئة بحق البيئة ، حيث استهدفت هذه الرؤية البعد البيئي كمحور أسا

ها و مثل لالقطاعات التنموية و الاقتصادية بشكل يحقق أمن الموارد الطبيعية و الاستغلال الأ

 .ما يضمن توفيرها للأجيال القادمةالاستثمار الأمثل فيها ، ب

، انها السياسة التي  2000الإدارة الخضراء في التسعينات و أصبحت شعارا دوليا في عام ظهرت 

تعمل على تحويل الموظف العادي الى موظف صديق للبيئة ، حيث إن تقليل انبعاثات الكربون والحد 

من السفر والمشاركة في المؤتمرات عن بعد والقيام بالأعمال عن بعد وغيرها من الممارسات 

راء ماهي الا احدى مسؤوليات الموارد البشرية من تخطيط وتنفيذ للممارسات الصديقة للبيئة الخض

ولذلك يجب على كل شركة أو منظمة أو هيئة أن تقوم بتنمية وتطوير الموارد البشرية الخاصة بها 

 & Mehta)حيث أن الموارد البشرية هي الركيزة الأساسية لتنمية الأعمال المستدامة 

Cgugan,2015, 74_81). 

ع الاتهام أن أصاب ،حيث كان هذا الاهتمام العالمي المتزايد بقضايا البيئة كنتيجة لتزايد المخاطر البيئية

يئة من ه البوجهت الى المؤسسات بالدرجة الأولى باعتبارها المسبب الرئيسي الأول فيما وصلت الي

ب لتها تتحمل المسؤولية بسبتدهور . فوجدت هذه المؤسسات نفسها امام قوانين صارمة جع

ئة ، يبالب ممارساتها لنشاطاتها و كان لابد من البحث عن أدوات خضراء لتقديم منتجات غير مضرة

نتاجية إليات د اهم هذه الأدوات التي ساعدت على تطوير منتجات وعماح فكان تبني الابتكار الأخضر

 خضراء تساهم في الحد من التلوث البيئي .

اقع هذه الممارسات في مجتمعاتنا لم يحظ بالأهمية الا من قبل بعض شركات القطاع والحقيقة أن و

الخاص و القلة القليلة من شركات القطاع العام لذلك وجب تسليط الضوء على هذه الأدوات كحل 

يمكن ان يساعد الشركات في القيام بأعمالها على اتم وجه من تحسين المنتجات و تخفيض التكاليف 

اليوم هو تطوير إحساس لرضا لدى العملاء و رفع معدل الولاء للموظفين فجوهر الاعمال وتحقيق ا

عالي بالمسؤولية الخضراء ولم يعد ذلك امر اختياري و انما ضرورة حتمية تستهدف توجهات و 
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أفكار وميول إبداعية و اشراك الفرد و المنظمة و المجتمع بغية تحقيق مستويات متقدمة من التطور و 

 تقدم و الرفاهية .  ال

 ؟ ما السبب في اختيارنا )الأخضر(

سبابها اتت أان الحروب التي تحصل اليوم و ما تخلف عنها من نتائج مدمرة أودت بحياة الكثيرين ب

رب بين ن الحمعروفة و لعل السبب الأهم هو الندرة و الشح في الموارد . فمنذ الازل و لغاية الا

 لكثير منرها اتمرة ومشتعلة و السبب الرئيس في ذلك هو المياه ، و غيبريطانيا و فرنسا مازالت مس

ن غذاء و إء والالحروب التي أقيمت من اجل الثروات الباطنية و الطبيعية كالنفط و الغاز و الكهربا

تستطع  تي لمالنقص في هذه الموارد شيئا فشيئا أصبح كارثة العصر التي تهدد حياة الملايين و ال

 مات معالجتها . أغلب الحكو

ن _نقص لكربواعند القيام بقطع شجرة على سبيل المثال فنحن امام : _زيادة في نسبة ثنائي أوكسيد 

دة في الاخشاب _نقص في الاوكسجين _نقص في موارد الطعام _ نقص في الهواء النقي _ زيا

ة الكارثي تائجهذه الن التلوث ، وعلى غرار هذا المثال هناك امثلة كثيرة فلو ان كل يوم قطعت شجرة

 لبشر أولافعل استزداد يوما بعد يوم فكيف بالملايين من الأشجار التي تحرق و تقطع و تكسر يوميا ب

 و العوامل الطبيعية الأخرى ثانيا ؟

 رات وهذا و لم نتكلم عن التلوث و الإهمال الحاصل من نتاج فضلات المصانع و عوادم السيا

 اك و التي تتعمد الحاق الضرر و الأذى بالبيئة .النفايات الملقاة هنا و هن

 الم يكف هذا الخراب بحق البيئة ؟ الم تكف هذه المعاناة ؟

عندما نقول إدارة الموارد البشرية الخضراء نحن لا نخص بالذكر الموارد البشرية فقط و انما 

لبشرية الخضراء تعمل على الموارد الطبيعية أيضا و كل ما يؤثر على استدامتهما فإن إدارة الموارد ا

تشغيل العنصر البشري لسلامتهم وسلامة البيئة وتبدل أنظمة بحالها لأجل الطبيعة ، ولذلك فإن تقليل 

انبعاثات الكربون و استبدال الأنظمة الورقية بالأنظمة الالكترونية و العمل عن بعد من شأنه ان يعيد 

شركة بدأت بأنظمتها و حاولت جاهدة ماديا و معنويا  كلان تجديد و لو القليل من هذه الموارد ، فلو 

لنشر التوعية حول اهمية كلمة ))خضراء(( لكانت الطبيعة بمأمن ولم نكن لنعيش الآن قسوة البحث 
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عن هذه الموارد الشحيحة و لم تكن لتقُطع الاف الاميال كل يوم بحثا عن حفنه من الماء او لأجل 

 د من الدواء .  القليل من الغذاء او لطلب المزي

ها استخدام يها أيفتوخي الحذر اثناء استخدامها و عدم الإهدار ب و الحفاظ الموارد الطبيعية يكون اما

لضمان  وذلك عند الحد الأدنى ، وإما بالتجديد فيها و يكون بالبحث عن مصدر بديل اقل اذى و ضرر

هو ا لول حاليل الحددها . يعتبر افضا و عبقاء هذه الموارد و استدامتها او ابتكار حل لنزيد من كميته

ات و تخضير الأماكن العامة و المدن على وجه الخصوص للحد من التلوث الحاصل بسبب السيار

 المصانع و المعامل وكل شيء من شأنه التقليل من فرص توافر هذه الموارد البيئية .

من  نخفض لنحميها و نجددها و ولن نستطيع توقع بقاء هذه الموارد للأجيال القادمة ان لم نكن

بي مل سلعالممارسات الشنيعة بحقها و لذلك أتت إدارة الموارد البشرية الخضراء لتخفف من كل 

ازمة حلو الإدارة ا يضر بالبيئة . فكانت الإدارة الحاكمة التي تحكّم بين جدية العمل و أهمية الصحة ،

ي ديقة التوالص يات البيئية ، والإدارة المسؤولةالتي تجزم ادخال الابعاد الوظيفية مع الاستراتيج

 شركاتهم.لتدام تساعد الموظفين على الالتزام و تدربهم و تأخذ بيدهم نحو ارتقاء افضل و مستقبل مس
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 الدراسات السابقة : 1.2

 الدراسات العربية : 1.2.1

 مايز ابداعيجية الت"اثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على استرات(  2017_دراسة )السكارنة 1

  الموارد البشرية متغير معدل "

 

 

 

 

 

 

 

 "نموذج البحث"

 

ثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز أهدفت الدراسة الى فحص 

ن مجتمع الدراسة من ابداع الموارد البشرية متغير معدل في شركات الطاقة المتجددة في عمان .تكوّ 

نشاطاتها في العاصمة في العاملين بالشركات الصديقة للبيئة و التي تستخدم الإدارة الخضراء   جميع

.جاءت النتائج حول وجود تأثير  مد المنهج الوصفي التحليليشركة. اعتُ  78الأردنية عمان و عددها 

ة و التي تستخدم لإدارة الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز في الشركات الصديقة للبيئ

الإدارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة الأردنية عمان .أيضا جاءت مؤشرات المتوسطات 

الحسابية لكل من التوظيف الأخضر و رأس المال البشرية بالارتفاع و هذا يدل على  مقياس واضح 

كات برأس المال لحداثة موضوع التوظيف الأخضر في الشركات الصديقة للبيئة  و اهتمام هذه الشر

 البشري و الابداع التكنولوجي كونهما مورد رئيسي للتميز التنافسي .

استراتيجية 

 تمايز

 ابداع الموارد البشرية :

 رأس المال البشري 

يالابداع التكنولوج  

الموارد ممارسات  إدارة 

ة الخضراء :البشري  

 التدريب الأخضر

 تقييم الأداء الأخضر

توظيف الأخضر   

حفظ الطاقة    
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ية "دور ممارسات إدارة الموارد البشر( بعنوان  2021_ جاءت دراسة )الدباغ و الصاوي 2

 الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية " 

 

 

 

 

 

 "نموذج البحث"

 

ية المسؤول بعادأارة الموارد البشرية الخضراء و بعاد إدأمن ثر كل أو هدفت الدراسة الى توصيف 

جود والاجتماعية في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان و تم صياغة فرضيات البحث حول 

قة ذه العلاهبيعة علاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء و المسؤولية الاجتماعية وتحديد نوع و ط

ذلك لأن ثان والممارسات .تم استخدام اسلوب الحصر الشامل من قبل الباح و حول رأي العاملين بهذه

ون دتمع راد المجمجتمع الدراسة ذو حجم محدود حيث تم الحصول على بيانات الدراسة من جميع اف

شرية ارد الببعاد ممارسات ادارة الموألنتائج عن وجود علاقة طردية بين سفرت اأترك أي مفردة . 

ية بين ت معنوأيضا وجود اختلافا بعاد المسؤولية الاجتماعية . تبينأ و مجتمعة و الخضراء منفردة

دراك لإوفقا للنوع وجهة العمل فقط ، أما بالنسبة  GHRMدراك العاملين حول واقع ممارسات إ

لة ات دلاذنه لا يوجد اختلافات أالمسؤولية الاجتماعية فقد تبين  العاملين حول واقع ممارسات

عملون لتي يفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية )النوع_ مدة الخدمة _ السن _ الجهة ااحصائية و

 بها ( .

 

ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء:

 التوظيف الأخضر

ريب الأخضرالتد  

 المكافآت الخضراء

 المشاركة و الاندماج الاخضر

المسؤولية 

 الاجتماعية:

مسؤولية بيئية    

 مسؤولية اقتصادية

 مسؤولية إنسانية 
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موارد " واقع ممارسات إدارة ال ( دراسة ميدانية بعنوان2021_ دراسة )الغرابلي و آخرون 3

 :البشرية الخضراء  وعلاقتها بالابتكار الأخضر " 

 

 

 

 

 

 

 

 "نموذج البحث" 

 

ين بلعلاقة الى التحقق من طبيعة إدق النجمة الخضراء في مصر، هدفت هذه الدراسة على فناجريت أُ 

 ذاإ ، و لفنادقاعلى العاملين في هذه ممارسات إدارة الموارد البشرية  الخضراء و الابتكار الأخضر 

تكون يية. كان من المحتمل وجود اختلافات في اتجاهات العاملين مع اختلاف خصائصهم الديموغراف

شرم ونة ومجتمع هذا البحث من العاملين بالفنادق الحاصلة على النجمة الخضراء في مدينتي الج

تائج بأن جاءت النو ،هذه الدراسة على المنهج الوصفي فندق . اعتمدت منهجية  30الشيخ وعددهم 

خضر حقق الأ ءداضراء بشكل مرتفع ولوحظ أن بعد الأهذه الفنادق تتبنى إدارة الموارد البشرية الخ

كر بين ات تذأقوى علاقة ارتباط مع متغير الابتكار الاخضر. والجدير بالذكر أنه لا توجد اختلاف

جدت لكن وواتجاهات العاملين على اختلاف اختصاصاتهم الديموغرافية ) العمر ، الجنس ....الخ( 

داء ة الأخضر و إداربعاد الاستقطاب و الاختيار الأأختلاف في اتجاهات العاملين إزاء علاقة ا

و تأثير ذوية قت بعلاقة الأخضر و  المكافآت و الأجور الخضراء فقط ، الى أن النتيجة الأخيرة أقرّ 

 يذكر تربط إدارة الموارد البشرية الخضراء بالابتكار الأخضر لدى العاملين.

 

ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء :

 الاستقطاب الأخضر

 التدريب الأخضر

 إدارة الأداء الخضراء

 الأجور و المكافآت الخضراء

الاندماج الاخضر   

 الابتكار

الأخضر    
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 في تعزيز دارة الموارد البشرية الخضراءممارسات إ بعنوان " دور( 2021 حمد ،_دراسة )4

  الريادة الاستراتيجية "

 

 

 

 

 

 

 

 

 "نموذج البحث"

 

راء ية الخضالموارد البشرإدارة  للإجابة على تساؤلات عدة حول أثردراسة تحليلية تمت صياغتها 

_  لأخضرابأبعادها الأربعة ) التوظيف الأخضر _ التدريب و التطوير الأخضر _  تقييم الأداء 

خاطرة _ مل المبعاد الريادة الاستراتيجية و المتمثلة ب) تحأآت الخضراء ( في التعويضات و المكاف

ة في ات الخاصلجامعالابداع و الابتكار _ القيادة الريادية _المبادرة ( . تمثل مجتمع الدراسة كافة ا

أعضاء  عضوا من 84جامعات اما عدد الافراد المستجوبين فكان  7مدينة أربيل و البالغ عددهم 

لى نتائج إالمنهج الوصفي التحليلي وتوصلت  . انتهجت الدراسة مجالس الكليات في تلك الجامعات

ين حة في أهمها وجود علاقة ارتباط عالية بين التعويضات و المكافآت الخضراء و تحمل المخاطر

ظيف التو عطى مؤشرأ خضر في الريادة الاستراتيجية .كان التأثير القوي للتدريب و التطوير الأ

ئة و الأخضر مستوى عالي حيث أن الكليات ركزت على توظيف العاملين المؤمنين بحماية البي

 لى ترسيخ قيم و ثقافة التوظيف الأخضر .إة عليها وذلك بسبب سعي الجامعات المحافظ

 إدارة الموارد البشرية الخضراء

التوظيف 

 الأخضر 

التطوير و 

التدريب 

 الأخضر 

تقييم الأداء 

 الأخضر 
التعويضات 

مكافآت وال

 الخضراء

 الريادة الاستراتيجية

تحمل 

 المخاطرة

القيادة   

 الريادية
الابداع و 

 الابتكار
الاستباقية 

 )المبادرة(
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لابتكار " دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز ا( 2022)الموجي _ دراسة 5

 الأخضر لدي العاملين في شركات السياحة "

 

 

 

 

 

 "نموذج البحث"

وء لى قطاع السياحة في مصر وذلك لأن جمهورية مصر العربية سلطت الضإلى التوجه إهدفت 

اعتمدت  ملة .ة في خطط التنمية الشاخضر كأحد السبل المهمة و الرئيسعلى الاهتمام بالاقتصاد الأ

كتبي.  لمث اة على البحث الوصفي التحليلي في الجانب النظري بناء على أسلوب البحمنهجية الدراس

ية البشر ن تنفيذ ممارسات إدارة المواردألى عدم وجود خطة شاملة بشإكانت النتائج قد توصلت 

رية من شركات السياحة فئة )أ( لا تطبق إدارة الموارد البش 62.8%الخضراء حيث أن نسبة 

 نإلك ذداء الأخضر لدى الموظفين و يوجد نتائج أخرى بخصوص صعوبة تقييم الأ الخضراء وأيضا

و  تدامةدل على شيء فيدل على عدم المامهم بالثقافة الخضراء و قصور الوعي بشأن قضايا الاس

ل دة لجعن جمهورية مصر العربية تحاول جاهألى البيئة .من الجدير بالاهتمام سبل المحافظة ع

ويات الأول للبيئة حيث اعتمدت على تنفيذ العديد من المشروعات التي تتناسب معمؤسساتها صديقة 

 لاستدامةاجل استعراض مشاكل أجراء دراسات مكثفة من إلى إقتصادية والبيئية و هذا ما أدى الا

 البيئية و ايجاد حلول لها بأسرع وقت ممكن .

 الدراسات الأجنبية :  1.2.2

 Green HRM Practices and Green“نوان بع )2019و آخرون   Ali (دراسة   _6

Innovation”  

 إدارة الموارد البشرية الخضراء :

 التوظيف الأخضر 

والتنمية الأخضر  التدريب  

 تقييم الأداء الأخضر 

 أنظمة الأجور و الحوافز الخضراء 

 الابتكار

الأخضر    
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“Conceptual Framework” 

تطوير و ال تدور الدراسة الحالية حول تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التدريب

تكار الاب والأخضر ، تقييم الأداء الأخضر ، و المكافآت الخضراء ( فقط على المنتجات الخضراء 

ء . لخضرااالأخضر مع تأثيرات وسيطة لمشاركة المعرفة الخضراء و نقلها و القدرة الاستيعابية 

البدء  ها قبلن النظريات مبنية على أسس ويتم اعدادأنهج الوصفي التوضيحي و الكمي أي مد الماعتُ 

ة في ختلفة في مدن مدوية الباكستانيع الدراسة بالموظفين في صناعة الأل مجتمبالدراسة . تمثّ 

برات . من شركات الادوية و المخت كبر عددأفي لاهور و كراتشي كونهما يضمان باكستان خاصة 

ء ة الخضرالبشريابعاد المذكورة لممارسات إدارة الموارد نتائج وجود علاقة إيجابية بين الأال أثبتت

 على الابتكار الأخضر .

 

 Green Human Resource“ ن بعنوا(  2021و آخرون  Asamany_دراسة )7

Practices and Environmental Performance In Ghana : The Role of 

Green Innovation” 

Green Innovation : 

_Green Process 

_Green Process 

Green Knowledge 

Sharing & Transfer  

Green Absorptive & 

Capacity 

Green HRM Practices:                                             

_Green Transferring &       

Developing 

_Green Rewards 

_Green Performance 

Assessment 
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E 

   

“Conceptual Framework” 

 

ى لمن خلال الابتكار الأخضر ع  GHRMهدفت هذه الدراسة للإجابة على تساؤل وجود أثر ل 

لتحليلي لكمي ااتم استخدام المنهج  .حجم في غاناع صغيرة و متوسطة الالأداء البيئي لشركات التصني

و لم تكن  ،تائج و حققت البيانات المدروسة موثوقية التناسق الداخلي  و صحة متميزة متقاربة من الن

إدارة  ارساتهناك مشكلة في العلاقة الخطية المتعددة في نموذج الدراسة حيث كشفت النتائج أن مم

 الابتكار توسط لبشرية الخضراء تؤثر بشكل مباشر و كبير على أداء البيئة، علاوة على ذلكد ارالموا

د ان لبعفي تأثير إدارة الموارد البشرية الخضراء على الأداء البيئي . كالأخضر بشكل جزئي 

ئية إحصا التعويض الأخضر من خلال الابتكار الأخضر تأثير لا يصدق على الأداء البيئي بدلالة

p<0.01   . 

 

 Green Transformational and“( بعنوان Huelgas & Arellano 2021_دراسة )8

Leadership,  Green Human Resource Management and Green 

Innovation” 

  

 

“Conceptual Framework” 

E.P 

GC 

GTD 

GRS 

GI GHRM 

EP GI GHRM 
Practices 

GTL 
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 الخضراء بشريةفحصت هذه الدراسة المؤيدين للسلوك البيئي في القيادة الخضراء و إدارة الموارد ال

  (PPA)ليبينية لهيئة الموانئ الفي  (PMOs )و الابتكارات الخضراء في ميناء مختار مكاتب الإدارة 

 الخضراء ويليةمت هذه الدراسة بشكل خاص القيادة التحو تأثيراتها على أداء المنظمة البيئي . قيّ 

(GTL)   وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء(GHRM) تكار الأخضر و الاب(GI)  و

ي لطة الطريقة الت.استخدمت هذه الدراسة التفسيرية المتسلسلة المخت (EP)تأثيرها على أدائها البيئي 

الجمع بوعا بجراء الجمع الكمي للبيانات أولا متإة البحث الكمي و النوعي، حيث تم تعتمد على قو

 (GHRM) ن ممارسات أهرت النتائج النتائج الكمية . أظالنوعي وذلك للمساعدة في شرح وتفصيل 

 (GTL)وأنه ل  (EP) علاقة واضحة ب  (GTL)وبالمثل كان ل   (PMOs)لوحظت في  (GI)و  

  (GI)له تأثير مباشر على  (GHRM). وأثبتت الدراسات أيضا أن  (GHRM)تأثير مباشر على 

و  (GI)&(GTL)ين يتوسط التأثير ب  (GHRM)لوحظ أن و    (EP)له تأثير مباشر على  (GI)و 

 . (EP)&(GTL)بين 

 The Effect of Green Human“( بعنوان  2022وآخرون   Arefnezhad_ دراسة )9 

Resource Management Measures on Green Innovation Through The 

Mediating Role of Organizational Culture”  

 

 

 

 

 

 

 

 

“Conceptual Framework” 

GI 

GOC 

GHRM 

 الابتكار في المنتجات

 استخدام القوة الثقة

 التوظيف الاخضر

ييم الأداء الاخضرتق  

 الاندماج الاخضر

 المكافآت الخضراء

التدريب و التطوير 

 الاخضر

 الابتكار في العمليات

 الميل لاستخدام المكافأة الاتجاه نحو المشاركة الالتزام 



  

[13] 

 

تكار ى الابتنفيذ تدابير إدارة الموارد البشرية الخضراء عل ثرأض من هذه الدراسة هو فحص الغر

 دراسة منئي للالأخضر من خلال الدور الوسيط للثقافة التنظيمية المستحسنة .يتألف المجتمع الاحصا

هران طية في محافظة المديرين و كتبة المكاتب من شركات معالجة النفايات في المدن الصناع

لموارد ادارة إن تدابير أراسة و جاءت نتائج الدراسة تبين خدم المنهج الوصفي التحليلي في الداستُ 

خضر ر الألابتكاالبشرية الخضراء في شركات معالجة النفايات لها تأثيرات إيجابية كبيرة على ا

ن مالغرض  نأ لىإالنتائج أيضا  مية الخضراء .تشيرو من خلال الثقافة التنظيأسواء بشكل مباشر 

و  لخضراءاجل تعزيز قدراتهم و معارفهم أد البشرية هو تدريب الموظفين من تنفيذ إدارة الموار

و الحد  ،طاقة تشجيعهم على استخدام هذه المهارات لأغراض تنظيمية و النتيجة هي تقليل استهلاك ال

 لبيئة .لديقة صعادة التدوير ، وتوفير منتجات من التلوث ، و الاستخدام الفعال للمواد القابلة لإ

 * الاختلاف عن الدراسات السابقة (1) رقم جدول

 الاختلاف  التشابه  الدراسة السابقة 

تتشابه الدراستان في متغير إدارة  ( 2017 ؛ دراسة )السكارنة

 الموارد البشرية الخضراء 

لدراسة السابقة تختلف الدراسة الحالية عن ا

استراتيجية التمايز كمتغير تابع و ابداع ب

الموارد البشرية كمتغير معدل و كذلك وجود 

متغير مستقل ثانوي إضافي و هو حفظ الطاقة 

 .التطرق الى المكافآت الخضراء  ممع عد

 ؛دراسة )الدباغ و الصاوي

2021 ) 

تتشابه الدراستان في متغير إدارة 

 راء الموارد البشرية الخض

تختلف الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة 

 بوجود متغير تابع و هو المسؤولية الاجتماعية

بأبعادها الثلاثة )البيئية و الإنسانية و 

 الاقتصادية ( .

 ؛دراسة )الغرابلي و آخرون

2021 ) 

تتشابه الدراستان في متغيرات ممارسات 

إدارة الموارد البشرية الخضراء و 

 خضر الابتكار الأ

د متغير مستقل ثانوي تختلف الدراستان بوجو

اج ضافي في الدراسة السابقة هو الاندمإ

خر ثانوي آالأخضر و وجود بعد ديموغرافي 

  . في دراستنا الحاليةسنوات الخبرة وهو 
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تتشابه الدراستان في إدارة الموارد  ( 2021 حمد ؛دراسة )

 البشرية الخضراء 

الدراسة الحالية  تختلف الدراسة السابقة عن

باختلاف المتغير التابع و هو الريادة 

الاستراتيجية بأبعادها الأربعة )تحمل 

المخاطرة _ الابداع و الابتكار _ القيادة 

 ( / المبادرة /  الريادية _ الاستباقية

تتشابه الدراستان في المتغيرات نفسها  (2022 ؛ )الموجيدراسة 

و إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 الاختلاف الأخضر 

تختلف الدراسة الحالية عن الدراسة السابقة 

ية بقيام الباحثة باختيار المتغيرات الديموغراف

سنوات لجنس_ مستوى التعليم _ )السن _ا

 .( الخبرة 

 ؛و آخرون  Ali (دراسة 

2019( 

تتشابه الدراستان في متغيرات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء و الابتكار 

  الأخضر

تختلف الدراسة السابقة عن الدراسة الحالية 

بوجود متغيرات وسيطة و هي مشاركة 

المعرفة الخضراء و القدرة الاستيعابية 

الخضراء مع وجود اختلافات بالمتغيرات 

ة المستقلة الفرعية حيث تم الاقتصار في الدراس

السابقة على ثلاث متغيرات مستقلة فرعية 

راء وهي التدريب لإدارة الموارد البشرية لخض

الأخضر وتقييم الأداء الأخضر و المكافآت 

 الخضراء.

و  Asamanyدراسة )

 ( 2021 ؛ آخرون

تتشابه الدراستان بوجود متغيرين هما 

إدارة الموارد البشرية الخضراء و 

 الابتكار الأخضر .

تختلف الدراسة السابقة عن الدراسة الحالية 

و  بوجود الابتكار الأخضر كمتغير وسيط

ن أفي حين المتغير التابع يمثل الأداء البيئي 

بعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء في أ

بعاد و هي أالدراسة السابقة تتمثل في ثلاثة 

التوظيف الأخضر والتطوير و التدريب 

الأخضر و التعويض الأخضر و هي متغيرات 
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 .مستقلة فرعية 

 & Huelgasدراسة )

Arellano ; 2021 ) 

الدراستان بوجود متغيرين هما  تتشابه

إدارة الموارد البشرية الخضراء و 

 الابتكار الأخضر 

تختلف الدراسة السابقة عن الدراسة الحالية 

خر آد القيادة الخضراء كمتغير مستقل بوجو

فضلا عن وجود متغيرين هما إدارة الموارد 

ا البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر أي م

 كثر من متغيرأة هو وجود يميز الدراسة السابق

ن المتغير التابع في الدراسة أمستقل . كما 

 مثلة يالسابقة يمثل الأداء البيئي بينما في الحالي

 الابتكار الأخضر .

  Arefnezhadدراسة )

 ( 2022 ؛وآخرون

تتشابه الدراستان بوجود متغيرين هما 

إدارة الموارد البشرية الخضراء و 

 الابتكار الأخضر 

الدراسة السابقة عن الدراسة الحالية  تختلف

بوجود متغير وسيط و هو الثقافة التنظيمية 

ة وأيضا بوجود متغير مستقل فرعي المستحسن

 بعاد إدارة الموارد البشرية الخضراءأخر من آ

 و هو الاندماج الاخضر

 المصدر : من اعداد الباحثة   *                                                                                                     

 

 الدراسة:وتساؤلات مشكلة   1.3

لى تحاول الشركات جاهدة لإدخال الابتكار الأخضر في جميع مؤسساتها لما له من أهمية ع

راءات ل الإجساليب تساهم في تقليأي لذلك تسعى الى إيجاد تقنيات و الصعيدين الاقتصادي و البيئ

 الطاقة. تخفيض غيير طرق العمل وبغية تحسين عمليات تصنيع المنتج و تة للعمليات الإنتاجية السلبي

تها  ها لأهميستخداممانا التي يمكن للشركات اأخضر تنبع من كونه الأداة الأكثر ن أهمية الابتكار الأإ

و  ل التلوثتقلياء وفي تقليل الانبعاثات السلبية الناتجة عن التصنيع وإعادة تدوير النفايات الخضر

 تحسين إنتاجية الموارد .
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دارة الموارد البشرية الخضراء وأثرها على الابتكار إختيارنا لموضوع دراستنا ممارسات ويعزى ا

الأخضر أنه من خلال حملات التطوير و التحديث التي اجتاحت البلاد كان لابد من القيام بدراسة 

ن أالمحتملة مستقبلا و وجدنا أيضا  و الحد من المشكلات لإيجاد حلول للمشكلات البيئية الموجودة

على المشاكل البيئية من تلوث و  الدول النامية على وجه الخصوص تواجه صعوبات في التغلب

ذ أن الإدارة الذكية إصبح حاجة ملحة أدة  فضلا عن كون حل هذه المشاكل صعهمال على كافة الأإ

دراكهم حول أهمية البيئة فضلا عن تعزيز إالموظفين و للموارد البشرية تعمل على زيادة وعي

ذ أصبح تبني المنظمات و الشركات للممارسات الخضراء هدف إتجاهاتهم نحو قضايا الاستدامة ، ا

منشود محليا و عالميا لما نتج عنه من حركة واسعة تقودها المنظمات الحكومية وغير الحكومية و 

 & Rani)كثر من صعيد أبشرية على التي تحذر من المخاطر المحدقة بال

Mishra,2014,3633_3639). 

 تتمثل مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤلين الرئيسيين التاليين :

لأخضر بتكار اهل تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الا :التساؤل الرئيسي الأول 

 في الشركات محل الدراسة ؟ 

 ساؤلات فرعية وهي على الشكل التالي : و يتفرع منه أربعة ت

 هل يؤثر التوظيف الأخضر على الابتكار الأخضر في الشركات محل الدراسة ؟_ 

 هل يؤثر تقييم الأداء الأخضر على الابتكار الاخضر في الشركات محل الدراسة؟_ 

 في الشركات محل الدراسة؟ هل يؤثر التدريب الأخضر على الابتكار الأخضر_ 

 ة؟في الشركات محل الدراس ؤثر المكافآت و الأجور الخضراء على الابتكار الأخضرهل ت_ 

لين على العام هل توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في اتجاهات التساؤل الرئيسي الثاني :

( في  _العمر_ مستوى التعليم _ سنوات الخبرةجنس خصائصهم الديموغرافية ) الاختلاف 

 ؟ ويتفرع عن هذا التساؤل التساؤلات الفرعية التالية :  لدراسةالشركات محل ا

في  سهماتجاهات العاملين حول اختلاف جنهل توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في _ 

 الشركات محل الدراسة ؟
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ي ف رهمجاهات العاملين حول اختلاف عمهل توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في ات _

 ت محل الدراسة ؟   الشركا

توى هل توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في اتجاهات العاملين حول اختلاف مس_ 

 التعليم في الشركات محل الدراسة ؟

 خبرةوات الت العاملين حول اختلاف سنهل توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في اتجاها_ 

 في الشركات محل الدراسة ؟

 

 دراسة : فرضيات ال 1.4

قد  راساتدوجدت الباحثة عدة دراسات سابقة تخص إدارة الموارد البشرية الخضراء و لكن لم تجد 

ث ا البحتناولت موضوع الابتكار الأخضر على وجه الخصوص في سوريا ولذلك ستكون فكرة هذ

يث حلمي لعصالة البحث اأق اليها في بلدنا ومن هنا تستمد ن تم التطرأجديدة كليا و غير مسبوق 

 القادمة جيالعندما نأخذ زمام المبادرة بالتقدم و التطور و البحث في مواضيع جديدة تضيئ درب الأ

 فإننا نأخذ بيدهم الى أفق غير محدود من الابداع و التحرر .

 صياغة الفرضيات التالية : تبناء على الدراسات السابقة و مشكلة البحث تم

لموارد اوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق ممارسات إدارة : ي H1الفرضية الرئيسة الأولى : 

شتق نالبشرية الخضراء على الابتكار الأخضر في الشركات محل الدراسة ، ومن هذه الفرضية 

 الفرضيات التالية :

H1_1 لأخضر ار ا: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق التوظيف و الاستقطاب الأخضر على الابتك

 الدراسة في الشركات محل

H1_2 ي ضر فداء الأخضر على الابتكار الأخو دلالة إحصائية لتطبيق تقييم الأ: يوجد اثر ذ

 الشركات محل الدراسة

H1_3  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق التدريب الأخضر على الابتكار الأخضر في الشركات :

 محل الدراسة.



  

[18] 

 

H1_4  خضر ر الأر و المكافآت الخضراء على الابتكاثر ذو دلالة إحصائية لتطبيق الأجوأ: يوجد

 في الشركات محل الدراسة. 

ول اتجاهات : يوجد توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية ح H2الفرضية الرئيسة الثانية :  

ي ( ف برةسنوات الخ_ مستوى التعليم _ _العمرالجنس فاتهم الديموغرافية ) العاملين حسب اختلا

 راسة ، ومنه تتفرع الفرضيات الفرعية التالية : الشركات محل الد

H2_1 دارة: توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية لاتجاهات العاملين حول ممارسات إ 

 في الشركات محل الدراسة. البشرية الخضراء حسب اختلاف جنسهم الموارد

H2_2 دارةحول ممارسات إ : توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية لاتجاهات العاملين 

 في الشركات محل الدراسة. البشرية الخضراء حسب اختلاف عمرهمالموارد 

H2_3 دارة: توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية لاتجاهات العاملين حول ممارسات إ 

 الموارد البشرية الخضراء حسب اختلاف مستوى تعليمهم في الشركات محل الدراسة.

H2_4 دارةفات معنوية ذات دلالة إحصائية لاتجاهات العاملين حول ممارسات إ: توجد اختلا 

 .في الشركات محل الدراسة لبشرية الخضراء حسب اختلاف سنوات الخبرة لديهم الموارد ا

 

 أهداف الدراسة : 1.5

 تسعى الدراسة الحالية الى تحقيق الأهداف التالية : 

حديد ر و تشرية الخضراء  على الابتكار الأخض_تحديد و تحليل أثر ممارسات إدارة الموارد الب1

 طبيعة هذه العلاقة .

ف _الكشف عن مدى اختلاف اتجاهات العاملين نحو تطبيق هذه الممارسات وذلك باختلا2

 (سنوات الخبرة مستوى التعليم __ العمرالجنس_ خصائصهم الديموغرافية ) 

 اسة.عاملين في الشركات محل الدر_الكشف عن مدى تطبيق هذه الممارسات تبعا لاتجاهات ال3
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ت مارسا_ تقديم مجموعة من النتائج و المقترحات التي تساعد في إيجاد حلول لتبني هذه الم4

 الخضراء .

 

 أهمية الدراسة :   1.6

و  )GHRM (لإدارة الموارد البشرية الخضراء  من المعروف أن الأهمية العلمية )النظرية (:

يجابي على البيئة ، و لكن الدراسات التي تبحث في تفاعلها كانت تأثير إ  (GI) الابتكار الاخضر

قليلة و على هذا النحو مزيد من الدراسات أصبحت مطلوبة في هذا المجال لاكتشاف التعزيزات 

للأداء المالي و البيئي و الاجتماعي   (GI) & ( GHRM)المتبادلة النتائج التي يوفرها كل من 

 ; Çop et al)نادرا ما يتم اكتشافها في البلدان النامية  (GI) & (GHRM)للشركة و خصوصا ان 

2021)   . 

بحث الم تأن الموارد البشرية اليوم أصبحت جوهر الاعمال و الشركات و جميع المنظمات عبر الع

د من عن الموظف صديق البيئة لذلك لابد من نشر التوعية في مجتمعاتنا من خلال نشر المزي

 موضوع. الأبحاث بشأن هكذا

على  تجاهاتهمالين و لى تقديم نتائج حول آراء العامإ:تهدف هذه الدراسة  الأهمية العملية )التطبيقية (

لية المسؤويات المامهم بالديموغرافية بغية معرفة اهتماماتهم الخضراء و مستو اختلاف خصائصهم

بتكار و الا بشرية الخضراءلى جانب تطوير أفكارهم و سلوكياتهم حيال إدارة الموارد الإالبيئية 

ك ذلل تدامو مفتاح في تمكين النمو المسالأخضر في الشركات محل الدراسة ، فالابتكار الأخضر ه

نا و جل رؤية هذه الممارسات واقعا في سلوك موظفي شركاتأنحن معنيون أن نقدم توصيات من 

 خضراء واستراتيجيتها الذهان عملائها بسبب أكم من شركة باتت تلمع صورتها في مؤسساتنا ، ف

 .  أصبحت علامتها التجارية وسام يحمله موظفيها

 

 )نموذج الدراسة ( : دراسةمتغيرات ال  1.7

 تتألف الدراسة من متغيرين أساسيين و عدة متغيرات فرعية :



  

[20] 

 

 _يوجد متغير مستقل واحد و متغير تابع واحد :1

 ضراءالمتغير المستقل هو ممارسات إدارة الموارد البشرية الخ

 المتغير التابع هو الابتكار الأخضر 

 لة :مستق _المتغير المستقل إدارة الموارد البشرية الخضراء ينقسم الى أربعة متغيرات فرعية2

 تساؤلات  5التوظيف و الاستقطاب الأخضر الذي يتكون من 

 تساؤلات  5تقييم الأداء الأخضر يتكون من 

 تساؤلات   5التدريب الأخضر يتكون من 

 تساؤلات  5لمكافآت و الأجور الخضراء تتكون من ا

 تساؤلات  10_المتغير التابع الابتكار الأخضر يتكون من 3

 

  ر التابعلمتغيالمتغير المستقل                                                ا             

 

 يمثل العلاقة بين المتغيرين التابع و المستقل (1_2)رقم  رسم توضيحي                                                                              

                                               

ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء :

 التوظيف و الاستقطاب الأخضر

 تقييم الأداء الأخضر 

 التدريب الأخضر

ور الخضراءالمكافآت و الأج  

 

 الابتكار الاخضر
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 :منهجية الدراسة و أساليب جمع البيانات   1.8

ثل في ية و تتملثانوالبيانات اتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي وبالتالي جمع نوعين من البيانات : سي

 المجلات وحكمة طار النظري المتحصل عليه من الدراسات العلمية السابقة و الدوريات العلمية المالإ

 و المراجع العربية و الأجنبية و البحوث المنشورة و غير المنشورة .

ت اء دراسابإجر  تضمن عينة البحث التي سنقومتنات الأولية : تتمثل في الجانب العملي للبحث و البيا

  .لموظفين في الشركات محل الدراسةعليها وذلك بتصميم استبيان وتوزيعه على عينة من ا

 

 حدود الدراسة : 1.9

ر على قتصام الاتدراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وسي الحدود الموضوعية :

لأداء تقييم ا ) التوظيف و الاستقطاب الأخضر _ التدريب الأخضر _ب بعادها و المتمثلة أأربعة من 

 عاد .بن الأالأخضر دون استبعاد أي بعد مالأخضر _ الأجور و المكافآت الخضراء ( على الابتكار 

 في غضون شهرين . 2022تمت الدراسة في عام  الحدود الزمانية :

يار وقمنا باخت عدة شركات من القطاع الخاص في سوريا _ محافظة طرطوس حدود المكانية :ال

يانات ستبمع الا قطاع البنوك وذلك بسبب وجود معوقات عديدة في الشركات كان أهمها عدم التجاوب

 جماع عدة قطاعات مع بعضها البعض كون المحافظة صغيرةفي عدة قطاعات وأيضا لصعوبة إ

 .عدد موجود من الشركات ضمن قطاع معين أكبربأخذ قمنا لذلك 

   العاملين في الشركات محل الدراسة . الحدود البشرية :

 

 مصطلحات الدراسة : 1.10

الالتزام بهي الممارسة المستدامة التي تغرس شعورا  : )GHRM (إدارة الموارد البشرية الخضراء

اء سين الأدتحة وهداف الخضراء للشركالأ حقيقبين الموظفين تجاه القضايا البيئية و رسالة الشركة لت

    (obeidat et al; 2018)البيئي في مكان العمل 
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 & Chakraborty)ن يعزز البيئة ويؤثر على استدامة الاعمال أوهي التغيير الجذري الذي يمكن 

Biswas; 2020) . 

م و اراتهمهو تنمية  يهتم التدريب الأخضر بزيادة وعي العاملين  التدريب و التطوير الأخضر :

على  حفيزهمتكثر استدامة  من خلال المشاركة في مبادرات صديقة للبيئة و أتغيير سلوكهم و جعله 

   (Zoogah ; 2018)عمال الخضراء طار ثقافة الأإب مهارات جديدة في اكتسا

فراد يهتمون أليه المؤسسات بهدف جذب إذج تسعى هو نمو الاستقطاب و التوظيف الأخضر :

بقضايا البيئة و لديهم قيم و أفكار و وعي بالممارسات البيئية المختلفة  و الاحتفاظ بهم  حيث يعتبر 

 Mwita)            الحفاظ على العمال المحترفين التحدي الأكبر في العالم لمديري الموارد البشرية

&Kinemo; 2018)   . 

ن عن للعاملي نتظمةمية تقييم و تقديم ردود أفعال دمج المؤشرات البيئية في عمل تقييم الأداء الأخضر :

و قدمهم نحمدى تبن التغذية الراجعة تساعد العاملين على معرفتهم إمدى تحقيقهم للأهداف البيئية ، و

 . (Mirghafoori et al ; 2018)هذه الأهداف 

 وضراء الخو هي وظيفة أخرى من وظائف إدارة الموارد البشرية  المكافآت و الأجور الخضراء :

هدايا ، ثل التتمثل في تقديم الدعم و التحفيز للموظفين كنوع من التشجيع  لهم و الثناء عليهم م

الإعفاءات  المشاركة في المبادرات الخضراء ، التحفيز و الدعم المعنوي و المادي ، الترقيات ،

 ( . 2018الضريبية )موسى و امين 

 ن خلال تبنيمي تعتمد على تطوير التصنيع صديق _ البيئة هي التقنية الت : )GI(الابتكار الأخضر 

هلاك ات و استنبعاثممارسات تجارية كاستخدام المواد الخام الصديقة للبيئة بهدف تقليل الكهرباء و الا

 .(Parida & Brown ; 2021)  المواد الخام الاقتصادية 
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 صة :الخلا                                                

غناء ة بها لإستعانالتي قمنا بالاتناول هذه الفصل مشكلة الدراسة و أهدافها مرورا بالدراسات السابقة 

وأهمية  لأخضررية الخضراء و الابتكار ادراستنا ، فضلا عن بيان دور ممارسات إدارة الموارد البش

 ا بهابحث التي مررنلى وضع فرضيات مناسبة وتوضيح متغيرات الوجودهما في مجتمعنا وصولا إ

 لى شرح مصطلحات الدراسة و حدودها .في متن هذه الدراسة إضافة إ
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 موارد البشرية الخضراء: المبحث الأول : ممارسات إدارة ال 2.1 2

 :تمهيد   2.1.1

كل ما  وبوقة ن تغير المناخ و ارتفاع درجات الحرارة بشكل متزايد و الكوارث الطبيعية الغير مسإ

 البشرية لأنشطةنتاج الا إالكوكب منذ ملايين السنين ماهي  لبيئة الآن و التي لم يشهدهايحدث بحق ا

هذه التجارب  .(Harvey and E&E News ; 2019)لى جانب أسبابها الطبيعية إالعشوائية 

الجة ط لمعالسلبية تجاه تعامل البشر مع البيئة دفعت بالقطاع الحكومي لصياغة إجراءات ليس فق

ماية ين لحلكن أيضا للتحرك إزاء القضايا العالمية الأخرى ، حيث سنت الحكومات قوان المناخ و

تدامة ية مسالبيئة و بسطت مختلف السياسات والبرامج والمشاريع داخل مؤسساتها لضمان تنفيذ تنم

يق على مستوى الدولة  وجاءت هذه السياسات على شكل إدارات خضراء ، ابتكار اخضر ، تسو

 اع اخضر ........الخ .اخضر، ابد

تم وضراء تناول موضوع بحثنا واحدة من تلك التوجهات الخضراء وهي إدارة الموارد البشرية الخ

ت جزء ت أصبحن هذه المبادراأالأداء البيئي بشكل تدريجي حيث  اكتشاف التأثير الإيجابي لها على

منظمات ن القادة في الأكر و الجدير بالذ  (Bon et al ;2018)لا يتجزأ من أنظمة الشركات  

يز ي تعزفالحكومية و خاصة أولئك المعروفين باسم  "القادة التحويليين"  يلعبون دورا حاسما 

سعى يتالي شخصية و بال السلوك المؤيد للبيئة بين الموظفين من خلال غرس السلوك الأخضر كقيمة

 .  لى تنفيذ الأنشطة والروتين التنظيمي بطريقة خضراءإالموظفون 

سان باع الانات هو ما التوجه الثاني فكان نحو الابتكار الأخضر وعكس الابتكار التقليد ، و التقليدأ 

نع خدمة شرية بصوموارد بما الابتكار هو قيام الشركات بما فيها من أنظمة أو يفعل أغيره فيما يقول 

نع صخر و آ بداع بمعنىإو و العميل الذي يستخدمها وهأو سلعة لا تشكل ضرر على البيئة أو منتج أ

 و خلق  أشياء جديدة ذات قيمة ولها تأثير واضح على الفرد و المجتمع و البيئة .

ر توفي جلأالمنتجات و الخدمات الخضراء من  فهو أيضا ابتكار في الأجهزة والبرامج التي تخص

 . لخضراءالطاقة ومنع التلوث و إعادة تدوير النفايات لتصميم هذه المنتجات /الخدمات ا
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عات و الصنا هم الأدوات الاستراتيجية المستخدمة لتحقيق التطور فيأويعتبر الابتكار الأخضر من 

ابتكار خضر بالابتكار الأعمال كما يعرف يرات الحاصلة في بيئة الأيلف التغالعمل على مواجهة مخت

 منتج .رة حياة اللى معالجة المشاكل البيئية الناتجة عن دوإو عمليات انتاج تهدف أمنتجات 

كون ن تأ فضل فأماأا التنافسية للوصول لواقع معيشي ن الشركات اليوم تعمل على تعزيز قدراتهإ

ذب في ج هذا يساعدن تكون عملياتها آمنة وأء وأما منتجاتها آمنة وهذا يساعد على جذب العملا

 الموظفين صديقي البيئة .

 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء :  2.1.2

كتابه  في 1996ول من استخدم مصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء عام أ (Wehrmeyer)د يع

“Greening Human People Resource and Environment Management”  و الذي

 حاول فيه ربط إدارة الموارد البشرية بالإدارة البيئية .

تخضير بيئة ت الدول تستخدمه كإجراء لبدأ  2007درج هذا المفهوم في المؤسسات في عام أُ ن أمنذ 

ا تمل فيهلى نقطة لم تعد تحإو عمليات ، حيث وصلت دول العالم العمل ككل من إدارة و موظفين 

يؤمن ام مستد استنزافها للموارد الطبيعية و خسارتها للثروات الباطنية، وباتت تتطلع نحو مستقبل

 ن كان بالإمكان .إديديها وتجلى المحافظة عليها إدوام هذه الموارد بالإضافة 

 ت ذلكولم تقتصر هذه الإجراءات على سن القوانين ووضع برامج لحماية البيئة فحسب بل تعدّ 

 ولة في حالو دأو حكومة أو شركة أظة  و عقوبات رادعة تطال كل شخص لتشمل غرامات باه

 و ارتكاب أي ممارسات خاطئة بحق البيئة .أتجاوز هذه الإجراءات 

مجة ضمن سياق إدارة الموارد البشرية الخضراء أنشطة و ممارسات تجعل عمليات الشركة مدتتبنى 

ثر واضح على البيئة خاصة و على أنفيذ هذه التكنولوجيات التي لها ن تأمتكامل متماسك حيث 

لى إدارة الموارد البشرية التقليدية الموظفين وعمليات المنظمة عامة يتم من خلال تحويل أنشطة إ

فضل بين الموظفين و تقلل من الهدر في المال و الجهد و الوقت ، أبيئية تؤمن تواصل  شطةأن

فمشاركة العلاقات بين الموظفين  و تخفيض تكلفة الأوراق، و تيسير الاتصال الداخلي و العمل عن 
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 ,sriram & suba)على و فاعلية اكبر و نتائج اضمن أر الانترنت كلها ممارسات لكفاءة بعد عب

2017: 388) 

 نهاأشرية الخضراء فمنهم من رآها على دارة الموارد لبإتنوعت أساليب الباحثين بوصف 

ا ن رآهتكنولوجيات جديدة تؤثر بالشركة ككل ومنهم من ركز على الجانب البيئي منها ومنهم م

ثر في وكار تن البعض الاخر وصفها بأنشطة و أفألشركة والبيئة و الموارد في حين مصدر استدامة ل

لتي لفة االموظفين فقط وتغير سلوكهم تجاه البيئة ، ويوضح الجدول الآتي بعض التعاريف المخت

 : (GHRM)تناولها الباحثون لمفهوم إدارة الموارد البشرية 

 *مفهوم ادارة الموارد البشرية الخضراء (2)رقم جدول 

 الباحث / الباحثة                    خضراءمفهوم إدارة الموارد البشرية ال     

ة حقيقة تدرك ارتباط الأنشطة المتعلقة باستدام_

الشركات بممارسات إدارة الموارد البشرية 

 الجديدة .

(Ren et al ; 2018 : 769_803) 

_تشجيع الاستخدام الأمثل للموارد داخل 

المنظمات و تعزيز حماية البيئة بما يساهم في 

 و معنويات العاملين .  زيادة رضا

(Peerzadah et al ; 2018 : 790_795) 

_الخطط و السياسات البيئية للإدارة العليا و 

التي تشمل تدريب الموظفين على فهم 

الممارسات البيئية الجديدة و تمكين الموظفين 

من الانخراط في الأنشطة التدريبية و إعطاء 

ية مكافآت تحفز الموظفين على تحمل المسؤول

 البيئية .

( Kim et al ; 2019 : 83_93 ) 

_الموائمة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 

و الاهتمام البيئي و يمثل نشاطا منهجيا و 

مخططا يهدف الى تنفيذ الأفكار و الممارسات 

( Milad Malko Nuh ;2020 :5 ) 
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المبتكرة للحفاظ على الموارد البشرية الكفؤة و 

 حماية البيئة .  

لى إإدارة الموارد البشرية الموجهة  _تقنيات

ة الآثار الاقتصادية و البيئية للمؤسسات في فتر

زيادة الوعي بحماية البيئة و انتاج الموارد 

 الطبيعية .

 Singh et al 2020 ) )  

_سياسات و ممارسات الموارد البشرية التي 

تدعم السياسات البيئية للشركات من خلال منع 

، و السيطرة على النفايات ، و تحقيق التلوث 

ة الاستخدام المستدام للموارد الطبيعية و الطاق

 لتحسين سمعة الشركة و أدائها .

 ( Schaupp 2021 , Rubel et al 2021 ) 

عمال أ_أنشطة و وظائف جديدة لتحسين 

لى أنشطة خضراء   إالمنظمات وتحويلها 

تثمار صديقة للبيئة مثل التسويق الأخضر ، الاس

 الأخضر.

 ( 125:  2017) داوود و علي ؛ 

د _الوظيفة التي تربط الإدارة البيئية و الموار

 البشرية الالكترونية من خلال امتلاكها مجموعة

من الممارسات الخضراء التي تسعى الي تقليل 

التكاليف، و إعادة التدوير، و التخلص من 

 .النفايات لتحقيق الاستدامة للموارد الطبيعية 

 ( 34:  2019) حمزة ؛ 

_جميع الأنشطة التي ينطوي عليها التطوير و 

لى تخضير إلتنفيذ و التجهيز على نظام يهدف ا

 موظفي المنظمة .

 ( 113:  2019) الطاهر و آخرون ؛ 

 ( 133:  2020) عوديش و صالح ؛ _إدارة تضم مجموعة من الوظائف تطبق 
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أنشطة و ممارسات و إجراءات خضراء و 

على صديقة للبيئة، تعمل على المحافظة 

استدامة الموارد و توفرها من خلال التقليل من 

مخرجاتها الملوثة للبيئة، ما يحد من التأثير 

 السلبي على أدائها .

جل ربط أالجهود التي تبذلها المنظمة من  _كافة

وظائف و أنشطة إدارة الموارد البشرية 

ات رسالمختلفة من خلال تبني سياسات و مما

جل زيادة وعي أتشجع المبادرات الخضراء من 

 الموظفين و التزامهم بقضايا البيئة المستدامة

 التي تعزز الأداء البيئي .

 ( 596:  2021)جودت ؛ 

التي تمارس مجموعة من _هي تلك الإدارة  

دارية المتعلقة بحصول المنظمة الأنشطة الإ

 على احتياجاتها من الموارد البشرية الخضراء

الحفاظ عليها بما يمكن من تحقيق و تطويرها و 

هداف المنظمة بأعلى درجة من الكفاءة و أ

 الفاعلية .

 ( 5:  2021) اشراق و آخرون ؛ 

 من اعداد الباحثةالمصدر :  *                                                                                              

 

د ت الافراقدرا حثة : هي تنظيم سلسلة الأنشطة و المناهج و الأساليب البيئية و استثمارتعريف البا

هزة لب الجاطار تحديث و تطوير الأنظمة و الخروج من القواإاتقانهم للعمل بأقل وقت وجهد في و 

ر اييمعفق ويعية و خلق بيئة مناسبة للاستفادة من إمكانات الافراد والاستغلال الامثل للموارد الطب

 . و أسس المحافظة على البيئة
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 أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء : 2.1.3

شطة الأنن بلعل أهمية الموارد البشرية الخضراء ليس فقط بما تحمله من برامج لإشراك الموظفي

فكار قديم أتنما تشجيعهم على ان يكونوا جزء  من هذه المبادرات من خلال إصديقة البيئة فحسب و 

لقيم اع غرس مكمل وجه أالقيام بمهامهم ومسؤولياتهم على مساعدتهم على أداء واجباتهم و  مبتكرة و

و  تفاظ بهمالاح والبيئية فيهم و تعليمهم كيفية تبني السلوك الأخضر و مد يد العون لهم و مساندتهم 

 تقديم الدعم لهم بالمكافآت و التعويضات الخضراء .

 ن :أيات السابقة ترى الباحثة دبومن خلال استرجاع الدراسات و الا

ي كون ولى ف_ المنظمات التي تتبنى إدارة الموارد البشرية الخضراء تكمن أهميتها بالدرجة الأ1

املين ب العمعدلات دوران العاملين فيها قليل حيث تعمل على الاحتفاظ بالعاملين القدماء و تجذ

 مات أيضاه المنظمعدل من الإنتاجية و تتمكن هذعلى أستدامة ذوو الخبرة و ذلك لتحقيق المهتمين بالا

 . (2022،227)علي، فضل أتلوث و بالتالي تأمين حياة صحية من حل جميع مشاكلها المتعلقة بال

م ئة و تقوالبي _ إن هذه المنظمات الخضراء تقوم بجذب الموظفين الآمنين الذين لديهم ميول لقضايا2

ها بيعملوا  كنهم انلى أي مدى يمإرى قيمة هذه الميول لديهم و لتباختيارهم و توظيفهم و الاهتمام بهم 

ب و من تدري مطلوبةلى تقديم العون لهم وتوفير الرعاية الإالفعل أصدقاء البيئة ؟ بالإضافة و هل هم ب

 عطتهم الثقة ليبدعوا ويعملوا  و كانوا معنيين بالأمر فعليا .أتطوير في حال 

وجود وبيئة البشرية الخضراء من خلال اتخاذ القرارات الصديقة لل _ تكمن أهمية إدارة الموارد3

 الموظفين الذين يفهمون أهمية الاستدامة .

 ة وزيادةلبيئيا_ تمكن من اتخاذ القرارات التي تساعد على تحقيق الابتكار و إيجاد حلول للمشاكل 4

واهب في استقطاب المالرغبة في العمل بالوظائف الخضراء حتى يصبح الخيار الأكثر تفضيلا 

 الخضراء و هذا يعطي للمنظمة ميزة تنافسية .

ا الغير ظيراتهقل مقارنة مع نأمات الخضراء لديها معدلات دوران _ الاحتفاظ بالموظفين لأن المنظ5

 مستدامة .

نه لإدارة الموارد البشرية الخضراء دورا هاما في تحسين المبيعات فهي تساعد على انتاج أ_ كما 5

 ات صديقة للبيئة بأقل التكاليف و اختصار الوقت و الجهد .منتج
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ة نشاء مؤسسات بيئية و زيادة مشاركة العاملين في عمليإ_تساهم أيضا بشكل ملحوظ في 6

 . الابتكارات البيئية و الحد من النفايات البيئية وزيادة كفاءة العمليات الإنتاجية

 ادئ ومة من خلال مجموعة من القواعد و المب_ دورها الهام في تطوير ثقافة مؤسسية مستدا7

و ألمنظمة االطبيعية هذا على مستوى كثر وعيا و اهتماما بالموارد أممارستها في جعل العاملين 

أيضا  ؛وظيفية لى الحياة الإتمتع الفرد بحياة خاصة بالإضافة ما على مستوى الفرد، حيث يأالشركة 

ي فة للفرد النسبي كافة المجالات فيكون التخضير مفيدا جدا بلابد من تسهيل السلوك الصديق للبيئة ف

لى إلإضافة ية بافي الاستدامة البيئ تقديم مساهمة كبيرة لإدارة المؤسسات بيئيا بنجاح لافت ليساهم

ة تنمي زيادة درجة الاستخدام المستدام للموارد من خلال قيامها بممارسات تتصف بالخضراء و

 لأداءلوك الأخضر لدى القيادات و الموظفين وكل ذلك بهدف تحسين االعلاقات الخضراء و الس

  ظمة .البيئي و التنظيمي و بالتالي المساهمة في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمن

 تحديات إدارة الموارد البشرية الخضراء : 2.1.4

لدان العالم وبدأت ضجة كبيرة في مختلف ب  1988أثار مؤتمر تغير المناخ الذي انعقد في كندا عام 

قد المؤتمر قرتها هيئة الأمم المتحدة آنذاك ، كما عُ أمسؤولية البيئية" تتُخّذ كقاعدة عبارة "الوعي بال

جوب تحسين البيئة وتم الإعلان فيه عن و 1972 بيئة البشرية في ستوكهولم في يونيوالأول لل

لى تبني إاشدت و دعت الشركات ي نو مستقبلا و عُقدت الكثير من المؤتمرات التأالبشرية حاضرا 

  24/11/2022مؤتمر المناخ في مصر الذي انعقد في آخرها كان في أنظمتها السلوكيات الخضراء 

"الخسائر و  ونص على خفض انبعاثات ثاني أوكسيد الكربون والغازات الدفيئة وانشاء صندوق

ن تطبيق هذه ألا إالمناخي  غيرضرار التي تتكبدها الدول النامية من التالاضرار " لتعويض الأ

نه عند ادخال أنظمة الإدارة أذ إيات و خصوصا في البلدان النامية الممارسات يواجه العديد من التحد

البيئية في المنظمة يصبح من الصعب تحسين أدائها البيئي  و الاجتماعي و الاقتصادي مع الحفاظ 

 Al-Ghazali and)ي عمليات المنظمة كيات الخضراء فعلى الأعراف الثقافية و دمج السلو

Afsar, 2021,536) 

و أو عظمتها أالخ و تحديات تتفاوت درجة حدتها و طريقة ....أن لكل عمل أسلوب أمن المسلم به 

ير نه من الصعب تغيأإدارة الموارد البشرية الخضراء  برز تحدياتأتأثيرها على العمل ،  ولعل من 

ن دوافع الموظفين تتفاوت ورغبتهم في محدودة من الزمن لأو أسلوك الموظفين في فترة قصيرة 
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العمل على إدارة الموارد البشرية تختلف كثيرا فليس كل موظف لديه دوافع على قدر المساواة 

للمشاركة في تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في المنظمة، كما يرتبط ذلك بعمر 

 ارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء .وجنس الموظف ومدى استعداده لمم

مرهقة تعبة ون تطوير ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء في المنظمة برمتها هي عملية مأكما 

ة اسا ببقيا قيسيط نسبيوتتطلب استثمارات عالية و خاصة في المرحلة الأولية و سيكون معدل العائد ب

تبر ات تعراء مع نوعية المواهب و الميول و الاهتمامن مصادر توظيف الموظفين الخضإالمراحل و

راء خضية الأيضا مهمة صعبة ، فمن الصعوبة بمكان ما قياس فعالية ممارسات إدارة الموارد البشر

م و تقبله لى مدى الاستجابة من قبل الموظفين لهذه الممارسات وإفي سلوك الموظفين وهذا يعود 

 استيعابهم و رضاهم بها .

اكل الهي ن توفرأيدة حيث يتوقع من هذه الممارسات ختصاصيو الموارد البشرية مشاكل عدويواجه ا

ر تطوي وفضل اختيار أت الخضراء والتفكير الأخضر لصنع الخضراء الأساسية و العمليات والأدوا

 للقيادة الخضراء للمنظمة في المستقبل و خلاصة القول هنا : 

دم ين لعت الخضراء قد تواجه مقاومة من قبل بعض الموظفن تدريب و توظيف الموظفين للممارساأ

د ة المواردارة لإكهم بالممارسات التقليدية الموارد البشرية الخضراء و تمسّ رتقبلهم لممارسات أدا

ويل ي التحلى صعوبة كبيرة في تقييم الأداء الأخضر للعاملين و صعوبة واضحة فإالبشرية إضافة 

 .قصيرة لى إدارة موارد بشرية خضراء في مدةإية التقليدية لبشرمن ممارسات إدارة الموارد ا

وست و ) دن يساعد في حل المشكلة أائف للأيديولوجيات الخضراء يمكن ن التوزيع متعدد الوظإ

موظفين اء بين الن قلة الاهتمام بالبيئة وعدم الاعتناء بنشر السلوكيات الخضرألا إ، (  2019آخرون 

ى تبنتن أب ذه البلدان و حكوماتها من الصعت الخاطئة كل ذلك جعل أنظمة هو الكثير من الممارسا

برامج  وها ظمتن العديد من الدول النامية حاولت جاهدة لتطوير أنأهكذا ممارسات و الجدير بالذكر 

ودة اعات محدلدان قليلة و قطلا في بإن معظم هذه المحاولات لم تنجح ألا إشركاتها لتصبح خضراء 

 . لا إليس 
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء :  2.1.5

صبح لدى الشركات هاجس في دمج الاستدامة البيئية أر الحركة الخضراء على نطاق واسع بعد انتشا

 Famiyeh et al )و السلوكية و الاجتماعية و الجوانب المالية في استراتيجيات و اجراءات عملهم 

اليوم على جذب الموظفين الآمنين الذين يمتلكون سلوك . في هذا الصدد تركز الشركات ( 2018;

مؤيد للبيئة و هو نوع من السلوك المهني الذي يشمل أي أنشطة يقوم بها العمال لحماية البيئة مثل 

ن هذه أ. حيث  ( Chaudhary 2020 ) الحفاظ على المياه و الكهرباء و عمليات إعادة التدوير 

لاجتماعية و البيئية و الوظيفية تكون قادرة على استقطاب الموظف الشركات الملتزمة بمسؤولياتها ا

نها تتمتع أين يرغبون بتقديم طلبات التوظيف الأخضر كونها تعطي انطباع اول لدى الموظفين الذ

 ببيئة صحية آمنة خضراء .

 توجب ولذلك لى منتج اخضر مالم يبدأ هذا التغيير من الداخلإن الصعب اقناع العملاء بالتبديل م

ن أة ،حيث لى أنظمة خضراء حديثإلتقدم و تغير أنظمتها التقليدية ن تواكب ركب اأعلى الشركات 

م جعله وهذه الأنظمة تساعد في اشراك الموظفين بالبيئة و التقليل من معدل دوران العاملين 

ل جل للشركات من خلان يحقق نجاح طويل الأأبالأنشطة الخضراء و كله من شأنه ينخرطون 

 .(Asadi et al 2020)موائمة خطط إدارة الموارد البشرية مع هدف الأداء المستدام 

 ا فتحاولفيها أيضساليبها و موظألى تغيير أنظمتها و طرق عملها و إن هذا التغيير سيدفع المنظمة إو 

 نمين جدد هدافها فإما باستقطاب موظفأول أالمهارات الخلاقة و الابتكارية  جعل الموظفين ذوي

بث روح  الهم وفراد القائمين بهذه المنظمات على رأس أعمما بتطوير و تدريب الأأئة الخضراء و الف

ي ة الوعنظارهم نحو الاعمال و المسؤوليات الخضراء وزيادأالمسؤولية البيئية فيهم و توجيه 

 الأخضر لديهم .

 التوظيف الأخضر :الاستقطاب والاختيار و 2.1.5.1

ليها مواهب جديدة كونها تتمتع بصورة إعمالها تجذب أخضراء في ة الن الشركة التي تتبع الثقافإ

المسؤولية و ذهنية بيئية إيجابية وتعتبر سمعة المنظمة سبب رئيس لجذب الموظفين الذين لديهم حس 

فراد المناسبين لملء طاب الأخضر متمثل في البحث عن الأن الاستقأالوعي الأخضر ، حيث 

و استمالتهم من خلال خلق الرغبة و الدافع لديهم و تحفيزهم و دعوتهم  الوظائف الشاغرة في العمل

ن مهمة المنظمة هي التسويق لنفسها أالمنظمة و من الجدير بالذكر هنا للتقدم و طلب التوظيف ب
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لى الإعلانات المتعلقة باستقطاب المواهب إتعزيز سمعتها البيئية بالإضافة  كعلامة تجارية خضراء و

على مسؤوليتها الاجتماعية و البيئية و توجهاتها الخضراء فالموارد البشرية تلعب دور و الكفاءات 

 .(2016)خالد،كثرها تأثيرا أعلى عناصر الاستثمار عائدا و أالتنمية و يمثل الاستثمار فيها  رئيس في

التالي ت و بن للاستقطاب و التوظيف الأخضر دورا هاما في عملية تنمية المسار الوظيفي للمنظماإ

في  مبكر تزيد من قابلية المنظمات من جذب الموارد البشرية من ذوي الكفاءات العالية في وقت

اقية الأفكار الجديدة الاستب عملية التوظيف كما يجب على المنظمات جذب المواهب من خلال

لى ذين هم علدة افراد ذوي المهارات الابتكارية و الخلاقة و تشمل عملية استقطاب المواهب الجديوالأ

ديهم لخضراء و ية المعرفة تامة بالبيئة المستدامة و يتوافر لديهم الخبرة و الدراية بالممارسات البيئ

 القدرة على توليد أفكار مبتكرة لتطبيق هذه الممارسات البيئية بالمنظمة .

 ذي ينعكسلمر ابعاد البيئية الأن تتضمن الأأقطاب التي تدعم الإدارة الخضراء يمكن لممارسات الاست

مهتمة معظم المنظمات ال جندة الاستدامة و موقع الشركة و محركات البحث ، وقد اتجهتأعلى 

 ي عملياتحاصل فلى استخدام نظام الاستقطاب الالكتروني لتقليل معدلات انبعاث الكربون الإبالبيئة 

 الاستقطاب التقليدية.     

و  خضراءب الموظفون ذوي الاتجاهات و الميول الوتعرف الباحثة الاستقطاب الأخضر : ويعني جذ

ئف عبر ن وظاالذين لديهم المام و اهتمام بالقضايا البيئية و يتم الاستقطاب من خلال الإعلان ع

ة تماعيالانترنت و عن طريق وسائل الاعلام المختلفة باعتباره جزء من تحمل المسؤولية الاج

 للمنظمة .

ات ت و مهارقدرا ول المنظمة اختيار العمال الذين لديهم ولاء للبيئة ما الاختيار الأخضر ففيه تحاوأ

توى تقاء بمسالار فريدة و استعداد للاندماج ببيئة العمل و الرغبة في المشاركة في مبادرات من شأنها

ها ئة و جعلالبي السلامة البيئية بما يعود على المنظمة و الموظفين معا ،  ويتم التركيز على أهمية

لة يلة فعان اكتساب سمعة كموظف صديق للبيئة هو وسأدراك حقيقة إيسا داخل المنظمة و ا رئعنصر

 لجذب الموهبة الجديدة و دعم الإدارة البيئية .

كثر من غيرها لأنها تتمتع بأخلاقيات العمل التي تدعو أوى العاملة الخضراء تكون مرغوبة ن القإ

تلوث و ابتكار حلول لها ئية وقادرون على حل مشاكل الللحفاظ على البيئة و يكون لديهم تجارب بي

 قل سلبية ذلك لرغبتهم و اهتمامهم بالتمييز و الابداع .أتأثيرات 
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عيار تخَذ كمبيئة تُ جراء مقابلات مع المرشحين المحتملين لشغل الوظائف فإن الأسئلة المتعلقة بالإعند 

موسى و لمعنية )ظيفة ااجبات المحدودة للومتعلقة بالولى معايير الانتقاء العادية الإللاختيار بالإضافة 

ين أى لإعرفة حول ميولهم البيئية وم تكون عملية اختيار الموظفين من خلال استجوابهم (2017أمين،

بهم  تجذرةتصل قدراتهم على تحمل المهام و النشاطات الخضراء والى أي حد هذه القيم الخضراء م

 و متمكنة منهم .

ات لمهاراالاختيار الأخضر: هو نظام تحاول فيه المنظمة اختيار المرشحين ذوو  وتعرف الباحثة

ل على العم والإبداعية الخلاقة صديقو البيئة و القادرون على التكيف مع ثقافة الشركة البيئية 

 فضل .أات الخضراء  للارتقاء لبيئة عمل تحقيق أهدافها والمشاركة في المبادر

تقليل كلبيئة اإيلاء اهتمام للأفراد المختارين المعنيين بالأنشطة صديقة في التوظيف الأخضر يتم 

ة ق الكفاءه تحقيوكل هذا من شأن ، الهدر في استخدام الموارد و الحفاظ على الطاقة و إعادة التدوير

؛  2021بيدي الإنتاجية داخل العمليات و الحد من النفايات و خفض التكاليف و القضاء عليها )الز

80 .) 

نترنت و ل الاو من خلاأابلات مثل المقابلات الافتراضية يتم اتباع نظام الكتروني عند اجراء المق

ن نتائج مو  سائليضا من خلال هذه الوأفية ويتم استكمال طلبات التوظيف و الهاتأالمكالمات المرئية 

قال من الانت والسفر  التواصل عن بعد كما و تخفيض تكاليفوانبعاثات الكربون ، هذه الأنظمة تقليل 

 . (410: 1202)عبد الرحمن؛مكان لآخر و توفير الجهد و الوقت و تقليل استخدام الأوراق 

ن سمعة فراد يمتلكوأخضر يقوم على جذب أو منهج بيئي أف الباحثة للتوظيف الأخضر: نظام وتعر

بثقافة  تحلونلطبيعة ويمثل لموارد اأى محافظتهم على البيئة واستغلال بيئية ممتازة و يعرفون بمد

طار إخضر فاعل للمنظمة في أفيها و يكونون جزءا هاما و عنصر المنظمة التي سيعملون 

 و مواردها البشرية و الطبيعية . المحافظة على البيئة

 التطوير الأخضر :التدريب و 2.1.5.2

سهيل لت اتيلآدرة الخضراء وهما بمثابة ساسيان في تنفيذ الإأن التدريب و التطوير هما عنصران إ

ب مع ا يتناسكثر استدامة ، ولضمان فعالية التدريب الأخضر يجب التخطيط بمألى مجتمع إالانتقال 

 و موارد بشرية .أئف واحتياجات كل وظيفة من برامج طبيعة الوظا
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درات المبا نشاء قوة عاملة قادرة على فهم و تقديرإرة الموارد البشرية الخضراء على تساعد إدا

ر ن عنصموظفوتعمل على زيادة معنوياتهم و رضاهم ودفعهم نحو التقدم ، و يعتبر الالخضراء و 

مستدام لعملياتها فشلها عندما يتعلق الامر باتباع نهج  وأضروري لنجاح الشركة 

 ( 2022،287)الموجي،

 يهم وجية لديعني التدريب و التطوير تزويد الموظفين بالمهارات الاساسية لتحسين مستوى الإنتا 

 التنمية ولتعلم اهداف الشركة ، تشمل عملية التدريب أشاطات صديقة البيئة وذلك لتحقيق اشراكهم بالن

 رة .الخب وو برامج و ورش العمل و الدورات و كل ما يساعد الموظف لاكتساب المعرفة و المهارة 

لحرص امع  معرفةيركز التدريب و التطوير الأخضر على السلامة المهنية و توفير الطاقة و نقل ال

ها استبدال وبوعة على تقليل الهدر و النفايات قدر الإمكان و الحد من استخدام الكتب و النشرات المط

حتياجات ن تحديد الاأولاشك  ( ،82_81، 2021،)حمزةبالمزيد من المواد الدراسية عبر الانترنت 

ي تحديد أ ويبية واع البرامج التدرالتدريبية وفقا للتحليل و التصميم الوظيفي يسمح بالتعرف على أن

حو لأداء نان يسهم في تحقيق الأهداف و تقدم ألى تلك البرامج و ذلك من شأنه إالموظفين بحاجة 

للنجاح  عرضة كثرأالبيئية و الاجتماعية الوظيفية  الأفضل حيث تعد الشركات الملتزمة بمسؤولياتها

 لمواردسس الأداء الأخضر ويجعل من إدارة افهو الدرب لتطبيق و اتقان أو تحقيق الاستدامة 

 البشرية الخضراء منبع للقوة و الازدهار .

ن يئي بيلى فكرة هامة في هذا المجال و هي ضرورة و أهمية خلق الوعي البإتجدر الإشارة هنا 

لبيئية رات او الدوألوعي بكل الوسائل سواء بالتدريب الموظفين و العمل على تنمية و تطوير هذا ا

 ت .لتوعوية و التزام جوانب الإدارة البيئية للسلامة وكفاءة الطاقة و إدارة النفاياا

 لمطلوبةاهم العوامل في تطوير المعارف و المهارات أحد أرف التدريب و التطوير الباحثة : تع

عطاء ضمن إن التدريب الأخضر يتإبرامج الإدارة البيئية و عليه ف داخل المنظمات و ذلك لتنفيذ

طوير تاملين السياسات و الإجراءات الخاصة بالمنظمة وزيادة وعيهم حيالها وتدريبهم و الع

 مهاراتهم ومعارفهم العملية والعلمية .
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 تقييم الأداء الأخضر :  2.1.5.3

د على لافراتشمل وظيفة تقييم الأداء وضع جميع الغايات و المهام و الأهداف الخضراء و تشجيع ا

عاملين قدم اليعتبر تقييم الأداء نظام ضروري لمعرفة مدى تحقيق ت داءهم وأتحقيقها و رفع مستوى 

ملاحظات يم الللوصول و تحقيق الأهداف المرجوة حيث يتم اعداد تقارير للموظفين و المديرين و تقد

فهم معار حول أدائهم البيئي مع الحرص على وجود تغذية راجعة ) عكسية ( و هي تعمل على تعزيز

  .ءذا كان يوجد تحسن في الأداإالقيام بمشاركة نتائجهم لمعرفة  و و مهاراتهم المهنية

لثانية  دة ، او خطة جديأى تقييم مرحلي بعد انجاز كل عمل ن يقوم التقييم على مرحلتين الأولأيجب 

 لى تعزيزعمل عتقييم نهائي بعد انجاز العمل بشكل كامل وتحديد نقاط الضعف و نقاط القوة فيكون ال

جراءات رة إدافي هذا الصدد تتخذ الإوخذ نقاط الضعف بالحسبان كونها تشكل تهديدات أو  نقاط القوة

 كثر فأكثر .ألتطوير الأداء لديها 

نة و مقار جراءإيفية مختلفة بالمنظمة وذلك لغرض يتم قياس معايير الأداء البيئي عبر وحدات وظ

داء مع النهج بر دمج معايير تقييم الأ، ويعت(Ahmad 2015)توثيق و تحديد الانحرافات و معالجتها 

ة حتمية ضرور البيئي و تطوير نظم المعلومات الخضراء و تشجيع ثقافة التعلم حول الإدارة البيئية

 اجتاحت معظم الشركات اليوم .

 مسؤولية ن تحتوتعرف الباحثة تقييم الأداء الأخضر :عملية تقوم على تقييم الأداء البيئي للعاملي

دوري حص الديرين وهو نهج لتسهيل قرارات الإدارة فيما يتعلق بأداء المنظمة و الفو اشراف الم

 ة . لمحددو إيصال المعلومات حول كيفية سير العمل داخل هذه المنظمات وذلك لتحقيق الأهداف ا

                                                                  المكافآت الخضراء : ات والتعويض  2.1.5.4

ب لك بسبمر حاسم لا ينفصل عن الإدارة الخضراء و ذأعويضات و المكافآت الخضراء باتت ن التإ

ان لامتناتأثيراتها الإيجابية على سلوك و تصرفات العاملين وخصوصا عندما تستخدم كتعبير عن 

 لهم.

قدم نفسه وي ثبعض المنظمات تحاول وضع برامج جوائز لاحترام البيئة و للموظف الذي يكر

إنجازات بيئية و يتم أيضا تبني نظام حوافز فعال يعتمد على المكافآت حسب السلوك البيئي للموظف 
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و في حال عدم تقيد الموظف بالقوانين و الأنظمة و اللوائح البيئية التي تحددها المنظمة فإن هذا 

 .(2019)الزبيدي؛النظام يتضمن التعزيز السلبي كالانتقادات و التحذيرات اللفظية 

ا ف فمنهشكال و تكون كتقدير مقابل الأداء الذي قام به الموظأتأخذ التعويضات الخضراء عدة 

افز نها الحومية و التعويضات المالية ذات الطابع النقدي تمثل العلاوات و الترقيات و المكافآت النقد

ثيرا ما ة و كتقديري غير النقدية )غير المالية ( تكون على شكل إجازات و هدايا و اوسمة و شهادات

موظفون فلى المكافآت الشخصية إو يعتبر الأكثر شيوعا بالإضافة  لى هذا النوع إيتم اللجوء 

نتمون ينهم الشركات الخضراء يحملون سمات مميزة و فريدة تستثنيهم في العالم التقليدي و فقط لأ

 فقها شعائر خضراء.ألى منظمات تحمل في إ

عات التشريفة و التزام بعطى للعاملين الذين هم على معرالمكافآت تُ ن الأجور و التعويضات و إ

على  يكونواوذ يتم منحهم مكافآت غير النقدية لتشجيعهم على العمل الخالي من الأخطاء إالبيئية 

ة و يسر الرئالتعويضات هي من العناص ن الأجور وأيد مبادرات بيئية ومما لاشك فيه استعداد لتول

 .تنظيمي لى تحقيق الهدف الإوبقاء و تحفيز العامل الذي يؤدي حفاظ واجتذاب الأكثر أهمية لل

 لين فيهاوا العامالعاملين ، كانن المؤسسات التي تقدم مكافآت خضراء لأداء ألا إوتجدر الإشارة هنا 

 دوطّ تكلما  مل للمؤسسة هو الأهم ولى اتباع الممارسات الخضراء ، حيث يبقى حب العاإكثر ميلا أ

 خلص للشركة و المنظمة .أبدع العامل و كلما أالحب كلما  اهذ

و ور وتعرف الباحثة المكافآت و الأجور و التعويضات الخضراء : هي الأنظمة التي تمنح أج

ها ديها وللو المنظمة للعاملين أشكالها والتي تمنحها الشركة أمكافآت مختلفة وتعويضات بجميع 

 الأكثر تأثيرا للابتكار و العمل المتقن. ثر كبير على العامل و هي الحافزأ
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 : الابتكار الأخضر: المبحث الثاني  2.2

 : تمهيد  2.2.1

غيرات ل التن الكوارث الطبيعية مثل الامطار و الفيضانات و الزلازل و الأعاصير و الجفاف و كإ

عام لرأي الاثارت قلق أت و انظار العالم و الحكومأالمناخ تعتبر قضايا رئيسية وجهت الحاصلة في 

ن الصناعات احتجاج بشأن التدهور البيئي الناجم ع و هناك ،حيالها ولا تزال حتى و قتنا الحاضر

يشمل  وبيئة التحويلية المختلفة بسبب اطلاق النفايات العضوية و غير العضوية بشكل أساسي في ال

  الي مياهبالت وو المواد العضوية السامة  ذلك الاحماض و المعادن شديدة السمية كالزئبق و الزرنيخ

تسبب ذائية ولى السلسلة الغإن تصل السموم أتى للاستخدام المنزلي أيضا يمكن غير آمنة للري و ح

 مشاكل صحية للإنسان .

فيها بدأت الشركات تتنافس في محاولة منها لجذب العملاء و العديد من الشركات الزمت موظ

راء اس لشة البيئية و ليس فقط من اجل البيئة او من اجل الدفع بالنبإجراءات الصحة و السلام

نظارها جهت اومنتجاتها و انما من اجل تأمين حياة صحية لموظفيها و عملائها على حد سواء ، لذلك 

الية من خريحة نحو التغيير في عملياتها استجابة لمتطلبات السلامة الخضراء و تحقيقا لبيئة عمل م

 الضرر.

 شركات منمن الفتنافس الدائم بين الشركات يجعلها في حالة مواكبة سريعة للتغييرات من حولها إن ال

غيير لى تإ منهم من يتطرقتقوم بتغيير خطة عمل و منهم من يقومون بتغيير استراتيجيات كاملة و 

 ن منافسةم الا و تغيير سلوك الموظفين أو ....الخ . و كل هذه الإجراءات لم تنبعأالشكل التنظيمي 

التطور  ولتقدم و للحاق بركب اأئم للحصول على الميزة التنافسية شديدة بين المنظمات و جشعهم الدا

 للتفوق على مثيلاتها .

مصادر  ولتدوير و الخضراء و التي تشمل التحويل و إعادة اأيا البيئية هتمام الجمهور بالقضااصبح أ

داء احية الأداء البيئي سواء من ني تعزيز مفاهيم الأالأهمية ساهم فمر بالغ أالطاقة المتجددة 

و  ، (Ecre Alrasheed ; 2021)من ناحية دور الإدارة في عملية دمج الوظائف  وأالاقتصادي 

فضل أا مكان ة المساهمة في جعل العالمصبح المفكرين حاليا منغمسين في تقييم خبراتهم حول كيفيأ

 للعيش فيه .
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عيهم ويادة زبيئية في أنشطة الشركة و رسالتها يتطلب توجيه الموظفين و ن الوعي بالاستدامة الإ

 حيال قرار الاستدامة .

 :مفهوم الابتكار الأخضر  2.2.2

ة ية البيئم بحمالى تحسينات عديدة في عمليات الإنتاج و هو ابتكار تقني يتسإيشير الابتكار الأخضر 

ي فالبيئة  وتصاد ة لتحقيق تنمية متناغمة للاقو يعتزم تطبيق المعرفة و التكنولوجيا البيئية العلمي

مواد اقة و الر الطعملية الإنتاج . تشمل هذه الجهود تطوير التقنيات و المنتجات التي تساعد على توفي

 الخام و استخدام الطاقة بكفاءة و تنفيذ عبوات قابلة للتحلل .

دمج الهياكل التنظيمية و أنظمة نه يمكن أللابتكار من المنظور الإداري هي ن الطبيعة المهمة إ

ن الابتكار الأخضر هو عملية معقدة تغطي البيئة إنب الاجتماعية مع بعضها البعض . الإدارة و الجوا

الداخلية من الأنظمة و العاملين و البيئة الخارجية حيث تشمل إدارة الافراد و التخطيط و المعلومات 

 Asadi )دين و التركيز على العملاء و أصحاب المصلحة و التحليل و إدارة العمليات و إدارة المور

et al 2020 )  . 

ن أ ىلإرة عرفها باحثون عدة ويجدر الإشاتي عدة تعاريف للابتكار الأخضر كما يوضح الجدول الآ

لباحثين اقلة من للا بعدة تعاريف إ جنبية عنت بالابتكار الأخضر لذلك لم نحظَ أأبحاث قليلة عربية و 

 وا بتعريفه من وجهة نظرهم :الذين قام

 *مفهوم الابتكار الاخضر (3) رقم جدول

_منتجات و عمليات جديدة توفر قيمة للزبائن و 

لى مدى كبير من إقلل الاعمال و بالمقابل ت

 التأثيرات البيئية .

 ( Calza et al : 2017 ; 1303 ) 

و ابتكار في الأجهزة التي تخص البرامج 

اء الذي يشمل ابتكار التقنية المنتجات الخضر

جل توفير الطاقة منع التلوث إعادة تدوير أمن 

النفايات تصميم المنتجات الخضراء و الإدارة 

 ( Chen et al 2017 ) 
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 البيئية .

كار جديدة حول المنتجات الخضراء تطوير أف 

و أو العمليات الخضراء أو الخدمات الخضراء أ

 نها مبدعة ، وأضراء التي يعتقد الممارسات الخ

 مبتكرة و مفيدة .

 (song & Yu : 2018 ;136 ) 

العمليات و المنتجات و الأفكار و إدارة 

الممارسات التي تخلق ميزة تنافسية و في نفس 

الوقت تقلل الضرر الذي يلحق بالبيئة من خلال 

 . الخدمات التي تقدمها

( Asadi et al 2020 )  

 

و تقنيات و إجراءات تساهم في  إيجاد أساليب

تقليل التأثيرات السلبية للعمليات الإنتاجية 

والمنتجات على البيئة لضمان استدامة البيئة 

ومواردها بما يحقق مصلحة الأجيال الحالية و 

 المستقبلية .

 ( 2018 ؛ ) الطالبي و حسين

 و منتجات خضراء تساعد أهو ابتكار عمليات 

ع التلوث و إعادة تدوير في توفير الطاقة و من

 . النفايات و تصاميم المنتجات الخضراء

 ( 136؛  2019)خزعل و ذياب : 

 

 من اعداد الباحثة  :صدر *الم                                                                          

 

ا ة تكوينهر خدمق منتج و ابتكاومن خلال التعريفات السابقة تعرفه الباحثة أنه مبادرة إبداعية لخل

يزة مسبها آمن و استخدامها آمن و التخلص منها آمن و تمضي بالشركة قدما امام المنافسين و تك

 منفردة متجددة و ذلك لخلق قيمة سوقية و تحقيق استدامة بيئية .
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 أهمية الابتكار الأخضر و أهدافه : 2.2.3

 ركة التي تطبقه :الابتكار الأخضر له فوائد و مزايا كثيرة على الش

 ات و منعلنفايا_تكمن أهمية الابتكار الأخضر باعتباره عاملا أساسيا لتوفير الطاقة و التخلص من 1

يئة ة للبالتلوث والحفاظ على الموارد البيئية لضمان توجيه المؤسسات نحو تصميم منتجات صديق

 . (Singh et al.,2020)بهدف تحسين أدائها البيئي 

حصول مة للار الأخضر كواحدة من الأدوات الاستراتيجية الأكثر أهمية و المستخد_يعتبر الابتك2

 على الميزة التنافسية في القطاع الصناعي استجابة للضغط البيئي المتزايد.

ديقة صنتجات لى مإم الحديثة التي تعمل على الوصول براز المفاهيإر الأخضر له دور في _ الابتكا3

 لىإوصول لك للهداف البعيدة المدى وذمؤسسات على التقدم و السير نحو الأللبيئة ، وتوجيه قدرة ال

 منتجات خضراء و الاستمرار في ابتكار تقنيات خضراء . 

و  لطبيعيةكثر كفاءة و مسؤولية للموارد اأخلال استخدام _ تحقيق هدف التنمية المستدامة من 4

ضرار لأاو تقليل أت للمساهمة في تجنب و سلوكياأو عمليات أو منتجات أالطاقة و ادخال أفكار 

 هداف الاستدامة .أالبيئية وتحقيق 

ق تميزا و خل _ للابتكار الأخضر فوائد بيئية عظيمة لدوره في تقليل التأثير السلبي على البيئة5

يق عود بتحقلتي تاللمنتجات المقدمة بين المنافسين و يعطي قيمة مثلى في السوق للشركة الراعية له و 

 يا تنافسية مستدامة بطريقة فعالة بيئيا .مزا

يئات و اله ن الابتكار الأخضر هو الحل الحيوي للتغلب على الضغوط من الزبائن و المنافسينإ_ 6

ء الخضرا لى خلق القدراتإ، و نتيجة لذلك قد تميل الشركات التنظيمية و فقا لنظرية المنظمة 

 ر وتحديث و دعم النظم المختلفة .اللازمة لتنفيذ هذه الابتكارات من خلال تطوي

م داستخلى توفير الطاقة و الوعي عند استخدامها و ترشيد هذا الاإ_ يهدف الابتكار الأخضر 7

دوير تعادة إه و و الحد منه بتحديد أسبابه و خلق الحلول الأفضل لأبالشكل الأمثل و منع التلوث 

 لى تصميم المنتجات الخضراء . إالنفايات إضافة 
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بتكار في الا دي الاستثمارن يؤأالأداء المالي للشركة حيث يمكن  د يحسن الابتكار الأخضر من_ ق8

لى ععائد لى تحسين الاحتفاظ بالعملاء و النمو في المبيعات و تحسين الإنتاجية و الإ الأخضر

 .(singh et al 2020)الاستثمار

الي ه بالتلتطوير المنتج و تصميم قل من المواردأبتكار الأخضر على استخدام كمية _ يركز الا9

 .( 2022)الموجي، يسهل إعادة تدويره و استخدامه

تحقق  وقل قدر من التلوث أالكهرباء و اختيار منتجات تحمل  _يتم ترشيد استهلاك الماء و10

 وفورات اكثر في الموارد .

ات ل منتجدخاإا و سواق جديدة و الاستثمار فيهأبتكار الأخضر الشركات على دخول _ يساعد الا11

شرية و ة البخضراء جديدة فتقوم بإجراء تغييرات على تخصصاتها الأساسية و هي التسويق و الفاعلي

اجة حيث يعمل الابتكار الأخضر على منتجات تلبي ح،  (Dangelico et al ,2017)العمليات 

 ة .السوق و تتفوق على المنافسين و بالتالي تستطيع الشركة اجتياح أسواق جديد

كثر مرونة حيث يوجد الاستغلال الأمثل لقنوات أقق الابتكار الأخضر سلسلة توريد يضا يحأ_ 12

التوزيع و تقليل فترة الإنتاج وتحقيق الكفاءة الانتاجية و غير ذلك ، يمكن التعاون أيضا مع سلسلة 

 Nisar et al)رباح القيمة لجني كافة المزايا و المكاسب المحتملة و تحقيق الزيادة المادية في الأ

2021)  

 محددات الابتكار الأخضر :  2.2.4

ى مبادئ مة علن الأنماط الجديدة من المعيشة المستدامة تتطلب أساليب انتاج جديدة و منتجات مصمإ

لى إيق الطر قيق الاستدامة البيئية وف أنه مسار أساسي لتحجديدة ، الابتكار الأخضر اليوم صُنّ 

البيئة  تجاه كثر مسؤوليةأالضغوط الخارجية الشركات لتكون  ر حيث دفعتالتطوير و التقدم و التغيي

ار لابتكاو جعل طلب السوق على المنتجات الخضراء العديد من المديرين و الموظفين يسعون نحو 

 الأخضر .

 لى نوعين من الابتكار : إيصنف الابتكار الأخضر 

 _الابتكار في المنتجات الخضراء .1
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 العمليات الخضراء ._  الابتكار في 2

 الابتكار في المنتجات الخضراء : 2.2.4.1

رات و ها تأثيجها و تكون لنتااقل في أالتعريف هي منتجات تستخدم موارد أولا المنتجات الخضراء ب

لمنتجات اار في قل على البيئة ، و تقلل من توليد النفايات خلال دورة حياة المنتج فالابتكأمخاطر 

 لبيئية واعايير تحسينات على المنتجات الموجودة فعليا بما يتناسب مع المالخضراء يكون إما بإدخال 

 التكنولوجية و أما تقديم منتجات جديدة كليا .

 . ى البيئةبي علتتضمن عملية الابتكار في المنتجات تعديل تصميم المنتج الحالي لتقليل أي تأثير سل

ت النفايا لفات ولى البيئة التي تكمن في المخن تقلل المخاطر الناجمة عأن المنتجات الخضراء يمكن إ

فمن  لبيئةخدم و حماية الأنه عند تصميم المنتج الأخضر يكون الهدف الأول منه هو حماية المست

 والآمنة  و حتى طريقة الاستخدام تتبع الطريقةأو الشكل الخارجي أن طريقة التصميم أالملاحظ 

 منها دون الحاق الأذى بالبيئة. ترشد العملاء و الزبائن بكيفية الاستفادة

ون تواجدن الخدمات الخضراء كخدمات البنوك تجعل العملاء يحصلون على خدماتها في أي مكان يإ

لكربون  ثات افيه ومن دون الذهاب الى مقر الشركة هكذا خدمات أيضا تقلل الضرر المتأتي من انبعا

 و بالقليل في مبادرة بيئية .المنبعثة من عملية الذهاب و الاياب وبالتالي تسهم ول

ين ء الذلقد نجحت المنتجات الخضراء المصممة لحل المشاكل البيئية في جذب الكثير من العملا

الخدمات  /نتجات صبح ابتكار المأو بأسعار معقولة ، و  اعتبروها منتجات صديقة للبيئة عالية الجودة

 ة .عمال المختلفء اليوم محورا أساسيا لمنظمات الأالخضرا

 الابتكار في العمليات الخضراء : 2.2.4.2

ي ها البيئمتثاليساعد الابتكار في العمليات الخضراء الصناعات التحويلية ليس فقط من خلال تحسين ا

 ( Singh et al 2020 ) داءها المالي .أفة و حتى تحسين و لكن أيضا توفير مزايا مختل

بيئي للشركات و يعزز الكفاءة البيئية و يزيد يرتبط الابتكار في العمليات الخضراء بخطة التنظيم ال

 ،(Singh et al ,2020)من الإنجازات المالية و الاجتماعية للشركات عن طريق الحد من التلوث 

قل اثناء أقيم التصميم البيئي بإدخال مواد استخدام المواد الخام الصديقة للبيئة و استخدام حيث 
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 Nisar)الماء و الانبعاثات و استهلاك المواد الخام الإضافية  استراتيجية المنتج و تقليل الكهرباء و

et al 2021) 

ملية لعاي نهاية لى القضاء على النفايات فإالعمليات سلوك مؤيد للبيئة يهدف اعتبُرِ الابتكار في  

يل دف تقلهبلى تعديل عملية الإنتاج و نظامها إو معدلة بالإضافة أالإنتاجية سواء كانت جديدة 

 من .آاليف و تقديم منتج التك

لبيئة و يقة لن ابتكار العمليات الخضراء هو تعديل عمليات التصنيع و الأنظمة لإنتاج منتجات صدإ

اء بيئة اثنلى العتحقق الأهداف البيئية أي التكييف مع عملية التصنيع التي تقلل من التأثير السلبي 

 شراء المواد و الإنتاج و التسليم .

يات ة عن عمللناجماات الخضراء هو استخدام طرق مبتكرة لتقليل الاثار البيئية السلبية فابتكار العملي

و طاقة  وليةواد أالإنتاج من خلال استخدام تكنولوجيا نظيفة وعمليات جديدة و تكنولوجيا تتطلب م

و  لنفاياتا تدوير ثناء التصنيع و إعادةأن الانبعاثات و النفايات الخطرة قل فهي تشمل أنشطة تقلل مأ

دام ض استخجل إعادة استخدامها و خفض استخدام الطاقة و المواد الخام و انخفاأالانبعاثات من 

ى لإضافة إخدمات مفيدة بيئية ، و محسنة بيئيا و أل وحدة انتاج وخلق منتجات جديدة المواد لك

 و خطرا على البيئة .أقل تلويثا أتبدال المواد ببدائل اس

 الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر :العلاقة بين إدارة  2.3

مية ى التنلى وجود علاقة إيجابية بين التدريب و الابتكار الأخضر ومستوإشارت بعض الدراسات أ

ة مفيدة وسيل البيئية و أهمية التدريب كأحد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ، فقد اصبح

لى دريبهم عتادرات العديد من المنظمات في الولايات المتحدة بمبلتدريب المديرين التنفيذيين اذ بدأت 

 إدارة الجودة البيئية . 

ن في عامليومن جهة أخرى يجب ان تهتم إدارة الموارد البشرية بتضمين معايير الأداء البيئي لل

ة يئيلبر امختلف الإدارات و الوحدات التنظيمية ووضع مؤشرات أداء لكل مجال من مجالات المخاط

شرية ارد البحد مؤشرات جودة إدارة الموأن إدارة الأداء الأخضر تعد أ، ومن الجدير بالذكر هنا 

 الخضراء في المنظمة .
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ل منهما ية فكن العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر هي علاقة تكاملإ

بية راء إيجاالخض ت إدارة الموارد البشريةيكمل الاخر ويزيد من متانته و قوته بمعنى اخر : كلما كان

معايير ظمة بكلما تعزز الابتكار الأخضر لدى العاملين و العكس صحيح فكلما تحلى العاملون بالمن

وارد ة الموقواعد الابتكار الأخضر و امتلكوا مهارات و قدرات خضراء كلما ارتقت و تطورت إدار

 البشرية الخضراء .

ما كان ا كلللنفاذ لذ ديرها بالشكل الصحيح  تصبح  طاقة مهدورة و قابلةفالطاقة اذ لم تجد من ي

نظمة كثر لمهارات و قدرات ومعايير الابتكار الأخضر لدى العاملين خصوصا و أأالاستغلال 

لنجاح اور و الشركة عموما كانت إدارة الموارد البشرية الخضراء اقوى  واتجهت نحو مزيد من التط

 ئي و الخوف على موارد البيئة .مصحوبة بالوعي البي

ى مليها علو عا ن لإدارة الموارد البشرية الخضراء دورا هاما في تعزيز و تحفيز عملائها وموظفيهاإ

 على مالابتكار الأخضر فإن نجاح الإدارة في استثمار موارد العاملين و تشجيعهم و تحفيزه

بينهما  للتكاملصحيحة ، يزيد الانسجام و افضل ما لديهم وفق النظم اأالاستمرار و العطاء وتقديم 

 كثر إيجابية .أويكون وفق نطاق أوسع و 

لتشجيع افيز و و المجتمع اذا خلقت الإدارة جوا مناسبا للعاملين وفق أسس التحأعلى مستوى الشركة 

هم ا لديفضل مأصحاب المبادرات البيئية لإعطاء و استثمار قدرات الافراد سيكون هذا دافعا هاما لأ

  يكونجلها وسأوتحقيقها لأهدافها التي وضعت من لى تميز الشركة إقل وقت وجهد مما يؤدي أب

 خضر .أالمجتمع مجتمعا تكامليا بيئيا 

ذا فشلت إدارة الموارد البشرية الخضراء في استغلال و استثمار قدرات إوعلى العكس تماما ، 

ذ لم يلاق التحفيز و الدعم إو بآخر أوقف بشكل و سيتأف يتراجع الابتكار الأخضر لديهم العاملين سو

جريت على الشركات الطبية في الصين حيث أُ التي  2018يل على ما تقدم دراسة الكافي وخير دل

تناولت التأثير المستمر لإدارة الموارد البشرية الخضراء كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة 

ن نمط القيادة التحويلية أغف الوظيفي وكشفت الدراسة ل الشالتحويلية و الابتكار الأخضر من خلا

تزيد من درجة الشغف الأخضر لدى العاملين من خلال تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء التي 

ن كل من إدارة الموارد البشرية ألى الابتكار الأخضر وأخيرا نقول تؤثر بشكل غير مباشر ع

 ى :الخضراء و الابتكار الأخضر يهدفان ال
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 _ الحفاظ على البيئة و استدامة مواردها و تحسين الإنتاجية .1

 _ انخفاض التكاليف عن طريق الاستقطاب الالكتروني و ترشيد استخدام الطاقات .2

 _ توفير مقومات لموارد الصحة و الغذاء .3

 م .لعاا _اكتساب الميزة التنافسية و العمل على زيادة القدرة على التنافس و زيادة الأداء4

 .الخضراء نتجات_ العمل على صداقة البيئة و منع التلوث و الحد منه وتدوير النفايات و تصميم الم5
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 الخلاصة :                                                    

مجال  فيما ن الابتكار الأخضر و إدارة الموارد البشرية الخضراء سياستان لا تنفصلان عن بعضهإ

لبشرية موارد ان لم يكن كلاهما ، فإدارة الأحداهما إمال و أصبحت معظم الشركات تتبنى ريادة الاع

انت يا وكالخضراء في ظل الابتكار الاخضر حققت أهدافها المنشودة بيئيا و اقتصاديا و اجتماع

دارة ود إقون بوجمهمتها الأساسية دائما هي دعم موظفيها و الشعور بهم و بوجودهم و جعلهم واث

جعلهم تطلب ليتقدرهم ، تحترمهم ، و تقدم كل ما ادتهم و تؤمن بهم في كل وقت ... تسعى لتحقيق سع

 يخوضون تجربة عمل مميزة . 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

[50] 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الفصل الثالث : الإطار العملي للدراسة  3
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 : توزيع افراد العينة حسب الجنس ) ذكر _ انثى ( : 3.1.1    

 : توزع افراد العينة حسب الفئة العمرية : 3.1.2    
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 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل : 3.2.2     

 : صدق الأداة المستخدمة : 3.2.3     

 : ثبات الأداة المستخدمة : 3.2.4     
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 مجتمع و عينة الدراسة :  3.1 3

وزعت وة السورية  عممت الدراسة على البنوك الخاصة في الساحل السوري في الجمهورية العربي

يوم  20لتكون بذلك قد استغرقت  20/11/2022وحتى تاريخ  1/11/2022استبانة من تاريخ  140

ة المستجوبة استبانة مفقودة و بذلك يصبح عدد مفردات العين 20وعند استرداد النتائج تبين وجود 

 فرد بعد استبعاد المفقود منها . 120

 الخصائص الديموغرافية:

 العينة حسب الجنس ) ذكر _ انثى ( : فرادأع توز  3.1.1

 *التوزع النسبي لأفراد العينة وفق لمتغير الجنس( 4) رقم جدول                            

 النسبة المئوية  التكرار  المتغيرات 

 %  42.5  51 ذكر  الجنس          

 % 57.5  69 انثى

 % 100  120  المجموع      

 لباحثة ان اعداد ممصدر: *ال                                                                          

وبنسبة  69لغ ما عدد الاناث فبأمن حجم العينة  %42.5ذكر و بنسبة  51بلغ عدد الذكور في العينة 

ي فلاناث اندية  فأضحت نسبة بالج% من حجم العينة و يعود ذلك لالتحاق الكثير من الشباب 57.5

 رقم غلب المؤسسات سواء في القطاع الخاص أو العام تشكل الغالبية العظمى و يوضح الشكلأ

 هذا التوزع .( 1_2)

 

                    

 

 

 كر

انث 

الجن 

 فراد العينة وفقا لمتغير الجنسلأ النسبي توزعاليمثل ( 1-2) رقم رسم توضيحي     
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 فراد العينة حسب الفئة العمرية :أتوزع   3.1.2

 

 *فراد العينة وفق متغير الفئة العمريةأتوزع  (5)رقم جدول                               

 النسبة المئوية التكرار  المتغيرات                       

 

 الفئة          

 العمرية      

 % 17.5      21       سنة فما دون  25        

 % 54.2     65       سنة  35الى  26من      

 % 23.3     28       سنة  45الى  36من      

 % 5.0     6       سنة فما فوق  46     

 % 100     120       المجموع    

 اد الباحثة    : من اعدلمصدر*ا                                                                           

عمرية ضمن الشريحة ال شخصا( وبلغ عدد المجيبين 65عاما ) 35_26سجلت غالبية العينة بعمر 

دد ن عأفي حين اشخاص فقط  6عاما فبلغ عددهم  46ما من تجاوز الأ )شخصا 28(عاما  45_36

 ل  .ادناه التوزع الحاص ( 2_2) رقم للا أكثر يوضح الشك (شخصا 21 (سنة 25الأشخاص دون 

 

                        

 

 

 

 

 

سنة  ما دون   

   ال     من 
سنة

   ال     من 
سنة

سنة  ما  و    

ال  ة العمرية

 فراد العينة وفقا لمتغير العمرالنسبي لأتوزع اليمثل  (2-2) رقم رسم توضيحي      
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 فراد حسب مستوى التعليم :توزع الأ  3.1.3

 

 *العينة وفق متغير مستوى التعليم لأفرادالتوزع النسبي ( 6) رقم جدول                  

 النسبة المئوية التكرار       المتغيرات                        

    

 مستوى       

 التعليم       

 % 2.5   3        ثانوي                

 % 54.2   65       امعيج               

 % 4.2   5        دبلوم                

 % 39.2   47       دراسات عليا            

 % 100   120        المجموع     

 اد الباحثة : من اعدلمصدر*ا                                                                           

ة الشهادة شخاص فقط وعدد المجيبين من حملأ 3ممن يحملون الشهادة الثانوية  يبينبلغ عدد المج

في  شخصا 47 شخصا وهم الفئة الأكبر يليها حملة شهادات الدراسات العليا والذي بلغ 65الجامعية 

لوعي و لن دل على شيء فيدل على النسبة الكبيرة إاشخاص و هذا  5عدد حملة الدبلوم حين سجل 

 .ادناه التوزع المذكور( 3_2)رقم داخل الشركات محل الدراسة ويوضح الشكل  الثقافة

                         

 

 

 

 

ثانو 

جامعي

دب و 

دراسات ع يا

مستو  التع ي 

 اد العينة وفق متغير مستوى التعليميمثل التوزع النسبي لأفر (3-2) رقم رسم توضيحي
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                            :                                                                                                                            فراد حسب سنوات الخبرةتوزع الأ  3.1.4

                    

 *التوزع النسبي لأفراد العينة وفق متغير سنوات الخبرة (7) رقم جدول                

النسبة   التكرار     المتغيرات                            

 المئوية 

       

 سنوات         

 الخبرة       

 % 42.5   51        سنوات فما دون 5       

 % 40.0   48        سنوات 10الى  6من       

 % 11.7   14        سنوات 15الى  11من       

 % 5.8    7        سنة 16اكثر من        

 % 100   120       المجموع      

        المصدر: من اعداد الباحثة                                                        *                                                                             

ن بة بيتتضمن العينة تنوعا في الإجابة في عدد سنوات الخبرة ، توزعت الإجابات بنسب متقار

( سنوات فما دون 5نوات( و )س 10الى  6%  بسنوات خبرة من ) 40.0% و 42.5الشريحتين  

ن إأيضا  سنة 16كثر من أخبرة لديهم % كانت سنوات ال 5.8من بلغوا نسبة ن أ بالترتيب في حين

 ( 4_2) رقم سنة( والتوضيح في الشكل 15الى  11% تمتعت بسنوات خبرة من)  11.7ة حالشري

                  

 

 

 

 

سنوات  ما دون  

   ال    من 
سنوات 

   ال     من 
سنة 

سنة   اكثر من 

سنوات الخبرة

 يمثل التوزع النسبي لأفراد العينة وفقا لمتغير سنوات الخبرة (4-2) رقم رسم توضيحي 
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لعينة ينتمون افراد أ% من 78ن ما يقارب أر ، كما يلاحظ كبر من نسبة الذكوأناث ن نسبة الإأنلاحظ 

ة المبحثين ذو ن غالبيأفيما يخص المؤهل العلمي فلاحظنا ما أسنة  45لى إ 26لى الفئة العمرية من إ

نسبة لسنوات ما بالأفقط من حملة الشهادات الثانوية  % 2.5و دراسات عليا و حوالي أامعي تعليم ج

 سنوات . 10سنة و حتى  1خبران من % لديهم  82.5الخبرة فقد لوحظ أن 

 

 أداة الدراسة و التحقق من صدق و ثبات محاور الاستبيان :  3.2

 أداة الدراسة الميدانية : 3.2.1

لى ت بناء ععديلاتم استخدام الاستبانة اعتمادا على دراسات سابقة و أبحاث مشابهة مع القيام بعدة ت

لأسئلة ان من لى نوعيإت الباحثة بتوزيع استبانة مقسمة توجيهات الدكتور المشرف اديب برهوم ، قام

 وتحتوي على ثلاث محاور :

 (. لخبرة_ الأسئلة الديموغرافية : والتي تخص ) العمر _ الجنس _ مستوى التعليم _ سنوات ا1

 موارد_ الأسئلة الأساسية التي تخص دراستنا و التي تكونت من محورين: ممارسات إدارة ال2

 أسئلة ( . 10سؤال ( و الابتكار الأخضر ) 20ضراء )البشرية الخ

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في التحليل : 3.2.2

 Statistical Packages for)بعد تجميع البيانات قمنا بتحليلها بواسطة برنامج الحزم الإحصائية 

Social Science) : الذي يتيح القيام بالعديد من التحليلات الوصفية و الإحصائية 

سم ياس ، يتي المقفكثر الطرق المستخدمة في تقييم الثبات أو الاعتمادية أ_مقياس الفا كرو نباخ : من 

 و الاتساق .    أ بدرجة عالية من الدقة من حيث القدرة على قياس درجات التوافق

                _ معامل الارتباط بيرسون وذلك للتأكد من ثبات الأداة المستخدمة .               

_الاحصاءات الوصفية و مقاييس النزعة المركزية )المتوسط الحسابي _الانحراف المعياري( 

 لمحاور البحث .                                                                                        
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-جنسية )الل الديموغراففراد العينة تبعا للعوامأو النسب المئوية لاستكشاف توزع  _التكرارات

                   ( .                                                      سنوات الخبرة-ممستوى التعلي-العمر

لاستكشاف مدى اختلاف   Independent Sample T Testو   Ona Way ANOVA_تحليل 

                              راء .                 اتجاهات العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخض

 _تحليل الانحدار الخطي البسيط و المتعدد للوصول الى هدف البحث الأساسي .     

                             

 صدق الأداة المستخدمة :  3.2.3

 رهومبب تم مراجعة و تعديل الأداة للتأكد من صدقها بناء على توجيهات الدكتور المشرف ادي

 الخماسي . Likertوبحسب توصياته استخدم مقياس ليكرت 

  

 مقياس ليكرت الخماسي (8) رقم جدول                                  

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة  الإجابة 

 1 2 3 4 5 درجات الرأي

 

 

 :ثبات الأداة المستخدمة  3.2.4

ول على الحص نباخ ونقصد بالثباتتخدمة تم استخدام مقياس الفا كروللتأكد من ثبات المقاييس المس

أي متغير فرعي و  نه لم يتم استبعادأ( 9مرات ، يبين الجدول رقم )النتائج ذاتها في حال القياس عدة 

ملات الفا عكس معاوت 958.و  912.ن قيمة معامل الفا لكل المقاييس تتراوح بين أأظهرت النتائج 

 عتمادية في المقاييس المستخدمة .التي تم التوصل لها درجة عالية من الثبات أو الا
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 *قيم معامل الفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة 9 رقم جدول                     

 ALPHA عدد المتغيرات المتغيرات المستخدمة في الدراسة 

CRONBACH 

 927. 5 الاستقطاب و الاختيار الأخضر

 948. 5 تقييم الأداء الأخضر

 912. 5 التدريب و التطوير الأخضر

 932. 5 المكافآت و التعويضات الخضراء

 المقياس الكلي لممارسات إدارة 

 الموارد البشرية الخضراء 

20 .958 

 .951 10 الابتكار الأخضر

 الباحثة  المصدر : من اعداد*                                                                              

، يرسونتباط بمل الارباستخدام معااييس الخاضعة للاختبار قمنا جل زيادة درجة ثبات المقأأيضا من 

 يةلموارد البشرن قوة الارتباط بين المتغير المستقل ممارسات إدارة اأ( 10) رقم تبين وفقا للجدول

ين خطية متغيرين الن العلاقة بأار الأخضر قوية جدا ، واستنتجنا الخضراء والمتغير التابع الابتك

    P=0.001لى الواحد عند مستوى دلالة إموجبة و أقرب 

 

 *قيمة معامل الارتباط بيرسون (10) رقم جدول                                       

 الابتكار الأخضر                 المتغيرات                     

                          0.873 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

 المصدر: من اعداد الباحثة *                                                                             
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 نة :دراسة اتجاهات افراد العي 3.3

فئات لات الفراد العينة قمنا بتحديد مجاأل متغير من متغيرات الدراسة ضمن لمعرفة مدى توافر ك

 الخماسي من خلال حساب المدى ضمن درجات المقياس .  Likertضمن مقياس 

 4=  صغر قيمة في المقياس =< المدى أكبر قيمة في المقياس _ أن المدى = أبما 

 0.80=  حساب طول الفئة والذي يساوي المدى / عدد فئات المقياس أي أيضا نحتاج ل

لى لهذه الفئة، لحد الأعوذلك لتحديد ا 1صغر قيمة في المقياس و هي أثم قمنا بإضافة طول الفئة الى 

                                ضفنا المدى لباقي الفئات وتبين التالي :                              أبعد ذلك 

ر الصفة [ فإن تواف1,00_1,79ذا كان المتوسط الحسابي للمتغيرات المدروسة ضمن المجال من ]إ

 قليل جدا .

ر الصفة [ فإن تواف1,80_2,59ذا كان المتوسط الحسابي للمتغيرات المدروسة ضمن المجال من ]إ

 قليل .

ر الصفة [ فإن تواف2,60_3,39المجال من ] ذا كان المتوسط الحسابي للمتغيرات المدروسة ضمنإ

 متوسط .

ر الصفة [ فإن تواف3,40_4,19ذا كان المتوسط الحسابي للمتغيرات المدروسة ضمن المجال من ]إ

 كبير .

ر الصفة [ فإن تواف5,00_4,20ذا كان المتوسط الحسابي للمتغيرات المدروسة ضمن المجال من ]إ

 كبير جدا .

جراء الإحصاءات الوصفية بين لنا المتوسط الحسابي لإدارة إ( وبعد 11) رقم من خلال الجدول

ن ادراك العاملين للتدريب أسبيا ، ولوحظ أيضا الموارد البشرية الخضراء توافر الصفة بشكل كبير ن

و التطوير الأخضر كبير جدا ويعزى ذلك لتبني المنظمات محل الدراسة أنظمة تدريب فعالة توفر 

ت و المواقف البيئية اللازمة للعاملين . توفرت صفة الاستقطاب و الاختيار المعرفة والمهارا

الأخضر و تقييم الأداء الأخضر بشكل كبير في حين كان ادراك العاملين للتعويضات و المكافآت 
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نها بحاجة أو ألى ضعف أنظمة الحوافز بعض الشيء ن يدل عأالخضراء متوسط نسبيا وهذا يمكن 

 لدعم و المساندة للعاملين .لتقدم المزيد من ا

  

 *الاحصاءات الوصفية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (11) رقم جدول         

 القيمة   المتغيرات 

 الدنيا

 القيمة 

 العليا

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

محور ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

 الخضراء

1.35 5.00 3.9179 0.731 

 المتغيرات الفرعية                                               

الاستقطاب و الاختيار 

 الأخضر 

1.80 5.00 4.1317 0.835 

 0.763 4.2883 5.00 1.60 التدريب الأخضر 

 0.905 4.1433 5.00 1.00 تقييم الأداء الأخضر 

المكافآت و التعويضات 

 الخضراء

1.00 5.00 3.1083 0.950 

 المصدر : من اعداد الباحثة *                                                                                 

لى ارتفاع مستويات الابتكار الأخضر في صفوف إ (12) رقم قيمة الوسط الحسابي في الجدولتشير 

و أل هذه الشركات سواء في العمليات كار الأخضر داخالعاملين وذلك يعتبر مؤشر على وجود الابت

 و التقنيات .أالمنتجات/ الخدمات 
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 *الإحصاءات الوصفية لمتغير الابتكار الاخضر (12) رقم جدول                   

المتوسط  القيمة العليا القيمة الدنيا المتغير

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 0.701 4.2025 5.00 2.40 ار الأخضرالابتك

 المصدر: من اعداد الباحثة              *                                                                               

 اختبار الفرضيات و تفسيرها و نتائجها : 3.4

خضر ) الفرضية بتكار الأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الاأاختبار  3.4.1

 : الرئيسة(

لموارد ادارة ثر ذو دلالة إحصائية لإأحدار الخطي البسيط ثبت لنا وجود من خلال تطبيق نموذج الان

 0.05صغر من أ  Bلمعلمة الميل  p valueالبشرية الخضراء على الابتكار الأخضر حيث قيمة 

خضراء الموارد البشرية ال يوضح أن إدارة R Squareيضا معامل التحديد أ، P=0.000وقيمتها 

مل كلما معا R Squareمن التباينات في متغير الابتكار الاخضر ويعتبر  % 76.3تفسر ما يقارب 

 اقتربت نتيجته من الواحد دل على جودة النموذج.

  F=379.343الحد المتغير،  B=0.838الحد الثابت ،  B=0.930معلمة الميل 

 =0838X  Y + 0.930وتكون معادلة الانحدار الخطي :

 

 

 

 

                                                    _اختبار أثر كل عنصر من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الابتكار الأخضر :                                           

ضراء على الابتكار الأخضر للتحقق من تأثير كل عنصر من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخ
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دناه تبين أفجاءت النتائج بالجداول  Stepwiseقمنا بإجراء تحليل الانحدار الخطي المتعدد بطريقة 

 أن : 

                       0.05صغر من أوهي  0.003المقابلة  sigن قيمة ثر التقييم الأخضر معنوي لأأ

                    0.05صغر من أوهي  0.000ابلة المق sigثر التدريب الأخضر معنوي لأن قيمة أ

 0.05ر من صغأوهي  0.003  المقابلة  sig  قيمة  لأن ثر الاختيار و الاستقطاب الأخضر معنوي أ

لة ثر ذو دلايمكننا رفض الفرضية العدم و قبول الفرضية البديلة القائلة بوجود أ sigبحسب قيمة 

ن تقييم أقول الابتكار الاخضر ويمكننا ال لبشرية الخضراء علىإحصائية لممارسات إدارة الموارد ا

ثم  لأخضرالأداء الأخضر كان له الأثر الأكبر على الابتكار الأخضر يليه بالترتيب التدريب ا

لى تؤثر ع ن المكافآت و التعويضات الخضراء لاأالاختيار الأخضر ، في حين وجدنا الاستقطاب و 

 .  الابتكار الأخضر

 *معاملات نموذج الانحدار الخطي المتعدد بين كل عنصر من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الاخضر (13) رقم دولج     

  Pمستوى الدلالة    tاحصار اختبار    S.E الخطأ المعياري Bمعامل الانحدار  المتغيرات 

 0.003 3.051 0.077 0.235 الأخضرتقييم الأداء 

 0.000 4.526 0.076 0.342 التدريب الأخضر

الاستقطاب و 

 الاختيار الأخضر

0.236 0.078 3.018 0.003 

 الحد الثابت 

Constant 

0.793 0.147 5.381 0.000 

 المتغيرات المستبعدة                                                     

 0.506 0.667-        _              0.26- المكافآت الخضراء

 المصدر: من اعداد الباحثة *                                                                                                       



  

[62] 

 

بح [ ليص 3_1وهو معامل يجب أن تتراوح بين ]  /Durbin Watson /1.900بلغت قيمة معامل  

ذلك % وب Adj R Square 84.6و جيد وفي دراستنا هذا محقق كما بلغت قيمة أبول النموذج مق

من  ذجالنما همال كل منإمعامل التحديد ويتم اختياره و يكون النموذج الثالث هو الأعلى قيمة في 

 ي : [ في جداول مخرجات التحليل ، ومنه تكون معادلة الانحدار الخط2الى  1النماذج من ]

Y= 0.812+ o.234X1 + 0.350X2 +0.239X3  

وبحسب ما سبق نرفض الفرضية العدم القائلة بعدم وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة 

 البديلة وبالتالي الفرضية محققة الموارد البشرية الخضراء على الابتكار الأخضر ونقبل الفرضية 

  

 *الانحدار الخطي المتعدد بين ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء والابتكار الاخضرملخص عن نموذج  (14)رقم جدول 

 P  مستوى الدلالة Fإحصاء اختبار  معامل التحديد  Rمعامل الارتباط 

0.922 0.850 218.769 0.000 

                                     *المصدر: من اعداد الباحثة                                                                                

على الابتكار الأخضر يعني وجود إدارة  تتركه أنظمة تقييم الأداء الأخضرن الأثر العالي الذي إ

تركز على استخدام المسؤولية البيئية وتعمل على تحفيز الموظفين للرفع من اداءهم وزيادة مهارتهم 

ن تهتم إدارة الموارد البشرية أهم و معارفهم ، لذا فمن البديهي شخصية و التحسين المستمر لقدراتال

ذا ما ارادت تحقيق نتائج إيجابية على مستوى الأداء البيئي إييم الأداء الأخضر الخضراء بإدارة و تق

الالتزام  كوجود موظفون مدركون لأهمية هذه الأنظمة و يعملون على تحسينها وقادرون على
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ن وعي الموظفين ووجود خلفية متطورة لديهم حول أالخضراء المستهدفة للأداء ، كما بالمعايير 

تكنولوجيا  أنظمة التدريب الأخضر والاستقطاب و الاختيار الأخضر واضح و هو دليل على استخدام

ت المهارات و جذب المواهب ذاأتدريب الموظفين وتطوير قدراتهم  ثناءأمتقدمة ومبتكرة سواء 

 البيئية و الخلاقة .

خلال  خضر منن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء كان لها تأثير على الابتكار الأأوجدنا 

ان لها بين كالبيانات الإحصائية أعلاه ،  ولكن الإجابات الموضحة في الاستبيان من قبل المستجو

ة لأنظمالخضراء  ، فقد تبين ضعف هذه ا رأي آخر حول أنظمة الاجور و المكافآت و التعويضات

و  لأجوراحيث أتت نسبة الإجابات الغير متفقة مع الاسئلة المطروحة في الاستبيان حول أنظمة 

السبب  يكون نأأثر على الابتكار الأخضر ويمكن  المكافآت هذه نسبة كبيرة وهذا ما جعلها غير ذات

اضح تمام وو عدم اهتمام الشركات اهأوالحوافز  ل جيد لأنظمة المكافآتهو عدم دعم الإدارة بشك

ل غير و بشكأة و علاوات بمساندة العمال وتقديم مكافآت لهم )سواء بشكل مادي كتقديم مبالغ مالي

لى إريب ية( وهذا يؤدي على المدى القمادية كتقديم الشكر لهم و منحهم اوسمة وشهادات تقدير

 م التزامهم بالأعمال الخضراء .داءهم ومسؤولياتهم تجاه البيئة وعدأضعف 

  لتعويضاتت و اثبتت العديد من الدراسات وجود ارتباط قوي بين الأداء البيئي للعاملين و المكافآأ

ن اء كاالخضر ن مؤشر المكافآت و التعويضاتأليها حيث وجدنا من خلال دراستنا التي يحصلون ع

داء أبا على ر الذي يؤثر سلمرات بيئية الأو مبادأن يضعف القيام بأي مهام أقليل وهذا من شأنه 

 نواعه .ألخضراء و الابتكار الأخضر بكافة الموارد البشرية ا

م ي، وعدن يكون نظام الأجور الذي تتبعه الشركة أيضا لا يعطي العامل حقه أي غير كافأيمكن 

ن أكن ي يملتالضا يفاقم المشكلة وباوجود أجور لساعات العمل الإضافية او الخصم من الرواتب أي

كبر أويضات إمكانهم الحصول على تعو الذين بأارة الشركة لموظفيها ذوي الخبرة لى خسإيؤدي ذلك 

                                                  شركات أخرى تحترمهم وتقدرهم .                      في 

ه عدة لخضراء على الابتكار الأخضر ثر لأنظمة التعويضات و المكافآت الأن عدم وجود إلذلك 

 ليس لأجلوسنوي أسباب فقد يكون السبب هو الزام العاملين على القيام بمهامهم لأجل رفع تقييمهم ال

نظمة لا ه الاذو عدم وجود أنظمة أجور وتعويضات تتبعها الشركة مع العاملين وبالتالي هأمكافأتهم 

 بها . و مشادأو غير مهتم أغير موجودة بالفعل  نهاأو أما بسبب ضعفها أتؤثر بشكل او بآخر 
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 اختبار الاختلافات في اتجاهات العاملين حسب اختلاف خصائصهم الديموغرافية : 3.4.2

 One Wayواختبار  متغير الجنس لIndependent Sample T Test  قمنا بإجراء تحليل 

ANOVA تغيرات الديموغرافية .متحليل التباين الأحادي لباقي ال 

 اختلاف الجنس : حسب   3.4.2.1

لكل  .Sigة ن قيمأ( تبين 15)رقم تسمح قيمة اختبار ليفين باختبار تساوي التباينات وفي الجدول 

لتالي او ب (0.05)كبر من مستوى الدلالة أإدارة الموارد البشرية الخضراء  عنصر من ممارسات

 ذا شرط تساوي التباينات محقق .إيمكننا رفض الفرضية العدم 

 *اهم مخرجات اختبار ليفين لتجانس التباينات (15) رقم جدول                    

 .F            Sigاختبار ليفين  المتغيرات 

 0.332 0.948 الاستقطاب و الاختيار الأخضر

 0.894 0.18 التدريب الأخضر

 0.903 0.015 تقييم الأداء الأخضر

المكافآت و الأجور و 

 عويضات الخضراءالت

1.152 0.285 

 داد الباحثة ر: من اعالمصد*                                                                            

بار ن شرط تساوي التباينات محقق قمنا بأخذ القيم من السطر الأول في مخرجات اختوبما أ

Independent Sample T Test  دناه عدم وجود اختلافات ذات أ( 16) رقم ويوضح الجدول

لبشرية اوارد دلالة إحصائية بين اتجاهات العاملين بالشركات محل الدراسة نحو ممارسات إدارة الم

 الخضراء باختلاف جنسهم .

 *الفروقات في المتوسط الحسابي حسب الجنس (16) رقم جدول                  

 وسط الحسابيالمت المتغيرات 
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 انثى ذكر

 4.1507 4.1059 الاستقطاب و الاختيار الأخضر

 4.2841 4.2941 التدريب الأخضر

 4.1565 4.1255 تقييم الأداء الأخضر

 3.0580 3.1765 المكافآت الخضراء

 د الباحثة لمصدر: من اعدا*ا                                                                            

د شبه اتفاق نما يعني وجوإن عدم وجود اختلافات جوهرية أ( :ترى الباحثة 1نتيجة الفرضية )تفسير 

ون أن يك ناث نحو ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و يمكنإالجنسين ذكور و  لاتجاهات

قسامها ميع اانثى في جذلك بسبب الثقافة التنظيمية التي تتبعها الشركات حيث لا تميز بين ذكر و 

 وفروعها .

 ف العمر :حسب اختلا  3.4.2.2

ن شرط أ ىلإلى آخر وتشير إنصر دناه مع اختلافها من عأفي الجدول   Levene تظهر نتيجة اختبار

عنصر من  في كل sigتجانس التباينات محقق و لا يمكن رفض الفرضية العدم في اختبار ليفين كون 

                   α 0.05 =لخضراء < مستوى الدلالة ممارسات إدارة الموارد البشرية ا

حيث هنا  لى اختلاف في التبايناتإللمكافآت الخضراء وهذا يشير  sig=0.001في حين كانت قيمة 

 نرفض الفرضية العدم ونقبل البديلة التي تنص على وجود اختلاف في التباينات .

 *مخرجات اختبار ليفين لتجانس التباينات (17) رقم جدول                      

                   Levene statistic      Sig المتغيرات

 0.211 1.528 الاستقطاب و الاختيار الأخضر

 0.264 1.343 التدريب الأخضر 
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 0.236 1.435 تقييم الأداء الأخضر

 0.001 5.693 المكافآت الخضراء

 ثة المصدر: من اعداد الباح*                                                                            

و بالتالي لا   0.05كبر من أ Fالمصاحبة لإحصائية  P valueن قيمة أ  ANOVAيوضح جدول  

و عدم وجود اختلاف( بين الأوساط الحسابية أية العدم القائلة بوجود تساوي ) نستطيع رفض الفرض

 رية الخضراء تبعا للفئة العمرية.تجاهات العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشلا

 

ة للفئات املين نسبترى الباحثة عدم وجود اختلاف بين اتجاهات الع : (2تفسير نتيجة الفرضية )

كن لأماال نفس ن تشغأبها و بالتالي هذه الفئات يمكن  لى نمطية البيئة التي يعملونإالعمرية يعود 

 ولهم الحق باستخدام الأجهزة والتقنيات ذاتها وشغل نفس مكاتب العمل المستحقة .

 

 بالنسبة لاختلاف مستو  التع ي  : 3.4.2.3

رة ادإلكل عنصر من ممارسات  sigن أ( 18) رقم في الجدول  Leveneتظهر نتيجة اختبار 

كننا رفض الفرضية العدم ( وبالتالي لا يم0.05كبر من مستوى الدلالة )أالموارد البشرية الخضراء 

باختبار ليفين القائلة بتساوي التباينات و بالتالي شرط تساوي التباينات بين المجموعات التي تتم 

 مقارنتها محقق .
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 *مخرجات اختبار ليفين لتجنس التباينات (18) رقم جدول                            

           Leven Statistic Sig المتغيرات 

 0.332 1.149 الاستقطاب و الاختيار الأخضر 

 0.737 0.423 التدريب الأخضر

 0.282 1.651 تقييم الأداء الأخضر

 0.859 0.253 الخضراءالمكافآت 

 ثة اد الباحصدر: من اعد*الم                                                                         

في كل  F  >0.05المصاحبة لإحصائية   sigو أ  P valueأن قيمة  ANOVAر جدول يظه

دناه وبالتالي لا نستطيع رفض الفرضية العدم أي الجدول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ف

التي تنص على عدم وجود اختلاف )فروق( ذات دلالة إحصائية بين كافة الأوساط الحسابية 

 لين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لمستوى التعليم . لاتجاهات العام

 

ن يكون السبب في عدم اختلاف اتجاهات العاملين حول ممارسات أ( :يمكن 3تفسير نتيجة الفرضية )

إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لمستوى التعليم هو المامهم لنفس المعلومات التي تخص الشركة 

ملون بها على الرغم من اختلاف مستوياتهم التعليمية و الثقافة التي يحملونها من خلال عملهم التي يع

نظمتها و أانطباعات كاملة لخلفية الشركة و داخل الشركات محل الدراسة والتي جعلت لديهم

 وقواعدها وكل ما يخصها .
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 بالنسبة لاختلاف سنوات الخبرة : 3.4.2.4

ة الخضراء إدارة الموارد البشري لكل عنصر من ممارسات sig ن أتظهر نتيجة اختبار ليفين أيضا 

ت إدارة ت ممارسان فرضية العدم في اختبار ليفين القائلة بتجانس تبايناإ( وبالتالي ف0.05كبر من )أ

باينات ي التي فإن شرط تساوالموارد البشرية الخضراء بين المجموعات التي تتم مقارنتها وبالتال

 . محقق

 *مخرجات اختبار ليفين لتجانس التباينات (19)رقم جدول                      

                   Levene statistic      Sig المتغيرات

و الاستقطاب و الاختيار 

 الأخضرالتوظيف 

0.603 0.614 

 0.334 1.145 الأخضر و التطوير التدريب 

 0.055 2.604 الأخضر الأداء  تقييم 

و الأجور و المكافآت 

 الخضراءالتعويضات 

1.684 0.174 

 لباحثة ان اعداد مصدر: *الم                                                                         

في كل ممارسات  F  >0.05المصاحبة لإحصائية  sigن قيمة أوجدنا  ANOVAمن خلال اختبار  

لبشرية الخضراء بالتالي لا يمكننا رفض الفرضية العدم القائلة بوجود تساوي بين إدارة الموارد ا
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الأوساط الحسابية لاتجاهات العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لسنوات 

 الخبرة .

ارسات ن يعود سبب عدم اختلاف اتجاهات العاملين حول ممأ( : يمكن 4تفسير نتيجة الفرضية )

كامل لموحد  ب التي تتبعه الشركةن التدريأرية الخضراء تبعا لسنوات الخبرة إدارة الموارد البش

جميع لالها نظمتها تكون متوفرة و يتم ايصأالي أي معلومات تخص الشركة وقسامها و فروعها بالتأ

كيفية حاصل ولاتصلهم الشركة به و تعلمهم بالتغيير  الأقسام و وفي حال وجد أي تغيير في الأنظمة 

 ء .التعامل معه و بالتالي هذه المعلومات توفر لكل الأقسام والعاملين بها على حد سوا

 

 ربط نتائج الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة : 3.5

لموارد ا( من ناحية تأثير ممارسات إدارة 2021تشابهت دراستنا مع دراسة )الغرابلي و آخرون 

ثير بعد عدم تأبالأخضر في حين اختلفت دراستنا عن الدراسة السابقة البشرية الخضراء على الابتكار 

                    المكافآت و الأجور والتعويضات الخضراء على الابتكار الأخضر.                    

جود بعد ن مع وبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ذاتها ولكأكل من الدراستين تناولتا 

راستنا .         ( والذي لم يتم التطرق له في د2021ماج الأخضر في دراسة ) الغرابلي و آخرون الاند

لخضراء ية اروتعتبر دراستنا مختلفة عن الدراسات السابقة من ناحية ممارسات إدارة الموارد البش

ع مواضي يبعاد و منها من بحث فأها ومنهم من انتهج البحث في عدة بعادأفمنهم من تطرق لكافة 

شرية تشابه موضوعنا الحالي فقد بحثت بعض الدراسات في تأثير ممارسات إدارة الموارد الب

 الخضراء على الابتكار الأخضر في مجال السياحة و الفندقة . 

 

 النتائج : 3.6

بعد  توافر لى كبير جدا في حينإوارد البشرية الخضراء بشكل كبير _ توافرت ممارسات إدارة الم1

ير بين ما الابتكار الأخضر فقد توافر بشكل كبأالتعويضات الخضراء بشكل متوسط  والمكافآت 

 صفوف العاملين في القطاع الخاص السوري .
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ن العاملي ر لدي_ الدور الهام لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز الابتكار الأخض2

( و 2021يجة مع دراسة )الغرابلي في القطاع الخاص السوري ونجد تطابق هذه النتيجة مع نت

مختلفة في و هذا يعكس التوافق بين البيئات ال (Jia,Jianfeng et al ;2018)الدراسة الأجنبية 

 تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بالرغم من اختلاف الثقافات .

لتطوير اب و يليه التدري _ يعد تقييم الأداء الأخضر الصفة الأكثر تأثيرا على الابتكار الأخضر3

ويضات التع الأخضر ثم الاستقطاب و الاختيار و التوظيف الأخضر في حين لم يكن لبعد المكافآت و

 الخضراء أي تأثير يذكر على الابتكار الأخضر.

هات _كشفت الدراسة الحالية عن عدم وجود اختلافات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين اتجا4

 إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لاختلاف الجنس. العاملين حول ممارسات

اهات _ كشفت الدراسة الحالية عن عدم وجود اختلافات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين اتج5

 العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لاختلاف العمر.

اهات ذات دلالة إحصائية بين اتج_ كشفت الدراسة الحالية عن عدم وجود اختلافات جوهرية 6

 . العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لاختلاف مستوى التعليم

اهات _ كشفت الدراسة الحالية عن عدم وجود اختلافات جوهرية ذات دلالة إحصائية بين اتج7

 .سنوات الخبرة العاملين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تبعا لاختلاف 

جب يياته كدت نتائج الدراسة الحالية أنه لتعزيز مستويات الابتكار الأخضر و تحسين مستوأ _8

اء الأد الاعتماد على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء حيث لوحظ انه بتطبيق )تقييم

ار لابتكامستويات الأخضر _التدريب الأخضر _ الاستقطاب و الاختيار و التوظيف الأخضر( تزداد 

 الأخضر .

 

 : التوصيات  3.7

ا من ا لهم_ تعميق الفهم حول ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر لم1

 أهمية ودور في تحسين سمعة الشركة .



  

[71] 

 

ة و مساندلاءها الدعم و ال_ ضرورة الاهتمام بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و اي2

 من( ر د ) تقييم الأداء الأخضر والتدريب الأخضر و الاستقطاب و التوظيف الأخضبعاأخصوصا 

 خلال :

 نظماتجذب المرشحين للوظائف الخضراء الذين يستخدمون المعايير الخضراء لاختيار الم. 

 خضر و ادراك بالمسؤولية البيئية .أوعي  ماستقطاب العاملين الذين لديه 

 لتنقلاونية جراء مقابلات افتراضية للحد من السفر و استخدام وسائل الاتصال الإلكتر . 

  هداف و مسؤوليات خضراء للعاملين و تدخل ضمن تقييمهم السنوي .أتحديد 

 . استخدام مؤشرات الأداء الأخضر في نظام إدارة و تقييم الأداء 

 قيم  وهداف أين الموظف و البيئة من خلال نقل زيادة برامج التدريب التي تحقق انسجام ما ب

 .الإدارة البيئية للعاملين 

 ضافة تطوير برامج تدريبية متكاملة تعمل على زيادة مهارات العمال و الموظفين بالإ

ن أ يمكن ل وقائية تجنبا لأية مشاكللإلمامهم بإدارة المعرفة الخضراء وذلك لتطوير حلو

 تحدث .

 ون د يقدموجود منافسين قمة عن توفير التدريب اللازم للعاملين لمواجهة التحديات الناج

 فضل من خلال تعليمهم مهارات جديدة وتطوير معارفهم السابقة و خلق روحأخدمات 

 التحدي لديهم .

 _ تنظيم لقاءات تعمل على تطوير المنتجات / الخدمات الخضراء من خلال :3

 و أ جديد اح طرق جديدة لابتكار منتجتطوير أنظمة جديدة تجعل العاملين قادرين على اقتر

 خدمة جديدة .

  لأداءاضرورة وجود نظام تحفيز يدعم الأفكار الخضراء الصحيحة التي تساعد على تحسين 

 البيئي و تخدم الشركة في مجال عملها .
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  فكار ال الأواعطائهم الفرصة للتعبير عن وجهات نظرهم حي بداء آراءهمإقدرة العاملين على

   .الخدمات و تحقيق الأهداف المرجوة الخضراء التي تدعم ابتكار هذه المنتجات / 

ستوى ى الم_ إيلاء الاهتمام لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر عل4

ء ليط الضوها تسالاكاديمي و توجيه اهتمام الباحثين للقيام بدراسات و أبحاث مشابهة و التي من شأن

 لات موجودة في مجتمعنا ووطننا . على مشك

يد و خدمات خضراء على المدى البعأاستراتيجية سواء لتطوير منتجات  _ ضرورة وضع خطط5 

    رف   لتطوير أنظمة الشركات باستمرار وبالتالي وجود تغيير جذري يساعد الشركات على التص

 بمرونة و قدرة على مواكبة البيئة الديناميكية الخارجية منها و الداخلية .

ه يجب ضر فإنلممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الابتكار الأخ_ بناء على وجود أثر 6

ا حسينهعلى الإدارات و متخذي القرارات تدعيم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و ت

 والعمل على تطويرها لما لها من تأثيرات إيجابية واضحة على الابتكار الأخضر .

ء و لخضراثرة على الابتكار الأخضر كالمكافآت و التعويضات ا_ الوقوف على العوامل الغير مؤ7

 معرفة الأسباب و إيجاد الحلول المناسبة .

حقيق دون ت_ ضرورة دعم الابتكار الأخضر لما له من أهمية في جذب العملاء ليس فقط الذين يري8

 مبتغاهم واستخدام هذه الخدمات المبتكرة و لكن أيضا العملاء صديقو البيئة .

لخدمات اات / _وضع خطط اقتصادية للشركة للموائمة بين الميزانية و الخدمة المبتكرة كون المنتج9

ا تعمل فإنه الجديدة تحتاج الى رأس مال وفي حال تدعيم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

 لبيئةلبارها ليست صديقة على توفير جزء من هذه الميزانية و تساعد في وضع هذه الخطط باعت

 نما صديقة الموظفين و العملاء و الشركة أيضا .إفحسب و 

 

 مجالات لبحوث مستقبلية : 3.8

ولها تتنا _ ضرورة استكمال هذا البحث و انجاز أبحاث أخرى تتناول المتغيرات الباقية التي لم

 .يئية (لباقافة دراستنا الحالية ) كحفظ الطاقة و إدارة السلامة الخضراء و الاندماج الأخضر و الث
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بشرية دارة الموارد الإتخدمة في دراستنا و خاصة مقاييس _ التحقق من ثبات المقاييس المس

 قطاعاتو المؤسسات التعليمية او الألاخضر ، كاستخدامها في المشافي الخضراء و الابتكار ا

 الخدمية . 

دارة ارسات خلال مما_دراسة الدور الوسيط للابتكار الاخضر في زيادة الاداء البيئي للشركات من 

 الموارد البشرية الخضراء .

و  لتعليمو ا كثر من قطاع كقطاع الصحةأثره في أحو دراسة الابتكار الاخضر وتقفي _ الاتجاه ن

 لغذائية.اد  ايضا  في شركات القطاع العام و الخاص كشركات الالبسة و الموأالسياحة و الفندقة  و
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 الخاتمة :                                           

قدم و ن التمصغر للعيش فيه و ذهبت بنا نحو عصور التكنولوجيا جعلت العالم مكانا أ ن العلوم وإ

قتنا تي سبوئية فالدول الالتطور و جعلت البلدان العظمى تسبق تلك النامية بآلاف السنوات الض

ية ت جزائفسنت قوانين و اجراءات و عقوباخذت قضايا البيئة حيزا كبيرا من اهتمامها بخطوات أ

 لكل من يحاول تخريب ولو جزء من مورد بيئي بسيط حتى لو كان قبل للتجديد .

 خفي عنممر واضح وغير الحروب لأجل هذه الموارد وبات الأفالدول اليوم تتنافس وتقام بينها 

ما  نحاربلو مسبوقة  دية أبحاجة لنهضة عصرية غير تقلي العلن ، ولذلك نحن كدول العالم الثالث

 . فضلل أقبو مستتبقى من أمية و جهل بشأن كل مواردنا البشرية و الطبيعية و المادية لنرتقي بهم نح

ة و موجودبحاث لاكتشاف المشاكل الولنجعل هذا الأمر ممكن يجب إتاحة مجال أكبر لمزيد من الأ

ى تبني مل علعالعمل على اصلاحها ، و ال مشاكل النفايات و المخلفات والنظر في  إعادة اصلاحها و

 د منه كلنستم خير الذيو الأول نا و اهتماماتنا كونها العنصر الأولى توجهاتثقافات تجعل البيئة أ

 سبل الحياة و المعيشة .
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 _الاستبيان :

 

 السادة الكرام : 

 تحية طيبة وبعد :

شكر و تقديم ال و نود ير في ادارة الاعمال في الجامعة الافتراضية السوريةتم اعداد هذا الاستبيان لنيل درجة الماجست

لأغراض  تائجه فقطخدام نالامتنان لكم لوقتكم الثمين و قيامكم بتعبئة هذا الاستبيان علما أن الاستبيان ادناه سيتم است

 ة تامة . ة و سريالمستخدمة بأمانالبحث العلمي من دون المساس  بالمعلومات الشخصية  وسيتم التعامل مع البيانات 

X1 أنثى  ذكر  الجنس 

X2  سنة فما  25 العمر

 دون

( 35_26من )

 سنة 

( 45_36من )

 سنة

  46أكثر من 

 سنة 

X3  مستوى التعليم

 )المؤهل العلمي(

 دراسات عليا دبلوم  جامعي ثانوي

X4  سنوات  5 سنوات الخبرة

 فما دون 

 10الى  6من 

 سنوات 

 15الى  11من 

 سنوات 

 سنة   16أكثر من 

 

 ما مدى موافقتك او عدم موافقتك 

 مع العبارات التالية :

موافق 

 بشدة

غير  محايد موافق

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 القسم الثاني : أسئلة إدارة الموارد البشرية الخضراء
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 الاختيار   

 

 والاستقطاب

 

 والتوظيف  

 

 

 الاخضر  

Q1  الى استقطاب المرشحين الذين لديهم تهدف الشركة

 وعي اخضر وقادرون على تحمل المسؤولية البيئية .

     

Q2  تحرص الشركة على الاهتمام بالقضايا البيئية و

ادراجها ضمن الوصف الوظيفي لكافة الوظائف ليطلع 

 عليها المرشحون الجدد.

     

Q3  الى الوظائف يتم اتباع نظام الكتروني عند التقدم

ة )كالسيرة الذاتية و المقابلة و الخ...( من خلال شبك

 الانترنت و وسائل الاتصال الالكترونية الأخرى .

     

Q4  تركز مراحل الاختيار على الاعتبارات البيئية لطالب

 الوظيفة .

     

Q5  تحدد الإدارة المختصة شروط شغل كل وظيفة شاغرة

 البيئية . وفق المتطلبات

     

   

 

    

 تقييم    

   

 

 الأداء          

  

 

 الأخضر   

R1  يتم اعتماد المعايير البيئية و دمجها في التقييم و

 وضعها موضع التنفيذ .

     

R2 قة تشجع معايير تقويم الأداء على خلق أفكار جديدة متعل

 بحماية البيئة .

     

R3 و غايات و مسؤوليات خضراء للمديرين  تحديد اهداف

 و العاملين في الشركة  و تدخل ضمن تقييمهم السنوي .

     

R4 يراتوفر الإدارة المختصة التغذية العكسية لموظفيها تعب 

 عن مدى تحقيقهم للأهداف البيئية .

     

R5  تضمين الأداء الأخضر في نظام إدارة و تقييم الأداء

 للعاملين . السنوي
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 التدريب             

 

 

 والتطوير    

  

 

 

                            الأخضر              

S1  تسهم برامج التدريب في تقليل الانحرافات و الأخطاء

 البيئية و تتسم بالفاعلية الكبيرة .

     

S2 وجيا تتبنى الشركة تدريب الموظفين باعتماد تكنول

المعلومات والانترنت للحد من استخدام الورق 

 والمخلفات.

     

S3 يتم تطوير برامج تدريبية في الإدارة البيئية لزيادة 

 الوعي البيئي و الخبرات و المهارات لدى العاملين .

     

S4 ين تعمل الدورات التي تتبناها الإدارة في اشراك الموظف

 لحفاظ على الموارد الطبيعية .بحماية البيئة و ا

     

S5  برامج التدريب توفر الانسجام بين الموظف و البيئة

 كونها تحقق البعد البيئي في جميع خطواتها . 

     

 

 

 الأجور    

 

 

 والتعويضات 

 

 

 والمكافآت 

 

T1  تقدم الشركة مكافآت مادية و معنوية للموظفين بناء

 جازات البيئية .على الإن

     

T2  يشجع نظام الحوافز الذي تتبعه الشركة على اشراك

ل العاملين بالمبادرات البيئية ) كاستخدام باصات النق

 . الجماعي و الدراجات الهوائية و السير على الاقدام (

     

T3  يتم مكافأة و تعويض الموظفين الذين يقومون بتقديم

نها تعزيز الجهود الخضراء و الأداء مقترحات من شأ

 البيئي في المنظمة .

     

T4  يضمن نظام الحوافز الحفاظ على الموارد البشرية

 الكفؤة و المهتمة بالبيئة .

     

T5  تعلن الشركة على موقعها الالكتروني أسماء العاملين

 المتميزين في أدائهم البيئي .
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 الخضراء 

 ث : أسئلة الابتكار الأخضر القسم الثال

  

 

 الابتكار  

  

 في    

 

 المنتجات   

 

 والعمليات 

 

 والابتكار  

 

 التنظيمي  

GI.1 ا تستخدم الشركة في عملياتها تقنية متجددة ) تكنولوجي

 ياهالطاقة المتجددة ( لتحقيق وفورات مثل )الطاقة و الم

 و الكهرباء ( .

     

GI.2  ل إعادة تصميم عمليات الإنتاج و التشغيتقوم الشركة ب

 لتحسين الكفاءة البيئية .

     

GI.3  تركز الشركات على توفير منتجات أو خدمات آمنة

تحافظ على البيئة من الاضرار )كخدمات العملاء التي 

تساعدهم على تلبية احتياجاتهم دون الاضطرار للذهاب 

 الى مركز الشركة(.

     

GI.4   تطبق الشركة خطط تحسين الجودة بشكل علمي و

 عملي عند تصميم المنتج / الخدمة .

     

GI.5 لالتقلل الشركة من انبعاثات المخلفات أو النفايات من خ 

 العمليات الخضراء ) كتقليل استخدام الأوراق (.

     

GI.6  تعتبر إدارة شركتنا " البيئة " احدى الاسبقيات

ين افسية التي تمكنها من تحقيق التفوق على المنافسالتن

. 

     

GI.7  تعتبر شركتنا الابتكار التنظيمي نشاط كبير متعدد

 الوظائف يسهم في تطوير نظم عملها . 

     

GI.8  تشجع إدارة شركتنا الموظفين لتركيز انتباههم على حل

 المشاكل وتوليد الأفكار .
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GI.9  لا تمانع إدارة شركتنا تقليل نسبة هامش الربح الذي

 تحققه اذا اتبعت أسلوب العمليات الخضراء .

     

GI.10 ة تحرص ادارة شركتنا على الوفاء بالتزاماتها الأخلاقي

ت و الامتثال للوائح البيئية من خلال القيام بالعمليا

 الخضراء. 

     

 

 

 الاحصائي : SPSS اهم  مخرجات برنامج _ 

 معامل الارتباط بيرسون : _

 

 

 

 

 

 

 

 _الاحصاءات الوصفية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء و الابتكار الأخضر  
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 :  One Independent T Test_تحليل 
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 خرجات تحليل الانحدار الخطي المتعدد :م_
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