
                    المؤتمر العلمي الدولي الرابع لإدارة الموارد 

 

http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen341 

 المقدمة   .1

ي 
كات العالمية وهي مصدر قلق دولي كبير على مدى العقد الماضن ن جميع الشر اصبحت الاستدامة البيئية مسألة مهمة بير

الصناعية   كات  الشر من  للعديد  رئيسي  تنافسي  المخاوف  وعامل  ت هذه  اجير التنافسية.  البيئة  ي 
فن للبقاء  مهم  ومفهوم 

اتيجياتها كون النمو الاقتصادي غير  
ي انشطتها واسير

كات الصناعية التفكير بجدية فن ايدة بشأن الاستدامة البيئية الشر ن المير
ي المستدام ل

، ومن ثم ان مبادئ الاداء البيئ  ي
ي ضل استمرار التدهور البيئ 

لمنظمات تساعد على تقليل  قابل للاستمرار فن
المخاطر البيئية وتجنبها توليد النفايات وزيادة كفاءة المواد وابتكار منتجات وخدمات جديدة صديقة للبيئة، ايضا اعتماد 

ن والمجتمع.  ي الأعمال التجارية تؤثر ايجابا على رضا الزبائن والعاملير
 مبادئ الاستدامة فن

اء هي  ية الخضن اتيجية    ان إدارة الموارد البشر ي المستدام للمنظمة من خلال وضع اسير
المسؤول المباشر عن الاداء البيئ 

اء تنطوي على سياسات وممارسات صديقة للبيئة من  بيئية لها تأثير كبير على البيئة. وكون   ية الخضن إدارة الموارد البشر
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ي  
ي المستدام فن

اء وأثرها على الاداء البيئ  ية الخضن ممارسات الموارد البشر
كات النفطية بجنوب العراق  ي الشر

كات النفطية: دراسة تطبيقية فن  الشر

كرم سامي فايز السلمي أ
ي  1

 2يوسف يعقوب جابر الخاقان 
كة نفط البضة1  والتطوير الهيأة الادارية /قسم التدريب  -شر

كة توزي    ع المنتجات النفطية2  ، العراقهيأة التوزي    ع/فرع ذي قار - شر
______________________________________________________________________________________ 

 المستخلص 

اء    ية الخضن ن ممارسات إدارة الموارد البشر والاداء   (Green HRM)يهدف البحث الحالي ال معرفة طبيعة العلاقة بير
ي المستدام

اء بأبعادها الاربعة )التوظيف    ،البيئ  ية الخضن وكذلك بيان تأثير المتغير المستقل ممارسات إدارة الموارد البشر
اء( والذي تم قياسه باستخدام مقياس ) ، إدارة المكافآت الخضن ، تقييم الأداء الاخضن ، التدريب الأخضن  ،Ullahالأخضن

ي المستدام بأب2017
  ، النفايات والماء   ،الهواء والضوضاء   ،عاده الاربعة )الادارة والتدريب( على المتغير التابع الاداء البيئ 

ي  و  .Tam et al. 2006)الطاقة( والذي تم قياسه باستخدام مقياس)
ن
كات النفطية العاملة ف تم تطبيق البحث على الشر

كات النفطية عينة  144جنوب العراق وتم اختيار عينة عشوائية بسيطة مكونة من ) ي الشر
الدراسة، واعتمد  ( عاملا فن

ات   متغير ن  بير العلاقة  لبيان  والتأثير  الارتباط  علاقة  لاختبار  سعى  وقد  البيانات،  لجمع  رئيسة  اداة  الاستبيان  البحث 
ي    ، البحث وتم اجراء العديد من الاختبارات الاحصائية لمعالجة البيانات منها اختبار الفا كور نباخ و المتوسط الحسانر

ي )  اري ومعامل الارتباط البسيط وتحليلالموزون والانحراف المعي
نامج الاحصان   (. SPSS  VR.23الانحدار باستخدام الير

 

كات النفطية   : ةمفتاحيالكلمات ال ي المستدام، الشر
اء، الاداء البيئ  ية الخضن   و   التوظيف الأخضن ،  ادارة الموارد البشر

 . التدريب الأخضن 
______________________________________________________________________________________ 
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اهدافها المالية من خلال العلامات التجا رية البيئية ومن ناحية أخرى حماية شأنها أن تساعد المنظمات على تحقيق 
 .   البيئة من أي آثار سلبية قد تسببها سياسات واجراءات المنظمات 

ي المستدام وتحديد مدى  
اء على الاداء البيئ  ية الخضن ومن هنا جاءت فكرة البحث الحالي لاختبار تأثير ادارة الموارد البشر

اء وا ية الخضن ن لأبعاد الموارد البشر ي المستدام.  ويتألف البحث الحالي من اربعة مباحث رئيسة  إدراك العاملير
لاداء البيئ 

ي الإطار النظري اما المبحث الثالث تناول الجانب  
ن تطرق المبحث الثانن ي حير

ن
تناول المبحث الاول المنهجية العلمية ف

ي والمبحث الاخير تضمن الاستنتاجات والتوصيات.  
 التطبيقر

 منهجية البحث . 2
: مشكلة البحث:  2.1 ي

 تتمثل مشكلة البحث بالان 

ي والتنمية الاقتصادية لذا من المهم تقليل الانبعاثات الغازية  
ر
ي دعم الاقتصاد العراف

ن
كات النفطية عنض اساسي ف تعد الشر

كات اساليب وتقنيات تحمي البيئة و ت ي تسبب تلوث للبيئية و وان تعتمد هذه الشر
عتمد  المصاحبة للعملية الانتاجية الئر

ية   البشر الموارد  عير  اء  الخضن الممارسات  تنفيذ  ال  حاجة  هناك  و  الصناعية  عملياتها  ي 
ن
ف للبيئة  صديقة  بديلة  موارد 

اء، من خلال ما تقدم تسعى الدراسة الحالية ال تقديم اجابة عن   ي تهتم بالبيئة الخضن
كات النفطية الئر ي الشر

ن
المستدامة ف

: ( Research Questions)التساؤلات البحثية  ي
ي للدراسة كما يأنر ي والتجريئر

ن
 من خلال المحتوى المعرف

اءما مدى توافر   .1 ية الخضن كات النفطية عينة الدراسة؟ ممارسات إدارة الموارد البشر ي الشر
ن
ن ف  من وجهة نظر العاملير

ي المستدامتقييم أفراد عينة الدراسة مستوى . ما 2
كات النفطية عينة الدراسة؟ للإداء البيئ  ي الشر

ن
 ف

ن  3 اء. ما هي العلاقة بير ية الخضن ي المستدام    ممارسات إدارة الموارد البشر
كات النفطية عينة الدراسة؟والاداء البيئ  ي الشر

 فن
اء. كيف تؤثر  4 ية الخضن ي المستدام  ممارسات إدارة الموارد البشر

كات النفطية عينة  على أبعاد الاداء البيئ  ي الشر
 الدراسة؟  فن

ن هما:  اهمية البحث:   2.2 ي اتجاهير
 -تتمثل اهمية البحث الحالية فن

 . . الاهمية النظرية1
ي المستدام وبما     . أ  

البيئ  اء والاداء  ية الخضن الموارد البشر ن ممارسات  ي تناولت العلاقة بير
الدراسات الميدانية الئر ندرة 

ات والاستفادة   ن هذه المتغير ي تدرس العلاقة بير
ي البيئة العراقية و العربية ) حسب علم الباحثان( الئر

يجعلها محاولة اول فن
 من نتائجها. 

ي المستدام( وذلك عن طريق  تقديم اطار نظ   . ب  
اء والاداء البيئ  ية الخضن ري لموضوع البحث )ممارسات الموارد البشر

ي هذا المجال. 
ن فن  طرح خلاصة افكار الباحثير

2 .  : ي
 الاهمية التطبيقية وتتضمن الان 

ي تتضمن الاستخدام    . أ  
ن على اساليب العمل الئر كير

البيئية والير تهتم بالاستدامة  ي 
السليم للموارد  توظيف المواهب الئر

 . ي
 والمحافظة على الطاقة وبما يقلل التدهور البيئ 

ي حل المشاكل البيئية  ومن ثم الاسهام بتوظيف   . ب  
اك فن ن للاشير ي الادارة البيئية وتوفير فرصة للعاملير

اعتماد ادارة الاداء فن
ي المستدام. 

ي تعزيز الاداء البيئ 
اء فن ية الخضن  ممارسات الموارد البشر

: اهداف البحث  2.3 ي
 : تنبثق من تساؤلات البحث مجموعة من الاهداف مبينة بالانر

اء. 1 ية الخضن كات قيد الدراسة لأبعاد الموارد البشر ي الشر
ن فن  . تحديد مدى ادراك العاملير

ي المستدام. 2
كات قيد الدراسة لإبعاد الاداء البيئ  ي الشر

ن فن  . اكتشاف مدى ادراك العاملير
كات  . اختبار علاقة  3 ي الشر

ن فن ي المستدام وفقا لإجابات العاملير
اء والاداء البيئ  ية الخضن ن ادارة الموارد البشر الارتباط بير

 عينة الدراسة. 
كات عينة  4  ي الشر

ن فن ي المستدام وفقا لإجابات العاملير
اء والاداء البيئ  ية الخضن . اختبار علاقة التأثير ادارة الموارد البشر

  الدراسة. 
ي والتعاريف الاجرائية مخطط البحث  2.4

 الفرض 
ي ضوء مشكلة  

ي المستدام و وفن
البيئ  اء والاداء  ية الخضن استنادا ال الاطار الفكري والادبيات ذات الصلة بالموارد البشر

 : ي
ات البحث وكما يأنر ن متغير ي للبحث يعير عن العلاقات بير

 البحث الحالي واهدافه قام الباحثان بتوليف مخطط فرضن
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/ المصدر :من اعداد 1الشكل) ي
 . الباحثان( المخطط الفرضن

 
ي المستدام( كما يوضحها 

البيئ  اء والاداء  ية الخضن ين هما )إدارة الموارد البشر ي من متغير
يتكون مخطط البحث الفرضن

: 1الشكل )  ي
ات وكما يأنر ي التعريفات الاجرائية لكل من هذه المتغير

 -( وفيما يأنر
اء  . 1 ية الخض  ي  إدارة الموارد البشر

ي المنظمة وتعزز النتائج البيئية  : وهي كافة الممارسات الئر
ية فن تؤديها ادارة الموارد البشر

اء( وهي المتغير   ، إدارة المكافآت الخضن ، تقييم الأداء الاخضن ، التدريب والتطوير الأخضن وتتكون من )التوظيف الاخضن
 المستقل. 

ي المستدام:   . 2
يتعلق بالجوانب البيئية ويتكون من )الادارة  المنظمة القابلة للقياس فيما    نتائج اداءيعرف بأنه    الاداء البيئ 
 الطاقة( وهو المتغير المتعمد )التابع( .  والماء،النفايات   والضوضاء، الهواء  والتدريب،

 فرضيات البحث   2.5
ات البحث والقسم   ن متغير ن القسم الاول فرضية الارتباط بير يقوم البحث الحالي على عدة فرضيات مقسمة ال قسمير

ي فرضية
:  الثانن ي

 التأثير وكما يأنر
 . فرضيات الارتباط : الفرضية الرئيسة الأولى : 1
ي المستدام "

اء بأبعادها مجتمعة مع الاداء البيئ  ية الخضن ن إدارة الموارد البشر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بير
 " بأبعاده مجتمعة

 الفرضية الرئيسة الثانية :   . فرضيات نموذج التأثير : 2
ي المستدام بأبعاده 

اء بأبعادها مجتمعة مع الاداء البيئ  ية الخضن ن إدارة الموارد البشر "توجد علاقة تأثير ذي دلالة معنوية بير
 مجتمعة " 

  مقاييس البحث   2.6
، إذ استخدم الباحثان  ( لقياس مستوى استجابات  Five-Point Likertأعتمد البحث الحالي مقياس ليكرت ) ن المبحوثير

ات البحث الحالي ولغرض قياس ادارة الموارد   مقياس )لا أتفق بشدة، لا أتفق، محايد، أتفق، أتفق بشدة( لقياس متغير
(  : ابعاد وهي اربعة  الاعتماد على  تم  اء  الخضن ية  الأخض   البشر الأخض     ،التوظيف  والتطوير  الاداء    ،التدريب  تقييم 

اء إدارة  ،الاخض   ي مقاييسالمكافآت الخض 
 ، ( فقرة20(  و المتكون من )(Ullah.، 2017 (  وذلك عن طريق تبئن

ي المستدام بأبعاده الاربعة )الإدارة والتدريب 
الطاقة(  تم    ،النفايات والماء   ،الهواء والضوضاء   ،ولغرض قياس الاداء البيئ 
 ( فقرة.  18والذي يتكون من )  (Tam et al. ، 2006)الاعتماد على المقياس 

ي المستدام
 الاداء البيئ 

 الادارة والتدريب

 الهواء والضوضاء

 النفايات والماء

 التوظيف الاخض  

 التدريب الاخض  

 تقييم الاداء الاخض  

اء  ادارة المكافآت الخض 

اء ية الخض   ادارة الموارد البشر

 الطاقة
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  مجتمع البحث وعينته   2.7

كات النفطية والبالغ عددهم ) ي الشر
ن
ن ف ن 320000تضمن مجتمع الدراسة جميع العاملير ( موظفا ولكن ليس جميع العاملير

لرأي  وفقا  ولذلك  واهدافه  البحث  ات  متغير بطبيعة  ة  مباشر علاقة  ذوي  البحث  عينة  كات  الشر اقسام  و  هيئات  ي 
ن
ف

Saunders et al.، 2016:275)( المستهدف  المجتمع  تسم  فرعية  مجموعة  اختيار  الباحث  بإمكان   )target 

population  ن  ( وبناء على ذلك فقد حدد الباحثان المجتمع المستهدف بالموظفير

ات البحث ومن اجل تمثيل المجتمع   ملائمة لمتغير
كات النفطية بوصفهم الاشخاص الاكير ي الشر

ن
ن ف المستهدف  الاداريير

ي الخاص  
ن فقد اعتمد الباحثان العينة العشوائية البسيطة  وتم الاستعانة بالجدول الاحصان  بدقة عالية وبعيدا عن التحير

( من مجتمع مكون  144( ووفقا له فأن حجم العينة هو )(Sakaran and Bougie، 2003:294بتحديد حجم العينة  
ي عرض ملخص لعين (230) من 

: موظفا وفيما يأنر ن  - ة المستجيبير
 ( 1جدول)

 حجم المجتمع والعينة المطلوبة 
حجم المجتمع  

N 
حجم العينة  
 nالمطلوبة 

عدد الاستمارات  
 الموزعة 

عدد الاستمارات  
دة   المسير

عدد الاستمارات  
 الصالحة للتحليل 

نسبة تمثيل  
 العينة 

230 144 160 150 140 %97.22 

 المصدر: من اعداد الباحثان. 
 الاساليب الاحصائية  2.8

ن والبيانات  بيانات ديموغرافية عن المبحوثير ي تتضمن 
البيانات  والئر اعتمد البحث الحالي الاستبانة اداة رئيسة لجمع 

ي 
ي برنامج التحليل الاحصان 

ات وتم تحليل البيانات فن : Vr-23) IPM SPSSالخاصة بفقرات المتغير ي
 ( وكما يأنر

ي . 1
 : الاحصاء الوصف 

اتوتضمن المتو   تيب فقرات الاستبانة حسب الاهمية النسبية لكل فقرة وبعد من ابعاد المتغير   ، سطات الحسابية لير
 . ي  وكذلك استخرج الانحراف المعياري لمعرفة تجانس وانسجام  اجابات افراد العينة  افراد العينة عن متوسطها الحسانر

 - . الاحصاء الاستدلالىي ويشمل: 2
ات البحث حيث ان الاشارة   (: Pearsonأ  معامل الارتباط البسيط ) ن متغير تم اعتماده لقياس قوة العلاقة ونوعها بير

ن   اوح قيمته بير
ات  وتير ن المتغير ي الارتباط عكسي بير

ات والاشارة السالبة تعئن ن المتغير ي الارتباط طردي بير
الموجبة تعئن

ابه من )-1( و)+1) ا 1( ويكون الارتباط قوي عند اقير  به من الصفر. ( ويكون ضعيف عند اقير
ن  المتغير التابع   (: Linear Regressionب  الانحدار الخطي البسيط ) تم استخدامه  للتعرف على العلاقة  والتنبؤ بير

Dependent Variable)( والمتغير المستقل مستقل ) Independent Variable  وتم تمثيل هذه العلاقة بمعادلة )
( المتغير التابع y( انحدار الخط المستقيم و )b( وهي معادلة من الدرجة الاول حيث ان )y=a+bxالخط المستقيم )  

 ( ثابت المعادلة. a( المتغير المستقل اما )xو)

ي  3
 
 . الاطار المعرف

اء  3.1 ية الخض   مفهوم ادارة الموارد البشر
ي عالم الاعمال واصبح يطلق على مسميات عديدة ومتنوعة منها )الإدارة Green وان مصطلح "الأخضن 

ي الانتشار فن
" بدأ فن

  ، الأخضن السلوك  اء،  الخضن المحاسبة  اء،  الخضن البيئة   ، الأخضن الانسان   ، الأخضن الموظف  اء،  اتيجية  الخضن الاسير
اء( )  (. Schaltegger et al.، 2017: 34الخضن

ن ومؤسسات   والأكاديميير العلماء  قبل  من  باهتمام كبير  اء  الخضن ية  البشر الموارد  إدارة  ين حظيت  الأخير العقدين  فمنذ 
 سلبا ع

ً
ي احدثت أثرا

لى البيئة وبناء  الأعمال بسبب استمرار الكوارث البيئية الناتجة عن تضفات الافراد والمنظمات الئر
ين  ي القرن الحادي والعشر

اء مطلب ملح فن ية الخضن  (Uddin.، 2018:383).على ذلك اصبحت إدارة الموارد البشر
ال زيادة  ي تؤدي 

للبيئة  والئر الصديقة  ية  البشر الموارد  مبادرات  ام  ن بالير بأنها تعهد  اء  الخضن ية  البشر الموارد  ادارة  تعرف 
ن  الإنتاج وبكفاءة افضل وتخفيض ن مشاركة الموظفير  (masri،2016:51).التكاليف وتحسير

ية لتعزيز الاستخدام المستدام للموارد   (Rezaei.، 2016:519وعرفها ) ايضا بانها استخدام سياسات إدارة الموارد البشر
 ومدخلات و مخرجات  منظمات الاعمال و كذلك تعزيز القضايا البيئية. 
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اء هي   ية الخضن اء    دارة المسؤولة الا إدارة الموارد البشر اء تفهم وتقدر و تمارس المبادرات الخضن عن خلق قوى عاملة خضن
ي جميع انشطة إدارة الموارد  

ن
اء ف ية منوتحافظ على أهدافها الخضن توظيف، تدريب، تعويض، تطوير،    استقطاب،  البشر

كات  ي للشر  (. (Opatha and Arulrajah.، 2014:4 وتقديم رأس المال البشر
ي تنتج منتجات    وتشير الأعمال

اء ايضا ال المؤسسات الئر اء، الخضن اء تهدف    خضن ومن ناحية أخرى أن الأعمال الخضن
  (Jahan and Ullah،.2019:5).ال تحقيق المكاسب المالية والاستدامة البيئية

ك آثارا ضارة على    اء هي انجاز الاعمال بطريقة لا تير البيئة والمجتمع و الاقتصاد  ويذكر قاموس الأعمال أن الأعمال الخضن
اء   ي إيجاد نهج يشمل القضايا المؤيدة للبيئة والسياسات وأن المنظمات الخضن

ن
اء تشارك ف وأن الأعمال التجارية الخضن

ن وتعزز البيئة الطبيعية وتحسن الظروف المعيشية )  استدامة من المنافسير
 ،.Roscoe et alتدمج أنشطة تجارية أكير

: (. وتتكون ا2019:90 ي
اء من اربعة ابعاد مبينة كما يأنر ية الخضن  لموارد البشر

    Green Staffingالتوظيف الاخض    . 1
ن Pawar.، 2016: 286عرف ) ي يكتسبها الافراد العاملير

( التوظيف الاخضن بأنه  عملية  توظيف المواهب الجديدة الئر
( التوظيف الأخضن بأنه عملية  Mashala.، 2018:62وايضا يعرف )  ، من اجل دعم الادارة البيئية الفعالة داخل المنظمة

ي تتوافق مع أنظمة الإدارة البيئية للمنظمة. 
ن ذوي المعرفة والمهارات والمواقف والسلوكيات الئر  جذب وتوظيف المرشحير

ي تكون على علم ودراية 
ي المنظمة  الئر

ن
بإدارة الموارد   والتوظيف الاخضن يوصف بأنه عملية توظيف المواهب الجديدة ف

ة   ي تدعم الإدارة البيئية الفعالة داخل المنظمة كما تقع على المنظمات مسؤولية كبير
اء و الاستدامة والئر ية الخضن البشر

تتمثل بوجود طرق فعالة لجذب المواهب الخضن للمنظمة و كذلك يجب ان يكون هنالك ثقافة بيئية للمنظمة و متكاملة  
 (. Bhutto and Auranzeb.، 2016:120 مع عملية التوظيف)

   Green Training Developmentالتدريب والتطوير الاخض    . 2
من    الحد  ال  الذي يؤدي  بالشكل  ي سياقاتها وسيناريوهاتها 

تغيير فن بأحداث  المنظمة  قيام  الاخضن  والتطوير  التدريب 
( ي
ن على معرفة  Pawar.A،2016: 286التغيير البيئ  (. اذ التطوير والتدريب الاخضن المصدر الاساس الذي يجعل الموظفير

ي تجعلهم قادرين على استخدام مهاراتهم  عالية  بالقضايا البيئية وربط الممارسات التنظي
اء والئر مية بالممارسات الخضن

البيئة   حماية  مجال  ي 
فن ة  والخير الضياع  من  التخفيف  المهارات  هذه  وتشمل  اء  الخضن للمعايير   

ً
وفقا بالعمل  المتعلقة 

(Bhutto And Auranzeb.، 2016:121 .) 
ا قيمة  ن حول  تثقيف الموظفير دارة الاداء وتدريبهم على أساليب المحافظة على الطاقة  التدريب والتطوير الأخضن هو 

ي حل المشكلات  
ن فن اك الموظفير ي داخل المنظمة وتوفير الفرصة لإشر

البيئ  النفايات و نتشر الوعي  والموارد والحد من 
ن على إدراك الجوانب المخ اء ال توليد القدرة لدى الموظفير تلفة وقيمة  البيئية اذ تؤدي أنشطة التدريب والتطوير الخضن

ي أساليب مختلفة للمحافظة على البيئة )
 :Kousalya et al.، 2016إدارة البيئة ومن ثم فان ذلك يساعدهم على تبئن

391  .) 
   Green Performance Appraisalتقييم الاداء الاخض    . 3

ي  ال ان     ((Reza.، 2019:54اشار  
ية الرئيسية لتعزيز السلوك البيئ  إدارة الأداء تعد واحدة من ممارسات الموارد البشر

ي تحدث    ، والتنمية المستدامة  
ن الرئيس والمرؤوس والئر ويعرف تقييم الاداء الاخضن بأنه عملية مستمرة من الاتصالات بير

ي تضعها  المنظمة)
ة العمل من اجل دعم الاهداف البيئية الئر  (. Pawar.،2016: 286خلال فير

كة من خلال إنشاء نظام لإدارة البيئة ومراقبة التلوث واستخدام الموارد   ي للشر
تقييم الأداء يجب أن يتوافق مع الأداء البيئ 

والطاقة والمتطلبات التنظيمية داخل المنظمة كما يشمل نظام الإدارة البيئية وإعداد التقارير جنبًا إل جنب مع تقييم  
)أداء   ن والموظفير كة  للشر ي 

البيئ  الأداء  لتقييم  معايير  وضع  و  ن  والموظفير  ،.Bhutto and Auranzebالمديرين 
2016،121; Romeedy،.2019:9). 

اء  . 4  Green Rewards Managementادارة المكافآت الخض 
ي بدورها تؤدي ال بذل جهود عالية لتحقيق   

ي تستخدمها المنظمات لدعم انشطة الادارة البيئية والئر
تعد من  الوسائل الئر

ن   الاهداف البيئية  ي ان تقير
ن لتغيير سلوكهم نحو الأداء الأخضن ، وينبعىن يمكن الاستفادة من الية التعويض لدفع الموظفير

بمسا  التعويضات  و  المكافئات   و  إدارة  اء  الخضن المهارات  لاكتساب  و تخصصيها  اء  الخضن الانشطة  ي 
فن ن  العاملير همة 

ن   (. Pawar.، 2016: 286) الإنجازات من قبل العاملير
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ي للموظف الذي لا يؤثر   ي للمنظمات أن تأخذ المكافآت والتعويضات بعناية كعناصر أساسية لتعزيز السلوك الإيجانر
وينبعىن

ي إنشاء وإضافة حزمة مزايا وعناصر حوافز سلوكه سلبا على البيئة وان أفضل ط
ن
ريقة لممارسة السلوك الأخضن تتمثل ف

ا للبيئة )
ً
ا صديق

ً
 لأولئك الذين يؤدون سلوك

ً
ن خاصة ة لنظام تعويض الموظفير  (.  Mehta & Chugan،2015:80 متغير

ن ذوي    ((Mashala.، 2018:62علاوة على ذلك اضاف      المهم تخصيص حزم التعويضات لصالح الموظفير أنه من 
اء  . المهارات والإنجازات الخضن

ي المستدام  3.2
 مفهوم الاداء البيئ 

Sustainable environmental performance 
ي لمنظمات الاعمال جزءًا  Liu et al .، 2014:197;Russo and Fouts.،  2014:538اشار  )

ام البيئ  ن مهمًا ( ان الالير
ي الأداء 

ن
ن أداء المنظمات  ف ي تحسير

ن
 على المساعدة ف

ً
ي للأعمال قادرا

ام البيئ  ن من أخلاقيات العمل  ويجب أن يكون الالير
ي مجال حماية البيئة. 

ن
 ف
ً
 المستدام  وخاصة

ي  وفقا ل  
وايضا يعرف    ،( بأنه أداء المنظمة فيما يتعلق بمسؤولياتها البيئية (Yang et al.، 2011:252يعرف الأداء البيئ 
Perotto et al.، 2008:4112)            .ي بأنه نتائج قابلة للقياس لإدارة المنظمة لجوانبها البيئية

 ( الاداء البيئ 
ي المستدام هو  (Langat. ،2017:7واشار 

اف أو تدهور   ( ال ان مفهوم الاداء البيئ  ن تفاعل مسؤول مع البيئة لتجنب استين
 بجودة البيئة على المدى الطويل. الموارد الطبيعية والسماح 

مراحل ثلاث  من  نموذجًا  يتبع  المستدام   ي 
البيئ  الاداء  لذلك   المنظمة    ، وفقا  استجابة  على  تنطوي  الأول  المرحلة 

ر الذي يلحق بالبيئة على سبيل المثال  منع  يعات البيئية ومتطلبات المنتج  وتركز المرحلة الثانية على منع الضن للتشر
وضم لضمان التلوث   طوعية  استباقية  بإجراءات  تتسم  فهي  الثالثة  المرحلة  اما  و  النفايات  من  السليم  التخلص  ان 

 (.  Liu et al .،2014:197الاستدامة البيئية على المدى الطويل  )
ن   السامة  (Dias‐Sardinha and Reijnders.، 2001:74وبير الانبعاثات  تقليل  يتضمن  المستدام  ي 

البيئ  الاداء  ان   )
اء البضائع الصديقة للبيئة  المب ة وزيادة حجم المواد المعاد تدويرها وتقليل النفايات وزيادة معدل شر ة وغير المباشر اشر

ي المؤسسة تقليل مخاطر الحوادث البيئية  
اء فن ي تحمي البيئة الطبيعية مثل وجود مناطق خضن

وايضا زيادة الأنشطة الئر
 ات الإشعاع. مثل تشب النفايات الطبية والتسمم أو انبعاث

( ان هناك محددات داخلية تحدد الاستدامة وتشمل العوامل الادارية  (Székely and Knirsch.، 2005:631واوضح  
ي تتضمن تقييم الهياكل التنظيمية واجراءات الادارة وتطوير وتنفيذ آليات الحوافز لتعزيز مبادرات الاستدامة وزيادة  

الئر
ن س  ن والاحتفاظ بهم، اما المحددات الخارجية الأداء المستدام للمنظمات وتحسير ن ونوعية توظيف العاملير لامة الموظفير

الاستجابة لتوقعات ومطالب المجتمع   فهي عوامل خارج المنظمة تضغط على ادارة المنظمة للتضف بطريقة معينة او
ن العمل الدولية.   فتتضمن المنافسة الصناعية وحقوق الانسان واعتماد قوانير

ن   ي هو نظام  Haapala. ، 2013:(4وبير
ن أدائها البيئ  ( ان الأسلوب الأكير استخدامًا من قِبل المنظمات المصنعة لتحسير

ي  Environmental Management System-EMSالإدارة البيئية )
إطار يسمح للمؤسسة بالتحكم المستمر فن ( هو 

يعات البيئية ذات الصلة ، ومواصلة  آثارها الهامة على البيئة ، والحد من مخاطر حوادث التلوث ، وضمان ا لامتثال للتشر
ن عملياتها   دوليًا ويحدد متطلبات إنشاء وتنفيذ وتشغيل نظام إدارة ISO 14001/14004يعد )  ،تحسير

ً
( معيارًا مقبولً

 البيئة. 
  ( قيادSzékely and Knirsch.، 2005:632ويرى  اتباع  وهي  المستدام  الاداء  لنجاح  حاسمة  عوامل  هناك  ان   ة ( 

ي  
كة رؤيتها المتعلقة بالأداء البيئ  المنظمة مبادئ الاداء المستدام وتوفير الحوافز الادارية وحوافز التدريب و ان تدمج الشر

ا الانفتاح   ي التغيير  واخير
ن ثالثا المرونة فن اتيجية العمل والسياسة والثقافة التنظيمية وايصالها للموظفير

ي اسير
المستدام  فن

 لح.   ومشاركة اصحاب المصا
ي إنشاء منتجات تقلل من  

ي التصنيع المستدام من اجل المحافظة على البيئة والذي يعئن
وتميل معظم المنظمات ال تبئن

ن   والمستهلكير والمجتمعات  ن  للموظفير آمنة  وتكون  الطبيعية  والموارد  الطاقة  على  وتحافظ  السلبية  البيئية   )الآثار 
Amrina  and Yusof.، 2011:10194)الاداء ا . : ي

ي المستدام يتكون من اربعة ابعاد مبينة كما يأنر
 - لبيئ 

 

   Management and Training الإدارة والتدريب  . 1
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ن على قضايا بيئية و اجتماعية على جميع المستويات ، بدءًا من اعتبارات   يجب أن تحتوي برامج تدريب وتطوير الموظفير
التنفيذية ومستوى مجلس الإدارة. ،  اتيجية على مستوى الإدارة  ، إل قضايا الاستدامة الاسير الصحة والسلامة الفنية 

والسياسات  بالإجراءات  ن  الموظفير إبلاغ  ي 
نحو    ينبعىن الموجهة  والمزايا  مهمتها   و  المنظمة  رؤية   ذلك  ي 

ن
ف بما  اء  الخضن

كة   ((Sharma ، 2016:77الاستدامة  والمبادرات على مستوى الشر
ن  الحث على  (Mashala ، 2018:62اشار ال ان   ( اجراءات الادارة تتضمن فيما يتعلق بالأداء المستدام نحو الموظفير

ن الابتكا ي وتحفير
اء  التعلم البيئ  ية الخضن ي مجال الموارد البشر

ن
ي  وتقليل الهدر والتدريب ف

عندما يفهم الموظفون    ، ر البيئ 
امهم تجاه البيئة  ومن ثم سيشكل الثقة المزدوجة للإدارة التنظيمية  ن ام المنظمة  بالاستدامة البيئية  فسوف يزداد الير ن الير

ن يغير  ،والبيئية   ي تنفيذ برامج  يتمثل التحدي الأكير هنا  هو جعل الموظفير
ن
ون سلوكهم ويستثمرون أفكارهم للمساعدة ف

 . ي
 الأداء البيئ 

ي برامجها  
ن
، وكذلك يمكن ان تضع ف ي

اف البيئ  نامج الاشر ية ان تعزز بشكل فعال القوى العاملة بير يمكن لإدارة للموارد البشر
ن على العدالة الاجتماعية)فيما يخص الج كير

ن بالير يل الحالي واجيال المستقبل(  و الحد من  التدريبية والتطويرية للموظفير
 (. (Arulrajah، 2016:8 المخاطر البيئية

ن على جميع المستويات على الجوانب الاجتماعية  ي وضعت للموظفير
امج التدريبية و التطويرية الئر ي ان تطبق الير

وينبعىن
العمل   أساليب  ن على  كير

الير التنمية و كذلك  التدريب الأخضن و  السليم والبيئية و  النفايات و الاستخدام  تقلل من  ي 
الئر

ي حل المشاكل البيئية
ن
اك ف ن فرصة الاشير ي و كذلك توفير للموظفير

 ،Ullah للموارد و حفظ الطاقة وتقليل التدهور البيئ 
2017:12) .) 

 Air and Noise  الهواء والضوضاء. 2
اف الموارد الطبيعية وإزالة  ( ال ان تلوث الهواء  (Bednárová et al .، 2019:11 اشار ن والتخلص من النفايات واستين

الحالي  العض  ي 
فن نواجهها  ي 

الئر البيئية  القضايا  أهم  من  الكربون  أكسيد  ي 
ثانن وانبعاثات  المياه  وتلوث  ولغرض    ،الغابات 

ي ل
ي على البيئة من المهم  متابعة المشاركة المستدامة وزيادة الوعي البيئ   لمنظمات والمجتمع. التقليل من التأثير السلئر

ن  ( ان المنظمة يمكن ان تقلل  تلويث الهواء  والضوضاء  باعتماد المنظمة  (Székely and Knirsch.، 2005:628 بير
الناتجة من عملية   ي تقلل الغازات والابخرة )كالبخاخات  والفلاتر( 

تقنيات تعتمد على الطاقة النظيفة او التقنيات الئر
ات يجيات معينة لإدارة الوقت وتنظيم عمل المعدات والاليات بما يقلل من الضوضاء الناتج التصنيع وايضا تعتمد اسير

ي مكان العمل
  من عمليات التشغيل فن

الحريصة على    المنظمة  تعتمد  الانتاج كما  ي عمليات 
الضئيل  فن ي 

البيئ  الاثر  المتطورة ذات  التكنولوجيا  اعتماد  وكذلك 
 Alshehhi et تخلص من النفايات واعادة تدويرها  وانتاج منتجات امنة بيئيا . حماية واستدامة البيئة على اساليب ال

al.، 2018:3)). 
   Waste and water النفايات والماء. 3

تتصف منتجات المنظمات المستدامة بأنها منتجات امنة وسليمة بيئيا طوال دورة حياتها ومصممة لتكون ممكن اعادة  
تدويرها بسهولة وكذلك تعبئتها باستخدام كميات ضئيلة من المواد والطاقة الصديقة للبيئة وكذلك  اصلاحها او اعادة  

النفايات والمنتجات غير المتوافقة بيئيا  ويشمل تصميم المعدات والمنتجات   عمليتها التشغيلية تصمم بشكل يقلل 
(Veleva et al  ، 2001:49 .) 

ي اصبحت نفايات او مخلفات انتاج ال مادة مفيدة من خلال معالجات قد  يقصد بالتدوير اعادة المنتج  او المادة  
الئر

ي اعادة تدوير الزجاج  وهذا من شأنه يحقق وفورات مالية للمنظمة  
ها كما هو الحال فن يائية او كيميائية او غير ن تكون فير

جة تحسن استخدام المواد الأولية  منها تقليل كلفة نقل النفايات ال مواقع الطمر الصحي  وايضا تقلل كلف الانتاج نتي
والطاقة وايضا تقليل  استهلاك الموارد الطبيعية  نتيجة اعادة الاستفادة  من الموارد السابقة  مثل معالجة المياه الضف  

 (Gudmundsson، 2001:23) .الصحي واعادة استخدامها 
اتها السلبية على البيئة وبما  وهناك العديد من المنظمات تقوم بإعادة تدوير النفايات واعادة تصن  يعها بما يقلل من تأثير

يعزز الاستفادة منها اكير من مرة سواء كانت هذه النفايات صلبة او سائلة او غازية، وايضا هناك نفايات كيمياوية يتطلب  
الانتا  تدعم  تكنولوجيا  المنظمات  تشجع  وعادة  البيئة،  على  ار  اصرن ك  تير لا  بطرق  معالجتها  المنظمات  الاخضن من  ج 

المنظمة تلك  فيها  تعمل  ي 
الئر البيئة  ة على  ار كبير او اصرن نفايات  ك  تير ولا  ي 

البيئ  الاداء  ي تحسن 
والئر للبيئة    والصديقة 

Yusoff et al.، 2018:9) .) 
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( لتحقيق   Perotto and Canziani.،  2007:4115واضاف   الاجل  اتيجيات طويلة  اسير تتبئن  ي 
الئر المنظمات  ان   )

ي استخدامها ومن هذه الموارد  الاداء  
ن
ي المستدام تقوم بالمحافظة على الموارد الطبيعية وتطبق سياسات رشيدة ف

البيئ 
ي استخدامه واعادة تدوير المياه الملوثة بما يحقق اقصى استفادة  

ن
الماء فمن المهم المحافظة عليه من التلوث والرشد ف

 .ممكنة
 Energy   الطاقة . 4

ي تعتمد اسير 
كة الئر اتيجيات وخطط الشر ي مصانعها وتعتمد اسير

ن
اتيجيات مستدامة بيئيا تقوم بمراقبة استهلاك الطاقة ف

الطاقة   بواسطة  ها  أو توفير توليدها  يتم  ي 
الئر الطاقة  إل  المتجددة  الطاقة  )تشير  المتجددة  او  النظيفة  الطاقة  استثمار 

ة الحجم(الشمسية ، وطاقة الرياح ، والأحيائية ، والطاقة الحرارية الأرضي  Amrina andة والطاقة الهيدروليكية الصغير
Yusof.، 2011:1093)  .) 
ي  (Haapalaet al.، 2013:6واضاف   السلئر التأثير  للتعبئة ذات  فيه تصاميم  يعتمد  المستدام  ي 

البيئ  الاداء  ان  ايضا   )
التصنيع واعادة   الكفوء واعادة الاستخدام واعادة  البيئة والتوزي    ع  ي عمليات  المنخفض على 

ن
الامن ف والاتلاف  التدوير 

الاولية   للمواد  قليل  احتياجها  وعمليات  منتجات  عن  والبحث  للطاقة  الضئيل  الاستهلاك  ذات  والمعدات  ومنتجاتها 
   والطاقة. 
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 الجانب العملي للبحث . 4 
تم اعتماد طريقة كرونباخ الفا من أجل التحقق من ثبات اداة، القياس المستخدمة وقد بينت  ثبات الاستبانة:   4.1

 الثبات الكلىي للأداة وصل إل )
َّ
ي بأن

ي الجدول الآنر
ن
ي  841.النتائج ف

( وهذا يشير إل ان هنالك نسبة ثبات عالية وهي تقن
 .: ي
 بأغراض الدراسة، وكما يأنر

 (2الجدول )
 معامل الثبات 

ات ت  معامل الفا كورن باخ  عدد الفقرات المتغير
 الفرعي  الرئيسي 

اء 1 ية الخضن  841. 798. 5 التوظيف الاخضن  ادارة الموارد البشر

 5 التدريب الاخضن 

 5 تقييم الاداء الاخضن 

اء  5 ادارة المكافآت الخضن
ي المستدام  2

 668. 6 الادارة والتدريب  الاداء البيئ 

 3 الهواء والضوضاء 

 6 النفايات والماء 

 3 الطاقة

.  ا المصدر: من اعداد الباحثان/ اعتماد ي
 على نتائج التحليل الاحصان 

ات البحث  4.2 ي لمتغير
 التحليل الوصف 

اء وابعاده. . ا 1 ية الخض  ي لبيانات متغير ادارة الموارد البشر
 لتحليل الوصف 

اء اهمية نسبية بلغت )( فقد  3طبقا لنتائج الجدول ) ية الخضن ( وهي نسبة مرتفعة  67%سجل متغير ادارة الموارد البشر
ي ) ، وسجلت  3.39وتشير ال ارتفاع توجه العينة نحو الايجابية وكان الوسط الحسانر ي

( وقيمته اعلى من الوسط الفرضن
( انحراف معياري  وتجانسا" عالي0.319قيمة  انسجاما"  ان هنالك  ال  وهذا يشير  ويتكون هذا  (،  العينة  اجابات  ي 

ا" فن
 : ي
 المتغير من أربعة أبعاد فرعية وكما يأنر

 التوظيف الاخض   أ. 
ي  66%( ال ان بعد التوظيف الاخضن سجل اهمية نسبية بلغت )3تشير النتائج الواردة ضمن الجدول ) ( بوسط حسانر

ي للدراسة، وانحراف معياري )3.30)
( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل  0.437( وهو اعلى من قيمة الوسط الفرضن

  . ي اراء العينة حول هذا المتغير
 على ان هنالك تجانس فن
ي )68%( على اعلى اهمية نسبية وهي )3وقد حصلت الفقرة ) (، وهذا يدل على ان هنالك ميل مرتفع  3.41( بوسط حسانر

ي تتلاءم مع متطلبات الوظيفة  المنظمة على تحديد المواصفات الوظيف  لأفراد العينة حول هذه الفقرة )تحرص 
ية الئر

اء(، وان اقل فقرة بمستوى  الاهمية النسبية فكانت الفقرة ) ( بوسط  (63%(، فقد كانت اهميتها النسبية بلغت 5الخضن
ي ) كة طرق فاعلة لجذب واستقطاب ال3.16حسانر ((، ومثلت الفقرة )تستخدم الشر ي عملية التوظيف الاخضن

 . مواهب  فن
 التدريب والتطوير الاخض   ب. 

ي قيمته ) 3من خلال الجدول )  سجل وسط حسانر
( و هذه القيمة اعلى  3.37( يتضح بان بعد التدريب والتطوير الاخضن

ي بأهمية نسبية بلغت )
( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل على 0.372(، وانحراف معياري )67%من الوسط الفرضن

ي اراء العينة 
 فن
ً
.  ان هنالك تجانسا  حول هذا المتغير
ي )69%( على اعلى اهمية نسبية وهي )3وقد بلغت الفقرة ) (، وهذا يدل على ان هنالك ميلا" مرتفعا"  3.47(بوسط حسانر

(، وان  تستخدم المنظمة اساليب وطرائق حديثة لتدريب العاملير  واكسابهم المهاراتلأفراد العينة حول هذه الفقرة )
ي )62%(، فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )5الاهمية النسبية فكانت الفقرة )اقل فقرة بمستوى   (،  3.31(  بوسط حسانر

كة برامج توعوية بيئية لنشر ثقافة المعرفة والادارة البيئية( .   وتمثلت الفقرة )توفر الشر
 
 تقييم الاداء الاخض  ج. 
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ي )70%اهمية نسبية بلغت )( ال ان بعد تقييم الاداء الاخضن سجل  3يشير الجدول ) ( وهو اعلى  3.52( بوسط حسانر
( وانحراف معياري  للدراسة،  ي 

الفرضن الوسط  قيمة  ان هنالك  0.416من  قيمة منخفضة تدل على  القيمة هي  ( وهذه 
  . ي اراء العينة حول هذا المتغير

ن
 تجانسا" ف

 ( الفقرة  بلغت  ) 1وقد  اهمية نسبية وهي  اعلى  )70%( على  ي  ان هنالك ميلا"  3.53( بوسط حسانر (، وهذا يدل على 
اء تدخل ضمن   ن على معايير خضن ي تقييم الاداء الاخضن للعاملير

ن
مرتفعا" لأفراد العينة حول هذه الفقرة )تعتمد المنظمة ف

( 67%(، فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )5التقييم السنوي(، وان اقل فقرة بمستوى الأهمية النسبية فكانت الفقرة )
ي ) بوسط حسا ن لغرض تقييم الاداء  تحدد  (، ومثلت الفقرة )3.39نر اء لكل العاملير كة الاهداف والمسؤوليات الخضن الشر
 .)  الاخضن

اء د.   ادارة المكافآت الخض 
ي ) 3من معطيات الجدول ) اء قد سجل وسط حسانر

( بقيمة اعلى من الوسط  3.39( يتضح بان بعد ادارة المكافآت الخضن
ي للدراسة، بأهمية ن 

( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل على  4560.(، وانحراف معياري )67%سبية بلغت )الفرضن
 . ي اراء العينة حول هذا المتغير

ن
 ان هنالك تجانسا" ف

) 1وقد بلغت الفقرة )  ي )69%( على اعلى اهمية نسبية وهي  (، وهذا يدل على ان هنالك ميلا"  3.49(  بوسط حسانر
ن لتشجيعهم على الاداء مرتفعا" لإفراد العينة حول هذه ال  فقرة )تقدم المنظمة المكافآت و التعويضات المالية للعاملير

ن .(، وان اقل فقرة بمستوى الاهمية النسبية فكانت الفقرة ) ي الممير
(   68%( فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )5(،)4البيئ 

 ( ي  الانشطة والممارسات الصديقة للبيئة  ( ومثلت الفقرة )توفر المنظمة الحوافز لتشجيع  3.43(،)3.42بوسط حسانر
النفايات(.) وادارة  التدوير  اعادة  بالإدارات   )مثل  للاحتفاء  يخصص  سنوي  ي 

بيئ  يوم  بتحديد  ن  العاملير المنظمة    
تكافن

اء(.   والانجازات الخضن
 

 (3الجدول )
ي 
اء  لبيانات متغير نتائج التحليل الوصقن ية الخضن  ممارسات الموارد البشر

اتفق  الفقرات
 بشدة

ي   لا اتفق بشدة لا اتفق محايد اتفق الحسان  الوسط 
 الموزون

 الاهمية النسبية الانحراف المعياري

GF1 3 55 71 11  3.36 .658 0.67 
GF2 2 54 71 11 2 3.31 .698 0.66 
GF3 1 69 59 9 2 3.41 .689 0.68 
GF4 1 55 66 15 3 3.26 .743 0.65 
GF5 3 41 74 19 3 3.16 .761 0.63 

 0.66 437. 3.30 التوظيف الاخضن 
GT1 1 54 73 12  3.31 .636 0.66 
GT2 4 59 71 6  3.44 .626 0.68 
GT3 1 77 52 7 3 3.47 .704 0.69 
GT4 3 53 73 11  3.34 .654 0.66 
GT5 2 54 71 11 2 3.31 .698 0.62 

 0.67 372. 3.37 التدريب والتطوير الاخضن 
GP1 5 73 54 7 1 3.53 .683 0.70 
GP2 7 53 76 3 1 3.44 .660 0.68 
GP3 4 65 56 13 2 3.40 .757 0.68 
GP4 28 68 35 8 1 3.81 .845 0.76 
GP5 5 56 70 7 2 3.39 .707 0.67 

 0.70 416. 3.52 تقييم الاداء الاخضن 
GR1 3 70 60 7  3.49 .629 0.69 
GR2 3 55 69 12 1 3.34 .695 0.66 
GR3 3 54 63 15 5 3.25 .815 0.65 
GR5 4 63 62 10 1 3.42 .700 0.68 
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GR5 2 64 66 8  3.43 .625 0.68 
اء  0.67 456. 3.39 ادارة المكافآت الخض 

اء ية الخض   0.67 0.319 3.39 إدارة الموارد البشر

 (. spss vr.23المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على برنامج )
 
ي المستدام وأبعاده    . 2

ي لبيانات متغير الاداء البيئ 
 التحليل الوصف 

بلغت ) ي المستدام اهمية نسبية 
البيئ  ( وهي نسبة مرتفعة وتشير ال ارتفاع توجه العينة نحو  88%سجل متغير الاداء 

ي ) ، وسجلت قيمة انحراف معيار 4.40الايجابية ، وكان الوسط الحسانر ي
(،  0.221ي )( وقيمته اعلى من الوسط الفرضن

ي المستدام من ثلاثة أبعاد  
ي اجابات العينة، ويتكون متغير الاداء البيئ 

ن
وهذا يشير ال ان هنالك انسجام وتجانس عالي ف

 : ي
 وكما يأنر

 الإدارة والتدريب  . أ 

ي 0.86( ال ان بعد الإدارة والتدريب سجل اهمية نسبية بلغت ) 4تشير النتائج الواردة ضمن الجدول ) ( بوسط حسانر
ي للدراسة، وانحراف معياري )4.31)

( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل  0.277( ، وهو اعلى من قيمة الوسط الفرضن
 . ي اراء العينة حول هذا المتغير

ن
 على ان هنالك تجانسا" ف

ي ) 89%( على اعلى اهمية نسبية وهي ) 1وقد حصلت الفقرة ) (، وهذا يدل على ان هنالك ميلا"  4.49( بوسط حسانر
ي الادارة الوسطى والعليا على طرق حماية البيئة(، وان  

ن
ن ف كة تدرب الموظفير مرتفعا" لأفراد العينة حول هذه الفقرة )الشر

ي ) 82%(، فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )6اقل فقرة بمستوى الاهمية النسبية فكانت الفقرة )  (،  4.12( بوسط حسانر
ن فيما يتعلق بالبيئة وحمايها(. ومثلت الفقرة )توفر الادارة قنوات اتصال   للموظفير

 
 الهواء والضوضاء  . ب

ي للدراسة، بأهمية  4من معطيات الجدول )
( يتضح بان بعد الهواء والضوضاء قد سجل قيمة  اعلى من الوسط الفرضن

ي )88%نسبية بلغت )  قيمة منخفضة تدل على ان  ( وهذه القيمة هي 0.370( وانحراف معياري )4.42(،بوسط حسانر
 . ي اراء العينة حول هذا المتغير

 هنالك تجانسا" فن
 ( الفقرة  بلغت  ) 1وقد  اهمية نسبية وهي  اعلى  )89%( على  ي  ان هنالك ميلا"  4.48( بوسط حسانر (، وهذا يدل على 

كتنا تقنيات مثلا )بخاخات المياه  والفلات ر( لتقليل الغبار والغازات   مرتفعا" لأفراد العينة حول هذه الفقرة )تستخدم شر
%(  87(، فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )3والابخرة المتطاير(، وان اقل فقرة بمستوى الاهمية النسبية فكانت الفقرة )

ي ) ي عمليات صناعة النفط(. 4.39بوسط حسانر
كتنا التدابير لتخفيف مستويات الضوضاء فن  (، وتمثلت الفقرة )تتخذ  شر

 النفايات والماء  ج. 
ي )88%( ال انه بعد النفايات والماء سجل اهمية نسبية بلغت )4يشير الجدول ) ( وهو اعلى من  4.40( بوسط حسانر

ي للدراسة، وانحراف معياري )
( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل على ان هنالك تجانسا"  0.23قيمة الوسط الفرضن

 . ي اراء العينة حول هذا المتغير
 فن

ي ) 90( على اعلى اهمية نسبية وهي )2)،(5غت الفقرة )وقد بل ( وهذا يدل على ان هنالك 4.51(،)4.50%( بوسط حسانر
كتنا تقوم بمراقبة استخدام المياه وتعزيز الحفاظ على المياه(،) تعتمد   ميلا" مرتفعا" لأفراد العينة حول هذه الفقرة )شر

كتنا استخدام تكنولوجيا البناء   اء( وان اقل فقرة بمستوى الاهمية النسبية فكانت الفقرة )شر (، فقد كانت اهميتها 6الخضن
ي )83%النسبية بلغت ) كتنا بمعالجة المياه الملوثة(، ومثلت الفقرة )4.16( بوسط حسانر  ( تقوم شر

 الطاقة د. 
ي )89%( ال انه بعد الطاقة سجل اهمية نسبية بلغت )4يشير الجدول ) ( وهو اعلى من قيمة الوسط  4.47( بوسط حسانر

ي للدراسة، وانحراف معياري )
ي اراء العينة 366.الفرضن

( وهذه القيمة هي قيمة منخفضة تدل على ان هنالك تجانسا" فن
 .  حول هذا المتغير
الفقرة   بلغت  )(2وقد  اهمية نسبية وهي  اعلى  )898( على  ي  ان هنالك ميلا"  4.47%( بوسط حسانر ( وهذا يدل على 

ي الاليات والمكائنمرتفعا" لأفراد العينة حول هذه الفقرة )
كتنا بمراقبة استهلاك الطاقة فن (، وان اقل فقرة بمستوى  تقوم شر
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ي ) 89%( فقد كانت اهميتها النسبية بلغت )3(،) 1الاهمية النسبية فكانت الفقرة ) ( ومثلت  4.45(،)4.49( بوسط حسانر
( ي صيانةالفقرة 

ن
ف الجودة   كتنا  العمل  تعتمد شر ي مكان 

ن
كتنا خط  ()المعدات ف النظيفة  تتبئن شر الطاقة  ي 

ن
ط للاستثمار ف

 . والمتجددة(
 
 

 (4الجدول )
ي المستدام

ي لبيانات متغير الاداء البيئ 
 نتائج التحليل الوصقن

 (. spss vr.23المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على برنامج )
 

ات البحث  4.3  التحليل الاستدلالىي لمتغير
ات البحث 1  . تحليل علاقات الارتباط بير  متغير

ات الدراسة تم اعتماد معامل الارتباط البسيط، من اجل التعرف على مدى  ن متغير من اجل اختبار علاقة الارتباط بير
ن الجدول )ارتباط الأبعاد فيما بينها ومع  ي : 5المحور الكلىي من خلال مصفوفة الارتباط يبير

 ( علاقات الارتباط، وكالانر
اء بأبعادها مجتمعة مع  الفرضية الرئيسة الأول:   ية الخضن ن إدارة الموارد البشر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بير

ي المستدام بأبعاده مجتمعة"
البيئ  ن  من متابعة نتائج اختبار الا الاداء  إدارة  رتباط يتضح وجود علاق  ة ارتباط ايجابية بير

اء الخضن ية  البشر المستدام  مع    الموارد  ي 
البيئ  العام الاداء  الارتباط  معامل  قيمة  فقد سجلت   ، الإجمالي المستوى  على 

ي أظهرت نتيجة P-value=0.000(، وهي علاق  ة معنوي   ة بالاعتماد على قيمة مستوى الدلالة )694.)
مقبولة اصغر  ( الئر

 (. 0.05من )

اتفق  الفقرات
 بشدة

الوسط  لا اتفق محايد اتفق
ي   الحسان 
 الموزون

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

EM1 75 58 7  4.49 .594 0.89 
EM2 64 73 3  4.44 .539 0.88 
EM3 73 56 9 2 4.43 .680 0.88 
EM4 53 71 14 2 4.25 .690 0.88 
EM5 39 83 16 2 4.14 .659 0.85 
EM6 38 83 17 2 4.12 .662 0.82 

 0.86 277. 4.31 الادارة والتدريب 
EA1 75 57 8  4.48 .605 0.89 
EA2 62 72 6  4.40 .573 0.88 
EA3 59 77 4  4.39 .546 0.87 

 0.88 370. 4.42 الهواء والضوضاء 
EA1 67 72 1  4.47 .515 0.89 
EA2 70 70   4.50 .502 0.90 
EA3 72 59 8 1 4.44 .638 0.88 
EA4 56 70 14  4.30 .643 0.86 
EA5 73 65 2  4.51 .530 0.90 
EA6 44 77 16 3 4.16 .702 0.83 

 0.88 0.23 4.40 النفايات والماء 
EE1 75 59 5 1 4.49 .606 0.894 
EE2 69 68 3  4.47 .542 0.898 
EE3 64 75 1  4.45 .513 0.894 

 0.890 366. 4.47 الطاقة
ي المستدام

 0.88 0.221 4.40 الاداء البيئ 

http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen341
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ي أظهرت  P-valueوبالنسبة للأبعاد كانت نتائج علاقات الارتباط معنوية بالاعتماد على قيمة مستوى الدلالة   ) 
(  الئر

(، وهذه النتائج تدعم تحقق الفرضي  ة الرئيسة الأول، وفيما يخص الفرضي   ات الفرعي   ة 0.05نتيجة مقبولة اصغر من )
 : ي
   -كانت النتائج، كالآنر
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 (5الجدول)

ي المستدام 
اء والاداء البيئ  ية الخضن ن ممارسات الموارد البشر  نتائج علاقات الارتباط بير

ي المستدام  الطاقة النفايات والماء  الهواء والضوضاء  الادارة والتدريب  الابعاد
 الاداء البيئ 

 742.** 200.* 555.** 243.** 715.** التوظيف الاخضن 
 000. 000. 000. 000. 000. المعنوية

 508.** 286.** 220.** 459.** 443.** التدريب والتطوير الاخضن 
 000. 000. 000. 000. 000. المعنوية

 525.** 242.** 340.** 327.** 628.** تقييم الاداء الاخضن 
 000. 000. 000. 000. 000. المعنوية

اء  513.** 265.** 167.* 462.** 528.** ادارة المكافآت الخضن
 000. 000. 000. 000. 000. المعنوية

اء ية الخضن  694.** 326.** 425.** 489.** 768.** إدارة الموارد البشر

 000. 000. 000. 000. 000. المعنوية

 . (spss vr.23بالاعتماد على برنامج )المصدر: من اعداد الباحثان 
 
ات البحث 2  . تحليل علاقات التأثير بير  متغير

اء بأبعادها مجتمعة  ية الخضن ن إدارة الموارد البشر  الفرضية الرئيسة الثانية :"توجد علاقة تأثير ذي دلالة معنوية بير
ي المستدام بأبعاده مجتمعة " 

 مع بالأداء البيئ 
( رقم   الجدول  ي 

فن النتائج  الا 6بينت  ي 
فن اء  الخضن ية  البشر الموارد  ادارة  للمتغير  معنوية  تأثير  هنالك علاقة  ي (ان 

البيئ  داء 
(،   β=.481( والمعلمة بيتا )α=2.769المستدام ، فقد سجلت معاملات الانحدار قيم مقبولة، إذ تشير قيمة المعلمة الفا )
( بمقدار  تغيير  ال  يؤدي  واحدة  مرة  بمقدار  المستقل  المتغير  ي 

فن التغيير  ان  ي  481.ال 
البيئ  الاداء  المعتمد  المتغير  ي 

فن  )
اء تفش)المستدام ، وقد اشارت  ية الخضن ية لنموذج الانحدار ال ان ادارة الموارد البشر ( من التباين  48.1%القدرة التفسير

( التحديد  معامل  لقيمة  طبقا   ، المستدام  ي 
البيئ  الاداء  ي 

فن لقيمة  4812R.=الحاصل  وفقا  معنوية  العلاقة  وان   ،)-p
value=0.000)( وهي اقل من )ي انه كلما  0.05

كات النفطية عينة الدراسة من توظيف ممارسات  ( وهذا يعئن استطاعت الشر
ي  
ي المستدام بمقدار معامل التفسير المشار إليه فن

ي تعزيز الاداء البيئ 
اء سوف ينعكس ذلك فن ية الخضن إدارة الموارد البشر

 : ي
 الجدول. وتكون معادلة الانحدار كما يأنر

Y=a+  β X 
Y=2.769+0.481X 

 X  ا ية الخضن ي المستدام  :Yء الموارد البشر
 الاداء البيئ 
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 (6الجدول)
ي المستدام 

اء والاداء البيئ  ية الخضن ن ادارة الموارد البشر  معاملات التأثير بير

 (. spss vr.23المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على برنامج )
 

 الاستنتاجات والتوصيات:  . 5
 المعرفية  الاستنتاجات 5.1
ي تحافظ  1

ن النمو الصناعي والمحافظة على البيئة وحياة الانسان ومن شأن المنظمات الئر كات بحاجة ال التوازن بير .  الشر

ي الثقافة التنظيمية وخفض التكلفة 
 الاجمالية. على هذه الممارسات ان يعود عليها بالفوائد منها التحسينات فن

ي مكان العمل وان للمدراء دورا 2
ي تحافظ على البيئة فن

اء من الاتجاهات الحديثة الئر ية الخضن . تعد ممارسات الموارد البشر

وري نحو ثقافة الاستدامة البيئية.  ي بدء وقيادة التغيير التنظيمي الضن
 اساسيا فن

اء من شأنها ان تحسن الصورة3 ية الخضن كات وتحسن الاستخدام المستدام للموارد و    . ممارسات الموارد الشر العامة للشر
 تحسن الانتاجية وتحافظ على البيئة. 

البيئية للصناعة النفطية وكيفية تقليل اثارها على 4 ي اللازم للتعرف على الاثار 
البيئ  ن الوعي  . عدم امتلاك بعض العاملير

 البيئة والمجتمع. 
 الاستنتاجات التطبيقية  5.2
ن ايجابيا من خلال مكافئة  . تشير  1 كات النفطية قيد الدراسة تعتمد على تشجيع العاملير ي ال ان الشر

نتائج التحليل الاحصان 
ي المستدام. 

اء والذي من شأنه ينعكس ايجابا على الاداء البيئ   الانشطة الخضن
ي 2

كات النفطية عينة الدراسة توفر مناخ بيئ  ي ان الشر
 مناسب وبشكل سليم الا انها لم . اتضح من نتائج التحليل الاحصان 

ي انجاز الاعمال. 
ي لها دور فاعل فن

 تعطىي اهتمام كبير لدعم الانشطة الجماعية لفرق العمل الئر
المهارات  3 واكتساب  القابليات  تطوير  بموضوع  تهتم  الدراسة  عينة  كات  الشر ان  ال  ي 

الاحصان  التحليل  نتائج  اشارت   .

 ايجاد بيئية عمل جيدة.  والمعرفة بهدف احداث التغيير وتحاول
ي 4

اء وأبعادها والاداء البيئ  ية الخضن ن ادارة الموارد البشر ي ال ان هنالك علاقة ارتباط بير
. اظهرت نتائج التحليل الإحصان 

الموارد   إدارة  وتوظيف ممارسات  الدراسة من استخدام  كات عينة  الشر أنه كلما استطاعت  ي 
يعئن وهذا  بأبعاده  المستدام 

ية الخضن  ي التعويل والاستنباط. البشر
ات فن ي المستدام وهذا يدل على قوة المتغير

 اء كلما أدى ذلك ال تعزيز الاداء البيئ 

 التوصيات  5.3
كات النفطية بالانبعاثات الغازية المصاحبة الاستخراج النفط والعمل على الاستفادة منها 1 وري ان تهتم الشر . من الضن

كات. وبما يقلل من تلويثها للبيئة  ي لتلك الشر
 والهواء واعداد تقارير عن الاداء البيئ 

كات على  2 ن والمجتمع من خلال دورات تدريبية والاعلانات لتوضيح تأثير اداء الشر ي للموظفير
. الاهتمام بزيادة الوعي البيئ 

 البيئية ووضع حلول العملية لتلك الحالة. 
ي 3

فن وعلميا  عمليا  ن  المؤهلير اء  والخير ن  المتخصصير توظيف  المنافع .  لقياس  البيئة  ومشاكل  والبيئة  الاقتصاد  مجالات   
 والتكاليف لتحقيق رفاه المجتمع. 

كات النفطية بإعداد وتطبيق سياسات ونظم لإدارة المخاطر البيئية  للمحافظة على البيئة وحمايتها  4 ورة قيام الشر . صرن

ار المختلفة لكي لا تتعرض ال مسالة قانونية او خسائر ما
ي مزاولة انشطتها. من الاصرن

 لية تؤثر على قدرتها فن

 A B 2R T F Sig الابعاد 

 0.000 62.064 7.878 310. 281. 3.472 التوظيف الاخض  

 0.000 48.098 6.935 258. 302. 3.382 التدريب والتطوير الاخض  

 0.000 52.409 7.239 275. 279. 3.421 تقييم الاداء الاخض  

اء  0.000 49.357 7.025 263. 249. 3.557 ادارة المكافآت الخض 

اء ية الخض   0.000 128.015 11.314 481. 481. 2.769 إدارة الموارد البشر
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كات النفطية وزيادة الوعي فيما يخص الادارة البيئية  5 ي الشر
ن
. ان تكون هناك برامج تدريبية للمستويات الادارية المختلفة ف

كات.  ي لتلك الشر
ي للإداء البيئ  اتيحر ي لزيادة كفاءة التخطيط الاسير اتيحر  والتخطيط الاسير
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