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 رب العالمين وكفى والصلاة والسلام على النبي المصطفى ومن سار على اثر الحمد الله

  ، .....سنته وعلى أثر هديه واقتفى وبعد

 قال رسول االله صلى االله عليه وسلم من لا يشكر الناس لا يشكر االله من هذا المنطلق 

ًدوما عونا لي اكرس عظيم شكري وامتناني الى مشرفي الدكتور امجد فهد الطويقات الذي كان  ً

ًديدة ونصائحه الرشيدة ولم يأل جهدا في تقديم النصيحة والمساعدة والمشورة سيمدني بتوجيهاته ال

تمام هذه الرسالة على اكمل وجه كما ويسعني ان أتقدم بعظيم الشكر والعرفان الى امن اجل 

والإصرار  بالعزيمة وجندنياخي وصديقي الدكتور محمد بني عيسى الذي وقف الى جانبي 

والتحدي من اللحظة الأولى في متابعة دراسة الماجستير في هذه الجامعة، جامعة الشرق الأوسط 

التي اعتز وافتخر ان أكون احد طلابها  والشكر الموصول الى كل أعضاء هيئة التدريس في 

ًقسم إدارة الأعمال فردا فردا لما قدموه لي ولزملائي من علم ومعرفة/ كلية الأعمال   وحوار بناء ً

 عن اعطائهم حقهم فهم الشموع ًعاجزتاوان مداد الكلمات تقف . والعمل بروح الفريق الواحد

  .  نفسها لتضيء طريق الآخرينالمضيئة التي تحرق

كما أوجه شكري . زملائي وزميلاتي في كلية الأعمالكما أتقدم بجزيل الشكر الى 

قشة الموقرة على تفضلهم بقبول مناقشة هذه  المنالجنةوتقديري وعرفاني الى السادة أعضاء 

 وأبنائي الذين وٕابنتي كما واتقدم بجزيل الشكر والعرفان الى اسرتي وعلى رأسهم زوجتي ،الرسالة

ًكانوا دائما عونا لي ًواخيرا وليس اخرا اختم شكري وتقديري .  على الفرحة والسرور لإكمال دراستيً ً

ًي لي من جميع اهلي واصدقائي واقاربي سائلا االله العلي الى كل من اعانني وقدم الدعم المعنو

  .ه لي واالله لا يضيع أجر المحسنينًالقدير ان يوفقهم جميعا لما قدمو

  

 و
 ولي التوفيق 

  محمد إحسان السكارنه                                                                                  
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  روح والدي الطاهرة  إلى…الحياة ومواقف الرجولة وغمرني بحبه وحنانه معنى من علمني إلى 

ًسائلا المولى العلي القدير أن يرحمه ويغفر له وأن يسكنه فسيح جناته وأن يحشره مع الانبياء 

  .والشهداء والصديقين وحسن أولئك رفيقا

 غاب جسدها الطاهر عنا ما … ّإلى من حن القلب لها وهي تحت التراب ونبع الحنان

  إلى روح أمي …إلى روح أغلى انسانة في الوجود  ...  وروحها الطاهرة مازالت تدفينا

ًمتضرعا إلى االله جلت قدرته أن يرحمها ويغفر لها وأن يسقيها من حوض نبينا صلى االله عليه 

  ًوسلم شربة لا تظمأ بعدها ابدا

ة والجلد والإصرار وشاركتني سهر الليالي تني بالصبر والعزيمدإلى من وقفت بجانبي وأم

إلى زوجتي  … واللذة بعد الشقاء العناءوالأيام التي تكللت بالثمر وتزينت بالزهر والراحة بعد 

  .العزيزة

  إلى ابنتي يارا …إلى فراشتي الجميلة وزهرتي الصغيرة ومهجة قلبي وروحي 

  عاصم …ل دانيا …إلى فلذات كبدي وأعمدة بيتي ومهجة فؤادي ينال 

ًكما أهدي ثمرة جهدي إلى كل من أشد به أزري إخواني وأخواتي وأبنائهم وبناتهم فردا 

  إلى جميع اعضاء هيئة التدريس …وٕالى جميع زملائي وزميلاتي  ًفردا

أهديكم رسالتي هذه … إلى كل من ساعدني في انجاز هذه الرسالة وانجاز خذا العمل

  مع كل الاحترام والتقدير

ي التوفيق و
 ول  

  محمد إحسان السكارنه                                                                                  
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 أمجد طويقات. د

 
  الملخص 

المــــوارد البــــشرية الخــــضراء علــــى إدارة ممارســــات  أثــــر فحــــصالدراســــة إلــــى تهــــدف هــــذه 

. ددة فــي عمــانإســتراتيجية التمــايز إبــداع المــوارد البــشرية متغيــر معــدل فــي شــركات الطاقــة المتجــ

كافــة العــاملين بالــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة والطاقــة تْكــون مجتمــع الدراســة مــن و

) 78(المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء فـي نـشاطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة عمـان وعـددها 

ـــسام ومـــكافـــة المـــديرين أمـــا عينـــة الدراســـة، فقـــد تكونـــت مـــن . شـــركة شرفي الإنتـــاج ورؤســـاء الاق

والعـــاملين بالـــشركات الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة والطاقـــة المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة 

 الباحــث إلــى المــنهج إعتمــد. )165(عــددهم الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــان 

 SPSS تماعيـة الرزمـة الإحـصائية للعلـوم الإجهاسـتخدام من خـلال ـالوصفي التحليلي �ـالكمي 

  .الدراسةبهدف تحقيق أهداف 

المـــوارد إدارة وجـــود أثـــر ذو دلالـــة إحـــصائية لممارســـات وكـــان مـــن أبـــرز نتـــائج الدراســـة، 

 الأداء الأخـضر وحفـظ تقيـيمالتوظيف الأخـضر، التـدريب والتطـوير الأخـضر، (البشرية الخضراء 

تنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة بالــشركات الــصديقة للبيئــة وال علــى اســتراتيجية التمــايز) الطاقــة



  س 

دور وجـــود كـــذلك  ووالتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي نـــشاطاتها فـــي العاصـــمة الاردنيـــة عمـــان،

علـــى العلاقـــة بـــين ) رأس المـــال البـــشري والتقـــدم التكنولـــوجي (مُعـــدل ذو دلالـــة إحـــصائية للإبـــداع

 بالــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــوارد البــشرية الخــضراء واســتراتيجية التمــايزإدارة ممارســات 

 المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة

  .عمان

ضــرورة اشــاعة ثقافــة الاهتمــام بالمحافظــة علــى بيئــة   الدراســة، أوصــتوفــي ضــوء النتــائج

اهميــة تبنــي المبــادرات الخــضراء  وشــركات الطاقــة المتجــددة فــي عمــان العمــل بــين العــاملين فــي

 محـل للمحافظة على بيئة العمل كاجراء المسابقات بـين الأقـسام والوحـدات المختلفـة فـي الـشركات

 .الدراسة
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Abstract  

The study aimed to investigate the impact of green human 

resources management practices on the differentiation strategy human 

resources innovation moderator variable in renewable energy 

companies in Amman. The study population consisted of all workers in 

friendly companies for the environment and sustainable development 

and renewable energy that practice green administration in its activities 

in Amman totalling (78) Company. The sample consisted of all 

Managers, heads of departments and production supervisors working in 

friendly companies for the environment and sustainable development 

and renewable energy that practice green administration in its activities 

totaling (165). The researcher used the quantitative method (descriptive 

analytical) through using statistical Package for Social Science (SPSS) 

to achieve the study objectives. 

The study reached a number of results namely: the green human 

resources management practices (green employment, green training and 

development, green performance evaluation & Conversation of  Enrgy) 

has a significant impact on differentiation strategy at friendly 



  ف 

companies for the environment and sustainable development and 

renewable energy that practice green administration in its activities, 

there is a significant moderator impact of innovation (human capital 

and technological Progress) on the relationship between green human 

resources management practices and differentiation strategy at friendly 

companies for the environment and sustainable development and 

renewable energy that practice green administration in its activities. 

The study recommends that the need to promote a culture of 

concern for the preservation work emvironment among workers in the 

renewable energy companies in Amman. Importance of adopting green 

initiatives to maintain a work environment as a competition between the 

various departments and units in the companies under study. 

 

Keywords: green human resources management practices, innovation, 

differentiation strategy & renewable energy companies in Amman. 
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لخضراء وممارساتها استجابة إلى ظهرت الحاجة الماسة إلى إدارة الموارد البشرية ا

مبادرات المنظمات الدولية التي تهتم بالحفاظ على البيئة ومواردها بعد الثورة الصناعية واتساع 

 ساهمت  والصناعات من آثار وممارسات سلبيةالأعمالنطاق الأعمال العالمي وما تتركه هذه 

إلى حد بعيد بزيادة التلوث والتدهور البيئي بشكل عام، فمنذ عقود مضت تنبه العلماء إلى هذه 

  . المشاكل الكارثية على البيئة والمجتمع

 القرن الماضي بدأت الدول بالتفكير بمكافحة هذه المشاكل والحد من تمانينياتففي بداية 

والبرتوكولات نذكر بعض ه الاتفاقيات والمعاهدات من أبرز هذوالممارسات الخاطئة تجاه البيئة 

، )1990(لندن ) 1988( بنيويورك) 1987(من الغازات الضارة بالأوزون   للحد مونتمنها معاهدة

اخية ومؤتمر كوبنهاغن للتحفيزات المن) 1998( كيوتو ،)1992(ريودي جانيرو 

)2009alarbyanews ( باريس وصولا الى مؤتمر) عقد مؤخرا بشان تغيير المناخ الذي) 2015 

يدعو الإتفاق جميع الدول الغنية والفقيرة بالتعهد و  رئيس دولة158دولة منهم  195وبمشاركة 

إتخاذ اجراءات بشأن تغيير المناخ يقلل حرارة الأرض بأقل من درجتين مئويتين فوق المستوى ب

تفاق محل بروتكول كيوتو الذي ومن المقرر أن يحل الا. الذي كان عليه قبل الثورة الصناعية

 أبريل 22تم توقيع الوثيقة في نيويورك بمقر الأمم المتحدة في كما . 2020سينتهي العمل به سنة 

 من %55 دولة تنتج ما لا يقل عن 55 وسيدخل حيز التنفيذ بعد المصادقة عليه من قبل 2016

  .الغازات الدفيئة

إدارة الموارد البشرية  جانب من جوانب إن إدارة الموارد البشرية الخضراء تقف على

 ممارسات إدارة الموارد البشرية فحسب بل تعدى هذا المفهوم إلى علىوممارستها ولا تقتصر 

مفهوم التحفيز في كل ممارسات منظمات الأعمال وتقليل انبعاثات الكربون والحد من ممارسات 
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وير والتقييم الاخضر والموظفين التلوث من خلال استخدام التوظيف الأخضر والتدريب والتط

والخبراء الخضر وذوي الكفاءة والموهبة والمعرفة والدراية فهؤلاء الموظفين يعتبروا كرأسمال بشري 

وفكري للمنظمة يتوجب على هذه المنظمات الاحتفاظ بها ويمكن للمنظمة من خلال إدارة الموارد 

 .ئة اتجاه البيئةالبشرية الخضراء أن تقوم بالحد من الممارسات الخاط

من هنا يرى الباحث أن الموارد البشرية هي من أهم الأصول في المنظمات والتي تلعب 

ً في إدارة شؤون الموظفين وأن زيادة التوجه الأخير عالميا للتركيز من قبل منظمات ًمهماًدورا 

سفة الموارد الأعمال قد توجب عليها وعلى مدراء الموارد البشرية الحديثة لديها إلى دمج فل

ًالبشرية الخضراء في رسالتها جنبا إلى جنب مع سياسات وممارسات الموارد البشرية المختلفة 

فإن هذه الممارسات تؤدي إلى تعزيز نشاط العمال وصحتهم وبالتالي زيادة في الإنتاج والإنتاجية 

ية وتشجع الابداع في لدى الموظفين اي أنها تزيد الكفاءة وتقلل التكاليف وبالتالي تزيد التنافس

  ).Renwick, Redman & Maquire, 2013 (ادارة الموارد البشرية
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على الرغم من وجود أدبيات تتناول موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى حد كبير 

بشرية الخضراء وفي الا انه لا يزال هنالك غموض مرتبط بالتنفيذ الفعال لسياسات إدارة الموارد ال

ومن حداثة ). Ahmad, 2015( الخضراءالمنظمات حول العالم لتحقيق ثقافة مطلقة للشركات 

إلى تزايد الوعي   بها، أدىمفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها والاهتمام العالمي

ممثلة بإدارة لبيئة لأرغمها على تبني ممارسات صديقة وأهمية القضايا البيئية داخل المنظمات ب

 زيادة الكفاءة وخفض التكاليف عن توالتي أسفر) Sudin, 2011(الموارد البشرية الخضراء 

من هنا فقد شكل .  في المنظماتواستقطاب الكفاءات وتحسين الإنتاجية مما زاد التمايز والإبداع
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 ومحاولة تطبيقه  الخضراءممارسات إدارة الموارد البشريةًهذا الاهتمام حافزا للباحث لدراسة هذا 

 الموارد إدارة تسعى لممارسةعلى شركات أردنية وبخاصة في مجال الطاقة المتجددة والتي 

البشرية الخضراء في مواردها البشرية ولما لها من أهمية في تحقيق التنمية والمحافظة على 

نادرة يع المستحدثة والموضوع من المواضًالطاقة المتجددة والتنمية المستدامة ونظرا لأن هذا 

 الباحث إرتئاالتطبيق وخاصة في المنظمات العربية بشكل عام والأردن بشكل خاص فقد 

  . هذا الموضوعالخوض في 

  :وعليه فإنه يمكن تمثيل مشكلة الدراسة الحالية بإثارة السؤال الرئيس التالي

إدارة الموارد البشرية في العلاقة بين ممارسات   معدل لإبداع الموارد البشريةأثر هناك هل

  ؟  في شركات الطاقة المتجددة في عمانالخضراء واستراتيجية التمايز 

  

�'��א&�א��#א"���W��W��W��W)�3ـ�1( �
  

لإبداع الموارد الدور المعدل  التعرف علىتهدف الدراسة الحالية بشكل أساسي إلى 

جية التمايز في شركات في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتي البشرية

    :الأهداف التالية، وذلك من خلال دراسة وتحقيق الطاقة المتجددة في عمان

التوظيف الأخضر، التدريب (ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء التعرف على مستوى  .1

 .شركات الطاقة المتجددة في عمانفي )  الأداء الأخضر وحفظ الطاقةتقييموالتطوير الأخضر، 

 .شركات الطاقة المتجددة في عمانفي  استراتيجية التمايزعرف على مستوى الت .2

شركات في ) التكنولوجي البشري والتقدم المال رأس(تحديد مستوى ابداع الموارد البشرية  .3

 .الطاقة المتجددة في عمان
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التوظيف الأخضر، التدريب (التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  .4

 في شركات على استراتيجية التمايز) وحفظ الطاقةتقييم الأداء الأخضر وير الأخضر، والتط

 .الطاقة المتجددة في عمان

في العلاقة  )التكنولوجي البشري والتقدم المال رأس(بداع الموارد البشرية  المعدل لاالأثربيان  .5

 شركات الطاقة المتجددة في بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز في

 . عمان
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المساهمة والإضافة يمكن تحديد أهمية الدراسة من خلال الموضوع الذي تتناوله و

  :المتوقعة منها، وعليه يمكن بيان أهمية الدراسة من خلال

 :، من خلالالأهمية الأكاديمية

 ظهر مفهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية يعد موضوع الدراسة من المواضيع الجديدة حيث .1

ًالخضراء حديثا، ولا تزال الدراسات المتعلقة بالمفهوم في بداياتها وتسعى جميعها إلى تحقيق 

 . إضافات علمية بهذا الخصوص

 . في الموارد البشريةالخضراءممارسات الإلقاء الدراسة الضوء على  .2

بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ت التي تهتم ًمتدادا للدراساالحالية اعتبار الدراسة ا .3

 .والابداع واستراتيجية التمايز

  :، وذلك من خلالالأهمية الميدانية

ركزت معظم الدراسات المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على بيئات غربية  .1

ًبية وتحديدا البيئة الأردنية في وأجنبية وغير عربية، بينما تعاملت هذه الدراسة مع البيئة العر
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العاصمة الأردنية عمان للتعرف على مدى إمكانية تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في شركات الطاقة المتجددة  ومساهمة هذا المفهوم في تحقيق استراتيجية التمايز 

 . يدةومساعدة هذه الشركات على التكيف والاستمرار في ظل المنافسة الشد

إلقاء الدراسة الضوء على مدى مواكبة شركات الطاقة المتجددة في عمان للأنظمة والمفاهيم  .2

 . والنماذج الإدارية الحديثة، وعلى وجه الخصوص ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

 .استراتيجية التمايز تحقيق فيالمعدل لإبداع الموارد البشرية بيان أهمية الدور  .3

ممارسات إدارة ض الحلول للمشاكل التي تعاني منها الشركات المبحوثة من حيث تقديم بع .4

 .الموارد البشرية الخضراء
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م الباحث بصياغة اوسؤالها الرئيسي وأهدافها المحددة لها، قمشكلة الدراسة ًإعتمادا على 

  :الأسئلة التالية

التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير (لموارد البشرية الخضراء ممارسة إدارة ا مستوى ما .1

 ؟شركات الطاقة المتجددة في عمانفي ) الأخضر، تقييم الأداء الأخضر وحفظ الطاقة

 ؟شركات الطاقة المتجددة في عمانفي   التمايزاستراتيجية مستوى ما .2

شركات الطاقة في ) ولوجيالتكن البشري والتقدم المال رأس( ابداع الموارد البشرية مستوى ما .3

 ؟المتجددة في عمان

التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير  (هل تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء .4

على استراتيجية التمايز في شركات الطاقة ) الأخضر، إدارة الأداء والتقييم الأخضر وحفظ الطاقة

 المتجددة في عمان؟
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في العلاقة  )التكنولوجي البشري والتقدم المال رأس (رد البشرية المعدل لابداع المواالأثرما  .5

بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز في شركات الطاقة المتجددة في 

 :عمان؟ يتفرع منه الأسئلة التالية

موارد البشرية البشري في العلاقة بين ممارسات إدارة ال المال رأسل المعدل الأثرما ) 1 -  2(

  ؟الخضراء واستراتيجية التمايز في شركات الطاقة المتجددة في عمان

 في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية للتقدم التكنولوجي المعدل الأثرما ) 2 - 2(

  ؟الخضراء واستراتيجية التمايز في شركات الطاقة المتجددة في عمان

ًواستنادا، لهذه الأسئلة   :التاليةصياغة الفرضيات احث بقام الب ٕ

�א�/�+)��א���).��א�و-� �

HO1: "���������(��0�التوظيف الأخضر،  (א��א#د�א�:%����א�89א�1دא#����7#"������6���2'��5ذو�د1���2

�?$<�א"=א�)>)��א������;��) التدريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء والتقييم الأخضر وحفظ الطاقة

��وא���G)���א��.��א!��وא������Fא��>��د�7وא����D�E#س�א2دא�7#א�8�9א���A�����������������B%�@���א�$������0:)(����

�(Hא2#د���I�Jא��B��*��K�%H ن��? �M��.!��G?��2د�)α ≤ 0.05(."� 

�(H�Nא�/�+)��א���).��א�� �

HO2: "אع������AP���(��0�?$�<��) رأس المال البشري والتقـدم التكنولـوجي (�JQ!��5'��6���2ل�ذو�د1���2

�����Jא����"#�R�SA���7#1دא�����A%�@���א��������0$:)(���������وא"=א�)>)��א�����;����א��א#د�א�:%����א�89א

�������I�Jא��B��*��K�%���H�B�وא���G)�����א����.��א!��وא��������Fא��>����د�7وא��������D�E#س�א2دא�7#א�8���9א

�(Hن א2#د��? �M��.!��G?��2د�)α ≤ 0.05(."يشتق منها الفرضيات التالية�:  
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HO2-1W "���2��������(��0��������R�S�A#"������� �'س�א���ل�א�:�%��JQ!��5'��6���Tل�ذو�د1����2Jא��>�$?�

�����A%�@���א����������0$:)(�����وא���G)�������وא"���=א�)>)��א��������;�א�����א#د�א�:���%����א�8���9א1دא�7#

���(Hא2#د�����I�Jא��B��*��K�%��H�B� א���.��א!��وא�������Fא��>���د�7وא������D�E#س�א2دא�7#א�8��9א

��".)α ≤ 0.05(�د��G?�M��2!.�� ?��ن �

HO2-2W "����������U6����G	��0)���$����م�א����������JQ!��5'��6���2 �������"#�R�S�Aل�ذو�د1���2Jא��>�$?�

�����A%�@���א����������0$:)(�����وא���G)�������وא"���=א�)>)��א��������;�א�����א#د�א�:���%����א�8���9א1دא�7#

�*��K�%��H�B� ��Bא������I�Jא2#دH)���א���.��א!��وא�������Fא��>���د�7وא������D�E#س�א2دא�7#א�8��9א

��".)α ≤ 0.05(�د�M��.!��G?��2 ?��ن �
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، الأول مستقل ثلاثة متغيراتأنموذج الدراسة والذي يبين وجود ) 1 - 1( الشكل يظهر

الموارد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، الثاني متغير معدل المسمى إبداع والمتضمن 

  .استراتيجية التمايز تابع وهو  والثالثالبشرية

� �
� �

  )1 - 1(شكل 

  أنموذج الدراسة

  

 Owino & Kwasira) 2016 ( ،AnuSingh & Shikhaحدده ما  إعداد الباحث بالإستناد إلى

)2015 ( ،Ahmad )2015 (و Opatha & Arulrajah) 2014 ( وRenwick, Redman & Maquire 

 لقياس )2014( Sharma & Singh و. رسات ادارة الموارد البشرية الخضراءممالقياس  )2013(

  .لقياس استراتيجية التمايز) Hana) 2013ًوأخيرا،  .الإبداع في الموارد البشرية
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ورؤساء الاقسام ومشرفي الإنتاج والعاملين بالشركات الصديقة كافة المديرين : الحدود البشرية

ئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في للبي

  .العاصمة الاردنية عمان

 ولها ممارسات في للبيئة والطاقة المتجددةالشركات التي لها ممارسات صديقة : الحدود المكانية

  .الأردنية عمانشركة تعمل في العاصمة ) 78( وعددها إدارة الموارد البشرية الخضراء

 2016المدة الزمنية لإنجاز الدراسة، والتي تراوحت بين الفترة من شهر مارس : الحدود الزمانية

  .2016 كانون الأول ولغاية شهر 

  

��Yدא��א��#א"��W�W�W�W)�8ـ�1( �
  

 .تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراءالتي العربية الدراسات محدودية  .1

قة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية الدراسات التي درست العلا .2

 .محدودة على حد علم الباحثالتمايز والأثر المعدل لإبداع الموارد البشرية 
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 Green Human Resources Managementممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

Practices : إدارة الموارد البشرية لتشجيع استخدام الموارد داخل منظمات ممارساتاستخدام 

الأعمال وتعزيز القضية البيئية والتي تعزز المزيد من الارتياح والروح المعنوية لدى الموظفين 

)Ahmad, 2015.(  
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منظمات  إدارة الموارد البشرية في الوممارساتاستخدام كافة جوانب  بأنه ًعرف إجرائياوت  

وتم قياسها من . وجعلها صديقة للبيئة والتنمية المستدامة والحد من الممارسات الخاطئة تجاهها

التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء والتقييم الأخضر خلال ممارسات 

  .وحفظ الطاقة

العملية  : Innovation in Human Resources Management الإبداع في إدارة الموارد البشرية

التي يمكن من خلالها ايجاد علاقات بين اشياء لم يسبق أن ثبت أو اتضح وجود رابط فيما بينها 

   ).2012التركي، (

مجموعة مشتركة من الأفكار الجديدة والإجراءات والسلوكيات  بأنه ًويعرف إجرائيا  

الطاقة المتجددة في عمان على والعمليات التي تؤدي إلى خلق وتحسين المناخ العام في شركات 

ًحل المشاكل واتخاذ القرارات المناسبة لحل هذه المشاكل بأسلوب أكثر حداثة وابداعا وبطريقة  ٕ

  وتم قياسها من خلال رأس المال البشري والتقدم التكنولوجي. غير نمطية في التفكير

ن الشركة من خلالها الفوز الوسيلة التي تتمك :  Differentiation Strategy استراتيجية التمايز

 ).Macmillan & Tamp, 2005(في منافستها على الآخرين 

 الطاقة المتجددة في عمان من قدرات ومهارات ما تملكه شركات ا بأنهًعرف إجرائياوت  

  .وخبرات ومعارف فريدة تتغلب بها على الشركات المنافسة

  

� �

� �

� �
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 اصبحتإذ  ؛من الموضوعات المعاصرة الخضراء البشرية لمواردا إدارةيعتبر موضوع 

 وهناك ،العالم أنحاء جميع في للمنظمات مهما عاملا الخضراء البشرية إدارة الموارد ممارسات

 ادارة ممارساتن حيث أ. البشرية الموارد إدارة مع الخضراء ممارساتال لتطبيق متزايده حاجه

 ثقافة لتحقيق واسع نهج على المساعدة في هامه تكون أن يمكن للمنظمات البشرية الموارد

  ). Sudin, 2011 (الاستدامة

، حيث للمنظمات الاجتماعية المسؤولية حدود تتعدى الخضراء البشرية الموارد إدارة ان

 خلال من بالبيئة المتعلقة المشاكل حل في للمساعدة المنظمات في هاما دورا تلعبأنها 

  . البيئة بالسلامة المتعلقة القوانين تنفيذتطلبات حول م الموظفين تدريب

مبادرات إدارة الموارد البشرية موضوع  أن Margareta & Saragih )2013 (إذ يؤكد

ًعاملا مهما لدى كثير من المنظماأصبح الخضراء  ت والشركات وأصبح المفهوم الأخضر ً

ق الأخضر والمحاسبة والإدارة تسوي كذلك الأمر في حقل ال،ًللمنظمات معيارا في مجال البحث

كما لوحظ ). Renwick, Redman & Maguire, 2013 (ٕالبيئية وادارة الموارد البشرية الخضراء

 على أهمية اعتماد تقنيات المنظمات الأخيرة أن هنالك تزايد في الوعي داخل الأونةفي 

ً أصبح يكتسب طابعا عالميا المنظماتمختلفة لإدارة البيئة وان عالم  ومنظمات الأعمال تشهد ً

ًتحولا من الهيكل المالي التقليدي إلى اقتصاد حديث قائم على الكفاءة التي هي على استعداد 

 لاستكشاف الجوانب الاقتصادية الخضراء للأعمال ان الوعي البيئي هي الكلمة السحرية اليوم

)Ahmad, 2015.(  

 ادارة ممارسات خلال من الخضراء البشرية الموارد  في والابداع ان استراتيجية التمايز

 والتي البيئة عناصر وعلى المستدامة، التجارية الممارسات على وتحافظ تعزز البشرية الموارد
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 سد وبالتالي،. بيئيا مستدامة بطريقة لتعمل المنظمات  لدى الوعي خلق على تساعد بدورها،

 الموارد ممارسات تشمل والتي  البشريه الموارد وادارة الخضراء البشرية الموارد إدارة بين الفجوة

 ,Ahmad (الفكري المال وراس المعرفي المال رأس على والمحافظة للبيئة الصديقة البشرية

2015 .(  

  

�1دא�7#א��א#د�א�:%����א�89א �W�W�W�W��"#�R)�2ـ�2( �
  

ًالمبادرات الخضراء في إدارة الموارد البشرية جزءا أوسع نطاقا من برنامجشكلت  ً 

البشرية الخضراء تتكون من عنصرين من هنا نرى ان الموارد .لية الاجتماعية للشركات المسؤو

رأس المال المحافظة على ) 2(، ممارسات الموارد البشرية الصديقة للبيئة) 1( :أساسيين هما

ي أي عمل تجاري سواء كان وان الموارد البشرية وأنظمتها هي الركيزة الأساسية ف ،المعرفي

امة ان هذين العنصرين مسؤولان د الأعمال المالية أو الأعمال التجارية المستدصعيذلك على 

 الموارد البشريةل انه من دون تسهيفيذ تلك السياسات الصديقة للبيئة، حيث تخطيط وتنعن 

 ).Ahmad, 2015 (وتنفيذ سياسات مستدامة خضراء ستكون المهمة شاقة وصعبة التنفيذ

ت إدارة الموارد البشرية ودمجها بوظائف وممارسات الإدارة وهنالك مطالب لتطوير ممارسا

الخضراء من توظيف واختيار وتدريب وتطوير وتحفيز وتقييم الأداء والتي يمكن تسميتها 

ًوالتي تلعب دورا هاما في حل المشاكل المتعلقة  ، )Dutta, 2012(لموارد البشرية الخضراء ا ً

تمع وزيادة الوعي البيئي وتنفيذ القوانين المتعلقة البيئة من خلال تدريب الموظفين والمجب

بالسلامة البيئية للوصول إلى استراتيجية التمايز والإبداع لدى المنظمات ومما ينتج عن هذه 

الممارسات من تقليل التكاليف وزيادة الإنتاجية من خلال الحفاظ على رأس المال الفكري 

  .)Margareta & Saragih, 2013 (الأخضر
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 Green Human Resource Managementيعد مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 في الفكر الإداري التي تربط نشاطات المعاصرةمفاهيم ال من  GHRMوالذي يشار له اختصار

ا يستخدم مصطلع الموارد البشرية الخضراء للإشارة ًإذ غالبا م. ٕإدارة الموارد البشرية وادارة البيئة

الى مساهمة سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية وعلى نطاق أوسع تجاه الاجندة البيئية 

ولا بد من الإشارة الى ان إدارة الموارد . لحماية والمحافظة على الموارد الطبيعية فيهالللشركات 

ها المبكرة والعديد من الدراسات في هذا المجال هي ضمن البشرية الخضراء لا تزال في مراحل

  ).Jabbour,2013 (الإطار النظري

 مع أهداف للمنظمةدمج الإدارة البيئية  تشير إدارة الموارد البشرية الخضراء الى

داء والتقييم ٕممارسات إدارة الموارد البشرية كالتوظيف والاختيار والتدريب والتطوير وادارة الأ

 بأنها Marhatta & Adhikari )2013 ( كما عرفها ).Muller-Carmen, et al., 2010 (تفآوالمكا

 الموارد البشرية الصديقة للبيئة بما يؤدي إلى كفاءة أفضل وتكلفة أقل ومستويات أعلى ممارسات

  .من إرتباط العاملين مع منظماتهم

والأنظمة  والممارسات وعرفت إدارة الموارد البشرية الخضراء بأنها الانشطة والسياسات

إيجاد العاملين والمنظمة المتضمنة تطوير وتنفيذ والصيانة المستمرة للأنظمة التي تهدف الى 

فالجانب المتعلق بإدارة الموارد البشرية هو تحويل العاملين الاعتياديين الى متبنين ، الخضراء

  ).Opatha & Arulrajah, 2014 (وذلك لتحقيق الأهداف البينية المنظمة للنهج الأخضر

 بأنها الممارسات التي تشجع المبادرات الخضراء ,.Mishra, et al)2014(كما أشار إليها 

  .ٕمن خلال زيادة وعي الموظفين والتزامهم بقضايا الإستدامة البيئية
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المكافآت  تشمل الخضراء للموارد البشرية بأن الأنشطة ,.Vij, et al)2013(ًنموذجيا، أكد 

 ًتقديم دراجات هوائية للموظفين مجانا وتتراوح بين تخفيض انبعاث الكربون الى ، مثل الخضراء

  .  الخضراءالأجندةوٕاشراك الأفراد في 

 بأنهاSarkar & Kiranmai  )2014( وبصدد أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء، يؤكد

 )2014( ضحإذ أو. جزء من استراتيجية العمل للمنظمات خلال تسعينيات القرن الماضي

Mishra, et al., في أنشطة صديقة للبيئة من إدارة الموارد البشرية الخضراء تلعب دور مهم  بأن

ن تبني ممارسات ، إذ أشراك الأفراد كجزء من المبادرات الخضراء لتغير العمليات القائمةإخلال 

 التنوع والقيادة ختيار والتدريب تشجيعرة المعرفة ومشاركة العاملين والإستقطاب والإمثل إدا

إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم في المجالات  كما أن .المنظمةتتكامل لتحسين بيئة 

 والمحاسبة التزويدالوظيفية الخضراء، منها العمليات الخضراء، التسويق الأخضر، إدارة سلسلة 

الاستراتيجية والتمويل الأخضر، وهي بذلك تحمل نظرة شمولية من أجل مواءمة العاملين مع 

  ).Mishra, et al., 2014(البيئية للمنظمة 

إدارة الموارد ممارسات  فإن Cherian & Jacob )2012( ًووفقا لوجة نظر كل من 

ًالبشرية الخضراء تؤدي دورا حيويا   إلى مما قد يساعد في التوصل ،في تعزيز معنويات العاملينً

وهناك عدد من المزايا التي يمكن للمنظمة ، الفائدة لكل من الشركة والعاملينقدر كبير من 

 :ومنها،  إدارة الموارد البشرية الخضراء في العملئتحقيقها نتيجة إدخال مباد

 .حسين معدلات الاحتفاظ بالعاملينت �

 . وتلبية احتياجات الزبائنالمتعاملين لدى المنظمةتحسين صورة  �

 .تحسين عملية جذب افضل الموظفين �

 .ستدامةتحسين الإنتاجية الم �
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 .للمنظمةتخفيض الأثر البيئي  �

 .تحسين القدرة التنافسية وزيادة الأداء العام �

 .تحقيق عوائد مستدامة للمستثمرين �

 .الاستجابة للاتجاهات المجتمعية الطارئة �

 وتنوع مفاهيم إدارة الموارد البشرية الخضراء إلا أن هذه ويرى الباحث أنه بالرغم من تعدد

 على المساهمات الخضراء لممارسات إدارة الموارد البشرية، والتي تؤدي المفاهيم تلتقي وتتفق

  .ًدورا في تحقيق الميزة التنافسية والتميز للمنظمات

  

��1دא�7#א��א#د�א�:%����א�89א��W�W�W�W��"#�R)�2ـ��2ـ�2( �
  

  التوظيف الأخضر: ًأولا

 وتم التأكيد على  في الأونة الأخيرةتنامى إدراك طالبي العمل للسلوك البيئي للمنظمات

صبح هناك ميل ورغبة ، ففي الولايات المتحدة أأهمية التوجهات المعاصرة للمحافظة على البيئة

 التي تحافط على البيئة وتنمي مسارهم الوظيفي، وتشير العديد من المنظماتللعمل في 

الموارد البشرية، ستقطاب  على إ البيئة ترفع قابليتهاحمايةالدراسات الى ان المنظمات التي تتبنى 

تأثير وقد إزداد ). Cherian & Jacob,2012(للمنظمة التي تتبنى النهج الأخضر وهناك تفضيل 

حدى المسوحات ، إذ تشير بيانات إالقضية البيئية على عملية الأستقطاب ففي المملكة المتحدة

ات تقديم طلب أن الخريجين يحكمون على الأداء البيئي وسمعة الشركة كمعيار لأتخاذ القرار

 شمل (CIPD)أجريت من قبل المعهد البريطاني للأفراد والتطوير التي للتوظيف، وكشفت الدراسة 

شركات منهم يشعرون بانهم يفضلون العمل لل) %47(مهنيو الموارد البشرية اتضح أن من عينة 

 يساعد منهم يرى أن وجود مثل هذا النهج من شأنه أن) %46(، و التي تتبنى نهج أخضر قوي
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لتزامها ويمكن للمنظمة إظهار إ). Renwick, et al., 2013 (على جذب المستقطبين المحتملين

بالاستدامة والحافظة على البيئة من خلال اعتماد أسلوب التوظيف الافتراضي، إذا بإمكان اكمال 

ل من ذلك المقابلة وبما يقلمتطلبات التوظيف من خلال وسائل الاتصال الالكترونية بما في 

ويمكن لممارسات الاستقطاب التي تدعم الإدارة الخضراء ان تتضمن . (Milliman, 2013)السفر 

الابعاد البيئية، وينبغي أن يعكس الوصف الوظيفي ضمن اجندة الاستدامة وموقع الشركة 

ن تضمن عملية ولا بد لإدارة الموارد البشرية أ ).Fayyazia, et al, 2015 (ومحركات البحث فيها

 تلكب يؤمنونالاستقطاب معلومات عن الالتزام البيئي للمنظمة وذلك لجذب العاملين الذين 

وهذا يمكن ان يوضح من خلال وسائل الاعلام كمساهمات في المسؤولية المفاهيم البيئية، 

  ).Milliman, 2013 (الاجتماعية والبيئية

  التدريب والتطوير الأخضر: ًثانيا

 وعي العاملين ومهاراتهم ومعرفتهم العملية والتدريب والتطوير يتطلب النهج البيئي زيادة

هما عنصران أساسيان في تنفيذ الإدارة الخضراء ويعدان بمثابة الآليات المناسبة لتسهيل استدامة 

 الفكري، والتدريب الأخضر المالالشركات، والتي بدورهما يمكن أن تخلق فرصة لتطوير رأس 

 الموارد البشرية وتسهيل الانتقال الى مجتمع أكثر استدامة هو أحد أهم الأدوات لتطوير

)Fayyazia, et al, 2015.( العاملين القضايا الاجتماعية رن تضم عملية تدريب وتطويوينبغي أ 

البيئية وعلى جميع المستويات، وضرورة ان تكون برامج التوجية الخضراء للموظفين المعنيين 

ًحديثا جزءا لا يتجزأ من عملية  التدريب والتطوير إذ يتم ابلاغهم عن الإجراءات الخضراء بما في ً

ذلك توضيح رؤية المنظمة ورسالتها ومبادراتها مثل خفض الغازات المسببة للأحتباس الحراري، 

الخ، من الأمثلة على افضل الممارسات في مجال التدريب ...وٕانتاج المنتجات الخضراء 

خضراء في كل قسم مهمتها تقديم الوعي العام وتقديم ال فرقالالأخضر يمكن تأسيس والتطوير 
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التدريب اللازم في مجال الإدارة البيئية، ويمكن أن يتم تحليل الاحتياجات التدريبية في ضوء 

 ).Margartha & Saragih, 2013(المعرفة البيئية ومهارات العاملين في الجوانب الخضراء 

ًتخطيط له بما يتناسب وطبيعة الوظائف فمثلا تدريب ولضمان فاعلية التدريب الأخضر ينبغي ال

ًالقمامة وادارة الطاقة، فضلا عن و ان يركز على تقليل المخلفات من المفترضموظف المخازن  ٕ

بعض  وقد أشارت  ).Milliman, 2013 (الحرص على إيصال التطبيقات البيئية الى الزبون

خضر ومستوى التنمية البيئية، ولاهمية الدراسات الى وجود علاقة إيجابية بين التدريب الأ

التدريب كممارسة من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء فقد أصبح وسيلة مفيدة لتدريب 

 في الولايات المتحدة بمبادرات تدريبهم على المنظماتالمديرين التنفيذين، إذ بدأت العديد من 

  ).Renwick, et al., 2013( البيئية إدارة الجودة

  الأخضرالأداء تقييم : ًثالثا

كيفية ب الأداء في مجال الموارد البشرية الخضراء تحديات تتمثل تقييمكتنف استخدام ي

وضع معايير ومؤشرات لقياس الأداء البيئي على جميع المستويات والحصول على بيانات مفيدة 

 تحديات أخرى وهناك. (Margaretha & Saraglih, 2013)عن أداء المديرين في المجالات البيئية 

ويمكن ان ، (Renwick, et al., 2013)تتمثل في كيفية قياس معايير الأداء البيئي من المديرين 

تنجح نظم إدارة الأداء الأخضر اذا ما بدأت المنظمة بربط تقييم الأداء بالوصف الوظيفي مع 

في إدارة وتقييم الأداء  وهناك جانب مهم في أدوار المديرين ،تحديد الأهداف والمهام الخضراء

على وفق النهج الأخضر هو الطلب من العاملين تقديم أفكار خضراء يمكن أن تدرج كأهداف 

 ,Margaretha & Saraglih)للسنة القادمة وان مدى تحقق هذه الأهداف سينعكس على تقييمهم

2013). 



20  

تكون مخرجاتهم لذا تحرص إدارة الموارد البشرية الخضراء على تشجيع العاملين على ان 

من المديرين  عملية تقييم الأداء البيئي للعاملين وتتطلب .منسجمة وتوجهات المنظمة نحو البيئة

ومن الجدير بالذكر فإن العديد من أنظمة تقييم الأداء المستخدمة في الولايات تحمل مسؤولياتهم، 

، ويمكن ان يتم ذلك من خلال المتحدة اخذت تدمج المعايير البيئية في عملية تقييم أداء العاملين

، وتطوير نظم المعلومات ة واستخدام معايير الأداء البيئيتشجع ثقافة التعلم عن الإدارة البيئي

 ,Rinwick)الخضراء ومراجعة الحسابات للحصول على بيانات مفيدة عن الأداء البيئي والإداري 

et al., 2013).  

  حفظ الطاقة: ًرابعا

ستهلكة من الطاقة بأنواعها، بهدف يفضي إلى حفظ الكمية الم سلوك يمثل حفظ الطاقة

الحفاظ على البيئة والتوفير في مصاريف استهلاك الوقود، ورفع مسؤولية الافراد والمجتمعات 

تجاه البيئة عبر الاستخدام الفعال للطاقة حيث توظف التقنية في تحقيق نفس خدمة الطاقة 

  ).Yusoff, 2015(باستهلاك طاقة اقل 

 المطالب نحو حماية البيئة وهنالك كثير من ةوان الحفاظ على الطاقة لها إمكانات كبير

 انحاء العالم تؤكد على إيقاف أجهزة التكييف والمصابيح قبل مغادرة مكان العمل كما ان حول

 ,Deka (هنالك بعض المكاتب أدخلت فكرة تفقد انبعاث الكربون من سيارات النقل المشترك

2016 .(  

ير المحترفون بالموارد البشرية ان أفضل الممارسات لدى المنظمات هي تشجيع ويش

ًالموظفين في مكان العمل على ان يكونوا أكثر صداقتا وحفاظا على البيئة وذلك من خلال  ً

تشجيعهم على القيام ببعض الأنشطة مثل القيام بتصوير الأوراق على الوجهين والعمل على 

لدخول بمرحلة الخمول بعد عدة دقائق من تركها واستخدام المصابيح برمجة أجهزة الكمبيوتر ل
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الموفرة للطاقة واستخدام المصابيح المكتبية وخفض وتنزيل الستائر على نوافذ المكاتب في 

  . (Jain, 2016)الصيف للحفاظ على الطاقة في المكاتب 

في محاولة لتوفير  ف تأثير إيجابي كبير على البيئة،فالحفاظ على الطاقة في المكاتب له

أكثر كفاءة وأفضل خدمات صديقة للبيئة، قامت المكاتب في جميع انحاء العالم بتنفيذ عدة 

مبادرات للحد من الأثر البيئي، وبدأت إدارة الموارد البشرية في شركة سكاي البريطانية بالقيام 

 أجهزة الكمبيوتر  من الطاقة المتجددة حيث يطلب من الموظفين إيقاف%100بحمله لاستخدام 

وأجهزة التلفاز والأضواء والاستفادة من الإضاءة الشمسية، في حيث أن إدارة الموارد البشرية في 

المنظمات البريطانية الأخرى تؤكد على سياسة تنقل الموظفين وتشجع على تبادل السيارات 

  (Ahmad , 2015)وزيادة استخدام وسائل النقل العام 

الممارسات تنطوي وتنتمي الى ممارسات إدارة الموارد البشرية ويرى الباحث بإن هذه 

الخضراء ولما لها من أهمية في الحفاظ على بيئة العمل بشكل خاص ولما لها من دور مهم 

على البيئة بشكل عام ومن هذا المنطلق فإنها تؤدي الى خفض التكاليف وزيادة في الإنتاج 

لعمل بالنسبة للموظفين ويساعد في عملية الاستقطاب والإنتاجية لدى المنظمات وتحسين بيئة ا

  .لطالبي العمل والعاملين
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نظرا لاختلاف الباحثين بشأن معنى الإبداع ومدلولاته، اختلفت المفاهيم حول تعريف 

 وجهات نظر الباحثين والدارسين لمفهوم الإبداع وعلى وفق لتصنيفلذا سعى الباحث . الإبداع

  :اور الآتيةالمح
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يصف بعض من الباحثين الإبداع بكونه عملية تتكون من عدة مراحل، منظور العملية، إذ  .1

فمنهم من نظر إليه من خلال هذه المراحل، حيث عرف على انه توليد، قبول، وتطبيق الجديد 

من الأفكار والعمليات والمنتجات او الخدمات، ومنهم من نظر إليه على انه عملية اجتماعية 

الى جانب اكتشاف علمي، حيث تم تعريفه على انه عملية ابتكار، تبني، وتطبيق أنشطة وأفكار 

 جديدة في تنظيم معين تطرح في الأسواق باعتبارها منتجات وعمليات او خدمات

(Schermerhorn, et al, 2000). 

ي أفكار من خلال تبنمنظور تبني التغيير، إذ ينظر إلى الإبداع من منظور تبني التغيير  .2

جديدة او السلوك للمنظمة، وبالمقابل فان الإبداع التنظيمي هو تبني الأفكار الجديدة او السلوك 

وبذلك سيتم استخدام التغيير والإبداع بشكل . الذي يمثل الحداثة في القطاع، السوق او البيئة

ئة ذات العلاقة، او اذ تم تعريف الإبداع على انه تبني التغير الجديد في المنظمة والبي. متبادل

ٕالقابليات للتبني واحداث والمضاف من المنتجات الجديدة والعمليات والخدمات من خلال القدرات 

 التحول من المعرفة هنا يعنيالانطباع للإبداع و. (Terziovski, et al, 2001)التغير في المنظمة 

م المجرد والتكنولوجيا، ويتضمن الى المنتجات الجديدة والعمليات والخدمات، أكثر تظمينا من العل

 والمدركة للزبائن، ووضع الإبداع من خلال خمسة مولدات (Mecting)الحاجات المجتمعة 

، النموذج (Coupling)الدفع التكنولوجي، سحب السوق، نموذج الاقتران : للسلوك الإبداعي وهي

لمولدات الخمسة يمكن وان ممارسة هذه ا. التكاملي، ونموذج تكامل الأنظمة مع شبكات العمل

إبداعية، ) مخرجات(مدخلات إبداعية، عمليات إبداعية، منتجات : رؤيتها في أربع طرائق هي

الإبداع على انه أية فكرة او   ,Young, et al (2001) وبذلك يصف .واستراتيجيات إبداعية

 يكون المتبني ممارسة او موضوع متصور بوصفه جديدا من قبل الأفراد او أية وحدة تبني، وربما

ويرى الباحث هنا ان الإبداع بمثابة كل . الناجح فردا او منظمة لها معرفة الممارسة لمدة طويلة
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الأنشطة الموجهة الى تغيير الفعاليات التي تؤديها المنظمة وطرق أدائها، وتبني الجديد من 

 .الأفكار والتطبيقات بوقت قصير بالمقارنة مع الآخرين

وضمن هذا المنظور فان الإبداعات تنحصر في استخدامات ، المنظور الإقتصادي .3

التكنولوجيا الجذرية التي تؤدي الى تغيرات عميقة في الإنتاجية، وتحفز النمو ألاقتصادي، وتنشأ 

وفي . (McKelvey, 2000)الأعمال في قطاعات صناعية وخدمية وتحسن الرفاهية الاجتماعية 

 الإبداع بأنه الطريقة التي يمكن لأحد أرباب العمل، ,.Hitt, et al ) 2001(هذا الإطار عرف 

الأخذ بموجبها، اما على خلق موارد جديدة للثروة او تدعيم الموارد الحالية ذات الإمكانية لخلق 

فالإبداع يمكن ان ينظر إليه بطرق  Lankhuizen & Wool-thuis) 2003(لـ وطبقا . الثروة مستقبلا

دا الى الضيق، ومدى الانتقال الى الإبداع الجذري، ومن المنتج الى مختلفة من المفهوم الواسع ج

إبداعات العملية، لكن معظم الباحثين يركزون على الإبداع التكنولوجي، والذي يكون نافعا 

 . للتغيير المؤسسي والتنظيمي، والذي يعد على انه تغير في نواتج الموارد

 مفهوم الإبداع بالإشارة إليه بأنه فرصة Blakemore )2000( منظور الميزة التنافسية، إذ طرح .4

سوقية جديدة ليس مهما ان تكون المنظمة قد ابتدعتها، وهذه الفرصة قد تكون إبداعا جذريا او 

ويعتقد الباحث ان هذا الطرح سمته ألنظرة الايجابية . تدريجيا، ولكنها تحقق ميزه على منافسيها

لتقليد ليس كله خارج حدود الإبداع او النقيض له، فربما نحو التبني كفرصة لكون ان التبني او ا

التقليد الاستنساخي يخلو من الجديد، لكن التقليد الإبداعي الذي يأتي بالجديد فيما يطبق من 

تحسينات على ما يقلده قد يتفوق على المبدع الأصلي، فقد يكون الإبداع منتج او تكنولوجيا او 

مستخدمة في مكان آخر، ويصبح تطبيقها فريدا عند وضعه في عملية تنظيمية إدارية او فكرة 

 ان الطريقة التي McElroy (2000)وهذا التصور للباحث قد يتوافق مع ما أشار إليه . سياق جديد
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 عليها قتصاغ بها المعرفة من قبل الأفراد وتنال رضا المجتمعات وتنفذها المنظمات هي ما يطل

  .الإبداع

 Product)مدخل المنتج :  مدخلان لتوليد الأبدع هماSchermerhorn, et al ) 2000(    حدد

Approach) ويركز هذا المدخل على تحسين السلع او الخدمات المقدمة من اجل تحقيق حاجات 

 الذي ركز على تحسين (Process Approach)الزبائن وتطلعاتهم بشكل أفضل، ومدخل العملية 

  .كل أكثر كفاءة في إنجاز الأهداف والإغراض التنظيميةالعمليات وأساليب العمل الحالية بش

ثلاثة مداخل متباينة لتصميم الإبداع التنظيمي الأول، يركز على  ) 2000 (Keys   وقدم

 الذي يقود الى التوكيد على الإبداع المتضمن فهم (Technical Innovation)الإبداع التقني 

عتماد على تكنولوجيا المعلومات لدعم اتخاذ حالات وأدوات التصميم على نحو كمي او بالا

 الذي يقدم وصف (Social Innovation)واما الثاني، فيركز على الإبداع الاجتماعي . القرار

لكيفية بناء النماذج الاجتماعية الذي يكشف ليس فقط الأوجه الفنية للإبداع، بل يشير الى مدى 

واما الأخير فهو يجمع ما . الإبداع الاجتماعيالحالات التي ينبغي ان يستعمل فيها المحللون 

 الذي يكشف (Socitechnical Innovation)بين الاثنين ويسمى بمدخل الإبداع التكنواجتماعي 

  .الطابع التكميلي والعمل البيني الذي يؤكد على الإبداع الفني الاجتماعي في آن واحد

الأول هو : توليد الإبداع هما مدخلان مهمين لDaft )2013 (    وفي الإطار ذاته قدم

 الذي يستعمل لحل معضلات المنظمة عندما (Ambidextrous Approach)مدخل الضبط 

يتجاهل العاملون الإبداع، من خلال هياكلها وعمليات الإدارة فيها، التي تمكنها من السلوك 

اكل الآليه لتنفيذ بالهياكل العضوية عندما يستدعي الموقف البدء في الأفكار الجديدة، وفي الهي

 The Dual-Core)واما المدخل الثاني فهو المدخل الجوهري الثنائي . واستعمال الأفكار

Approach) الذي يشير الى نوعي الإبداع المرغوب الإداري والتكنولوجي من اجل التغيير في 
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التكنولوجية المنظمة، اذ ترتبط الإبداعات الإدارية بتصميم المنظمة وهيكلها، واما الإبداعات 

كتعديل في (او التعديل ) كتحويل المواد الأولية الى منتجات جديدة(فترتبط بعمليات التحويل 

وطبقا لهذا المدخل ينظر للمنظمة على إنها تمتلك مركزين جوهرين إداري ). العمليات الإنتاجية

كز الإداري وتقني، اذ يمكن ان يتولد الإبداع في أي من هذين المركزين فضلا عن، ان المر

  .يكون فوق المركز التقني

أربعة مداخل تمكن إدارة المنظمة على إبداع الأفكار  Birkinshaw & Hood )2001 (  واقترح

  :الجديدة والمفاجئة والتجريب في العمليات واسعة الانتشار وتنفيذها وهي

  .إعطاء الأموال المخصصة للمنظمات الفرعية �

  .حاتاستخدام الطلبات الرسمية للمقتر �

  .تشجيع المنظمات الفرعية على ان تكون حاضنات للإبداع �

  .بناء شبكة عمل دولية �

 Unique مدخلان للإبداع الأول هو المدخل الفريد للإبداعCutler) 2003(   وحدد 

Approach to Innovation  الذي يحدد الإبداع على انه فكرة خلاقة تركز على الزبون المميز

زة والجذابة التي يقيمها ويخلق الميزة التنافسية الفعلية والمستدامة والقيمة الذي يبدع الحلول الممي

واما المدخل الثاني فهو مدخل . الاستثنائية لحملة الأسهم، وقد يأتي من كل مكان ومن أي فرد

ويحدد بموجبه مواصفاتهم ودورهم في تنمية الأفكار من   Innovation Menitorsمرشدو الإبداع

، وتوسيع الأفكار المفردة الى فرص متعددة، فضلا عن العمل مع الأفراد والفرق داخل المنظمة

في تطوير الخطط ومساندة المبدعين في الوصول الى عملية الإبداع، وخروجهم عن معيار 

  .العمل المألوف
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أربعة مداخل تقنية للإبداع الأول هو مدخل الإبداع المغلق   Chesbrough) 2004 (وأضاف

Closed Innovation Approachرى بان الإبداع الناجح يتطلب الرقابة، وبذلك فهو يرشد  وي

والمدخل الثاني هو مدخل الإبداع على . المنظمات بان تكون ذاتية الاعتماد على امكانتها بقوة

 وحل محل المدخل المغلق، ويفترض ان المنظمات (Open Innovation Approach)المكشوف 

واما المدخل الثالث فهو إجازة المشروع . ًفكار الداخلية والخارجية معا من الأتستفيديمكن ان 

 ويسمح هذا المدخل (Out-License The rejected Project Approach)ًالمرفوض خارجيا 

للمنظمة من الاستفادة من الأفكار ورؤية هل إنها قيمة، وانه لا يوفر فقط رؤوس الأموال 

، ولكن يمكن ان يسمح لمانح الإجازة الرقابة والتعلم من خبرة الإضافية للمنظمة مانحة الإجازة

 Forming External)واما الأخير فهو مدخل بناء مشروع الطفرة الخارجية . الحاصل على الإجازة

Spin-Off Venture Approach) وهذا المدخل يسمح للتكنولوجيا بالتطور أكثر خارج المنظمة ،

بحا فان الأسهم التي تمتلكها المنظمة المولدة ربما تصبح قيمة، ٕالمولدة، واذا أصبح المشروع مر

  .فضلا عن ذلك فان امتلاك الطفرات الخارجية يمكن من حدوث التعلم الجديد

ً   وبناء على ما تقدم، يرى الباحث تعدد وتنوع مداخل الإبداع، فمنها يركز على دراسة 

قنياته، واما القسم الأخر فيهتم بتنفيذ ظاهرة الإبداع، وبعضها يؤكد على تصميم الإبداع وت

الإبداع ببرامجه المختلفة، على الرغم من اختلاف المسميات والنظرات للباحثين في هذا المجال، 

ولكنها تدور حول الدوافع وراء استيعاب الإبداع المربح في المنظمات وتحسين قدراتها للإيفاء 

ية تبنى الباحث مدخل منظور الميزة التنافسية  وفي الدراسة الحال .ٕبحاجات الزبائن وارضائهم

  .للإبداع

� �

� �
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يرى بعض العلماء الآخرين ان التمايز فكرة عريضة تضم الإنتاجية الكلية ومستويات 

ًالمعيشة والنمو الإقتصادي، وهنالك البعض يستخدم للتمايز مفهوما ضيقا يرتكز على تن افسية ً

عرف استراتيجية التمايز بأنها المحاولة للتغلب على الآخرين لتحقيق ويمكن ان ت. جارةالسعر والت

  . أهداف مرجوة

قدرة المنظمة أو الشركة الواحدة بالتغلب على الشركات بأنها عرفت استراتيجية التمايز 

). Jones, 2013(الأخرى، وذلك لأن مدراء ها قادرين على خلق قيمة من الموارد المتاحة لديهم 

منتجات أو خدمات متميزة وذات قيمة بأنها قيام المنظمة بتقديم ) 2015(ٕوعرفها الغالبي وادريس 

 يقبل الزبونلدى العملاء بحيث تتفرد بها عن تلك المقدمة من مؤسسات منافسة، وبالتالي فإن 

 نها مأن يدفع فيها سعر أعلى من المعتاد، وفيها يتم تطوير المنتج أو الخدمة بحيث ينظر ل

  . والمنافسين على انها فريدة ومتميزةالزبائنقبل 

خلق ميزة فريدة فوق المنافسين من  بأنها Heizer; Render & Alzu'bi ) 2013( وحددها

  .خلال التمييز والتكلفة والاستجابة

 عن طريق اساليب التمايزيمكن تحقيق  بأنه ,.Veerendrakumar, et al  )2015( ويؤكد

،  والموزعينالزبائنأو شبكة خدمات ميم، العلامات التجارة، التقنية، الخصائص عديدة مثل التص

 المنتجات استراتيجية حيوية لتحقيق عائد يفوق المتوسط السائد في المجال المعين تمايزيمثل إذ 

 المنتج باستخدام تمايزويمكن تحقيق ، مجال المعين يقلل حساسيتهم للسعر للالزبائنلأن ولاء 

ًويعتبر التحديث والتطوير عاملا رئيسيا .  وهي الجودة والتحديث والاستجابة للعميلثلاث طرق ً

، التمايزمثل الخصائص الجديدة مصدر  بالتعقيد الفني حيث تتتمايزبالنسبة للمنتجات التي 
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 في هذه الحالة المنظمة، فإن على للزبائن على هذه العناصر والاستجابة التمايزوعندما يرتكز 

 بتقديم خدمات ما بعد البيع وصيانة المنتج بالتالي تصبح مستجيبة للرغبات النفسية متلتزأن 

 أن التمايز التي تفضل خيار المنظمةوكذلك على .  يرتبط بالقيمة والنقودللتمايزاً  ومصدرللزبائن

تكون معدة لخدمة أسواق كثيرة بخصائص استثنائية عند طرح الخدمة بالتصميم لكل شريحة من 

وتستند هذه الاستراتيجية على تكثيف النشاط التسويقي . بالتمايزح السوق التي تختص شرائ

 وبالتالي للمنظمةوالعمل على ابعاد المنافسين الآخرين ومنعهم من التأثير في الحصة السوقية 

ً لفترة زمنية أطول إذا كان مبينا على أساس التقنية، الجودة، وتقديم خدمات مساعدة التمايزتحقق 

   .للزبائنأكبر 

حيث تعمل  أن تكون معدة لخدمة أسواق كثيرة، التمايز التي تفضل خيار المنظمةوعلى 

 بحماية التمايزوتمتاز استراتيجية ن مصمم لكل شريحة من شرائح السوق، على طرح منتج معي

هذا  منتجاتها و حيالالزبائن من منافسيها لدرجة قد تصل الى خلق الولاء لها من قبل المنظمة

 بالتفرد المنظمةوتستطيع  قيمة كبيرة لحمياتها في الأسواق،  وذاالمنظمةالولاء يعتبر مصدر قوة 

 لديهم الاستعداد لدفع الزبائنزيادة على أسعار منتجاتها وذلك لأن من خلال فرض  والتمايز

  ).Dereli, 2015(استثنائية عالية  أسعار

 أن تتجـه الـى تطـوير مزايـا التنافـسية لمنظمـةا تتطلـب مـن التمـايزاسـتراتيجية وعليه، فـإن 

بالتالي تتحقق أرباح أكبر يـرتبط اتها وأسواقها وكفاءتها المتميزة، المختلفة التي تتمتع بها في منتج

ًذلــك بــالتحكم فــي التكــاليف وتعظــيم الايــرادات بعيــدا عــن تخفــيض التكــاليف لدرجــة فقــدان مــصدر 

 تقــديم الــسلعة أو خدمــة مختلفــة عمــا يقدمــه المنافــسون تهــدف هــذه الاســتراتيجية الــىإذ . التمــايز

، وهـو  بالـسعرم والجـودة أكثـر مـن اهتمـامهبالتمـايز المهتمـين الزبـائنلتناسب الرغبات واحتياجات 

 فـــي المنتجـــات أو الــسعر او كلاهمـــا، وهـــي تبحـــث عـــن التمـــايز تحقيــق مــا يتطلـــب مـــن المنظمـــة
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الاسـتراتيجيات ئية في المجال المعين وتعتبر من اكثر  أو الانفراد بخصائص استثناوالتفرد التمايز

ًطبقيا وشيوعيا    ).2015، ٕالغالبي وادريس(ً

 بأن غالبية المنظمات تتبع هذه الاسـتراتيجية لتحقيـق Hakkak & Chodsi ) 2015( ويؤكد

ميــزة تنافــسية بــالتفرد بإنتــاج منــتج متميــز عــن منتجــات أفــضل المنافــسين، والتعامــل مــع قطاعــات 

ـــسعر مقابـــل تميـــز منتجاتهـــا مـــن حيـــث التجديـــد المـــستمر والجـــودة بـــائنالز ـــادرين علـــى دفـــع ال  الق

توجه هذه الاستراتيجية الاهتمام الى ابتكار من خلال البحوث والتطـوير، التـسويق ، إذ والاستجابة

  . وعلامة تجارية قوية عن منافسيهاللمبيعات باسم تجاري

ــاع هــذه الاســتراتيجيةظمــات تــسعى  يؤكــد بــأن المن Beaudreau )2016 (كمــا كونهــا  لإتب

   :تساعدها على

اســتراتيجية  التــي تختــار ، حيــث أن المنظمــاتعلاقــات مختلفــة مــع المــوردين والزبــائنإقامــة  .1

 تــسمح العــرضأن جــودة و تكــون اقــل حــساسية لقــوة التفــاوض مــع المــوردين أو المــوزعين، التمــايز

وكــذلك علاقــة الزبـــائن للزبــون، التفــاوض بالنــسبة  بالتــصدي لمــوزعين، لأنهــا تقــوي قــوة للمنظمــة

 فــي الــصناعة تكــون قويــة الــى درجــة الــولاء لهــا لاســتراتيجية التمــايز المتبنيــة المنظمــاتبمنتجــات 

 .ًبحثا عن منتجات بديلةوعدم تركها 

ًإكتساب حصة سوقية أعلى، حيث أن استراتيجية التمايز مبنيـة أساسـا علـى تمـايز المنتجـات  .2

لزبائن في الصناعة، وبالتالي فإن الزبائن لـديهم القـدرة علـى دفـع سـعر أعلـى حتـى لـو ات لوالخدم

 .ًكان باهظا مقابل الحصول على القيمة المميزة

 التنويــع فــي المنتجــات ركــائز عوائــق الــدخول الــى الــصناعةتجنــب المنافــسة، إذ أن أحــد أهــم  .3

المنتجــا والخــدمات فــي بقيــة مميــزة عــن والخــدمات والتــي يجعــل مــن منتجــات وخــدمات المنظمــات 
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ـــصناعة،  ـــائن فـــيمكن عـــزلهم ال ـــسين المباشـــرين ذوي العـــروض غيـــر الواضـــحة للزب كمـــا ان المناف

 . وٕابعادهم عن الصناعة

وعليه، يرى الباحث أن استراتيجية التمايز للمنظمات، هي استراتيجية بعيدة المدى تهدف 

 خدماتها مقارنة بمنافسيها، ويتم ذلـك بشكل أساسي إلى تطوير طرق تمايز منتجات المنظمات أو

بعـــدة طـــرق علـــى ســـبيل المثـــال بتحـــسين جـــودة المنتجـــات والخـــدمات التـــي تقـــدمها المنظمـــة إلـــى 

زبائنهـــا، أو مـــن خـــلال التركيـــز علـــى جـــزء معـــين مـــن الـــسوق لكـــي يـــدرك الزبـــون جوانـــب تمـــايز 

  .المنظمة

�א��#א"���א�.���W��W��W��W���A)�5ـ�2( �

دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في " وانعن ب)2016( الزبيدي دراسة -

   ".دراسة ميدانية في الشركة العامة للزيوت النباتية: تحقيق متطلبات المواطنة البيئية

تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق إلى الدراسة هذه هدفت 

 تكون مجتمع الدراسة من،  في العراقوت النباتيةمتطلبات المواطنة البيئية في الشركة العامة للزي

) 87(المديرين ورؤساء الأقسام والشعب العاملين في الشركة العامة للزيوت النباتية والبالغ عددهم 

. ًفردا من أفراد مجتمع الدراسة تم إختيارهم بشكل عشوائي) 30(اما عينة الدراسة فقد شملت . ًفردا

وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها أن هناك . لتحليليوتم استخدام المنهج الوصفي ا

ًضعفا في تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من قبل إدارة الشركة العامة للزيوت 

ًالنباتية، كما أن هناك ضعفا في ثقافة المواطنة البيئية بين العاملين في الشركة العامة للزيوت 

لاً من التوظيف الأخضر وأنظمة التعويض والتحفيز الأخضر لم يكن لهما كما أن ك. النباتية
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ممارسات إدارة الموارد تحديد وقد استفاد الباحث من هذه الدراسة في . تأثير على المواطنة البيئية

  .البشرية الخضراء
  

 Green HRM: An Innovative " عنوانب Sharma & Gupta )2016( دراسة -

Approach to Environmental Sustainability  ."   

"�"!�]�A1�Zא?P��U"��א!��א�:)()�1�Wدא�7#א��א#د�א�:%����א�89א �� �� �� �

التعرف على مدى مبادرات ادارة الموارد البشرية الخضراء إلى  الدراسة هذه هدفت

نموذج عمليات الموارد البشرية العاملة في ادارة الموارد البشرية الخضراء أويتناول بالتفصيل 

قدم هذه الدراسة خلفية نظرية عن ادارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها وطرح حالة دراسية وت

من الشركات التي تعمل في القطاع التكنولوجي ومدى مساهمة الموظفين في ادارة الموارد 

الم  دور المراة والنساء في جميع انحاء الععلى الضوء البشرية الخضراء كما وتقوم الدراسة بتسليط

 الفوراق بين الجنسين وفي مكان العمل كما انها تقوم بالتدريب ونصح الشابات مراعاتلتعزيز و

 وقد إستفاد الباحث من .الطموحات من النساء في الإسهام بخبراتها في أولويات العمل والحياة

  .اءهذه الدراسة في كتابة جزء من الخلفية النظرية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضر
  

 Green Human Resources " عنوانب  Cheema, Pasha & Javed  )2015( دراسة -

Management: Implementation and Hurdles of SME's in Pakistan ."   

"�"א��G/)^�وא������J'!��א�%�@���א���"��Fوא��B�7\]0א�:�@.��ن�1�Wدא�7#א��א#د�א�:%����א�89א �� �� �� �

الممارسات البشرية الخضراء في الشركات الصغيرة والمتوسطة في دراسة هدفت إلى        

أضافة إلى معرفة درجة تبني ممارسات الموارد البشرية الخضراء، وأثر هذه . الباكستان

تكون مجتمع . الباكستانالشركات الصغيرة والمتوسطة في الممارسات على أداء العاملين في 
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أما عينة الدراسة فقد شملت . ل في الباكستانشركة صغير ومتوسطة تعم) 42(الدراسة من 

إلى المنهج الوصفي التحليلي من وتم اللجوء . ًموظفا يعملون في الشركات مجتمع الدراسة) 132(

وتوصلت الدراسة إلى العديد من . ًخلال استبانة تم إعدادها خصيصا لتحقيق اهداف الدراسة

خضراء هو أجراء شامل  الباكستانوسطة في الصغيرة والمت المنظماتبقاء النتائج أبرزها أن 

تقليل التكاليف، والاستخدام الإبداعي للطاقة وأقل مخلفات للمواد الحيوية أو المواد لوهدف رئيسي 

 كما أن ممارسات الموارد البشرية الخضراء ،نهائيةالتي يمكن إعادة تصنيعها على شكل منتجات 

الشركات الصغيرة وامل تؤثر على أداء العاملين في تتأثر بالعمر والخبرة والجنس، وان هذه الع

وقد إستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على ممارسات إدارة . الباكستانوالمتوسطة في 

 .الموارد البشرية الخضراء، إضافة إلى الإسترشاد بها في الجزء النظري للدراسة الحالية

 

 الإدارة الخضراء للموارد البشرية في تقييم ممارسات" عنوان ب)2016( مصري دراسة -

   ".دراسة استكشافية: الضفة الغربية

كشف وتقييم مدى تطبيق ممارسات الإدارة الخضراء للموارد  إلىهذه الدراسة هدفت 

الصناعات الغذائية (البشرية في الشركات الصناعية الفلسطينية من ثلاثة قطاعات صناعية 

 الاستكشافي المكون من المسحلتحقيق ذلك تم استخدام .  الغربيةفي الضفة) والدوائية والكيميائية

إلى المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة تم وتم اللجوء . استبانة) 110(و  مقابلة) 17(

أن وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها . ًإعدادها خصيصا لتحقيق اهداف الدراسة

وارد البشرية لا تستخدم إلى حد كبير لتشجيع الموظفين على أن ممارسات الإدارة الخضراء للم

المكافأة "من ناحية أخرى، كانت أقل الممارسات المستخدمة هي . يصبحوا أكثر مناصرة للبيئة

ممارسات الإدارة الخضراء هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين كما ". الخضراء والتعويض
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د إستفاد الباحث من هذه الدراسة في تحديد الممارسات المثلى  وق.الأداء البيئيوللموارد البشرية 

  .لإدارة الموارد البشرية الخضراء

  

 Green HR: Analysis of Sustainable " عنوانب  Ruchismita)2015( دراسة -

practices Incorporated by IT firms in India ."   

"
�@����	6���G)��א��B���!�$Jא`�Z($_�Gא���#"���א�.��א�Wא��א#د�א�:%����א�89א�Z:��a!��6#��א���!"� �� �� �� �

تشجيع الممارسات الصديقة للبيئة وهي عبارة عن دراسة تحليلية  إلىهذه الدراسة هدفت 

للممارسات المستدامة وتم اعداد هذه الدراسة بالتعاون مع شركات تكنولوجيا المعلومات في الهند 

 موظف )100 (فين وقد اجريت هذه الدراسة على عينة منوالهدف منها تقييم الوعي بين الموظ

ً عاما في كبرى شركات 50 - 21وخمسة مدراء للموارد البشرية وتتراوح أعمار العينة من سن 

إلى المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة تم وتم اللجوء . تكنولوجيا المعلومات في الهند

وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها أن . ًإعدادها خصيصا لتحقيق اهداف الدراسة

 ساهمت في زيادة )الموارد البشرية الخضراء (الممارسات الصديقة للبيئةوالإدارة البيئية نظم 

 وقد إستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على ممارسات إدارة .حصة الأرباح للشركة

  .الموارد البشرية الخضراء
  

 Innovation by developing human resources " عنوانب Maier  )2014( دراسة -

ensuring the competitiveness and success of organization ."   

�ل������Fא��א#د�א�:%���"[�a!אع��A�א����bG�א�c�dو��(.,�Gو+��ن�א��"� �� �� �� �

أكيد على التعرف على الإبداع بتطوير الموارد البشرية بالت إلىهذه الدراسة هدفت 

التنافسية والنجاح في المنظمات واستخدمت الكلمات الرئيسية مثل الإبداع، إطار العمل تنمية 
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الموارد البشرية، والأداء التنظيمي، وتعتبر هذه الدراسة أن التطور في الإبداع في الموارد البشرية 

 لكل المجتمع كوصف هي عملية تنمية المعرفة والمهارات وهذه المعرفة والمهارات بمثابة طاقة

اقتصادي وهي عملية تراكمية في استثمار رأس المال البشري الفعال وتقترح هذه الدراسة إطار 

عمل للإبداع في الموارد البشرية وفي ختام هذه الدراسة تشير إلى أهمية الإبداع والابتكار 

الدراسة في وقد إستفاد الباحث من هذه  .المعترف به على مستوى واسع في نطاق الأعمال

  .التعرف على الأسس النظرية للإبداع في إدارة الموارد البشرية
  

 Innovation & Competitiveness in HRM" عنوانب Sharma & Singh )2014( دراسة -

through Green HR Practices."   

�ل��R#"���א��א#د�א�:%����א89"[�a!����%:א#د�א���1دא�7#א�B��(.,�Gאع�وא���A�א�"�א �� �� �� �

ٕ مبادرات الموارد البشرية الخضراء والى تعريف الإدارة توضيح إلىهذه الدراسة هدفت        

ٕالخضراء والى أن هنالك فجوة بين إدارة الموارد البشرية وادارة الموارد البشرية الخضراء ويناقش  ٕ

إلى مراجعة الباحثين إلى دمج الموارد البشرية الخضراء والموارد البشرية ويقترح هذا البحث 

التفكير في الأدب وتوليف إدارة الموارد البشرية مع الموارد البشرية الخضراء في إدارة واحدة او 

رأس لحات مثل نظام الإدارة البيئية وبما يسمى الإدارة البيئية وجوانبها كما يتطرق إلى مصط

 الخضراء، والإدارة ٕالمال الفكري الأخضر، ومواطنة الشركات البيئية، وادارة الموارد البشرية

الخضراء، ورأس المال الفكري ، كما يقوم هذا البحث بتعريف كل مصطلح على حدة وما دوره 

وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في . في التنافسية والابداع من خلال الممارسات الخضراء

  .التعرف على ممارسات الموارد البشرية الخضراء
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 Green HRM: Innovative approach in India" انعنوب Mishra )2014( دراسة -

public enterprises ."   

�"!�]�A1�Zא?�B�Uא�e".���א��J!��א`�W���Gא�89א�1دא�7#א��א#د�א�:%���" �� �� �� �

دور المؤسسات العامة في القطاع العام والتي  التعرف على إلىهذه الدراسة هدفت 

ة للتنمية الاقتصادية في الهند وقد شاركت مؤسسات ًتعتبره جزءا لا يتجزأ من العملية الديناميكي

القطاع العام في الإبتكار على حد علم الدراسة وقامت بتحديث نفسها لأحدث التطورات وقد 

اتخذت مبادرات عديدة لتكيف نفسها في عملية التنمية المستدامة من خلال الشعور العام 

لى مبادرات إدارة الموارد البشرية باعتبارها بالمسؤولية وتهدف هذه الدراسة إلى توضيح الحاجة إ

ًنهجا مبتكرا في المؤسسات العامة وقد تم جمع البيانات الأولية للتعرف على مبادرات الموارد  ً

وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على العملية الإبداعية  .البشرية الخضراء

  .القطاع العامالمرتبطة بإدارة الموارد البشرية الخضراء في 
  

 A Study of Green HR Practices, its awareness" عنوانب Popli  )2014( دراسة -

and implementation in the industries in Nasik."   

"f("�H�B���?�G0א��B���^(/Gو��U?א����،�"د#א"�����#"���א��א#د�א�:%����א�89א �� �� �� �

الخضراء والوعي بها وتنفيذها في الشركات دراسة ممارسة الموارد البشرية  هدفت إلى

شركة صناعية كبيرة تعمل في ناسيك، ) 18(وقد شملت الدراسة . الصناعية في ناسيك الهندية

إلى المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة وتم اللجوء . وتم جمع البيانات باعتماد الإستبانة

أن ت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها وتوصل. ًتم إعدادها خصيصا لتحقيق اهداف الدراسة

الشركات الهندية في ناسيك لديها دراية جيدة عن مفهوم الموارد البشرية الخضراء ودوره في 
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الحفاظ على البيئة الخضراء، ولكن لا يزال عدد قليل من تلك الشركات غير قادرة على على 

يب والتطوير، ونظم تقييم الأداء لم وضعه موضع التطبيق، كما تم تشخيص مجالات مثل التدر

وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في  .يتم فيها تنفيذ مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء

ومؤشرات القياس المعتمد لقياس هذه التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

  .الممارسات
  

 To Study the Current Green" عنوانب Sakhawalkar & Thandani  )2013( دراسة -

HR practices and Responsiveness among the employee of IT Sector on Pune 

region."   

"��(6���G	�� �א��F��B�S$!�Jع �ل[� a!� �`� �A�<�"�وא� �(��hא� �א�89א �א�:%��� �א��א#د ��"#���� د#א"�

�"א�A���FG!�B����!�$J)�ن �

سة إلى فحص مستوى الوعي بين العاملين في شركات تكنولوجيا هدفت هذه الدرا   

، كما هدفت إلى فحص الهندية حول الموارد البشرية الخضراء����Puneالمعلومات في مدينة 

مستوى تطبيق ممارسات الموارد البشرية الخضراء المختلفة في شركات تكنولوجيا 

بار فاعلية ممارسات الموارد ، وهدفت أيضا إلى اختالهندية����Puneالمعلومات في مدينة 

تكونت عينة . الهندية����Puneالبشرية الخضراء في منظمات تكنولوجيا المعلومات في مدينة 

. الهندية����Puneًفردا يعملون في شركات تكنولوجيا المعلومات في مدينة ) 72(الدراسة من 

ًصا لتحقيق اهداف إلى المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة تم إعدادها خصيوتم اللجوء 

فاعلية لممارسات الموارد  هناك أنوتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها . الدراسة
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وقد أستفاد  .الهندية����Puneالبشرية الخضراء في منظمات تكنولوجيا المعلومات في مدينة 

  .الباحث من هذه الدراسة في التعرف على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
  

 Competitive advantage achievement through" عنوانبHana  )2013( دراسة -

Innovation and knowledge."   

"�,�J�אع�وא�A�ل�א�[�a!��(.,�G);�7א���א��(�_"� �

استعراض كيفية تحقيق الميزة التنافسية من خلال المعرفة هدفت هذه الدراسة إلى   

أما عينة الدراسة فقد . Czech Republicشركات في ) 109 (تكون مجتمع الدراسة من. والإبداع

وتم  .تكونت من المديرين العاملين في تلك الشركات من المستويين الإداريين العليا والوسطى

ًإلى المنهج الوصفي التحليلي من خلال استبانة تم إعدادها خصيصا لتحقيق اهداف اللجوء 

 للمعرفة والإبداع دور في تحقيق أن النتائج أبرزها وتوصلت الدراسة إلى العديد من. الدراسة

  .وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على الأسس النظرية للإبداع .الميزة التنافسية
  

 A Study of Green HR Practices and" عنوانب Cherian & Jacob  )2012( دراسة -

Its Effective Implementation in the Organization: A Review."   

"���bG�א�B���^(/G���(��J,و��"!�א�W���bH��J6د#א"�����#"���א��א#د�א�:%����א�89א �

دراسة ممارسات الموارد البشرية الخضراء وفاعلية تنفيذها في هدفت إلى   

ٕتبنت الدراسة المنهج النظمي من خلال تحديد واستعراض عدد من البحوث . المنظمات

ٕالصلة بالإدارة الخضراء ونظام إدارة البيئة وادارة الموارد البشرية الخضراء والمقالات ذات 

وتوصلت الدراسة إلى العديد . دراسة) 19(، وأعتمد الباحثان )2012 – 1992(للفترة الزمنية 

بلدان قد تبنت أو عرضت جوائز أو ) 5(شركة من أصل ) 16( هناك أنمن النتائج أبرزها 
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ًملين فيها أكثر ميلا لتنفيذ الإدارة الخضراء، أما بالنسبة للإستقطاب فقد مكافآت خضراء كان العا

أتضح أن الشركات التي تعرض مواقفها في المحافظة على البيئة ستتحسن جاذبيتها في مجال 

البيئي وتعزيز الإستقطاب، وأن تحسين ممارسات الموارد البشرية الخضراء يتطلب تعزيز التدريب 

وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على الأسس النظرية  .فرق العمل الخضراء

  .لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
  

 Green HR Practices: an empirical study of" عنوانب Jafri )2012( دراسة -

certain automobile organizations of India  ."   

"�"د#א"�����(�(:F�����bGא�.)�#א���Bא`�R�W��G#"���א��א#د�א�:%����א�89א �

هدفت هذه الدراسة إلى تشخيص واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء   

والمعوقات أمام تطبيقها في بعض من شركات صناعة السيارات الهندية التي تبنت برامج 

 الموارد وقد شملت عينة الدراسة متخصصي. ممارسات إدرة الموارد البشرية لخضراء

واعتمدت الاستبانة كأداة لجمع البيانات . شركة مختلفة الأحجام) 200(البشرية في 

 هناك تحسن في أنوتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أبرزها . والمعلومات من العينة

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء مع إرتفاع في معنويات العاملين، إلا أن هناك معوقات 

مام تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تتمثل بكلف التنفيذ والصيانة للبرامج، كما أ

ًإتضح من نتائج الدراسة أن الشركات الكبيرة الحجم أكثر إهتماما ووعيا بتطبيقات إدارة الموارد  ً

ة وقد أستفاد الباحث من هذه الدراسة في التعرف على الأسس النظري .البشرية الخضراء

  .لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
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من خلال استعراض الدراسات السابقة نجد أن أبرز ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات       

   :السابقة بالنواحي التالية

، في حين لم يحض هذا البحث ربيبيئات غير ع أجريت أغلب الدراسات السابقة في :ًأولا

باهتمام كاف من قبل الباحثين والدارسين العرب بشكل عام وفي الأردن بشكل خاص على حد 

  . علم الباحث

 في حين لم تقم بهذا معدل عنوان البحث إلى متغير مستقل ومتغير تابع ومتغير صياغة تم :ًثانيا

ض الدراسات السابقة على الأثر المباشر لكل ٕ الأبحاث والدراسات الأخرى وانما ركزت بعالتحديد

  . ى على حدمتغير

 تعتبر هذه الدراسة كمرجعية للباحثين والدارسين العرب كونها جمعت من عدة دراسات غير :ًثالثا

  . عربية وتم ترجمتها وصياغتها بمفاهيم عربية

� �

� �

� �

� �

� �

� �
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 والخصائص ، ومجتمع الدراسة وعينتهامنهج الدراسةوصفا لا الفصل هذ يتضمن

وأدوات الدراسة ومصادر الحصول على المعلومات، ، الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة

والتوزيع الطبيعي والمعالجات الإحصائية المستخدمة،  أداة الدراسة، ، وصدقومتغيرات الدراسة

  .ة الدراسةلمتغيرات الدراسة، وثبات أدا
  

  !�k*Gא��#א"��W�W�W�W)�2ـ�3(

  

فمن .  المنهج الوصفي التحليلي علىمد الباحث في تحقيق أهداف دراسته الحاليةتاع

الإطلاع على الدراسات والبحوث من خلال الناحية الوصفية فقد قام الباحث بإجراء مسح مكتبي 

أما من الناحية . ظري لدراسته بهدف التعرف على كيفية كتابة الإطار النالعربية منها والأجنبية

الاستبانة أداة رئيسة في دراسته للإجابة عن أسئلة دراسته تطوير التحليلية فقد لجأ الباحث إلى 

) SPSS(وتم استخدام الرزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية ٕالميادنية واختبار فرضيات دراسته، 

 .لتحليل بيانات الدراسة الأولية
 

�א"��l��mא��#�W�W�W�W)�3ـ�3( �
  

 بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة العاملينكافة  منالدراسة  مجتمع تكون

والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة الاردنية عمان 

  ).وزارة الصناعة والتجارة الأردنية (شركة) 78(وعددها 
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والعاملين ومشرفي الإنتاج ورؤساء الاقسام كافة المديرين تكونت عينة الدراسة من 

بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في 

  .مسح الشاملوبطريقة ال) 200(عددهم نشاطاتها في العاصمة الاردنية عمان 

وقد بلغ عدد الاستبانات المسترجعة  ،عينة الدراسةاستبانة على أفراد ) 200(وقد تم توزيع 

وبعد فحص .  من عدد الاستبانات الموزعة)%93.5(استبانة بنسبة مئوية بلغت ) 187(ما مجمله 

وبهذا . نات غير صالحة وغير مكتملة البيااستبانات) 22(الاستبانات المسترجعة، تبين أن هناك 

) %88.23(استبانة بنسبة مئوية بلغت ) 165(أصبح عدد الاستبانات الصالحة للتحليل ما مجمله 

   .المسترجعةمن عدد الاستبانات 

الخصائص الشخصية ) 5 - 3(، ) 4 - 3(، ) 3 -  3(، ) 2 - 3(، ) 1 -  3(ول االجدتوضح 

وعدد سنوات  ؛ والمؤهل العلمي؛  والعمر ؛ الجنس ( من حيثعينة الدراسةوالوظيفية لأفراد 

من من  %70.3 أن) 1 - 3(فقد بينت النتائج المعروضة في الجدول  .) الوظيفيوالمركزالخبرة ؛ 

   .من الإناث هم عينة الدراسة من افراد %29.7، وأن الذكور هم من عينة الدراسةأفراد 

  )1 - 3( الجدول

   حسب متغير الجنسعينة الدراسةتوزيع أفراد 
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 30 هم ممن تتراوح أعمارهم من عينة الدراسة من أفراد %58.8 أن )2 - 3(ويبين الجدول 

 سنة، كما 35 إلى 31 هم ممن تتراوح أعمارهم من عينة الدراسة من أفراد %31.5سنة فأقل، وأن 

  سنة،40 إلى 36 هم ممن تتراوح أعمارهم من عينة الدراسة من أفراد %5.5أظهرت النتائج أن 

  . سنة45 إلى 41 هم ممن تتراوح أعمارهم من عينة الدراسةمن أفراد  %4.2ين أن كما تب

  )2 - 3(الجدول 

  حسب متغير العمر عينة الدراسةتوزيع أفراد 

  
  

 هم من حملة شهادة عينة الدراسة من من أفراد %6.1 أن )3 -  3(كما يوضح الجدول   

الدبلوم، وأن  هم من حملة شهادة نة الدراسةعي من من أفراد %19.4أن الثانوية العامة فما دون، و

 عينة الدراسة من افراد %11.5البكالوريوس في إختصاصاتهم، وأن  هم من حملة شهادة 55.8%

 من حملة شهادة الماجستير عينة الدراسةهم من حملة شهادة الدبلوم العال، كما بلغت نسبة أفراد 

  .ستوى التعليمي العال لأفراد عينة الدراسةوهو ما يعكس الم. %7.3في إختصاصاتهم ما مجمله 
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  )3 - 3(الجدول 

   حسب متغير المؤهل العلميعينة الدراسةتوزيع أفراد 

  
أن ) 4 - 3(فقد أظهرت النتائج والموضحة بالجدول  ، الخبرةوبالنسبة لمتغير عدد سنوات  

 سنوات، 5 العملية عن  هم ممن تقل عدد سنوات خبرتهمعينة الدراسةمن أفراد % 49.7ما نسبته 

 هم ممن %10.9 سنوات، وأن 10– 6هم ممن تتراوح عدد سنوات خبرتهم العملية من % 33.9 وأن

ً سنة، واخيرا، تبين أن إجمالي النسبة المئوية 15– 11تتراوح عدد سنوات خبرتهم العملية من 

 ما يدلل على وهو%. 5.5سنة فأكثر بلغت  16 ممن لديهم خبرة عينة الدراسةللمبحوثين من أفراد 

   سنوات فأقل5لسنوات الخبرة أن موضوع الدراسة موضوع جديد حيث أن النسبة الغالبة كانت 

  )4 - 3(الجدول 

  حسب متغير عدد سنوات الخبرة  عينة الدراسةتوزيع أفراد 
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 %14.5 فقد تبين أن )5 - 3( الوظيفي وكما هو موضح بالجدول المركز وبما يرتبط بمتغير

مشرفي هم من عينة الدراسة  من افراد %20، وأن عينة الدراسة هم من المديرينفراد من أ

هم عينة الدراسة من افراد  %57ً، وأخيرا، تبين أن ؤساء الأقسامر هم من %8.5، كما أن الإنتاج

  .الموظفين من

  )5 - 3(الجدول 

   الوظيفيالمركزحسب متغير  عينة الدراسةتوزيع أفراد 

  
  

  و!�0د#�א�0hل�?$<�א�:)����Hوא�J$�!���وא��א��#א"��'د�W�W�W�W)�5ـ�3(

  

ذ تم إ.  الدراسةأسئلة عن الإجابة الباحث بتطوير استبانة بهدف قاملتحقيق أهداف الدراسة 

استخدام مصدرين أساسيين لجمع  وتم . ذي الصلةالنظريتطوير الأداة بالرجوع إلى الأدب 

  :المعلومات، وهما

 الباحث في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مصادر البيانات تجهإ حيث المصادر الثانوية،

الثانوية والتي تتمثل في الكتب والمراجع العربية والاجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات 

والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع 

 التعرف على الأسس في الدراسة، الثانوية هدف الباحث من اللجوء للمصادرو. تلفةالانترنت المخ
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 آخر المستجدات التي عن تصور عام أخذ وكذلك الدراسات، كتابة السليمة في والطرق العلمية

  .حدثت في موضوعات الدراسة

ع البيانات  لمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة تم اللجوء إلى جمالمصادر الاولية،

 من العبارات عكست اًوالتي تضمنت عدد. الأولية من خلال الاستبانة كاداة رئيسية للدراسة

 Likert مقياس إستخدام أهداف الدراسة وأسئلتها، للإجابة عليها من قبل المبحوثين، وتم

  .  كل إجابة أهمية نسبيةأخذتالخماسي، بحيث 

 : أجزاء، هيأربعة )الإستبانة(أداة الدراسة الرئيسة ضمنت ت  

) 5( من خلال عينة الدراسة لأفراد الشخصية والوظيفية الجزء الخاص بالمتغيرات :الجزء الأول

)  الوظيفيوالمركزوعدد سنوات الخبرة ؛  ؛ والمؤهل العلمي ؛ والعمر ؛ الجنس(متغيرات وهي 

  . عينة الدراسةلغرض وصف خصائص 

، وهي  أبعادأربعةعبر ة الخضراء ممارسات إدارة الموارد البشري تضمن مقياس :الجزء الثاني

) 28(و)  الأداء الأخضر وحفظ الطاقةتقييمالتوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، (

  :فقرة لقياسها، مقسمة على النحو الآتي

  
  

ات من ، وهي الفقر لقياسهااتفقر) 7(استراتيجية التمايز عبر  تضمن مقياس: الجزء الثالث

  ).35(ولغاية ) 29(سئلة الأ
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) رأس المال البشري والتقدم التكنولوجي (هما، بعدينعبر الإبداع  تضمن مقياس :الرابعالجزء 

  :فقرة لقياسها، مقسمة على النحو الآتي) 28(و

  :، مقسمة على النحو الآتيفقرة لقياسها) 14(و 

  
  

 Likert Scale 5 ت الخماسيوفق مقياس ليكر) 5 - 1(وتراوح مدى الاستجابة من   

  :كالأتي

  
  

فقرة بمقياس ليكرت ) 49(وبشكلها النهائي من ) أداة الدراسة(وبهذا تكونت الإستبانة   

  .Five Likert Scaleالخماسي 
  

�!�[\א��א��#א"��W�W�W�W)�6ـ�3( �
  

ة الخضراء ممارسات إدارة الموارد البشري بتحديد متغير الدراسة المستقل قام الباحث

 ) الأداء الأخضر وحفظ الطاقةتقييمف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، التوظي(

 Owino & Kwasira )2016 ( ،AnuSingh & Shikha )2015 ( ،Ahmadحدده بالإستناد إلى ما 

 اما  ).2013 (Renwick, Redman & Maquireو ) 2014 (Opatha & Arulrajah و) 2015(

ًوأخيرا، . )Sharma & Singh )2014دراسة ده بالإستناد إلى متغير الدراسة المعدل فقد تم تحدي

  في قياس استراتيجية التمايز )Hana )2013فقد تم الإعتماد على 
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  �Iق�'دא�7א��#א"��W�W�W�W)�7ـ�3(

�א��0ق�א��W�W�W�WT���b)�1ـ �7ـ�3( �
  

 من المحكمين من مجموعة علىقام الباحث بعد صياغة فقرات الإستبانة بعرضها 

 ،محكمين )10( والبالغ عددهمإدارة الأعمال والاحصاء  في متخصصين يسيةالهيئة التدر أعضاء

 من يلزم وتم إجراء ما المحكمين لآراء تمت الاستجابة ، وقد)1(رقم  بالملحق وأسماء المحكمين

موضح  صورته النهائية كما في الاستبيان وبذلك خرج المقترحات المقدمة، في ضوء وتعديل حذف

  ).2(بالملحق رقم 
  

�W�W�W�W)�2ـ��7ـ�3(�G:ق�א��I� �
  

  :، هماووظف له طريقتين

  التحليل العاملي الإستكشافي: ًأولا

لإجراء التحليل العاملي الإستكشافي، من المفترض الأخذ بنظر الإعتبار أربعة إعتبارات 

  :رئيسة، هي

 .)0.50( أعلى من KMO Test Kaiser–Meyer–Olkinأن تكون قيمة أختبار  �

  ).1( لكل عامل من المفترض مساواتها للقيمة Eigen Value ذاتيةللقيم الالحد الأدنى  �

  .)0.45(معدل تحميل كل فقرة لا يقل عن  �

  .Varimaxاستخدام تدوير العوامل بطريقة  �

متغير ال لفقرات متغيرات الدراسة، تبين أن الاستكشافيعند إجراء التحليل العاملي 

التوظيف ( أبعاد وهي أربعةقد تكون من اء ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضرالمستقل 

ألا أن ترتيب فقرات ، ) الأداء الأخضر وحفظ الطاقةتقييم؛ التدريب والتطوير الأخضر؛ الأخضر
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كونها لم تحصل على ) 21، 17، 14، 8( إضافة إلى أستبعاد الفقرات رقم إختلفتهذا المتغير فقد 

ًووفقا لقاعدة ) 0.809( بلغت KMOبار تبين أن قيمة إختكما . فأكثر) %45(معدل تحميل 

Kaiser) 1974 ( والتي تنص على أن الحد الأدنى المقبول لقيمة إختبارKMO هي )فإنه ) 0.50

 هي أكبر من القيمة المحددة وبذلك فإن حجم KMOيتضح بأن القيمة المستخرجة لمعامل إختبار 

ًالعينة يعتبر كافيا وملائما للدراسة ً.   

 Eigen للقيم الذاتية الأدنى الحد، فقد تبين أن الاستكشافيالتحليل العاملي وبالاستناد إلى 

Value لمقياسالمكونة المتبقية وكل الفقرات ، )1( لكل نتائج عامل كان أعلى من القيمة 

كما بلغت ). %45( تجاوزت معدلات تحميلها القيمةممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

، وكانت )%70.612(بأبعاده ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء لمتغير نسبة التفسير الكلية 

من التباين الكلي، فيما بلغت نسبة تفسير بعد ) %43.828( التوظيف الأخضرنسبة تفسير بعد 

 الأداء تقييموبلغت نسبة تفسير بعد من التباين الكلي، ) %10.627( التدريب والتطوير الأخضر

 ما مجمله حفظ الطاقةًوأخيرا، بلغت نسبة تفسير بعد  التباين الكلي، من) %9.567(الأخضر

) معدلات التحميل(يوضح مصفوفة تشبعات ) 6 - 3(والجدول . من التباين الكلي) 6.590%(

  .بعد التدويرمتغير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء فقرات أبعاد 
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  )6 - 3( الجدول

ة ممارسات إدارة الموارد البشريمتغير  فقرات أبعاد) التحميلمعدلات (مصفوفة تشبعات 

  الخضراء بعد التدوير
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  )6 - 3( الجدوليتبع 

ة ممارسات إدارة الموارد البشريمتغير  فقرات أبعاد) معدلات التحميل(مصفوفة تشبعات 

  الخضراء بعد التدوير

  
      

رأس المال ( وهما بعدينكون من ، أنه تالإبداعكما بينت نتائج التحليل العاملي لمتغير 

تبين أن قيمة إختبار  و.ألا أن ترتيب فقرات هذا المتغير فقد إختلفت، )البشري والتقدم التكنولوجي

KMO 0.804( بلغت ( ًووفقا لقاعدةKaiser) 1974 ( والتي تنص على أن الحد الأدنى المقبول

 هي KMOخرجة لمعامل إختبار فإنه يتضح بأن القيمة المست) 0.50( هي KMOلقيمة إختبار 

ًأكبر من القيمة المحددة وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافيا وملائما للدراسة ً .  

 Eigen للقيم الذاتية الأدنى الحد، فقد تبين أن الاستكشافيالتحليل العاملي وبالاستناد إلى 

Value تجاوزت الإبداع قياسلموكل الفقرات المكونة ، )1( لكل نتائج عامل كان أعلى من القيمة 

 بأبعاده الابداعكما بلغت نسبة التفسير الكلية لمتغير ). %45( معدلات تحميلها القيمة

من التباين الكلي، فيما ) %52.291 (رأس المال البشري، وكانت نسبة تفسير بعد )64.297%(
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يوضح ) 7 - 3 (الجدولو. من التباين الكلي) %12.006 (التقدم التكنولوجيبلغت نسبة تفسير بعد 

  . بعد التدويرالابداع فقرات أبعاد) معدلات التحميل(مصفوفة تشبعات 

  )7 - 3( الجدول

   بعد التدويرالابداع فقرات أبعاد) معدلات التحميل(مصفوفة تشبعات 

  
  

 بلغت KMOأن قيمة إختبار وبينت نتائج التحليل العاملي لمتغير استراتيجية التمايز 

والتي تنص على أن الحد الأدنى المقبول لقيمة إختبار ) 1974 (Kaiserدة ًووفقا لقاع) 0.799(

KMO فإنه يتضح بأن القيمة المستخرجة لمعامل إختبار ) 0.50( هيKMO هي أكبر من القيمة 

ًالمحددة وبذلك فإن حجم العينة يعتبر كافيا وملائما للدراسة ً .  
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 Eigen للقيم الذاتية الأدنى الحدتبين أن ، فقد الاستكشافيالتحليل العاملي وبالاستناد إلى 

Value استراتيجية لمقياسوكل الفقرات المكونة ، )1( لكل نتائج عامل كان أعلى من القيمة 

استراتيجية كما بلغت نسبة التفسير الكلية لمتغير ). %45( تجاوزت معدلات تحميلها القيمة

 فقرات أبعاد) معدلات التحميل(عات يوضح مصفوفة تشب) 8 - 3(الجدول و. )%70.670 (التمايز

  .الابداع بعد التدوير

  )8 - 3( الجدول

  لفقرات استراتيجية التمايز) معدلات التحميل(مصفوفة تشبعات 

  
  

  التوكيديالتحليل العاملي : ًثانيا

، وذلك Confirmatory Factor Analysisالتوكيدي  قام الباحث بإجراء التحليل العاملي

تتمثل الإجراءات المتبعة في التحليل العاملي التوكيدي إذ البنائي للمقياس، للتحقق من الصدق 

 Latentوالذي يتكون من المتغيرات الكامنة " الأنموذج البنائي "في تحديد الأنموذج المفترض

Variablesغير المقاسة أو المتغيرات الخارجية  أو المتغيراتVariables  Exogenous وهى تمثل 

ُرضة للمقياس، ومنها تخرج أسهم متجهة إلى النوع الثاني من المتغيرات والتي تعرف الأبعاد المفت

 والتي Endogenous Variablesبالمتغيرات المقاسة أو المتغيرات التابعة أو المتغيرات الداخلية 

تمثل العبارات الخاصة بكل بعد أو الأبعاد الخاصة بكل عامل عام، وهنا يفترض أن العبارات 
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 وفي حالة أن التحليل العاملي التوكيدي حقق .)2000صلاح الدين، ( للمتغيرات الكامنة مؤشرات

الأنموذج المفترض للمقياس مؤشرات جودة المطابقة المقبولة فإنه يمكن الحكم على صدق 

 وفي ضوء ،أبعاده في حالة التحليل العاملي التوكيدي من الدرجة الثانية عباراته، أو صدق

ارية المعيارية والتي تعرف بمعاملات الصدق أو التشبع على المتغير الكامن يمكن الأوزان الانحد

 وكذلك يمكن الحكم على ،)عادة 00.4(تحديد قيمة معينة يتم رفض التشبعات التي تقل عنها 

الوزن (صدق العبارات في ضوء النسبة الحرجة وتشير إلى دلالة الفرق بين تأثير العبارة 

   ).Mezo & Short, 2012(رالصفري والتأثي) الانحداري

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وعند إجراء التحليل العامل التوكيدي لمتغير 

وقد بلغت قيمة . )α ≤ 0.05(، وهي دالة عند مستوى )540.276( بلغت χ2، تبين أن قيمة بأبعاده

 على χ2اصل قسمة قيمة  والتي هي عبارة عن حMinimum Discrepancyالحد الأدنى للتباين 

 Arbuckleوهو ما يعكس مستوى المواءمة الجيد، حيث اقترح ) DF) 2.873درجات الحرية 

وقد بلغت قيمة ). 5(أن قيمة الحد الأدنى للتباين من المفترض أن لا تتجاوز القيمة ) 2008(

داء الأخضر  الأتقييمالتدريب والتطوير الأخضر؛ وكل من  التوظيف الأخضرالإرتباط بين بعد 

كما بلغت قيمة معامل على التوالي، ) 0.514 و  0.577 و 0.611(من جهة ثانية وحفظ الطاقة 

 الأداء الأخضر وحفظ الطاقة تقييمالتدريب والتطوير الأخضر من جهة وكل من الإرتباط بين 

 والتقييم إدارة الأداءًعلى التوالي، وأخيرا، بلغت قيمة معامل الإرتباط بين ) 0.592 و 0.472(

التحليل العاملي التوكيدي  يوضح نتائج )1 ـ 3(والشكل  .)0.819(الأخضر وحفظ الطاقة 

) Goodness of Fit Index) GFIوبلغت قيمة  .ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءلمتغير 

المواءمة (وهو مقارب لقيمة الواحد الصحيح ) 0.932(وهو مؤشر مواءمة الجودة ما قيمته 

) CFI ( Comparative Fit Index  المقارنالمواءمةمؤشر  ت قيمةوبنفس السياق بلغ). تامةال
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  لمتوسطات الخطـأ التقريبيالتربيعيالجذر وبلغ وهو مقارب إلى قيمة الواحد صحيح، ) 0.902(

Root Mean Square Error of Approximation) RMSEA) (0.016 (وهي مقاربة لقيمة الصفر .

، حيث ت إدارة الموارد البشرية الخضراءممارسافقرات مقياس صدق وجودة المطابقة وهذا يؤشر 

  ). 0.40(ان معاملات الصدق تجاوزت النسبة المحددة وهي 

  )1 ـ 3(الشكل 

  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءالتحليل العاملي التوكيدي نتائج 
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، تبين استراتيجية التمايزتوكيدي لمتغير التحليل العامل الإختبار إجراء كما بينت نتائج 

وقد بلغت قيمة الحد الأدنى . )α ≤ 0.05(، وهي دالة عند مستوى )5.750( بلغت χ2أن قيمة 

 على درجات الحرية χ2 والتي هي عبارة عن حاصل قسمة قيمة Minimum Discrepancyللتباين 

DF) 1.917 (وهو ما يعكس مستوى المواءمة الجيد، حيث اقترح Arbuckle) 2008 ( أن قيمة الحد

التحليل  يوضح نتائج )2 ـ 3(والشكل ). 5(الأدنى للتباين من المفترض أن لا تتجاوز القيمة 

وهو مؤشر ) Goodness of Fit Index) GFIوبلغت قيمة . لاستراتيجية التمايزالعاملي التوكيدي 

وبنفس ). المواءمة التامة(لصحيح وهو مقارب لقيمة الواحد ا) 0.990(مواءمة الجودة ما قيمته 

وهو مقارب ) Comparative Fit Index ) CFI) (0.997 المقارنالمواءمةمؤشر  ت قيمةالسياق بلغ

 Root Mean Square  لمتوسطات الخطـأ التقريبيالتربيعيالجذر وبلغ إلى قيمة الواحد صحيح، 

Error of Approximation) RMSEA) (0.075 ( جودة وهذا يؤشر . الصفروهي مقاربة لقيمة

، حيث ان معاملات الصدق تجاوزت النسبة استراتيجية التمايزفقرات مقياس صدق والمطابقة 

  ). 0.40(المحددة وهي 

  )2 ـ 3(الشكل 

  لاستراتيجية التمايزالتحليل العاملي التوكيدي نتائج 
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 χ2بين أن قيمة بأبعاده، ت الابداع التحليل العامل التوكيدي لمتغير كما أظهرت نتائج

وقد بلغت قيمة الحد الأدنى للتباين . )α ≤ 0.05(، وهي دالة عند مستوى )178.031(بلغت 

Minimum Discrepancy والتي هي عبارة عن حاصل قسمة قيمة χ2 على درجات الحرية DF 

أن قيمة الحد ) 2008 (Arbuckleوهو ما يعكس مستوى المواءمة الجيد، حيث اقترح ) 3.956(

 الإرتباط بين بعدمعامل وقد بلغت قيمة ). 5(دنى للتباين من المفترض أن لا تتجاوز القيمة الأ

التحليل العاملي  يوضح نتائج )3 ـ 3(والشكل  ).0.833(رأس المال البشري والتقدم التكنولوجي 

وهو مؤشر مواءمة ) Goodness of Fit Index) GFIوبلغت قيمة .  بأبعادهللإبداعالتوكيدي 

وبنفس السياق ). المواءمة التامة(وهو مقارب لقيمة الواحد الصحيح ) 0.979(ودة ما قيمته الج

وهو مقارب إلى ) Comparative Fit Index ) CFI) (0.934  المقارنالمواءمةمؤشر  ت قيمةبلغ

 Root Mean Square Error  لمتوسطات الخطـأ التقريبيالتربيعيالجذر وبلغ قيمة الواحد صحيح، 

of Approximation) RMSEA) (0.013 (جودة المطابقة وهذا يؤشر . وهي مقاربة لقيمة الصفر

  ). 0.40(، حيث ان معاملات الصدق تجاوزت النسبة المحددة وهي الإبداعفقرات مقياس صدق و
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  )3 ـ 3(الشكل 

  للإبداعالتحليل العاملي التوكيدي نتائج 

  
  

  )�א������Jא���W�W�W�W��0)�8ـ�3(

  

الأساليب ستخدام لإ الباحث عمدختبار فرضياتها إسئلة الدراسة وأللاجابة عن 

  : الإحصائية التالية

 .التكرارات والنسب المئوية لوصف المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة �

فحص العلاقات الارتباطية بهدف  Exploratory Factor Analysis التحليل العاملي الإستكشافي �

 .فيما بينها واستخلاص الأسس التصنيفية العامة متغيرات الدراسة المستقلة والتابعةبين 
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 حول وجود صلة ياتلإختبار الفرض Confirmatory Factor Analysisالتحليل العاملي التوكيدي  �

ابقة سًبين المتغيرات المستقلة من جهة والمتغيرات التابعة من جهة أخرى إستنادا إلى الدراسات ال

 . العلاقة بمؤشرات القياس لمتغيري الدراسة الحاليةذات

 .للبيانات) Normal Distribution( للتحقق من التوزيع الطبيعي Kolmogorov-Smirnovإختبار �

 متغيرات لقياسًتم إعدادها خصيصا  والتي إختبار كرونباخ ألفا لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة �

 الدراسة

 . المعيارية لتحديد الأهمية النسبية لمتغيرات الدراسة وفقراتهاالمتوسطات الحسابية والإنحرافات �

ً متغيرات الدراسة، والذي تم إحتسابه وفقا درجةمعادلة طول الفئة والتي تقضي بقياس  �

 :للمعادلة التالية

 

  :وبناء على ذلك يكون

  2.33 أقل من - 1 من  المنخفضةالدرجة

   3.66 لغاية  - 2.33  المتوسطة  منالدرجة

  .فأكثر 3.67  المرتفعة  منلدرجةا

وذلك للتحقق من معنوية فقرات الإستبانة المعدة  One sample T-test لعينة واحدة T إختبار �

 .مقارنة بالوسط الفرضي

 للتأكد Toleranceواختبار التباين المسموح  Variance Inflation Factorمعامل تضخم التباين  �

 .بين المتغيرات المستقلة Multicollinearityمن عدم وجود تعددية ارتباط 
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لبيان تأثير أكثر من متغير مستقل   Multiple Regression Analysisتحليل الإنحدار المتعدد �

 .على متغير تابع واحد

لبيان تأثير   Hierarchical Multiple Regression Analysisتحليل الإنحدار المتعدد الهرمي  �

 .على استراتيجية التمايز بوجود الابداع متغير معدللخضراء ممارسات إدارة الموارد البشرية ا
  

�א���ز��lא��UJ(:F��[\א��א��#א"��W�W�W�W)�9ـ�3( �
  

 Kolmogorovإختبار  فقد تم إجراء الدراسةغراض التحقق من موضوعية نتائج لأ

Smirnov Test" ، لتحقق من خلو بيانات الدراسة من المشاكل الإحصائية التي قد تؤثر لوذلك

 في الطبيعي توفر التوزيع ختبارفرضيات الدراسة، ويشترط هذا الإإختبار اً على نتائج سلب

 مزيف بين متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة، وبالتالي يفقد ارتباطوبعكس ذلك ينشأ . البيانات

 ).9 -  3(، وكما هو موضح بالجدول الدراسةالإرتباط قدرته على تفسير الظاهرة محل 

  )9 -  3(جدول 

  التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة
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فإنه يتبين أن توزيع ) α > 0.05(وبالنظر إلى الجدول أعلاه وعند مستوى دلالة 

حيث كانت نسب التوزيع الطبيعي لكل الإجابات أكبر من . المتغيرات جميعها كانت طبيعية

 .وهو المستوى المعتمد في المعالجة الإحصائية لهذه الدراسة) 0.05(
  

��'دא�7א��#א"���W�W�W�W��:5)�10ـ�3( �
  

من أجل الحصول على أداة قادرة على جمع معلومات دقيقة لا بد أن تكون تلك الأداة 

اختبار الاتساق الداخلي كرونباخ  استخدامبوقد قام الباحث . ًقادرة على إعطاء إجابات ثابتة نسبيا

كل الأسئلة الموجودة ن على  مدى التناسق في إجابات المبحوثي، لقياس)Cronbach Alpha(ألفا 

يُعد ) Alpha ≥ 0.60(الحصول على فإن  )Sekaran & Bougie )2010 :184ًووفقا لـ . في المقياس

ًفي الناحية التطبيقية للعلوم الإدارية والإنسانية بشكل عام أمرا مقبولا  يبين )10 -  3 (والجدول. ً

  .نتائج أداة الثبات لهذه الدراسة

  )10 - 3(الجدول 

  )مقياس كرونباخ ألفا(امل ثبات الاتساق الداخلي لأبعاد الاستبانة مع
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) 0.931(قــيم الثبــات لمتغيــرات الدراســة الرئيــسة والتــي بلغــت ) 10 - 3(إذ يوضــح الجــدول 

كرونباخ وتدل مؤشرات . لاستراتيجية التمايز) 0.926(و  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراءل

ه على تمتع إداة الدراسة بصورة عامة بمعامل ثبات عال وبقدرتها على  أعلاCronbach Alphaألفا

 ). Sekaran & Bougie )2010 ًتحقيق أغراض الدراسة وفقا لـ
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� ��Z0/א�lAא��א� �� �
��k���Hא���$)�Zא����U��0$�#א"��و1]�:�#�א�/�+)�� �

  

  א���!��W�W�W�W)�1ـ�4( 

  

 الوصــفي لمتغيــرات الدراســة، مــن خــلال الإحـصائي  التحليــلنتــائج يوضـح الفــصل الحــالي

لكل متغيرات الدراسـة والأهميـة  لعينة واحدة tواختبار المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

  .النسبية، كما يتناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة والدلالات الإحصائية الخاصة بكل منها
  

  ��U��0$�#א"��k���Hא���$)�Zא2��W�W�W�W)�2ـ�4(

)4 - 2 - 1:(��"#�Rא#د�����א��א�:%����א�89א �

ــــشرية الخــــضراءالمــــواردممارســــات  مــــستوىلوصــــف  ــــدريب (  الب ــــف الأخــــضر، الت التوظي

بالـــشركات الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة ) الأخـــضر وحفـــظ الطاقـــةالتطـــوير الأخـــضر، تقيـــيم الأداء و

اطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة  الخــضراء فــي نــشالمــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة

 لعينــة tواختبــار المتوســطات الحــسابية والإنحرافــات المعياريــة، إلــى إســتخدام الباحــث ، لجــأ عمــان

  ).4 - 4 (و  )3 - 4(؛   )2 - 4(؛  )1 - 4(ول اوأهمية الفقرة، كما هو موضح بالجدواحدة 
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  )1 - 4( جدول

في  المحسوبة ومستوى التوظيف الأخضر tوقيمة رافات المعيارية المتوسطات الحسابية والانح 

  الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءالشركات 

  
  

 التوظيف الأخـضربـالمتعلقـة العبـارات  عـن عينة الدراسةإجابات  )1 - 4(الجدول يوضح 

ميـة المــستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخــضراء الـصديقة للبيئـة والتنالـشركات فـي 

للتوظيــــف حيــــث تراوحــــت المتوســــطات الحــــسابية  .اطاتها فــــي العاصــــمة الاردنيــــة عمــــانفــــي نــــش

الــصديقة للبيئـة والتنميــة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتــي تمــارس الادارة الـشركات  فــي الأخـضر
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س ليكـرت الخماسـي الـذي  علـى مقيـا)4.026(سط كلي مقداره  بمتو)4.327 -�3.836(بين الخضراء 

الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة الــشركات  فــي للتوظيــف الأخــضر المــستوى المرتفــعيــشير إلــى 

أفهم ما يعنيه "في المرتبة الأولى فقـرة ت جاءإذ . والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء

وهـــو أعلـــى مـــن ) 4.327 (بمتوســـط حـــسابي بلـــغ" ة الخـــضراءمفهـــوم ممارســـات المـــوارد البـــشري

 ةفيمــا حــصلت الفقــر ،)6540. (وانح��راف معي��اري بل��غ ،)4.026( البــالغ المتوســط الحــسابي العــام

 وتقيـيم لإدارة للبيئـة الـصديق الأخـضر لـلأداء مؤشـرات شـركتنا فـي البـشرية المـوارد إدارة لدى"

مـن المتوسـط الحـسابي أدنـى وهـو ) 3.836 (توسـط حـسابيبم والأخيرة العاشرةعلى المرتبة  "الأداء

ًويبــين الجــدول أيــضا التــشتت المــنخفض فــي  ).1.083 (وانح��راف معي��اري) 4.026 (الكلــي والبــالغ

الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة الـــشركات  فـــي التوظيـــف الأخـــضر حـــول عينـــة الدراســـةاســـتجابات أفـــراد 

اطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة رة الخــضراء فــي نــشالمــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادا

مـستوى التوظيـف  حـول عينة الدراسـة وهو ما يعكس التقارب في وجهات نظر أفراد ابفقراته عمان

الــصديقة للبيئـة والتنميــة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتــي تمــارس الادارة الـشركات  فــي الأخـضر

ًويـشير الجـدول أيـضا إلـى التقـارب فـي قـيم . عمـاناطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة الخضراء فـي نـش

الــصديقة الــشركات  فــي التوظيــف الأخــضرمــستوى وبــشكل عــام يتبــين أن . المتوســطات الحــسابية

ـــش ـــة المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ـــة المـــستدامة والطاق اطاتها فـــي للبيئـــة والتنمي

  . ًمرتفعا كان عينة الدراسةوجهة نظر  من العاصمة الاردنية عمان
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  )2 - 4( جدول

 المحسوبة ومستوى التدريب والتطوير tوقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الشركات  في الأخضر

  الخضراء

  
  

بالتــدريب والتطــوير  المتعلقــةالعبــارات ن  عــعينــة الدراســةإجابــات  )2 - 4(الجــدول  ويبــين

الــصديقة للبيئـة والتنميــة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتــي تمــارس الادارة الـشركات فــي الأخـضر 

للتـدريب حيث تراوحت المتوسطات الحسابية  .اطاتها في العاصمة الاردنية عمانالخضراء في نش

تنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الصديقة للبيئة والالشركات  في والتطوير الأخضر

س ليكرت الخماسي  على مقيا)3.968( بمتوسط كلي مقداره )4.048 -�3.890(بين الادارة الخضراء 
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الصديقة للبيئـة والتنميـة الشركات  في للتدريب والتطوير الأخضر الذي يشير إلى المستوى المرتفع

فــي المرتبــة الأولــى فقــرة ت جــاءإذ . رس الادارة الخــضراءالمــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــا

 تحفيــز زيــادة مثــل البــشرية للمــوارد فوائــد هنالــك المتجــددة الطاقــة فــي تعمــل شــركتنا كــون"

" �العاملـة للقـوى الـصحة تحـسين/ العمـل فـي الـدوران تقليـل/بالعمـل/ الارتبـاط زيـادة/ الموظفين

وانح�راف  ،)3.968( البـالغ توسـط الحـسابي العـاموهـو أعلـى مـن الم) 4.048 (بمتوسط حسابي بلـغ

 الجــدارات بنــاء وتطــوير إنــشاء علــى شــركتنا تعمــل� "ةفيمــا حــصلت الفقــر ،)8820. (معي��اري بل��غ

مـــن أدنــى وهـــو ) 3.890 (بمتوســـط حــسابي والأخيــرة الــسابعةعلــى المرتبـــة  "الخـــضراء الشخــصية

ًويبين الجدول أيضا التشتت  ).8260. (وانحراف معياري) 3.968 (المتوسط الحسابي الكلي والبالغ

الـــشركات  فـــي التـــدريب والتطـــوير الأخـــضر حـــول عينـــة الدراســـةالمـــنخفض فـــي اســـتجابات أفـــراد 

اطاتها الصديقة للبيئة والتنميـة المـستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فـي نـش

 عينـة الدراسـةرب فـي وجهـات نظـر أفـراد  وهو ما يعكـس التقـاا بفقراتهفي العاصمة الاردنية عمان

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة والطاقـة الشركات  في مستوى التدريب والتطوير الأخضرحول 

ـــش ـــي العاصـــمة الاردنيـــة عمـــانالمتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ويـــشير . اطاتها ف

التـدريب مـستوى بـشكل عـام يتبـين أن و. ًالجدول أيضا إلى التقـارب فـي قـيم المتوسـطات الحـسابية

الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الشركات في  والتطوير الأخضر

  كــانعينــة الدراســةوجهــة نظــر  مــن اطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــانالادارة الخــضراء فــي نــش

  . ًمرتفعا
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  )3 - 4( جدول

في  المحسوبة ومستوى تقييم الأداء الأخضر tوقيمة حرافات المعيارية المتوسطات الحسابية والان 

  الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءالشركات 

  

ــة الدراســةإجابــات  )3 - 4(الجــدول  كمــا يوضــح ــةالعبــارات  عــن عين  الأداء بتقيــيم المتعلق

ة للبيئـة والتنميــة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتــي تمــارس الادارة الــصديقالـشركات فــي الأخـضر 

لإدارة حيـث تراوحـت المتوسـطات الحـسابية  .اطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة عمـانالخضراء في نـش

ــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي الــشركات فــي الأداء الأخــضر لتقيــيم  الــصديقة للبيئــة والتنمي

س ليكـرت  علـى مقيـا)4.259( بمتوسـط كلـي مقـداره )4.478 -�4.072(بـين اء تمارس الادارة الخـضر

الــصديقة للبيئــة الــشركات فــي الأخــضر لتقيــيم الأداء  الخماســي الــذي يــشير إلــى المــستوى المرتفــع

فـي المرتبـة الأولـى ت جـاءإذ . والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمـارس الادارة الخـضراء

بمتوسط " مكاتبها في واسع نطاق على الطاقة توفير مصابيح استخدام على ركةالش تعمل�"فقرة 

وانح�راف معي�اري  ،)4.259( البـالغ وهـو أعلـى مـن المتوسـط الحـسابي العـام) 4.478 (حسابي بلغ

 تـم التـي الأهـداف لتحقيـق خـاص داخلـي بنظـام شـركتنا تلتزم� "ةفيما حصلت الفقر ،)6490. (بلغ
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بمتوســط  والأخيــرة الرابعــةعلــى المرتبــة  "مــستدامة خــضراء بيئــة علــى الحفــاظ اجــل مــن وضــعها

 وانح���راف معي���اري) 4.259 (مـــن المتوســـط الحـــسابي الكلـــي والبـــالغأدنـــى وهـــو ) 4.072 (حـــسابي

تقيــيم  حــول عينــة الدراســةًويبــين الجــدول أيــضا التــشتت المــنخفض فــي اســتجابات أفــراد  ).8660.(

للبيئــة والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الــصديقة الــشركات فــي الأخــضر داء الأ

 وهــو مــا يعكــس التقــارب فــي ا بفقراتهــاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــانالادارة الخــضراء فــي نــش

الـصديقة للبيئـة الـشركات فـي الأخـضر مـستوى تقيـيم الأداء  حـول عينة الدراسةوجهات نظر أفراد 

اطاتها فــي العاصــمة جــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــشوالتنميــة المــستدامة والطاقــة المت

وبــشكل عــام . ًويــشير الجــدول أيــضا إلــى التقــارب فــي قــيم المتوســطات الحــسابية. الاردنيــة عمــان

الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة والطاقــة الــشركات فــي الأخــضر تقيــيم الأداء مــستوى يتبــين أن 

وجهة نظر  من اطاتها في العاصمة الاردنية عمانالخضراء في نشالمتجددة والتي تمارس الادارة 

  . ًمرتفعا  كانعينة الدراسة
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  )4 - 4( جدول

في  المحسوبة ومستوى حفظ الطاقة tوقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

  مارس الادارة الخضراءالصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تالشركات 

  
  

المتعلقـة بحفـظ الطاقـة العبـارات  عـن عينة الدراسةإجابات  )4 - 4(دول ًوأخيرا، يظهر الج

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المــستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخــضراء الـشركات فـي 

فـي لحفـظ الطاقـة لحـسابية حيث تراوحت المتوسـطات ا .اطاتها في العاصمة الاردنية عمانفي نش

بـين الصديقة للبيئة والتنميـة المـستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء الشركات 

س ليكــرت الخماســـي الــذي يـــشير إلـــى  علـــى مقيـــا)4.353( بمتوســط كلـــي مقــداره )4.593 -�4.224(

 المـستدامة والطاقـة المتجـددة الـصديقة للبيئـة والتنميـةالـشركات فـي لحفـظ الطاقـة  المستوى المرتفـع

 مكاتـب في الطاقة على الحفاظ"في المرتبة الأولى فقرة ت جاءإذ . والتي تمارس الادارة الخضراء

 الـصديقة الخـدمات وتحـسين الكفـاءة فـي زيـادة إلـى ويـؤدي البيئـة علـى كبير تأثير له الشركة

 ،)4.353( البــالغ بي العــاموهــو أعلــى مــن المتوســط الحــسا) 4.593 (بمتوســط حــسابي بلــغ" للبيئــة
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 على الشركة في البشرية الموارد إدارة�تعمل� "ةفيما حصلت الفقر ،)5720. (وانحراف معياري بلغ

 الموظفين استخدامات عن الناتج الكربون انبعاثات لتتبع الالكترونية والوسائل الطرق استخدام

من المتوسط الحسابي أدنى وهو ) 4.224 (بمتوسط حسابي والأخيرة الثالثةعلى المرتبة  "والمكاتب

ًويبــين الجــدول أيــضا التــشتت المــنخفض فــي  ).1.026 (وانح��راف معي��اري) 4.353 (الكلــي والبــالغ

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة الـشركات فـي حفـظ الطاقـة  حـول عينـة الدراسـةاستجابات أفراد 

 ا بفقراتهتها في العاصمة الاردنية عماناطاوالطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نش

فـــي مـــستوى حفـــظ الطاقـــة  حـــول عينـــة الدراســـةوهـــو مـــا يعكـــس التقـــارب فـــي وجهـــات نظـــر أفـــراد 

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فــي الـشركات 

 إلــى التقــارب فــي قــيم المتوســطات ًويــشير الجــدول أيــضا. اطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــاننــش

ـــين أن . الحـــسابية ـــشكل عـــام يتب ـــة مـــستوى وب ـــي حفـــظ الطاق ـــة الـــشركات ف ـــة والتنمي الـــصديقة للبيئ

اطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــش

  . ًمرتفعا  كانعينة الدراسةوجهة نظر  من عمان

  

��א"=א�)>)��א�����;�):2 - 2 - 4( �� �

الـــشركات الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة مـــستوى اســـتراتيجية التمـــايز فـــي لوصـــف 

، لجـأ اطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة عمـانوالطاقة المتجددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فـي نـش

وأهميـة عينـة واحـدة  لtواختبـار المتوسطات الحـسابية والإنحرافـات المعياريـة، إلى إستخدام الباحث 

  .)5 - 4(ول االفقرة، كما هو موضح بالجد
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  )5 - 4( جدول

 في  المحسوبة ومستوى استراتيجية التمايزtوقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

  الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءالشركات 

  
  

المتعلقــة باســتراتيجية التمــايز العبــارات  عــن عينــة الدراســةإجابــات  )5 - 4(جــدول ال يظهــر

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المــستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخــضراء الـشركات فـي 

لاســـتراتيجية حيـــث تراوحـــت المتوســـطات الحـــسابية  .اطاتها فـــي العاصـــمة الاردنيـــة عمـــانفـــي نـــش

ــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة لــشركات ا فــي التمــايز الــصديقة للبيئــة والتنمي

س ليكـرت الخماسـي الـذي  علـى مقيـا)4.294( بمتوسط كلي مقداره )4.503 -�4.090(بين الخضراء 

الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة الــشركات  فــي لاســتراتيجية التمــايز يــشير إلــى المــستوى المرتفــع

 إنتاجية تعتبر�"في المرتبة الأولى فقرة ت جاءإذ . قة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءوالطا
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 الشركة عن إيجابية صورة وتكوين ومتميزة مربحة شركة على الحفاظ مفتاح هي العاملة القوى

 البـالغ وهـو أعلـى مـن المتوسـط الحـسابي العـام) 4.503 (بمتوسـط حـسابي بلـغ" العملاء أذهان في

 البحــث بأنــشطة شــركتنا تهــتم� "ةفيمــا حــصلت الفقــر ،)6680. (وانح��راف معي��اري بل��غ ،)4.294(

 والأخيـرة الـسابعةعلـى المرتبـة  "للبيئـة وصـديقة ومتميزة مبتكرة منتجات تصميم بهدف والتطوير

وانح���راف ) 4.294 (مـــن المتوســـط الحـــسابي الكلـــي والبـــالغأدنـــى وهـــو ) 4.090 (بمتوســـط حـــسابي

 حـول عينـة الدراسـةًويبين الجدول أيضا التشتت المنخفض في اسـتجابات أفـراد  ).1.135 (معياري

الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتـي تمـارس الشركات  في استراتيجية التمايز

 وهــو مــا يعكــس التقــارب فــي ا بفقراتهــاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــانالادارة الخــضراء فــي نــش

الــصديقة للبيئــة الــشركات  فــي مــستوى اســتراتيجية التمــايز حــول عينــة الدراســةت نظــر أفــراد وجهــا

اطاتها فــي العاصــمة والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــش

وبــشكل عــام . ًويــشير الجــدول أيــضا إلــى التقــارب فــي قــيم المتوســطات الحــسابية. الاردنيــة عمــان

الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة والطاقـــة الـــشركات  فـــي اســـتراتيجية التمـــايزمـــستوى أن يتبـــين 

وجهة نظر  من اطاتها في العاصمة الاردنية عمانالمتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نش

  . ًمرتفعا  كانعينة الدراسة

  

 

��א�A2אع�):3 - 2 - 4( �� �

ـــداعمـــستوى لوصـــف  ـــوجيرأس المـــال البـــشري  (الإب بالـــشركات الـــصديقة ) والتقـــدم التكنول

ـــش ـــة المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ـــة المـــستدامة والطاق اطاتها فـــي للبيئـــة والتنمي

المتوسـطات الحـسابية والإنحرافـات المعياريـة، إلـى إسـتخدام الباحـث ، لجأ العاصمة الاردنية عمان

  ).7 - 4 ( و)6 - 4(ول اوضح بالجدوأهمية الفقرة، كما هو م لعينة واحدة tواختبار 
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  )6 - 4( جدول

في  المحسوبة ومستوى رأس المال البشري tوقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

  الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءالشركات 

  
  

 بـرأس المـال البـشريالمتعلقـة العبـارات  عـن راسةعينة الدإجابات  )6 - 4(الجدول يوضح 

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المــستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخــضراء الـشركات فـي 

لـــرأس المـــال حيـــث تراوحـــت المتوســـطات الحـــسابية  .اطاتها فـــي العاصـــمة الاردنيـــة عمـــانفـــي نـــش

لمــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الــصديقة للبيئــة والتنميــة االــشركات  فــي البــشري

س ليكـرت الخماسـي الـذي  علـى مقيـا)4.223( بمتوسط كلـي مقـداره )4.412 -4.084(بين الخضراء 
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الــصديقة للبيئـة والتنميــة المــستدامة الـشركات  فــي لـرأس المــال البـشري يـشير إلــى المـستوى المرتفــع

 التقـدم يـساعد"في المرتبة الأولى فقرة ت جاءإذ . ضراءوالطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخ

بمتوسط " القديمة بدل جديدة وتصاميم أشكال ذات جديدة منتجات تقديم في شركتنا التكنولوجي

وانح�راف معي�اري  ،)4.223( البـالغ وهـو أعلـى مـن المتوسـط الحـسابي العـام) 4.412 (حسابي بلغ

شركة بوضع بـرامج وسياسـات وخطـط مـن اجـل مواكبـة ال�تقوم "ةفيما حصلت الفقر ،)6530. (بلغ

) 4.084 (بمتوســط حــسابي والأخيــرة التاســعةعلــى المرتبــة  "التقــدم  والتطــور التكنولــوجي الــسريع

ـــين  ).7840. (وانح���راف معي���اري) 4.223 (مـــن المتوســـط الحـــسابي الكلـــي والبـــالغأدنـــى وهـــو  ويب

 فــي رأس المـال البـشري حـول نـة الدراسـةعيًالجـدول أيـضا التـشتت المـنخفض فـي اسـتجابات أفـراد 

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فــي الـشركات 

عينة  وهو ما يعكس التقارب في وجهات نظر أفراد ا بفقراتهاطاتها في العاصمة الاردنية عماننش

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة والطاقـة ت الـشركا فـي رأس المال البشريمستوى  حول الدراسة

ـــش ـــي العاصـــمة الاردنيـــة عمـــانالمتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ويـــشير . اطاتها ف

رأس المال مستوى وبشكل عام يتبين أن . ًالجدول أيضا إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية

مــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الــصديقة للبيئــة والتنميــة الالــشركات  فــي البــشري

  . ًمرتفعا  كانعينة الدراسةوجهة نظر  من اطاتها في العاصمة الاردنية عمانالخضراء في نش
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  )7 - 4( جدول

في  المحسوبة ومستوى التقدم التكنولوجي tوقيمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  

   والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراءالصديقة للبيئةالشركات 

  
  

فــــي المتعلقــــة بالتقــــدم العبــــارات  عــــن عينــــة الدراســــةإجابــــات  )7 - 4(الجــــدول  كمــــا يبــــين

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة والطاقــة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فــي الـشركات 

 فـي للتقدم التكنولوجيحيث تراوحت المتوسطات الحسابية  .ردنية عماناطاتها في العاصمة الانش

بـين الصديقة للبيئة والتنميـة المـستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء الشركات 

س ليكــرت الخماســـي الــذي يـــشير إلـــى  علـــى مقيـــا)4.129( بمتوســط كلـــي مقــداره )4.206 -�3.993(

ـــد المـــستوى المرتفـــع ـــوجيللتق ـــشركات  فـــي م التكنول ـــة ال ـــة المـــستدامة والطاق ـــة والتنمي الـــصديقة للبيئ

 الــــشركة تعمــــل"فــــي المرتبـــة الأولــــى فقــــرة ت جــــاءإذ . المتجـــددة والتــــي تمــــارس الادارة الخـــضراء

 الفنيـة العـاملين مهـارة تعـزز التـي التدريبيـة البـرامج خـلال مـن البـشري مالهـا بـرأس بالاحتفاظ
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 وهــو أعلــى مــن المتوســط الحــسابي العــام) 4.206 (متوســط حــسابي بلــغب" المعنويــة روحهــم ورفــع

 البـشرية المـوارد إدارة لـدى� "ةفيما حصلت الفقـر ،)7920. (وانحراف معياري بلغ ،)4.129(البالغ 

 والأخيرة الخامسةعلى المرتبة  "الجدد الموظفين وتعيين اختيار عملية في فعال نظام شركتنا في

وانح���راف ) 4.129 (مـــن المتوســـط الحـــسابي الكلـــي والبـــالغأدنـــى وهـــو ) 3.993 (بمتوســـط حـــسابي

 حـول عينـة الدراسـةًويبين الجدول أيضا التشتت المنخفض في اسـتجابات أفـراد  ).9720. (معياري

الصديقة للبيئة والتنمية المـستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الشركات  في التقدم التكنولوجي

 وهــو مــا يعكــس التقــارب فــي ا بفقراتهــاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة عمــانالادارة الخــضراء فــي نــش

الــصديقة للبيئــة الــشركات  فــي مــستوى التقــدم التكنولــوجي حــول عينــة الدراســةوجهــات نظــر أفــراد 

اطاتها فــي العاصــمة والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــش

وبــشكل عــام . ًلجــدول أيــضا إلــى التقــارب فــي قــيم المتوســطات الحــسابيةويــشير ا. الاردنيــة عمــان

ـــين أن  ـــشركات  فـــي التقـــدم التكنولـــوجيمـــستوى يتب الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة والطاقـــة ال

وجهة نظر  من اطاتها في العاصمة الاردنية عمانالمتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نش

  . ًمرتفعا  كانعينة الدراسة

   

�����א�:)����H�,=א+���א]�:�#��W�W�W�W)�3ـ�4(!�M�!�Z($_�"א��#א���(+�,  

   

قبل البدء في تطبيق تحليل الإنحدار لإختبار فرضيات الدراسة قام الباحث بـإجراء بعـض 

الإختبارات وذلك من أجل ضمان ملاءمة البيانـات لإفتراضـات تحليـل الإنحـدار، إذ تـم التأكـد مـن 

 بإسـتخدام معامـل تـضخم Multicollinearityٍعال بـين المتغيـرات المـستقلة خطي عدم وجود إرتباط 

 لكل متغير من Toleranceوٕاختبار التباين المسموح به ) Variance Inflation Factor) VIFالتباين 

). 10 - 1(مـن للقيمـة ) VIF( معامل تضخم التباين المـسموح بـه تراوحمتغيرات الدراسة مع مراعاة 
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ًوتــم التأكــد أيــضا مــن إتبــاع  ).0.05( أكبــر مــن Tolerance قيمــة التبــاين المــسموح بــه وأن تكــون

، إذ إن Skewness بإحتــساب معامــل الإلتــواء Normal Distributionالبيانــات للتوزيــع الطبيعــي 

). Hair, et al., 2010 ()±1(البيانات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانت قيمة معامل الإلتواء تقل عن 

  .يبين نتائج هذه الإختبارات) 8 - 4(لجدول رقم وا

  )8 - 4(جدول 

  Skewness الالتواء ومعامل Tolerance به المسموح  والتباينVIFنتائج اختبار تضخم التباين 

  
  

ـــــائج  عـــــدم وجـــــود تـــــداخل خطـــــي متعـــــدد ) 8 - 4( فـــــي الجـــــدول الـــــواردةيتـــــضح مـــــن النت

Multicollinearity التــدريب والتطــوير الأخــضر، ، التوظيــف الأخــضر (أبعــاد المتغيــر المــستقل بــين

تـضخم  معامـل ٕ، وان مـا يؤكـد ذلـك قـيم معيـار إختبـار)إدارة الأداء والتقييم الأخضر وحفـظ الطاقـة

التوظيــف الأخــضر، التــدريب والتطــوير الأخــضر، إدارة الأداء (للأبعــاد المتمثلــة بـــ ) VIF(التبــاين 

 والتـي تقـل علـى التـوالي) �1.319؛�1.653؛ �1.542؛ �1.695 (والبالغـة) والتقييم الأخضر وحفظ الطاقـة

  ). 10(عن 

  -�1850.(تراوحـــت بـــين ) Tolerance(يتـــضح أن قـــيم إختبـــار التبـــاين المـــسموح بـــه كمـــا 

ٍويعـــد هـــذا مؤشـــرا علـــى عـــدم وجـــود إرتبـــاط عـــال بـــين المتغيـــرات ) 0.05( مـــن أكبـــروهـــي ) 2210. ً
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ــــم التأكــــد مــــن أن البيا. المــــستقلة ــــواء وقــــد ت ــــساب معامــــل الالت ــــع التوزيــــع الطبيعــــي بإحت ــــات تتب ن

)Skewness ( حيث كانت القيم أقل من)1±.(  

ًوتأسيـــسا علـــى مـــا تقـــدم وبعـــد التأكـــد مـــن عـــدم وجـــود تـــداخل خطـــي بـــين أبعـــاد المتغيـــر 

ـــار  ـــع الطبيعـــي فقـــد أصـــبح بالإمكـــان إختب ٕالمـــستقل، وان بيانـــات متغيـــرات الدراســـة تخـــضع للتوزي

  . محل الدراسةالشركاتفي  فرضيات الدراسة
  

  1]�:�#�,�+)���א��#א"��W�W�W�W)�4ـ�4(

 

�א�/�+)��א���).��א�و- �

HO1: "���(��0���التوظيــف الأخــضر،  (��#"�����א����א#د�א�:��%����א�8��9א������6���2'����5ذو�د1�����2

ـــيمالتـــدريب والتطـــوير الأخـــضر،  �?$���<�א"���=א�)>)��א��������;��)  الأداء الأخـــضر وحفـــظ الطاقـــةتقي

����@�%��A�������������������B�א�������0$:)���)وא�����(�Gא��.��א!��وא������Fא��>��د�7وא����D�E#س�א2دא�7#א�8�9א

�(Hא2#د���I�Jא��B��*��K�%H ن��? �M��.!��G?��2د�)α ≤ 0.05(."� 

 ممارســاتأثــر لاختبــار هــذه الفرضــية تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار المتعــدد للتحقــق مــن 

بالــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة  يجية التمــايزعلــى اســترات المــوارد البــشرية الخــضراء

، وكمـا عمـان والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة

  .)9 - 4(هو موضح بالجدول 
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  )9 - 4 (جدول

على استراتيجية  ضراءالموارد البشرية الخ ممارسات نتائج اختبار تحليل الانحدار المتعدد لتأثير

بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة  التمايز

  عمان الخضراء في نشاطاتها في العاصمة الاردنية

  

التوظيـــف الأخـــضر،  (ممارســـات المـــوارد البـــشرية الخـــضراء أثـــر) 9 - 4(يوضـــح الجـــدول 

 علــــى اســــتراتيجية التمــــايز) الأخــــضر وحفــــظ الطاقــــةيم الأداء التطــــوير الأخــــضر، تقيــــالتــــدريب و

بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المـستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فـي 

دلالـة  وإذ أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تـأثير ذ. عمان نشاطاتها في العاصمة الاردنية

التوظيف الأخضر،  (ممارسات الموارد البشرية الخضراء) α ≤ 0.05(إحصائية عند مستوى دلالة 

بالــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة  علــى اســتراتيجية التمــايز) الأخــضر وحفــظ الطاقــةتقيــيم الأداء 

 المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة

 فقـد 2Rأمـا معامـل التحديـد . )α ≤ 0.05(عنـد مـستوى ) R) 0.794رتبـاط ذ بلغ معامـل الاإ. عمان
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بالـشركات الـصديقة  اسـتراتيجية التمـايزمـن التغيـرات فـي ) 0.630(، أي أن مـا قيمتـه )0.630(بلغ 

ـــشاطاتها فـــي  ـــة المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ـــة المـــستدامة والطاق للبيئـــة والتنمي

التوظيـــف  (ممارســـات المـــوارد البـــشرية الخـــضراء نـــاتج عـــن التغيـــر فـــي ان عمـــالعاصـــمة الاردنيـــة

  .)وحفظ الطاقةتقييم الأداء الأخضر الأخضر، 

 β درجــة التــأثيربــأن قيمــة  Coefficientsمعــاملات الانحــدار  كمــا أظهــرت نتــائج تحليــل

 قيمةلة ، وما يؤكد هذه الدلا)α ≤ 0.05( وهي دالة عند مستوى للتوظيف الأخضر) 0.246(بلغت 

T  3.923(والتـي بلغـت لنفس المتغيـر المحسوبة( .فـي حـين بلغـت قيمـة درجـة التـأثير β ).5680 (

  Tقيمــة، ومــا يؤكــد هــذه الدلالــة )α ≤ 0.05(وهــي دالــة عنــد مــستوى لتقيــيم الأداء الأخــضر 

ظ لحفــ) 4570.( β فيمـا كانـت قيمـة درجـة التـأثير. )9.195(والتـي بلغـت لـنفس المتغيـر المحـسوبة 

لنفس المتغيـر  المحسوبة  Tقيمة، وما يؤكد هذه الدلالة )α ≤ 0.05( وهي دالة عند مستوى الطاقة

ممارسـات المـوارد بوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة فـي مـستوى الاهتمـام . )8.286(والتي بلغت 

 قيــقتحيؤدي إلــى ســ) وحفــظ الطاقــةتقيــيم الأداء الأخــضر التوظيــف الأخــضر،  (البـشرية الخــضراء

بالــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس  اســتراتيجية التمــايز

 وللتوظيـف الأخـضر ) 0.246(بقيمـة   عمـانالادارة الخضراء في نشاطاتها فـي العاصـمة الاردنيـة

 Fقيمـــة ويؤكـــد معنويـــة هـــذا التـــأثير  .لحفـــظ الطاقـــة) 4570.( ولتقيـــيم الأداء الأخـــضر ) 5680.(

كـد وهـذا يؤ. )α ≤ 0.05(وهي دالة عنـد مـستوى ) 68.174(والتي بلغت لأنموذج التأثير المحسوبة 

ــه تــرفض الفرضــية العدميــة  الأولــىعــدم صــحة قبــول الفرضــية الرئيــسة ، وتقبــل )الــصفرية(، وعلي

  : الفرضية البديلة التي تنص على

التوظيف الأخضر، التدريب  (א�89א��#"���א��א#د�א�:%������د1���2���0)����وو�6د�'��5ذ��

�����A%�@����?$��<�א"��=א�)>)��א�������;���) وحفــظ الطاقــةتقيــيم الأداء الأخــضر والتطــوير الأخــضر، 
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�����������B��*��K�%�H�B�א�������0$:)��)وא����(�Gא�.��א!��وא�����Fא��>�د�7وא��D�E#س�א2دא�7#א�8�9א

�(Hא2#د���I�Jن א���? �M��.!��G?��2د�)α ≤ 0.05(  

  

�(H�Nא�/�+)��א���).��א�� �

HO2: "אع����AP���(��0�?$�<��) رأس المال البشري والتقدم التكنولـوجي (�JQ!��5'��6���2ل�ذو�د1���2

�����"#�R�S��A������Jא������A%�@���א���������0$:)(������وא"��=א�)>)��א�������;��א����א#د�א�:��%����א�8��9א

دא�7#א�8���9א��B��*��K�%���H�Bא�������I�Jوא���G)�����א����.��א!��وא��������Fא��>����د�7وא��������D�E#س�א2

�(Hن א2#د��? �M��.!��G?��2د�)α ≤ 0.05(."�� �

 تم استخدام تحليل الانحدار عنها، والفرضيات الفرعية المنبثقة لاختبار هذه الفرضية

على   المعدل للإبداعثرالألقياس Hierarchical Multiple Regression analysis  المتعدد الهرمي

بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات الصديقة للبيئة العلاقة 

والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة 

  ).10 - 4( بالجدول هو موضح، وكما عمان الاردنية
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 ) 10 -  4(جدول 

على العلاقة بين ممارسات   المعدل للإبداعثرالأالمتعدد الهرمي لبيان نتائج تحليل الانحدار 

  الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز 

  

نتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، اذ  )10 -  4( عرض الجدولي

ل على وجود وهذا يد) R = 0.501 ( قيمة معامل الارتباطأنول المبنية عكست نتائج النموذج الأ

، كما بينت النتائج ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايزيجابي بين إرتباط إ

، ممارسات الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز دلالة احصائية لمتغير ووجود أثر ذ

كما كانت ). 0.050 (قل منأي وه) Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة) = 54.633F (حيث كانت قيمة

استراتيجية التمايز من التغيرات في ) 0.251( أي أن ما قيمته) R2 = 0.251( قيمة معامل التحديد

 β ، كما بلغت قيمة درجة التأثيرمارسات الموارد البشرية الخضراءمناتج عن التغير في 

مارسات الموارد البشرية مبوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام . )0.501(

مارسات موهو ما يشير إلى أن  .)0.501( بقيمةاستراتيجية التمايز يؤدي إلى زيادة في  الخضراء

  .استراتيجية التمايزمن التباين الحاصل في ) 50.1% (تفسر ما نسبته الموارد البشرية الخضراء
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الانحدار، حيث  نموذجلأ) الابداع(ُدخال المتغير المعدل إ، تم الأنموذج الثانيوفي 

 R2 لقيمة معامل التحديد وكذلك الحال بالنسبة) R = 0.832 (زدادت قيمة معامل الارتباط لتصبحإ

 F قيمة  التغير فيًحصائيا، حيث كانإوهذه النسبة دالة ) %1<44 (حيث ازدادت بنسبة

)231.999∆F =  (وبمستوى دلالة) Sig = 0.000 ( منأعلىوهي ) 0.05.(  

 t وكانت قيمة) الابداع (عند المتغير المعدل )β )0.738 قيمة درجة التأثيرت كما كان

 للمتغير المعدل المعنوي الدوروهذا يؤكد ، )Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة )t = 15.232( المحسوبة

، حيث ممارسات الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز أثرفي تحسين ) الابداع(

 )25.1%(لترتفع من ) %44.1 (بنسبة استراتيجية التمايزتفسير التباين الحاصل في تحسنت نسبة 

، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص )الصفرية(وعليه ترفض الفرضية العدمية  ).69.2%( الى

  :على

���APאع �(��0�1� �د��2 �ذو �!�JQل \5t�� ��R#"�� و�6د SA� ���Jא�� �א�:%����?$< �א��א#د

��A%�@���א�������0$:)��)وא����(�Gא�.��א!��وא�����Fא��>�د�7وא��E=א�)>)��א�����;��وא"א�89א

�(Hא2#د���I�Jא��B��*��K�%H�B�  .)α ≤ 0.05(�د�M��.!��G?��2 ?��ن �D#س�א2دא�7#א�89א

على ) رأس المال البشري والتقدم التكنولوجي(ُالمعدل لأبعاد الإبداع تأثير الوللتحقق من 

الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات الصديقة للبيئة  علاقة بين ممارساتال

والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة 

  :، وكما يليفرعيتين فرضيتين، تم تجزئة الفرضية الرئيسة الثانية إلى الاردنية عمان
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�+)��א�/�?)��א�و-א�/� �

HO2-1: "����(��0�������R�S�A#"��������'س�א���ل�א�:�%��JQ!��5'��6���2���Tل�ذو�د1���2Jא#د��?$�<�א����א�

����A%�@���א���������0$:)����)وא������(�Gא���.��א!��وא����������Fوא"��=א�)>)��א�������;�א�:��%����א�8��9א

����������I�Jא��B��*��K�%H�B��د�����M��.�!���G?����2 ?���ن� ���א2#دH)����א��>�د�7وא��D�E#س�א2دא�7#א�89א

)α ≤ 0.05(."�� �

 Hierarchical المتعدد الهرمي تم استخدام تحليل الانحدار لاختبار هذه الفرضية،

Multiple Regression analysis  على العلاقة بين   المعدل لرأس المال البشريثرالألقياس

بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز 

 المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة الاردنية

  ).11 -  4( بالجدول هو موضح، وكما عمان

 ) 11 -  4(جدول 

 بين على العلاقة  المعدل لرأس المال البشريثرالأنتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي لبيان 

  ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز 
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نتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، اذ  )11 -  4( عرض الجدولي

وهذا يدل على وجود ) R = 0.501 ( قيمة معامل الارتباطأنول المبنية عكست نتائج النموذج الأ

، كما بينت النتائج ارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايزممارسات المويجابي بين إرتباط إ

، ممارسات الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايز دلالة احصائية لمتغير ووجود أثر ذ

كما كانت ). 0.050 (قل منأوهي ) Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة) = 54.633F (حيث كانت قيمة

من التغيرات في استراتيجية التمايز ) 0.251( أي أن ما قيمته) R2 = 0.251( قيمة معامل التحديد

 β ، كما بلغت قيمة درجة التأثيرمارسات الموارد البشرية الخضراءناتج عن التغير في م

مارسات الموارد البشرية مبوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام . )0.501(

مارسات وهو ما يشير إلى أن م .)0.501( تراتيجية التمايز بقيمة يؤدي إلى زيادة في اسالخضراء

  .من التباين الحاصل في استراتيجية التمايز) 50.1% ( تفسر ما نسبتهالموارد البشرية الخضراء

الانحدار،  نموذجلأ) رأس المال البشري(ُدخال المتغير المعدل إ، تم الأنموذج الثانيوفي 

لقيمة معامل  وكذلك الحال بالنسبة) R = 0.857 (باط لتصبحزدادت قيمة معامل الارتإحيث 

 قيمة  التغير فيًحصائيا، حيث كانإوهذه النسبة دالة ) %48.4 (حيث ازدادت بنسبة R2 التحديد

F )295.568∆F =  (وبمستوى دلالة) Sig = 0.000 ( منأعلىوهي ) 0.05.(  

) رأس المال البشري (معدلعند المتغير ال )β )0.949 قيمة درجة التأثيركما كانت 

 المعنوي الدوروهذا يؤكد ، )Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة )t = 17.192( المحسوبة t وكانت قيمة

ممارسات الموارد البشرية الخضراء على  أثرفي تحسين ) رأس المال البشري( للمتغير المعدل

 بنسبة تراتيجية التمايزاس، حيث تحسنت نسبة تفسير التباين الحاصل في استراتيجية التمايز
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، وتقبل )الصفرية(وعليه ترفض الفرضية العدمية  ).73.5%( الى )25.1%(لترتفع من ) 48.4%(

  :الفرضية البديلة التي تنص على

� �(��0�1� �د��2 �ذو ���JQ!�\5tل �א�:%�Tو�6د �����R�SA#"�� ��'س�א��لJא�� �א��א#د�?$<

�א�89א �א�����;א�:%��� �وא�������Fوא"=א�)>)� �א�.��א!� �(�Gوא��� �)(:$�� �א�����0 ��@�%��A

�(Hא2#د���I�Jא��B��*��K�%H�B��د�M��.!��G?��2 ?��ن א��>�د�7وא��D�E#س�א2دא�7#א�89א

)α ≤ 0.05(.  
  

�א�H�N)�א�/�+)��א�/�?)�� �

HO2-2: "������U6���G	��0)���$���م�א���������JQ!��5'��6���2�����S�Aل�ذو�د1���2Jא��>�$?����"#�Rא#د�����א�

����A%�@���א���������0$:)����)وא������(�Gא���.��א!��وא����������Fوא"��=א�)>)��א�������;�א�:��%����א�8��9א

�������������(Hא2#د����I�Jא��B��*��K�%H�B��د�����M��.�!���G?����2 ?���ن� א��>�د�7وא��D�E#س�א2دא�7#א�89א

)α ≤ 0.05(."�� �

 Hierarchical متعدد الهرميال تم استخدام تحليل الانحدار لاختبار هذه الفرضية،

Multiple Regression analysis  على العلاقة بين   المعدل للتقدم التكنولوجيثرالألقياس

ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية 

 تها في العاصمة الاردنيةالمستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء في نشاطا

  ).12 -  4( بالجدول هو موضح، وكما عمان
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 ) 12 -  4(جدول 

على العلاقة بين   المعدل للتقدم التكنولوجيثرالأنتائج تحليل الانحدار المتعدد الهرمي لبيان 

  ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز 

  

الانحدار المتعدد الهرمي القائم على نموذجين، اذ نتائج تحليل  )12 -  4( عرض الجدولي

وهذا يدل على وجود ) R = 0.501 ( قيمة معامل الارتباطأنول المبنية عكست نتائج النموذج الأ

، كما بينت النتائج ممارسات الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايزيجابي بين إرتباط إ

، ارسات الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية التمايزمم دلالة احصائية لمتغير ووجود أثر ذ

كما كانت ). 0.050 (قل منأوهي ) Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة) = 54.633F (حيث كانت قيمة

من التغيرات في استراتيجية التمايز ) 0.251( أي أن ما قيمته) R2 = 0.251( قيمة معامل التحديد

 β ، كما بلغت قيمة درجة التأثيرارد البشرية الخضراءمارسات الموناتج عن التغير في م

مارسات الموارد البشرية مبوهذا يعني أن الزيادة بدرجة واحدة في مستوى الإهتمام . )0.501(
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مارسات وهو ما يشير إلى أن م .)0.501(  يؤدي إلى زيادة في استراتيجية التمايز بقيمةالخضراء

  .من التباين الحاصل في استراتيجية التمايز) 50.1% (بته تفسر ما نسالموارد البشرية الخضراء

الانحدار،  نموذجلأ) التقدم التكنولوجي(ُدخال المتغير المعدل إ، تم الأنموذج الثانيوفي 

لقيمة معامل  وكذلك الحال بالنسبة) R = 0.602 (زدادت قيمة معامل الارتباط لتصبحإحيث 

 قيمة  التغير فيًحصائيا، حيث كانإذه النسبة دالة وه) %11.2 (حيث ازدادت بنسبة R2 التحديد

F )28.333∆F =  (وبمستوى دلالة) Sig = 0.000 ( منأعلىوهي ) 0.05.(  

وكانت ) التقدم التكنولوجي (عند المتغير المعدل )β )0.949 قيمة درجة التأثيركما كانت 

للمتغير  المعنوي الدوريؤكد وهذا ، )Sig = 0.000 (وبمستوى دلالة )t = 5.323( المحسوبة t قيمة

ممارسات الموارد البشرية الخضراء على استراتيجية  أثرفي تحسين ) التقدم التكنولوجي( المعدل

لترتفع ) %11.2 (بنسبة استراتيجية التمايز، حيث تحسنت نسبة تفسير التباين الحاصل في التمايز

، وتقبل الفرضية البديلة )صفريةال(وعليه ترفض الفرضية العدمية  ).36.3%( الى )25.1%(من 

   :التي تنص على

� �(��0��د1���2 �ذو ���JQ!�\5tل �א��	U6���Gو�6د �����R�SA#"�� �$���مJא#د�?$<�א���א�

�א�89א �א�:%��� �א�����; �وא������Fوא"=א�)>)� �א�.��א!� �(�Gوא��� �)(:$�� �א�����0 ��@�%��A

�B��د�M��.!��G?��2 ?��ن �B��*��K�%Hא����I�Jא2#دH)�א��>�د�7وא��D�E#س�א2دא�7#א�89א

)α ≤ 0.05(.  

  

� �
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�א���!��W�W�W�W)�1ـ�5( �

نتائج لعرض  خصصت الاولى ،يختتم هذا الفصل الرسالة من خلال فقرتين رئيستين

ة  بينما تتضمن الفقر.تفاق أو الإختلاف مع الدراسات السابقةالدراسة ومناقشتها من حيث الإ

موضوع  محتوى معالثانية مجموعة من التوصيات والمقترحات التي يقدمها الباحث بما ينسجم 

  .دراسته
  

  !��G%��א��W�W�W�Wk���G)�2ـ�5(

)5 - 2 - 1:(���(/Iא���k���Gא��$)"���"א��#א�� �

ـــي للتوظيـــف الأخـــضرتراوحـــت المتوســـطات الحـــسابية  .1 ـــة والتنميـــة الـــشركات  ف الـــصديقة للبيئ

 بمتوســط كلــي )4.327 -�3.836(بــين المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء المــستدامة والطاقــة 

وهــذا إنعكــاس واضــح لحداثــة موضــوع التوظيــف الأخــضر لــذلك . مــستوى مرتفــعوب )4.026(مقـداره 

 .جاء استجابات أفراد العينة عليه مرتفعة

ـــشركات  فـــي للتـــدريب والتطـــوير الأخـــضرتراوحـــت المتوســـطات الحـــسابية  .2 ـــصديقة ال ـــة ال للبيئ

 بمتوسط )4.048 -�3.890(بين والتنمية المستدامة والطاقة المتجددة والتي تمارس الادارة الخضراء 

الــصديقة للبيئــة الــشركات وهــو مــا يمكــن تفــسيره بإهتمــام . مــستوى مرتفــعوب )3.968(كلــي مقــداره 

ونـه يـؤدي لرفـع  محـل الدراسـة بالتـدريب والتطـوير الاخـضر كوالتنمية المستدامة والطاقة المتجـددة

م مـن تبنـي مـشروعات التحـول الاخـضر علـى المـدى كفاءة هذه الشركات وأن هذا الإهتمام يمكنه

 .البعيد

ــة الــشركات فــي  الأداء الأخــضر لتقيــيمتراوحــت المتوســطات الحــسابية  .3 الــصديقة للبيئــة والتنمي

 بمتوســط كلــي )4.478 -�4.072(بــين المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء 
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وهـو مـا يمكـن تفـسيره بالإهتمـام العـالي مـن قبـل الـشركات محـل . مستوى مرتفـعوب )4.259(مقداره 

ــديم أفكــار الدراســة بمؤشــرات الأداء البيئــي إضــافة إلــى تحفيــز العــاملين وتنــشيط تفكيــرهم حــول  تق

 . لتحقيق ميزة تنافسية لشركاتهمخضراء

الـصديقة للبيئـة والتنميـة المـستدامة الـشركات فـي طاقـة لحفـظ التراوحت المتوسطات الحـسابية  .4

 بمتوســــط كلــــي مقــــداره )4.593 -�4.224(بــــين والطاقــــة المتجــــددة والتــــي تمــــارس الادارة الخــــضراء 

وهــذا تأكيــد مــن قبــل الــشركات محــل الدراســة بالمحافظــة علــى الطاقــة . مــستوى مرتفــعوب )4.353(

 البيئـة وبالتـالي تبنـي توجهـات المـسؤولية الإجتماعيـة ًبأنواعها، بما ينعكس إيجابا بالمحافظة على

 .تجاه البيئة

الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة الـــشركات  فـــي لاســـتراتيجية التمـــايزتراوحـــت المتوســـطات الحـــسابية  .5

 بمتوســط كلــي )4.503 -�4.090(بــين المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء 

إلــى  وهــو مــا يمكــن تفــسيره بــان ســعي الــشركات محــل الدراســة .فــعمرتمــستوى وب )4.294(مقــداره 

لتحقيـق التمـايز فـي منتجاتهـا، وهـذا يتطلـب طرق مبتكرة والتحسين المستمر يتطلب منها تطوير ال

 . المنتجات والخدمات على المدى البعيد في تمايزهاُالعمل المتواصل والمبتكر بغية ضمان 

الــصديقة للبيئــة والتنميــة الــشركات  فــي المــال البــشريلــرأس تراوحــت المتوســطات الحــسابية   .6

 بمتوســط كلــي )4.412 -4.084(بــين المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء 

وهو ما يعكس الإهتمام الكبير من الشركات محل الدراسـة بـرأس . مرتفعمستوى وب )4.223(مقداره 

ًيز التنافسي، وان رأس المال البشري ممثلا بالأفراد العاملين للتماًرئيسيا  مورداالمال البشري كونه 

 .هم من ينجزون أعمال تلك الشركات وينفذون خططها الاستراتيجية

الــــصديقة للبيئــــة والتنميــــة الــــشركات  فــــي للتقــــدم التكنولــــوجيتراوحــــت المتوســــطات الحــــسابية  .7

 بمتوســط كلــي )4.206 -�3.993(بــين المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء 
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وهـــذه النتيجـــة منطقيـــة كـــون أن عمـــل الـــشركات محـــل الدراســـة . مـــستوى مرتفـــعوب )4.129(مقـــداره 

وتحقيقهـــا للتمـــايز يتطلـــب منهـــا الإهتمـــام بالتكنولوجيـــا والأنظمـــة التكنولوجيـــة، وهـــو مـــا إنعكـــس 

  .باستجابات أفراد العينة حول الأهمية المرتفعة لهذا العامل

  

��k���H']�:�#�,�+)���א��#א"���):2 - 2 - 5( �

ـــة إحـــصائية لممارســـات المـــوارد البـــشرية الخـــضراء .1 ـــر ذو دلال التوظيـــف الأخـــضر،  (وجـــود أث

 علــــى اســــتراتيجية التمــــايز)  الأداء الأخــــضر وحفــــظ الطاقــــةتقيــــيمالتــــدريب والتطــــوير الأخــــضر، 

لتـي تمـارس الادارة الخـضراء فـي بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقـة المتجـددة وا

 . )α ≤ 0.05(�عند مستوى دلالة عمان نشاطاتها في العاصمة الاردنية

التـي بينـت أن نظـم الإدارة البيئيـة    Ruchismita)2015( وهذه النتيجة تتفق ونتيجـة دراسـة

   .شركة ساهمت في زيادة حصة الأرباح لل)الموارد البشرية الخضراء (الممارسات الصديقة للبيئةو

قــة بــين ممارســات المــوارد البــشرية علــى العلا ُوجــود تــأثير معــدل ذو دلالــة إحــصائية للإبــداع .2

لمستدامة والطاقة المتجددة والتـي الخضراء واستراتيجية التمايز بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية ا

 ≥ α(�ةعنــد مــستوى دلالــ عمــان تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة

0.05(. 

بقاء التي بينت أن  Cheema, Pasha & Javed  )2015( وهذه النتيجة تتفق ونتيجة دراسة

المنظمــات الــصغيرة والمتوســـطة فــي الباكـــستان خــضراء هــو أجـــراء شــامل وهـــدف رئيــسي لتقليـــل 

عــادة التكـاليف، والاســتخدام الإبــداعي للطاقــة وأقــل مخلفــات للمــواد الحيويــة أو المــواد التــي يمكــن إ

  .تصنيعها على شكل منتجات نهائية
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على العلاقة بـين ممارسـات المـوارد  ُوجود تأثير معدل ذو دلالة إحصائية لرأس المال البشري .3

البـــشرية الخــــضراء واســـتراتيجية التمــــايز بالــــشركات الـــصديقة للبيئــــة والتنميـــة المــــستدامة والطاقــــة 

عنـد مــستوى  عمــان فـي العاصــمة الاردنيـةالمتجـددة والتــي تمـارس الادارة الخــضراء فـي نــشاطاتها 

 .)α ≤ 0.05(�دلالة

لنظـام الإدارة  التـي بينـت أن Sharma & Singh )2014( وهـذه النتيجـة تتفـق ونتيجـة دراسـة

ٕرأس المال الفكري الأخضر، ومواطنة الـشركات البيئيـة، وادارة المـوارد البـشرية الخـضراء، البيئية و

 . لها دور في تحقيق الميزة للمنظماتكريوالإدارة الخضراء، ورأس المال الف

علـى العلاقـة بـين ممارسـات المـوارد  ُوجود تأثير معـدل ذو دلالـة إحـصائية للتقـدم التكنولـوجي .4

البـــشرية الخــــضراء واســـتراتيجية التمــــايز بالــــشركات الـــصديقة للبيئــــة والتنميـــة المــــستدامة والطاقــــة 

عنـد مــستوى  عمــان ا فـي العاصــمة الاردنيـةالمتجـددة والتــي تمـارس الادارة الخــضراء فـي نــشاطاته

 .)α ≤ 0.05(�دلالة

 هناك أن التي بينت Sakhawalkar & Thandani )2013( وهذه النتيجة تتفق ونتيجة دراسة

فاعليــة لممارســات المــوارد البــشرية الخــضراء فــي منظمــات تكنولوجيــا المعلومــات فــي مدينــة 

Puneالهندية���� .  

��א���I)���وא��=����W��W��W��W)�3ـ�5( �

الشركات الصديقة للبيئة  تضمين الجوانب الخضراء في الوصف الوظيفي للانشطة في تعزيز .1

والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة 

مــن خــلال تــضمين المتطلبــات الخــضراء ضــمن اداء الوظيفــة مــع اهميــة ادخــال  عمــان الاردنيــة

الــشركات الــصديقة للبيئــة والتنميــة المــستدامة والطاقــة المتجــددة والتــي تمــارس الادارة ي العــاملين فــ
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فــي دورات تدريبيــة توضــح لهــم فيهــا اهميــة  عمــان الخــضراء فــي نــشاطاتها فــي العاصــمة الاردنيــة

  .المحافظة على البيئة والنهج الاخضر في العمل

ملــي مــن خــلال التــشجيع علــى التــدريب الاخــضر وممارســته بــشكل عتعزيــز وتطــوير عمليــة  .2

الـــدخول فـــي بـــرامج تدريبيـــة تتبنـــى التـــدريب مـــن خـــلال بـــرامج الحاســـوب وتكنولوجيـــا المعلومـــات 

  .الحديثة وبدون استخدام الاوراق او الاقلام ولا تؤدي الى مخلفات

الشركات الصديقة للبيئة والتنمية بالممارسات الخضراء والمحافظة على البيئة تعزيز الإهتمام  .3

، مستدامة والطاقـة المتجـددة والتـي تمـارس الادارة الخـضراء فـي نـشاطاتها فـي العاصـمة الاردنيـةال

 التقيـــيم الـــسنوي للعـــاملين كـــأن تـــضاف فقـــرة عـــن مـــدى مـــساهمة وذلـــك مـــن خـــلال تـــضمينها فـــي

 .العمل في استمارة التقييم السنويالعاملين في المحافظة على بيئة 

نــشطة كممارســة النــشاط مــن البيــت وبخاصــة للانــشطة مرونــة فــي العمــل لــبعض الاال تعزيــز .4

الـــشركات الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة والطاقـــة الاداريـــة التـــي لا تتطلـــب الحـــضور الـــى 

وتـــشجيع  عمـــان المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي نـــشاطاتها فـــي العاصـــمة الاردنيـــة

 .لأقسام المختلفةالعاملين على استخدام الحاسوب في المراسلات بين ا

الـــشركات الـــصديقة للبيئـــة والتنميـــة المـــستدامة والطاقـــة المتجـــددة والتـــي تـــشجيع العـــاملين فـــي  .5

على القيـام بممارسـات صـديقة  عمان تمارس الادارة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة الاردنية

والحــد مــن  وخارجهــا مثــل التــشجيع علــى النقــل الجمــاعي الــشركاتللبيئــة مــن خــلال وجــودهم فــي 

 .الاسراف في استخدام الطاقة الكهربائية والتقليل من الطباعة واستخدام وجهي الورقة بالطباعة

الشركات الصديقة ضرورة اشاعة ثقافة الاهتمام بالمحافظة على بيئة العمل بين العاملين في  .6

ـــ ـــة المـــستدامة والطاقـــة المتجـــددة والتـــي تمـــارس الادارة الخـــضراء فـــي ن ـــة والتنمي شاطاتها فـــي للبيئ

 فـي الانـشطة أهميتهـاتبنـي الـنهج الاخـضر فـي العمـل وتوضـيح تعزيـز و عمان العاصمة الاردنية
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الـــصناعية مـــن خـــلال ورش العمـــل والمحاضـــرت والملـــصقات وضـــرورة ان يأخـــذ مـــدراء الاقـــسام 

  .والشعب ادوارهم في التوعية

المـسابقات بـين الأقـسام  الخـضراء للمحافظـة علـى بيئـة العمـل كـاجراء الممارساتاهمية تبني  .7

والوحــدات المختلفــة فــي الــشركات فــي مــدى التزامهــا بالممارســات الخــضراء وتعزيــز ذلــك بــالحوافز 

 .المالية والمعنوية وبالامكان جعل هذه المبادرات فصلية او سنوية
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