
1 
 

بنك  فروع على : دراسة تطبيقيةالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية المستدامة أثر 

 الاسكندرية بمحافظةالقاهرة 

أثر الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية  التعرف علي هوالهدف الرئيس للبحث  إن :ملخص البحث

، وتم الاعتماد علي قائمة استقصاء طورها الباحث لجمع البحثالاسكندرية محل  ظةبمحافبنك القاهرة المستدامة بفروع 

بمعدل  196مفردة من أصل  189 البحثولقد بلغ إجمالي عدد المشاركين في ،  البيانات الأولية التي تخدم غرض البحث

، والذي ينص على أن الوظائف ثللبحقبول الفرض الرئيس ي  : كشف البحث عن النتائج التاليةوقد  ،%96.4استجابة بلغ 

 على التنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق بأثر 
ً
 معنويا

ً
 وظيفتيالخضراء لإدارة الموارد البشرية تؤثر إيجابيا

 ةعلى التنمية المستدامة بأبعادها الثلاثوعلاقات الموظفين الخضراء الأخضر  وفرق العمل، الأخضرالاستقطاب والاختيار 

على البُعد الاقتصادي والبيئي للتنمية المستدامة علاقات الموظفين الخضراء تصادي، الاجتماعي، والبيئي(، وكذلك بأثر )الاق

يجب أن يسعي بنك القاهرة لتحقيق ودعم وقد توصل البحث إلى العديد من التوصيات أهمها:  ورفضة فيما عدا ذلك.

، الأخضر الأداء إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية ،الأخضرقطاب والاختيار الاستالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية )

–(  والثقافة الخضراء، الأخضرفرق العمل ،علاقات الموظفين الخضراء، الأخضر الوصف الوظيفي ،الخضراء التعويضات

  للتنمية المبصورة مجمعه بإعتبارها
ً
 .ستدامةمكملة لبعضها البعض، لما لذلك من آثار إيجابية تحقيقا

 التنمية المستدامة. –الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية : المفتاحية الكلمات 

The Effect of Green Human Resources Management Functions on Sustainable 

Development: An Applied Study on Banque du Caire branches in Alexandria 

Governorate 

Abstract :The main objective of the research is to identify the impact of green 

human resource management functions on sustainable development in the Banque 

du Caire branches in the Alexandria governorate. A survey list developed by the 

researcher was used to collect primary data that serve the purpose of the research. 

Total number of study participants is 189 out of 196 with a response rate of 96.4% 

The research revealed the following results: Accepting the main hypothesis of the 

research, which states that green human resource management functions have a 

positive significant impact on sustainable development partially in relation to the 

impact of the green recruitment and selection functions, green teams and green staff 

relations on sustainable development in its three dimensions (economic, social, and 

environmental), as well as the effect of green staff relations on the economic and 

environmental dimension of sustainable development and its rejection otherwise.The 

research reached many recommendations, the most important of which are:Banque 

du Caire should strive to achieve and support green human resource management 

functions (green recruitment and selection, green training and development, green 

performance management, green compensation, green job description, green staff 

relations, green teams and green culture) collectively as complementary to each 

other with the positive effects in order to achieve sustainable development. 

Keywords: Green Human Resource Management GHRM functions - sustainable 

development. 



2 
 

 قدمة م -1

 فى التنمية 
ً
 رئيسيا

ً
  اتالإستثمار  أفضلكما يمثل الإستثمار فيها تلعب إدارة الموارد البشرية دورا

ً
الموارد ، وتأتي أهمية عائدا

والتقدم وات وعليه تعتمد الكفاءة والنمو  كل الثرفهو مصدر الإنسان من المحور الأساس ي لنشاطها والذي يتمثل فى البشرية 

لا بد من بكفاءة وفعالية استمرارها فى المنافسة. وحتى يستطيع العنصر البشري فى المنظمة القيام بواجباته وكيان المنظمة و 

تغيرات بالمإدارة الموارد البشرية تتأثر ، الاستراتيجيةأهدافها انتاجية أعلي تحقيق المنظمة تستطيع  حتيإدارته بالصورة المثلي 

 ى التى تحدث فالبيئية بطريقة أو بأخري 
ً
الخارجيه المؤثرة على الأفراد من خلال  المتغيرات مواجهةبيئة المنظمة ومن ثم كان لزاما

عد إجراء تعديلات على سياستها وممارساتها أو من خلال تبني سياسات وممارسات جديدة.
ُ
  ت

ً
فى إدارة الموارد البشرية  شريكا

 فى التنبؤ  بكل الظروف والمتغيرات عليها  لذلكإعداد وتنمية الخطط الاستراتيجية على مستوي المنظمة، 
ً
 مبادرا

ً
أن تتبني دورا

 بالبيئة وبدأت المنظمات فى إدراج المقترحات أصبح المجتمع أكثر لقد  ،التي تؤثر على إدارتها لمواردها البشرية بفاعلية
ً
وعيا

، مما الفعالةليف وخلق جو من المشاركة صديقة البيئة التي تؤدي إلى زيادة الكفاءة وخفض التكاالأعمال الخضراء فى بيئة 

 يساعد 
ً
الاهتمام بالمخاوف البيئية وهي قضية مهمة في الوقت لذلك فقد أصبح من الضروري  على العمل بطريقة مستدامة بيئيا

لبشرية ذ ممارسات صديقة للبيئة للحد من القضايا البيئية. في إدارة الموارد ايوتنف تعمل على إعدادكل صناعة وأن الحاضر، 

ل لمواردها من أجل التوسع في المستقبل لك أو الخسائر النسبية ضرر ال من أجل تقليص نسبة  خضراء وظائفيتم وضع 

   Jaid,. & Misal, (2019)  أيضًا المورد البشري صناعة إلى جانب 

لتقليل الآثار السلبية ات وعمليات كتقنيتطبقها المنظمات و فعلية لإدارة الموارد البشرية الخضراء ء هي برامج الوظائف الخضرا

ي بالإضافة إلى الأداء الإيجابية، إذ أن الهدف والغاية هو الاستدامة للأداء البيئي والاجتماعللبيئة والمجتمع، ودعم الجوانب 

اج إلى ، وللعيش في ظل أنظمة بيئية سليمة، تحتهذا ما تطبقه العديد من المنظمات، وفي السياق العالمي اليوم الاقتصادي

مد بشكل أساس ي على نجد أن الأفكار الهادفة لخلق إنجاز اقتصادي واجتماعي وبيئي متميز تعت ، لذلكتعديلات في أنماط حياتنا

 حظي، لقد لوظائف الخضراءالتي تهتم بانظمات ، من خلال التوعية المستمرة والتي تسعي إليها المالبشري  رأس المال عنصر

هتمام في السنوات الأخيرة، فالوظائف الخضراء تدفع بالعاملين الا ء لإدارة الموارد البشرية على الخضرا للوظائفمجال البحث 

عر  حيث توقعإلى إنجاز أكبر من الم
ُ
فى استدامة البيئة وخلق منصة من الخبرات  تساعدوظائف موجهة نحو التخضير  ف بأنهات

   .Arulrajah  et al,(2015) عالية للقوي العاملة عالية الرضا الوظيفي مما سيؤدي إلى إنتاجية

وفى ضوء التحولات التي يشهدها القرن العشرون ظهرت مبادرة التنمية المستدامة وهى تعتبر واحدة من أهم الأفكار التى 

الأمم المتحدة الإنمائي مؤكدًا على أن  لبرنامج. Human Development Report (2011)بدأ الأخيرة حيث  الفترةانتشرت خلال 

تعتبر التنمية المستدامة عملية شاملة تهدف إلى و الاستدامة هي قضية عدالة اجتماعية لأجيال الحاضر والمستقبل على السواء.

إيجاد سبل ووسائل تضمن الانتقال من حالة التخلف الاقتصادى والاجتماعى للدول إلى وضعية أكثر ازدهارًا تسودها الرفاهية 

 ،يش يوتحسن المستوى المع
ً
 حاضرا

ً
 -بالاستدامة البيئية المستدامة من الناحية النظرية يرتبط فهم مفهوم التنمية  ،ومستقبلا

 
ُ
 مكن الحياة من الرفاهية وهو تطور يوفر الظروف البيئية اللازمة التي ت

ً
 ومستقبلا

ً
. هذا أيضًا نهج شمولي لا يلاحظ حاضرا
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ً
جتماعي واقتصادي. ومع ذلك، من أجل تحقيق الظروف البيئية عن حماية البيئة ويوضع في سياق ا التنمية المستدامة منفصلا

  Klarin,. (2018)   ها على الاستدامة البيئية أثر ها أو عدم أثر  اللازمة، يجب أيضًا تحقيق بعض الظروف الاجتماعية بالنظر إلى 

 قدر تنمو وتتحمل  ي واحدة من قطاع الخدمات في مصر،الخدمات المصرفية هومن جانب آخر نجد أن 
ً
 كبير ا

ً
من المسؤولية ا

الاجتماعية والمالية، يدرك القطاع المصرفي المصري أهمية كل من الأخلاق الاجتماعية والشعور الأخضر بالموثوقية البيئية. 

القطاع المصرفي ليس فقط أداة لبناء العلامة التجارية، ولكنه توسع ليصبح الأداة الأساسية للخدمات المصرفية. وقد أصبحت 

 تأخذ المبادرة في القطاع المصرفي أيضًا لمواءمة ممارساتها وسياساتها مع أهداف الاستدامة التي. إن وظا
ً
ئف الموارد البشرية حاليا

تنمية إدارة الموارد البشرية الخضراء هي عملية لتطوير سياسة الإدارة البيئية والتي بموجبها يتعين على البنوك ربط التوازن بين 

إدارة الموارد البشرية الخضراء ليست سوى "تخضير" البعد الوظيفي ي وسلامة البيئة الطبيعية للجيل القادم. المصرفي الإلزام

تعلن إدارة الموارد البشرية الخضراء عن استخدام كل ميزة .لإدارة الموارد البشرية مثل تصميم الوظائف وشراء الموارد البشرية 

على تشجيع الممارسات المستدامة وزيادة يقظة الموظف والالتزامات المتعلقة بمسائل  لدى الموظفين والاستفادة منها مما يساعد

الاستدامة. يتمثل التركيز الرئيس ي في القطاع المصرفي والبدء في اتباع ممارسات مبتكرة في التشغيل الأمثل للموارد مع استهلاك 

  Jaid,. & Misal, (2019)أقل من الوقت، مما يؤدى إلى فاعلية التكلفة 

بالإضافة إلى ذلك، فإن ، الي تتحول البنوك إلى قوة ماليةوبما أن القطاع المصرفي هو جزء من النظام المعلي ضوء ما سبق ، 

. وبغرض تحقيق استدامة للمنظمات فى ظل دولةالقطاع المصرفي يؤدي إلى زيادة معدلات النمو الاقتصادي في أي  التوجه نحو

للموارد البشرية لتحقيق  للوظائف الخضراءبد من الاهتمام بالتطبيق السليم ية الشديدة فلا مال تتسم بالتنافسبيئة أع

& Jaid, & Misal,. (2019)  &Maeen. (2018) &Moraes,  et  al. (2018 مثل المنظمة، حيث أوضحت بعض الدراساتأهداف 

( Sunita,. (2017) & Chanderjeet (2017 ،لها علاقة إيجابية بالأداء البيئي  ،الخضراءبشرية الموارد ال وظائفاستخدام  إن

  بالإضافة إلي أنها، والاجتماعي والاقتصادي
ً
على الرغم من أهمية .تحسين أداء المنظماتومن ثم ، تؤثر على رضا الموظفين إيجابيا

بالتنمية قتها بشكل مباشر علالم تربطها بمدي التى تناولتها أن معظم الدراسات دارة الموارد البشرية إلا لإ الخضراء  الوظائف

فى تحقيق التنمية الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية أثرالتعرف علي تناول الباحث فى هذا البحث  ، لذلكالمستدامة

 الاسكندرية بمحافظةبنك القاهرة  فروع كدراسة تطبيقية عليالمستدامة 

  الإطارالنظري والدراسات السابقة -2

ووظائفها والتنمية المستدامة، وعليه فإن المناقشة للإطار  ث في كل من إدارة الموارد البشرية الخضراءتتمثل محاور البح

 ستدور حول هذه المحاور كما يلي: النظري والدراسات السابقة

 إدارة الموارد البشرية الخضراء   2-1

عبارة عن دمج بأنها  Renwick  et al.,(2008)ها عرفتعددت التعريفات المقدمة لتعريف إدارة الموارد البشرية الخضراء حيث 

أن السياسات المتميزة في مجال الاستقطاب، وإدارة بالإضافة إلى في وظائف إدارة الموارد البشرية،  للمنظماتالإدارة البيئية 

لعاملين مع الاستراتيجية وعلاقات العمل، والأجور والمكافآت تعتبر أدوات قوية لتوافق ا الأداء والتقييم، والتدريب والتطوير،

البشرية النموذجية مع  الموارد لوظائف إدارة بأنها المواءمة المنهجية والمخططة Jabbour, (2013) وعرفهاالبيئية للمنظمة، 
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بالإضافة إلى أن سياسات إدارة الموارد البشرية تستخدم لتشجيع الاستخدام المستدام للموارد  الأهداف البيئية للمنظمة.

  ىف لمؤسسات التجارية وتعزيز القضايا البيئية التي تعزز من معنويات العاملين وتحقق رضاءهم.داخل ا
ً
حين  تم تعرفها وفقا

بأنها جعل الأبعاد الوظيفية لإدارة الموارد البشرية خضراء مثل الوصف الوظيفي، والاستقطاب  Jabbour et al ,(2010)لدراسة 

استخدام سياسات إدارة الموارد البشرية لدعم  Rani& Mishra,(2014)اء، والمكافآت. أما والاختيار، والتدريب ، وتقييم الأد

 &Rimi)الاستخدام المستدام للموارد داخل المنظمات، والذي يُعد من أهم الأسباب التي تساعد استدامة البيئة، فى حين عرفها 

Yusoff ,(2015  ستدامة، وخفض النفايات والمسؤولية الاجتماعية والميزة عملية واسعة منظمة من تطبيق للابتكار لتحقيق الا

 عرفها 
ً
الموارد البشرية الموجهة نحو التخضير ويسهم فى استدامة البيئة  وظائف، Sarode et al (2016)التنافسية، وأخيرا

وبناءً لما سبق فقد وتسهم فى خلق منصة من الخبرات للقوي العاملة عالية الرضا الوظيفي مما سيؤدي إلى إنتاجية عالية، 

 (. 1اتضح بعض المفاهيم الخاصة ببعض الباحثون حول إدارة الموارد البشرية الخضراء يوضحها الجدول رقم )

 ( آراء الباحثين نحو مفهوم  إدارة الموارد البشرية الخضراء بمجموعة من الدراسات1) جدول رقم

 مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء الباحث 

Sarode et al ,(2016(  عبارة عن ممارسات الموارد البشرية الموجهة نحو التخضير ويسهم فى استدامة البيئة وتسهم

 مما سيؤدي إلى إنتاجية عالية.الوظيفي فى خلق منصة من الخبرات عالية الرضا 

(Rimi& Yusoff ,(2015  التنافسية  المسؤولية الاجتماعية والميزةوعملية واسعة منظمة من تطبيق للابتكار 

(Rani& Mishra,(2014  عبارة عن استخدام سياسات إدارة الموارد البشرية لدعم الاستخدام المستدام للموارد داخل

 المنظمات، والذي يعُد من أهم الأسباب التي تساعد استدامة البيئة

Jabbour,(2013) جية مع الأهداف البيئية البشرية النموذ الموارد لوظائف إدارة المواءمة المنهجية والمخططة

 تستخدم لتشجيع الاستخدام المستدام للموارد داخل المؤسسات ها بالإضافة إلى أن للمنظمة.

Jabbour et al ,(2010)  ،عبارة عن جعل الأبعاد الوظيفية لإدارة الموارد البشرية خضراء مثل الوصف الوظيفي

 المكافآت. والاستقطاب والاختيار، والتدريب ، وتقييم الأداء، و

Renwick  et al.,2008) أن السياسات المتميزة ورد البشرية،دمج الإدارة البيئية للشركات في وظائف إدارة الموا هي

 .مع الاستراتيجية البيئية للمنظمةأدوات قوية لتوافق العاملين تعتبر 

  إعداد الباحث من خلال الاعتماد على المصادر  المتوفرةالمصدر: 

 على وفي ضوء ا 
ً
لتعريفات السابقة نجد أنه تعددت وجهات نظر الأدبيات فى تعريف إدارة الموارد البشرية الخضراء بناءا

إدارة تهتم وبناءً عليه اعتمد البحث الحالي على تعريف إدارة الموارد البشرية الخضراء بأنها" الوظائف التى تم استخدامها، 

، بالمهارةة الخاصة والعامة من خلال الاهتمام بالعنصر البشري الذي يتميز  بالتطور موجهة نحو البيئة المحيطة بالمنظم

تعزيز بهدف لتشجيع الاستخدام المستدام للموارد فها الخضراء من خلال وظائدمج للسياسات المتميزة والعمل علي 

افق بين العاملين والأهد العاملين معنويات القضايا البيئية التي تعزز من  .اف الاستراتيجية للمنظمة"وتعمل على التو

   الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية

الوصفي  )التصميمالتميز في السياسات والإجراءات في وظائف إدارة الموارد البشرية للمديرين والعاملين في بنك القاهرة من  

 ،راءات الخضراء، ومشاركة الموظفين الخض، المكافأت والتعويضالأخضر ، ادارة الاداءالأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضر

(، والتي تعتبر الأداة القوية الفاعلة في توجيه العاملين نحو الأداء البيئي وهي فرق العمل الخضراء، الثقافة البيئية الخضراء

نفذ للحد من الآثار السلبية، 
ُ
 للأداء المستدام. لآثار الإيجابية والاهتمام باالعمليات والبرامج الخضراء والتقنيات التي ت

ً
تحقيقا
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( 2الخضراء، ويوضح الجدول التالي رقم )الباحثون فى تحديدهم للوظائف التي يجب أن تتضمنها إدارة الموارد البشرية  نويتباي

 الواردة في بعض الدراسات والأدبيات البحثية.الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية 

 

 بمجموعة من الدراساتة الموارد البشرية الوظائف الخضراء لإدار ( 2جدول رقم)

 وظائف إدارة الموارد البشرية الخضراء الدراسة

Jaid, & Misal, (2019)  المكافأت الأخضر ، ادارة الاداءالأخضر الاستقطاب والاختيار ،الأخضرالوصفي  )التصميم ،

 راء(والتعويضات الخضراء، ومشاركة الموظفين الخض

Maeen. (2018)  تقييم الأداء الأخضر، التدريب الأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضرليل الوظيفي ) التح ، 

  (  الأخضر، ادارة المكافأت الخضراء ، ادارة الانضباط الأخضر

Moraes, et al.  (2018)   )التدريب البيئي ، والتمكين البيئي ، العمل الجماعي للأغراض البيئية، الأداء ذو الكفاءة البيئية( 

Halawi, & Zaraket,(2018)    ،التعويضات والمكافأت الخضراء، التحليل الوظيفي الأخضر، والتصميم الوظيفي الأخضر(

 الاستقطاب والاختيار الأخضر، التدريب الأخضر ، تقييم الأداء الأخضر، ادارة الأداء الأخضر(

John, & Sathiq, (2018)     ظيفي الأخضر، الاستقطاب والاختيار الأخضر، التدريب )الوصف الوظيفي الأخضر، التحليل الو

 الأخضر، ادارة الأداء الأخضر ، المكافأت الخضراء(

Sunita, (2017)    الاستقطاب والاختيار الأخضر، المكافأت، التدريب البيئي، فرق العمل الخضراء، الثقافة البيئية(

 الخضراء، مشاركة الموظفين الخضراء(

Chanderjeet (2017)  ( الاستقطاب والاختيار الأخضر، المكافأت الخضراء، التدريب البيئي الأخضر، فرق العمل

 الخضراء، الثقافة البيئية الخضراء، مشاركة الموظفين الخضراء(.

Rimi, (2016)    (الخضراء)الاستقطاب والاختيار الأخضر، التدريب الأخضر، تقييم الأداء الأخضر،التعويضات 

 المتاحةاد الباحث من خلال الاعتماد على المصادر  إعدالمصدر: 

والتى يتضح منها وجود اختلافات الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية وفى ضوء الكتابات والأدبيات البحثية التى تناولت  

لخضراء لإدارة الموارد الوظائف ااختيار  لوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية فتمبين الكتاب والباحثين فى تحديدهم ل

 في الدراسات وتتمثل فيما يلي: البشرية 
ً
 إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار المتمثلة )الأكثر شيوعا

والثقافة ، فرق العمل الخضراء، علاقات الموظفين الخضراء، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء

 ويمكن توضيح هذه الوظائف فيما يلي: ، (اء الخضر 

 الأخضرالاستقطاب والاختيار  (1)

هو نظام يتم التركيز فيه على أهمية البيئة و على البيئة.  أثرالاستقطاب الأخضر يعني عملية التوظيف غير الورقية بأقل  

اد يتم تحريكهم أيضًا وهم متحمسون للعمل المصرفية. بالإضافة إلى ذلك، فإن هؤلاء الأفر وجعلها عنصرًا رئيسيًا في الصناعة 

في صناعة مصرفية خضراء صديقة للبيئة. إن استقطاب المرشحين ذوي التطور الأخضر يجعل من السهل على البنوك تثقيف 

أن من خلال البيانات يمكننا  مثل إعادة التدوير والحفظ وخلق عالم أكثر منطقيةالمهنيين الذين يدركون العمليات المستدامة 
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في جذب المرشحين والاحتفاظ بهم بعد الترشيحات. في زيادة الفرصة العمل  لصاحب أن الاستقطاب الأخضر يوفر نستنتج

 للبيئة في 
ً
الآونة الأخيرة، يجعل الاتجاه الأخضر موضوعات الاستقطاب كقضايا صديقة للبيئة، وبالتالي يجعل الموظف صديقًا

على سبيل المثال، يمكن  المطلوب يفة ومعايير الاستدامة على النحووظفين إلى الوظتحقيق الأهداف البيئية وكيف ينظر الم

القيام بعملية الاستقطاب والاختيار في صورة مقابلات شخصية غير ورقية ومواقع صديقة للبيئة وأيضًا ممارسات أخرى في 

ات الإدارة في وضع السياسات الخضراء التوظيف. يمكن للقائمين على الاستقطاب تنفيذ السياسات الخضراء وكذلك سياس

  Chanderjeet (2017) الأهداف لتحقيق 

 الأخضرالتدريب والتنمية  (2)

يعد تعليم وتدريب القوى العاملة عنصرين أساسيين في تعزيز وتنفيذ ممارسات الإدارة البيئية في منظمات الأعمال. إن عوامل   

يب البيئي وتمكين الموظفين والعمل الجماعي وأنظمة المكافآت هي عناصر أساسية الموارد البشرية مثل دعم الإدارة العليا والتدر 

في عملية تنفيذ وصيانة نظام الإدارة البيئية. التدريب البيئي مناسب للمديرين وغيرهم من الموظفين، حيث يظهر الموظفون 

أهمية، فبدون تدريب محدد لا يتم تحقيق  تدريبهم وتأهيلهم من خلال العمل الجماعي. التدريب البيئي هو العامل الأكثر

مستويات عالية من التنمية البيئية، والتي ينبغي أن تكون أولوية للمنظمة التي تريد أن تظل قادرة على المنافسة. يؤثر التدريب 

مباشر وإيجابي  أثر له  حسب الطلب، أن تدريب الموظفين لاستراتيجيات البيئية الاحترافيةالبيئي بشكل إيجابي على تطوير ا

 على أداء المنظمات في التنمية المستدامة ويعدل إيجابي
ً
بعض العلاقة بين الموقف البيئي للمنظمة وأدائها في التنمية. أظهرت  ا

جميع  وأنأن المنظمات التي تقدم المزيد من التدريب يمكن أن تحقق فعالية أفضل في عمليات الإدارة البيئية  الدراسات

أنه يتعين على المنظمات إنشاء بيئة أعمال و ية للموظفين يجب أن تتلقى تدريبًا بيئيًا لزيادة الوعي والمعرفة. المستويات الهرم

 Moraes,, et al (2018)تتميز بمستويات عالية من الوعي البيئي والتوجيه وتوفير التدريب البيئي الكافي لزيادة كفاءاتها البيئية 

 الأخضر الأداء إدارة (3)

لأداء هي عملية مستمرة للاتصال بين العاملين والمشرفين الذى يتم على مدار العام لكي يدعم الأهداف الاستراتيجية إن إدارة ا 

للمنظمة، وتشتمل إدارة الأداء الأخضر كافة الأمور المتصلة بسياسات المنظمة والمسؤوليات البيئية. ويؤدي إدماج الإدارة 

( ، إلى أن إدارة الأداء (Jabbour et al.,2008مة ونوعية الأداء البيئي، حيث أشارت دراسة البيئية فى إدارة الأداء إلى تحسين قي

تهدف إلى تحسين الأداء بشكل عام، وذلك من خلال مقارنة النتائج مع الأهداف والتى تسعي لتحقيق أهداف المنظمة على المدي 

دارة البيئية تعني أن المنظمة تقوم بتقييم الأداء البيئي للعاملين البعيد. بالإضافة إلى أن إدارة الأداء الأخضر فى ضوء رؤية الإ 

على أن إيجاد مؤشرات الأداء الأخضر تعني إنشاء العديد من  وتم التأكيدومساهمتهم فى تحقيق النتائج البيئية داخل المنظمة، 

يم الاهتمامات وليات البيئية، وتقدلجميع الأعضاء فى تقييم الأداء، تغطى عدة موضوعات مثل الحوادث والمسؤ  المعايير

، كما تؤكد بعض الدراسات فى هذا الصدد على أن مؤشرات الأداء الأخضر لا غني عنها للمديرين والعاملين والسياسات البيئية

ي عن على حد سواء حيث يعتبر تقييم الأداء من أهم الجوانب المؤثرة على عملية وفعالية إدارة الأجور والمكافآت، لذلك لا غن

 . Tang., et al., (2017)تلك المؤشرات فى نظم إدارة الأداء 
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 الخضراء التعويضات (4)

نظام الأجور والمكافآت إلى مجموعة التدابيرالمجزية من أجل جذب العاملين والمحافظة عليهم وتحفيزهم،. ويمثل نظام  يشير 

حيث تعتمد استدامة الأداء البيئي ة الموارد البشرية الوظائف الخضراء لإدار الخضراء وظيفة رئيسية من  الأجور والمكافآت

 على ممارسات إدارة الأجور والمكافآت الخضراء لتحفيز المديرين والعاملين على مبادرات الإدارة البيئية 
ً
 كبيرا

ً
للمنظمة اعتمادا

بجانب المكافآت غير المالية  يتم ذلك عن طريق إعطاء حوافز مالية للموظفين لأدائهم الأخضر الجيد في الوظائف للمنظمات، 

رة والتقدير للموظفين بسبب اتباعهم الممارسات الخضراء. يمكن أن يضع قسم الموارد البشرية توصيفًا وظيفيًا للإدا المدحمثل 

. بالإضافة إلى ذلك، ينبغي إدراج الأهداف الخضراء في توصيف الوظائف الإدارية. في خطتها البيئية الخضراء عند للموظفين

الأساسية المطلوبة من  للمواهب، يمكن أن تدرج المنظمة الوعي البيئي كأحد الكفاءات المكافآتالإستراتيجية لتطوير نموذج 

إعطاء الأفضلية في الاختيار للمرشحين و التي لديها ممارسات خضراء جذب المواهب الجيدة،  المنظمات وتستطيع، الموظفين

 .Halawi, & Zaraket. (2018)ي تصبح جزءًا من اكتساب الموارد البشرية. الذين هم "على دراية بالبيئة"، والت

 الوصف الوظيفي الأخضر (5)

بشكل عام، يمكن استخدام توصيف الوظائف لتحديد عدد من المهام والواجبات والمشئوليات المتعلقة بحماية البيئة. وفي  

ليات البيئية والاجتماعية قدر الإمكان في كل وظيفة من أجل هذه الأيام، قامت بعض المنظمات بدمج المهام والواجبات والمسئو 

حماية البيئة. في بعض المنظمات، يشتمل كل وصف وظيفي على واجب واحد على الأقل يتعلق بحماية البيئة، ويشمل أيضًا 

شخاص الوظيفية على وجه التحديد المسئوليات البيئية كلما كان ذلك ممكنًا. قد تشمل الأوصاف الوظيفية ومواصفات الأ

المتطلبات البيئية والاجتماعية والشخصية والفنية للمنظمات قدر الإمكان. على سبيل المثال، يجب تضمين مهام حماية البيئة 

إلى جانب تخصيص أدوار إعداد التقارير البيئية ومهام الصحة والسلامة. بالإضافة إلى ذلك، تستخدم بعض الشركات فرق 

 .Hussain,. (2018)لوظائف كتقنيات تصميم الوظائف لإدارة المشكلات البيئية بالمنظمة بنجاحالعمل والفرق متعددة ا

 علاقات الموظفين الخضراء (6)

تعتمد علاقات الموظفين على المشاركة الفعالة ومشاركة الموظفين في وظائف وعمليات اتخاذ القرارات التنظيمية. من الواضح   

التنظيمية الخضراء تؤدي إلى تحسين إدارة البيئة من خلال مواءمة تحفيز الموظفين أن مشاركة الموظفين في المبادرات 

وأهدافهم وقدراتهم مع ممارسات الإدارة الخضراء. إن إشراك الموظفين يحسن أنظمة الإدارة البيئية مثل الاستخدام الكفء 

 بالغ للموارد وتقليل أي نوع من النفايات في المؤسسة. يعد بناء ثقافة إيجابية 
ً
لإشراك موظفيها في أي عملية للإدارة البيئية أمرا

الأهمية في تحقيق مبادرات الإدارة البيئية في المنظمة. كما قد يكون الأمر، فإن مبادرات الإدارة البيئية ليست مسئولية الإدارة 

يجب أن يكون الموظفون على  لاء والإدارةالعليا وحدها، بل المسؤولية المشتركة والتزام الجهات الفاعلة في موظفي المنظمة والعم

دراية بالأمور الخضراء في المنظمة، والتي تتطلب قنوات اتصال متنوعة وبيئة تعليمية خضراء. الرؤية الخضراء هي نمط المبادئ 

راد ليكونوا على التي تلهم السلوك الأخضر، كما يوجه الأفراد نحو المشاركة في أنشطة صديقة للبيئة. مثل هذه البيئة تلهم الأف

 .Shah,. (2019)يمكن للأفراد تطوير سلوكياتهم وعيهم الأخضر و فيما يتعلق بالمبادرات الخضراء. دراية بسلوك بعضهم البعض 
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 فرق العمل الخضراء (7)

التنسيق العمل الذي يتضمن الأهداف والغايات المشتركة والثقة المتبادلة وصنع القرار بالإجماع والتعاون و العمل الجماعي هو  

على أنها مجموعة العمل المصممة لحل المشكلات ات، يأتي مفهوم الفرق الخضراء والتماسك. في سياق الإدارة البيئية في المنظم

الحاصلة على شهادات المواصفات المعتمدة نحو التخضير،  المنظماتالبيئية. إن استخدام الفرق الخضراء هو أداة لتوجيه 

، مما يساهم في تحسين الأداء البيئي التشغيلي وكذلك ى أداء المنظمة وسمعتها البيئيةإيجابي علتؤثر الفرق الخضراء بشكل 

. يتم استخدام الفرق الخضراء الأداء التنظيمي بالعمل الجماعيالعلاقة الإيجابية بين الأداء البيئي والتنظيمي للموظف. يرتبط 

ار وتعزيز خبرات التعلم واستكشاف المشكلات وتطوير الخبرات وتحديد )الأفراد أو الفرق متداخلة الوظائف( في توليد الأفك

لتعزيز الفهم وتحفيز التعلم التنظيمي لمعرفة لماذا ومتى وكيف وأين تتم متابعة أفضل الخيارات  المشكلات والتركيز على العمل

 وتوفيرتحديد المشكلات الخضراء،  علىسيساعد في كل قسم . إنشاء فرق خضراء بين الموظفين ؟البيئية العملية للمنظمات

 محددة للمشاكل، مما يجعل المؤسسة تعمل أكثر استدامة من الناحية البيئية. تقوم هذه الفرق بتثقيف وتمكين 
ً

حلولا

 Moraes, et al,( 2018) الموظفين فيما يتعلق بالبيئة الخضراء والقضايا الخضراء 

 الثقافة الخضراء (8)

مة على المدى الطويل وهو الثقافة الخضراء، أي الانسجام البشري والبيئي الأوسع معًا، بحيث هناك موضوع قوي في الاستدا 

تساعد ممارسات الموارد  يمكن تحقيق التنمية المستدامة للثقافة البشرية. الثقافة الخضراء هي خلق تبني الإنسان للبيئة.

الثقافة الخضراء في المنظمة. يمكن لهذه المبادرة الخضراء أن البشرية الخضراء على خلق قوة عاملة خضراء يمكنها فهم وتقدير 

تحافظ على أهدافها الخضراء في جميع مراحل عملية إدارة الموارد البشرية المتمثلة في توظيف وتوظيف وتدريب وتعويض 

دراسة  توجد مجموعة من محفزات الثقافة الخضراء التي حددتها .وتطوير ودفع عجلة رأس المال البشري للشركة

Margaretha and Saragih (2013)  وهي تطوير المواهب من أجل معرفة ممارسات "التخضير" بالمنظمات وتصميم الوظائف

الخضراء واتباع النماذج الخضراء من قبل الإدارة العليا وتقنيات مشاركة المعلومات والاستقطاب والإبقاء الأخضر على 

 .Sunita,. (2017) التغييرات في السلوك الأخضر المأمول لدى الموظفينالموظفين. كل تلك العوامل تضمن إحداث 

 أهداف، وأبعاد(و ) مفهوم التنمية المستدامة   2-2

  التنمية المستدامة وأهداف  مفهوم 

ن نتطرق إلى ثلاثة لابد وأ بشكل واضح هاعلى مفهوم التعرف قبليدة، ولكن بتعريفات عدالتنمية المستدامة يمكن تناول 

هو النمو، والذى يعرف بأنه" الزيادة فى الدخل الحقيقي"، ولكى نشعر بتلك الزيادة  المفاهيملعل أول هذه هيم رئيسية، مفا

 
ً
لابد وأن يتحقق بعض الشروط لعل من أهمها هو أن يكون الزيادة فى النمو أكبر من الزيادة فى معدل النمو السكاني، وأيضا

 للتعرف على أكبر من الزيادة فى الأسعار، بالإض
ً
التنمية افة إلى ضرورة استدامتة، ننتقل بعد ذلك إلى مفهوم أخر يُعد مدخلا

عرف على أنها التغيير الالمستدامة 
ُ
، ولا بد أن تتسم هذه التنمية جذري فى كافة القطاعات الإنتاجيةوهو التنمية فقط والتى ت

صرالبشري، حيث يٌعد التنمية فى رأس المال البشري هو أهم أنواع بالاستدامة، ونأتي إلى المفهوم الثالث وهو التنمية فى العن

ومن خلال تلك   .صيغة الحركية لكل الأصول الماديةالتنمية والاستثمار فيه أهم الإستثمارات على الإطلاق، وذلك لأنه يعطي ال
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عرف  أنهايتضح لدينا التنمية المستدامة المرتبطة ارتباط وثيق بالسابقة التعريفات 
ُ
ــــــــت ــ ــ " تلبية احتياجات الحاضر بشرط بـ

عرف بأنها عبارة ، و المحافظة على احتياجات الأجيال المقبلة
ُ
أن يعيش الإنسان مع الطبيعة وليس على حسابها" كما يمكن أن ت

 ويتطلب زيادة النمو، وحماية البيئة، والإهتمام بجان
ً
ب الصحة عن " الحفاظ على جودة حياة الإنسان حاضرأ ومستقبلا

 للتنمية المستدامة التعريف الأكثر انتشارًا أن على Darwish,. (2015)ولقد أكد للأجيال الحالية والمستقبلية على حد سواء" 

" بعنوان "مستقبلنا المشترك" بأنها "تلبية احتياجات الحاضر 1987عام  Brundtland Reportهو التعريف الذي تضمنه "

تعريفًا آخر بأنها" حماية قدرة الأرض  Whitfield, (2015) وأضافت". المقبلة على تلبية احتياجاتها في قدرة الأجيال ثربدون الأ

لمساواة بين الأنواع والتكافل واحترام الحقوق الأساسية مثل اعلى دعم الحياة بكافة أشكالها المتنوعة بناء على مبادئ كل من 

 الحرية وتكافؤ الفرص للجميع".

وبناءً عليه اعتمد البحث ت السابقة نجد أنه تعددت وجهات نظر الأدبيات فى تعريف التنمية المستدامة وفي ضوء التعريفا 

والمستقبل  وتحقيق صحة ورفاهية الإنسان في الحاضر  نظام لصنع القرار "الحالي على تعريف التنمية المستدامة على أنها 

مخصص له نوع معين من جودة الحياة،ويجب الحفاظ على  بناءعلى مبادئ المساواة الأساسية التي تقول أن كل إنسان

 الحد الأدنى من ظروف تلك الجودة من جيل لآخر".

والجوع وتحسين التغذية، توافرالحياة الصحية السليمة، ضمان  فى القضاء على الفقرالتنمية المستدامة أهداف ولقد تمثلت  

الإدارة المستدامة للمياه والنظافة، الطاقة الجيدة،  كين المرأة، توافرفرص العمل، تحقيق المساواة، وتم جودة التعليم، تعزيز

 الإستقرار ، تقليل اللامساواة، توافرالبنية التحتية القوية مل، توافرتعزيز استدامة النمو الإقتصادي وتعزيز التوظيف الكا

مقاومة التصحر وإيقاف  حار والمحيطات،فظة على موارد البالتغيرات المناخية، المحا ، مقاومة آثارالإنساني المستدام

المجتمعات وتوفيرالعدالة داخل المجتمعات، تقوية وسائل تفعيل الشراكات  ، تعزيزالمجتمعات لتنوع البيولوجي، تعزيزخسائرا

.ومن هنا تتلخص أهداف 
ً
 معاتالمجتكون تأن بين الطموح والأهداف، حيث تركز التنمية المستدامة للتنمية المستدامة عالميا

تحقيق الرفاهية، وضمان رفع المستوي المعيش ي ومن ثم لوالذى يؤدي بدوره  النموزيادة من خلال  ذلكستمد ت همزدهر 

لاقتصاد القومي الذى يساعد  العمود الفقري للتنمية المستدامة ، ومن ثم تعزيزالكونها بنية أساسية قوية  ، وتوفيرالاستدامة

يمكن تحديد ثلاثة أبعاد التي تقوم عليها عملية ، . Basnett,  & Bhattacharya, (2015) على تحقيق مستوي أفضل من المعيشة

على أنها التنمية المستدامة يتعلق بأبعاد دراسات والأبحاث فيما حيث أن هناك شبه إجماع تؤكده معظم الالتنمية المستدامة 

 Schoolman et al, (2012)( ة، والبيئية، الإجتماعيةلإقتصاديا) ثلاثة أبعاد مترابطة ومتداخلة فيما بينها وتتمثل في الأبعاد

 -الأساسية: وفيما يلي عرض موجز لأبعاد التنمية المستدامة 

 للتنمية  البُعد الاقتصاديEconomic Dimension Of Development   

ع مرور الوقت لقد أظهروا الحد قدم الباحثون مساهمات أساسية في النظرية الاقتصادية للاستدامة. تمثل نماذجهم الرفاه م

ثابتًا أو  ثرالأقص ى لمستوى الفائدة الذي يمكن تحقيقه بمرور الوقت مع المستوى النهائي للموارد الطبيعية. قد يكون الأ

متناقصًا بمرور الوقت، اعتمادًا على ما يفترض حول رأس المال الأساس ي والتقدم التكنولوجي الذي يتم به تخفيض الفائدة 

( أنه في ظل ظروف معينة، يمكن تحقيق رفاه دائم مع مرور الوقت من 1974) Solowتقبلية. على وجه التحديد، أظهر المس
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رأس المال الطبيعي يمكن القضاء عليه من خلال الاستثمار في رأس  رأس المال. وهذا يعني أن استنفاذ خلال الحفاظ على إجمالي

ل الحفاظ على مستوى رأس المال الإنتاجي، وهو أعلى مستوى ممكن ، يمكن تحقيق من خلا منه.المال الصناعي أو أنواع أخرى 

 عن الاستدامة، كانت لم Solowالاستهلاك للشخص الواحد مع مرور الوقت. على الرغم من أن 
ً
تلك هي أول  يتحدث صراحة

مثل أبرز نقاط الاستدامة تت ورقة يمكن قراءتها في سياق نظرية النمو الاقتصادي الرسمي كهدف مستدام للمجتمع

الاقتصادية في توفير حياة مستدامة للإنسان عبر القضاء على الفقر في الحياة والتكنولوجيا. لتحفيز تنمية المجتمع وتشجيع 

أبرز هذا العمل أهمية إنشاء بنى تحتية لتكنولوجيا .Krstic,. & Avramovic, (2018) الناس على المشاركة في الاقتصاد

والاتصالات استنادًا إلى حقيقة أن تمكين الدول بتكنولوجيا المعلومات والاتصالات سيساعد على إنتاج ونشر المعلومات 

بجانب أنشطة الزراعة المستدامة  ة الدولة وتسريع التنمية البشريةالمعرفة الجديدة، وبالتالي الاستفادة من إنتاجي

مع الشعور  ففي القرن الحادي والعشرين،، ئقمالة المنتجة والعمل اللا والتكنولوجيا الذكية. النمو الاقتصادي المستدام والع

بالمسئولية البيئية والاجتماعية على نطاق واسع، أصبح خيارًا حتميًا للمؤسسات أن تتبنى مفاهيم التنمية المنهجية وتنفذ 

م فقط بالإنتاجية وكفاءة الاستثمار، بل الإيكولوجي. وبالتالي، لا يتعين على المؤسسات الاهتما -تطوير الاقتصاد الاجتماعي 

 Wu, and Xiang, (2018) تحتاج أيضًا إلى مراعاة قضايا التنمية المستدامة.

بما يحقق إستدامة للموارد بين الأجيال حيث يهتم على مبدأ العدالة فى التوزيع  يركز البعد الإقتصادي يري الباحث أن  

 أن يكون م ويفضل، نمو بالحفاظ على البيئة ومواردهايث يجب قيام الة حتوذلك من خلال الإهتمام بنوعي النمو،
ً
قترنا

والعمل ، بما يؤدي إلى المساواة بين فئات المجتمع أو تقليل الفجوة بين زيادة الثروة والإفتقار، بخلق المزيد من فرص العمل

التضخم أو إرتفاع معدلات البطالة، كما  كإرتفاع معدلاتالتي تصيب المجتمع العديد من المشاكل الإقتصادية  على تقليل

 يجب أن يقوم النمو علي قدرات البشر، ومهاراتهم. 

  الاجتماعي للتنميةالبُعد  Social Dimension Of Development 

على  تظهر الاستدامة الاجتماعية عندما تعزز الإجراءات والهياكل والجمعيات والتفاعلات بقوة قدرة الأجيال المعاصرة والقادمة 

إنشاء مجتمعات صحية وقابلة للعيش. يتعلق البعد الاجتماعي أو مبدأ العدالة الاجتماعية في إطار التنمية المستدامة بجميع 

أعضاء المجتمع الذين لديهم وصول متساو إلى الموارد والفرص المتاحة. وهكذا، تشير الاستدامة الاجتماعية إلى الأنشطة التي 

نزيهة ومتنوعة وحليفة وتحكم ذاتيًا وتقدم قيمة نبيلة للحياة. من الحدة في تحديد التنمية  تضمن أن تكون المجتمعات

المستدامة الاعتراف بأن "الاحتياجات" هي معاصرة ووشيكة الحدوث ويجب تحقيقها في بيئة منصفة. قد تعتبر الشركة أنه من 

نية اجتماعيًا لتحقيق هذا التوازن المنشود. تركز الأنشطة المنطقي اجتماعيًا تقليد الشركات الأخرى، أي تبني سلوكيات عقلا 

الاجتماعية على المجتمع والرياضة والصحة والرفاهية والتعليم ومساعدة أصحاب الدخول المنخفضة والمشاركة في المجتمع. 

 عن ت
ً
طوير المجتمع. بشكل عام، تعتبر هذه الأنشطة تدخلات من أجل تعزيز الأسباب الاجتماعية والثقافية في المجتمعات فضلا

البعد الاجتماعي هو موضوع رئيس ي  . Masocha,. (2019)يتم قياس الاستدامة الاجتماعية من خلال المبادئ والإجراءات المنفذة

للتنمية المستدامة. تشارك الدولة أو المنطقة المجتمع بنجاح في تحديد الأهداف الإنمائية والبيئية، فهي ليست مستدامة 

ة. إذا كانت هذه المشاركة تؤدي إلى أهداف وسياسات سياسية تتعارض مع حدود الكواكب المحددة من قبل علماء بالضرور 
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الطبيعة أو تتعارض مع احتياجات الفقراء. تم تقديم رأس المال الاجتماعي كمؤشر للاستدامة في العقد الماض ي. يحتاج المجتمع 

شبكات تعمل كأداة ترابط بين أفراد المجتمع من أجل تعزيز الأنشطة المفيدة إلى مستويات عالية من الثقة، وعلاقات قوية و 

الجماعية. تعمل الشبكات في مراحل اجتماعية متعددة وتوسع نطاق عملها من خلال التعاون مع الجهات المختلفة وأصحاب 

 تفيد أصحاب
ً
المصلحة الداخليين والخارجيين بشكل  المصلحة. مقارنة بالإجراءات الخضراء، فإن الإجراءات المسئولة اجتماعيا

 .Bandara, (2018)مباشر لأن هدفه هو تعزيز رفاهية الناس. 

، وهو الذي يجعل من النمو وسيلة للإلتحام الإجتماعي ولعملية عد الإجتماعي هو البُعد الإنسانيالبُ يري الباحث أن 

 التنمية 
ً
من الإنصاف بين الأجيال المتعاقبة بمقدار ماهو بين الدول في الإختيار الإنساني الذي يفترض فيه أن يتضمن قدرا

والبطالة والتفرقة التي تحد من حقوق المرأة،  المختلفة حيث في هذا البُعد تبرز فكرة التنمية المستدامة في رفض الفقر 

اعي، وأهم عناصر ويتضح البُعد الإجتماعي كأساس الإستدامة عن طريق العدل الإجتم، والفجوة بين الأغنياء والفقراء

 .تماعية، المشاركة الشعبية، العدالة الإجط النمو السكاني، الصحة والتعليمالبُعد الإجتماعي هي: ضب

  البيئي للتنمية البُعدEnvironmental Dimension Of Development 

تتعلق الاستدامة البيئية  شرية.يدور مفهوم الاستدامة البيئية حول البيئة الطبيعية وكيف تظل مثمرة ومرنة لدعم الحياة الب

بسلامة النظام البيئي وقدرة تحمل البيئة الطبيعية. يتطلب ذلك استخدام رأس المال الطبيعي بشكل مستدام كمصدر 

والنتيجة هي أنه يجب حصاد الموارد الطبيعية بشكل أسرع مما يمكن تجديدها  للمدخلات الاقتصادية وكحوض للنفايات.

وذلك لأن أنظمة الأرض لها حدود أو حدود يتم ، النفايات بشكل أسرع من البيئة التي يمكن استيعابها  بينما يجب أن تنبعث

ا أكبر  فيها الحفاظ على التوازن.
ً
ومع ذلك، فإن البحث عن النمو المطلق يفرض متطلبات أكبر على النظام الأرض ي ويضع ضغط

م النمو المتسارع. تتزايد الأدلة لدعم المخاوف بشأن استدامة البيئة. على هذه الحدود لأن التقدم التكنولوجي قد يفشل في دع

آثار تغير المناخ، على سبيل المثال، توفر حجة مقنعة للحاجة إلى الاستدامة البيئية. يشير تغير المناخ إلى تغييرات كبيرة وطويلة 

ة. تشمل هذه التغييرات ارتفاع درجة حرارة الغلاف الأمد في نظام المناخ بسبب تقلب المناخ الطبيعي أو بسبب الأنشطة البشري

الجوي والمحيطات، وانخفاض مستويات الجليد، وارتفاع مستوى سطح البحر، وزيادة تحمض المحيطات وزيادة تركيزات 

ة تميل إلى الغازات الدفيئة. لقد أظهر تغير المناخ بالفعل علامات على التنوع البيولوجي. وقد لوحظ أن درجات الحرارة المرتفع

على توقيت التكاثر في الأنواع الحيوانية والنباتية وأنماط هجرة الحيوانات وتوزيعات الأنواع وأحجام السكان. جادلت  ثرالأ

ي غير معروفة. ما ينصح ات الكاملة للاحتباس الحرار أثر ت، فإن البأنه على الرغم من كثرة التنبؤات Ukaga et al (2011)دراسة 

نه من أجل الاستدامة، يجب على جميع المجتمعات أن تتكيف مع الحقائق الناشئة فيما يتعلق بإدارة النظم هو أ به بوضوح،

 .Mensah,. (2019) الإيكولوجية والحدود الطبيعية للنمو

نة بسبب عوامل معي ثر لأ، وقد يظهر ذلك اسلب أو الإيجاب بفعل جودة البيئةتتأثر بال جودة حياة الأفراديري الباحث أن  

افق والأنظمة الصديقة للبيئة وانخفاض جودة المساكن لذلك تقل قابلية الأفراد في  مثل تلوث المياه والهواء ونقص المر

إدارة  ، ولهذافإن ول تقييم حضارة الد مؤشراتأصبح الإهتمام بالبيئة من أهم  ولذلك تلك البيئة في الشعور بالانتماء لها. 

تحقيق تنمية مستدامة من خلال حماية الموارد بالإضافة إلى لعملية التنمية،  لاهتمام بها أمر لابد منالبيئة بشكل سليم 

الموارد وتوظيفها لصالح الإنسان من أجل تحسين المستوى تلك الطبيعية، وذلك عن طريق محاولة حسن التعامل مع 

  .المعيش ي
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الوظائف ضراء، اتضح منها أنه من القضايا الهامه فى المتعلقة بإدارة الموارد البشرية الخ مراجعة الأدبيات البحثيةعند 

الخضراء له علاقة إيجابية مع زيادة  الوظائفن اعتماد ، وأحيث الارتباط بالنواحي البيئيةالخضراء لإدارة الموارد البشرية 

 لأداء مهامهم بعناية وبأقل بالإضافة إلى أنها  تعطى الموظفين انطب،  يساعد على تعزيز صورة المنظمةبالتالي الأداء التنظيمي 
ً
اعا

 من الدراسات التجريبية . مما يزيد من رفع الانتماء والولاء والثقة بين الموظفين ضرر للبيئة
ً
لذلك فسوف يتم تناول عددا

 من العلاقة التحقق Jaid, & Misal,. (2019) هدفت دراسة، حيث وظائف إدارة الموارد البشرية الخضراءالسابقة التي تناولت 

، ادارة الأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضرالوصفي  بين وظائف الموارد البشرية الخضراء بأبعادها المتمثلة فى )التصميم

 ICICIوالأداء التنظيمي من قبل موظفي بنك ، المكافأت والتعويضات الخضراء، ومشاركة الموظفين الخضراء( الأخضر الاداء

إلى أن كل من التعويض والمكافآت وأداء الموارد  تتوصل، و فين والإداريينزيعه على الموظاستبيان تم تو  إستخدامبالهند. تم 

  وكان الهدف من دراسة   بعوامل أخرى مع الأداء البيئي. البشرية الخضراء ومشاركة الموظفين لها علاقة إيجابية قوية بالمقارنة

Maeen. (2018) من تقديم رؤى واسعة حولها وهي موجودة هو وضع أفكار إدارة الموارد البشرية الخضرا 
ً
ء في أفعال بدلا

 30بالفعل. وبالتالي، تم إجراء الدراسة لمعرفة مستوى المشاركة في ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بواسطة عينة من 

ا تجاريًا يعمل في بنجلاديش بنوك خاص
ً
لبشرية فى هذه البنوك. تشمل وعامة ، وكانت موجهة نحو مدراء ادارة الموارد ا ةمصرف

، الأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضر) التحليل الوظيفي نتائج الدراسة مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

وجدت هذه الدراسة أن اعتماد (  الأخضر، ادارة الانضباط  ، ادارة المكافأت الخضراءالأخضر ، تقييم الأداءالأخضرالتدريب 

بالإضافة إلى أنها  تعطى ارسات الخضراء له علاقة إيجابية مع زيادة الأداء التنظيمي ويساعد على تعزيز صورة المنظمة. المم

 لأداء مهامهم بعناية وبأقل ضرر للبيئة، مما يزيد من رفع الانتماء والولاء والثقة بين الموظفين، لذلك فإن 
ً
الموظفين انطباعا

 للميزة تنافسية لقدرتها ع المنظمات ذات السمعة الجيدة
ً
 لى الاستقطاب موظفين عالي الأداءفى ادارة البيئة قد يكون لها مصدرا

هو تحليل المدى الذي تلعب فيه إدارة الموارد البشرية الخضراء المتمثلة فى  Moraes,  et  al. (2018)بينما كان الهدف من دراسة 

موظفين، العمل الجماعي للأغراض البيئية، الأداء ذو الكفاءة البيئية( دورًا في )التدريب البيئي للموظفين، والتمكين البيئي لل

موظفًا يعملون في أحد أكبر البنوك المالية  178تبني مبادئ الكفاءة البيئية في القطاع المالي. تم إجراء دراسة استقصائية شملت 

يع العوامل التي تؤخذ في الاعتبار في هذه الدراسة، التدريب في البرازيل، توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية: من بين جم

 على الكفاءة البيئية مما ينتج عنه تحقيق الأهداف البيئية، والمساهمة فى أداء بيئي أفضل 
ً
البيئي فقط هو الذي يؤثر إيجابيا

لتمكين والعمل الجماعي؛ وكذلك للمنظمات والنضج البيئي ؛ وقد يكون التدريب يعاني من صعوبات بسبب العوائق المرتبطة با

، قد يكون 
ً
سيحصل برنامج الكفاءة البيئية للشركة المدروسة على فوائد إذا وفر المزيد من الاستقلالية للموظفين؛ وأخيرا

 بفرق العمل الخضراء.
ً
 برنامج الكفاءة البيئية للبنك المدروس أكثر فاعلية إذا كان متصلا

فسية عند تبني أن الشركات اللبنانية الخاصة يمكنها الحصول على ميزة تنا Halawi, & Zaraket, (2018)ولقد جاء في  دراسة  

خضراء عالية المسئولية والمتمثلة فى )التعويضات والمكافأت الخضراء، التحليل الوظيفي الأخضر، والتصميم إدارة موارد بشرية

خاصة في ، اء الأخضر، ادارة الأداء الأخضر(، تقييم الأدالاختيار الأخضر، التدريب الأخضرالوظيفي الأخضر، الاستقطاب و 

ظل المنافسة الشديدة التي تميز العديد من الصناعات. يتم النظر إلى المسئولية الخضراء للشركات الخاصة اللبنانية في إطار 
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اسة استكشاف موقف حاولت هذه الدر  ها على الاحتفاظ بالموظفين وخلق قضية نبيلة لهم.أثر الموارد البشرية من خلال 

الشركات اللبنانية فيما يتعلق بمسؤولية الموارد البشرية الخضراء، والسعي إلى تقديم أفكار عامة مبسطة عن إدارة الموارد 

، وكانت موجهة ن لبنانيين يمثلان صناعات متنوعةالبشرية الخضراء بشأن سلوك عمل الموظف من خلال أخذ نموذج لشركتي

لبشرية. توصلت الدراسة إلى أنه لا يمكن أن يكون تشجيع الموظفين كبشرعلى الحفاظ على الممارسات نحو مدراء الموارد ا

الخضراء ناجحًا فقط إذا تم النظر في الجوانب البيئية في جميع الأعمال الأساسية. بالنسبة للقطاع المصرفي من ناحية أخرى، 

  ووفقًا لنتائج وتحليل بطاقات الأداء المتوازن حيث زاد
ً
وزن البنك المدروس في المكون المالي، فإن البنك يزيد اهتمامه تدريجيا

 أثرعلى إلى التعرف  John,. & Sathiq, (2018) بالمخاوف المتعلقة بالممارسات الخضراء والجوانب البيئية. كما هدفت دراسة 

ل الوظيفي الأخضر، الاستقطاب والاختيار ممارسات الموارد البشرية الخضراء المتمثلة فى )الوصف الوظيفي الأخضر، التحلي

الأخضر، التدريب الأخضر، ادارة الأداء الأخضر ، المكافأت الخضراء( على رضا الموظفين لدى بعض البنوك المجدولة أجريت 

بين النتائج أن غالبية الم 172هذه الدراسة في البنوك المختارة المجدولة مع حجم العينة المكون من 
ُ
بحوثين بنك بالهند. ت

يفهمون مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء ويقبلون ذلك كمفهوم قابل للتطبيق، وجدوا أن الممارسات الخضراء تؤثر على 

 ، كما أن هناك فرق كبير في 
ً
ممارسات الموارد البشرية الخضراء بين أنواع مختلفة من البنوك  أثر رضا الموظفين إيجابيا

 وتقوم بمبادرات ومستوى الرضا الوظيفي للمو 
ً
ظفين وفق معايير معينة. تستنتج الدراسة أن غالبية البنوك مسئولة اجتماعيا

هو مراجعة مستوى الممارسات الخضراء  Sunita,. (2017)لتشجيع الممارسات الخضراء .بينما كان الهدف الرئيس ي من دراسة

والاختيار الأخضر، المكافأت، التدريب البيئي، فرق العمل التي تتبناها البنوك الهندية المختلفة والمتمثلة فى )الاستقطاب 

وتجنيد استراتيجيات الموارد البشرية الفعالة لتبنيها. من  ،الخضراء( الخضراء، الثقافة البيئية الخضراء، مشاركة الموظفين 

ء في القطاع المصرفي. وبشكل منظور الاستدامة البيئية، تشجع نتائج الدراسة على استخدام ممارسات الموارد البشرية الخضرا

عام، لم يتم إدراج القضايا البيئية بالكامل في ممارسات إدارة الموارد البشرية التقليدية مثل الاختيار والاستقطاب والمكافآت 

. والتخطيط الوظيفي من أجل الأداء البيئي الجيد. تم استنتاج وجود خلل بين ممارسات الموارد البشرية لدعم إدارة البيئة

فة الخضراء من ستساعد هذه الدراسة أيضًا الإدارة العليا للقطاع المصرفي في وضع سياسات جديدة للموارد البشرية والصير 

إلى ملاحظة أهمية مصطلح "التخضير" في وظيفة الموارد  Chanderjeet (2017)ولقد هدفت دراسة  أجل بيئة مستدامة.

ئة والتطويرالمتوقع لنموذج جديد لإدارة الموارد البشرية الخضراء. تزداد البشرية من خلال أحدث الحلول الصديقة للبي

خدمات الصناعة المصرفية يوما بعد يوم على المستوى العالمي، لذلك يصبح من الضروري اكتشاف الممارسات الخضراء في 

د البشرية الخضراء متبوعة بالقطاع الأعمال المصرفية وكذلك في البيئة. ركزت هذه الدراسة على مختلف ممارسات إدارة الموار 

المصرفي والمتمثلة فى )الاستقطاب والاختيار الأخضر، المكافأت الخضراء، التدريب البيئي الأخضر، فرق العمل الخضراء، 

الثقافة البيئية الخضراء، مشاركة الموظفين الخضراء(. ركزت الدراسة بشكل أساس ي على ممارسات إدارة الموارد البشرية 

راء المختلفة والعلاقة بين المسئولية الاجتماعية المصرفية وإدارة الموارد البشرية الخضراء، وامتدت الدراسة إلى تقديم الخض

اقتراحات لإدارة الموارد البشرية حول مبادرات لجعل الصناعة المصرفية خضراء والاستفادة من تلك القيم نتج عن الجهود 

الخضراء زيادة فى الكفاءات وتقليل فى التكاليف، والابقاء على الموظفين، وتحفيز الانتاجية، المبذولة فى مجال الموارد البشرية 
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وفوائد ملموسة اخري. بالإضافة إلى  أن الموارد البشرية هي لاعب اساس ي فى تطبيق ممارسات وسياسات ادارة الموارد البشرية 

 فى استقطاب موظفين جدد لديهم مسئولية أكبرنحو الخضراء فى القطاع المصرفي، وبعيدا عن ذلك فإنها تلعب دور 
ً
 هاما

ً
ا

أفضل ممارسات  Rimi,. (2016)دراسة تقترح  وفي نفس السياق، ممارسات العمال الخضراء ، وبالتالي الحفاظ على الأرض( 

ييم الأداء التدريب الأخضر، تق الأخضر، ة فى )الاستقطاب والاختيارنموذج إدارة الموارد البشرية الخضراء المتمثل

الخدمات المصرفية الخضراء للمؤسسات المصرفية في بنجلاديش. يقدم  الأخضر،التعويضات الأخضر( لتحسين وابتكار

النموذج المقترح لمحة نحو تحديد مدى إمكانية ربط ممارسات إدارة الموارد البشرية لزيادة الاستفادة من الخدمات المصرفية 

ذلك، يمكن أن تزيد من الوعي البيئي والرؤى النظرية والإدارية للتنفيذ الفعال للخدمات الخضراء من أجل دفع الاقتصاد. ل

المصرفية الخضراء من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. تطور هذه الدراسة نموذج إدارة الموارد البشرية الذي 

بشرية باستخدام قدرات موظفي البنك لتحسين وابتكار يشير إلى أن إدارة البنك يجب أن تربط ممارسات إدارة الموارد ال

الخدمات المصرفية الخضراء في استراتيجياتهم الخضراء، كما يقدم استعراض الأدبيات الموجودة حول الأعمال المصرفية 

سة إجراء دراسات الخضراء في جميع أنحاء العالم أدلة على استجابات القطاع المالي للمخاوف البيئية العالمية. تشجع هذه الدرا

إدارة الموارد البشرية الأخضر على الخدمات الخضراء في القطاع  أثر تجريبية في المستقبل بناءً على النموذج المقترح لتبرير

 المصرفي والقطاعات الأخرى داخل وخارج بنجلاديش.

لممارسات إدارة الموار د البشرية الخضراء ذو دلالة إحصائية  أثر إلى وجود ( 2017)السكارنة، دراسة توصلتوفي البيئة العربية 

)التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، تقييم الأداء الأخضر وحفظ الطاقة( علي استراتيجية التمايز بالمنظمات 

بين  صديقة البيئة، وكذلك وجود دور معدل ذو دلالة إحصائية للإبداع) رأس المال البشري والتقدم التكنولوجي( على العلاقة

)الزبيدي، دراسة كما استهدفت  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء واستراتيجية التمايز بالمنظمات الصديقة للبيئة.

تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطلبات المواطنة التنظيمية في الشركة العامة للزيوت  (2016

لتركيز علي  ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التالية ) التوظيف الأخضر، التدريب الأخضر، النباتية في العراق، وتم ا

 تقييم الأداء الأخضر، أنظمة التعويض والتحفيز الأخضر(. وتوصلت الدراسة إلى أن التدريب الأخضر وتقييم الأداء الأخضر

 .المواطنة التنظيميةف الأخضر وأنظمة التعويض والتحفيز الأخضر على للتوظي أثر يؤثر على المواطنة البيئية، في حين لا يوجد 

( إلى بيان أثر الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية في الأداء الاجتماعي والبيئي في 2017كما هدفت دراسة )قطيشات، 

( 130لتحليلي. وبلغت عينة الدراسة )الشركة الأردنية لخدمات الزيوت والمحروقات، واعتمدت الدراسة علي المنهج الوصفي ا

لعديد من النتائج لعل ، وخلصت الدراسة إلى اساء الأقسام والمتخصصين بالأداء البيئي والاجتماعيمفردة من المديرين ورؤ 

 تحليل وتصميم الوظيفة الخضراء، والاستقطاب الأخضر،) للممارسات الخضراء لإدارة المواردالبشريةأهمها وجود أثر 

يب والتطوير الأخضر، والصحة والأمان الأخضر، والتعويضات الخضراء( في الأداء الاجتماعي والبيئي. وأظهرت النتائج أن والتدر 

 علي الأداء الاجتماعي والأداء البيئي. 
ً
 الصحة والأمان الأخضر كان أكثر الممارسات الخضراء أثرا

تعزيز  في الفكر الريادي للقرن العشرينقدرة نشاط مة يتضح المتعلقة بالتنمية المستدا مراجعة الأدبيات البحثيةوعند 

بشكل عام لإحداث تنمية مستدامة  الاقتصادي وتعزيزالأهداف البيئية وتحسين الظروف الاجتماعية في البلدان الناميةالنمو 
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دامة ؟ بالإضافة إلى التعرف على كيف تطبق البنوك الألمانية الاست   Zimmermann,. (2019)دراسة  هدفت حيثشاملة، 

مقابلة متعمقة داخل القطاع  26إنشاء تصنيف لاستراتيجيات الاستدامة التي تنفذها البنوك. تحقيقًا لهذه الغاية، أجريت 

المصرفي الألماني للكشف عن أنماط الممارسات المستدامة لهذه المؤسسات المالية. على وجه التحديد، هناك ثلاث ميزات رئيسية 

، يمكن للبنوك التركيز على القضايا تميز هذه الاست
ً
، تركز البنوك إما على أعمالها الأساسية أو الفرعية. ثانيا

ً
راتيجيات. أولا

ا، ضمن حدود أعمالها، يمكن للبنوك دعم مشروعات الاستدامة الخارجية من حيث التمويل أو 
ً
الاجتماعية أو البيئية. ثالث

تيجية يكمن في مجموعة متباينة من دوافع الأعمال والدوافع الاجتماعية والبيئية. المحتوى. وقد وجد أيضًا أن اختيار الاسترا

وبالتالي تستكشف الدراسة الطرق التي تسهم بها المؤسسات المالية في تحقيق أهداف التنمية المستدامة. يحسن التصنيف 

مصدر إلهام لمديري الاستدامة في البنوك، كما  الموجود في هذا العمل الفهم فيما يتعلق بتنفيذ استراتيجيات الاستدامة ويشكل

 أنه يضيف إلى أبحاث الاستدامة في سياق الخدمات، والتي، على عكس الصناعة التحويلية، لم تخضغ للبحث على نطاق واسع.

قبل على القطاع المصرفي الهندي لدراسة مدى الإبلاغ عن الاستدامة من   Kumar and Prakash (2019)وقد أجريت دراسة 

البنوك العاملة في الهند. تم تحليل وترميز تقرير الاستدامة وتقرير المسئولية الاجتماعية للشركات وتقرير مسئولية الأعمال 

( باستخدام تقنية تحليل المحتوى مقابل مؤشرات 2017-2016و  2016-2015والتقرير السنوي للبنوك )السنة المالية 

ن أولى الدراسات التي تدرس مدى الإبلاغ عن الاستدامة من قبل البنوك التجارية في الهند الاستدامة. هذه الدراسة هي واحدة م

بما يتماش ى مع المعايير والإرشادات الرئيسية المتعلقة بالاستدامة. تظهر نتيجة الدراسة أن البنوك في الهند أبطأ بكثير في تبني 

ا مباشرًا بعملياتها ممارسات الإبلاغ عن الاستدامة. لقد وجد أن قضايا الاست
ً
دامة ذات الأولوية العليا للبنوك ترتبط ارتباط

التجارية مثل الدمج المالي والتثقيف المالي والتكنولوجيا الموفرة للطاقة، وغير ذلك. مؤشرات الاعتبارات البيئية لم يتم معالجتها 

 من قبل معظم البنوك في الهند. تظهر نتائج الدراسة أيضًا وجود اخ
ً
تلاف كبير في الكشف عن المؤشرات البيئية والبيئية نسبيا

إلى تكليفات البنك  Dikau,. & Volz, (2019) بينما أشار .الاجتماعية والبيئية بين بنوك القطاعين العام والخاص في الهند

سب المخاطر هذه الورقة إلى أي مدى تتنا المركزي وأهداف الاستدامة وتشجيع التمويل الأخضر من خلال ورقة عمل تبحث

المرتبطة بالمناخ وسياسات التخفيف مع المجموعة الحالية من اختصاصات البنك المركزي وأهدافه. تحقيقًا لهذه الغاية، أجرى 

 تفصيليًا لتكليفات وأهداف البنك المركزي باستخدام قاعدة بيانات التشريعات الخاصة بالبنك المركزي 
ً

الباحث تحليلا

ارنتها بترتيبات ومسئوليات الاستدامة الحالية التي اعتمدتها البنوك المركزية في الممارسة العملية. لصندوق النقد الدولي ومق

تراجع الدراسة أيضًا المخاطر المحتملة والمفاضلات التي تنطوي عليها عندما تعمل البنوك المركزية كعوامل حفازة لتخضير 

يضات البنك المركزي بالأنشطة الخضراء لدعم النمو المستدام أو دمج النظام المالي. أظهر البحث التجريبي مدى ارتباط تفو 

 التمويل الأخضر أو دمج المخاطر المتعلقة بالمناخ في الأطر الأساسية لتنفيذ السياسات.

ي مشاركة القطاع المصرف من خلال أداء الاستدامة. تحليل مقارن في القطاع المصرفي البولندي Korzeb,. (2019)تحلل دراسة و 

البولندي في التنمية المستدامة من خلال تقييم متعدد الأبعاد. تبرز نتائج الدراسة العديد من أوجه القصور في أداء الاستدامة 

 بين البنوك الوطنية والأجنبية. أظهرت البنوك المملوكة للحكومة 
ً
للأنشطة المصرفية التجارية. وجدت الدراسة انقساما

 بالبنوك التي لديها رأس مال أجنبي.والبنوك الوطنية التزامًا أك
ً
تشير النتائج إلى أن البنوك التي لديها رأس  بر بهذه المسألة مقارنة
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كيفية تعزيز  Volz,. (2018)تناقش دراسة  مال أجنبي لم تكن مهتمة بالكامل برعاية الأنشطة الرامية إلى التنمية المستدامة.

الحاجة إلى تخضير النظام المالي ودور الحوكمة المالية. يستعرض حالة  من خلالالتمويل الأخضر للتنمية المستدامة في آسيا 

الإقراض الأخضر والاستثمار في آسيا ويوفر نظرة عامة على مبادرات الإدارة المالية الخضراء في جميع أنحاء آسيا. تحدد 

الاستثمارات الخضراء والسياسة المالية الدراسة ابتكارات السوق لزيادة التمويل الأخضر في آسيا وكذلك الحواجز أمام 

وتسلط الضوء على المجالات ذات الأولوية لصانعي السياسات. وجدت الدراسة أيضًا أنه على الرغم من أن التمويل والاستثمار 

ا متخصصة في النظم المالية الآسيوية، فقد كانت معدلات النمو مرتفعة ، وش
ً
هدت الأخضر لا يزالان في الوقت الحالي سوق

حول   Igbudu, & Popoola, (2018)دراسة  تدور و الأسواق الآسيوية المختلفة بالفعل العديد من الابتكارات المالية الخضراء. 

تعزيز ولاء البنوك من خلال الممارسات المصرفية المستدامة من خلال فهم دور الممارسات المصرفية المستدامة في ولاء البنوك 

لصورة الشركة على العلاقة بين الممارسات المصرفية المستدامة والولاء المصرفي. لهذه الدراسة،  الوسيط ثرمع استكشاف الأ

استبيانات مستمدة من عملاء القطاع المصرفي. أظهرت النتائج من نمذجة المعادلة الهيكلية أن الممارسات  511تم اعتماد 

وك وصورة الشركة، وصورة الشركة أثرت بشكل إيجابي ومباشر المصرفية المستدامة أثرت بشكل إيجابي ومباشر على ولاء البن

تقدم دراسة و  على ولاء البنوك، وصورة الشركة أيضًا توسطت في العلاقة بين الممارسات المصرفية المستدامة وولاء البنوك.

Vincenzo,. & Fransesco. (2017) دامة للنظم الإيكولوجية تطورات استكشافية في المعرفة حول دور البنوك في التنمية المست

الإقليمية. تسلط الدراسة الضوء على دور البنوك في تعزيز التنمية المستدامة للأراض ي وفرصة الانتقال نحو رؤية بيئية 

مشتركة لتنمية الأراض ي. يتم تحديد المتغيرات الرئيسية التي يمكن أن تدعم صناع القرار في هذا التطور بهدف التحقيق في دور 

في دعم ظهور منهج مشترك لتنمية الأراض ي مستوحى من وجهة نظر النظم الإيكولوجية. تبرز الدراسة فرصة البنوك البنوك 

بينما سلطت دراسة  لتوسيع مهمتها بما في ذلك تعزيز التنمية الاجتماعية وحماية البيئة كعوامل رئيسية لتنمية الأراض ي.

Romiguer, Alexandre, (2011) تنمية المستدامة: الأهداف والمقومات والتحديات أمام المنظمات الأسبانية الضوء من خلال ال

تركز المنظمات الإسبانية على أهمية استخدام معايير الاستدامة في طريقة عمل المنظمات، وكان أهم ما توصلت إليه من نتائج 

 على تحسين صحة موظفيها في ظل توفير بيئات عمل آمنة وصحية.

 البحث الحالي يختلف عن البحوث السابقة فى عدة جوانب لعل أهمها:  والجدير بالذكر أن

، والتنمية المستدامة، وجود ندرة نسبية فى وظائف إدارة الموارد البشرية الخضراءالدراسات السابقة فى مجالات أظهرت 

 لذلك اعتمد الباحث على الدراسات الأجنبية التى كان لها عظيم الأ
ً
فى إضافة نظرة أشمل لموضوع ثر الدراسات العربية ونظرا

 يميز البحث الحالي عن البحوث والأدبيات السابقة بالنواحي التالية:  ، ويمكن إبراز ماالبحث

    والتنمية الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية أن معظم الدراسات السابقة لم تركز على توضيح العلاقة بين  نجد

 . ل مباشر بشك فى دراسة واحدة المستدامة 

 الأخضرالاستقطاب والاختيار مثل  لوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية ل البحث الحالي يجمع متغيرات متعددة  إن ،

علاقات الموظفين ، الأخضر الوصف الوظيفي ،الخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية 

بهدف التعرف على أفضل الوظائف التى تتوافق مع البيئة المصرية،   افة الخضراءوالثق، فرق العمل الأخضر، الخضراء 

 لما تم فى الدراسات الأجنبية السابقة.
ً
 مغايرا

ً
 وتحليلا

ً
  وهذا يعتبر مدخلا
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 من الاتجاه البيئي والحد من الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية معظم الدراسات السابقة تناولت موضوع  إن

، اهتم البحث الحالي والصناعات الغذائية والطاقة من خلال تطبيقاتهم على الشركات القطاع الصناعي والكيماويات التلوث

 حيث تناول قضية الاستدامة 
ً
 ،وسلط  الضوء على مدى أثر تطبيق  لنقطة أكثرعمقا

ً
 واجتماعيا وبيئيا

ً
الوظائف اقتصاديا

 البيئي.و لأهمية الأبعاد الاقتصادى والاجتماعى  المستدامة  تجاه التنميةالخضراء لإدارة الموارد البشرية 

    أن بعض النتائج المتعلقة بهذا المتغير  إلىلموارد البشرية الخضراء لوظائف الأشارت الدراسات التي تناولت موضوع

رات فى بيئة إلى آخري، لذلك جاء هذا البحث بمتغيوطبيعة عمل تختلف من بلد لآخر، ومن قطاع إلى آخر، ومن بيئة 

متقدمة  ، والتى كان معظمها فى بيئات صناعية وخدميةالوظائف الخضراء للموارد البشريةمختلفة عن البيئات الي درست 

 . تختلف عن البيئة المصرية

  ظل في 
ً
كل هذا التطور والذكاء الاصطناعي،  ةالرقمي تالتحولا  وظهور اتساع نطاق الأعمال العالمي الذى اختلف تماما

بهدف إحداث للعنصر البشري لمواكبة هذا التطور على تغييرخريطة منظمات الأعمال من خلال الإعداد الجيد  يعمل

هذا من جانب ومن جانب آخر تطبيقه على  عن طريق العنصر البشري  بتناول الموضوع ،الحالي تنمية، لذلك اهتم البحث 

ظ على سلامة البيئة، فتم التطبيق على القطاع المصرفي قطاع خدمات حيوي فى اقتصاد الدول، وخدمة المجتمع، والحفا

ذلك شكل مختلف عن ما تناولته الدراسات السابقة لمجالات  الاسكندرية فيعتبربمحافظة والمتمثل فى بنك القاهرة 

 التطبيق المتمثل فى الشركات الصناعية والحد من التلوث البيئي.

   مشكلة البحث    -3

المنظمة. وفي هذا الصدد، يضع المديرون أنظمة  أنشطةفي أنظمة الإدارة كوسيلة لإدارة البيئة من خلال تم إدخال الوعي البيئي 

 حيث تصميمهم على أن يصبحوا صديقين للبيئة  لإبرازومعايير الإدارة البيئية 
ً
عملية على مستوى عرف الإدارة الخضراء بأنها ت

بعض  ناقشت ولقدل النفايات والمسئولية الاجتماعية والميزة التنافسية. لتطبيق الابتكار لتحقيق الاستدامة وتقلي المنظمة

أن تضمن الترتيب المستمر للأنشطة وتقييمها من منظور بيئي إلى  المنظماتكيف يمكن لتطبيق الإدارة الخضراء في  دراساتال

وظائف الالتحقق من العلاقة بين  هوكان الغرض منها  والتى Jaid, & Misal,. (2019)مثل الحد من التلوث ومنع حدوثه. 

، المكافأت الأخضر ، ادارة الاداءالأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضرالوصفي  الخضراء بأبعادها المتمثلة فى )التصميم

إلى  والتى توصلتبالهند.  ICICIموظفي بنك والأداء التنظيمي من قبل والتعويضات الخضراء، ومشاركة الموظفين الخضراء( 

ورفضه  ومشاركة الموظفين الأخضر ادارة الاداءالتعويض والمكافآت  إيجابي قوي بشكل جزئي فيما يتعلق بالوظائف أثر وجود

 والتى هدفت ، Maeen. (2018)دراسة . و الأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضرالوصفي  التصميمفيما يتعلق بوظائف 

في بنجلاديش. توصلت أن اعتماد الممارسات  التجارية المصارف موعة منلمجمارسات الخضراء الملمعرفة مستوى المشاركة في 

 ه علاقة إيجابية مع زيادة الأداءالخضراء ل
ً
مارسات الم أثرعلى  التعرفهدفت  والتى John,. & Sathiq, (2018)  دراسة، وايضا

  أن الممارسات الخضراء تؤثر توصلتبعض البنوك بالهند. برضا الموظفين  الخضراء على
ً
دراسة و  ،على رضا الموظفين إيجابيا

Chanderjeet .,(2017)  مارسات الخضراء والعلاقة بين المسئولية الاجتماعية المصرفية توصلت إلى أن المركزت على والتى

  تلعبو سياسات الخضراء فى القطاع المصرفي، الفى تطبيق  محوريالموارد البشرية هي لاعب 
ً
 إيجابيدورا

ً
ين فى استقطاب موظف ا

لأفضل ممارسات  اقترحت نموذجوالتى  Rimi,. (2016)دراسة وأن   نحو ممارسات العمال الخضراء. جدد لديهم مسئولية أكبر

 لها علاقة إيجابيةمع الوعيالوظائف الخضراء لتحسين الخدمات المصرفية الخضراء وجدت أن  إدارة الموارد البشرية الخضراء

 . صرفية الخضراءالبيئي للتنفيذ الفعال للخدمات الم
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إلا أنها لم تربطها بمدي الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية لاحظ أن معظم الدراسات تناولت يماسبق على ضوء      

الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية ، لذلك يتناول الباحث فى هذا البحث أثر بالتنمية المستدامةبشكل مباشر علاقتها 

 الاسكندرية. بمحافظة بنك القاهرة  فروعالتنمية المستدامة فى في تحقيق باشر بشكل موربطها 
ً
ومن خلال الفهم الأكثر عمقا

وظائف الخضرا، وتطبيقها بشكل علمي ومنهجي سليم، يمكن للمنظمات تحسين آدائها الاقتصادى والاجتماعى والبيئي بطريقة لل

 من الأدوات القوية التى تجعل من المنظمات  خضراء. لإدارة الموارد البشرية  الوظائف الخضراءتعتبر تتسم بالإستمرارية ، حيث 

 لما 
ً
لوظائف ل أثرأن يكون والمتمثل فى وجود  هو مأمول أن مشكلة البحث تتمثل فى وجود فجوة بين ما نجد سبق  واستنادا

 وظائفال أثرنتائج الدراسات السابقة فيما يتعلق بتباين  منعلى الأداء ، وما هو كائن بالفعل  الخضراء لإدارة الموارد البشرية 

يمكن صياغة وعلى ضوء ذلك ، وهو ما كان أمر محفز للبحث الحالي لتناوله هذه المتغيرات  لإدارة الموارد البشرية الخضراء

 :مشكلة البحث في التساؤل الرئيس ي التالي

؟ وكيف  الاسكندرية بمحافظةبنك القاهرة بفروع  ة المستدامةالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمي هل تؤثر  -

(؟.يسهم بنك القاهرة بمحافظة الاسكندرية بممارساته الخضراء في التنمية المستدامة ) 
ً
  وبيئيا

ً
 / اجتماعيا

ً
 اقتصاديا

  أهداف البحث  -4

ببنك وارد البشرية على التنمية المستدامة الوظائف الخضراء لإدارة الم أثر إن الهدف الرئيس للبحث يكمن فى دراسة وتحليل   

 ، وانبثق عن ذلك الأهداف الفرعية التالية:البحثالاسكندرية محل  بمحافظةالقاهرة 

، التدريب والتنمية الأخضرالاستقطاب والاختيار  -وظائف ادارة الموارد البشرية الخضراءل أثرمعرفة مدي وجود  -1

فرق ، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوصف الوظيفي ،الخضراء ات، التعويضالأخضر الأداء إدارة، الأخضر

 الاسكندرية  بمحافظةببنك القاهرة  للتنمية المستدامة الاقتصاديعلى البُعد  والثقافة الخضراء، الأخضر العمل

  ببنك القاهرة تدامةللتنمية المس الاجتماعيعلى البُعد ادارة الموارد البشرية الخضراء  وظائفل أثروجود ادراك مدي  -2

 ببنك القاهرة  للتنمية المستدامة البيئيعلى البُعد ادارة الموارد البشرية الخضراء  وظائفل أثروجود مدى بحث  -3

 .محل البحثببنك القاهرة  الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية المستدامة اختبار النموذج المقترح لأثر  -4

  أهمية البحث  -5

أثر هذا البحث محاولة للتعرف على  ل أهمية هذا البحث من أهمية الأهداف التى يسعى الباحث لتحقيقها، ويعتبرتتمث

 .على فروع بنك القاهرة بمحافظة الاسكندرية الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية المستدامة

 :الأهمية العلمية للبحث 

الموضوع على مستوى المنظمات العربية، وبالتالي يمكن اعتبار هذا البحث من الأبحاث التى فى معالجة هذا نسبية هناك ندرة 

 .
ً
 يمكن الاستفادة منها مستقبلا

 :الأهمية التطبيقية للبحث 

 الاسكندريةببنك القاهرة  فروع على الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية المستدامة أثرالكشف عن  -

 للدراسات التي تهتم بالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية  اعتبار هذا -
ً
 والأداء فى منظمات الأعمال.البحث امتدادا

ري،  يساهم هذا البحث في التطرق للوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية وهو ما قد يمثل إضافة إلى الجانب النظ -

 ، انطوتوجيه النظر لإدارة الموارد البشرية الخضراء
ً
 .دورها الإيجابي القوي حال تطبيقها من  لاقا

 تحسين اداء القطاع المصرفي  لما له من أهمية بالغة فى المساعدة على تحسين الاقتصاد المصرى  -
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، واتخاذ خطوات لجعل تعلقة بتوسيع أعمالهم قد تكون توصيات هذا البحث مفيدة للمديرين عند اتخاذ القرارات الم -

 درة من حيث الأستدامة البيئيةر قالأنظمة البيئية أكث
ً
 لإضافة. كما أن نتائج هذا البحث قد تكون هامة مستقبلا

 .مجموعة المعارف من خلال توسيع أبحاث الوظائف الخضراء فى قطاع الخدمات

 منهج البحث  -6

 تستخدم المناهج والأساليب التالية لتحقيق هدف البحث:

فيما يتعلق بمتغيرات البحث، لتي تستند إليها التساؤلات البحثية لإيجاد الخلفية النظرية ا :المنهج الاستنباطي -

 واشتقاق فروض البحث وإعداد الإطار النظري.

للوظائف الخضراء لإدارة  أثرعن مدي وجود في اختبار فروض البحث عن طريق الاستقصاء  :المنهج الاستقرائي -

 .الاسكندريةمحافظة بالموارد البشرية فى تحقيق التنمية المستدامة ببنك القاهرة 

 النموذج المقترح للبحث -7

 على مراجعة الأدبيات البحثية التى تناولت الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية 
ً
وتبين منها أن هذه الوظائف يمكن بناءا

، الأخضر داء، إدارة الأ الأخضر، التدريب والتنمية الأخضرالاستقطاب والاختيار التعبير عنها بمجموعة من الأبعاد وهي: 

 ,Jaid . والثقافة الخضراء، الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر التعويضات الخضراء، الوصف الوظيفي

& Misal, 2019  &Maeen. 2018  &Halawi, & Zaraket, 2018  &John, & Sathiq, 2018  &Sunita. 2017  &Chanderjeet 

  البيئيالبُعد : الاقتصادي ، الاجتماعي، و التاليةالأبعاد بلتنمية المستدامة، يمكن التعبير عنها تبين من الأدبيات أن ا وكذلك

Zimmermann, (2019)   & Kumar and Prakash (2019) & Dikau, & Volz, (2019) & Korzeb, (2019) & Volz, (2018) 

& Igbudu, & Popoola, (2018) & Vincenzo, & Fransesco. (2017) & Romiguer, Alexandre, (2011). 

 لم
ً
 ( يوضح النموذج المقترح للبحث:1والشكل رقم )للبحث من أحدي عشر متغير، النموذج المقترح  يتكون ا سبق وتأسيسا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                      

 

 

 لبحث( : النموذج المقترح ل1) رقم شكل 

 المتغير التابع

 التنمية المستدامة

 البُعد الاقتصادي 

  البُعد الاجتماعي 

  البُعد البيئي 

                     

 المتغير المستقل: 

 الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية

  الأخضرالاستقطاب والاختيار 

   الأخضرالتدريب والتنمية 

  الأخضر الأداء إدارة 

  ءالخضرا التعويضات 

 الأخضر الوصف الوظيفي 

  علاقات الموظفين الخضراء 

  الأخضر فرق العمل 

  الثقافة الخضراء  . 
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 متغيرات البحث -8

 على النموذج المقترح للبحث يمكن تصنيف متغيرات البحث إلى نوعين من المتغيرات هما:
ً
 بناءا

الاستقطاب وهي: الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية  ثمانية متغيراتوتشتمل على  المتغيرات المستقلة: -1

 الوصف الوظيفيالخضراء،  التعويضات، الأخضر داءالأ  ، إدارةالأخضرالتدريب والتنمية ، الأخضر والاختيار

 .الثقافة الخضراء ، الأخضر فرق العمل ، علاقات الموظفين الخضراء  ، الأخضر

 البيئي و البُعد الاقتصادي، الاجتماعي ، : تمثل التنمية المستدامة وهي ثلاثة متغيراتوتشتمل على المتغيرات التابعة:  -2

 فروض البحث  -9

 على تلك 
ً
 إلى نتائج الأدبيات البحثية، بناءا

ً
العلاقات المفترضة فى النموذج المقترح للبحث والتي تم استخلاصها استنادا

 من مشكلة البحث وأهدافه، يمكن صياغة 
ً
مجموعة من الفروض التي يمكن اختبارها للإجابة على تساؤلات وإنطلاقا

 -وهي كالتالي:البحث وتحقيق أهدافه، 

 ( 1الفرض الأولH :)على التنمية المستدامة. وأمكن أثر  الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية ر تؤث 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ا

 للباحث تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:

 داءالأ  ، إدارةالأخضرالتدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار ) الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية تؤثر  1/1

الثقافة  ، الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوصف الوظيفيالخضراء،  التعويضات، الأخضر

 على البعد الاقتصادي للتنمية المستدامة أثر   ( الخضراء 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
 .ا

 الأداء ، إدارةالأخضرالتدريب والتنمية ، رالأخضالاستقطاب والاختيار )الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية تؤثر  1/2

الثقافة  ، الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوصف الوظيفيالخضراء،  التعويضات، الأخضر

 على البعد أثر   ( الخضراء 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
  .للتنمية المستدامة الاجتماعيا

 الأداء ، إدارةالأخضرالتدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  )د البشريةالوظائف الخضراء لإدارة الموار تؤثر  1/3

الثقافة  ، الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوصف الوظيفيالخضراء،  التعويضات، الأخضر

 على البعد أثر   ( الخضراء 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
 .للتنمية المستدامة  البيئيا

 حدود البحث  -10

 -يمكن تقسيم حدود هذا البحث إلى :    

تتمثلت فى الفترة التى تم تجميع البيانات الأولية اللازمة للبحث من مصادرها المختلفة، وهى الشهور   : الحدود الزمنية  10-1

  .2019سبتمبر ، اغسطس، يوليو

 14، والتى تبلغ عددها)ك القاهرة داخل الاسكندريةبن فروعالتركيز على فى يقتصر هذا البحث  الحدود المكانية:   10-2
ً
 .( فرعا

بنك القاهرة بمحافظة  بفروع المديرين ونوابهم، الوظائف النمطية( من )العاملين جميع تم التركيز علي الحدود البشرية:  10-3

 –مدير عام  -) مدير منطقة مويمثله المديرين ونوابهممستوي  ( مقسمين إلى408)الإجمالي ، والذى يبلغ عددهم الاسكندرية

( من المديرين ونوابهم ، 71والبالغ عددهم الإجمالي ) نائب مدير فرع للخدمات(، -نائب مدير فرع لخدمة العملاء –مدير فرع 

( من 337مراقب( وعددهم الإجمالي ) –مصرفي ممتاز  –مشرف  –مصرفي أ  –النمطية ويمثلها ) مصرفي ب  الوظائفبالإضافة 

 ائف. تلك الوظ
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 منهجية البحث  -11

الطريقة البحث، مقاييس متغيرات يتناول هذا الجزء المنهجية التى اعتمد عليها البحث لتحقيق أهدافه، وذلك بتحديد 

 . تحليل البيانات والنتائج، وجمع البيانات البحثعينة ، مجتمع و الإحصائية المستخدمة

 البحثمقاييس متغيرات  11-1

من خلال ثمانية أبعاد الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية والمتمثل في  البحثير المستقل محل قام الباحث بقياس المتغ  

الوصف  ، الخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة ، الأخضرالتدريب والتنمية  ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  فرعية هي: 

، بحيث تم قياس كلٍ منها باستخدام والثقافة الخضراء، الأخضر ملفرق الع ، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوظيفي

يعني أن عند تطوير البنية البحثية، يجب علي الباحثين التفكير فى نوعين واسعين من مواصفات وهو  نموذج قياس عاكس 

باشرة إلي نظرية الاختبار القياس هما: نموذجي القياس العاكس والنموذج التكويني/ البنائي. نموذج المقياس العاكس يستند م

 لهذه النظرية ، تمثل المقاييس تأثيرات )أو مظاهر( للبنية الأساسية ، لذلك تأتي العلاقة السببية من البناء 
ً
الكلاسيكية . ووفقا

 إلي مقاييسه، يمكن الاطلاع علي المؤشرات العاكسه كعينة تمثيلية لجميع العناصر المحتملة المتاحة في المجال 
ً
المفاهيمي وصولا

للبناء لذلك، وبما أن المقياس العاكس ي يفرض أن جميع عناصر المؤشر ناتجة عن نفس البنية ) أى أنها تنبع من نفس المجال( ، 

 مع بعضها البعض يجب أن ترتبط المؤشرات المرتبطة ببنية معينة
ً
 وثيقا

ً
. بالإضافة إلى ذلك، يجب أن تكون ارتباطا

 تجاهل أى عنصر واحد دون تغيير معني البناء ، طالما أن البناء لديه الثبات الفردية قابلة للتباالعناصر 
ً
دل ، ويمكن عموما

الكافي. حقيقة أن العلاقة تنتقل من البنية إلى مقاييسها تعني أنها إذا تغير تقييم الصفة الكامنة ) علي سبيل المثال، بسبب 

 إلى ير في وقت واحد. التغيير في معيار المقارنة(، فإن جميع المؤشرات ستتغ
ً
 Mashala, (2018) & Sunita, (2017)استنادا

&Moraes, et al, (2018) & Tang, et al, (2017).  تم قياس ،
ً
وعلاقات ، الأخضرالاستقطاب والاختيار وبشكل أكثر تحديدا

إدارة ، الأخضروالتنمية  التدريبباستخدام نموذجي قياس يتضمن كل منهما ست فقرات، بينما تم قياس الموظفين الخضراء 

باستخدام نماذج قياس يتضمن كل منها خمس  والثقافة الخضراء، الأخضر فرق العمل، الخضراء  ، التعويضاتالأخضر الأداء

، تم قياس الوصف الوظيفي 
ً
 باستخدام نموذج قياس يتضمن ثلاث فقرات.الأخضر فقرات. وأخيرا

من خلال ثلاثة أبعاد فرعية هي: البُعد التنمية المستدامة والمتمثل في  البحثمحل كما قام الباحث بقياس المتغير التابع      

 إلى )
ً
 Bunting etالاقتصادي، البُعد الاجتماعي، والبُعد البيئي، بحيث تم قياس كلٍ منها باستخدام نموذج قياس عاكس استنادا

al. (2015تم قياس البُعد الاقتصادى للتنمي ،
ً
ة المستدامة باستخدام نموذج قياس يتضمن ثلاث فقرات، . وبشكل أكثر تحديدا

، تم قياس البُعد 
ً
في حين تم قياس البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة باستخدام نموذج قياس يتضمن خمس فقرات، وأخيرا

فاقهم أو ولقد قام المستقص ى منهم بتحديد مدي ات، استخدام نموذج قياس يتضمن فقرتانالبيئي للتنمية المستدامة ب

اختلافهم مع العبارات الممثلة لبنود نماذج القياس وذلك على مقياس ترتيبي ذو مسافات متساوية )مقياس ليكرت الخماس ي ذو 

 ، = غير م 1والذي يتراوح ما بين ، المسافات المتساوية
ً
  5وافق إطلاقا

ً
 .(1ملحق )أنظر  = موافق تماما
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  الطريقة الإحصائية المستخدمة 11-2

 
ً
 :الأتي قام الباحث باستخدام وصدق نماذج القياس، لغرض تقييم ثبات : أولا

  :التقارب لمقياس المتغير . صدق يستخدم لقياسمعامل التحميل 

  الثبات الاتساق الداخلي . يستخدم لقياسالثبات المركب: مؤشر 

  لنماذج القياسصدق التقارب  يستخدم لقياسالتباين المستخلص: متوسط 

 تقييم صدق التمايز وهذا المعيار يقوم ب: لاركر" –يلمعيار "فورنDiscriminant Validity  

 :
ً
  نتائج الإحصاء الوصفيثانيا

 فيللتعرف علي 
ً
 :نتائج الإحصاء الوصفي ممثلا

  عن معاملات الارتباط فيما بين تلك المتغيراتالبحثتغيرات مالانحراف المعياري لجميع  -الوسط الحسابي 
ً
 .، فضلا

 اختبارات الفروض:  ثالثا:

 لغرض قياس فروض البحث استخدم الباحث تقييم النموذج البنائي من خلال:

  وذلك بالاستعانة ببرنامج  ،طريقة المربعات الصغرى الجزئية لنمذجة المعادلة البنائيةقام الباحث باستخدام

التباين لتقدير نماذج المعادلة البنائية وذلك هي طريقة قائمة على  SmartPLS 2.0 (Ringle et al., (2005التحليل الإحصائي 

وبعبارة أخري، يمكن القول بأن تلك ، بهدف تعظيم التباين المفسر للمتغيرات الكامنة أو غير المشاهدة داخلية المنشأ

  (R²)الطريقة تقوم بتقدير المعاملات )علاقات نموذج المسار( بالشكل الذي يؤدي إلى تعظيم قيم معامل التحديد 

 ها إنإلى  ة. بالإضافHair et al.,( 2014bلمتغيرات التابعة )ل
ً
تعمل بكفاءة مع العينات صغيرة الحجم والنماذج المعقدة، فضلا

 لا تضع أية قيود أو افتراضات حول البيانات المستخدمة )خاصة فيما يتعلق بنمط توزيع البيانات(. بالإضافة 
ً
عن أنها عمليا

 عن المتغيرات التي يتم قياسها بفقرة وحيدة  إلى سهولة تعاملها مع نماذج
ً
القياس العاكسة والتكوينية على حد سواء فضلا

، توفر تلك 
ً
وذلك دونما أية مشاكل، وبالتالي إمكانية تطبيق تلك الطريقة على نطاق واسع من المواقف البحثية. وأخيرا

ي القوة الإحصائية التي تفوق تلك الناجمة عن طريقة الطريقة درجة عالية من الكفاءة في تقدير المعلمات والتي تتجلى ف

 Hair et al.,( 2011نمذجة المعادلة البنائية القائمة على التغاير )

 وجمع البيانات البحثعينة مجتمع و  11-3

غ عددهم الاسكندرية والبالبمحافظة يتمثل المجتمع المستهدف للبحث الحالي في جميع المديرين والموظفين بفروع بنك القاهرة 

ولغرض جمع البيانات بيان بهذا العدد موزع على الفروع )مديرين ووظائف نمطية(  لتوضيح.(2ملحق )أنظر مفردة.  408

 لتحديد حجم المجتمع مفردة وفقا  196عينة بلغت  حث باختيارالباقام الأولية اللازمة لإتمام البحث، 
ً
 & ,Krejcieوفقا

Morgan.(1970)،  ( 3ملحق )أنظر حيث يتم استخدامها فى المجتمعات غير المحددة  ادلة اختيارالعينةمعولم يتم استخدام، 

 عن التأكيد 
ً
ولقد تم الإتصال بالمشاركين المحتملين عن طريق المقابلة الشخصية، وذلك دون اتفاق مسبق مع أي منهم، فضلا

مفردة من أصل  189 البحثإجمالي عدد المشاركين في  ولقد بلغ .على أن البيانات المجمعة لن يتم استخدامها إلا لأغراض بحثية

استقصاء بسبب تجاوز حجم البيانات المفقودة في  سبع قوائمولقد قام الباحث باستبعاد ، %96.4بمعدل استجابة بلغ  196
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ستجابة المريبة الا  عبارة. تنقية البيانات من أنماط 50من إجمالي عدد عبارات الاستبيان والتي تبلغ  %15نسبة الـ  القوائمتلك 

بالرد بنفس الإجابة على نسبة عالية من أسئلة قائمة الاستقصاء أدت إلى  موالتي تمثل قيام المستقص ى منه، أو المشكوك فيها

 لكون أقص ى عدد من المتغيرات المستقلة بالنموذج البنائي  .Hair et al., (2014bتخفيض عدد المشاهدات )
ً
 8يبلغ  للبحثونظرا

لا تقل عن  R²، وقيم معاملات تحديد %80والحد الأدنى لمتطلبات حجم العينة اللازم لتحقيق قوة إحصائية تبلغ  متغيرات،

مفردة يعتبر كافي لتقدير نموذج المسار 189مشاهدة. لذلك فإن عدد المشاهدات والبالغ  174هو  %5بإحتمال خطأ  10%

 Cohen, (1992ية )باستخدام طريقة المربعات الصغرى الجزئ الحالي للبحث

هي طريقة إحصائية لا معلمية ،  PLS-SEMعلاوة على ذلك، نجد أن طريقة المربعات الصغرى الجزئية لنمذجة المعادلة البنائية 

، ورغم ذلك، استوجب على الباحث التحقق من عدم إنحراف توزيع 
ً
 طبيعيا

ً
وبالتالي فهي لا تتطلب كون البيانات موزعة توزيعا

ل كبير عن التوزيع الطبيعى، حيث أن عدم إعتدال التوزيع بشكلٍ حاد يخلق إشكالية في تقييم معنوية معلمات البيانات بشك

البحث توزيع مؤشرات متغيرات  Kurtosisوتفرطح  Skewnessلذا، تم قياس مدى إلتواء ، Henseler et al., (2009النموذج  )

، وتبين انحراف توزيع بعض المؤشرات (SPSS)ئية للعلوم الاجتماعية من برنامج الحزمة الإحصا 25باستخدام الإصدار رقم 

 لتجاوز درجة تفرطح تلك المؤشرات 
ً
 .2 Gravetter & Wallnau, (2014)بشكلٍ حاد عن التوزيع الطبيعي نظرا

 لخضراءا بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس متغير التعويضات 21لذلك قرر الباحث إسقاط مؤشر واحد )الفقرة رقم 

علاقات الموظفين  الاستقصاء( من نموذج قياس متغير بقائمة 28(، ومؤشر واحد )الفقرة رقم 2,258)معامل تفرطح = 

 بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس متغير  32(، هذا بالإضافة إلى مؤشر واحد )الفقرة رقم 2,452)معامل تفرطح = الخضراء 

 مؤشر واحد )الفقرة رقم 2,149)معامل تفرطح = الأخضر  فرق العمل
ً
 بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس متغير  40(، وأخيرا

 (.2,258)معامل تفرطح =  الثقافة الخضراء

يمكن استعراضها فيما يلي: غالبية المديرين والموظفين بفروع بنك القاهرة البحث الخصائص الديموجرافية للمشاركين ب

جميع فئات المستوى الوظيفي ممثلة بشكلٍ جيد،  ،(%70,6من الذكور ) الحاليلبحث االاسكندرية والمشاركين ببمحافظة 

الاسكندرية بمحافظة من المديرين والموظفين بفروع بنك القاهرة  %86,1حيث أن البحث ارتفاع مستوى خبرة المشاركين ب

، جميع  5تصل مدة خبرتهم إلى  الحاليالبحث والمشاركين ب
ً
 فئات المستوى التعليمي قد تم تمثيلها.سنوات أو أكثر. وأخيرا

 تحليل البيانات والنتائج  -12

 نتائج الإحصاء الوصفي 12-1

 في قيم الوسط الحسابي والانحراف المعياري لجميع المتغيرات محل 3يوضح جدول رقم ) 
ً
( نتائج الإحصاء الوصفي ممثلا

 عن معاملات الارتباط فيما بين تلك المتغيرات. يمكنالبحث
ً
لوظائف لملاحظة أن قيم الوسط الحسابي للأبعاد الممثلة  ، فضلا

 التعويضات، الأخضر الأداء إدارة الأخضر،التدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  )الخضراء لإدارة الموارد البشرية 

( وكذلك الأبعاد راءالثقافة الخض، و الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء

 قيم متوسطة بانحرافات معيارية صغيرة.
ً
 الممثلة للتنمية المستدامة )البُعد الاقتصادي، البُعد الاجتماعي، البيئي( تعتبر جميعا
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 (3جدول رقم )

 البحثالإحصاء الوصفي ومصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات 

 البحثمتغيرات 
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 ي المعيار 

الاستقطاب 

 والاختيار 

  الأخضر

التدريب 

 والتنمية

 الأخضر

 الأداء إدارة

 الأخضر

 التعويضات

 الخضراء

الوصف 

 الوظيفي

 الأخضر

علاقات 

الموظفين 

 الخضراء 

 فرق العمل

 الأخضر

الثقافة 

 الخضراء 

  

البُعد 

 الاقتصادى 

البُعد 

 الاجتماعى 

البُعد 

 البيئي 

الاستقطاب 

 الأخضروالاختيار 
3.995 0.865 1           

 والتنميةالتدريب 

 الأخضر
4.132 0.811 0.677** 1          

 الأداء إدارة

 الأخضر
4.152 0.747 0.651** 0.700** 1         

  التعويضات

 الخضراء
4.160 0.729 0.532** 0.549** 0.709** 1        

 الوصف الوظيفي

 الأخضر
4.111 1.054 0.688** 0.729** 0.744** 0.638** 1       

علاقات الموظفين 

 الخضراء 
3.890 0.895 0.677** 0.595** 0.702** 0.612** 0.743** 1      

 فرق العمل

 الأخضر 
4.124 0.942 0.725** 0.638** 0.711** 0.526** 0.767** 0.794** 1     

    1 **0.328 **0.335 0.022- **0.199 **0.199 0.111- **0.182 1.052 4.048 الثقافة الخضراء 

   1 **0.214 **0.734 **0.737 **0.656 **0.511 **0.665 **0.596 **0.681 0.953 4.037 البُعد الاقتصادى

  1 **0.781 **0.205 **0.765 **0.701 **0.658 **0.547 **0.650 **0.578 **0.723 0.826 3.830 البُعد الاجتماعى

 1 **0.774 **0.786 **0.359 **0.664 **0.680 **0.522 **0.472 **0.560 **0.474 **0.632 1.099 3.903 البُعد البيئي

 )طرفين( > p 0,01**معاملات الارتباط معنوية عند 
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 على معاملات الارتباط الموضحة بجدول رقم )
ً
(، رصد الباحث وجود علاقات ارتباط طردية قوية 3علاوة على ذلك، وبناءا

 الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار بين  0,01ند مستوى معنوية ذات دلالة إحصائية ع

من ناحية، الأخضر فرق العمل ، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر

 عن وجود علاقات ارتباط  وكل من البُعد الاقتصادي والبُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة من
ً
ناحية أخرى، هذا فضلا

، الأخضر الأداء إدارة، الأخضرالاستقطاب والاختيار بين  0,01طردية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

ة من ناحية، والبُعد البيئي للتنمية المستدام الأخضر فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر  الوصف الوظيفي

كما رصد الباحث وجود علاقات  ،Cohen, (1988) 0,49من ناحية أخرى، حيث جاءت قيم معاملات الارتباط أكبر من 

 ، التعويضاتالأخضر التدريب والتنمية بين  0,01مستوى معنوية  ارتباط طردية متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند

، حيث جائت معاملات الارتباط يئي للتنمية المستدامة من ناحية أخرى من ناحية، والبُعد البوالثقافة الخضراء ، الخضراء 

 رصد الباحث وجود علاقات ارتباط0,49ولكنها أقل من  0,30أعلى من 
ً
 طردية ضعيفة ذات دلالة إحصائية عند . وأخيرا

ي للتنمية المستدامة من من ناحية وكل من البُعد الاقتصادي والبُعد الاجتماعالثقافة الخضراء  بين  0,01مستوى معنوية 

 .0,30ناحية أخرى حيث جاءت قيم معاملي الارتباط أقل من 

 للأ
ً
 إدارة، الأخضر التدريب والتنمية ، الأخضر الاستقطاب والاختيار  للوظائفالإيجابي  ثرالنتائج السابقة تعد مؤشرا

على الأخضر فرق العمل ، فين الخضراء علاقات الموظ، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء  ، التعويضاتالأخضر الأداء

   الأبعاد الثلاث للتنمية المستدامة.
ً
علاقات الموظفين الخضراء   وظيفةعد تأنه من بين المتغيرات المستقلة، كما يتضح أيضا

 لكون تلك البُعد الاقتصادي والبُعد البيئيأعلى ارتباط بكلٍ من  صاحب
ً
 الأعلى  فةالوظيهي  الوظيفة، الأمر الذي يعد مؤشرا

 على البُعد الاقتصادي والبُعد البيئي للتنمية المستدامة. كما أن أثر 
ً
تعد صاحبة أعلى ارتباط بالبُعد  الأخضر  فرق العمل ا

 لكون تلك الالاجتماعي
ً
 على البُعد أثر  هي الممارسة الأعلى  ، الأمر الذي يعد مؤشرا

ً
 للتنمية المستدامة. الاجتماعيا

علاقات الموظفين  وظيفتيح من معاملات الارتباط بين المتغيرات المستقلة أن معامل الارتباط بين علاوة على ذلك يتض

( وبغض النظر عن  > 0,01،  0.794يعد الأعلي بين تلك المتغيرات )معامل ارتباط =  الأخضر  وفرق العملالخضراء  

( لتوقع وجود علاقات التعدد الخطي 0,9شكلٍ كافي )أصغر من الدلالة الإحصائية لهذا المعامل إلا أنه ليس كبير ب

Multicollinearity ( بين المتغيرات المستقلةField, (2013 

 :Measurement modelتقييم نموذج القياس  12-2

إن الهدف من تقييم نموذج القياس إنما يتمثل في تخفيض خطأ القياس إلى إدنى مستوى ممكن وذلك بشقية، العشوائي 

 للثبات 
ً
 للصدق  Systematic errorوالمنتظم  Reliabilityوالذي يمثل تهديدا

ً
يعرض جدول و . Validityوالذي يمثل تهديدا

بداية وبمعلومية عدد  المتعلقة بنموذج القياس. PLS ( النتائج الإحصائية لطريقة المربعات الصغرى الجزئية 4رقم )

أو أكثر  0,40التي تساوي  Outer Loadingsالتحميل الخارجية )التشبع( ، فإن معاملات مشاهدة189المشاهدات البالغ 

 
ً
على  0,50، كما أن معاملات التحميل التي تساوي %80وبقوة إحصائية  0,05عند مستوى معنوية تعتبر دالة إحصائيا

يع معاملات التحميل وكحد أدنى يجب أن تكون جم ،Hair et al., (2014aالأقل تعتبر ذات أهمية من الناحية العملية )

 لأن معاملات التحميل ذات الدلالة الإحصائية قد تكون ضعيفة إلى حد ما، فإن 
ً
، ولكن نظرا

ً
)التشبع( دالة إحصائيا

 .Hair et al., (2014bكحد أدنى ) 0,708القاعدة الشائعة تنص على وجوب بلوغ معامل التحميل 
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 (4جدول رقم )

 وصدق التقارب لنماذج القياس نتائج تقييم ثبات الاتساق الداخلي

 البحثمتغيرات 

رقم الفقرة 

بقائمة 

 الاستقصاء

 صدق التقارب
 ثبات الاتساق الداخلي

معاملات التحميل  )مؤشر الثبات المركب( 

 الخارجية )التشبع(  

متوسط التباين 

 المستخلص

 الأخضرالاستقطاب والاختيار 

1 0.9421 

0.789 0.949 

2 0.9004 

3 0.8408 

4 0.9082 

6 0.8448 

 الأخضرالتدريب والتنمية 
9 0.8803 

0.840 0.913 
10 0.9517 

 الأخضر الأداء إدارة

12 0.8253 

0.670 0.890 
14 0.8412 

15 0.7487 

16 0.8547 

 الخضراء التعويضات

17 0.7081 

0.605 0.859 
18 0.8715 

19 0.7645 

20 0.7586 

 الأخضر الوصف الوظيفي

22 0.7698 

0.825 0.933 23 0.9708 

24 0.9688 

 علاقات الموظفين الخضراء  

25 0.9092 

0.689 0.868 26 0.8579 

29 0.7096 

 الأخضر فرق العمل

33 0.8706 

0.851 0.945 34 0.9654 

35 0.9295 

 1 1 1 36 الثقافة الخضراء 

في الصفحة التاليةيتبع   
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 ( .... تابع4جدول رقم )

 نتائج تقييم ثبات الاتساق الداخلي وصدق التقارب لنماذج القياس

 البحثمتغيرات 

رقم الفقرة 

بقائمة 

 الاستقصاء

 صدق التقارب
 ثبات الاتساق الداخلي

معاملات التحميل  )مؤشر الثبات المركب( 

 الخارجية )التشبع(  

متوسط التباين 

 لمستخلصا

 البُعد الاقتصادى

41 0.9142 

0.814 0.929 42 0.8816 

43 0.9099 

 البُعد الاجتماعى

44 0.7139 

0.644 0.900 

45 0.8015 

46 0.7973 

47 0.8182 

48 0.8742 

 البُعد البيئي
49 0.9352 

0.868 0.929 
50 0.9279 

 

 على ذلك قام الباحث با 
ً
الاستقطاب بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس  5سقاط مؤشر واحد )الفقرة رقم وبناءا

بقائمة الاستقصاء( من  11، 8، 7(، وكذلك ثلاثة مؤشرات )الفقرات رقم 0.6398)معامل تحميل =  الأخضروالاختيار 

الي(، هذا بالإضافة إلى على التو  0.6123، 0.6040، 0.5862)معامل تحميل =  الأخضرالتدريب والتنمية  نموذج قياس 

 عن 0.4514الأداء )معامل تحميل =  إدارة بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس  13مؤشر واحد )الفقرة رقم 
ً
(، هذا فضلا

)معامل تحميل =  علاقات الموظفين الخضراءبقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس  30، 27مؤشرين )الفقرتان رقم 

 الأخضر فرق العمل بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس  31(، ومؤشر واحد )الفقرة رقم على التوالي 0.1415، 0.4263

، ثلاثة مؤشرات )الفقرات رقم 0.5733 0)معامل تحميل = 
ً
بقائمة الاستقصاء( من نموذج قياس  39، 38، 37(، وأخيرا

 لكون معاملات التحميل على التوالي(، وذلك  0.6123، 0.6040، 0.5862)معامل تحميل = الثقافة الخضراء 
ً
نظرا

وأن هذا الإسقاط أدى إلى زيادة  0,708الخارجية )التشبع( لتلك المؤشر ات جائت أقل من الحد الأدنى المقبول والبالغ 

 Hair et al., (2011); Hair et al., (2014bلتلك المقاييس )مؤشر الثبات المركب وقيمة  ، متوسط التباين المستخلصقيمة 

، حيث جاءت قيم بالبحث( تدعم ثبات الاتساق الداخلي لجميع المقاييس المستخدمة 4ج الموضحة بجدول رقم )إن النتائ

 .Nunally & Bernstein, (1994)لجميع المتغيرات  0,70أعلى من  مؤشر الثبات المركب

 إلى أن جميع معاملات التحميل الخارجية )التشبع( جاءت أعلى من ا
ً
لحد الأدنى المقبول والبالغ كما تشير النتائج أيضا

 أن قيم متوسط التباين المستخلص0,708
ً
لجميع المتغيرات هي أعلى من الحد الأدنى المطلوب والبالغ  . كما يتضح أيضا

 على تحقق صدق التقارب لجميع متغيرات النموذج )0,50
ً
 حاسما

ً
،  .Hair et al., (2014b. هذه النتائج تعتبر دليلا

ً
وأخيرا

 بمعيار "فورنيلبتقييم صدق التمايز  قام الباحث
ً
( إلى أن 5، حيث تشير النتائج كما يوضحها جدول رقم )لاركر"–مستعينا

)القيم القطرية( جائت جميعها أعلى من معاملات البحث قيم الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخلص لمتغيرات 
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 على صدق تمايز جميع المتغيرات وذج المسار، الارتباط بين تلك المتغيرات وباقي المتغيرات الكامنة لنم
ً
لبحث لمما يعد دليلا

(Fornell & Larcker, (1981  . 

 :Structural Modelتقييم النموذج البنائي  12-3

 البحث إن ثبات وصدق نماذج القياس المستخدمة ب
ً
 للمنهج المقترح من قبل تسمح بتقييم تقديرات النموذج البنائي، ووفقا

لتقييم النموذج البنائي، قام الباحث في البداية بتقييم علاقات  .Hair et al,(2014 b).  Henseler et al.,(2009) كلٍ من

وذلك باستخدام برنامج ، التعدد الخطي بين المتغيرات المستقلة عن طريق أجراء تحليل إنحدار المربعات الصغرى الاعتيادي

 التعدد الخطي. وطلب تشخيص علاقات  SPSS 25التحليل الإحصائي 
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 (5جدول رقم )

 لاركر" لتقييم صدق التمايز لنماذج القياس–نتائج معيار "فورنيل

 البحثمتغيرات 

الاستقطاب 

والاختيار 

  الأخضر

التدريب 

والتنمية 

 الأخضر

 الأداء إدارة

 الأخضر

 التعويضات

 الخضراء

الوصف 

 الوظيفي

 الأخضر

علاقات 

الموظفين 

 الخضراء 

 فرق العمل 

 رالأخض

البُعد 

 الاقتصادى 

البُعد 

 الاجتماعى 
 البُعد البيئي 

متوسط التباين 

 المستخلص

الاستقطاب والاختيار 

 الأخضر
0.888                                                                         0.789 

التدريب والتنمية 

 الأخضر
0.677 0.917                                                                 0.840 

 0.670                                                         0.819 0.700 0.651 الأخضر الأداء إدارة

 0.605                                                 0.778 0.709 0.549 0.532 الخضراء التعويضات

 الوصف الوظيفي

 ضرالأخ
0.688 0.729 0.744 0.639 0.908                                         0.825 

علاقات الموظفين 

 الخضراء 
0.677 0.595 0.702 0.612 0.743 0.830                                 0.689 

 0.851                         0.923 0.794 0.767 0.526 0.711 0.638 0.725 الأخضر فرق العمل

 0.814                 0.902 0.734 0.737 0.656 0.511 0.665 0.596 0.681 البُعد الاقتصادى

 0.644         0.803 0.781 0.765 0.701 0.658 0.547 0.650 0.578 0.723 البُعد الاجتماعى

 0.868 0.932 0.774 0.786 0.664 0.680 0.522 0.472 0.560 0.474 0.632 البُعد البيئي

 إلى نتائج برنامج التحليل الإحصائي  المصدر:  
ً
  SmartPLS 2.0من إعداد الباحث إستنادا
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، قام الباحث بتقييم علاقات التعدد الخطي بالنسبة 
ً
، الأخضر الاستقطاب والاختيار  لوظائفوبشكل أكثر تحديدا

علاقات الموظفين ، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر  الأداء إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية 

كمتغيرات مستقلة بالنسبة للبُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة والثقافة الخضراء ، الأخضر  فرق العمل، الخضراء 

 تقل بشكل واضح عن ( أن جميع قيم معامل تضخم التباين 6كمتغير تابع. ولقد أظهرت النتائج كما يوضحها جدول رقم )

 على أن علاقات التعدد الخطي بين المتغيرات المستقلة بالنموذج البنائي لا تمثل 10الحد الأقص ى المقبول )
ً
(، مما يعد دليلا

 .Mooi & Sarstedt, (2014)البحث مشكلة، ومن ثم إمكانية الاستمرار في تقييم جودة النتائج واختبار فروض 

 (6جدول رقم )
 خطينتائج تشخيص علاقات التعدد ال

 معامل تضخم التباين المتغيرات 
 2.665 الأخضرالاستقطاب والاختيار 

 3.123 الأخضرالتدريب والتنمية 
 3.551 الأخضر الأداء إدارة

 2.331 الخضراء التعويضات
 4.894 الأخضر الوصف الوظيفي

 3.686 علاقات الموظفين الخضراء
 4.554 الأخضر فرق العمل

 1.963 الثقافة الخضراء 
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 (7جدول رقم )

 لتقييم النموذج البنائي واختبارات الفروض PLSالنتائج الإحصائية لطريقة المربعات الصغرى الجزئية  

 المسار الفرض
معاملات 

 المسار

الخطأ 

 المعياري 
   قيم  قيم 

نتيجة اختبار 

 الفرض

1/1 

د الاقتصاديالبُع ←  الأخضرالاستقطاب والاختيار   0.200* 0.091 2.197 0.029   

 قبول الفرض

 بشكل جزئي

الأخضرالتدريب والتنمية     0.646 0.460 0.078 0.036 البُعد الاقتصادي ← 

الأخضر الأداء إدارة    0.068 1.831 0.087 0.160 البُعد الاقتصادي ← 

الخضراء  التعويضات    0.709 0.374 0.060 0.023- البُعد الاقتصادي ← 

الأخضر الوصف الوظيفي    0.454 0.750 0.086 0.064- البُعد الاقتصادي ← 

   0.000 4.405 0.077 **0.340 البُعد الاقتصادي ← علاقات الموظفين الخضراء

   0.020 2.342 0.110 *0.259 البُعد الاقتصادي ←  الأخضرفرق العمل 

اديالبُعد الاقتص ← الثقافة الخضراء  -0.046 0.055 0.836 0.404   

       0.640 0.509 

1/2  

   0.001 3.312 0.094 **0.312 البُعد الاجتماعي ←  الأخضرالاستقطاب والاختيار 

 قبول الفرض

 بشكل جزئي

الأخضرالتدريب والتنمية     0.309 1.019 0.071 0.073- البُعد الاجتماعي ← 

الأخضر الأداء إدارة عد الاجتماعيالبُ  ←   0.079 0.079 1.003 0.317   

الخضراء التعويضات    0.085 1.729 0.068 0.117 البُعد الاجتماعي ← 

الأخضر الوصف الوظيفي    0.241 1.174 0.091 0.107- البُعد الاجتماعي ← 

   0.066 1.849 0.083 0.153 البُعد الاجتماعي ← علاقات الموظفين الخضراء

الأخضر عملفرق ال    0.000 4.580 0.101 **0.462 البُعد الاجتماعي ← 

   0.056 1.918 0.054 0.104- البُعد الاجتماعي ← الثقافة الخضراء 

       0.668 0.429 

 يتبع في الصفحة التالية
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 ..... تابع(7جدول رقم )

 م النموذج البنائي واختبارات الفروضلتقيي PLSالنتائج الإحصائية لطريقة المربعات الصغرى الجزئية  

 المسار الفرض
معاملات 

 المسار

الخطأ 

 المعياري 
 قيم  قيم 

  

نتيجة اختبار 

 الفرض

1/3  

   0.007 2.739 0.096 **0.263 البُعد البيئي ←  الأخضرالاستقطاب والاختيار 

 قبول الفرض

 بشكل جزئي

لأخضراالتدريب والتنمية     0.735 0.338 0.092 0.031 البُعد البيئي ← 

الأخضر الأداء إدارة    0.707 0.376 0.092 0.035 البُعد البيئي ← 

الخضراء التعويضات    0.539 0.616 0.071 0.044 البُعد البيئي ← 

الأخضر الوصف الوظيفي    0.166 1.390 0.104 0.144- البُعد البيئي ← 

وظفين الخضراءعلاقات الم    0.001 3.385 0.097 **0.327 البُعد البيئي ← 

   0.049 1.976 0.111 *0.219 البُعد البيئي ←  الأخضرفرق العمل 

   0.143 1.469 0.078 0.114 البُعد البيئي ← الثقافة الخضراء 

       0.555 0.477 

 > p 0,05لمسار معنوية عند *معاملات ا، > p 0,01**معاملات المسار معنوية عند 

 إلى نتائج برنامج التحليل الإحصائي  
ً
  SmartPLS 2.0المصدر: من إعداد الباحث إستنادا

 

 

 

 

 

 

 



33 
 

المتعلقة بالنموذج البنائي بالإضافة إلى  PLS ( النتائج الإحصائية لطريقة المربعات الصغرى الجزئية 7ويوضح جدول رقم ) 

. إن قيم معامل R² إن المعيار الرئيس ي لتقييم النموذج البنائي إنما يتمثل في معامل التحديد ملخص لنتائج اختبار الفروض.

على التوالي يمكن  0.555،  0.668،  0.640 التحديد لمتغيرات البُعد الاقتصادي، البُعد الاجتماعي، والبُعد البيئي والتي بلغت

 على تمتع النموذج بالدقة التنب
ً
 لكون قيم معامل التحديد جائت أعلى من الحد الأدنى الموص ى به  ؤيةإعتبارها دليلأ قويا

ً
نظرا

يمكن إعتبار قيم معامل   Chin(1998. وباتباع القاعدة العامة المقترحة من قبل )Falk & Miller, (1992) 0,10والذي يبلغ 

 متوسطة حيث أنها جائت 
ً
بالإضافة إلى تقييم 0,67ولكنها أقل من  0,33 أعلى منالتحديد للأبعاد الثلاثة للتنمية المستدامة قيما

 لمعيار ) كمعيار لدقة التنبؤ، قام الباحث بقياس الملائمة التنبؤية للنموذج   ²Rحجم معامل التحديد 
ً
( حيث يقصد 2Qوفقا

 Henseler etع الدقيق للمشاهدات الخاصة بمؤشرات نموذج قياس المتغير التابنبؤية؛ قدرة النموذج على التقدير بالملائمة الت

)2009(al.,  2. إن قيمQ  على  0.477،  0.429،  0.509لمتغيرات البُعد الاقتصادي، البُعد الاجتماعي، والبُعد البيئي والتي بلغت

التوالي جاءت أعلى من الصفر، الأمر الذي يدعم ملائمة النموذج للتنبؤ بمشاهدات مؤشرات قياس تلك المتغيرات. إن طريقة 

صغرى الجزئية لنمذجة المعادلة البنائية لا تفترض إعتدال توزيع البيانات، مما يعني عدم إمكانية تطبيق إختبارات المربعات ال

إلى إجراء لا  PLS-SEMلذلك تستند  مدى معنوية معاملات المسار ، المعنوية المعلمية المستخدمة في تحليل الإنحدار لإختبار

عينة فرعية بشكل عشوائي من  5000ار معنوية تلك المعاملات وذلك من خلال سحب معلمي لتوليد العينات المتتالية لاختب

 . Hair et al., (2014bالعينة الأصلية وتقدير قيم معاملات المسار والأخطاء المعيارية لتلك المعاملات )

 نتائج اختبارات فروض البحث  12-4 

 لوظائفالإيجابي والمعنوي  ثر(، الأ7تائج التي يوضحها جدول رقم )(، أظهرت الن1H) للبحثفيما يتعلق بالفرض الفرعي الأول  

على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة. الأخضر  وفرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الاستقطاب والاختيار 

، تعتبر 
ً
لى على البُعد الاقتصادي للتنمية الإيجابي الأع ثرصاحبة الأعلاقات الموظفين الخضراء وظيفة وبشكل أكثر تحديدا

في المرتبة التالية )معامل مسار الأخضر  فرق العمل (، ثم تأتي  > t  =4.405 ،0,001، قيمة 0.340المستدامة )معامل مسار = 

على البُعد  ثرخيرة من حيث الأفي المرتبة الأ  الأخضر الاستقطاب والاختيار  وتأتي (،  > t  =2.342 ،0,05، قيمة 0.259= 

 أثركما أظهرت النتائج عدم معنوية (.  >t  =2.197 ،0,05، قيمة 0.200الاقتصادي للتنمية المستدامة )معامل مسار = 

ضراء والثقافة الخ، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية  وظائف

 على البُعد الاقتصادي للتنمية.  

، الوصف الخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية  وظائف أثر وقد أعزى الباحث عدم معنوية   

الرغم  كمتغيرات مستقلة على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة كمتغير تابع وذلك علىوالثقافة الخضراء ، الأخضر الوظيفي

تربط تلك الاستراتيجيات  0,01من وجود علاقات طردية قوية أو متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 الأخرى كمتغيرات مُعَدِلة. الوظائف أثر ( إلى 3بالبُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة )أنظر جدول رقم 

 على النتائج السابقة، تم قبول الفرض الفرع
ً
الوظائف الخضراء لإدارة الموارد والذي ينص على أن (، 1H) للبحثي الأول بناءا

الوصف  ، الخضراء التعويضات ، الأخضر الأداء إدارة ، الأخضرالتدريب والتنمية  ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  )البشرية 

 على البُعد أثر ( تؤثر راء الثقافة الخض ، والأخضر فرق العمل ، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوظيفي
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ا

علاقات الموظفين ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  بوظائفالاقتصادي للتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق 
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 ات، التعويضالأخضر  الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية  بوظائفورفضة فيما يتعلق الأخضر  وفرق العمل، الخضراء

(، أظهرت النتائج التي 2H) للبحثوفيما يتعلق بالفرض الفرعي الثاني ،والثقافة الخضراء ، الأخضر  ، الوصف الوظيفيالخضراء

على البُعد الأخضر  وفرق العمل، الأخضرالاستقطاب والاختيار  لوظيفتيالإيجابي والمعنوي  ثر(، الأ6يوضحها جدول رقم )

، تعتبر الاجتماعي للتنمية المستدامة. 
ً
الإيجابي الأعلى على البُعد  ثرصاحبة الأ الأخضر  فرق العمل وبشكل أكثر تحديدا

في  الأخضر الاستقطاب والاختيار  (، ثم تأتي  > t  =4.580 ،0,001، قيمة 0.462الاجتماعي للتنمية المستدامة )معامل مسار = 

التدريب  وظائف أثر (. كما أظهرت النتائج عدم معنوية  > t  =3.312 ،0,01، قيمة 0.312المرتبة التالية )معامل مسار = 

، الموظفين الخضراء علاقات ، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضروالتنمية 

 على البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة.   والثقافة الخضراء

، الوصف الخضراء ، التعويضاتالأخضر  الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية  وظائف أثر باحث عدم معنوية وقد أعزى ال

كمتغيرات مستقلة على البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة  والثقافة الخضراء، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر  الوظيفي

 0,01طردية قوية أو متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  كمتغير تابع وذلك على الرغم من وجود علاقات

  الأخرى كمتغيرات مُعَدِلة. الوظائف أثر إلى ( 3)أنظر جدول رقم بالبُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة  الوظائفتربط تلك 
ً
بناءا

الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية ينص على أن والذي (، 2H) للبحثعلى النتائج السابقة، تم قبول الفرض الفرعي الثاني 

 الوصف الوظيفي ، الخضراء التعويضات ، الأخضر الأداء إدارة ، الأخضر التدريب والتنمية  ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  )

 إيجابيأثر  تؤثر   (الثقافة الخضراء و ، الأخضر  فرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء  ، الأخضر
ً
 على البُعد الاجتماعي ا

ً
 معنويا

ً
ا

ورفضة فيما الأخضر  وفرق العمل، الأخضر الاستقطاب والاختيار  بوظيفتيللتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق 

علاقات ، الأخضر  ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية  بوظائفيتعلق 

  .والثقافة الخضراء  ،  ين الخضراءالموظف

الإيجابي والمعنوي  ثر(، الأ7(، أظهرت النتائج التي يوضحها جدول رقم )3H) للبحثأما فيما يتعلق بالفرض الفرعي الثالث   

ستدامة. على البُعد البيئي للتنمية المالأخضر  وفرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الاستقطاب والاختيار  لوظائف

، تعتبر 
ً
الإيجابي الأعلى على البُعد البيئي للتنمية المستدامة  ثرصاحبة الأعلاقات الموظفين الخضراء وظيفة وبشكل أكثر تحديدا

= في المرتبة التالية )معامل مسار الأخضر الاستقطاب والاختيار  (، ثم تأتي  > t  =3.385 ،0,01، قيمة 0.327)معامل مسار = 

على البُعد البيئي للتنمية  ثرفي المرتبة الأخيرة من حيث الأ الأخضر  فرق العمل وتأتي (،  > t  =2.739 ،0,01، قيمة 0.263

 التدريب والتنمية وظائف أثر كما أظهرت النتائج عدم معنوية (.  >t  =1.976 ،0,05، قيمة 0.219المستدامة )معامل مسار = 

 على البُعد البيئي للتنمية.  والثقافة الخضراء ، الأخضر  ، الوصف الوظيفيالخضراء ، التعويضاتالأخضر  الأداء إدارة، الأخضر

، الوصف الخضراء ، التعويضاتالأخضر  الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية  وظائف أثر وقد أعزى الباحث عدم معنوية 

كمتغيرات مستقلة على البُعد البيئي للتنمية المستدامة كمتغير تابع وذلك على الرغم من الخضراء والثقافة ، الأخضر  الوظيفي

بالبُعد  الوظائفتربط تلك  0,01وجود علاقات طردية قوية أو متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 الأخرى كمتغيرات مُعَدِلة. الوظائف أثر ( إلى 4الاقتصادي للتنمية المستدامة )أنظر جدول رقم 
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 على النتائج السابقة، تم قبول الفرض الفرعي الثالث   
ً
الوظائف الخضراء لإدارة الموارد والذي ينص على أن (، 3H) للبحثبناءا

، الوصف الخضراء التعويضات ، الأخضر الأداء إدارة ، الأخضرالتدريب والتنمية ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  )البشرية 

 على البُعد أثر  ( تؤثر الثقافة الخضراء ، و الأخضر  فرق العمل ، علاقات الموظفين الخضراء  ، الأخضر  الوظيفي
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ا

، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الاستقطاب والاختيار  بوظائفالبيئي للتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق 

، الخضراء ، التعويضاتالأخضر  الأداء إدارة، الأخضر التدريب والتنمية  بوظائففضة فيما يتعلق ور الأخضر  وفرق العمل

  .والثقافة الخضراء ، الأخضر  الوصف الوظيفي

الوظائف ، والذي ينص على أن للبحثتم قبول الفرض الرئيس ي النتائج الاحصائية النهائية لفروض البحث وبناء على ما سبق 

 على الموارد البشرية  الخضراء لإدارة
ً
 معنويا

ً
 وظيفتي أثروذلك بشكل جزئي فيما يتعلق بالتنمية المستدامة تؤثر إيجابيا

 ةبأبعادها الثلاثالتنمية المستدامة على وعلاقات الموظفين الخضراء الأخضر  وفرق العمل، الأخضرالاستقطاب والاختيار 

على البُعد الاقتصادي والبيئي للتنمية المستدامة قات الموظفين الخضراء علا أثر)الاقتصادي، الاجتماعي، والبيئي(، وكذلك ب

 ورفضة فيما عدا ذلك.

 تفسير النتائج ومناقشتها 12-5

 يمكن تفسير ومناقشة النتائج التي أظهرتها نتائج التحليل الإحصائي السابق على النحو التالي: 

، الاستقطاب والاختيار الأخضرظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية ) ( أن الو 7تبين نتائج البحث الواردة فى الجدول رقم )  [1]

وقد  الإيجابي ومعنوي على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة. أثر ( لها الأخضر وفرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء 

، بشكل  ضحتأ
ً
عد علاقات الموظفين الخضراء  وظيفة  أنأكثر تحديدا

ُ
لإيجابي الأعلى على البُعد الاقتصادي ا ثرصاحبة الأت

في المرتبة الأخيرة من حيث الأخضر الاستقطاب والاختيار ، ويليها الأخضر فرق العملظيفة و ، ثم تأتي  للتنمية المستدامة

، التدريب والتنمية الأخضر وظائف أثر كما أظهرت النتائج عدم معنوية  على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة ثرالأ

على البُعد الاقتصادي للتنمية  والثقافة الخضراء، الوصف الوظيفي الأخضر، الخضراء ، التعويضاتالأداء الأخضر إدارة

 0,01المستدامة. على الرغم من وجود علاقات طردية قوية أو متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

تلك الوظائف  أثر، وقد أرجع الباحث عدم معنوية تنمية المستدامةتربط تلك الاستراتيجيات بالبُعد الاقتصادي لل

، وبناءً الأخرى كمتغيرات مُعَدِلة الوظائف أثر إلى  كمتغيرات مستقلة على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة كمتغير تابع

 دارة الموارد البشرية الوظائف الخضراء لإ والذي ينص على أن (، 1H) للبحثتم قبول الفرض الفرعي الأول عليه 
ً
تؤثر إيجابيا

 على البُعد الاقتصادي للتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق 
ً
، الأخضر الاستقطاب والاختيار  بوظائفمعنويا

 الأداء إدارة، التدريب والتنمية الأخضر بوظائففيما يتعلق  ورفضةالأخضر  وفرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء

    .والثقافة الخضراء، الأخضر ، الوصف الوظيفيالخضراء التعويضات ،الأخضر

وفرق ، الاستقطاب والاختيار الأخضر لوظيفتيالإيجابي والمعنوي  ثرالأ (7نتائج البحث الواردة فى الجدول رقم ) توضح [2]

، تعتبر العمل 
ً
 ثرالأخضر صاحبة الأ عملفرق الالأخضر على البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة. وبشكل أكثر تحديدا

كما ، في المرتبة التاليةالاستقطاب والاختيار الأخضر ثم تأتي ، الإيجابي الأعلى على البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة

، الوصف الخضراء ، التعويضاتالأداء الأخضر إدارةالتدريب والتنمية الأخضر ،  وظائف أثرأظهرت النتائج عدم معنوية 

، وقد أرجع عد الاجتماعي للتنمية المستدامةعلى البُ  والثقافة الخضراء، علاقات الموظفين الخضراء خضر ، الوظيفي الأ 

الوصف الوظيفي ، الخضراء الأداء الأخضر ، التعويضات إدارة، التدريب والتنمية الأخضر وظائف أثرعدم معنوية الباحث 
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متغيرات مستقلة على البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة كمتغير ك والثقافة الخضراء، الموظفين الخضراءعلاقات ،الأخضر

 0,01تابع وذلك على الرغم من وجود علاقات طردية قوية أو متوسطة القوة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 على  .الأخرى كمتغيرات مُعَدِلة الوظائفأثر  بالبُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة إلى  الوظائفتربط تلك 
ً
تم قبول  ،ذلك بناءا

 أثر تؤثر  الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية والذي ينص على أن (، 2H) للبحثالفرض الفرعي الثاني 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ا

وفرق ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  بوظيفتيعلى البُعد الاجتماعي للتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما يتعلق 

، الخضراء ، التعويضاتالأداء الأخضر إدارة، التدريب والتنمية الأخضر بوظائفورفضة فيما يتعلق الأخضر  العمل

  .والثقافة الخضراء،علاقات الموظفين الخضراء ، الوصف الوظيفي الأخضر

علاقات ، الأخضر الاستقطاب والاختيار لوظائفالإيجابي والمعنوي  الأثر (7نتائج البحث الواردة فى الجدول رقم ) توضح  [3]

، تعتبر   وفرق العمل، الموظفين الخضراء 
ً
علاقات وظيفة الأخضر على البُعد البيئي للتنمية المستدامة. وبشكل أكثر تحديدا

ثم تأتي  الاستقطاب والاختيار الأخضر  ،البُعد البيئي للتنمية المستدامةالإيجابي الأعلى على  ثرصاحبة الأالموظفين الخضراء 

كما أظهرت على البُعد البيئي للتنمية المستدامة  ثرفي المرتبة الأخيرة من حيث الأالأخضر  فرق العملوتأتي  ، بة التالية في المرت

لوصف الوظيفي او ، الخضراء ، التعويضاتالأداء الأخضر إدارة، الأخضرالتدريب والتنمية  وظائف أثرالنتائج عدم معنوية 

التدريب  وظائف أثرالباحث عدم معنوية ، وقد أرجع عد البيئي للتنمية المستدامةعلى البُ  والثقافة الخضراء، الأخضر

كمتغيرات  والثقافة الخضراء، الوصف الوظيفي الأخضرو ، الخضراء ، التعويضاتالأخضرالأداء  إدارة، والتنمية الأخضر

ود علاقات طردية قوية أو متوسطة القوة مستقلة على البُعد البيئي للتنمية المستدامة كمتغير تابع وذلك على الرغم من وج

 الوظائف أثر المستدامة  إلى بالبُعد الاقتصادي للتنمية  الوظائفتربط تلك  0,01ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 على النتائج السابقة، تم قبول الفرض الفرعي الثالث ، وبالأخرى كمتغيرات مُعَدِلة
ً
أن  والذي ينص على(، 3H) للبحثناءا

 على البُعد البيئي للتنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي أثر ؤثر تالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية 
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ا

ورفضة فيما يتعلق الأخضر  وفرق العمل، علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضرالاستقطاب والاختيار  بوظائففيما يتعلق 

والثقافة ، ، الوصف الوظيفي الأخضرالخضراء ، التعويضاتالأداء الأخضر إدارة، خضرالتدريب والتنمية الأ  بوظائف

 .الخضراء

الوظائف والذي ينص على أن  ،للبحثتم قبول الفرض الرئيس ي وبناء على ما تقدم من نتائج للفروض الفرعية للبحث   [4]

 على التنمية الم تؤثرالخضراء لإدارة الموارد البشرية 
ً
 معنويا

ً
 وظيفتي أثروذلك بشكل جزئي فيما يتعلق ب ستدامة إيجابيا

بأبعادها الثلاث  على التنمية المستدامة وعلاقات الموظفين الخضراء الأخضر  وفرق العمل، الأخضرالاستقطاب والاختيار 

نمية قتصادي والبيئي للتعلى البُعد الاعلاقات الموظفين الخضراء  أثرجتماعي، والبيئي(، وكذلك ب)الاقتصادي، الا 

ومن الجدير بالذكر أن عدم معنوية بعض الوظائف للفروض الفرعية للبحث ومن ثم  المستدامة ورفضة فيما عدا ذلك.

هذه  تتفقو ، الفرض الرئيس ي خروجهم من النموذج ولكن قد يرجع ذلك إلى تعدد الأبعاد داخل المتغيرات المستقلة للبحث 

إيجابي قوي  أثروجود إلى  توصلت والتى Jaid, & Misal,. (2019)بقة مثل النتيجة للبحث الحالي مع بعض الدراسات السا

ورفضه فيما يتعلق  ومشاركة الموظفين الأخضر ادارة الاداءالتعويض والمكافآت  بشكل جزئي فيما يتعلق بالوظائف

وصلت أن اعتماد توالتى  ، Maeen. (2018)اسة در و  .الأخضر ، الاستقطاب والاختيارالأخضر الوظيفي الوصفبوظائف 

  الممارسات الخضراء له علاقة إيجابية مع زيادة الأداء التنظيمي
ً
أن  توصلت والتى John, & Sathiq, (2018) دراسة، وايضا

 
ً
لأفضل ممارسات  اقترحت نموذجوالتى  Rimi, (2016)دراسة ، وأن الممارسات الخضراء تؤثر على رضا الموظفين إيجابيا

الوظائف وجدت أن  الخدمات المصرفية الخضراء في بنجلاديش لتحسين وابتكار بشرية الخضراءنموذج إدارة الموارد ال
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 Chanderjeetدراسة و . الفعال للخدمات الخضراء للتنفيذالبيئي والرؤى النظرية  لها علاقة إيجابيةمع الوعيالخضراء 

  .سياسات الخضراء فى القطاع المصرفيالتوصلت إلى أن الموارد البشرية هي لاعب اساس ي فى تطبيق والتى  ,.)2017(

 تبين نتائج البحث الواردة   [5]
ً
إن قيم  .R² التحديد إن المعيار الرئيس ي لتقييم النموذج البنائي إنما يتمثل في معامل وأخيرا

على  0.555،  0.668،  0.640معامل التحديد لمتغيرات البُعد الاقتصادي، البُعد الاجتماعي، والبُعد البيئي والتي بلغت 

 على تمتع النموذج بالدقة التنبؤية 
ً
 لكون قيم معامل  Model’s predictive accuracyالتوالي يمكن إعتبارها دليلأ قويا

ً
نظرا

وهذا يعني أنه يمكن الاعتماد على نموذج الوظائف  0,10التحديد جائت أعلى من الحد الأدنى الموص ى به والذي يبلغ 

 رية  فى تحقيق التنمية المستدامة .الخضراء لإدارة الموارد البش

 توصيات البحث  -13

على ما قدمه الباحث من تفسير ومناقشة لنتائج البحث والتي أشارت إلى افى ضوء ما كشفت عنه نتائج البحث الحالي، وبناءً      

على إلى إمكانية الإعتماد  ، بالإضافة الإيجابي للوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية فى تحقيق التنمية المستدامة  ثرالأ

المعيار الرئيس ي لتقييم وهذا ما أشار اليه   نموذج الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية  فى تحقيق التنمية المستدامة 

يمكن للباحث أن يتقدم بنوعين من التوصيات هما: توصيات تطبيقية  ،R² معامل التحديد في  والذى تمثلالنموذج البنائي 

فى المؤسسات المصرفية، كما أنها قد تساعد فى دعم دارة الموارد البشرية الخضراء لإ  وظائفالدى إلى تحسين تطبيق قد تؤ 

 .وتوصيات لبحوث مستقبليةالتنمية المستدامة، 

  التوصيات التطبيقية 13-1

، التدريب الأخضرطاب والاختيار الاستق -يجب أن يسعي بنك القاهرة لتحقيق ودعم الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية 

فرق ،علاقات الموظفين الخضراء ، الأخضر الوصف الوظيفي ،الخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضروالتنمية 

  ، لما لذلك من آثار إيجابية عه بإعتبارها مكملة لبعضها البعضبصورة مجم – والثقافة الخضراء، الأخضرالعمل 
ً
تحقيقا

 بأبعادها )الاقتصادي، الاجتماعي، البيئي( لمستدامةللتنمية ا

 الحديثةبمساعدة التكنولوجيا ، وذلك في عملية الاستقطاب والاختيار قلل من استخدام الورقيأن ، بنكاليجب أن يسعي  -1

 بالبنكخاصة حيث يتم نشر التعليمات الوظيفية على الإنترنت في الوقت الحالي، ويستخدم المرشحون المواقع الإلكترونية ال

للبحث عن وظائف والسيرة الذاتية وحتى المقابلة تتم عبر الإنترنت، حيث تساعد المنظمات على المساهمة في الاستدامة 

 البيئية.

أثناء اختيار و  من قبل إدارة الموارد البشرية بالبنك توصيف وظيفي للإدارة البيئية الخضراء للموظفين تقديم عند يجب -2

 الكفاءة. هو معيارأن الوعي البيئي لى التأكيد ع الموظفين

وبناءً على التقدم في الأهداف الخضراء التي يجب ” الخضراء“يجب أن تتضمن مجالات الأداء الرئيسية للموظفين الأهداف  -3

 لها. قد يكون هناك خيار لتطوير معايير الأداء الخضراء والتي يمكن أن تكون مقياس تقييم ا
ً
لأداء تقييم أداء الموظفين وفقا

الأخضر للموظفين على جميع المستويات. يجب وضع أهداف وغايات ومسئوليات خضراء للمديرين وينبغي أن تنعكس درجة 

 الإنجاز في التقييمات.

. يجب تطوير محتويات التدريب لزيادة كفاءات الموظفين والمعرفة في القضايا المتعلقة بالبيئة وينبغي أن تنعكس من خلال  -4

برامج وورش عمل لتمكين الموظفين من تطوير واكتساب المعرفة في التنمية أن تتضمن خطط التدريب و ورة وضر  الممارسات

 .إدارة البيئة
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 وعينية. يمكن تقديم مكافآت نقدية يجب تخصيص التعويضات لمكافأة اكتساب الموظفين للمهارات الخضراء وإنجازاتهم -5

في إدارة البيئة التي يمكن تخصيصها في أشكال زيادة الرواتب مختلفة حيث يمكن تقديم مكافآت نقدية للمساهمات 

 لإجازات الخاصة والهدايا للموظفين وأفراد أسرهم. ا العينيةوالحوافز النقدية والمكافآت بينما قد تشمل المكافآت 

الأعمال إلى أفكار أن تستند هذه  عليإنشاء مركز لريادة الأعمال لمساعدة الأفراد من جميع التخصصات على بدء أعمالهم  -6

 إبداعية بيئيًا.

يحتاج القطاع المصرفي إلى التركيز على استخدام إدارة الموارد البشرية لجعل موظفيه مستعدين ومختصين في أداء البيئة.  -7

 وظائفلإدارة الموارد البشرية بالخدمات المصرفية الخضراء، ويمكن أن تعمل  الوظائفوبالتالي، يمكن ربط حزمة أفضل 

 ة الموارد البشرية الخضراء كمصدر للتمييز من خلال تحفيز الخدمات الخضراء المبتكرة في القطاع المصرفي.إدار 

 لبحوث مستقبلية مقترحةتوصيات   13-2

 يوص ي الباحث باقتراحات للباحثين للاهتمام بالجوانب التالية:

، التدريب الأخضرالاستقطاب والاختيار  -بشرية الوظائف الخضراء لإدارة الموارد ال أثر ركز البحث الحالي على دراسة  -1

  علاقات الموظفين الخضراء، الأخضر الوصف الوظيفي ،الخضراء ، التعويضاتالأخضر الأداء إدارة، الأخضروالتنمية 

، لذلك يمكن توسيع البحوث المستقبلية للمنظمات على التنمية المستدامة  - والثقافة الخضراء، الأخضر فرق العمل، 

 .طريق دراسة بعض الوظائف الأخري لإدارة الموارد البشرية عن

مثل أبعاد الفكري الريادي ، الالتزام بإجراء بحوث مستقبلية تتضمن إضافة بعض المتغيرات الوسيطة يقترح الباحث  -2

ارة الموارد البشرية بين الوظائف الخضراء لإدة ، لمعرفة ثأثيرها على العلاقة التنظيمي ، إدارة المعرفة، المواطنة التنظيمي

دارة الموارد البشرية كمتغير وسيط بين إدارة الوظائف الخضراء لإ  أثر بالإضافة إلى التعرف على  والتنمية المستدامة.

 .دراسة على المشروعات الصغيرة والمتوسطة فى مصر –والتنافسية  الجودة 

قاهرة فروع الاسكندرية كممثل للقطاع المصرفي اقتصر البحث الحالي فى اختبار النموذج الذى اقترحه على بنك ال -3

عن طريق اختبار ذلك النموذج فى عدد من المنظمات الصناعية مثل المصري، لذلك يمكن توسيع البحوث المستقبلية 

ات الضارة وكيفية التخلص من العوادم والنفايات مثل شركات ) ابوقير أثر تالشركات التى لها قضايا بيئية من حيث ال

 ة والصناعات الكيماوية، شركات البترول، شركات الأسمنت، والمستشفيات(.للأسمد

عن طريق تقسيم الشركات العاملة فى قطاع البترول أن تقوم البحوث المستقبلية بعمل دراسة مقارنة  يوص ي الباحث   -4

ستثمار المصري حسب نمط ملكيتها إلى شركات قطاع عام، وشركات قطاع مشترك، وشركات خاضعة لقانون الا 

 الوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية. أثر لنمط الملكية على درجة  أثر للتعرف على ما اذا كان هناك 

التحقق من قدرة نشاط ريادة الأعمال على تعزيز النمو الاقتصادي يوص ي الباحث أن تقوم البحوث المستقبلية ب -5

جتماعية في البلدان النامية مقارنة بالدراسات السابقة للأبحاث الناشئة وتعزيزالأهداف البيئية وتحسين الظروف الا 

 حول ريادة الأعمال والتنمية المستدامة.
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 ملاحق البحث 

 (1ملحق رقم)

 قائمة إستقصاء 

 المشاركون السادة / 

 : دراسة تطبيقيةالوظائف الخضراء لإدارة الموارد البشرية على التنمية المستدامة أثر   "يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان 

لإدارة الموارد البشرية على  الخضراءمارسات الم أثروذلك بهدف التعرف على  "الاسكندرية بمحافظةبنك القاهرة  فروع على

 في تحقيق التنمية، ولتحقيق هذا الهدف فإن التنمية المستدامة
ً
 هاما

ً
، ومن ثم تطوير دور االقطاع المصرفي  لما لهذا القطاع دورا

 بأن تلك الأسئلة الباحث يتطلع ويقدر مساهمتكم في إتمام الدراسة وذلك بالإجابة على مجموعة الأسئلة الواردة بالقائم
ً
ة، علما

 عن عدم إستخدامها إلا في أغراض البحث العلمي
ً
 .لا تتطلب الإجابة عنها الإدلاء بأية بيانات شخصية أو سرية فضلا

 

 
ً
 مع خالص الشكر والتقدير سلفا

 

  الباحث
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:
ً
 ( أمام الإجابة المناسبة اء وضع علامة )إلى أي مدى تتفق أو تختلف مع كل عبارة من العبارات التالية؟ برج أولا

 العبارات م
افق  مو

 
ً
 تماما

افق  محايد مو
غير 

افق  مو

غير 

افق  مو

 
ً
 إطلاقا

      المرشحين للوظائف الخضراء الذين يستخدمون المعايير الخضراء  يتم جذب  .1

      تشتمل وظيفة الاستقطاب على المعايير البيئية  .2

      ر على وعي بالممارسات الخضراءالمتقدمون في عملية الاختيا  .3

       أفهم ما يعنيه مفهوم الوظائف  الخضراء لإدارة الموارد البشرية  .4

       يتم استخدام المقابلة الشخصية الشفهية مع إدخال الجوانب الرسمية  .5

البنك رؤي وتصورات حول الوظائف الخضراء وتستخدم المعايير  تمتلك الموارد البشرية فى  .6

 مرشضحين للوظائف الخضراءلل
     

      يتم وضع القضايا/المشكلات البيئية في الاعتبار عند إجراء التدريب  .7

      يتم وضع برامج للمرشحين مخصصة للقضايا/المشكلات البيئية  .8

افر مواد التدريب عبر الإنترنت  .9       تتو

 من الورق  .10
ً
      يةيتم توفير مواد التدريب في نسخ إلكترونية بدلا

      يعمل البنك على إنشاء وتطوير بناء الجدارات الشخصية الخضراء   .11

      نحن نستخدم مؤشرات الأداء الأخضر فى نظام تقييم الأداء  .12

      يحدد البنك أهداف ومسؤوليات خضراء للمديرين والعاملين  .13

      يتم توجيه التغذية المرتدة إلى الموظفين لتحسين سلوكهم الأخضر  .14

      فى البنك، يحدد المديرون أهدافا لتحقيق النتائج الخضراء المدرجة فى التقييمات  .15

      فى البنك توجد معوقات فى نظام إدارة الأداء لعدم تلبية أهداف الإدارة البيئية  .16

 من إعطاء بطاقات مسبقة الدفع لشراء   .17
ً
نحن نجعل المنافع الخضراء )النقل/السفر( بدلا

 ت الخضراء.المنتجا
     

يعترف البنك بالمكافآت فى إدارة البيئة للعاملين)الاعتراف العام، والجوائز، والأجازات مدفوعة   .18

 الأجر، والأجازة، وشهادة التقدير، والهدايا(  
     

      يعطيك البنك الحرية في تعديل أو إنشاء ممارسات جديدة صديقة للبيئة  .19

       ازات عبر الإنترنتيوفر البنك نماذج طلب الإج  .20

 بعين الاعتبار المساهمات البيئية  .21
ً
      فى البنك، يتم تحديد التعويضات آخذا

      يشمل الوصف الوظيفي جوانب ترتبط بالممارسات الخضراء الخاصة بالبيئة   .22

تحرص الإدارة على الاهتمام بالقضايا الخضراء)المحافظة على البيئة( فى الوصف الوظيفي   .23

 كافة الوظائف ل
     

 من الاعتماد   .24
ً
يشمل الوصف الوظيفي أدوات صديقة للبيئة مثل استخدام التكنولوجيا بدلا

 على السجلات الورقية
     

      التعرف على الدور المشترك في الإدارة البيئية بين الموظفين والإدارة.  .25

      إشراك الموظفين في مخططات الاقتراحات الخضراء.  .26

      م عمل مشاورات مشتركة في حل القضايا البيئية للمنظمة.يت  .27

      تتم مشاركة المكاسب فيما يتعلق بالمبادرات أو البرامج البيئية.  .28

       هناك مناخ للتعلم المتبادل بين العاملين للسلوك الأخضر والتوعية به في البنك.  .29
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يئة، مثل النشرات الإخبارية، ومخططات نقترح الممارسات للعاملين للمشاركة في إدارة الب  .30

 الاقتراحات، ومجموعات حل المشكلات، وفرق العمل الخضراء.
     

      تشجع الإدارة الموظفين على العمل بشكل أكثر ملاءمة للبيئة.  .31

      تسمح المنظمة لفرقها الخضراء بالعمل في المنزل أو عن بُعد.  .32

الإدارة على المشاركة في خطة الاقتراحات الخضراء فيما يتم تشجيع الفرق الخضراء من قبل   .33

 يتعلق بقضايا الموارد البشرية الخضراء.
     

      تغطي ميزانيات الفريق / الأقسام الأنشطة البيئية.  .34

       ضمن فرق خضراء بشكل جماعي لمناقشة وحل المشكلات البيئية البنك ييعمل موظف  .35

      .البنكت البيئية الخضراء في يوجد فهم للثقافة والسياسا  .36

      .بالبنكيوجد دعم من الإدارة العليا لاعتماد الثقافة الخضراء   .37

      .البنكتوضح الإدارة العليا المعلومات والقيم المتعلقة بالإدارة البيئية في جميع أنحاء   .38

      مارسات البيئية.تفرض الإدارة العليا نظام العقوبات وفرض غرامات لعدم الالتزام بالم  .39

      الاهتمام البيئي. البنكتشمل رؤية/رسالة   .40

41.   
ً
 وخارجيا

ً
      التعمق فى فهم التنمية المستدامة لدى جميع الأطراف ذات الصلة داخليا

      زيادة كفاءة تخصيص الموارد )الحفاظ على الموارد الطبيعية( عبر التنمية البشرية   .42

      حتى تصبح محل ثقة جميع الأطراف ذات الصلةتطبيق قواعد الحوكمة   .43

      دعم الجهود الأهلية فى المجتمع لتحسين الموارد الطبيعية والاجتماعية والاقتصادية  .44

      تحسين صحة ورفاهية العاملين   .45

      بناء المهارات الاجتماعية والتعلم لدى العاملين  .46

      معتعزيز التغيير الإيجابي بمؤسسات المجت  .47

      زيادة الاحترام المتبادل والقيم الإيجابية  .48

ترشيد استخدام الموارد غير المتجددة مثل، الغاز الطبيعي، البترول وذلك للحفاظ عليها من   .49

 الاستنزاف
     

      استغلال الموارد الطبيعية المتاحة للمجتمع  .50

 

 
ً
 بيانات شخصية: ثانيا

  الإسم )إختياري( 1

 انثي  ذكر  النوع 2

 مدير عام  المستوى الوظيفي 3

  نائب مدير عام 

 مدير فرع 

 

   نائب مدير فرع

 لخدمة العملاء

  نائب مدير

فرع 

 للخدمات

  وظائف نمطية 

 أقل من سنة  سنوات الخبرة 4

  سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 

  سنوات 5من سنة إلى أقل من 

  سنوات فأكثر 10من 

 وسبكالوري  المستوي التعليمي  5

 ماجستير 

  دكتوراة 

  أخري 
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 ( 2ملحق رقم )

 الأسكندرية )محل البحث(  بمحافظة أعداد المديرين والموظفين بفروع بنك القاهرة بيان بتوزيع 

 2019إعداد الباحث من خلال المقابلات الشخصية المصدر: 

 

 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الموظفين المديرين البيان

مدير  اسم الفرع

 عام

نائب 

مدير 

 عام

مدير 

 فرع

نائب 

مدير فرع 

لخدمة 

 العملاء

نائب 

مدير فرع 

 للخدمات

 مصرفي

 )ب(

 مصرفي

 )أ(

مصرفي  مشرف

 ممتاز

 الإجمالي مراقب

 42 3 5 7 12 15 1 1 1 1 1 فرع سيزوستريس

 40 3 5 6 11 15 1 1 1 1 1 فرع صلاح سالم

 28 2 3 4 7 12 1 1 1 1 1 فرع سبورتنج

 25 2 3 4 6 10 1 1 1 1 1 فرع الإقبال

 23 2 2 4 6 9 1 1 1 1 1 فرع جليم

 29 2 3 5 8 11 1 1 1 1 1 فرع باكوس

 23 1 3 4 6 9 1 1 1 1 1 فرع الورديان

 28 2 4 5 7 10 1 1 1 1 1 فرع العجمي

 13 1 2 1 4 5 1 1 1 1 1 فرع برج العرب

 14 1 2 1 4 6 1 1 1 1 1 فرع باب سدرة

 34 3 5 4 8 14 1 1 1 1 1 فرع المنتزة

 14 1 1 2 4 6 1 1 1 1 1 فرع الإبراهيمية

 10 1 1 1 3 4 1 1 1 1 1 حريةفرع الأكاديمية الب

 14 1 1 2 4 6 1 1 1 1 1 فرع طريق الحرية

 1 مدير منطقة

 71 إجمالى أعداد المديرين

 337 أعداد الموظفين إجمالي 

 408 الإجمالي العام
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 تحديد حجم العينة  ( 3ملحق رقم )

 
 

 


