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 مستخلص البحث

المال   رأس  بين  التأثيرية  العلاقة  دراسة  إلى  البحث  هذا  في أبعاده الثلاثة )رأس المال البشري يهدف  متمثلًا  الأخضر  الفكري 

رأس مال العلاقات الأخضر( وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بالتطبيق على  –رأس المال الهيكلي الأخضر –الأخضر  
( السريعة  الخدمة  مطاعم  مجموعة من التوصيات المقترحة QSRسلاسل  تقديم  أجل  من  وذلك  الكبرى  القاهرة  في  الدولية   )

وتحقيق  الخضراء  البشرية  الموارد  وإدارة  الأخضر  الفكري  المال  رأس  في  الاستثمار  بهدف  القرارات  اتخاذ  عن  للمسؤولين 
( الدولية في QSRالاستدامة البيئية، وقد تم الاعتماد على عينة ميسرة من مديري ومشرفي سلاسل مطاعم الخدمة السريعة )

للتحليل   قائمة استقصاء هيكلية، وبلغ عدد القوائم الصحيحة الصالحة  قائمة، كما تم استخدام   394القاهرة الكبرى، باستخدام 
في التحليل الإحصائي   Smart Pls v.3.2.2في التحليل الوصفي للعينة ولمتغيرات البحث، وأيضاً برنامج   SPSS v.20برنامج  

لرأس المال البشري الأخضر  نمذجة المعادلة الهيكلية، وأظهرت النتائج وجود تأثير  أسلوب  باستخدام  البحث  فروض  لاختبار 
لم يكن لرأس المال الهيكلي الأخضر تأثير  ورأس مال العلاقات الأخضر على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ، بينما 

 على ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.

 

 الكلمات الإفتتاحية 

 نظرية رأس المال الفكري  –ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  -رأس المال الفكري الأخضر 
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 مقدمة . 1

وتنعكس آثار التغيرات  المنظمات في بيئة الأعمال على  المستجدةتعمل المنظمات في ظل اقتصاد عالمي شديد التغير؛ 

يستلزم وجود موارد فكرية قادرة على التكيف مع هذه التغييراتأنشطتها  بمختلف في هذا السياق، تعتبر . والتحديات ، الأمر الذي 
أصبحت  العالمية، فقد، حيث تواجه المنظمات تحديات جديدة في ظل أزمة المناخ قضايا ساخنة عالميةاليوم هي  التحديات البيئية  

 أهمية بِشكل متزايد المنظمات وتدُرك .(Hina et al., 2024)  ونموها  المنظماتالبيئي ضرورة حيوية لِبقاء  الوعي  و الاستدامة  
 (.Al-Mamary and Alshallaqi, 2022) عملياتها في الخضراء الممارسات دمج

تلك ثم فبسبب  تبني ممارسات صديقة للبيئة أكثر من أي  المنظمات إلىالمخاوف البيئية العالمية المتزايدة، تضطر   ومن 
يمكن  ,Carmona-Moreno et al., 2012; El-Kassar and Singh) خضراء وتنافسية تصبح  أن  ها منوقت مضى، مما 

2019; Jabbour et al., 2015  .)تعتبر الخضراء الموارد البشرية أن إدارةلى إتشير الدراسات ، الأخضرالتوجه هذا  تماشيا مع 
تعزيز استدامة الم  بعد محوري  التقليدية الموارد البشرية إدارة من خلال دمج الممارسات الصديقة للبيئة مع وظائفويتم  نظمةفي 

Yong et al., 2019)) . 

الرغم من   تعكس قدرة المنظمة على استخدام   البشرية التيالموارد    إدارة  قليلًا لدور  الدراسات اهتمامًاأولت    ذلك،على 
 .(Yong et al., 2023)قابلة للتطبيق  وتحويلها إلى استراتيجيات وممارسات  والمعارفالمعلومات 

الموارد البشرية الخضراء وبعض  إدارة العلاقة بين على الحالية ركزت الدراسات أننجد  بالنظر إلى الدراسات الحالية، 
)  مثل  المتغيرات المصلحة  أصحاب   ,.Longoni et al)  سلسلة التوريد الخضراء)  إدارة  (،Guerci et al., 2016aضغط 

2016; Nejati et al., 2017; Teixeira et al., 2016 المنظمة الاجتماعية، ومسؤولية (Jabbour, 2011; Wagner, 

 Guerci et al., 2016a; Longoni et al., 2016; Masri and Jaaron, 2017; O'Donohue andوالأداء )  (،2011
Torugsa, 2016; Siyambalapitiya et al., 2018; Yusoff et al., 2018)  ( والميزة التنافسية ،Carmona-Moreno 

et al., 2012  ،)البيئية )  والجوانبO'Donohue and Torugsa, 2016; Rangarajan and Rahm, 2011; Zibarras 
and Coan, 2015( ومقاومة التغيير ،)Nejati et al., 2017 . ) 

بين  سلطت الضوءقد  الدراسات  هناك العديد من    ،الآخر  الجانبعلى    وإدارةرأس المال    على العلاقة  الموارد   الفكري 
وتطبيقهاالموارد    إدارة  ممارسات  سبباً رئيسياً لتشكيل  المال الفكري  اعتبار رأس  يمكنأنه  لى  إ  وأشارت  البشرية، داخل   البشرية 

يوفررأس المال    أن  Kong and Thomson (2009)  وأوضح  (.Yong et al., 2019)المنظمة   لكبار المسؤولين   الفكري 
نطاقاً أوسع من المعرفة  الى  بالإضافة .تحدياتال البشرية لمواجهةالموارد  أن إدارةمن اتخاذ قرارات مدروسة بش يمكنهمالتنفيذيين 

 أفضل قرارات تخاذفي ا المنظمة على يؤثر للِمنظمة الفكري  المال  رأس  مستوى  أن  Haldorai et al. (2022)اقترح    ذلك فقد
 رأس نظريةعلى  هذه الدراسات اغلب  وتستند  .الاستراتيجية  البشرية  الموارد  إدارة  خلال  منوذلك    المنظمة  أداء  ثم تحسين  ومن

 أنوالمفترض  في المنظمة  أصلالمت علي رأس المال الفكري  تركز  التي  ،Intellectual Capital-based Theoryمال الفكري ال
  .(Youndt and Snell 2004 ; Yong et al., 2019) التنافسية والميزةتكون له علاقة مباشرة بأدائه التنظيمي 

الفكري    المال  رأس  بين  العلاقة  على  الضوء  سلطت  التي  المتعددة  السابقة  الدراسات  من  الرغم  الموارد   وإدارةعلى 
الموارد البشرية  وإدارة الأخضررأس المال الفكري  العلاقة بينأغفلت  هاأنالقول  نايمكن التنافسية،البشرية كشكل من أشكال الميزة 

وتطبيق ممارساتيعد  المال الفكري    رأس  أن  وذلك على الرغم من  الخضراء، الموارد البشرية داخل   إدارة  سبباً رئيسياً لتشكيل 
 (.Yong et al., 2019المنظمة 

والبحوث الحالية،لى  إاستنادا    )رأس  الأخضرالعلاقات بين رأس المال الفكري  ختبارلا هناك ضرورةأن نجد  الدراسات 
وبالتاليالموارد البشرية    وإدارة  الأخضر(ورأس مال العلاقات    الأخضرالهيكلي  رأس المال    ،الأخضرالمال البشري    الخضراء، 

 :الآتي السؤالإجابة  تهدف هذه الدراسة الى

بين  هل   ، ورأس الأخضر، ورأس المال الهيكلي الأخضر)رأس المال البشري   الأخضررأس المال الفكري  هناك علاقة 

 الموارد البشرية الخضراء؟  وإدارة( الأخضر مال العلاقات

 . الفجوة البحثية 2

وإدارة الموارد   - بين رأس المال الفكري  على العلاقة  الضوء  سلطت  التي  المتعددة  السابقة  الدراسات  من  الرغم  على 

البشرية كشكل من أشكال الميزة التنافسية، إلا أنه هناك اختلاف في نتائجها، كما يمكننا القول أنها أغفلت العلاقة بين رأس المال 
وذلك على الرغم من أن رأس المال الفكري الأخضر يعد سبباً رئيسياً لتشكيل  وإدارة الموارد البشرية الخضراء،  الفكري الأخضر 

 (.(Yong et al., 2019, 2023وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء داخل المنظمة 

الموارد    - يعد أمرًا حاسمًا لضمان استمرارية النمو الاقتصادي إدارة  في الدول النامية   ومستدام  فعال  بشكل  الطبيعية 
والحد من الفقر. كما أن الاستثمار في الطاقة النظيفة والزراعة المستدامة يعزز من الاستقلال الاقتصادي ويقلل من الاعتماد على 

تعزيز التوازن البيئي وتقليل الآثار السلبية للتغيرات المناخية ) تساعد في   Yeng etالموارد الخارجية. أخيرًا، التنمية المستدامة 



 2025 مارس ، الخامس، العدد الاولالمجلد  -المجلة الأكاديمية للبحوث التجارية المعاصرة 

 

219 
 

al., 2024 بالتوجه الريادي  المستدام أو الأخضر هي دراسات غربية في دول ذلك أغلب الدراسات المتعلقة  من  الرغم  (.على 
 متقدمة ، وهناك نقص كبير في الأبحاث المرتبطة به في العالم العربي، وفي مصر. 

بين أكبر القطاعات الاستهلاكية للموارد، حيث  - من  السريعة  الوجبات  مطاعم  تستهلك كميات كبيرة من المياه   تعتبر 
والموارد الطبيعية الأخرى ) ضعف الطاقة لكل قدم مربع  2.5(. فهي عادةً تستخدم ما يقارب Schubert et al., 2010والطاقة 

بالمؤسسات التجارية الأخرى ) (. على الرغم من التأثيرات البيئية السلبية المتعددة لهذا القطاع ، تم Han et al., 2011مقارنةً 

بالفنادق  على الرغم من أهمية هذا القطاع تناولت الممارسات الخضراء في المطاعم مقارنة   إجراء عدد قليل من الدراسات التي 
(Hussain et al., 2019; Wang et al., 2020). 

 الدراسة مشكلة  -

 يُمكن التعبير عن مشكلة البحث من خلال التساؤل الرئيس التالي :استعراضه في الفجوة البحثية،  ما سبقبناء على 

 ماهي العلاقة بين رأس المال الفكري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؟ 

 وينقسم التساؤل الرئيس إلى التساؤلات الفرعية التالية 

 ماهي العلاقة بين رأس المال البشري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؟ -1

 ماهي العلاقة بين رأس المال الهيكلي الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؟ -2

 ماهي العلاقة بين رأس مال العلاقات الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء؟ -3

 أهداف الدراسة . 3

وممارسات إدارة الموارد  بين رأس المال الفكري الأخضر  الهدف الرئيس لهذا البحث  في التعرف على العلاقة  يتمثل 

 البشرية الخضراء وذلك بهدف:

 إثراء الجانب المعرفي ومحاولة سد الفجوة المعرفية من خلال:  -أ

 تحليل العلاقة بين   رأس المال البشري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. -

 تحليل العلاقة بين رأس المال الهيكلي  الأخضر  وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. -

 تحليل العلاقة بين رأس مال العلاقات  الأخضر  وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. -

يبعض الاقتراحات العملية فيما يتعلق بتأثير رأس المال الفكري   -ب والممارسين في المنظمات التجارية  تزويد صانعي السياسات 

يكون هذا النموذج مفيداً في الدول  يمكن أن  الموارد البشرية الخضراء.   إدارة  وتطبيق  الأخضر  الريادي  التوجه  على  الأخضر 
 النامية لتعزيز إمكانات الإنتاج الأكثر اخضرارًا واعتماد إدارة الموارد البشرية الخضراء كإطار عمل لتصنيع أكثر استدامة.

 أهمية الدراسة . 4

 :مما يلييستمد البحث الحالي أهميته 

عرض قضية الاستدامة البيئية  حيث تعتبر إدارة الموارد الطبيعية بكفاءة واستدامة في الدول النامية عاملًا حاسمًا لتحقيق  -1

يسهم في تعزيز الاستقلال الاقتصادي وتقليل الاعتماد على الموارد النمو الاقتصادي المستدام وخفض معدلات الفق كما  
 الخارجية، وكذلك  تُساعد التنمية المستدامة في الحفاظ على التوازن البيئي والتقليل من الآثار السلبية للتغيرات المناخية.

بين رأس المال  -2 يسلط الضوء على العلاقة  بين متغيرات البحث ، حيث  نقاش نظري حول العلاقة  يحاول البحث طرح 
 الفكري الأخضر وممارسات  إدارة الموارد البشرية الخضراء  

بين رأس المال الفكري الأخضر وممارسات    التي  والأجنبيةنظر للندرة النسبية  في الدراسات العربية    -3 تتناول العلاقة 
البشرية الخضراء ،يساهم البحث   الموارد  بعد مراجعة  الدراسات السابقة    فيإدارة  تناولت   التيتقليل الفجوة الواضحة 

يشير   بهذا البحث لما لذلك من  إثراء لمجال إدارة الموارد البشرية وللمكتبة   أهمية  إلىموضوع البحث،  وهو ما  القيام 
 العربية بشكل عام والمصرية بشكل خاص  

يقدم هذا البحث محاولة لمساعدة المنظمات في فهم أهمية رأس المال الفكري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية  -4
 الخضراء في تحقيق الاستدامة البيئية.
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 . المساهمة النظرية والتطبيقية للدراسة 5

 المساهمة النظرية 

يُعد النموذج النظري المُقترح لهذا البحث،   والاطلاع عليه من دراسات مرتبطة بموضوع البحث،  حصره  تم  لما  وِفقاً 
بين رأس المال الفكري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، من النماذج  ويفحص العلاقة التأثيرية  والذي يدرس 
نادرة الاختبار من قبل الدراسات الأجنبية وغير المتناولة من قِبل الدراسات العربية، وذلك يشير إلى أن اختبار هذا النموذج يشكل 
بين رأس المال  تُقدم هذه الدراسة مساهمات نظرية هامة من خلال التأكيد على العلاقة  إضافة علمية في مجال علم الإدارة. كما 

 الفكري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، وفقاً لنظرية رأس المال الفكري. 

بالإضافة إلى ذلك، فإن الدراسات التي تناولت ممارسات إدارة الموارد البشرية ورأس المال الفكري من وجهة نظر بيئية 

البشرية  الموارد  إدارة  بممارسات  المتعلقة  الأدبيات  الدراسة  هذه  تثري  وكذلك  جداً.  نادرة  مصر،  مثل  نامية،  دولة  سياق  في 
 الخضراء ورأس المال من خلال دراسة العلاقة بين رأس المال الفكري الأخضر وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. 

 المساهمة العملية

باهتمام متزايد في السنوات الأخيرة، فإن استخدام هذا النموذج لإدارة  نظرًا لأن إدارة الموارد البشرية الخضراء تحظى 
الموارد البشرية الخضراء في المنظمات في البلدان النامية يمكن أن يُحسّن قدرة المنظمات على الإنتاج الموجه نحو الاستدامة البيئة 

 واستخدام إدارة الموارد البشرية الخضراء كاستراتيجية للحفاظ على التنافسية.

تمكن الدراسة المديرين من فهم كيفية استخدام إدارة الموارد  يمكن أن  البشرية الخضراء كنهج مبتكر يسمح بالتركيز كما 
وبالتالي قد تشجع النتائج الإدارة العليا على التركيز على إدخال الموظفين في دائرة  الخضراء.  والقدرات  المهارات  تطوير  على 

 المسؤولية البيئية، والتفكير في تحديد الأهداف البيئية وربطها بالمكافآت التنظيمية.

تأثير مُهم على ممارسات إدارة الموارد   هذه الدراسة توصلت إلى أن رأس المال الفكري الأخضر له  نتائج  لأن  نظرا 

وبالتالي قد تؤدي هذه النتائج إلى اهتمام  البشرية الخضراء، لا سيما رأس المال البشري الأخضر ورأس مال الـعلاقات الأخضر. 
والمهارات البيئية لدى الموظفين مُهمة  المعرفة  لأن  نظرًا  الأخضر.  الفكري  المال  رأس  من  الجانبَين  بهذين  المعنية  المنظمات 
لِتطوير إدارة خضراء، فمن الحكمة أن تنمى المنظمات موظفيها الحاليين وتُجذب أفضل رأس مال بشري متاح لِكي يساهموا تطوير 

 منظمة خضراء.

بالإضافة لما سبق، قد تساعد نتائج الدراسة الأكاديميين في مجال إدارة الموارد البشرية بالجامعات في تمكين طلابهم لفهم 
في  استدامتها  على  للحفاظ  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  وممارسات  الفكري  المال  لرأس  المنظمات  استخدام  لسبب  شامل 

 .الصناعة اقتصادياً وبيئياً واجتماعياً

 مراجعة الدراسات السابقة . 6

  الأخضر المال الفكري   . رأس 1. 6

واسعاً من   الفكري اهتمامًا  المال  رأس  دراسة  يتضمن   الذي  الأخضررأس المال الفكري    نإذلك فومع    الباحثين،لاقت 
تقديمه يتم  رأس  عتبر تعريفاتتمهم للدراسة حتى وقت قريب، لذلك  ولم يبرز كمجال  إلا في دراسات قليلة جدا  المفاهيم البيئية لم 

  .(Yong et al., 2019, Yong et al., 2023) نادرة في الدراسات السابقة الأخضرالمال الفكري 

 .(Yusoff et al., 2019) ه أهم الأصول غير الملموسة لاكتساب ميزة تنافسيةأن الفكري علىتم تعريف رأس المال  
بكما   الفكري  المال  رأس  للمعرفة  أنيُعرّف  الكلي  المخزون  والتقنيات،  الخبرة،  المتراكمة،ه  التعلم التنظيمي، حقوق   المعلومات 

المصلحة مع المنظمة  أصحابمع جميع  علاقاتال وبناء ،ظمة الاتصال الجماعيةأنالملكية الفكرية والكفاءات والعلامات التجارية و 

  .(Chang, 2012) عليها للمنظمة والمحافظة قيمةال خلقبما يساهم في 

 Chen قدمحيث    البيئة،نحو   المنظمات تركيزهابدأت توجه   أنبعد  مؤخرًا الأخضرظهر مفهوم رأس المال الفكري وقد  

ه أنوعرفه ب والاهتمامات البيئية، شطةنوالأه عملية دمج رأس المال الفكري أن  على  الأخضرالمال الفكري    مفهوم رأس  (2008)
لكلالمخزون   غير  أن  الكلي  الأصول  )واع  إلخ  المعرفةالملموسة   ... والعلاقات  والتنظيمي  (والقدرات  الفردي  المستوي   على 
 ه كلأنعلى  الأخضررأس المال الفكري  إلى Ullah et al., (2022)، Yong et al. (2019) يشيركما    بحماية البيئة.  المرتبطة

  الحالية.، وقد تم تبني هذا المفهوم في الدراسة الاستفادة منها في حماية البيئة لاكتساب ميزة تنافسيةالمعرفة التي تستطيع المنظمة 
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  الأخضر رأس المال الفكري  أبعاد  1. 2. 6

( الفكري  Chen ,2008قدم  المال  رأس  ثلاثة  أنعلى    الأخضر(  من  يتكون  البشري    أبعاد:ه  المال   الأخضررأس 
(GHCرأس ،)    الأخضرالمال الهيكلي  (GSC ورأس ،)الأخضر مال العلاقات (GRC وقد اعتمدت .)ه غلب الدراسات على هذأ

 .الأبعاد

 الأخضرالمال البشري  رأس 1. 1. 2. 6
العنصر الأكثر أهمية في رأس المال الفكري. حيث يعتبر   هو المال البشري    رأس  أن  Wang et al., (2014) اعتبر 

 .(Li and Chang, 2010) مال العلاقاتيعمل كقوة دافعة لرأس المال الهيكلي ورأس   رأس المال الفكري الذيالأساسي ل الجانب
البشري    ويمكن المال  رأس  إبداعاتهم،   مواقفهم،  ،قدراتهم، خبراتهم  مهاراتهم،  ه "مجموع معرفة الموظفين،أنب  الأخضرتعريف 

 .(Chen, 2008) الأخضروالتزاماتهم نحو حماية البيئة أو الابتكار 

هذا    البشري  Chen et al. (2013) دراسة  أشارت  السياق،في  المال  ورأس  الاستدامة  بين  مباشرة  علاقة  وجود 
على ذلك،  الأخضر علاوة  ، زاد الأخضره كلما زاد التركيز على رأس المال البشري  أن Yusliza et al., (2019)  وافترض . 

 .معرفة الموظفين ووعيهم بالقضايا البيئية سيزداد وبالتالي يجعلهم أكثر تنافسية أن، مما يعني الخضراءبالقضايا اهتمام المنظمات 

تأثير خاص على علاقات المنظمة وأصحاب   أن  أيضا  الدراسات  توضح  والتزامهم البيئي  ومواقفهم  الموظفين  لمعرفة 

أفضل في معالجة متطلبات  يعتبروا مات البيئيةاذوي الاهتم الموظفين أنلابتكار. وهذا على اعتبار على االمنظمة    وقدرةالمصلحة  
 ;Chen & Chang, 2013الجديدة )الابتكارات التكنولوجية، وتعزيز تنفيذ الإجراءات الخضراء   ودمج  أصحاب المصلحة، وتبني

Ali et al., 2021).  

وقد   (.Rayner et al., 2018بشكل إيجابي )  مرتبطان الأخضرالمعرفة البيئية وسلوك الموظفين  أنوقد تم التوصل إلى 
(، مما Malik et al., 2020; Susandya et al., 2019على الميزة التنافسية ) كعامل مؤثر الأخضررأس المال البشري   برز
تم ذكره في    يؤكد التنافسية في  تؤثر على قدرة المنظمات الأخضرأبعاد رأس المال الفكري   أنب  Chen (2008) دراسةعلى ما 

وعملائها، وخلق قيمة اجتماعية،  الحفاظ على علاقات جيدة بين المنظمات  على الأخضررأس المال البشري  يساعد وأيضا .السوق
مع العملاء بكفاءة، وتوفير المنتجات أو  العلاقات دارةأداة لإ الأخضر، يمثل رأس المال البشري ومن ثم . المنظماتوتعزيز سمعة 

 (.Liu & Liu, 2012) الخدمات بناءً على احتياجات العملاء

 الأخضرالمال الهيكلي  رأس 2. 1. 2. 6
على  استبدالهامتجذرة في المنظمات، ولا يمكن نقلها أو ال  إلى الأصول غير البشرية الأساسيةيشير رأس المال الهيكلي  

وعبد الشكور،  البشري )عكس رأس المال   وبالمثل، يمكن تعريف رأس المال الهيكلي  (.;2024Wang et al., 2014العشري 
القدرات  أنب  الأخضر "مخزون  الالتزاماته  أنظمة  التنظيمية،  أنظمة  إدارة  التنظيمية،  أنظمة  المعرفة،  تكنولوجيا   المكافآت، 

الآلياتقواعد    المعلومات، ،  البيانات،  ،الثقافة التنظيمية  ، الفلسفات الإدارية  ،عمليات التشغيل   للمنظمةة الذهنية  صورالالإدارية 
والعلامات التجارية، إلخ. المرتبطةحقوق  ،براءات الاختراع ،  ,Chen)المنظمة داخل  الأخضربحماية البيئة أو الابتكار   النشر 

2008,P277).  

تلعب دورًا حيوياً في الأداء   أنإلى    Jardon et al. (2017)دراسة    تشير  وتكنولوجيا المعلومات  التنظيمية  الثقافة 

وتنفيذ استراتيجيات  ذلك، تلعب الثقافة والمعرفة البيئية المتأصلة في المنظمات دورًا فعالًا في تطوير المنظمات جانبالمستدام. إلى 
يمكن تحقيق نه أ ،Huang and Kung (2011)كما ذكرت دراسة  (.Chang and Chen, 2012بيئية تحقق مزايا تنافسية )

يساهم مما  الهيكلي،  المال  رأس  خلال  من  المستدام  والأداء  التنافسية  تعزيز سمعة المنظمة    الميزة  أوضحت وقد  .  وإنتاجيتهافي 
 رأس المال الهيكلي والأداء المستدام يوجد بينهما علاقة إيجابية.  أن  Dal Mas (2019)ودراسة    Yusliza et al. (2020)دراسة 

 Delgado-Verde etيؤثر على ابتكار المنتجات البيئية بشكل مباشر )  رأس المال الهيكلي  أنوُجد    علاوة على ذلك،
al., 2014; Yong et al., 2019a الأخضر مال العلاقاتعن طريق رأس يضا  أ( و (Delgado-Verde et al., 2014 ،) كما

على   التنافسيةيؤثر  (، Amores-Salvadó et al., 2021; Rezaei et al., 2016; Susandya et al., 2019)  الميزة 
(. ويتعلق Yong et al., 2019b(؛ )Malik et al., 2020; Omar et al., 2019; Ullah et al., 2021واستدامة الأعمال )

تشترك   الدراسات بدور الهيكل التنظيمي في توفير أساس للشركات لتنفيذ الممارسات الخضراء، من  فيها هذهأحد الاعتبارات التي 
 ,.2021Malik et al., 2020; Yong et alكاظم والصافي،  شطة الخضراء )نتنفيذ الأو   يقبتبادر بتطخلال خلق ثقافة خضراء 

2020;.)  

 الأخضر مال العلاقاترأس  3. 1. 2. 6
ه أصل غير ملموس يركز أنعلى  مال العلاقاتإلى رأس  Welbourne (2008)و  Tumwine et al. (2012) أشار

 مع المنظمات أو الأفراد أو المجتمعات التي تؤثر على وضع المنظمة. وبالمثل، قدم فعالة وتطوير والحفاظ على علاقات إنشاء  على

Chen (2008a)   العلاقاترأس ب  الأخضر  مال  والموردين وشبكة أنوعرفه  ه "مخزون علاقات المنظمة التفاعلية مع العملاء 
المرتبطة  ,Chen) ، مما يمكّنها من خلق ثروات والحصول على مزايا تنافسية"الأخضروالابتكار   البيئة إدارةب  المعارف والشركاء 
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2008, P 278). مخاوفهم،ة لمنظمات معالجل الأفضلمن العلاقة بين أصحاب المصلحة والمنظمة لها أهمية كبيرة،  نلأ  ونظرًا 
منتج. ونظرًا يصبح تركيز المنظمات موجهاً نحو العملاء بدلاً من الالمثال، مما يزيد بدوره من الضغط على المنظمات. فعلى سبيل  

 نإوالتعبئة والتغليف، ف المنتج، التسعيرالتركيز على وليس فقط  على السلوك البيئي للشركات نبعض العملاء الآصبح تركيز ه أنلأ

 Longoni and Cagliano, 2018; Zhu et)المنظمات بحاجة إلى الاهتمام بالقضايا البيئية كقيمة مشتركة بينها وبين العملاء 
al., 2017; Jabbour et al., 2019). 

لها تأثير إيجابي  الأخضرالعلاقات مال  ورأسالأخلاقيات المرتبطة بالبيئة  فإن ،Chen and Chang  ((2013وفقاً لـ  
(، Chen, 2008له تأثير على الميزة التنافسية للشركات )  الأخضر  مال العلاقاترأس    أنكما وجد    .الأخضرعلى أداء الابتكار  

 Malik et al., 2020; Yusoffالأعمال )بشكل مباشر )(، واستدامة  Yusliza et al., 2020الموارد البشرية الخضراء )  إدارةو 
et al., 2019  ،) قدرة التعلم التنظيمييضا  أو طريق  تكنولوجيا المعلومات ضافة الى  بالإ(،  (Omar et al., 2019  عن  قدرة 

(Ullah et al., 2021).   وجدكما Delgado-Verde et al., (2014) على  تأثير له للموظفين الأخضر مال العلاقاترأس  أن
وابتكار  الأخضررأس المال الهيكلي  بين علاقةالتوسط ي الأخضر مال العلاقاترأس   أن  توصلوا الىابتكار المنتجات البيئية. كما  

 بالإضافة(، Mansoor et al., 2021) والأداء البيئي الأخضر مال العلاقاتعلاقة بين رأس ان هناك   تأكيد وكذلك تم  ،المنتجات
 (.Shah et al., 2021الموارد البشرية الخضراء ) إدارة علاقة وسيطة عن طريق ممارسات  وجود إلى

العملاء وقيم الموظفين  الحكومية، توقعاتاللوائح  المجتمع،  من  تتعرض لها المنظمة التي الضغوط  أننستخلص مما سبق  
الناشئة اقتصادياً  البلدانالمنظمات في  على (، فإنOmar et al., 2019) ـل وفقاً. إجراءات أكثر مراعاة للبيئة  يجعل المنظمة تتبع

لرأس    تولى  أن خاصة  العلاقاتأهمية  مع   فمن خلال  .الموارد الداخلية المتاحة  لانخفاض نظرًا    الأخضر  مال  قيمة  إقامة علاقات 

والشركاء   المصالح  لهذهأصحاب  ملموسة،   يمكن  غير  أصول  تطوير  التي تم    كلماحيث    المنظمات  العلاقات  شاؤها في السوق، نإزادت 

إلى المزيد من الفرص.  احتماليةزادت   الوصول 

 (GHRM) الموارد البشرية الخضراء  إدارة .2. 6

 لضمانالموارد البشرية  إدارة سياسات  تبنى  هأنعلى    الخضراء  الموارد البشرية  إدارة  مفهوم  Mampra (2013قدم ) 
 Tang et al., (2018) الموارد البشرية الخضراء، وفقاً لـ إدارة  تشير  .الاستخدام المستدام للموارد التنظيمية وتشجيع حماية البيئية

ممارسات تهدف إلىالم  إدارة  إلى  البشرية التي  بشكل داعمالا  وارد  يدعم    للبيئة،  ستغلال الأمثل للموارد  تعزيز الأداء مما  هدف 
 البيئة.ي الموظفين والتزاماتهم بقضايا رفع وعيو  البيئي،

تساعد  التيالموارد البشرية الخضراء هي ممارسات الموارد البشرية  إدارة " أن  Mensahet et al. (2021)أضاف   
ظمة التي تشجع نالموارد البشرية الخضراء هي مزيج من السياسات والممارسات والأ  إدارةف  والمالية.تحقيق الأهداف البيئية    على

بكفاءة  واستخدام  الموظفين على تبني سلوكيات صديقة للبيئة  Ogbeibu etعمل أكثر مسؤولية اجتماعياً وبيئياً )لخلق بيئة   الموارد 
al., 2022; Siyambalapitiya et al., 2018  ;  ،وآخرون ويتضح2022موسى  اتفق جميع   هأن  من مراجعة التعريفات  (. 

تقريباً إدارةعلى    الباحثين  الخضراء  أن  البشرية  الى  الموارد  ممارسات  تهدف  حماية الموارد البشرية مع أهداف    إدارة  مواءمة 
  الحالية.وهذا ما تتبناه الدراسة  ،ةالبيئ

 الموارد البشرية الخضراء  إدارة ممارسات. 1. 2. 6

يتماشى مع الأهداف البيئية  الموارد البشرية الخضراء ممارسات الموارد البشرية التقليدية  إدارة  ممارسات  تشمل   بما 

(Jabbour et al., 2010). ممارسات دمج  أجل  مع    إدارة  ومن  البشرية  مصطلح   الخضراء  الجوانبالموارد  إضافة  يتم 
ممارساتالأخضر" من  ممارسة  كل  إلى  وبناءً الموارد    إدارة  "  والاختيار    البشرية،  يمكن اعتبار التوظيف  ذلك،   الأخضرعلى 

والتطوير   والتقييم    وإدارة  الأخضروالتدريب  الوظائف    الأخضرالأداء  ووصف  ممارسات  الأخضروالتحليل  الموارد   إدارة  هي 
 (.Renwick et al. 2013; Yong et al., 2019 ;2021)الغرابلي وآخرون،  البشرية الخضراء

 الأخضرالتوظيف والاختيار  .1. 1. 2. 6
والاختيار   يُعد  واختيار المتقدمين ذوي   الأخضرالتوظيف  والحريإجراءً لتوظيف  صين على الحفاظ على الوعي البيئي 

المشترك الاهتمام الموظفين ذوي  البيئة من خلال جذب  بحمايةعلى التزام المنظمة    الأخضريركز التوظيف    حيث ،البيئيالأداء  
 .(Tang et al., 2018, Pham and Paille, 2020)بالبيئة والاحتفاظ بهم 

التي    الطرق  من  العديد  إنم  للمنظماتيمكن  هناك  خلالها  سياساتن  وتنفيذ  والاختيار  تدعم  شاء   الأخضر  التوظيف 
تقديم المعرفة البيئية الهامة من خلال   الأخضرللموظفين، فيمكن للشركات التركيز على التوظيف   قوة العاملة التثقيف توعية و أو 

 (.Datta and Singh, 2018ما تفضل المنظمات الخيار الأول نظرًا لتكلفته المنخفضة وسهولة استخدامه ) الحالية، وغالباً

الوعي  الثلاثة التالية: الجوانبفي  الأخضر، يمكن حصر التوظيف والاختيار (Renwick et al., 2013)  وفقا لدراسة

 التجارية الخضراء لصاحب العمل.  والعلامةايير الخضراء لجذب المرشحين، المع للمتقدمين، الأخضر
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والتي يمكن من  السمات الشخصيةيتضمن  Tang et al. (2018) فهو يتضمن، وفقاً للمتقدمين الأخضربالنسبة للوعي 
للشركة الخضراء  الأهداف  تحقيق  . السياق، مستمدة من طفولة الفردفي هذا    تعتبر  والتيالخضراء،  الكفاءة  كما يتضمن    خلالها 

بالبيئة  والملاحظة  والمهارات المتراكمة  ارفالمع  الخضراء،  تشمل الكفاءة تتعلق  تجارب الفرد السابقة. وقد والمستمدة من    والتي 

ب الدراسات  با  أنأشارت  المهتمين  يمكنالموظفين  بالمنظمة  عملهم  خلال  من  البيئية  معرفتهم  توسيع  إلى  يسعون  الذين  هم لبيئة 
د يعدال إجراء في تحسين الأداء البيئي للمنظمة. لذلك، يجب على المنظمات اختيار المتقدمين ذوي الوعي البيئي من خلال المساعدة

 (.Subramanian et al., 2016) من التقييمات

ينبغي إدراج أهمية التقارير البيئية في  أن  (Renwick et al., 2013)  وأضاف  المقابلة   وإجراء  ،الوظيفيالوصف  ه 
للالالشخصية   المستعدين  المتقدمين  بالتوجه  لاستهداف  ا  للمنظمة،  الأخضرتزام  هذه  ب  لمنظماتوتقوم  على   المعاييرالتركيز 

تقييم معتقدات المرشح للوظيفة وقيمه ووعيه   الاستقطاب.عند    الخضراء في متطلبات الوظيفة تقييمات التوظيف  تشمل  لذلك، قد 

 .الأفضلالبيئي، ثم يتم اختيار 

لصاحب العمل إلى   الخضراء  التجارية  العلامة  تشير  أخرى،  ناحية  يتعلق للالذهنية    صورةالمن  منظمة وسمعتها فيما 

الباحثين عن عمل من الحفاظ على توافق عالٍ بين  لصاحب العملالخضراء  التجاريةتُمكن العلامة  حيث البيئية،بحماية  بالتزامها  
وقيم المنظمة، بكونهم    قيمهم الخاصة  وبالتالي، فمنظمات    في  أعضاءمما يجعلهم فخورين  العلامة   نإذات سمعة خضراء جيدة. 

 التجارية الخضراء من قبل أصحاب العمل هي عنصر أساسي من أجل استهداف المرشحين ذوي الالتزام العالي بالقضايا البيئية
(Jackson et al, 2011). 

 الأخضرالتدريب والتطوير . 2. 1. 2. 6
والتطوير   استحوذت، إلى حد كبير،   التي  الموارد البشرية الخضراء  إدارة  من ممارساتممارسة    الأخضريُعد التدريب 

  .(Jabbour, 2013) على اهتمام الباحثين

يشير   والتطوير  حيث  والتثقيف المستمر العملية    إلى  الأخضرالتدريب  تحقيق أهداف الاستدامة البيئية لتعلمّ أثناء العمل 
التدريب  للمنظمة يرتبط  يعزز    الأخضر.  حيث  البيئية،  الموظفين  من  بالاهتمامات  على   وتحسينإبداع  والتغلب  المنظمة  أداء 

والتطوير   يُعد  حيث البيئية،التحديات   البشرية  ا  أنشطةمن    نشاطاً  الأخضرالتدريب  تلموارد  تطوير   الموظفينشجع  الى  على 

 ,.Cabral and Jabbour, 2020; Pham et alحماية البيئة )  من أجلالبيئية،   مع المخاطرفضل  الأ  بما يدعم التعامل مهاراتال
2019b.)  

والتطوير    إن بالسلوكيات    يؤدي إلى  الأخضرالتدريب  لهم  ويسمحالعمل،  مكانللبيئة في    الداعمةزيادة وعي الموظفين 

 .(Renwick et al., 2013) ستجابة لعمليات التحكم والوقاية البيئيةالا و بمعرفة المزيد عن أهمية حماية البيئة، 

 سلوكيات داعمة وتبنيبمسؤولية  ميل الموظفين إلى التصرف أنإلى  Baumgartner and Winter (2014) وأشار 

الموجهة للبيئة، مثل تعزيز الوعي البيئي، وتدريب الموظفين على الحرص على البيئة  أثر بشدة بتطبيق ممارسات المنظمةللبيئة يت
وكفاءتهم الذاتية للتعا تعزيز قدراتهم  وتمكين أعضاء المنظمة من  التدريب  نإومع ذلك، ف مل مع القضايا البيئية بفعالية.الطبيعية، 

وفقاً لـ بالبرامج  Renwick et al. (2013) المتكامل،  يتعلق فقط  طريقة لخلق مناخ عمل  يحتاج إلى ولكنه أيضاً التدريبية،، لا 
 .الأداء وإدارةظمة التقييم أنربط هذه البرامج ببيئي من خلال 

 الخضراء  الأجور إدارة .3. 1. 2. 6
 على م وتشجيعهمبه والاحتفاظ  الأفراد  المُصممة لجذب  نظام الحوافز المالية وغير المالية  جور الخضراءالأ  إدارةتعتبر  

 (.Bhatti and Saleem, 2021; Yusoff et al., 2020) للمنظمة البيئية الأهداف تحقيق في المساهمة

مثل زيادات الراتب، وقسائم الشراء، والهدايا والخصومات لمكافأة الموظفين استراتيجية  هناك طرق مختلفة ذات طبيعةو 
الجوائز   تُعد  بينما  المالية،  المكافآت  أو  المالية  بالحوافز  تُعرف  إلخ،  المنظمة،  تنتجها  التي  السلع  والثناءعلى  على   والشهادات، 

يتم الموظفين  أنلوحظ  (Ardiza and Nawangsari, 2019)وفقاً لـ  أمثلة على المكافآت غير المالية أو غير المادية.  الموظف

ب أتحفيزهم  والاعتراف    كبرشكل  مثل التقدير  المالية  غير  وتكريم الجهود الخضراء للموظفين ف  .عليهم  والثناءبالمزايا  الاعتراف 
ويلُهم الآخرين   بالتقدير  الدعم الإداري والتقدير  وجود لموظفين معل البيئي لتزامالايزداد و . لمحاكاتهم والتأسي بهميجعلهم يشعرون 

 أنعلى  الباحثون أغلب بشكل عام، اتفق (. و Islam et al., 2020; Mittal and Dhar, 2016في شكل رسائل شكر وجوائز )
 (. (Renwick et al., 2013 الموظفينفي تحفيز  تأثيراً هو أكثر المالية الجمع بين المكافآت المالية وغير 

 الأخضرالتحليل ووصف الوظائف . 4. 1. 2. 6
والتزاماتهم   بيان  من منظور إدارة الموارد البشرية الخضراء  الأخضروصف الوظيفة    يعتبر ومهامهم  بأدوار الموظفين 

التزامًا من جميع الموظفين بالاهتمام بالمخاوف البيئية  الأخضريُعد التحليل ووصف الوظائف  المرتبطة بشكل خاص بحماية البيئة.
  (Renwick et al., 2013) بالإضافة إلى مسؤولياتهم المعتادة

 لدى المتقدمين للوظيفة البيئية الجوانب من توافرالتأكد   على  الأخضرتحليل ووصف الوظائف    يساعدعلاوة على ذلك،  
 Jabbourأكد كلا من دراسة  وبناء عليه(. Renwick et al., 2013أثناء مقابلة العمل )  من قيم ومعتقدات تخص القضايا البيئية
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البيئية  هدافالأهو الطريقة الأكثر فعالية لتحقيق  الأخضروصف الوظيفة والتحليل  على أن Yong et al., (2019)و   (2011)
  .للمنظمة

 الفروض  وتطوير الخلفية النظرية . 7

ه  نظريةذتستند  على  الدراسة  الفكري    ه  المال   ،Intellectual Capital-based View Theory (ICV)رأس 
 المنظمة وديناميكيته وكيفية ارتباطه المباشر بأدائها التنظيمي  في  المتأصل  رأس المال الفكري  النظرية على  هذه  تركيز  ينصبو 

إلى تضييق نطاق التركيز على  تهدف هذه النظرية (.Youndt and Snell, 2004; Yong et al., 2019)  التنافسية  والميزة

وتركز الدراسة   (.Barney, 1991)  للمساعدة في تحقيق والحفاظ على الأداء المتفوق للمنظمات يمكن الاستثمار فيها  التي  الموارد،
بين  الحالية على نظرية رأس المال الفكري شكل من أشكال الميزة ك) للمنظماتالموارد البشرية الخضراء   إدارة  لتوضيح العلاقة 

 .(مال العلاقاتالمال الهيكلي ورأس  ، رأسالأخضرالبشري )رأس المال  الأخضرالفكري التنافسية( ورأس المال 

 الموارد البشرية الخضراء  إدارة وممارسات الأخضر رأس المال الفكري العلاقة بين . 1. 7

الى الدراسات  بعض  بممارسات  أن  تشير  تحقيق ميزة   المنظمات  يساعد  الموارد البشرية الخضراء  إدارة  الاهتمام  على 
 .(Murthy, 2008; Yusoff et al., 2018) الأخضرمن خلال رأس المال الفكري وذلك  تنافسية

رأس  ،الأخضرلشرح العلاقة بين رأس المال البشري   رأس المال الفكرينظرية  استخدام    ركزت الدراسات علي  حيث 
الهيكلي   العلاقات    ورأس  الأخضرالمال  بالمنظمة.    إدارة  مع  الأخضرمال  تعتبرالموارد البشرية الخضراء  الموارد   إدارة  حيث 

 . (Yusoff et al., 2018) الميزة التنافسيةشكل من أشكال  البشرية الخضراء

السابقة  كما الدراسات  تأثير ممارسات الموارد البشرية    أكدت  الفكري مختلفة من رأس المال    جوانبتطوير    علىعلى 

(Teo et al., 2014; Yang and Lin, 2009; Youndt and Snell, 2004; Yong et al., 2019.) 

بين    أن  Kong and Thomson (2009  وأضاف وثيقا  الموارد البشرية ورأس  إدارة  ممارسات  مفاهيمهناك ارتباطا 

الفكري البشرية    إدارة  ممارسات  أنو   المال  الممكن  الموارد  الدراسة   وأوصت  العلاقات،القوة الدافعة في هذه    تلعب دور  أنمن 
الموارد  إدارة بضرورة إجراء البحوث المستقبلية للحصول على فهم أفضل لكيفية تأثير مكونات رأس المال الفكري على ممارسات

 البشرية.

 المنظمات أن Yong et al., (2019b), Mansoor et al., (2021) and Yong et al., (2019a)توضح دراسة 
البشري    تمتلك  التي المال  دراية وخبرة،  الأخضررأس  أكثر  بموظفين  يمكنهم اقتراح تحسينات قيمة للممارسات البيئية   تحتفظ 

 Mansoor  )دراسة  (.وبشكل متسق، أظهرتYong et al., 2019aالموارد البشرية الخضراء ) إدارة ، مما يؤثر علىللمنظمات

et al., 2021)    بين رأس المال البشري تؤثر في ممارسات المنظمة   والتيالموارد البشرية الخضراء    إدارة  و   الأخضرالعلاقة 
أقسام الموارد البشرية التي تأخذ في الاعتبار المعرفة البيئية للموظفين لها تأثير إيجابي على اختيارات  أنالخضراء، مما يؤكد فكرة 

 .المنظمات وأدائها

كد أثر رأس وأ  الموارد البشرية الخضراء  إدارة  علي  الأخضر  س المال الفكريتأثير رأ  Yong et al. (2019)  درس
 في حين لم يرتبط رأس المال الهيكلي الخضراء،الموارد البشرية  إدارة على الأخضر مال العلاقاتورأس    الأخضرالمال البشري  

الموارد  إدارة الحفاظ على أن (Yusoff et al., 2018) في هذا السياق أكدالموارد البشرية الخضراء.   إدارةببشكل كبير   الأخضر

 .الأخضرعلى تحقيق ميزة تنافسية من خلال رأس المال الفكري  المنظماتيساعد  البشرية الخضراء

 واستثمارهاالعليا بالبيئة  دارةالتزام الإ أنإلى   (et al., 2022)  Haldoraiدراسة   نتائج  أيضاتشير   مع هذه النتائجواتفاقاً  

 الموارد البشرية الخضراء. على إدارةمباشر  إيجابي له تأثير أنك الأخضررأس المال الفكري في 

الموارد  وإدارة بين الثقافة التنظيمية كجزء من رأس المال الهيكلي  توجد علاقة  ،Fernandez et al. (2003)وفقاً لـ  

تطوير و  دعمبيئية يمكنهم  الموظفين الذين اكتسبوا معرفة وثقافة  أن(  (Mansoor et al. 2021  توصل، وأيضاً  الخضراء.البشرية  
هذا  تشجيع إلى الموارد البشرية ةإدار يدفع  بالقضايا البيئية اهتمام الموظفين أنعلى   أيضاأكد و   المنظمة،البيئية في   المعرفة والثقافة

 المعرفة. من النوع

وهو جزء من نظام )، E-HRM الإلكترونيةالموارد البشرية   ممارسات إدارةالعلاقة بين   التأكيد علىتم   ذلك،علاوة على 
المال الهيكلي   لرأس  المعلومات   Yusoff et al., 2015)  الموارد البشرية الخضراء  ممارسات إدارةمع    ،(الأخضرتكنولوجيا 

(Yusliza et al., 2017; . 

بما في ذلك العملاء   المصلحة،أصحاب    هناك ضغط على المنظمة من  أن Guerci et al. (2016A) أضافوقد   
والحكومة  وإدارة بين ضغط العملاء علاقة قوية هناك أن توصل إلىحيث  الموارد البشرية الخضراء،  إدارة  لممارسة  .والموردين 

 الموارد البشرية الخضراء.

 :التاليالفرض يمكن صياغة ما سبق وبناء على  



 2025 مارس ، الخامس، العدد الاولالمجلد  -المجلة الأكاديمية للبحوث التجارية المعاصرة 

 

225 
 

 الموارد البشرية الخضراء. إدارة وممارسات الأخضريوجد علاقة طردية إيجابية معنوية بين رأس المال الفكري  :1ف

 :التاليويتضمن هذا الفرض الفروض الفرعية  

 الموارد البشرية الخضراء. إدارة وممارسات الأخضربين رأس المال البشري  علاقة طردية إيجابية معنوية : يوجد1/1ف 

 الموارد البشرية الخضراء. إدارة وممارسات الأخضر مال العلاقات: يوجد علاقة طردية إيجابية معنوية بين رأس 1/2ف 

 الموارد البشرية الخضراء. إدارة وممارسات الأخضريوجد علاقة طردية إيجابية معنوية قوية بين رأس المال الهيكلي : 1/3 ف

 لبحثانموذج . 8

والخلفية   ( ليعبر 1تم بناء النموذج المقترح للبحث والمبين في الشكل رقم ) النظرية،بناء على مراجعة الدراسات السابقة 
واتجاهات التأثير   )متغير  الأخضرالبحث يهدف الى دراسة رأس المال الفكري  أنويتضح من الشكل    بينها.عن متغيرات البحث 

  :تابع(الموارد البشرية الخضراء )متغير  إدارة وتأثيره على مستقل(

 ( نموذج البحث1شكل )

 

 ينالباحث  من إعدادلمصدر: ا

 منهجية البحث. 9

بينقائمة استقصاء مهيكلة لبحث    من خلال  البياناتم جمع  تقد  تعتمد هذه الدراسة على المدخل الكمي، ف رأس  العلاقة 
الفكري   البشري    الأخضرالمال  المال  المال الهيكلي  الأخضر)رأس  رأس   وممارسات  (الأخضر، رأس مال العلاقات  الأخضر، 

البشرية    إدارة وتحليلالموارد  بمقابلة   ةالباحث  حيث قامت  ،ستنتاجيالالبحث  تصميم ا  تم الاعتماد علىكميا.    البيانات  الخضراء، 
 الموارد البشرية إدارة ممارسات على الأخضررأس المال الفكري  للتعرف على أثرالممثلين لمجتمع البحث المديرين مجموعة من 

 الخضراء.

 البحث  . أداة1. 9

بتوزيع القائمة  قيامال عن طرق وذلك الغرض،من خلال تصميم قائمة استقصاء مهيكلة معدة لهذا  الأولية  البياناتتم جمع  
بعد  حيث  .الدراسة  فيالمطاعم المستهدفة  مديري  على    شخصيبشكل   بتصميم القائمة  مراجعة الدراسات السابقة،   قامت الباحثة 

الموارد البشرية  إدارة تدريس من تخصص المن أعضاء هيئة  أربعةتم عرض عبارات القائمة على   وقد  ،الثانوية  البياناتوتحليل  
القاهرة، جامعة  التجارة  كلية  من مفردات البحث المستهدفة.  وإجراء  في  بعض  مع  الشخصية  تم اختبار القائمة   المقابلات  حيث 

والإجابة   تم إعادة صياغة بعض الأسئلة   عليها،والتأكد من مدى وضوح وسهولة فهم الأسئلة  صعوبة  أيتم تجنب  وبالتاليحيث 
  الاستقصاء.قائمة  بمليءمنه عند قيامه  المستقصيجه اتو  أنيمكن 
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 مقاييس البحث:. 10

 مالال رأس تم استخدام ثلاثة أبعاد لقياس ،Chen (2008بناء على مقياس ) الأخضرقياس متغير رأس المال الفكري   تم

)جدول  عناصر 7)  الأخضر(، ورأس المال الهيكلي  (8)جدول  عناصر  5)  الأخضروهي: رأس المال البشري    الأخضرالفكري  
موافق  5غير موافق بشدة، و  1) الخماسيعلى أداة ليكرت  اعتمادا ،((10)جدول  عناصر 5) الأخضر مال العلاقات(، ورأس  (9

ممارسات  .(بشدة متغير  قياس  خلال    إدارة  تم  من  الخضراء  البشرية  على أداة ليكرت   اعتمادا  (12)جدول    عبارات  8الموارد 
 .Jabbour (2011) and Yong and Mohd-Yusoff (2016)بناء على مقياس الخماسي

 البحث:مجتمع وعينة . 11

مجتمع البحث ل في القاهرة   ( الدوليةQSRسلاسل مطاعم الخدمة السريعة )  ومشرفي  مديري  في  لدراسة الحاليةيتمثل 

  المُستهدفة في القاهرة الكبرى لثلاثة أسباب. ( الدوليةQSR) تم اختيار مطاعم الخدمة السريعة الكبرى.

اأولاً،   يوجد  الخدمة السريعة )  في  الخضراء  بالممارساتكافي  هتمام  لا   ,QSR)  (Abbas and Hussienمطاعم 

)  غرفة  لإحصاءات  وفقاً  ،ثانيا  (.2017  في  الدولية  (QSR)  مطاعم الخدمة السريعة  سلاسل  فروع  عدد  إنف  (،2022السياحة 
 60مصر ) في الأخرى المحافظات في ( الدوليةQSR) الخدمة السريعة مطاعم فروع عدد  أكبر من  فرعاً(  124القاهرة الكبرى )

 تليها (،المحلي السوق من %70مصر ) سوق في المستحوذة هي ( الدولية،QSR)  الخدمة السريعة  مطاعم سلاسل  تُعد ثالثاً، (.فرعاً
 (. Abdelhamied, 2012المحلي( ) السوق من %30) المحلية الخدمة السريعة مطاعم سلاسل

 في  فرعاً  124  من  الدولية  الخدمة السريعة  مطاعم  سلاسل  فروع  فرع من  80  من  البيانات  الدراسة  هذه  جمعت  لذلك،
مجتمع البحث  نوذلك لأ convenience sampling Non-Probabilityاخذ عينة غير احتمالية ميسرة   تمو الكبرى.  القاهرة  

 من الصعب الوصول إليه. ولكن sampling frameبالنسبة للظاهرة محل الدراسة، مع توافر إطار معاينة متجانسغير 

متغيرات   عدد  مراعاة  لأ  البحث،بعد  هو    الإحصائي  الأسلوب  ننظرا   الذي  نمذجة المعادلة الهيكلية  أسلوبالمستخدم 

الحصول   ولضمان  ((Hair et al., 2010 مفردة  300شيوعاً للحصول على نتائج دقيقة هو  والأكثر حجم العينة الملائم أنيفترض 
، تم تحديد حجم العينة فضلأتمثيل مجتمع البحث بشكل  وضمان النتائج فيالدقة المطلوبة  وبمراعاة المناسبة ستجابةالاعلى نسبة 

 مفردة. 400المستهدف ليكون 

  الإحصائيالتحليل . 12

 الفحص الأولي للبيانات .1. 12

 الكشف عن القيم المتطرفة. 1. 1. 12

( رقم  الجدول  من  من  1يتضح  استقصاء  قوائم  أي  توجد  لا  أنه  لأنها في الحدود بها قيم متطرفة أحادية نظراً    394( 

 .المعيارية للقبول

 (Z-scores)باستخدام  الأحادية(: الكشف عن القيم المتطرفة 1جدول )

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Z-scores 394 -1.93 1.84 .0000 .927 

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 

 ( كما يلي:Mahalanobis distanceمتعددة المتغيرات من خلال )كما تم اختبار القيم المتطرفة   

(Mahalanobis distance عن القيم المتطرفة متعددة المتغيرات باستخدام ) شف(: الك2جدول )  

N MAH (D2) D2/df Prob Outliers 

368 2.87253 .57 .24 .00 

270 2.74583 .55 .25 .00 

329 2.39313 .48 .30 .00 

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 

نتائج الجدول السابق، أن جميع قيم ) ، وبالتالي لا يوجد قوائم استقصاء مستبعدة ومن ثم  4( أقل من D2/dfيتضح من 
 قائمة استقصاء صالحة للتحليل الإحصائي. 394تصبح العينة النهائية 
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 اختبار التوزيع الطبيعي. 2. 1. 12

باستخدام    انالباحثقام   لاختبار التوزيع الطبيعي الأحادي، ويتم تحقيق الحدود   والتفلطح  الالتواءباختبار التوزيع الطبيعي 
 (.Hair et al., 2014) 2.58حتي يتحقق فرض التوزيع الطبيعي ما بين القيمة ±  والتفلطح الالتواءالمقبولة لقيم 

 (: اختبار التوزيع الطبيعي3جدول )

Items 

Skewness Kurtosis 

Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

GHC1 -.025 .123 -1.205 .245 

GHC2 -.029 .123 -1.209 .245 

GHC3 -.030 .123 -1.343 .245 

GHC4 -.032 .123 -1.141 .245 

GHC5 -.030 .123 -1.233 .245 

GHC -.025 .123 -1.413 .245 

GSC1 -.025 .123 -1.381 .245 

GSC2 -.025 .123 -1.257 .246 

GSC3 -.025 .123 -1.129 .245 

GSC4 -.025 .123 -1.319 .245 

GSC5 -.028 .123 -1.137 .245 

GSC6 -.025 .123 -1.129 .245 

GSC7 -.031 .123 -1.145 .245 

GSC -.031 .123 -1.553 .245 

GRC1 -.020 .123 -1.107 .245 

GRC2 -.020 .123 -1.051 .245 

GRC3 -.023 .123 -1.260 .245 

GRC4 -.024 .123 -1.249 .245 

GRC5 -.024 .123 -1.225 .245 

GRC -.027 .123 -1.483 .245 

GIC -.029 .123 -1.580 .245 

GHRM1 -.124 .123 -.207 .245 

GHRM2 -.190 .123 -.196 .245 

GHRM3 -.101 .123 -.137 .245 

GHRM4 -.022 .123 .029 .245 

GHRM5 -.095 .123 -.328 .245 

GHRM6 -.117 .123 -.331 .245 

GHRM7 -.159 .123 -.273 .245 

GHRM8 -.089 .123 -.628 .245 

GHRM -.187 .123 -.118 .245 

Valid N 394 

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 
لجميع أبعاد ومتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي، حيث تقع   والتفلطح الالتواء(، أن قيم 3(تشير نتائج الجدول السابق  

 (. 10)± ( والتفلطح3±الالتواء )القيم ضمن الحدود المقبولة لقيم 

 الكشف عن مشكلة التحيز في البيانات .3. 1. 12

Harman’s single factor (: اختبار 4جدول )   

Total Variance Explained 

Factor 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings  

Total % of Variance Cumulative % Total 

% of 

Variance Cumulative % 

1 23.63 48.22 48.22 23.23 47.41 47.41 

2 5.00 10.21 58.43    

3 3.29 6.71 65.14    

Extraction Method: Principal Axis Factoring. 

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 

 %.50الجدول السابق إلى أنه لا يوجد مشكلة تحيز في البيانات لأن نسبة التباين المفسر أقل من  تشير نتائج
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 الإحصاء الوصفي .2. 12

 الاستجابةمعدل . 1. 2. 12

رقم )  الجدول  بلغ  5يوضح  بزيارة أشهر مطاعم الوجبات   الباحثيننظراُ لقيام    %94( أن معدل استجابة عينة الدراسة 

 ( أشهر.3إلي الفترة الطويلة لجمع البيانات ) بالإضافةالسريعة بشكل مباشر 

 (: معدل استجابة عينة الدراسة5جدول )

عدد القوائم الموزعة 
 فعلياً 

الاستجابةنسبة   عدد القوائم الصالحة  عدد القوائم المستبعدة عدد القوائم المجمعة  

420 394 - 394 94%  

 المصدر: من إعداد الباحثين.

 الإحصاء الوصفي للعينة . 2. 2. 12

الباحث يستعرض  الجزء  هذا  اسم    نافي  مثل:  الديموغرافية  وظيفة   المطعم،المتغيرات  المطعم،  بها  الواقع  المنطقة 
 المستقصي منه وذلك كما يلي: 

 المطعم:  لاسم( توزيع عينة الدراسة طبقاً 6يعرض الجدول )

المطعم. لاسم(: توزيع عينة الدراسة طبقاً 6جدول رقم )  

 النسبة المئوية % التكرار النوع

Costa 199 50.5 

KFC 83 21.1 

Pizza Hut 23 5.8 

Hardees 89 22.6 

 100 394 الإجمالي

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 
، يليه %23، يليه مطعم هارديز %50( بنسبة Costaيتضح من الجدول السابق أن أغلبية عينة الدراسة من مطعم كوستا )

  .%6( بنسبة Pizza Hut، وأخيراً مطعم )%21( بنسية KFCمطعم )

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة طبقاً للمنطقة الواقع بها المطاعم:2) رقم التاليالشكل 

.للمنطقة الواقع بها مطاعم الوجبات السريعة(: توزيع عينة الدراسة طبقاً 2شكل رقم )  

 .SPSS (V.27)من نتائج مخرجات برنامج المصدر: 

يليها منطقتي المعادي، ومول مصر بنسبة    ،%10منطقة بلازا مول بنسبة  يتضح من الشكل السابق أن أغلبية العينة تقع في  
  .%2، وأقل المناطق هي منطقتي الشيخ زايد، وداندي مول بنسبة 9%

  منه: المستقصى( توزيع عينة الدراسة طبقاً لوظيفة 7) رقم الجدول يوضح
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.لوظيفة المستقصي منه(: توزيع عينة الدراسة طبقاً 7جدول رقم )  
 النسبة المئوية % التكرار طبيعة الوظيفة

 49 194  مشرف وردية

 24 94 مساعد المدير

 24 94 مدير المطعم

 3 12 مدير الفرع

 100 394 الإجمالي

 .SPSS (V.27)برنامج المصدر: من نتائج مخرجات 
، يليها %49ممن يشغلون وظيفة مشرف وردية بنسبة  ممنه ى( أن أغلبية وظيفة المستقص7الجدول السابق )يتضح من  

  .تقريباً من إجمالي العينة %3لكل منهما، وأخيراً مديري الفروع بنسبة  %24وظيفة مساعد مدير، ومدير المطعم بنسبة 

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث . 3. 2. 12

 التحليل الوصفي لمتغير رأس المال الفكري الأخضر.. 1. 3. 2. 12

 المؤشرات الخاصة ببعد )رأس المال البشري الأخضر(.. 1. 1. 3. 2. 12
 : مؤشرات قياس رأس المال البشري الأخضر.(8جدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

المعياري 

% 

ترتيب 

 الأهمية

GHC1  3 45.67 1.379 3.02 المنافسين افضل من البيئة بشكليساهم الموظفين في حماية 

GHC2 2 45.66 1.380 3.02 حماية البيئة لدينا أفضل من المنافسين على قدرة الموظف 

GHC3 5 47.46 1.435 3.02 البيئة بشكل افضل من المنافسينبتقديم منتجات تساهم في الحفاظ على  نقوم 

GHC4 1 44.79 1.356 3.03 لدينا أكبر من المنافسين بين الموظفين لحماية البيئة حجم التعاون 

GHC5 4 45.97 1.390 3.02 لتحقيق أهدافهم الخاصة بحماية البيئة. الدعم الكافي للموظفين يقدم المدراء 

GHC  42.15 1.27 3.02 (الأخضر الكلية لبعد )رأس المال البشريالمؤشرات  

 .SPSS (V.27) المصدر: من نتائج مخرجات برنامج
( رقم  الجدول  من  )8يتضح  هو  الأخضر(  البشري  المال  )رأس  لبعد  الكلي  المتوسط  أن  معياري 3.02(  بانحراف   )

يدل على أن هناك1.27) وهذا  نحو  (  وبالنظر إلالحياد    اتجاهاً عاماً  ترتيب العبارات  ىلعبارات )رأس المال البشري الأخضر(، 
 لانخفاض هي العبارة الأولي التي تعكس أهمية بعد رأس المال البشري الأخضر نظراً  (GHC4) الأكثر أهمية، نجد أن العبارة رقم

( نظراً لأنها GHC3كما نجد أن أقل العبارات أهمية هي العبارة رقم ) (،1.356بانحراف معياري ) (44.79معامل الاختلاف )
  .(1.435( بانحراف معياري )47.46أعلى معامل اختلاف )

 المؤشرات الخاصة ببعد )رأس المال الهيكلي الأخضر(.. 2. 1. 3. 2. 12
 .رأس المال الهيكلي الأخضر(: مؤشرات قياس 9جدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

 المعياري

ترتيب 

 الأهمية

GSC1 7 48.05 1.451 3.02 يتفوق نظام إدارة حماية البيئة لدينا على نظام حماية البيئة لدى المنافسين 

GSC2 5 46.34 1.400 3.02 .أكثر ابتكارًا فيما يتعلق بحماية البيئة مقارنة بالمطاعم المنافسة يعتبر مطعمنا 

GSC3  2 44.75 1.352 3.02 بالمنافسين.يرتفع الربح المحقق من أنشطة حماية البيئة لدينا مقارنة 

GSC4 6 47.17 1.425 3.02 .مقارنة بالمنافسين ترتفع نسبة الاستثمارات في نفقات البحث والتطوير لحماية البيئة لدينا 

GSC5 3 44.79 1.355 3.03 مقارنة بالمنافسين البيئة لدينافي حماية  يرتفع مستوى مساهمة الموظفين المشاركين 

GSC6  1 44.75 1.352 3.02 مقارنة بالمنافسين مرافق بهدف حماية البيئة لدينا إنشاءيرتفع الاستثمار في 

GSC7 4 44.84 1.359 3.03 المنافسة.افضل من قدرة المطاعم  تطوير المنتجات الخضراء  قدرة مطعمنا على 

GSC  40.50 1.22 3.02 (الهيكلي الأخضرالمؤشرات الكلية لبعد )رأس المال  

 .SPSS (V.27) المصدر: من نتائج مخرجات برنامج
( رقم  الجدول  من  )9يتضح  هو  الأخضر(  الهيكلي  المال  )رأس  لبعد  الكلي  المتوسط  أن  معياري 3.02(  بانحراف   )

يدل على أن هناك1.22) وهذا  نحو   (  وبالنظر إلاتجاهاً عاماً  ترتيب العبارات  ىالحياد لعبارات )رأس المال الهيكلي الأخضر(، 
نجد أن العبارتين رقم معامل  لانخفاض يعكسان أهمية بعد رأس المال الهيكلي الأخضر نظراً  (GSC6 & GSC3) الأكثر أهمية 

نجد أن أقل العبارات أهمية هي العبارة رقم )1.352بانحراف معياري ) (44.75الاختلاف لكل منهما ) ( نظراً GSC1(، كما 
  .(1.451( بانحراف معياري )48.05لأنها أعلى معامل اختلاف )
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 المؤشرات الخاصة ببعد )رأس مال العلاقات الأخضر(.. 3. 1. 3. 2. 12
 .رأس مال العلاقات الأخضر(: مؤشرات قياس 10جدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

الإختلاف 

 المعياري

ترتيب 

 الأهمية

GRC1 2 44.50 1.343 3.02 وفقًا لرغبات عملائه. الخضراء المنتجات و / أو الخدمات يصمم المطعم 

GRC2  1 43.87 1.324 3.02 مقارنة بالمنافسين. لدينا البيئةيرتفع مستوى رضا العملاء عن حماية 

GRC3 5 46.26 1.400 3.03 البيئة.لحماية  مستقرة مع الموردينتعاون  هناك علاقات 

GRC4 4 46.15 1.395 3.02 البيئة.مستقرة مع العملاء لحماية  هناك علاقات تعاون 

GRC5 3 45.85 1.386 3.02 البيئة.الشركاء الاستراتيجيين لحماية  مستقرة مع هناك علاقات تعاون 

GRC 40.35 1.22 3.02 (العلاقات الأخضر المؤشرات الكلية لبعد )رأس مال  

 .SPSS (V.27) : من نتائج مخرجات برنامجالمصدر 

( رقم  الجدول  من  العلاقات الأخضر( هو )10يتضح  مال  )رأس  لبعد  الكلي  المتوسط  أن  بانحراف معياري 3.02(   )
يدل على أن هناك1.22) وهذا  نحو الحياد لعبارات )رأس مال   (  ترتيب العبارات اتجاهاً عاماً  وبالنظر إلي  العلاقات الأخضر(، 

نجد أن العبارة رقم معامل الاختلاف  لانخفاض تعكس أهمية بعد رأس مال العلاقات الأخضر نظراً   التي  (GRC2) الأكثر أهمية 
( نظراً لأنها أعلى GRC3( ، كما نجد أن أقل العبارات أهمية هي العبارة رقم )1.324بانحراف معياري ) (43.87لكل منهما )

  .(1.400( بانحراف معياري )46.26معامل اختلاف )

 المؤشرات الكلية لرأس المال الفكري الأخضر.

 الجدول التالي يعرض المؤشرات الكلية لرأس المال الفكري الأخضر، وذلك على النحو التالي:

 .رأس المال الفكري الأخضر(: المؤشرات الكلية لقياس ل11جدول رقم )

 الأبعاد م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الاختلافمعامل 

 المعياري

ترتيب 

 الأهمية

GHC 3 42.15 1.274 3.023 رأس المال البشري الأخضر 

GSC 2 40.50 1.224 3.022 رأس المال الهيكلي الأخضر 

GRC 1 40.35 1.219 3.021 رأس مال العلاقات الأخضر 

GIC 39.48 1.19 3.02 المال الفكري لأخضررأس المؤشرات الكلية ل 
 

 .SPSS (V.27) المصدر: من نتائج مخرجات برنامج
( أن أكثر الأبعاد ذات الصلة برأس المال الفكري الأخضر هي )رأس مال العلاقات الأخضر( 11يتضح من الجدول رقم )

عاماً نحو الحياد علي بعد )رأس مال  اتجاهاً  يوجد( ، ومن ثم 3.021حيث بلغ المتوسط الكلي لبعد )رأس مال العلاقات الأخضر( )
نظراً   الأخضر  الفكري  المال  برأس  أبعاد  من  أهمية  الأكثر  البعد  يعد  ثم  ومن  الأخضر(  الاختلاف   لانخفاض العلاقات  معامل 

( ، يليه بعد )رأس المال الهيكلي الأخضر( حيث بلغ المتوسط الكلي لبعد )رأس المال الهيكلي  1.219بانحراف معياري ) (40.35)
( )  (3.021الأخضر(  اختلاف  )40.50بمعامل  معياري  وانحراف  أهمية هو رأس المال 1.224(  الأبعاد  أقل  أن  نجد  كما   ،)

  .(1.274( بانحراف معياري )42.15البشري الأخضر نظراً لأنه أعلى معامل اختلاف )

 البشرية الأخضر.التحليل الوصفي لمتغير إدارة الموارد . 2. 3. 2. 12

 (: مؤشرات قياس إدارة الموارد البشرية الخضراء.12جدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

 المعياري

ترتيب 

 الأهمية

GHRM1 4 36.40 1.493 4.10 الموظفين على الأداء البيئي مطعمنا يكافئ 

GHRM2 3 36.38 1.506 4.14 مالية للموظفين مقابل الأداء البيئي الجيدمكافآت  يمنح مطعمنا 

GHRM3 2 35.63 1.457 4.09 هدفاً واضحًا ومحددًا للأهداف البيئية لكل موظف يضع مطعمنا 

GHRM4 1 34.04 1.378 4.05 قيم مطعمي مساهمات الموظفين في الإدارة البيئية 

GHRM5  7 37.59 1.535 4.08 بتسجيل نتائج الأداء البيئي الفردية مطعمنايقوم 

GHRM6 6 37.52 1.542 4.11 في مطعمي التدريب البيئي مستمر 

GHRM7 5 37.08 1.528 4.12 يعتبر التدريب البيئي أولوية في مطعمي 

GHRM8 8 40.84 1.666 4.08 يعتبر التدريب البيئي بمثابة استثمار في مطعمي 

GHRM 32.58 1.33 4.10 المؤشرات الكلية لإدارة الموارد البشرية الخضراء  

 .SPSS (V.27) المصدر: من نتائج مخرجات برنامج
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  ( رقم  الجدول  من  )12يتضح  هو  الخضراء(  البشرية  الموارد  )إدارة  لمتغير  الكلي  المتوسط  أن  بانحراف 4.10(   )
ترتيب  ىاتجاهاً عاماً نحو الحياد علي بنود )إدارة الموارد البشرية الخضراء(، وبالنظر إل ( وهذا يدل على أن هناك1.33معياري )

نجد أن العبارة رقم هي العبارة الأولي التي تعكس أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء نظراً  (GHRM4)البنود الأكثر أهمية، 

( GHRM8، كما نجد أن أقل البنود أهمية هي العبارة رقم )  (1.378بانحراف معياري ) (34.04الاختلاف ) معامل  لانخفاض 
 .(1.666( بانحراف معياري )40.84نظراً لأنها أعلى معامل اختلاف )

 (SEM-PLSنمذجة المعادلات الهيكلية بطريقة المربعات الجزئية الصغرى ). 3. 12

نماذج المعادلة الهيكلية   تنفيذ  ( على مرحلتين؛ تتضمن المرحلة SEM-PLS) الصغرىطريقة المربعات الجزئية  بيتم 
وتقييم نموذج القياس، بينما تتضمن المرحلة الثانية تحديد وتقييم النموذج الهيكلي واختبار الفرضيات، وبالتالي تفسير  تحديد  الأولى 

 (.Hair et al., 2017واستخلاص النتائج )

 تحديد وتقييم نموذج القياس  . 1. 3. 12

( الكامنة  المتغيرات  بين  العلاقات  بتحديد  القياس  نموذج  القياس Latent variablesيقوم  عناصر  ومؤشرات   )
(Indicators( الخاصة بها )Hair et al., 2017،)  ( يوضح النموذج النظري للبحث من حيث المتغيرات وبنود قياسها 3والشكل )

 وكذلك العلاقات بين المتغيرات.

 

     (: نموذج القياس 3شكل )

 

 ويتم قياسه كما يلي: (،(، أنه يوجد متغير واحد مستقل )رأس المال الفكري الأخضر3يتضح من الشكل رقم )

 GHC1-GHC5) .)يقاس بعد رأس المال البشري الأخضر بمجموعة من الأسئلة 

 .(GSC1-GSC7يقاس بعد رأس المال الهيكلي الأخضر بمجموعة من الأسئلة )

 .(GRC1-GRC5يقاس بعد رأس مال العلاقات الأخضر بمجموعة من الأسئلة )

يوجد متغير تابع       (، ولقد تم GHRM1-GHRM8وهو )إدارة الموارد البشرية الخضراء(، يقاس بمجموعة من الأسئلة ) كما 
 .(reflectiveقياس جميع المتغيرات بالشكل القياسي الانعكاسي )
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 ( )للمتغيرات والمؤشرات(Factor Loadingمعاملات التحميل )

 في الجدول التالي: كما 0.7لأنها أكبر من  الاستقصاءيتم الاحتفاظ بجميع بنود قائمة  

التحميل لبنود القياس معاملات (:31جدول )  

Items GHC GHRM GRC GSC 

GHC1 0.931    
GHC2 0.944    
GHC3 0.914    
GHC4 0.897    
GHC5 0.905    

GHRM1  0.907   
GHRM2  0.888   
GHRM3  0.880   
GHRM4  0.867   
GHRM5  0.892   
GHRM6  0.875   
GHRM7  0.882   
GHRM8  0.864   
GRC1   0.884  
GRC2   0.846  
GRC3   0.917  
GRC4   0.906  
GRC5   0.894  
GSC1    0.859 

GSC2    0.900 

GSC3    0.903 

GSC4    0.903 

GSC5    0.893 

GSC6    0.865 

GSC7    0.866 

  

 تقييم نموذج القياس   

 :في هذا الجزء، يتم اختبار الصدق والثبات لنموذج القياس، وهناك عدة أنواع من الصلاحية أو الصدق وهما

 (Convergent Validityالصلاحية التقاربية ) •

 .مع بعضها البعض  الاستقصاء( مدي تقارب وتوافق عبارات قائمة 14يوضح الجدول التالي رقم )

(: مؤشرات الثبات والصدق التقاربي للمتغيرات14جدول )  

 
Cronbach's alpha  Rho_A CR AVE 

GHC 0.953 0.956 0.964 0.843 

GHRM 0.959 0.961 0.966 0.778 

GRC 0.934 0.937 0.950 0.792 

GSC 0.953 0.955 0.962 0.782 

Smart PLS المصدر: نتائج تحليل 

( للجدول  من    (،14وفقاً  أكبر  لكرونباخ  ألفا  معامل  قيم  للعبارات   ،0.7فإن  عالي  داخلي  اتساق  وجود  إلى  يشير  مما 

البحث متغيرات  لقياس  في الاعتبار مختلف التحميلات   تأخذوالتي    ،(CR) ويمكن الاعتماد على الموثوقية المركبة  .المستخدمة 
والقيمة المقبولة إحصائياً لهذه المعاملات هي أكبر من   أكبر من  CRو  Rho_A . نلاحظ أن قيم كل من0.7الخارجية للعبارات 

يتضح وجود اتساق  (AVE) وفقاً لنتائج متوسط التباين المستخرج .مما يؤكد الاتساق الداخلي العالي بين عبارات هذه الأبعاد  ،0.7
 .0.5جميع القيم أكبر من  إنعالي للمتغيرات، حيث 

 يالصدق التمايز  •

 معيارين هما:لاختبار الصدق التمايزي لمحاور الدراسة، تم استخدام 
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o  معيارFornell Larker  :( أن القيم القطرية به والتي تمثل الجذر التربيعي لمتوسط التباين 15يتضح من الجدول رقم )
يدل على أن المتغيرات المكونة لنموذج  بالمتغيرات الأخرى في النموذج مما  المستخرج لكل متغير أكبر من ارتباطها 

 التمايزي.الدراسة تتسم بالصدق 

o  معيارHTMT (Hetrotrait-Monotrait ratio  :)( إلي أن جميع القيم أقل من 16تشير نتائج الجدول رقم )مما  0.9
الدراسة لنموذج  المكونة  المتغيرات  لجميع  التمايزي  الصدق  علي  نموذج القياس المقترح   .يدل  مما سبق، أن  نستنتج 

من   جيدة  بدرجة  يتميز  البحث  تقييم النموذج الهيكلي   الاعتماديةلمتغيرات  يمكن الاعتماد عليه في  ثم  ومن  والصدق. 
 .واختبار الفرضيات في المرحلة التالية

 Fornell Larker(: الصدق التمايزي وفقاً لمعيار 15جدول )

 GHC GHRM GRC GSC 

GHC 0.918    
GHRM 0.687 0.882   

GRC 0.853 0.701 0.890  
GSC 0.888 0.697 0.831 0.884 

 HTMT(: الصدق التمايزي وفقاً لمعيار 16جدول )

 GHC GHRM GRC GSC 

GHC     
GHRM 0.713    
GRC 0.802 0.735   
GSC 0.829 0.724 0.887  

 

 الهيكليتطوير وتقييم النموذج 

 (:Hair et al., 2017يتم تطوير وتقييم نتائج النموذج الهيكلي من خلال الخطوات التالية )

المسار( معلمات  )تقدير  الهيكلي  النموذج  المتغيرات الرئيسية للبحث كما في النموذج و   تطوير  بين  العلاقات  على  الحصول  يتم 

 الهيكلي وذلك كما يلي:

 

 (: النموذج الهيكلي للدراسة 4شكل )

 . اختبار العلاقات الأساسية بين المتغيرات4. 12

وإدارة  الأخضر،  الفكري  المال  رأس  بين  التأثيرية  العلاقات  فحص  يتم  البحث،  لنموذج  الهيكلي  النموذج  لنتائج  وفقاً 
 الموارد البشرية الخضراء باستخدام تحليل المسار، وذلك علي النحو التالي: 

إدارة الموارد البشرية   وممارساترأس المال البشري الأخضر  بين    علاقة طردية إيجابية معنويةيوجد  الفرض الأول:   •
 .الخضراء

 (: نتائج اختبار الفرض الأول17جدول )
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  رفض/قبول الدلالة قيمة T بيتا المسار ف

1ف  
إدارة الموارد البشرية الخضراء   <- رأس المال البشري    

0.280 4.241 0.000 
 قبول

  0.05 من أقل المعنوية * مستوى0.01 من أقل المعنوية ، ** مستوى 0.001 من أقل المعنوية *** مستوى

تأثير إيجابي معنوي لرأس المال البشري الأخضر علي إدارة الموارد البشرية         الجدول السابق، هناك  من  يلاحظ 

هذا يعني أن رأس المال البشري فإن  (β = 28, P <0.001) حين أن قيمة فيو مصر،  الخضراء في مطاعم الوجبات السريعة في 
تعزيز إدارة الموارد البشرية الخضراء في مطاعم الوجبات السريعة في مصر بنسبة  يساهم في  بمستوى معنوية  %،28الأخضر 

 .، وبالتالي يتم قبول الفرض الأول0.001أقل من 

بين رأس المال  يالفرض الثاني:   • وممارسات إدارة الموارد البشرية   الهيكليوجد علاقة طردية إيجابية معنوية  الأخضر 
 .الخضراء

 (: نتائج اختبار الفرض الثاني18جدول )

  رفض/قبول الدلالة قيمة T قيمة بيتا المسار ف

2ف  
إدارة الموارد البشرية الخضراء   <- رأس المال الهيكلي    0.142 1.137 0.256 

 رفض

  0.05 من أقل المعنوية * مستوى0.01 من أقل المعنوية ، ** مستوى 0.001 من أقل المعنوية *** مستوى

تأثير إيجابي غير معنوي لرأس المال الهيكلي الأخضر علي إدارة الموارد         الجدول السابق، أنه هناك  من  يتضح 
يتم رفض الفرض   ومن (β = 14, P <0.10) في حين أن قيمة  مصر،البشرية الخضراء في مطاعم الوجبات السريعة في   ثم 

 .وبالتالي يتم رفض الفرض الرئيس الثاني (،%5)مستوي المعنوية أكبر من  1.96 )ت( الرئيس الثاني حيث لم تتجاوز قيمة

بين رأس  الفرض الثالث:   • وممارسات إدارة الموارد البشرية   العلاقاتال  ميوجد علاقة طردية إيجابية معنوية  الأخضر 

 الخضراء.

 (: نتائج اختبار الفرض الثالث19جدول )

  رفض/قبول الدلالة قيمة T قيمة بيتا المسار ف

3ف  
إدارة الموارد البشرية الخضراء   <- رأس مال العلاقات    

0.330 2.576 0.010 
 قبول

  0.05 من أقل المعنوية * مستوى0.01 من أقل المعنوية ، ** مستوى 0.001 من أقل المعنوية *** مستوى

تأثير إيجابي معنوي لرأس مال العلاقات الأخضر علي إدارة الموارد البشرية         هناك  السابق،  الجدول  من  يلاحظ 
هذا يعني أن رأس مال العلاقات فإن   (β= 33, P <0.001) حين أن قيمة فيو مصر،  الخضراء في مطاعم الوجبات السريعة في 

تعزيز إدارة الموارد البشرية الخضراء في مطاعم الوجبات السريعة في مصر بنسبة  يساهم في  % ، بمستوى معنوية 33الأخضر 
 .، وبالتالي يتم قبول الفرض الثالث0.05أقل من 

 (R2معامل التحديد أو التفسير )

 (: معامل التفسير20جدول )

 المتغير

 معامل التحديد

R-sMuare 

 معامل التحديد المعدل 

R-sMuare adjusted  التفسيريةالقدرة  

 متوسطة 0.519 0.522 إدارة الموارد البشرية الخضراء

% من إدارة الموارد البشرية الخضراء في مطاعم 52يفسر  الفكري الأخضر يتضح من الجدول السابق أن رأس المال   

 الوجبات السريعة في مصر.

 (GOFمعايير تقييم جودة مطابقة النموذج ) 

 GOFلذا نجد أن قيمة  ”،0.36أن القيمة المقبولة إحصائياً لهذا المعيار "أكبر من   Wetzels et al. (2009)يوضح      
تساوي تقريباً   مما يشير إلى جودة المطابقة الكبيرة لنموذج الدراسة. %42للنموذج 

𝐺𝑂𝐹= √𝐑𝟐 ∗ 𝐀𝐕𝐄  =  √𝟎.𝟓𝟐𝟐 ∗ 𝟎. 𝟕𝟗𝟗 = 0.42       

النتائج . 13  
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، ورأس الأخضر)رأس المال البشري   الأخضررأس المال الفكري    بينالتأثيرية  العلاقة  دراسة    سة إلىهذه الدرا  تهدف
  .الموارد البشرية الخضراء  وإدارة( الأخضر، ورأس مال العلاقات الأخضرالمال الهيكلي 

الدراسةوقد   نتائج  تأثير  أشارت  الموارد البشرية   إدارة  على ممارسات  الأخضرلرأس المال البشري    يجابيإ  إلى وجود 
 (،GHRMالموارد البشرية الخضراء ) إدارة على اً يؤثر إيجابي  الأخضررأس المال البشري    أن  أظهرت النتائج  الخضراء، حيث

وضع  إلى المساعدة في ميلوني حيث للمنظمة. أصول هم بالقضايا البيئية الموظفين ذوي الخبرة والمعرفة  أن  جالنتائ  أوضحتفقد  

التوظيفتوصيف    السياسات،  وتنفيذ وتساهم الكفاءات الفريدة  الاختيار،  ،الوظائف،  بناء عمل جماعي   للموظفين  والتدريب،  في 
مما في  قوي،  يتماشى مع   وهذاالموارد البشرية    إدارة  تنفيذ استراتيجيات  خلال  حماية البيئة من  ممارسات  بتنفيذ  الالتزام  يُسهم 

مع نتائج  النتائج اتفقت هذه (. كماYong et al., 2019; Mansoor et al., 2021 ,Yong et al., 2023)الأبحاث السابقة  
(Wang and Juo (2021  يصبح لذلك الأخضرتطوير الابتكار  يعزز البيئية ومعرفتهم بالقضاياقدرات الموظفين  أنأكدت  التي 

واستبقاء رأس المال   لذلك فمن الضروري  للمنظمة.تنافسية    ميزة  العالية  ذوي المعرفة البيئية  توظيف الموظفين للمنظمات جذب 
البشرية مواردها  ورعاية  وتطوير  ناحية،  من  المتفوق  دعم    الحالية  البشري  أجل  من  أخرى  ناحية   الأخضرالتوجه  تنمية  و من 

حماية البيئة مما يعزز بدوره قدرات رأس  تتناول أهمية وكيفيةوبالتالي يصبح من المهم تزويد الموظفين ببرامج تدريبية  .للمنظمة
 الموارد البشرية الخضراء. إدارة شاءنإفي  الأخضرالمال البشري 

الموارد  إدارة ليس له صلة بممارسات الأخضررأس المال الهيكلي  أنإلى  الافتراض،عكس  البحث، علىكما خلص هذا 
التحليل   نتائج  من  اتضح  حيث  الخضراء  الهيكلي    أنالبشرية  المال  على ممارسات  الأخضررأس  تأثير  له  الموارد   إدارة  ليس 

وتجدر   يتم    الأخضررأس المال الهيكلي    أنإلى    الإشارةالبشرية الخضراء،  ولكن    تبنيهقد  بالشكل الكافي في هذه المطاعم،  ليس 
يؤثر  ,.Yong et al) الموارد البشرية الخضراء وهو ما اتفق مع نتائج بعض الدراسات السابقة إدارة  على جميع ممارسات  الذي 

2019; Mansoor et al., 2021; Yong et al., 2023). 

النتيجة هذه  تفسير  ب  يمكن  بالمنظور البيئي  أنأيضاً   ISOبسبب الامتثال لمعايير    دارةظمة الإأنفي  متأصل    الاهتمام 
وليس لتبني  (مسؤولياتها البيئية بشكل صحيح إدارة البيئة تضمن للشركات إدارة ظمةأنوهو مجموعة عالمية من معايير )  14000

والاستثمار فيه مفهوم رأس المال الهيكلي الأخضر  على   الأخضرمال الهيكلي  ال  التأثير الملحوظ لرأس  لذلك، لا يظهر  ،المنظمة 

هذا  أننظرًا لحقيقة  الأخضرالموارد البشرية الخضراء. ولكن هذا لا يعني التغاضي عن أهمية رأس المال الهيكلي    إدارة ممارسات
ظمة  أنشاء نإ أنالمطاعم المدرجة في الدراسة بش في  دارةفقد يكون هناك تقصير من الإ لآخر مكان من بشكل ملحوظ  المتغير يختلف

وثقافة   شاء نإمسؤولين التنفيذيين محاولة لل الأفضلمن ،  الأخضرحفاظ على رأس المال الهيكلي  من اجل ال  لذلك،  بيئية،معلومات 
بالإضافة إلى  أنوتطوير    أكدهتحقيق الأهداف البيئية وهذا ما على الموظفون م تحث شاء ثقافة بيئية للشركاتنإظمة معلومات قوية 

 .Yong et al.,( 2019 ) أيضا

 مال العلاقاتبين رأس  عن وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية الحالية كشفت نتائج الدراسةبالإضافة إلى ذلك، فقد 
الخضراء،    وإدارة  الأخضر البشرية  هناكو الموارد  إيجابي    أن  الأخضرتأثير  العلاقات  مال  البشرية   إدارة  على  لرأس  الموارد 

يتماشى . ومن (Lopez-Gamero et al., 2011; Yong et al., 2019; Yong et al., 2023مع نتائج )  الخضراء، وهو ما 
يدعم تطوير العلاقات بالاهتمام برأس مال العلاقات الأخضر الذي  مع أصحاب المصلحة المهتمين   ثم توصي الباحثة المنظمات 

 البيئة.مما يدعم الحفاظ على الصورة الذهنية للمنظمة وسمعتها المرتبطة بالحفاظ على  بالقضايا البيئية

تبني ممارسات العمل المستدامة.  يشجع المنظمات  الأخضر  مال العلاقاترأس    أنكما   يمكن  على  تست  وبالتالي  غله أن 
بين أصحاب المصلحة لتقليل التأثيرلبناء حوار    المنظمة يؤدي إلى   وإنتاج  ة الضارةالبيئي  اتتعاوني  منتجات صديقة للبيئة، مما 

الأداء   وهو ما يجب    التعاون  إن  حيث  المستدام.تحسين  للمنظمات  التنافسية  الميزة  يعزز  قد  الأخرى  الأطراف  تنتبه له   أنمع 

، له تأثير الدراسة، وفقاً لهذه رالأخض مال العلاقاترأس  ننظرًا لأف .Yusoff et al., 2019)) أيضاكده وهو ما أ المنظمات جيدا
ممارسات  كبير الخضراء،    إدارة  على  البشرية  الدراسةالموارد  التنفيذيين    توصي  تطويرالمسؤولين  على  "علاقات   بالتركيز 

تعزيز تبادل وتطوير المعرفة البيئية  والشركاء البارزين من أجل  والعملاء  تعاونية مع الموردين   لحفاظ على ممارساتلخضراء" 
 الموارد البشرية الخضراء.  إدارة

. التوصيات14  

 آليات التنفيذ التوصيات المقترحة م
الجهة المسؤولة 

 عن التنفيذ

1 

كجزء إدراج معايير بيئية 
من عملية تقييم أداء 

الموظفين لضمان تحقيق 
 أهداف الاستدامة.

تحديد معايير أداء بيئية واضحة مثل تقليل الهدر أو تحسين كفاءة  -
 .استخدام الموارد

 .دمج هذه المعايير ضمن مراجعات الأداء السنوية للموظفين -
تقديم ملاحظات فورية وتشجيع الموظفين على تحسين أدائهم البيئي  -

 .خلال فترة التقييم

إدارة الموارد 
 البشرية

2 
تضمين مبادئ الاستدامة في 

عملية التوظيف من خلال 
إضافة معايير تقييم للمرشحين تتعلق بمدى معرفتهم بالممارسات  -

 .البيئية واستعدادهم لتطبيقها
إدارة الموارد 

 البشرية
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التركيز على تعيين الأفراد 

الذين يظهرون التزامًا تجاه 
 البيئة.

استخدام مقابلات سلوكية تستهدف تقييم مواقف المتقدمين تجاه  -

 .الاستدامة
تصميم استبيانات قصيرة تتعلق بالمسؤولية البيئية كجزء من عملية  -

 .التقديم
استخدام اختبارات تقييم بيئية كجزء من عملية الاختيار لضمان اختيار  -

 .المرشحين المناسبين
توفير برامج توجيه بيئية للموظفين الجدد لتعزيز اندماجهم في الثقافة  -

 .التنظيمية المستدامة

3 

تطبيق نظام المكافآت 

والحوافز البيئية للموظفين  
وتقديم مكافآت وحوافز  

للموظفين بناءً على مدى 
مساهمتهم في تحقيق 

 الأهداف البيئية للمطعم

تحديد معايير واضحة لمكافأة الموظفين الذين يساهمون في تحقيق  -
 الابتكار البيئي أو تقليل النفايات

 تحديد مؤشرات أداء بيئية ملموسة مثل تقليل استهلاك الطاقة أو المياه. .
تقديم مكافآت مالية، شهادات تقدير، أو ترقيات للموظفين الذين  -

 يحققون أهداف الاستدامة  والمتميزين في تطبيق الممارسات الخضراء.
تنظيم فعاليات تحفيزية مثل يوم الموظف الأخضر لتكريم الجهود  -

 .المبذولة في تحقيق أهداف الاستدامة
 

إدارة الموارد 
 البشرية

4 

تطوير برامج تدريبية شاملة 
للممارسات البيئية  تهدف 

إلى تعليم الموظفين 
الممارسات البيئية المستدامة 

مثل تقليل الهدر، إدارة 
واستخدام الموارد  النفايات، 

 بشكل فعال.

تصميم برامج تدريبية تعتمد على أفضل الممارسات البيئية وتوفير  -

 .جلسات تدريب دورية لجميع الموظفين
تخصيص فريق داخلي من الموظفين المدربين لنقل المعرفة البيئية  -

 .لزملائهم
تدريبي الشراكة مع منظمات بيئية محلية ودولية لتوفير محتوى  -

 متخصص.

إدارة الموارد 
 البشرية

 

5 

الاستثمار في تحديث 
التكنولوجيا والأنظمة 

المعلوماتية لدعم الابتكار 
 البيئي.

إجراء تقييم شامل للبنية التحتية التكنولوجية الحالية وتحديد  -
 .الاحتياجات المستقبلية

الاستثمار في أنظمة إدارة معلومات متقدمة تدعم الاستدامة، مثل  -

 .برمجيات إدارة النفايات والطاقة
توفير التدريب اللازم للموظفين على كيفية استخدام التكنولوجيا  -

 .الجديدة لتحقيق أهداف الاستدامة

قسم  تكنولوجيا 

 المعلومات

6 

إشراك العملاء في 
المبادرات البيئية لتعزيز 

رأس مال العلاقات 
 الأخضر.

تستهدف العملاء وتشرح لهم الفوائد البيئية تنظيم حملات توعية بيئية  -
 .للمبادرات

 .تقديم حوافز للعملاء الذين يساهمون في تحقيق أهداف المطعم البيئية -
إشراك العملاء في برامج الاستدامة من خلال الاستبيانات والتغذية  -

 .الراجعة

 قسم التسويق

7 

بناء وتعزيز شراكات مع 
منظمات بيئية ومجتمعية 

لدعم وتطوير الممارسات   

 الخضراء.

التعاون مع مؤسسات تعليمية ومنظمات غير حكومية لتبادل المعرفة  -
 .وأفضل الممارسات في مجال الاستدامة

بيئية مجتمعية لتعزيز سمعة المنظمة  - المشاركة في مبادرات ومشاريع 

بالاستدامة  .والتزامها 
استضافة خبراء ومتحدثين في مجالات البيئة والاستدامة لتقديم ندوات  -

 .وورش عمل للموظفين
 .دعم وتشجيع مشاركة الموظفين في أنشطة التطوع البيئي والمجتمعي -

قسم إدارة 
 العلاقات العامة

8 
تعزيز العلاقات مع 

الموردين الذين يلتزمون 
 بممارسات الاستدامة البيئية.

بيئية قوية والتعاون تحديد الموردين الحاليين الذين يمتلكون سياسات  -

 .معهم بشكل أكبر
 .إشراك الموردين في برامج تدريب مشتركة لتحسين الأداء البيئي -
 .مراجعة عقود الموردين لضمان التزامهم بمبادئ الاستدامة -

إدارة العلاقات 

العامة وإدارة  
المشتريات وإدارة  

 الإنتاج

9 

تنفيذ أنظمة إدارة نفايات 
مستدامة تركز على تقليل 

النفايات، وإعادة التدوير، 
 وإعادة استخدام المواد.

البحث عن موردي عبوات صديقة للبيئة والتعاون معهم لتلبية  -
 احتياجات المطاعم.

 .إنشاء نقاط فصل النفايات داخل المطاعم لتسهيل عملية إعادة التدوير -

التعاقد مع شركات إعادة التدوير المتخصصة لمعالجة النفايات بشكل  -
 .بيئي

تشجيع العملاء على تقليل استخدام العبوات البلاستيكية من خلال تقديم  -

قسم البيئة 

 والصحة العامة
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خصومات أو حوافز للعملاء الذين يجلبون عبوات قابلة لإعادة 

 .الاستخدام

10 
تطوير قائمة طعام صديقة 

 للبيئة

 .للمكونات الغذائيةتقييم الموردين والبحث عن مصادر مستدامة  -
تطوير قائمة طعام موسمية تعتمد على المحاصيل المحلية لتقليل  -

 .انبعاثات الكربون المرتبطة بالنقل
التواصل مع العملاء وتقديم المعلومات حول الفوائد البيئية لاختيارات  -

 .الطعام المستدامة

قسم الطهي 

 والتغذية

 إدخال تقنيات توفير المياه 11

تركيب أجهزة استشعار على صنابير المياه للحد من الاستخدام  -

 .المفرط
استبدال المعدات القديمة بمعدات حديثة ذات كفاءة أعلى في استهلاك  -

 .المياه
تدريب الموظفين على استخدام المياه بشكل أكثر كفاءة خلال عمليات  -

 .التنظيف والتحضير

قسم الهندسة 
 والصيانة

12 

بناء علاقات طويلة الأمد مع 
الموردين الذين يلتزمون 
بتقديم منتجات خضراء 

 ومستدامة.

تقييم الموردين الحاليين واستبدالهم بموردين يلتزمون بمعايير  -
 .الاستدامة البيئية

التفاوض على عقود طويلة الأجل مع الموردين لتأمين توفير  -
 .المنتجات الخضراء بأسعار تنافسية

تنظيم زيارات ميدانية لمواقع الموردين للتحقق من مدى التزامهم  -
 .بالمعايير البيئية

 قسم المشتريات

13 
تعزيز الالتزام المؤسسي 

 بالمسؤولية الاجتماعية

 .إنشاء قسم خاص بالمسؤولية الاجتماعية يتابع تنفيذ المبادرات البيئية -
أهداف تنظيم فعاليات مجتمعية بمشاركة الموردين والعملاء لدعم  -

 .الاستدامة
إعداد تقارير دورية حول المسؤولية الاجتماعية ونشرها لتعزيز  -

 .الشفافية

 الإدارة العليا

14 

تعزيز ثقافة تنظيمية تقدر 
وتدعم الممارسات البيئية 

والاستدامة على جميع 

 المستويات.

قيادة الإدارة العليا للمبادرات البيئية والتواصل المستمر حول أهمية  -

 .الاستدامة
تنظيم فعاليات وأنشطة داخلية تركز على تعزيز الوعي والمشاركة  -

 .البيئية بين الموظفين
مكافأة وتحفيز الموظفين الذين يظهرون التزامًا ومساهمات بارزة في  -

 .المبادرات البيئية
دمج أهداف الاستدامة في رؤية ورسالة المنظمة واستراتيجياتها  -

 .طويلة المدى

 الإدارة العليا

15 
إنشاء أنظمة دعم مرنة داخل 

المنظمة تسهل التكيف مع 
 المتطلبات البيئية المتغيرة.

تطوير سياسات مرنة تمكن الأقسام من تبني ممارسات بيئية جديدة  -
 .بسهولة

 .تشجيع الابتكار والتجريب في تطوير ممارسات إدارية خضراء -
 .تتبنى ممارسات بيئية مبتكرةتوفير موارد إضافية للأقسام التي  -

 الإدارة العليا

16 

مراجعة وتحديث السياسات 
البيئية بانتظام لضمان 

توافقها مع أحدث المعايير 
 والممارسات.

 .تشكيل لجنة داخلية مختصة بمراجعة السياسات البيئية بشكل دوري -
إشراك الموظفين في عملية تحديث السياسات من خلال استطلاعات  -

 .الرأي وورش العمل
 .ضمان تنفيذ السياسات المحدثة من خلال نظام رقابة وتقييم مستمر -

 الإدارة العليا

17 

تعزيز التعاون بين الأقسام  
وإنشاء منصات تعاون بين 

الأقسام المختلفة لتعزيز 

 تبادل المعرفة البيئية.

تنظيم اجتماعات دورية بين الأقسام لمناقشة الأفكار البيئية وتطبيقها  -

 .في العمل
 .تطوير نظام داخلي لتبادل المعرفة البيئية بين الفرق المختلفة -
تقديم جوائز للمبادرات البيئية التي تحقق تأثيرًا ملموساً على مستوى  -

 .الشركة

 الإدارة العليا

 والأبحاث المستقبلية حدود البحث . 15

 يمكن تعميملا  قد لذلك، ؛الكبرى(مطاعم الوجبات السريعة الدولية في القاهرة ) مُحددمجتمع بحث  في  البحث  هذا  أُجري
 الباحثان يقترح لهذا، ونتيجة تعميمها. عند بحذر النتائج تفسير يجب لذلك،. أخرى ثقافية مجتمعات أو  أخرى صناعات على النتائج
بحثية    في  النموذج  لاختبار  مستقبلية  أبحاث  إجراء الاتصالات،   مختلفةمجتمعات  الجامعات،  البنوك،  مثل  مختلفة  وقطاعات 

 صحته. من التحقق بهدف أخرى بلدانوفي  المستشفيات
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وجود    الحالية  الدراسة  توصلت  الموارد  إدارة  وممارسات  (green IC)  الأخضر  الفكري  المال  رأس  بين  علاقاتإلى 
بدون  الوضع والظروف الراهنة وقت تطبيق البحث سوى اعتبارها في الدراسة تأخذ لم ذلك، ومع (؛GHRM)  الخضراء  البشرية
 الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  على  (green IC)  الأخضر  الفكري  المال  لرِأس  الأجل  طويلة  أو   الأجل  قصيرة  الآثار  فحص 

(GHRM.)    الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تطور  يتتبع  طولي  منهج  المُستقبلية  الأبحاث  تتبع  أنيمكن  لذلك 
(GHRM)  الوقت. مرور مع المتغيرات بين العلاقة تغير كيفيةيختبر و 
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 Abstract 

This study aims to examine the impact of green intellectual capital, represented by its three 

dimensions (green human capital, green structural capital, and green relational capital), on 

green human resource management (GHRM) practices, with a focus on international quick -

service restaurant (QSR) chains in Greater Cairo. The research seeks to provide 

recommendations for decision-makers to invest in green intellectual capital and GHRM practices 

to enhance environmental sustainability. A convenience sample of managers and supervisors 

from international QSR chains in Greater Cairo was utilized, with data collected through a 

structured questionnaire. A total of 394 valid responses were analyzed. Descriptive statistics for 

the sample and research variables were conducted using SPSS v.20, while hypothesis testing was 

performed through structural equation modeling (SEM) using Smart PLS v.3.2.2. The findings 

indicate that green human capital and green relational capital significantly influence GHRM 

practices, whereas green structural capital does not exhibit a significant impact on GHRM 

practices. 
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