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 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 وعلاقتها بالسلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية 

في المملكة العربية السعودية: دراسة استطلاعية

رزان تركي التركي

 عضو هيئة تدريس وباحثة دكتوراه 
 قسم الإدارة العامة
 كلية إدارة الأعمال 
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفت الدراسة إلى استقصاء مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وسلوك الموظفين الأخضر، 
والعلاقة بينهما في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية، والتعرف على مدى وجود فروق دالة إحصائيًا في مستوى 
الرياض،  في مدينة  الــدراســة من موظفي الأجهزة الحكومية  البشرية الخضراء. وكانت عينة  المــوارد  إدارة  إدراك ممارسات 
وعددهم (397) موظفًا وموظفة. تم تطبيق المنهج المسحي الوصفي، واستخدمت الاستبانة كــأداة لجمع البيانات. أظهرت 
النتائج أن الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض تتبنى ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بدرجة متوسطة بشكل عام؛ 
فقد اتضح أن التدريب والتطوير الأخضر يمارس بدرجة عالية، بينما التوظيف والاختيار الأخضر وإدارة الأداء الأخضر 
وإدارة التعويضات الخضراء يمارسون بدرجة متوسطة. كما توصلت الدراسة إلى أن موظفي الأجهزة الحكومية يمارسون 
 من التوظيف والاختيار الأخضر، التدريب 

ً
السلوك الأخضر بدرجة عالية. أظهرت النتائج كذلك وجود علاقة طردية بين كلًا

والتطوير الأخضر، إدارة الأداء الأخضر، والتعويضات الخضراء، وبين السلوك الأخضر سواءً المرتبط بالمهام أو التطوعي 
لموظفي الأجهزة الحكومية. وتوصلت الدراسة إلى وجود فروق في إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة 
الحكومية باختلاف الجنس والمــؤهــل العلمي، وعــدم وجــود فــروق وفقًا للعمر، وســنــوات الخبرة، والمنصب الإداري. ختامًا 
أوصت الدراسة بالتوسع في تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في القطاعات الحكومية؛ لما لها من دور في تحقيق 

الاستدامة البيئة والتي تعد إحدى أهداف رؤية المملكة العربية السعودية (2030).

الموظفين  الــخــضــراء، سلوك  التعويضات  الأخــضــر،  الأداء  إدارة  الأخــضــر،  الــتــدريــب  الأخــضــر،  التوظيف  المفتاحية:  الكلمات 
الأخضر.

المقدمة

مع تطور الصناعة الحديثة، تظهر مشاكل البيئة على مستوى العالم، مثل ارتفاع درجات الحرارة، وتلوث موارد المياه 
والتربة وغيرها. أصبح الحفاظ على البيئية واستدامتها أولوية قصوى لصانعي القرار في القرن الحادي والعشرين. مما أدى 

.)Ercantan & Eyupoglu, 2022( إلى البحث عن بدائل جديدة لإدارة الموارد البشرية التقليدية

تعد إدارة الموارد البشرية أداة قوية لتعزيز المناهج الخضراء والمستدامة )Jabbour et al., 2019(. يلعب الموظفون دورًا 
 .)Lülfs & Hahn, 2013( حاسمًا في تخضير منظماتهم من خلال تبنيهم لمجموعة متنوعة من السلوكيات الصديقة للبيئة
نظرًا لأهمية هذه السلوكيات، بدأ العلماء والمختصين في التركيز على الإجــراءات الإداريــة التي بإمكانها تحفيز هذا السلوك 
الأخضر لدى الموظفين )Norton et al., 2017; Dumont et al., 2017(. إحدى هذه الإجــراءات هي ممارسات إدارة الموارد 
الــبــشــريــة الــخــضــراء وهـــي مجموعة مــن أنــشــطــة إدارة المــــوارد الــبــشــريــة مــثــل الــتــوظــيــف والــتــدريــب وإدارة الأداء، والــتــي تكون 

 *  تم استلام البحث في ديسمبر 2022، وقبل للنشر في فبراير 2023، وسيتم نشره في مارس 2026.
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هدفت الدراسة إلى استقصاء مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وسلوك الموظفين الأخضر، والعلاقة 
بينهما في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية، والتعرف على مدى وجود فروق دالة إحصائيًا في مستوى إدراك ممارسات 
المــــوارد البشرية  تتبنى مــمــارســات إدارة  الــريــاض  فــي مدينة  النتائج أن الأجــهــزة الحكومية  الــخــضــراء. أظــهــرت  المــــوارد البشرية  إدارة 
الخضراء بدرجة متوسطة بشكل عام؛ فقد اتضح أن التدريب والتطوير الأخضر يمارس بدرجة عالية، بينما التوظيف والاختيار 
الأخضر وإدارة الأداء الأخضر وإدارة التعويضات الخضراء يمارسون بدرجة متوسطة. كما توصلت الدراسة إلى أن موظفي الأجهزة 
 من التوظيف والاختيار 

ً
النتائج كذلك وجــود علاقة طردية بين كــا الحكومية يمارسون السلوك الأخضر بدرجة عالية. أظهرت 

الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء الأخضر، والتعويضات الخضراء، وبين السلوك الأخضر سواءً المرتبط بالمهام أو 
التطوعي لموظفي الأجهزة الحكومية. وتوصلت الدراسة إلى وجود فروق في إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة 
الحكومية باختلاف الجنس والمؤهل العلمي، وعــدم وجــود فــروق وفقًا للعمر، وسنوات الخبرة، والمنصب الإداري. ختامًا أوصت 
الدراسة بالتوسع في تبني ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء في القطاعات الحكومية؛ لما لها من دور في تحقيق الاستدامة 

البيئة والتي تعد إحدى أهداف رؤية المملكة العربية السعودية (2030).
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الموظفين  تحقيق وضــمــان مشاركة  تعمل على  والــتــي   .)Renwick et al., 2013( للمنظمة  البيئية  التطلعات  مــع  منسجمة 
فــإن هذه  الأخـــر،  الصعيد  )Jiang et al., 2012(. على  أعمالهم  تــأديــة  أثــنــاء  للبيئة  فــي سلوكيات صديقة  وكــفــاءة  بفعالية 
السلوكيات الخضراء من قِبل الموظفين ستساهم كذلك في الحفاظ على البيئة الخارجية وفي تحقيق التنمية المستدامة 

.)Norton et al., 2015( للمجتمع ككل

أو  الاجتماعية،  أو  الاقــتــصــاديــة،  أو  السياسية،  ســـواءً  المــجــالات  فــي شتى  تغييرات  السعودية  العربية  المملكة  تشهد 
الثقافية، نابعة من الرؤية الوطنية الطموحة (2030)، التي فتحت الأبواب للأفكار والتطلعات الجديدة، وقدمت العديد 
من البرامج والمشاريع، والإصلاحات الإداريــة في سبيل تحسين وتطوير المنظمات وتحقيق التنمية. كانت الاستدامة إحدى 
ــا على حــاضــر ومستقبل المملكة العربية الــســعــوديــة، مــن خــال التركيز على 

ً
أهــم ركــائــز الــرؤيــة منذ إطــاقــهــا؛ وذلـــك حــفــاظ

الاستدامة كمحور أسا�سي في التخطيط، وتأسيس البنية التحتية، وتطوير السياسات والاستثمار. كان من أهم مبادرات 
رؤية (2030) فيما يتعلق بالاهتمام البيئي إعلان استهدافها للوصول إلى الحياد الصفري بحلول عام (2060)، بالإضافة إلى: 
للنفايات وإعــادة تدويرها، وإنشاء صندوق أبحاث  للبيئة، وإطــاق أنشطة الإدارة المتكاملة  إطــاق الاستراتيجية الوطنية 
إدراك  قوتها من  تستمد  الوطنية  الرؤية  أن  )https://vision2030.gov.sa(. وحيث  المــبــادرات  والبيئة وغيرها من  للطاقة 
قادتها -حفظهم الله- بأهمية المـــورد البشري فــي ترجمة هــذه الــرؤيــة بشكل فعلي وواقــعــي، مــن خــال مــا تضمنته مــن إظهار 
الاهتمام به في أكثر من هدف، وبرنامج، ومبادرة، وغيرها. بالتالي، فإن هذه الدراسة تسعى لقياس مدى تطبيق ممارسات 

إدارة الموارد البشرية الخضراء وعلاقتها بالسلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية.

الإطار النظري والدراسات السابقة
تناولت هذه الجزئية مراجعة الأدب النظري للدراسة، من خلال استعراض مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء، 
والممارسات المختلفة، كما تطرقت إلى سلوك الموظفين الأخضر من حيث مفهومه، وأنواعه. يلي ذلك استعراض الدراسات 

السابقة ذات العلاقة، وعلى النحو التالي: 

)Green Human Resource Management( مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء

يعد مفهــوم إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM) من المفاهيم الحديثة في حقل الإدارة )بلالي وسملاي، 2018(. 
ففي منتصف تسعينات الــقــرن المــا�ضــي ولـــدت إدارة المــــوارد البشرية الــخــضــراء مــن الــرغــبــة فــي تحقيق الــتــوازن بين الــرفــاه 
الاجتماعي والاقــتــصــادي لــأفــراد والــشــركــات مــع زيـــادة الــوعــي البيئي )Opatha & Arulrajah, 2014(، وتقديم مــزايــا طويلة 
Mishra (2017) فإن الهدف الرئي�سي من إدارة المــوارد  لـ  الأجــل للمنظمات )Mishra, 2017; Benz & Frey, 2007(. وفقا 
البشرية الخضراء هو خلق مكان عمل بيئي وسلوكيات عاملة مسؤولة بيئيًا، تساعد المنظمات على تكوين قوة عمل خضراء 
تتفهم وتقدر المبادرات البيئية. يرى Renwick et al., (2008) أنها مكونات إدارة الموارد البشرية المرتبطة بالإدارة البيئية. هي 
سلسلة من أنشطة إدارة الموارد البشرية التي تتبناها المنظمات لتعزيز الأداء البيئي الإيجابي، وتهدف إلى تشجيع الموظفين 
على ممارسة حماية البيئة والسلوكيات الخضراء بنشاط )Renwick et al., 2013(. هي جهود المنظمات، وتحديدًا إدارة 
المشاركة  تفعيل  نحو   

ً
ساعية للبيئة،  الصديقة  والمــمــارســات  السياسات  مــع  وأنشطتها  عملياتها  لمــواءمــة  البشرية،  المـــوارد 

ورفــع وعي والتزام الموظفين بتحديات وقضايا البيئة، على سبيل المثال: التوظيف والتدريب الأخضر، مشاركة الموظفين، 
وعقد المؤتمرات عن بعد، والمقابلات الافتراضية، وإعــادة التدوير، والتدريب عبر الإنترنت، وبناء مساحات مكتبية موفرة 
للطاقة )اصرف، 2021(. قدم Opatha & Arulrajah (2014) تعريفًا أوسع يشير إلى أن (GHRM) عبارة عن هيكل يركز على 
الممارسات التي تهدف إلى خلق موظفين بيئيين بحيث يمكن للجميع، بما في ذلك الموظفين والمنظمات والمجتمع الاستفادة 

من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء الهادفة نحو تحقيق الاستدامة البيئة.

 من Roscoe et al., (2019) و)Yusliza et al., 2019, 2020( على ضرورة تفعيل إدارة الموارد البشرية الخضراء 
ً

أكد كلًا
لتعزيز نظام الإدارة البيئية، على سبيل المثال، تحفيز الموظفين على إعادة تدوير النفايات؛ حيث إن النفايات المعاد تدويرها 
تعني أقل تلوث على البيئة، والحفاظ على الموارد في العمل، مثل الكهرباء والمياه، للمساعدة في تقليل التأثير السلبي على النظام 
البيئي. وهذا يعني أنه عندما تقوم إحدى المنظمات بإدخال البيئة الخضراء في سياسة إدارة الموارد البشرية الخاصة بها، فإن 
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الموظفين سيظهرون سلوكيات لها صدى وتتوافق مع السياسة الخضراء للمنظمة. أما العولقي (2021) ذكر بانها مجموعة 
مترابطة ومتكاملة من ممارســات إدارة الموارد البشرية التي لها تأثير إيجابي على زيادة المعرفة والوعي البيئي للموظفين مما يؤثر 
على سلوكياتهم الصديقة للبيئة، والتي ستنعكس على تحسين أداء المنظمة الــكلي )الاقتصادي، والبيئي، والاجتماعي(؛ وذلك 
ينتج عند اختيار موظفــين لديهم وعي كاف بالقضايا البيئية، وتدريبهم لزيادة وعيهم ومعرفتهم البيئية، ومنحهم التعويضات 
المالية والمعنوية وفقا للإنجاز البيئي. أشار Cherian & Jacob (2012) إلى أن (GHRM) تشجع الموظفين على اتخاذ إجراءات 
أكثر مسؤولية لحماية البيئة. يمكن أن تحقق ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء كفاءة أعلى وتكاليف أقل للمنظمة وخلق 

.)Zhu, 2021( جو أفضل لعلاقات الموظفين، مما يساعد المنظمة على العمل في بيئة ودية

البشرية  المـــوارد  إدارة  أنشطة  دمــج  بانها عملية  الخضراء  البشرية  المـــوارد  إدارة  تعريف ممارسات  يمكن  ومما سبق 
من )توظيف واختيار، تدريب وتطوير، إدارة الأداء، والتعويضات( بالسياسات البيئية التي تتبنها المنظمات؛ يتم ذلك من 
خلال اختيار وتدريب وتحفيز موظفين مهتمون بقضايا البيئية المستدامة؛ والذي سيشجع ويحفز الموظفين للمشاركة في 

السلوكيات الخضراء الصديقة للبيئة.

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

وتمكينهم من  الموظفين  توجيه سلوك  يساعد على  الــخــضــراء  البشرية  المـــوارد  إدارة  لمــمــارســات  المنظمات  تطبيق  إن 
الحصول على قدرة ومهارة أكبر في حماية البيئة، وإحساس قوي بالمسؤولية البيئية )Zhu et al., 2021(. تم اكتشاف أن 
أبعاد  فــي المنظمات )Opatha & Arulrajah, 2014(. مــن خــال ربــط  فــي تطوير ثقافة مستدامة  لها دور حاسم   (GHRM)
يمكن  للمنظمة،  البيئية  الأهـــداف  مــع  التعويضات  وإدارة  الأداء،  وإدارة  والتطوير،  والــتــدريــب  والاخــتــيــار،  التوظيف  مثل 
لإدارة الموارد البشرية الخضراء تحسين تطبيق نظام الإدارة البيئية، وتحقيق الأهداف الخضراء التي تتطلع لها المنظمات 

.)Ercantan & Eyupoglu, 2022(

ذكر Nikolaou et al., (2015) أن بيئة العمل التي تتميز بممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء مرتبطة بشكل 
التوظيف والاختيار، والتدريب  البيئي،  الوعي  يكون  أن  بيئيًا. فيجب  الموظفين على تطوير حلول مستدامة  إيجابي بقدرة 
وتــطــويــر المــعــرفــة الــبــيــئــيــة، وتــقــيــيــم الأداء الــبــيــئــي لــلــمــوظــفــيــن، ومــنــح الـــجـــوائـــز جـــــزءًا مـــن إدارة المــــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء 

.)Renwick et al., 2013(

 من Zhu et al., (2021) وErcantan & Eyupoglu (2022) إلى أن إدارة المــوارد البشرية الخضراء تتضمن 
ً

أشار كلًا
بشكل أسا�سي توظف الأفراد الذين يدعمون القيم والأهداف الخضراء للمنظمة، ويطورون برامج تدريبية لتحسين المعرفة 
التعويضات،  وإدارة  الموظفين،  أداء  تقييم  في  البيئية  العوامل  للموظفين، ويدمجون  البيئية  والمــواقــف  والــوعــي  والمــهــارات 

وتفويض الموظفين.

بناء على ما سبق وعلى ما اتفق عليه العديد من المؤلفين والكتاب، يمكننا تقسيم ممارسات إدارة المــوارد البشرية 
الخضراء إلى:

1 - )Green Recruitment and Selection( التوظيف والاختيار الأخضر

 .)Jackson & Seo, 2010( يــعــد الــتــوظــيــف والاخـــتـــيـــار الأخـــضـــر إحــــدى أهـــم ركـــائـــز إدارة المـــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء
)Jabbour & Santos, 2008(. كما  البيئية اهــتــمــامــاتــهــم  عــلــى  بــنــاءً  المــرشــحــيــن  باستقطاب واخــتــيــار  المــنــظــمــات  تــقــوم  حــيــث 
تــــروج المــنــظــمــات لــلــثــقــافــة الــخــضــراء أثـــنـــاء الــتــوظــيــف لــجــذب المـــزيـــد مـــن المــوظــفــيــن ذوي الـــجـــودة الــعــالــيــة، تــقــوم المــنــظــمــات 
لتقليـل  الإلكترونـي  نــظــام الاســتــقــطــاب  اســتــخــدام  مــن خــال  التوظيف والاخــتــيــار الأخــضــر  بتطبيق عملية  بالبيئة  المهتمة 
ـــــار  ـــــد عــمــلــيــــــــة الاخــتــيـــ . وعــنـــ  )Renwick et al., 2013( الــتــقــلــيــديـــــة فـــي عــمــلــيــــــــات الاســـتـــقـــطـــاب  الـــكـــربـــون  ـــــاث  انــبــعـــ ـــــدلات  مــعـــ
تقييم  أو  المقابـلات  إجـــراء  عنـد  للاختيـار  كمعيـار  بالبيئة  اهتمـام  لديهـم  الذيـن  المرشـحين  اختيار  يتم  الشــاغرة  للوظائف 
ـــــددة للوظيفــة المــعــنــيــة، كــمــا ينبغــي أن  بــالــواجــبــــــــات المــحـــ الــتــقــلــيــديــة المتعلقــة  إلـــى مــعــايــيــر الاخــتــيــار  بــالإضــافــــــــة  المــرشـــــحــيــن، 
 .)2021 )اصــــرف،  الــيــومــيــة  فــي حياتهم  للبيئة  أنــشــطــة صــديــقــة  فــي  المــشــاركــيــن مسبقًا  للمرشــحين  الاخــتــيــار  أولــويــة  تكــون 
الذيــن  بالمرشحين  والاهتمــام  الاختيــار،  عنــد  الخضــراء  الاتجاهات  قيــاس  الــضــروري  مــن  أنــه   (2017) ميــن 

ٔ
وا موســى  يــرى 
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علـى  والحفـاظ  الأقـل،  والطباعـة  التدويـر،  إعــادة  مثـل  للبيئة  صديقـة  أساسية  أنشطة  واتبــاع  البيئية،  القضايا  يقــدرون 
الطاقة. قد يتأثر سلوك الموظفين الأخضر من خلال تطبيق التوظيف والاختيار الأخضر؛ عن طريق تعزيز وعي الموظفين 
وإدراكهم للسلوكيات الصديقة للبيئة، وإيصال تفضيل المنظمة لهذه السلوكيات والقيم البيئية الشخصية أثناء عملية 
الاســتــقــطــاب الــتــوظــيــف، مــمــا يضمن تكيف المــوظــفــيــن الــجــدد بشكل أســـرع مــع الإدارة الــخــضــراء والمـــزيـــد مــن السلوكيات 
الخضراء )Renwick et al., 2013; Zhu et al., 2021; Fawehinmi et al., 2020; Ercantan & Eyupoglu, 2022(. يتضح 
أن التوظيف والاختيار الأخضر هو ممارسة مهمة للغاية لإيجاد قوة عاملة تتشارك المبادئ الخضراء للمنظمة التي تؤدي 

إلى سلوك اخضر للموظفين، وتدعم أهداف المنظمة.

2 - )Green Training & Development( التدريب والتطوير الأخضر

تبذل إدارة الموارد البشرية الخضراء جهودًا كبيرة لإثراء المعرفة وتحسين مهارات وقدرات الموظفين وتشجيعهم على 
ن 

ّ
اتباع السلوكيات الصديقة للبيئة )Zhu, 2021(. يتم ذلك من خلال عمليات التدريب والتطوير الأخضر وهي ممارسة تمك

 .)Jabbour, 2011; Zhu et al, 2021( الموظفين من تعلم قدرات الحفاظ وحماية البيئة، وكلاهما مهم لتحقيق الأهداف البيئية
البيئة،  لحماية  الدقيقة  اليوميــة  والإجــــراءات  بالسياســات  الموظفين  معرفة  زيـــادة  إلــى  الأخــضــر  والتطوير  التدريــب  يهدف 
البيئي.)Yong et al., 2020( تشمل ممارسات  البيئة وزيــادة مســتوى معرفتهم ووعيهــم  إلى تغيير اتجاهــاتهم نحو  بالإضافة 
تنفيذ ممارسات  القيم الخضراء، وتحسين قدرتهم على  للموظفين، وغــرس  البيئي  الوعي  التدريب والتطوير الأخضر رفــع 
العمل الأخضر )Zoogah & Peng, 2011(. أي أنه عندما يكون لدى الموظفين فهم أفضل للمشكلات والحلول البيئية، فإن 
وعيهم وإدراكهم لدورهم في حماية البيئة سوف يتحسن، بحيث يكونون أكثر تقديرًا لتبني منظماتهم لممارسات إدارة الموارد 
البشرية الخضراء، والتي ستزيد من شعورهم بالانتماء والالتزام تجاه المنظمة )Zhu, 2021(. كما يزيد التدريب الأخضر من 
فهم الموظفين للعلاقة بين أنشطتهم وطريقة أداء أعمالهم ومدى تأثيرها على البيئة، ويمنحهم المهارات التي يحتاجون إليها 
للتعرف على المشكلات البيئية واتخاذ الخطوات المناسبة للتخفيف من حدة المشكلة )Zoogah & Peng, 2011(. يتضح 
ن الموظفين من أن يكونوا أكثر استعدادًا لتبني السلوكيات التنظيمية الصديقة للبيئة. 

ّ
أن التدريب والتطوير الأخضر يمك

3 - )Green Performance Management( إدارة الأداء الأخضر

العمليــات  فهــي  المــنــظــمــات،  فــي  الخضــراء  البشــرية  ـــــوارد  المـــ إدارة  جــــــــودة  مقاييس  إحـــدى  الأخــضـــــر  الأداء  إدارة  ــعــد 
ُ
ت

الخضــراء،  الراجعة  التغذيــة  وتقــدم  معين  زمني  إطــار  الأخــضــر خــال  عملها  أداء  المنظمــة  بها  وتقيم  تقيس  التــي  والمعايير 
الأداء  تــقــيــيــم  عــمــلــيــة  تـــكـــون  ــتـــى  وحـ  .)Armstrong & Taylor, 2020( لــلــمــوظــفــيــن  الـــخـــضـــــــــــراء  ــــداف  ـــ ــ ـــ الأهــ تــعــيــيــــــــن  ـــــد  وتــعــيـــ
تقييــم  عمليــة  فــي  مدمجــة  خضــراء  ومعاييــر  موظــف،  لــكل  خضــراء  أهـــداف  وضـع  المنظمـات  علـى  يجـب  فعالة؛  الأخــضــر 
الأداء (Opatha & Arulrajah, 2014). إن إيجاد مقاييس الأداء الأخضر يعني إنشاء سلســلة من المعايير الخضراء لتقييم 
البيئية،  البيئية، والإبــــاغ عــن المــخــاوف  البيئية، والمــســؤولــيــات  الـــحـــوادث  مــثــل:  المــوظــفــيــن، تغطي عـــدة مــوضــوعــات،  أداء 
البيئية  القضايا  يتم دمــج  البيئية )Tang et al, 2018(. وان  المـــوارد، وتطبيق السياسات والإجــــراءات  في  الهدر  مــن  والحد 
(Opatha & Arulrajah, 2014). وفقًا لـ Hermann et al., (2007) فإن العنصر  والاجتماعية في عملية تقييم أداء الموظفين
الأكثر أهمية في إدارة الأداء الأخضر لكل من المــدراء والموظفين هو تقييمات الأداء، والتي يمكن أن تؤثر على آلية وفعالية 
الموظفين على  ذلــك  للمكافآت، سيحفز  بنظام  الأداء الأخــضــر  تقييمات  نتائج  ربــط  الــاحــقــة. عند  والتعويضات  المــكــافــآت 
المشاركة في الأنشطة الخضراء من خلال الترقيات أو المكافآت التي سيحصلون عليها، عندما يتم استخدام هذه التدابير 
بشكل صحيح، ستشجع الموظفين على أن يكونوا أكثر صــداقــة للبيئة والعمل مــن أجــل أهـــداف الاســتــدامــة فــي منظماتهم 
)Ercantan & Eyupoglu, 2022(. تشير إدارة الأداء الأخضر إلى عمليات قياس وتقييم أداء الموظفين الصديق للبيئة في 

مكان العمل، والتي يكون لها دور مهم عند ربطها بإدارة التعويضات الخضراء.

4 - )Green Compensation Management( إدارة التعويضات الخضراء

إدارة التعويضات الــخــضــراء هــي نــظــام مــجــزي مــن أنظمة المــكــافــآت المــالــيــة وغــيــر المــالــيــة، تــهــدف إلــى الاحــتــفــاظ بالموظفين 
وتحفيزهم للمساعدة في تحقيق الأهــداف البيئية )Jabbour et al., 2019( . تبرز أهمية إدارة التعويضات الخضراء بما تقوم 



المجلة العربية للإدارة، مج 46، ع 1 )تحت النشر(- مارس )آذار( 2026

5

به من دور تحفيزي هام، وانعكاسه على استدامة الأداء البيئي وتوليد المبادرات البيئية ذات الأشكال المختلفة )التخلص من 
بنتائج مضاعفة للمنظمات مقارنة  مــا يعود  بــا ورق وغــيــرهــا(، وهــو  الــتــدويــر، الحفاظ على الطاقة، مكاتب  إعـــادة  النفايات، 
إنـــجـــازات صديقة  بــمــكــافــأة أي مســاهمات أو  الــتــعــويــضــــــــات الــخــضــــــــراء  تــقــوم إدارة   .)2021 بــالــتــعــويــضــات المــمــنــوحــة )اصـــــرف، 
البيئية والاجتماعية  الأهـــداف  لتحقيق  عليهم وتحفيزهم  والمحافظة  الموظفين  بهدف جــذب  وذلــك  الموظفين،  قبل  مــن  للبيئة 
)Saeed et al., 2019(. تعد إدارة التعويضات الخضراء أمــرًا مهما في نشر الثقافة الخضراء وتحفيزها بين الموظفين؛ ونتيجة 
ا صديقًا للبيئة على الصعيدين المالي وغير المالي لمساعدة المنظمة على تحقيق 

ً
لذلك، يجب مكافأة الموظفين الذين يظهرون سلوك

أهدافها الخضراء. يكافئ التعويض الأخضر الموظفين بغرس الفخر في الأفــراد وتشجيع السلوك الأخضر بين الموظفين بشكل 
أكثر فعالية )Hermann et al., 2007(. إلى جانب المكافآت المالية، يتم تقديم الحوافز غير المالية، مثل الأوسمة والشهادات 
التقديرية والتكريم والجوائز والهدايا العينية بالإضافة إلى الاعتراف والتقدير البيئي. غالبًا ما يلجأ لهذا النوع )غير المالي( في ظل 
ندرة المكافآت المالية لدى المنظمات )اصرف، 2021(. تشجع التعويضات الخضراء الدوافع للمشاركة والانخراط في السلوكيات 
الخضراء التي تدعم الأهداف البيئية للمنظمة)Ercantan & Eyupoglu, 2022( . يتضح أن التعويضات الخضراء سواء المالية 

أو المعنوية تعد أداة تحفيزية مهمة تشجع الموظفين على تبني السلوكيات الخضراء وتحقيق الأهداف البيئية للمنظمات. 

)Employee Green Behavior( سلوك الموظفين الأخضر

 .)Tian et al., 2020( يُعد سلوك الموظفين الأخضر (EGB) من المواضيع الهامة والحديثة في أبحاث السلوك التنظيمي
هو سلوك مفيد بيئيًا يقوم به الموظفون داخــل المنظمة ويشير إلى شكل معين من السلوك المؤيد للبيئة في أماكن العمل 
)Ones & Dilchert, 2012; Norton et al., 2017(. وصف Scherbaum et al., (2008) السلوك الأخضر للموظفين بأنه 
الاستعداد للانخراط في أنشطة صديقة للبيئة. هو مقياس لموقف الأفراد تجاه حماية البيئة، مما يعكس موقف الموظفين 
شجع المنظمات موظفيها على تبني السلوكيات الخضراء لضمان التطبيق الفعال 

ُ
تجاه حماية البيئة )Zhu et al, 2021(. ت

لأنظمة وســيــاســات الإدارة البيئية الــخــاص بــهــم، هــذا الــســلــوك الأخــضــر فــي مــكــان العمل هــو ســلــوك قــابــل للقياس يساعد 
إلــى مجموعة من  )Fawehinmi et al., 2020(. يشير السلوك الأخضر  في تحقيق أهــداف الاستدامة البيئية في المنظمات
سلوكيات الأفـــراد الأكــثــر وديـــة تــجــاه البيئة، تــهــدف هــذه السلوكيات إلــى التخفيف مــن الآثـــار غير المــرغــوب فيها للأنشطة 
البشرية على النظام البيئي، وإلــى المساهمة في الاستدامة البيئية حيث إن السلوك الأخضر أصبح ضروريا للمنظمات في 

.)Ones & Dilchert, 2012; Norton et al., 2015( وقتنا الحالي

المنظمات وقادتها وموظفيها. ذكر  آثــار كبيرة على  ولــه  الطبيعي  الجو  يؤثر على   (EGB) أن  الحالية  الأبــحــاث  لاحظت 
Tian et al., (2020) وNorton et al (2015) إن سلوك الموظفين الأخضر يساعد المنظمات على تحقيق الاستدامة البيئية 

وتحسين الأداء البيئي، كما ويزيد من الفعالية والرضا الوظيفي لقادتها وموظفيها.

قــد تكون أمثلة هــذه السلوكيات الــخــضــراء هــي إطــفــاء الأنـــوار فــي نهاية الــيــوم عند مــغــادرة المكتب، أو أثــنــاء الطباعة 
 مــن الأكــــواب الــتــي تستخدم لمــرة واحـــدة، 

ً
باستخدام كــا وجــهــي الــورقــة، واســتــخــدام أكـــواب قابلة لإعـــادة الاســتــخــدام بـــدلًا

ومساعدة المنظمات على تطبيق الاستراتيجيات الخضراء، والتقليل من زيادة النفايات، يتم تعزيز تطور سلوك الموظفين 
الأخضر من خلال هذه السلوكيات )Vicente-Molina et al., 2013(. يعتبر تبني الموظفين للسلوكيات الخضراء أداة فعالة 

.)Ones & Dilchert, 2012; Norton et al., 2015; Ercantan & Eyupoglu, 2022( لتحقيق المسؤولية البيئية

أنواع السلوك الأخضر للموظفين

 Zhu et al., 2021; Ercantan &( :اتفق العديد من المؤلفين على تقسيم أشكال السلوك الأخضر بين الموظفين كالتالي
)Eyupoglu, 2022; Norton et al., 2015, 2017; Bissing‐Olson et al., 2013

1 - )Employees’ Task-related Green Behavior( السلوك الأخضر المرتبط بالمهام

ا في الــدور، فهو السلوك الأخضر الذي يتم إجــراؤه في ظل قيود تنظيمية وضمن 
ً
يعتبر هذا النوع من السلوك سلوك

نــطــاق واجـــبـــات ومــســؤولــيــات الــوظــيــفــة المــطــلــوبــة، يــتــم تــحــديــده رســمــيًــا وإدراجـــــه فــي الــوصــف الــوظــيــفــي والــقــواعــد والــلــوائــح 
التنظيمية. فهو السلوك الذي يشير إلى مدى إتمام الموظفين لمهامهم الوظيفية المحددة بطريقة صديقة للبيئة. 
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2 - )Employees’ Voluntary Green Behavior( :السلوك الأخضر التطوعي

ا خارجًا عن الدور، يشارك فيه الموظفين بنشاط في حماية البيئة خارج إطار مهام العمل المطلوبة، تظهر 
ً
يعد سلوك

وتشمل هذه  هــذه السلوكيات الاستباقية التطوعية من خــال الدافع الداخلي للموظفين، وهــو أمــر غير مطلوب رسميًا.
التنظيمي، وتشجيع زمــاء العمل  البيئي  البيئية، وتقديم الاقتراحات لتحسين الأداء  الإجـــراءات إعطاء الأولوية للمصالح 
الــذي يتضمن جهدًا شخصيًا ويتجاوز التوقعات التنظيمية  على تبني السلوكيات الصديقة للبيئة. هو السلوك الأخضر 
بالسلوك. لا يتم ذكر السلوك التطوعي في الأوصاف الوظيفية أو مهام الموظف، ولكنه يساهم في قدرة المنظمة على تحقيق 

الاستدامة على المدى الطويل من خلال الجمع بين جهود الموظفين الفرديين.
الســلوك  إلــى  يشــير  الأول  الخضــراء،  الموظفيــن  ســلوكيات  مــن  مختلفيــن  مســتويين  وجــود  التصنيــف  هــذا  مــن  يتضــح 
الأخضــر المرتبــط بتنفي�ـذ الموظ��ف لمهــام العم�ـل الرسمــي، بينمــا الثان��ي يتج��اوز م��ا ه��و مطل��وب أو متوق��ع حي��ث يباــدر الموظــف 

بســلوك أخضــر اســتباقي تطوعــي. 

الدراسات السابقة
تم إجراء دراسات بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والسلوك الأخضر للموظفين في سياقات مختلفة. 

دراسة Ercantan & Eyupoglu, (2022)، والتي قامت بقياس تصورات الموظفين المحتملين )طلاب الجامعات( نحو 
المنظمات التي تمارس إدارة الموارد البشرية الخضراء وكيف يمكن لهذه التصورات أن تؤثر على سلوكهم الأخضر المستقبلي 
في مكان العمل. تكونت عينة الدراسة من طلاب من أكبر جامعة في شمال قبرص، تم توزيع (400) استبيان تم استعادة 
(342) إجابة صالحة. اظهر تحليل البيانات أن إدارة الموارد البشرية الخضراء لها تأثير مباشر على السلوكيات التطوعية 
والمرتبطة بالمهام الخضراء للموظفين المحتملين وتأثير غير مباشر من خلال التوسط في الإدراك النف�سي للمناخ الأخضر. 
تم تسليط الضوء على أهمية دمج الأبعاد المستدامة داخل إدارات الموارد البشرية، وكذلك وظائف إدارة الموارد البشرية 

الخضراء في تحقيق الاستدامة.

دراسة Sobaih et al, (2022)، التي بحثت في التأثير المباشر للقيادة التحويلية الخضراء على الأداء البيئي لمنظمات 
الأغذية، والتأثير غير المباشر على السلوك الأخضر للموظفين. تم فحص التأثير الوسيط لسلوك الموظف الأخضر، سواء 
 (1050) البيانات من  تم اختبارها مسبقا لجمع  أداة بحث  تم الاعتماد على   .

ً
 تطوعيا

ً
أو سلوكا بالمهام   

ً
ا مرتبطا

ً
كــان سلوك

إيجابي مهم  تأثير  النتائج وجــود  أكــدت  السعودية.  العربية  المملكة  أنــحــاء  فــي جميع  فــي مؤسسات غذائية مختلفة  موظفًا 
التطوعي، وعلى  والسلوك  بالمهام  المرتبط  السلوك  أي  الأخــضــر،  السلوك  أبــعــاد  مــن  كــل  الخضراء على  التحويلية  للقيادة 
ا جزئيًا للسلوك المرتبط بالمهمة في الارتباط بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء 

ً
الأداء البيئي. أظهرت النتائج تأثيرًا وسيط

البيئي، في حين أن السلوك التطوعي له تأثير وساطة مثالي. تسلط النتائج الضوء على الدور الديناميكي للسلوك الأخضر 
التطوعي للموظفين في التأثير على الرابط أعلاه وإرسال رسالة حاسمة إلى القادة في صناعة الأغذية حول إعطاء الأولوية 
للسلوك التطوعي عند اختيار وتعيين موظفين جدد. بالإضافة إلى ذلك، يجب إجراء برامج تطوير لتعزيز السلوكيات المؤيدة 

للبيئة بين الموظفين.

 من السلوك 
ً
دراسة Zhu et al., (2021)، التي ناقشت كيفية تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على كلا

الأخضر المرتبط بالهمام والسلوك الأخضر التطوعي للموظفين. استخدمت هذه الدراسة استبيانًا وتم جمع البيانات من 
(288) موظفًا من شركات التصنيع في الصين. أظهرت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تؤثر إيجابًا على 
 من السلوك الأخضر المرتبط بالهمام والسلوك الأخضر التطوعي، وأن الاعتقاد البيئي يتوسط العلاقة الإيجابية بين 

ً
كلا

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والسلوك الأخضر التطوعي للموظفين، أما الهوية التنظيمية الخضراء تتوسط 
العلاقة الإيجابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والسلوك الأخضر المرتبط بالمهام للموظفين. 

الــتــصــرف بطريقة واعية  فــي  الــخــاصــة  الــتــي ذكـــرت أن لكل جيل خصائصه   ،Mayangsari et al., (2021) دراســـة 
إلــى تحليل تأثير التوظيف الأخــضــر، والــتــدريــب الأخــضــر، والــســلــوك الأخضر  الــدراســة  فــي بيئة عمله، بالتالي هــدفــت  بيئيًا 
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1965 إلــى 1980( وجيل  X )هــو أي شخص ولــد فــي الفترة مــن  للموظف على أداء البيئة فــي مجموعتين مــن موظفي الجيل 
Y -Millennia )ويطلق عليه جيل الألفية وهو أي شخص ولد في الفترة من 1981 إلى 1996(. اعتمدت الدراسة الوضعية 
مع البحث الكمي وباستخدام طــرق المسح. كــان مجتمع الــدراســة موظفين في PT Wira Cipta Perkasa مع عينة إجمالية 
من (100) شخص. كان تحليل البيانات المستخدم هو نموذج المعادلة الهيكلية باستخدام برنامج Smart PLS. تثبت نتائج 
الــدراســة أن التوظيف الأخــضــر والــتــدريــب الأخــضــر لهما تأثير على أداء البيئة مــن خــال السلوك الأخــضــر للموظفين من 
الجيل X. بينما في جيل Y، ثبت أن التوظيف الأخضر له تأثير على الأداء البيئي من خلال السلوك الأخضر للموظفين، ولكن 

التدريب الأخضر ليس له تأثير.

دراسة Al‐Ghazali & Afsar, (2021)، وكان الغرض منها التعرف على تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
على الإبداع الأخضر للموظفين. كما تم فحص الدور الوسيط للتشجيع السلوكي الأخضر والدور المعتدل للقيم الخضراء 
الفردية. تم جمع البيانات من (437) موظفًا يعملون في مؤسسات صناعية متعددة في المملكة العربية السعودية. أشارت 
النتائج إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء أثرت بشكل إيجابي على الإبداع الأخضر. علاوة على ذلك، توسطت 
النية السلوكية الخضراء جزئيًا في الارتــبــاط بين ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء والإبـــداع الأخضر. أخــيــرًا، وجد 
أن القيم الخضراء الفردية خففت العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتراجعة والإبداع الأخضر وبين 

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والنية السلوكية الخضراء للموظفين.

دراسة الغرابلي وآخرون (2021)، التي هدفت إلى توصيف واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الفنادق 
الحاصلة على النجمة الخضراء في مصر، كما هدفت إلى التحقق من طبيعة العلاقة بين هذه الممارسات والابتكار الأخضر 
للعاملين بهذه الفنادق، تم استخدام قائمة استقصاء لجمع البيانات باستخدام عينة عشوائية طبقية تتكون من (334) 
عاملا في مدينة الجونة وشرم الشيخ بما يمثل (30) فندق من أصل (80) فندق حصل على هذه الشهادة. كانت اهم النتائج 
أن هذه الفنادق تتبنى ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بشكل مرتفع، واتضح وجود علاقة معنوية لممارسات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء والابتكار الأخضر لدى العاملين بهذه الفنادق. وهو ما يؤكد على ضرورة اهتمام الفنادق بممارسات 
الدراسة  أخيرا توصلت  العاملين.  لــدى  الابتكار الأخضر  أعلى مستويات  أجــل تحقيق  الخضراء من  البشرية  المـــوارد  إدارة 
إلــى عــدم وجــود اختلافات معنوية بين اتجاهات العاملين نحو تطبيق ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء باختلاف 

خصائصهم الديموغرافية النوع والسن، ووجود اختلافات معنوية بين اتجاهات العاملين باختلاف مستوى التعليم.

دراسة اصرف (2021)، التي حاولت معرفة دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب 
والتطوير الأخضر، إدارة وتقييم الأداء الأخضر، التعويضات الخضراء، الاستدامة الخضراء( في تحقيق البراعة التنظيمية 
)القدرات الاستغلالية، القدرات الاستكشافية(، استهدفت العاملين بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية في دولة 
الإمارات العربية المتحدة، تم تطبيقها على مجتمع مكون من (152) مفردة وبلغت نسبة الاستجابة )78.9%( أي ما يعادل 
(120) مفردة. كانت أهم النتائج وجود علاقة ارتباط معنوي بين ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء وأبعاد البراعة 

التنظيمية بالهيئة الاتحادية للموارد البشرية الحكومية. 

دراسة Fawehinmi et al., (2020)، التي هدفت إلى فحص الآلية التي تؤثر بها إدارة الموارد البشرية الخضراء على 
السلوك الأخضر للموظفين للأكاديميين في مؤسسات التعليم العالي الماليزية من خلال القيم ومشاعر الالتزامات الأخلاقية 
كوسيط. تم جمع البيانات من خلال مسح كمي لـ (425) أكاديميًا في خمس جامعات في ماليزيا. كان هناك علاقة معنوية 
إيجابية بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والقيم ومشاعر الالتزام الأخلاقية، وعلاقة معنوية إيجابية بين القيم ومشاعر 
السلوك الأخضر  تأثير على  الخضراء  البشرية  المـــوارد  كــان لإدارة  بالتالي  للموظفين.  والسلوك الأخضر  الالــتــزام الأخلاقية 

للموظفين. ومع ذلك، لم تكن هناك علاقة مباشرة كبيرة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والسلوك الأخضر للموظفين.

دراسة Pham et al., (2019)، التي كشفت عن التأثيرات غير المباشرة والتفاعلية لممارسات إدارة المــوارد البشرية 
الخضراء )التدريب الأخضر، والمكافأة الخضراء، والثقافة التنظيمية الخضراء( على الالتزام البيئي للموظف. تم تطبيق 
دراســة كمية من خلال جمع البيانات من الموظفين العاملين في فنادق 4-5 نجوم في فيتنام. من خلال مسح شمل (209) 
مستجيبا. تشير النتائج إلى أن ثلاث من ممارسات GHRM )التدريب الأخضر والمكافأة الخضراء والثقافة التنظيمية الخضراء( 
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هي عوامل ضرورية لتعزيز السلوك الأخضر للموظفين، كما يمكن للتفاعل ثنائي الاتجاه بين التدريب الأخضر والثقافة 
للثقافة  والمتوسطة  العالية  المستويات  فــي  وخــاصــة  البيئة،  تــجــاه  الموظفين  لالــتــزام  العنان  يطلق  أن  الــخــضــراء  التنظيمية 
التنظيمية الخضراء، في حين أن التفاعل بين التدريب الأخضر والمكافأة الخضراء هو عامل غير مهم في تشجيع السلوك 

الأخضر للموظفين.

 مقاييس لإدارة الموارد البشرية الخضراء، ثم اعتمدت على أدبيات 
ً
دراسة Dumont et al., (2017)، التي طورت أولا

إدارة الموارد البشرية السلوكية والمناخ النف�سي جنبًا إلى جنب مع نظرية ملاءمة قيم الإمــدادات، لاختبار نموذج مفاهيمي 
يدمج آثار المناخ الأخضر النف�سي والقيم الخضراء الفردية. كشفت النتائج أن إدارة الموارد البشرية الخضراء أثرت بشكل 
أثـــرت بشكل غير مباشر فقط على الــســلــوك الأخضر  بــالمــهــام، ولكنها  مباشر وغــيــر مباشر على الــســلــوك الأخــضــر المــرتــبــط 
الطوعي. تشير هذه النتائج إلى أن إدارة الموارد البشرية الخضراء تؤثر على السلوك الأخضر في مكان العمل للموظفين سواء 

المرتبط بالمهام أو التطوعي؛ ومع ذلك، يحدث هذا من خلال عمليات اجتماعية ونفسية مختلفة.

من خلال استعراض الدراسات السابقة، يتضح تركيزها على معرفة علاقة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
بعدة موضوعات تنظيمية كالسلوك الأخضر، والإبــداع الأخضر، والابتكار الأخضر، والبراعة التنظيمية، والالتزام البيئي 
للموظفين وغيرها. كما يتضح أن الدراسات المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء باختلاف أهدافها ومجتمعاتها 
تؤكد على النتائج الإيجابية المنعكسة على سلوك العاملين الصديق للبيئة. كما يلاحظ أن هناك نــدرة في الــدراســات التي 
حاولت قياس مدى تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على السلوك الأخضر لموظفي القطاعات الحكومية بشكل 
عام عالميا؛ ففي دراسة Ercantan & Eyupoglu (2022) قامت بقياس تصورات الموظفين المحتملين )طلاب الجامعات( في 
 .Fawehinmi et al., (2020) التي استهدفت شركات التصنيع في الصين، بينما دراسة Zhu et al., (2021) قبرص، ودراسة
التي طبقت على الموظفين الأكاديميين في مؤسسات التعليم العالي في ماليزيا. تتضح كذلك ندرة هذه الدراسات بشكل خاص 
محليا في المملكة العربية السعودية؛ حيث إن الدراسات المحلية التي توصلت لها الباحثة مطبقة على المؤسسات الغذائية 
كما في دراسة Sobaih et al., (2022)، أو في دراسة Al‐Ghazali & Afsar (2021) التي طبقت على المنظمات الصناعية، ولم 
يتم التوصل– على حد علم الباحثة- إلى أي دراســة بحثت عن موضوع إدارة المــوارد البشرية الخضراء وعلاقتها بالسلوك 
إلــى دراســة مــدى تطبيق إدارة المـــوارد البشرية  الأخضر في القطاعات الحكومية محليا. ومــن هــذا المنطلق، سعت الباحثة 
الخضراء في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؛ لتعويض النقص في هذا المجال، خاصة أنها من الدراسات 
القلائل في الأدب الإداري العربي، وتمثل الدراسة الأولى من نوعها في المملكة العربية السعودية التي تتناول هذا الموضوع. كما 
يجب إيضاخ أن الباحثة استفادت من الدراسات السابقة في إثراء وتعزيز الخلفية العلمية، وبناء وتطوير الإطار النظري، 

وفي اختيار منهجية وأداة الدراسة.

مشكلة الدراسة

في السنوات القليلة الماضية، أصبح التأثير البيئي هو الشغل الشاغل للمنظمات الحديثة. مما فرض على المنظمات 
تبني ممارسات صديقة للبيئة؛ لتعزيز السلوك المستدام للموظفين في العمل )Ansari et al., 2021(. يجب على المنظمات 
تعزيز سلوك الموظفين وتغييره لجعل سلوكهم متوافقًا مع الهدف البيئي لمنظماتهم. يرى Roscoe et al., (2019) أن هناك 
إقبال شديد من المنظمات في تبني ودمــج السياسات البيئة مع إدارة المــوارد البشرية، بهدف تشجيع الموظفين على اتخاذ 

المزيد من السلوكيات لحماية البيئة.

 .)Ture & Ganesh, 2014( يتفق علماء النفس البيئي على أن تحفيز السلوك الأخضر للموظفين يشكل مصدر قلق كبير
هذا لأن تحفيز السلوك الأخضر بين الموظفين مهمة شاقة )Davis & Challenger, 2013(. إلا أن تبني هذا السلوك الصديق 
تحفيز  )Staddon et al., 2016(. يجب  الاقــتــصــادي والاجتماعي  المستويين  الطويل وعلى  المــدى  المنظمة على  يفيد  للبيئة 

الموظفين للمشاركة في الأنشطة الخضراء حتى تكون طويلة الأمد، ولا ينبغي إجبارهم على تبني هذا السلوك.

أكدت الدراسات أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تلعب دورا رئيسيا في تنفيذ الإدارة البيئية للمنظمات 
)Pham et al., 2019; Jabbour et al., 2019; Chaudhary, 2020; Nejati et al.,2017(. إلا أنه لوحظ محدودية الدراسات 
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الأجنبية والعربية التي تناولت طبيعة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تنمية السلوك الأخضر للموظفين في 
مكان العمل )Saeed et al., 2019; Fawehinmi et al., 2020(. بالإضافة إلى قِلة الدراسات التي حاولت تفسير العلاقة بين 
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وبين سلوك الموظفين الأخضر سواء السلوك التطوعي أو السلوك المرتبط بالمهام.

ــي الــبــيــئــي لــلــمــوظــفــيــن  تـــأكـــد الأدبــــيــــات أن مـــمـــارســـات إدارة المـــــــوارد الــبــشــريــة الـــخـــضـــراء تـــدعـــم تــنــمــيــة المـــعـــرفـــة والــــوعــ
إلــى زيـــادة قــدرتــهــم على تبني السلوكيات الــخــضــراء فــي مــكــان العمل ومــن ثــم تعزيز الأداء الأخــضــر للمنظمات  يـــؤدي  بشكل 
)Ercantan & Eyupoglu, 2022(. إلا أن الباحثة لم ترصد أي دراســة حاولت البحث في ممارسات إدارة المــوارد البشرية 
الخضراء أو السلوك الأخضر لموظفي القطاع العام محليا. ومن ثم تأتي هذه الدراسة لتناقش مفهوم ممارسات إدارة الموارد 

البشرية الخضراء وعلاقتها بالسلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية.

أهداف وتساؤلات الدراسة

 من مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ومستوى السلوك 
ً

تهدف الدراسة إلى التعرف على كلًا
الأخضر والعلاقة بينهما لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية. وتحاول أيضًا الكشف عن الفروق ذات 
الآتية:  الديموغرافية  المتغيرات  باختلاف  الخضراء  البشرية  المــوارد  إدارة  إدراك ممارسات  في مستوى  الدلالة الإحصائية 

الجنس، والعمر، والمؤهل العلمي، والخبرة، والمنصب الإداري. 

وبناءً على مشكلة الدراسة وأهدافها، فإن هذه الدراسة تحاول الإجابة عن الأسئلة التالية:

1 ما هو مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟ -

2 ما هو مستوى السلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية؟ -

3 ما العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ومستوى السلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية في  -
المملكة العربية السعودية؟

4 هــل تــوجــد فـــروق دالـــة إحــصــائــيًــا فــي مــســتــوى إدراك مــمــارســات إدارة المــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء لمــوظــفــي الأجــهــزة  -
والمــؤهــل  والــعــمــر،  الجنس،  التالية:  الديموغرافية  المتغيرات  باختلاف  السعودية  العربية  المملكة  فــي  الحكومية 

العلمي، والخبرة، والمنصب الإداري؟

أهمية الدراسة
تنبع أهمية هذه الدراسة من ناحيتين، وهما على النحو الآتي:

مــن الــنــاحــيــة العلمية يــعــد مــوضــوع إدارة المــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء والــســلــوك الأخــضــر للموظفين مــن المــوضــوعــات 
ــــات أنـــهـــا بــحــاجــة إلــــى مـــزيـــد مـــن الــبــحــث والــتــحــلــيــل  ــــدراسـ الــحــديــثــة الـــتـــي لـــم تــعــط حــقــهــا فـــي الــبــحــث الــعــلــمــي، فــقــد أكـــــدت الـ
للجهود  امــتــدادا  الــحــالــي  البحث  يعد  لــذا   .)Dumont et al., 2017; Zhu et al., 2021; Ercantan & Eyupoglu, 2022(
المبذولة في مناقشة القضايا الخاصة بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، وهذه الممارسات من أحدث أدبيات إدارة 
الموارد البشرية والسلوك التنظيمي )Jabbour et al, 2019(. وذلك بهدف التوصل إلى مزيد من المعرفة المتراكمة التي تساعد 
على تنمية المفاهيم الخاصة بهذا المجال. ولا تزال البحوث التي تناولت موضوع الدراسة قليلة جدا في الوطن العربي عامة، 
والمملكة العربية السعودية خاصة؛ فمن خلال المسح الأدبي الذي قامت به الباحثة حول إدارة الموارد البشرية الخضراء 
وتأثيرها على السلوك الأخضر للموظفين في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية. لم تعثر على أي دراسة علمية 
بهذا الجانب، ومن ثم تأتى هذه الدراسة لسد الثغرة البحثية الواضحة، ومحاولة لإثراء المعرفة في المكتبة العربية. كما يؤمل 
أن تمهد هذه الدراسة في ضوء نتائجها وتوصياتها، الطريق للباحثين والمهتمين بموضوع إدارة المــوارد البشرية الخضراء، 

التوسع في دراسة هذه الظاهرة، وتحديد مسبباتها وعلاقتها بظواهر تنظيمية وسلوكية أخرى.

كما تتمثل الأهمية العملية أو التطبيقية من أهمية الموضوع الذي تعالجه، ومحاولته التعرف على مستوى تطبيق 
إدارة المــوارد البشرية الخضراء ومدى تأثيرها على السلوك الأخضر للموظفين في الأجهزة الحكومية، فتكون هذه الدراسة 
بمثابة تغذية راجعة للقيادات الإدارية في القطاعات الحكومية في المملكة العربية السعودية، توضح مدى تطبيق ممارسات 
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إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف والاختيار الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وإدارة الأداء الخضراء، وإدارة 
فــي عملية التنمية والتطوير  الــدراســة  التعويضات الــخــضــراء(. وبــمــا يساعد الــقــيــادات على الاســتــفــادة مــن تــوصــيــات هــذه 
الإداري، وزيادة الوعي البيئي للموظفين، وتوضيح جوانب التأثير على السلوكيات الخضراء في مكان العمل، بما يساهم في 
إيجاد بيئة تنظيمية صديقة للبيئة؛ والتي تحقق الاستدامة البيئية التي تعد من أهداف رؤية المملكة (2030) على مستوى 

القطاعات الحكومية. 

تصميم الدراسة
-	 منهج الدراسة: سعيا نحو تحقيق أهداف الدراسة واختبار فروضها، تم اعتماد المنهج الوصفي بأسلوبه المسحي؛ 

نظرًا لكونه المنهج المناسب لهذا النوع من الدراسات الذي يهدف إلى دراسة الظاهرة كما هي موجودة في الواقع، 
ن من الوصول إلى استنتاجات وتعميمات تساعد في التعامل مع 

ّ
ووصفها وصفًا دقيقًا، أو تقييمها ومقارنتها، ويمك

الحالات المماثلة في المستقبل )القحطاني وآخرون، 2010؛ رشيد، 2020(.

-	 الــدراســة من كافة موظفي الأجهزة الحكومية  مجتمع وعينة الدراسة وطريقة اختيار مفرداتها: يتكون مجتمع 
البالغ عددهم (1244811) موظف وموظفة خلال العام المالي 1438-1437هـ (2016) بحسب الكتاب الإحصائي 
لــوزارة المــوارد البشرية والتنمية الاجتماعية. ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة، وصعوبة دراســة كافة مفرداته؛ 
تم اختيار أفراد العينة باستخدام العينة الصدفية، وهي إحدى أنواع العينات غير الاحتمالية. حيث بلغ حجمها 
(397) مفردة من موظفي الأجهزة الحكومية في مدينة الرياض. يوضح جدول (1) الخصائص الشخصية والوظيفية 

لأفراد عينة الدراسة. 

يتضح من الجدول (1) أن )56.2%( من إجمالي أفراد عينة الدراسة من الذكور، بينما )43.8%( من أفراد العينة  		
مــن الإنـــاث. أمــا متغير العمر يتضح أن )52.1 %( مــن إجمالي أفـــراد عينة الــدراســة أعمارهم )مــن 30 إلــى أقــل من 
40 سنة(، وهي الفئة الأكثر من بين فئات الدراسة، في حين وجد أن )23.9 %( أعمارهم )من 40 إلى أقل من 50 
سنة(، و)13.4%( أعمارهم )أقــل من 30 سنة(، و )10.6%( أعمارهم )50 سنة فأكثر(، وهي الفئة الأقــل من بين 
فئات الدراسة. وبالنسبة لمتغير المؤهل العلمي يتضح أن أغلبية أفراد العينة يحملون مؤهل البكالوريوس بنسبة 
ثانوية  )4.3%( ممن مؤهلهم  ثم  الدبلوم،  )6.0%( من حملة  بينما  )62.0%(، و)27.7%( مؤهلهم دراســـات عليا، 

عامة فأقل، يتضح ارتفاع المستوى التعليمي لدى عينة الدراسة؛ 
مــمــا يــعــكــس تمكنهم مــن الــتــعــامــل مــع الـــدراســـات الــعــلــمــيــة بــكــفــاءة، 
وتـــقـــديـــم إجــــابــــات مـــوضـــوعـــيـــة عـــلـــى أســـئـــلـــة الـــــدراســـــة. فــيــمــا يــتــعــلــق 
بمتغير عدد سنوات الخبرة لعينة الدراسة اتضح أن )56.9 %( من 
إجمالي أفـــراد عينة الــدراســة ســنــوات خبرتهم )10 ســنــوات فأكثر(، 
وهــــي الــفــئــة الأكـــبـــر مـــن بــيــن فـــئـــات الـــــدراســـــة، يــلــي ذلــــك )27.7 %( 
خبرتهم )من 5 سنوات إلى أقل من 10 سنوات(، و)15.4%( خبرتهم 
)أقــــل مـــن 5 ســــنــــوات(، وهــــذا يــشــيــر إلــــى تــوفــر الــخــبــرة الــكــافــيــة لــدى 
عينة الــدراســة، والــرؤيــة الواضحة لمتطلبات أعمالهم؛ الأمــر الــذي 
ــابـــات دقــيــقــة تــخــدم أهـــــداف الــــدراســــة. أمــا  يــســاعــد عــلــى تــقــديــم إجـ
متغير المنصب الإداري يتضح أن )62.0 %( من أفراد عينة الدراسة 
)موظف/ موظفة( وهم الأغلبية، ثم )18.6 %( )مدير/ مديرة(، بينما 
)12.6%( من إجمالي أفــراد عينة الــدراســة )رئيس / رئيسة قسم(، 

و)18.6 %( )مدير/ مديرة(، وأخيرًا )6.8%( )مشرف/ مشرفة(.

-	 كــأداة لجمع  الــدراســة وصدقها وثباتها: تم اختيار الاستبانة  أداة 
المعلومات، تكونت الاستبانة من جزئيين كما يلي:

• الدراســة، 	 أفـــراد  عــن  أوليــة  بيــانات  علــى  يحتــوي  الأول:  الــجــزء 
وهي )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المنصب 

الإداري(.

جدول رقم (1) 
خصائص أفراد عينة الدراسة

النسبةالتكرارالفئةالمتغير

س
الجن

22356.2ذكر

17443.8أنثى

العمر

5313.4اقل من 30 سنة
20752.1من 30 – أقل من 40 سنة
9523.9من 40 – أقل من 50 سنة

504210.6 سنة فأكثر

المؤهل العلمي

174.3ثانوية عامة فأقل
246.0دبلوم

24662.0بكالوريوس
11027.7دراسات عليا ت 

سنوا
عدد 

الخبرة

6115.4أقل من 5 سنوات

511027.7 – أقل من 10 سنوات
1022656.9 سنوات فأكثر

ب 
ص

المن
الإداري

24662.0موظف/ موظفة
276.8مشرف/ مشرفة

5012.6رئيس/ رئيسة قسم
7418.6مدير/ مديرة
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• الجزء الثاني: يحتوي على محاور الدراسة الأساسية وهي: المحور الأول: مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد 	
البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية، وقد استفادت الباحثة في إعدادها من 
 من )Tang et al., 2018; Dumont et al., 2017(. ويحتوي هذا المحور على 

ً
خلال استعارة وترجمة استبانة كلًا

(12) عبارة. ويتضمن (4) أبعاد، تعكس الفقرات الثلاث الأولى التوظيف والاختيار الأخضر، والثلاث فقرات 
الثانية التدريب والتطوير الأخضر، والثلاث فقرات الثالثة إدارة الأداء الأخضر، والثلاث فقرات الأخيرة إدارة 
أوافــق =2،  أوافــق مطلقا =1، لا  (Likert) الخما�سي )لا  التعويضات الخضراء. تم استخدام مقياس ليكرت 
محايد =3، أوافق =4، أوافق بشدة =5(. أما المحور الثاني: مستوى السلوك الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو 
التطوعي لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية، وقد استفادت الباحثة في إعداده من دراسة 
))Bissing‐Olson, 2013; Norton et al., 2015 ويحتوي هذا المحور على (6) عبارة، ويتضمن بٌعدين، تعكس 
الثلاث فقرات الأولى السلوك الأخضر المرتبط بمهام العمل، والثلاث فقرات الأخيرة السلوك الأخضر التطوعي. 

وتم استخدام مقياس ليكرت (Likert) الخما�سي كما في المحور الأول.

وقد تم التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة بعرضها على عدد من أعضاء هيئة التدريس وفي ضوء آراءهم  		
تم إجراء التعديلات المناسبة، مما ساعد على إخراجها بصورتها النهائية. كذلك تم حساب صدق الاتساق الداخلي 
من خلال معامل الارتباط (Pearson) بعد أن تم توزيعها على عينة استطلاعية عددها (30) مفردة؛ تراوحت قيم 
معاملات الارتباط بين كل بعد والدرجة الكلية للمحور المنتمي إليه ما بين )0.848( و)0.927( وجميعها موجبة، 
 عند مستوى الــدلالــة )0.01( فــاقــل مما يعني وجـــود درجـــة عالية مــن الاتــســاق الــداخــلــي تؤهلها 

ً
ودالـــة إحــصــائــيــا

للتطبيق الميداني. أما فيما يتعلق بثبات أداة الدراسة فقد تم قياس ثبات أداة الدراسة من خلال حساب معامل 
الدراسة مرتفع؛ حيث بلغ الثبات العام لأداة  لفا كرونباخ )Cronbach’a Alpha(؛ اتضح أن معامل ثبات محاور

ٔ
ا

الدراسة )0.951(، وهذا يؤكد اتسامها بدرجة عالية من الثبات يمكن الاعتماد عليها في التطبيق الميداني للدراسة. 

-	 ، حيث وُزعت الاستبانة بعد 
ً
إجراءات تطبيق الدراسة: بعد التأكد من صدق الاستبانة وثباتها تم تطبيقها ميدانيا

تحويلها إلكترونيًا على أفراد الدراسة، ثم تجميع الاستجابات واستخدام أساليب التحليل الإحصائية المناسبة.

أساليب التحليل الإحصائية
لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها، تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة 
 بالرمز (SPSS). وذلك بعد ترميز وإدخال البيانات 

ً
باستخدام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية، والتي يرمز لها اختصارا

إلــى الــحــاســب الآلـــي، حيث أعطيت الإجــابــة )أوافــــق بــشــدة( 5 درجــــات، )أوافــــق( 4 درجــــات، )مــحــايــد( 3 درجــــات، )لا أوافـــق( 
درجتان، )لا أوافــق بشدة( درجة واحــدة، ومن ثم قامت الباحثة بحساب الوسط الحسابي لإجابات أفــراد عينة الدراسة. 
ولتحديد طول خلايا مقياس ليكرت الخما�سي المستخدم في محاور الدراسة، قامت الباحثة بحساب المدى )5-1=4(، ثم 

تقسيمه عــلــى عـــدد خــايــا المــقــيــاس للحصول عــلــى طـــول الخلية 
الصحيح أي )5/4= 0,80( بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى 
أقل قيمة في المقياس، وذلــك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية 
)القحطاني وآخرون، 2010(. وهكذا أصبح طول الخلايا كما يلي 

في جدول (2).

عرض ومناقشة أسئلة الدراسة

تطرقت هذه الجزئية إلى النتائج التي تم التوصل إليها، بعد معالجة البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة، 
وفيما يلي مناقشة متعمقة لذلك:

مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية

والرتب،  المعيارية،  الحسابية، والانحرافات  والمتوسطات  المئوية  والنسب  التكرارات  تم حساب  ذلــك،  للتعرف على 
لاستجابات أفراد عينة الدراسة، وجاءت النتائج كما يبيّنها الجدول رقم )3(.

جدول رقم (2) 
طريقة تصحيح المقياس

الخامسةالرابعةالثالثةالثانيةالأولىالفئة
طول 
الخلية

من 1,00 إلى 
1,80

من 1,81 
إلى 2,60

من 2,61 
إلى 3,40

من 3,41 
إلى 4,20

من 4,21 إلى 
5,00

أوافق بشدةأوافقمحايدلا أوافقلا أوافق بشدةالبدائل



ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وعلاقتها بالسلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية ...

12

بُـــعـــد »الـــتـــدريـــب  ــــدول (3) أن  يــتــضــح مــــن جــ
والتطوير الأخضر« جاء بالمرتبة الأولــى، بمتوسط 
وبـــــدرجـــــة   )0.96( مــــعــــيــــاري  وانـــــــحـــــــراف   ،)3.64(
قدم جهة عملي 

ُ
ممارسة ) عالية (. إلا أن فقرة » ت

البيئية  بــالــقــضــايــا  المتخصصة  الــتــدريــبــيــة  الــبــرامــج 
بــمــتــوســط حــســابــي )3.01(،  كـــانـــت  لــلــمــوظــفــيــن«، 
وبدرجة ممارسة )متوسطة(. يليه بُعد »التوظيف 
والاخـــتـــيـــار الأخـــضـــر« فـــي المــرتــبــة الــثــانــيــة بمتوسط 
وبـــــدرجـــــة   )1.01( مــــعــــيــــاري  وانـــــــحـــــــراف   ،)3.37(
ممارسة )متوسطة (، كانت استجابات أفراد عينة 

الدراسة على فقرات هذا البُعد متفاوتة بدرجات موافقة )متوسطة /عالية(، كانت الفقرة الأولى من بين فقرات هذا البُعد 
بمتوسط حسابي  التوظيف«،  بجميع مراحل عملية  الإنترنت(  )مثل  الخضراء  الوسائل  استخدام  »تــراعــي جهة عملي  هي 

)3.85(، وبدرجة ممارسة )عالية(.

مــعــيــاري )1.11( وبــدرجــة  الثالثة، بمتوسط )2.97(، وانــحــراف  المــرتــبــة  فــي  الــخــضــراء«  التعويضات  بُــعــد »إدارة  وجـــاء 
ممارسة )متوسطة(. كانت الفقرة الأولى من بين فقرات هذا البُعد هي » تكافئ جهة عملي الموظفين الذين يُقدمون ابتكارات 

جديدة لحماية البيئة.«، بمتوسط حسابي )2.99(، وبدرجة ممارسة )متوسطة(.

وأخيرًا بُعد »إدارة الأداء الأخضر« جاء بالمرتبة الرابعة، بمتوسط )2.96(، وانحراف معياري )1.11( وبدرجة ممارسة 
)متوسطة (. كانت الفقرة الأولى من بين فقرات هذا البُعد »تستخدم جهة عملي نظام تقييم أداء يشمل القضايا البيئية مثل: 
الحوادث البيئية والمسؤوليات البيئية وتطبيق السياسة البيئية«، بمتوسط حسابي )2.97(، وبدرجة ممارسة )متوسطة(.

بالتالي يتضح أن استجابات أفراد عينة الدراسة على محور »مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية« جاءت بدرجة )متوسطة (، حيث بلغ المتوسط العام للمحور )3.24(، 
نستنتج من ذلك أن ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء مطبقة بدرجة )متوسطة( في الأجهزة الحكومية في المملكة 

العربية السعودية.

مستوى السلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومي في المملكة العربية السعودية

والرتب،  المعيارية،  الحسابية، والانحرافات  والمتوسطات  المئوية  والنسب  التكرارات  تم حساب  ذلــك،  للتعرف على 
لاستجابات أفراد عينة الدراسة، وجاءت النتائج كما يبيّنها الجدول رقم )4(.

يتضح من جدول (4) أن استجابات أفراد عينة الدراسة من موظفي الأجهزة الحكومية على محور »مستوى السلوك 
الأخضر« جاءت بدرجة ممارسة )عالية(، حيث بلغ المتوسط العام للمحور )3.66(، وجاءت موافقة أفراد عينة الدراسة 

على أبعاد المحور كما يلي:

جاء بُعد »السلوك الأخضر المرتبط بمهام العمل لدى موظفي الأجهزة الحكومية« بالمرتبة الأولى، بمتوسط )3.74(، 
وانحراف معياري )0.92( وبدرجة ممارسة )عالية(. حيث جاءت 
كـــمـــل بــشــكــل مــنــاســب مـــهـــام عــمــلــي بـــطـــرق صــديــقــة 

ُ
ــا أ ــ الـــعـــبـــارة »أنـ

لــلــبــيــئــة« بــالمــرتــبــة الأولـــــى وبــمــتــوســط حــســابــي )3.79(، وانـــحـــراف 
معياري )0.97( وبدرجة موافقة )عالية(.

ــاء بُــعــد »الــســلــوك الأخـــضـــر الــتــطــوعــي لـــدى موظفي  كــمــا جـ
الأجهزة الحكومية« في المرتبة الثانية، بمتوسط )3.57(، وانحراف 
مــعــيــاري )0.94( وبــدرجــة مــمــارســة )عــالــيــة(. كــانــت الــعــبــارة »أقــوم 
بالمرتبة الأولـــى وبمتوسط حسابي  البيئة«  المــزيــد مــن أجــل  بفعل 

)3.86(، وانحراف معياري )0.99( وبدرجة موافقة )عالية(.

جدول رقم (3) 
استجابات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد محور مستوى تطبيق 
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في 

المملكة العربية السعودية
درجة الممارسةالرتبالانحراف المعياريالمتوسطالأبعاد

متوسطة3.371.012التوظيف والاختيار الأخضر
عالية3.640.961التدريب والتطوير الأخضر

متوسطة2.961.104 إدارة الأداء الأخضر
متوسطة2.971.113إدارة التعويضات الخضراء

متوسطة3.240.93المتوسط العام للمحور 

جدول رقم (4) 
استجابات أفراد الدراسة حول أبعاد محور مستوى 

سلوك الموظفين الأخضر

الانحراف المتوسطالأبعاد
درجة الرتبالمعياري

الممارسة
السلوك الأخضر المرتبط 

عالية3.740.921بمهام العمل

عالية3.570.942السلوك الأخضر التطوعي
عالية3.660.86المتوسط العام للمحور 
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الــعــاقــة بــيــن مــســتــوى تــطــبــيــق مــمــارســات 
إدارة المــوارد البشرية الخضراء ومستوى 
ــــزة  ــ ــهـ ــ ــ الــــــســــــلــــــوك الأخــــــــضــــــــر لمـــــوظـــــفـــــي الأجـ

الحكومية في المملكة العربية السعودية

تمَّ استخدام معاملات ارتباط سبيرمان 
لاختبار العلاقة وجاءت النتائج كما يوضحه 
الجدول رقم )5(. الذي أظهرت نتائجه وجود 
عــاقــة طــرديــة )مــوجــبــة( دالـــة إحــصــائــيًــا عند 
بــيــن الــــدرجــــة الــكــلــيــة  مــســتــوى دلالـــــة )0.05( 
المــــــــوارد  إدارة  ــــات  ــــارسـ ــمـ ــ مـ تـــطـــبـــيـــق  لمــــســــتــــوى 
لمستوى  الكلية  والــدرجــة  الــخــضــراء  البشرية 
الحكومية  الأجهزة  لموظفي  الأخضر  السلوك 
فــــي المــمــلــكــة الـــعـــربـــيـــة الـــســـعـــوديـــة، حـــيـــث بــلــغ 

معامل الارتباط )0.640(.

تبين وجــود علاقة ارتــبــاط طــرديــة )موجبة( دالــة إحصائيًا بين بُعد التوظيف والاخــتــيــار الأخــضــر ومستوى السلوك 
الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي، حيث بلغت قيم العلاقة )0.548 ، 0.530( على التوالي، وهذا يدلُّ على أنه كلما 
ى ذلك إلى تحسن مستوى السلوك الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي  زادت ممارسة التوظيف والاختيار الأخضر أدَّ

لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية .

التدريب والتطوير الأخضر ومستوى السلوك  بُعد  بين  ارتــبــاط طردية )موجبة( دالــة إحصائيًا  اتضح وجــود علاقة 
الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي، حيث بلغت قيم العلاقة )0.555 ، 0.501( على التوالي، وهذا يدلُّ على أنه كلما 
ى ذلك إلى تحسن مستوى السلوك الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي  زادت ممارسة التدريب والتطوير الأخضر أدَّ

لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية .

وجــود علاقة ارتباط طردية )موجبة( دالــة إحصائيًا بين بُعد إدارة الأداء الأخضر ومستوى السلوك الأخضر سواء 
المرتبط بالمهام أو التطوعي، حيث بلغت قيم العلاقة )0.537 ، 0.538( على التوالي، وهذا يدلُّ على أنه كلما زادت ممارسة 
ى ذلــك إلــى تحسن مستوى الــســلــوك الأخــضــر ســـواء المــرتــبــط بــالمــهــام أو التطوعي لموظفي الأجــهــزة  تقييم الأداء الأخــضــر أدَّ

الحكومية في المملكة العربية السعودية.

التعويضات الخضراء ومستوى السلوك  إدارة  بُعد  بين  ارتباط طردية )موجبة( دالــة إحصائيًا  اتضح وجــود علاقة 
الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي، حيث بلغت قيم العلاقة )0.529 ، 0.545( على التوالي، وهذا يدلُّ على أنه كلما 
ى ذلك إلى تحسن مستوى السلوك الأخضر سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي لموظفي  زادت ممارسة التعويضات الخضراء أدَّ

الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية .

الفروق ذات الدلالة الإحصائية في مستوى إدراك ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في 
افية  المملكة العربية السعودية باختلاف المتغيرات الديموغر

تم إجراء اختبار )Kolmogorov-Smirnov Test( للتحقق من اعتدالية بيانات عينة الدراسة فيما يخص المتغيرات 
الديموغرافية، اتضح أن البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي؛ وبناء على ذلك لجأت الباحثة لاستخدام الاختبارات اللامعلمية 

)Nonparametric Statistics( للتحقق من مدى وجود فروق في استجابات أفراد عينة الدراسة، وعلى النحو التالي: 

-	 الفروق حسب الجنس: اتضح وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى )0.05(، في اتجاهات أفراد عينة الدراسة 
الــفــروق لصالح  المـــوارد البشرية الخضراء وفــقًــا للجنس، وقــد تبين أن هــذه  حــول مستوى إدراك ممارسات إدارة 
الموظفين )الذكور(، مما يدل على أن الموظفين )الذكور( موافقون بدرجة أعلى فيما يخص مستوى تطبيق ممارسات 

إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية مقارنة بالموظفات )الإناث(. 

جدول رقم (5) 
معاملات ارتباط سبيرمان لاختبار العلاقة بين مستوى تطبيق ممارسات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء ومستوى السلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية 
في المملكة العربية السعودية

أبعاد ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء 

في الأجهزة الحكومية

أبعاد مستوى السلوك الأخضر 
لموظفي الأجهزة الحكومية

مستوى 
السلوك الأخضر 
لموظفي الأجهزة 
الحكومية ككل

السلوك الأخضر 
المرتبط بمهام العمل

السلوك الأخضر 
التطوعي

0.580**0.530**0.548**التوظيف والاختيار الأخضر
0.570**0.501**0.555**التدريب والتطوير الأخضر

0.579**0.538**0.537**إدارة الأداء الأخضر
0.579**0.545**0.529**إدارة التعويضات الخضراء

مدى تطبيق ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء في 

الأجهزة الحكومية
**0.601**0.588**0.640
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-	 الــفــروق حسب الــعــمــر: تبين عـــدم وجـــود فـــروق دالـــة إحــصــائــيًــا عــنــد مــســتــوى )0.05(، فــي اتــجــاهــات أفــــراد عينة 
 للعمر. 

ً
الدراسة حول مستوى إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية وفقا

-	 فــي اتجاهات  أظــهــرت النتائج وجــود فــروق دالــة إحصائيًا عند مستوى )0.05(،  الــفــروق حسب المؤهل العلمي: 
أفراد عينة الدراسة حول مستوى إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقًا للمؤهل العلمي، وقد تبين 
أن هذه الفروق لصالح أفــراد عينة الدراسة الذين مؤهلهم العلمي ) ثانوية عامة فأقل(، مما يدل على أن أفراد 
الدراسة الذين مؤهلهم العلمي )ثانوية عامة فأقل( موافقون بدرجة أعلى فيما يخص مستوى تطبيق ممارسات 
إدارة المـــوارد البشرية الــخــضــراء، بينما أتضح أن أفـــراد الــدراســة الحاصلين على مؤهل )دراســــات عليا( هــم أقل 
المملكة  فــي  الحكومية  فــي الأجــهــزة  البشرية الخضراء  المـــوارد  إدارة  الفئات موافقة على مستوى تطبيق ممارسات 

العربية السعودية.

-	 الفروق حسب سنوات الخبرة: تبين عدم وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى )0.05(، في اتجاهات أفراد عينة 
الدراسة حول مستوى إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية وفقًا لسنوات الخبرة. 

-	 الفروق حسب المنصب الإداري: اتضح عدم وجود فروق دالة إحصائيًا عند مستوى )0.05(، في اتجاهات أفراد عينة 
الدراسة حول مستوى إدراك ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية وفقًا للمنصب الإداري. 

النتائج والتوصيات
نتائج الدراسة

توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج، نوجزها فيما يلي:

1 فــي المملكة العربية الــســعــوديــة مــوافــقــون بدرجة  - الــدراســة مــن موظفي الأجــهــزة الحكومية  اتــضــح أن أفـــراد عينة 
)متوسطة( على تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. تعزى الباحثة ذلك إلى الحداثـة النسـبية لتطبيـق 

المفهـوم في الأجهزة الحكومية.

2 وجود تفاوت في موافقة أفراد عينة الدراسة على عبارات بُعد التوظيف والاختيار الأخضر، إلا أن الإجمالي يرون  -
أنه يٌمارس بدرجة )متوسطة( في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية. 

3 تبين وجود تفاوت في موافقة أفراد عينة الدراسة على عبارات بُعد التدريب والتطوير الأخضر، إلا أن إجمالي أفراد  -
العينة يرون أنه يٌمارس بدرجة )عالية( في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية. 

4  من بعد إدارة الأداء الأخضر وبعد  -
ً

كشفت النتائج أن هناك تقارب في موافقة أفراد عينة الدراسة على عبارات كلًا
إدارة التعويضات الخضراء، حيث جاءت بدرجة )متوسطة( في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية. 

5 يوجد تقارب في موافقة أفراد عينة الدراسة على مستوى السلوك الأخضر لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة  -
العربية السعودية بدرجة موافقة )عالية(، حيث جاء بعد السلوك الأخضر المرتبط بمهام العمل بالمرتبة الأولى. 
يليه بُعد السلوك الأخضر التطوعي في المرتبة الثانية . ترى الباحثة أن ذلك قد يكون نتيجة لتوافر البيئة المناسبة 

والثقافة التنظيمية والاجتماعية الداعمة لتبني هذا السلوك الأخضر.

6 أظهرت النتائج وجود علاقة طردية دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة )0.05( بين الدرجة الكلية لمستوى إدراك  -
تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف والاختيار الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، إدارة 
الكلية لمستوى السلوك الأخضر  فــي الأجــهــزة الحكومية والــدرجــة  الــخــضــراء(  التعويضات  الأداء الأخــضــر، وإدارة 
سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية . وهذا يدلُّ على أنه كلما 
ى ذلك إلى تحسن مستوى السلوك الأخضر  زادت ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في الأجهزة الحكومية أدَّ

سواء المرتبط بالمهام أو التطوعي لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية .

7 تبين وجــود فــروق دالــة إحصائيًا فــي اتجاهات أفـــراد عينة الــدراســة حــول مستوى إدراك ممارسات إدارة المــوارد  -
البشرية الخضراء وفقًا للجنس والمؤهل العلمي.

8 اتضح عــدم وجــود فــروق دالــة إحصائيًا فــي اتجاهات أفـــراد عينة الــدراســة حــول مستوى إدراك ممارسات إدارة  -
الموارد البشرية الخضراء وفقًا للعمر، وسنوات الخبرة، والمنصب الإداري.
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توصيات الدراسة

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يمكن طرح التوصيات الآتية:

-	 ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء داخــل الأجهزة الحكومية؛ لما لها من دور في تحقيق  التوسع في تطبيق
الاستدامة البيئة والتي تعد إحدى أهداف رؤية المملكة العربية السعودية (2030).

-	 الاهــتــمــام بــعــمــلــيــات الــتــوظــيــف والاخــتــيــار الأخـــضـــر، ومــحــاولــة اجـــتـــذاب مــرشــحــيــن لــلــوظــائــف عــلــى درايــــة واهــتــمــام 
بالمواضيع البيئية. بالإضافة إلى تضمين المعايير الصديقة للبيئة ضمن الأوصاف الوظيفية.

-	 تطوير وابتكار أساليب جديدة في عملية التدريب والتطوير الأخضر، من خلال تقديم دورات تدريبية وورش عمل 
متعمقة لرفع مستوى الوعي البيئي بين جميع الموظفين بغض النظر عن مسؤولياتهم الإداريــة، مع الاستمرار في 

تنفيذ البرامج التدريبية باستخدام التقنيات المعاصرة الصديقة للبيئة.

-	 تطوير أنظمة تقييم الأداء الحالية في الأجهزة الحكومية، من خلال إضافة مجموعة مؤشرات ومعايير خضراء 
صديقة للبيئة لتقييم أداء الموظفين. وتوفير تغذية راجعة عن مدى تحقق هذه المعايير والأهداف.

-	 ضرورة اهتمام الأجهزة الحكومية بدور التعويضات الخضراء سواء المالية أو المعنوية في تحفيز وتشجيع السلوك 
الأخضر للموظفين.

-	 خلق مناخ للتعلم المتبادل وتشجيع الموظفين في الأجهزة الحكومية على الالتزام بالسلوك الأخضر سواء المرتبط 
إلــى زيـــادة الفاعلية والــرضــا  بــالمــهــام أو الــتــطــوعــي؛ حيث إن ذلــك يساعد على تحقق الأهــــداف البيئية، بــالإضــافــة 

الوظيفي للموظفين والقادة. 

-	 تنميــة الممارســات الصديقــة للبيئة لدى موظفي الأجهزة الحكومية مثــل إطفاء الأنوار في نهاية اليوم عند مغادرة 
 من الأكواب 

ً
المكتب، أو الطباعة باستخدام كلا وجهي الورقة، أو استعمال أكواب قابلة لإعادة الاستخدام بدلًا

التي تستخدم لمرة واحدة، ومحاولة التقليل من حجم النفايات.

-	 الاستثمار في العلاقة ما بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والسلوك الأخضر والاستفادة من نتائجها في 
تطوير الأداء البيئي وتحقيق التنمية المستدامة في الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية.

-	 نشـر الثقافـة الخضـراء فـي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية مـن خـلال قنـوات الاتصـال الرسـمية 
وغيــر الرسمية.

-	 فــي قطاعات مختلفة كالصحة  الــخــضــراء  المـــوارد البشرية  الــدراســات المتعلقة بممارسات إدارة  المــزيــد مــن  إجـــراء 
الــدراســة، مثل العلاقة بين ممارسات إدارة المــوارد  والتعليم وغيرها، أو دراســة متغيرات أخــرى لم تتناولها هــذه 

البشرية الخضراء والسلوك الأخلاقي، أو الإبداع الإداري، أو المواطنة التنظيمية، أو الابتكار وغيرها. 

حدود الدراسة

اقتصرت الدراسة على متغيرين هما ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، وسلوك الموظفين الأخضر. وحيث أن 
أبعاد وعناصر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء متعددة، فقد تناولت الدراسة الحالية أبعاد )التوظيف والاختيار 
الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وإدارة الأداء الأخضر، وإدارة التعويضات الخضراء(. وفيما يتعلق بسلوك الموظفين 

الأخضر فقد تم التركيز على بعدين هما )السلوك الأخضر المرتبط بمهام العمل، والسلوك الأخضر التطوعي(.

طبقت هــذه الــدراســة على الموظفين داخــل الأجــهــزة الحكومية )الــــوزارات( في المملكة العربية السعودية. قد يصعب 
تعميم النتائج على جميع مناطق المملكة الأخرى، حيث إن عملية جمع البيانات اقتصرت على مدينة الرياض، ورُبما يكون 
لدى الموظفين في المناطق الأخــرى تصورات مختلفة عن مدى تطبيق ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء، ومستوى 

السلوك الأخضر لديهم.
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المراجع

 - مراجع باللغة العربية:
ً
أولا
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 ABSTRACT

This study aimed to investigate the level of green human resource management practices and green 
employee behavior, and the relationship between them in the government agencies in Saudi Arabia. And 
to determine the extent to which there are differences in the level of awareness of green human resource 
management practices. The research sample consisting of (397) government agencies employee. The de-
scriptive survey method was used, and the data was provided by a questionnaire.

The results showed that government agencies adopt green human resource management practices 
to a moderate degree in general; green training and development were found to be highly practiced, while 
green recruitment and selection, green performance management and green compensation management 
were moderately practiced. The study found that employees of government agencies practice a high degree 
of green behavior.

The results also revealed that there is a positive relationship between (green recruitment and selec-
tion, green training and development, green performance management and green compensation manage-
ment) with employees green behavior whether is task-related or voluntary.

The study found that there are differences in the level of awareness of green human resource man-
agement practices according to the gender and qualification, while there are no differences according to 
age, years of experience, and administrative position. Moreover, the study recommended expanding the 
adoption of green human resources management practices in government sectors; in order to achieving 
environmental sustainability, which is one of the Saudi vision (2030) goals.

Keywords: Green Recruitment, Green Training, Green Performance Management, Green 
Compensation Management, Employees Green Behavior.


