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Abstract. This study explores green human resource management (HRM) in promoting 

corporate social responsibility (CSR) through an analysis of sustainability practices at 

Noor Al Kafeel Company. It examines how green HR strategies affect CSR and their 

relationship. Given the global shift towards sustainability, this research is crucial. 

Companies integrating green HR practices achieve better environmental and social 

outcomes. The study enhances understanding of the link between sustainability and CSR, 

aiming to improve HR practices accordingly. Using a descriptive-analytical approach, it 

analyzes green HR applications and their CSR impact at Noor Al Kafeel Company. Data 

was collected through questionnaires and employee interviews across departments, with 

a sample of 100 employees from various administrative and technical areas. Findings 

indicate that green HR practices improved employee relations and fostered a culture of 

sustainability, enhancing awareness of social responsibility and positively impacting the 

company's community image. Key recommendations include improving employee 

training on environmental sustainability, enhancing HR-employee communication on 

initiatives, and promoting active participation in green activities. 
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 دور نظم المعلومات المحاسبية في تعزيز ادارة الحوكمة الرشيدة خطوة نحو ترسيخ الاستدامة  

 إدارة الموارد البشرية الخضراء ودورها في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في الشركات 
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ما يشغل الجميع الان هو الاستدامة وهل ان تطبيقها يتم وفق ما مخطط له ؟ وقد تكون النظم المحاسبية    .المستخلص

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية والادارية  
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حسين ممارسات المسؤولية الاجتماعية في بيئة العمل، تحديد كيفية تأثير استراتيجيات الموارد البشرية الخضراء في ت 

ودراسة العلاقة بينهما، كما تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة في ظل التوجه العالمي نحو الاستدامة البيئية والمسؤولية  

لبشرية  الاجتماعية. تعتبر الشركات التي تعتمد على ممارسات الاستدامة والممارسات الخضراء في إدارة الموارد ا

أكثر قدرة على تحقيق نتائج بيئية واجتماعية إيجابية. وبالتالي، فإن هذا البحث يسهم في تعزيز فهم العلاقة بين الاستدامة  

البيئية والمسؤولية الاجتماعية داخل الشركات، كما يسهم في تطوير ممارسات الموارد البشرية لتتماشى مع احتياجات  

اسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يتيح تحليل تطبيقات الموارد البشرية الخضراء  العصر الحالي، لذا تعتمد الدر

في شركة نور الكفيل وتقييم تأثيرها على المسؤولية الاجتماعية. تم استخدام أدوات البحث مثل استبيانات ومقابلات 

مع الدراسة هو العاملون في شركة نور  مع العاملين في مختلف الأقسام بالشركة لجمع البيانات وتحليلها، اذ ان مجت 

 100الكفيل، وهي شركة تعمل في مجال التكنولوجيا الحديثة والصناعات الخضراء. تم اختيار عينة عشوائية من  

 .موظف من مختلف الأقسام الإدارية والفنية في الشركة، حيث تم توزيع استبانات على العينة لجمع البيانات اللازمة

ستنتاجات الدراسة هي تبين أن تطبيقات الموارد البشرية الخضراء ساعدت في تحسين العلاقات بين لذا فأن من أهم ا

الموظفين وتعزيز ثقافة الاستدامة في بيئة العمل، كما أسهمت ممارسات الموارد البشرية الخضراء في زيادة الوعي 

 .ة الشركة في المجتمعلدى الموظفين حول المسؤولية الاجتماعية، مما انعكس إيجاباً على صور

في حين ان من أهم توصيات الدراسة هي ضرورة تعزيز التدريب والتثقيف للموظفين حول أهمية تطبيق الاستدامة  

البيئية في الشركة، وتعزيز التواصل بين إدارة الموارد البشرية والموظفين بشأن المبادرات البيئية وتشجيع المشاركة  

 . الفعاّلة في الأنشطة الخضراء

إدارة الموارد البشرية الخضراء، المسؤولية الاجتماعية، الاستدامة البيئية، بيئات العمل، شركة    الكلمات المفتاحية:

 . نور الكفيل، ممارسات الاستدامة
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 المقدمة . 1

تها في ظل التحولات المتسارعة نحو تبني مبادئ الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية، باتت المؤسسات الحديثة مطالبة بإعادة صياغة استراتيجيا

المستدامة. ومن هذا المنطلق، برز مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء بوصفه أحد المسارات الحيوية  الإدارية لتتلاءم مع متطلبات التنمية  

البيئية ضم إلى دمج مبادئ الاستدامة  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  تسعى  إذ  للشركات.  البيئي والاجتماعي  تعزيز الأداء  تسهم في  ن  التي 

 .رية، مما ينعكس إيجاباً على بناء بيئة عمل مستدامة ومسؤولة اجتماعياًسياسات وإجراءات إدارة الموارد البش

خلال  وتأتي هذه الدراسة التحليلية لتسلط الضوء على دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية داخل الشركات، من  

وتسعى الدراسة إلى تحليل العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية الخضراء    استكشاف تطبيقات الاستدامة في بيئات العمل لشركة نور الكفيل.

لموظفين  وممارسات المسؤولية الاجتماعية، مع التركيز على الكيفية التي تسهم بها هذه الاستراتيجيات في تحسين العلاقات الداخلية وزيادة وعي ا

 .ية وتعزيز موقع الشركة في المجتمعبقضايا الاستدامة، مما يؤدي إلى تحسين الصورة المؤسس

عية، لا سيما وتكمن أهمية هذه الدراسة في مساهمتها في إغناء الأدبيات المتعلقة بالتكامل بين إدارة الموارد البشرية والاستدامة البيئية والاجتما

مع. كما أن اختيار شركة نور الكفيل كنموذج تطبيقي مع تزايد الحاجة إلى حلول مبتكرة لمواجهة التحديات البيئية وتعزيز المسؤولية تجاه المجت 

الحديثة والصناعات   التكنولوجيا  بيئات عمل مماثلة، خصوصًا في قطاعات  النتائج على  تعميم  في  يسهم  أن  يمكن  بعداً عملياً  للدراسة يضيف 

 .الخضراء

كالمقابلات والاستبانات لجمع البيانات من عينة عشوائية من   بناءً عليه، تعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، مع توظيف أدوات بحثية

  موظفي الشركة. ومن خلال تحليل البيانات، تسعى الدراسة إلى الوصول إلى استنتاجات وتوصيات تسهم في تطوير سياسات الموارد البشرية بما

 .يدعم تحقيق أهداف الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية بصورة فاعلة

راسةمشكلة الد.2   

تتمثل مشكلة الدراسة في تحديد كيفية تأثير إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية داخل الشركات. في ظل 

التوجه العالمي المتزايد نحو الاستدامة والمسؤولية البيئية، تسعى العديد من الشركات لتبني ممارسات موارد بشرية خضراء، ولكن 

ت في قياس تأثير هذه الممارسات على المسؤولية الاجتماعية في بيئة العمل. بالرغم من الأهمية الكبيرة التي تحملها هذه هناك تحديا

المبادرات، هناك نقص في الدراسات التي تتناول العلاقة بين هذه الممارسات في سياق الشركات المحلية، مثل شركة نور الكفيل، في 

في شركة  ت الاستدامة. وبالتالي، فإن المشكلة تكمن في فهم العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء ظل التطبيق الفعلي لممارسا

وكيفية تأثيرها على تحسين الصورة الاجتماعية للشركات في محافظة كربلاء  الاجتماعية في بيئات العمل    نور الكفيل والمسؤولية

 .ورفاهية موظفيها

  اهداف الدراسة .3

 .كيفية تأثير استراتيجيات الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية داخل الشركات ةدراس .3.1

 .فحص كيفية تطبيق ممارسات الاستدامة في بيئة العمل في شركة نور الكفيل وتأثيرها على تحسين المسؤولية الاجتماعية. 3.2
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 .شرية الخضراء ونتائج المسؤولية الاجتماعية في بيئة العملالعلاقة بين استراتيجيات الموارد الب مفه .3.3

 .كيفية تأثير ممارسات الموارد البشرية الخضراء على العلاقات بين الموظفين وثقافة الاستدامة في بيئة العمل ةدراس .3.4

الاج  طتسلي  .3.5 المسؤولية  أهداف  الشركات مع  داخل  البيئية  الممارسات  تفاعل  نتائج  الضوء على كيفية  تماعية، بهدف تحقيق 

 .إيجابية بيئية واجتماعية

  أهمية الدراسة .4

تكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة في ظل الاهتمام المتزايد بالعوامل البيئية والاجتماعية في سياق العمل، حيث تمثل إدارة الموارد 

بيئية والاجتماعية للمؤسسات. من خلال دراسة العلاقة البشرية الخضراء أحد العوامل المحورية التي تساهم في تحقيق الأهداف ال

إلى تسليط الضوء على كيفية تحقيق   الدراسة  العمل، تسعى  بيئة  الخضراء والمسؤولية الاجتماعية في  البشرية  الموارد  إدارة  بين 

الدراسة تسهم في تقديم نموذج الاستدامة من خلال تحسين ممارسات الموارد البشرية بما يتماشى مع الأهداف البيئية. كما أن هذه  

تطبيقي يمكن أن يكون مرجعًا للمؤسسات التي تسعى لتطبيق ممارسات خضراء في بيئات العمل، وبالتالي تحسين صورة الشركة  

وتعزيز ولاء الموظفين. كذلك، فإن الدراسة تساعد في فهم دور الموارد البشرية في تحسين الأداء الاجتماعي من خلال ممارسات  

 .دامة، مما يساهم في تعزيز التكامل بين الجوانب البيئية والاجتماعية في استراتيجية الشركات المعاصرةمست

 مجتمع الدراسة وعينتها .5

يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين في شركة نور الكفيل، وهي شركة تعمل في مجال التكنولوجيا الحديثة والصناعات الخضراء. 

موظف من  100تم اختيار عينة عشوائية من  ، اذ  المجتمع كافة الموظفين من مختلف الأقسام الإدارية والفنية في الشركةيشمل هذا  

استبيان بنجاح،  89استبيان على أفراد العينة، وتم استرجاع  110مختلف الأقسام الإدارية والفنية في شركة نور الكفيل. وقد تم توزيع 

             .%80.9رها مما يعكس نسبة استرجاع قد

 مخطط الدراسة وفرضياتها  .6

 

يوضح أنموذج الدراسة الفرضي ( 1الشكل )  

 

 

انه )  ذا  .6.1 الرئيسة على  البشرية الخضراء  نصت الفرضية  الموارد  إدارة  إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  تأثير  وجود علاقة 

 ( والمسؤولية الاجتماعية

 في حين نصت الفرضيات الفرعية على الاتي: 

 .علاقة تأثير معنوية ذات دلالة إحصائية بين التوظيف الأخضر والمسؤولية الاجتماعية دوجو .6.1.1

 علاقة تأثير معنوية إحصائياً بين التدريب والتطوير الأخضر والمسؤولية الاجتماعية دوجو .6.1.2

 .ئياً بين إدارة الأداء الأخضر والمسؤولية الاجتماعيةعلاقة تأثير معنوية إحصا دوجو .6.1.3

 .علاقة تأثير معنوية إحصائياً بين إدارة التعويضات الخضراء والمسؤولية الاجتماعية دوجو .6.1.4

 .علاقة تأثير معنوية إحصائياً بين الثقافة التنظيمية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية دوجو .6.1.5

 الخضراءأدارة الموارد البشرية  .7

 الخضراءمفهوم أدارة الموارد البشرية .7.1

أن الموارد البشـرية هي أهـم مكونات المنظـمة وانها مفتاح نجاحها أو فشــلها وبذلك فأن إدارة الموارد البشــرية الخضراء حتى  

المطلوب منها بخلق بيئة عمل صحيـة من خلال تحسين وتطوير مهارات وقدرات  أداء وظيفتها عليها أن تأخذ دورها  تنجح في 

( . وهـنا يمكن القـول بأن   Shaban, 2019 : 86- 94رامج تدريبية مناسبة مع متابعة متواصلة ) ٍواتجاهات الموظفين بتصميم ب
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إدارة المـوارد البشـــرية الخضـراء تكـون مســؤولة عن تشــغيل العاملين وتدريبهـم وصولاً الى تأهيلهم للعمل في بيئة تتسـم بوجود 

. ومن أجل هذا تعرضت المنظمات لضغوطات بيئية تدعو   (167  : 2018  )البحيري،هم معايير توصلهم الى تقديم المهام المطلوبة من

الى تعزيز الابتكار الأخضر من أجل خلق بيئـة صحيـة غير مضرة وهـذا يأتي من التزام المنظمات بمجموعة من السـياسـات التي 

& رجب ،   )خلفية للمنظمة على البيئة منخفضة  تمكنها من تقديم منتجات وخدمات لاتضر بالمستهلك وتجعل الأنعكاسات السـلب

( . فالمنظمة التي تعتمد سـياسـة خضراء فأنها فأنها سـتخلق بيئـة خضــراء تضــم موارد بشـــرية مؤهلة ،    148  –  133:    2019

الخضـراء نتيجة البيئة  لمناقشـة  التي وضـعت  للدراســات  نتيجة  التي يتم تداولها جاءت  التي   وأن هـذه الأفكار  العالميـة  للأزمات 

( وتطرق المختصون الى تعريف   Yusoff & Nejati, 2019 : 400 – 421حصلت من تلوثات البيئة واضرارها بالمجتمعات )  

( بأنهـا عـم اداري يختص بالجوانب البشــرية وبتنميـة   13:    2012أدارة الموارد البشـرية الخضـراء ، فقد عرفها ) الحريري ،  

 Shraddhanan( كمـا عرفه  )    - 207Yusliza,et al.,2019:205رفـع الكفـاءات للعـاملين في المنظـمات . وعرفها )  الخبرات و

& Shukla,2024: 2  أنها نهـج داخـل إدارة المـوارد البشـــرية يركز على مواءمـة مصـالح الأفــراد والمجتمــع والمنظـمات  )

فيـذ اســتراتيجيات المـوارد البشـــرية التي تعـزز اســتدامة البيئـة والمسـؤولية الأجتماعية للمنظـمات  نحـو اســـتدامة البيئـة متضـمناً تن

التوظيف الأخضـر والتدريب والمشاركة المستدامة    GHRMوالممارسـات الصـديقة للبيئة ، كما يشمل    ممارســات مختلفة مثل 

 . الثقافة التنظيمية ومشاركة أصحاب المصلحة للموظفين وإدارة الأداء وتطوير القيادة وتعزيز

 الخضـراءأهمية ادارة الموارد البشـرية .7.2

في   الأجتمـاعيـة  مســؤوليتهـا  من  منطـلقـة  المنظمات  إدارات  قبل  من  عمل  بيئة  لأيجاد  العالمية  التوجهات  من  الأهمية  هذه  تأتي 

فنيـة وسـلوكية   لتكون بأمكانات  قادرة على أســتقطاب وتدريب مـوارد بشـرية  إدارة موارد بشــــرية  ممارســـة وظيفتـها بيهيئــة 

إضافة الى ذلك ان ممارسـة المسـؤولية الأجتماعية ترتبـط أيجابيـاً بتهيئـة بيئـة عمـل تســهم   المنظمة.موحات  قادرة على تحقيق ط

 : Norton, et al., 2017في انتعاش الحياة الوظيفيـة للعاملين وانعكاس ذلك على ديمومـة تطور واسـتمراريـة عمل المنظمـة )  

وارد البشــرية الخضـراء تتبلور بتبنيهـا وممارسـتها أســاليب تمكن الأفراد أن يؤدوا وظائـفهم  ( كمـا أن أهميـة أدارة الم  221 -213

  ( والمشـورة  الراي  في  وتشــاركهـم  لأعمالهـم  توجهاتهم  تطور  أنها  كما   ، بيئي  اهتمـام  لديهم  وتجعل   & Cabralبكفاءة 

Jabbour.202:1-9بالأهميـة بأن أدارة الموارد البشــرية هي الحاضنـة والمغـذيـة من أجل    ( وتأسـيســاً لمـا تقـدم لابد من التأكيـد

( . كمـا أن ممـارســـة أدارة الموارد    80  -74:    2018ديمـومـة بقـاء المـوارد البشــرية للمنظـمـة لأســتدامـة الفائـدة منهـا ) الوافي ،  

يئـة وتوظيـفهـا بأتجاه المســار الذي تريـده المنظمـة يعبر عن أهميـة وجود البشـــرية لعمـلهــا ونشــاطها في ايجـاد تحولات في الب

 ( Allamch,  et al., 2020 : 48- 68هـذه الأدارة في المنظمـات ) ِ

 اهداف الموارد البشرية الخضراء.7.3

( إلى دمج الاستدامة البيئية في ممارسات الموارد البشرية، وتعزيز ثقافة الصداقة GHRMتهدف إدارة الموارد البشرية الخضراء )

تعزيز الاستدامة التنظيمية وتحسين مشاركة الموظفين وتعزيز كفاءة    GHRMالبيئية داخل المنظمات. تشمل الأهداف الأساسية لـ  

مختلفة التي تعمل على مواءمة وظائف الموارد البشرية مع الموارد. يتم تحقيق هذه الأهداف من خلال الممارسات الاستراتيجية ال

( هي مفهوم ناشئ يدمج الإدارة البيئية في ممارسات الموارد Green HRMإدارة الموارد البشرية الخضراء )، فأن  الأهداف البيئية

 (Maanvizhi & Sujitha، 2024: 21) البشرية. فيما يلي الأهداف الأساسية لإدارة الموارد البشرية الخضراء:

تكامل الإدارة البيئية: الهدف الرئيسي لإدارة الموارد البشرية الخضراء هو دمج الإدارة البيئية في ممارسات إدارة الموارد .7.3.1

 الاستدامة. البشرية التقليدية. يتضمن ذلك مواءمة سياسات وممارسات الموارد البشرية مع الأهداف البيئية للمنظمة لتعزيز 

تعزيز الإدارة المستدامة: تهدف إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى تعزيز الإدارة المستدامة داخل المنظمات. وهذا يشمل .7.3.2

 للموارد.تشجيع الممارسات التي تقلل من التأثير البيئي وتعزز الاستخدام الفعال 

سية هو تحفيز الموظفين على تبني ممارسات صديقة للبيئة. تشجيع الممارسات الخضراء بين الموظفين: أحد الأهداف الرئي.7.3.3

 للمؤسسة. يمكن تحقيق ذلك من خلال التدريب وبرامج التوعية والحوافز التي تشجع الموظفين على المساهمة في أهداف الاستدامة 

وسع للأعمال من خلال ضمان توافق  دعم الأهداف البيئية للأعمال: تدعم إدارة الموارد البشرية الخضراء الأهداف البيئية الأ.7.3.4

 العاملة. ممارسات الموارد البشرية مع هذه الأهداف. يتضمن ذلك تطوير سياسات تعزز المسؤولية البيئية والاستدامة داخل القوى 

لا يعني التركيز تعزيز الاستدامة البشرية والتقنية: هدف آخر هو المساهمة في الاستدامة البشرية والتقنية في المنظمات. هذا  .7.3.5

 الأجل.فقط على الجوانب البيئية ولكن أيضًا ضمان إدارة الموارد البشرية بطريقة تدعم الاستدامة طويلة 

تنفيذ ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: تعد عملية تنفيذ إدارة الموارد البشرية الخضراء في الشركات أيضًا هدفًا .7.3.6

وتنفيذ استراتيجيات تدمج الممارسات الخضراء في جميع جوانب إدارة الموارد البشرية، من التوظيف إلى  مهمًا. يتضمن ذلك تطوير  

 بعدها.إدارة الأداء وما 

 الموارد البشرية الخضراء دابعا .7.4
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( أبعاداً مختلفة تدمج الاستدامة البيئية في ممارسات الموارد البشرية. هذه الأبعاد GHRMتشمل إدارة الموارد البشرية الخضراء )

ضرورية لمواءمة الاستراتيجيات التنظيمية مع الأهداف البيئية، مما يؤدي في النهاية إلى تعزيز أداء الموظفين والاستدامة التنظيمية.  

 ( ET .Labella، 2024: 235) ما يلي: GHRMتشمل الأبعاد الرئيسية لـ 

المساهمة في أهداف الاستدامة الخضراء  فالتوظي  .7.4.1 بالبيئة ويمكنهم  المهتمين  المرشحين  البعد جذب واختيار  : يتضمن هذا 

 للمنظمة.للمؤسسة. وهو يركز على توظيف الأفراد الذين يتوافقون مع القيم والممارسات الخضراء 

ظفين ومهاراتهم المتعلقة بالاستدامة البيئية. والتطوير الخضراء: تقدم المنظمات برامج تدريبية تعزز معرفة المو  بالتدري  .7.4.2

 أدوارهم. يضمن هذا البعد أن الموظفين مجهزون لتنفيذ الممارسات الخضراء بفعالية ضمن 

الأداء الخضراء: يتضمن ذلك تقييم الموظفين بناءً على مساهمتهم في الأهداف البيئية للمنظمة. قد تتضمن مقاييس الأداء   ةإدار  .7.4.3

 للمنظمة.م بممارسات الاستدامة والمبادرات التي تقلل من البصمة البيئية الالتزا

التعويضات الخضراء: قد تقدم المنظمات حوافز ومكافآت للموظفين الذين يشاركون بنشاط في المبادرات الخضراء   ةإدار  .7.4.4

 بالتعويض.من خلال ربط أدائهم  ويساهمون فيها. يشجع هذا البعد الموظفين على الانخراط في الممارسات المستدامة

. وهي تنطوي على GHRMالتنظيمية الخضراء: إن تنمية ثقافة تعطي الأولوية للاستدامة البيئية هي بعُد رئيسي في  ةالثقاف .7.4.5

 المستدامة.دمج القيم الخضراء في الروح التنظيمية، وتشجيع الموظفين على تبني وتعزيز الممارسات 

 الأبعاد بشكل جماعي في تطوير إطار تنظيمي أخضر يدعم الاستدامة البيئية ويتوافق مع الأهداف البيئية الأوسع.تساهم هذه 

 المسؤولية الاجتماعية .8

 الشٍـركاتمفهوم المسؤولية الاجتماعية في .8.1

أهتمامهم   الفترة وكان  المسؤولية الأجتماعية أهمية من قبل علماء الأدارة في تلك  لم تأخذ  البدايات الأولى لظهور الأفكار الأدارية    في 

ي  متوجهاً نحو الجوانب الأقتصادية وأهملوا الجوانب الأنســانية  وكانت نظــرتهم للعاملين وكأنهم آلات تســتخدم لغـرض الأنتاج وهذا ف 

رة الثورة الصناعية، وكانت البدايات الأولى المتواضـعة للمــسؤولية  الأجتماعية في بدايات  ثلاثينيات القرن التاسع عشـر ، وزاد  فت

الأهتمام بها في نهاياته . بوضع معايير دولية تشير الى ضرورة التحلي بأخلاقيــات المؤسسات وهـذه المعايير تشـمل حقوق الأنسان 

العامل المجتمـع وكثرة  وحقوق  نتيجة تصاعد ضغوطات  العولمة  في مرحلة  الأجتماعيـة  بالمسؤولية  الاهتمام  . وزاد  البيئة  ين وحماية 

الذي  البحوث العلمية التي نادت بهذا التوجه .  ألا أن الأهتمام بالمسؤولية الأجتماعيـة الذي سـبق أفكار البشــر هو توجه الدين الأسلامي

ية حيث جاء في القرآن الكريم عدة أشـارات للمسؤولية الأجتماعية منها الآيات ) وتعاونوا على البر والتقوى ....المائدة يعتبر مصدر الإنسان

( لم يعد تقييم    19( ) وفي أموالهم حق للسـائل والمحروم ........... الذاريات    7( ) فمن يعمل مثقال ذرة خيراً يره ......... الزلزلة    2

على الجوانب الأقتصادية بل يمتد أيضاً الى ســمعتها وواجبها في ممارسة مفاهيم أخرى مهمة منها المســؤولية الأجتماعية   المنظمة يتوقف

تمام  ، فلابد لها أن تشـارك في ســعادة المجتمـع ورفاهية العاملين واستقرارهم بأيجاد بيئة صحية تشــــعرهم بالأمن الوظيفي ، وهـذا الأه

اسـتثم المستدامة )  يعتبر  بالتنمية  لهـا يعود عليها  تسـلكه  Abd alatef, et al., 2018 :175اراً  فالمسـؤولية الأجتماعية هو منهج   )

 ,Ridwanالمنظمة يعتبر من واجباتها تجاه نفسـها وتجاه المجتمع الذي تعيش فيه ، فهي أذاً واجب والتزام وســلوك أخلاقي . ويعرف )  

et al., 2017 : 187  لمســـؤولية الاجتماعية بأنها ممارســات تنتهجها المنظمات لحماية المجتمـع الذي تعمل فيه . كمـا يعرفـهـا ) ( ا

Bader & Al. Subihat, 2017 : 98    هـي الألتزامات المفروضـة على الشــركات والتـي تســاهم في التنميـة الأقتصـادية المســتدامة )

وأسـرهم والمجتمع لتحسـين مسـتوى معيشـتهـم علـى نحو مفيـد لنشــاط الشــركات والتنميـة الأقتصـادية   من خلال التعاون مــع العاملين

. وخلاصـة الكلام يمكن القول بأن العمل بمنهج المســؤولية الأجتمـاعية يعود بشـكل إيجابي على تقوية الروابط بين كل من المنظمـة ،  

، ويحقق فوائـد مادية ومعنوية تتمثل بزيادة الأرباح والأنتاجية ورضـا العاملين والمـتهلكين وتحقيق   وأفرادهـا ، والمجتمـع ، والحكومـة

 ,Al Kerdawy )اسـتقرارهـم لذلك لابـد من وجود دراســات تســاعد على التغـلب على التحديـات التي تواجه المســؤولية الأجتـماعيـة  

2018 : 177 ) .. 

 الاجتماعيةالمسؤولية   ةأهمي .8.2

ـدة  للمســؤولية الأجتمـاعية أهميـة تتبلور من أن العمـل بها يحقق المنفعـة الأجتمـاعية لشـــــــرائح كبيرة في المجتمـع وتمـتد الفائ

 George, 2019تها ) لأفراد المجتمـع في المســـتقبـل ، بمعنى أنهـا تؤدي الى التزام المنظمـات بالحفاظ على مـوارد البيئـة وحمـاي

( وهنـاك من يرى أهميـة المســؤولية الأجتماعية بأنها ضروريـة لتحقيـق الأمـن الأقتصادي والعدالة الأجتماعية وحماية البيئة  112 :

تهتم  من قبل المنظمـات ، فالمنظمة هي جزء من المجتمع وعليها أن تعرف أهمية مسؤوليتها تجاه الأطراف التي تتعامل معها ثلما 

بمصالحها حتى تتمكن في النتيجة كسـب البيئة واستدامة البقاء فيها وتحسين صورتها لدى العاملين والجهات الأخرى المتعاملة معها  

( . كمـا أن المســؤولية الأجتمـاعيـة تزرع عند المنظمـة  69:  2016) الفـالي ، طـاهـر محســن  &  العــامري ، صـالح مهـدي 

قيـة وقيـم أجتمـاعيـة بأن تحترم العادات والتقاليـد الســــــائـدة في المجتـمـع وبالتالي تكون قادرة على تقديم المنتجات معايير أخلا

 (  Lambooy, Tineke, 2014 : 16والخدمات بما يتوافق وطبيعـة الحياة الســائـدة في البيئـة التي تعيـش فيهـا ) 

 المسؤولية الاجتماعية فأهدا .8.3

( مجموعة من الأهداف التي تهدف إلى تعزيز الممارسات الأخلاقية، وتعزيز رفاهية المجتمع، SRتشمل أهداف المسؤولية الاجتماعية )

مارسات وضمان التنمية المستدامة عبر مختلف القطاعات. هذه الأهداف ذات أهمية متزايدة في سياق الاستقرار الاقتصادي والتعليم والم

 ( ET .Bagatska، 2024: 187وهي: )المهنية. توضح الأقسام التالية الأهداف الأساسية للمسؤولية الاجتماعية 
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الاقتصادي: أحد الأهداف الرئيسية للمسؤولية الاجتماعية للشركات هو ضمان الاستقرار الاقتصادي للمؤسسات.   رالاستقرا  .8.3.1

يتضمن ذلك تكييف استراتيجيات المسؤولية الاجتماعية للشركات لمواجهة التحديات الجديدة، مثل تلك التي تفرضها الحرب والأزمات 

 وتعزيزها.لأعمال الاقتصادية، للحفاظ على الصحة المالية ل

على التكيف والمرونة: تهدف المسؤولية الاجتماعية للشركات إلى أن تكون مرنة وقابلة للتكيف مع التغيرات الديناميكية   ةالقدر  .8.3.2

اعية في بيئة الأعمال. ويشمل ذلك تعديل الأهداف والاتجاهات لمواجهة التحديات الجديدة بفعالية، وضمان أن تظل المسؤولية الاجتم

 ومؤثرة.للشركات ذات صلة 

التآزري: هدف آخر هو تعزيز التأثير التآزري من خلال تفاعل جميع أصحاب المصلحة المشاركين في المسؤولية   لالتفاع  .8.3.3

مشتركة الاجتماعية للشركات. وهذا يعني خلق جهد موحد بين الشركات والموظفين والمجتمع لتحقيق الأهداف الاجتماعية والاقتصادية ال

السوق العدوانية: تهدف المسؤولية الاجتماعية للشركات أيضًا إلى دمج استراتيجية سوق قوية تتوافق مع أهداف   ةاستراتيجي  .8.3.4

المسؤولية الاجتماعية. يتضمن ذلك المشاركة بنشاط في أنشطة المسؤولية الاجتماعية للشركات التي لا تفيد المجتمع فحسب، بل تعزز 

 للمؤسسة.ة السوق والقدرة التنافسية أيضًا مكان

التي تركز على الموظفين: تسعى المسؤولية الاجتماعية للشركات إلى تطوير سياسات تركز على الموظفين، مع   تالسياسا  .8.3.5

وتعزيز الاعتراف بأهمية الموظفين في تحقيق أهداف المسؤولية الاجتماعية للشركات. وهذا يشمل ضمان ممارسات العمل العادلة،  

 الموظفين. التنوع، والاستثمار في تطوير 

لتنفيذها   ةمعالج  .8.3.6 المحتملة  التهديدات  إلى تحديد وتخفيف  للشركات  المسؤولية الاجتماعية  السلبية: تهدف  التهديدات والعواقب 

 الاجتماعي. ومعالجة أي عواقب سلبية قد تنشأ، لا سيما فيما يتعلق بإدارة الدولة للمجال 

 .الجانب العملي للدراسة9

( على المتغير  إدارة الموارد البشرية الخضراءوجود تأثير جوهري للمتغير المستقل )أشارت الفرضية الرئيسة في نموذج البحث إلى  

 :المعتمد )المسؤولية الاجتماعية(، وبناءً على ذلك جاءت نتائج الاختبار على النحو الآتي

 إدارة الموارد البشرية الخضراء على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.1

أظهرت نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرئيسية وجود تأثير معنوي واضح للمتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية الخضراء( على 

ين المتغيرين ذات دلالة إحصائية قوية. وقد  المتغير المعتمد )المسؤولية الاجتماعية(، حيث أظهرت التحليلات الإحصائية أن العلاقة ب

(، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين  0.693التي بلغت ) (Beta) تم التحقق من هذا التأثير من خلال قيمة معامل التأثير

ية الاجتماعية داخل بيئة المفهومين. وتؤكد هذه النتيجة أن تبني ممارسات الموارد البشرية الخضراء يسهم في تعزيز مستوى المسؤول

 .العمل

(، مما يشير إلى أن النموذج 0.05المحسوبة للقيمة الجدولية عند مستوى دلالة ) (F) كما كشفت نتائج تحليل الانحدار عن تجاوز قيمة

ة الموارد  %(. ويعزز ذلك صحة الفرضية المطروحة، حيث يعكس قوة العلاقة بين إدار91المستخدم يتمتع بمستوى موثوقية يقارب )

 .البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية

%( من 41.2(، مما يعني أن إدارة الموارد البشرية الخضراء تفسر ما يقارب )0.412، فقد بلغ )(R²) أما بالنسبة لمعامل التفسير

لم يتم تناولها في هذه الدراسة، مما التباين الحاصل في مستوى المسؤولية الاجتماعية، بينما تعود النسبة المتبقية إلى متغيرات أخرى 

 .يفتح المجال لأبحاث مستقبلية لاستكشافها

وبناءً على هذه النتائج، يتم قبول الفرضية الرئيسية التي تنص على وجود علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين إدارة الموارد  

ستثمار في استراتيجيات الموارد البشرية المستدامة كوسيلة لتعزيز البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية، مما يعزز أهمية الا

 .الالتزام بالمسؤولية الاجتماعية في بيئات العمل
 (: نتائج اختبار تأثير إدارة الموارد البشرية الخضراء على المسؤولية الاجتماعية 1جدول ) 

 المعدل  R² R² معامل التحديد f² حجم التأثير النتيجة t Value p Value معامل المسار  المتغير 

 0.785 0.412 2.67 قبول 0.001 20.482 0.693 إدارة الموارد البشرية الخضراء 

 التوظيف الأخضر على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.2

المتغير   على  الأخضر(  )التوظيف  للبعد  معنوي  تأثير  وجود  الأولى  الفرعية  الفرضية  اختبار  نتائج  )المسؤولية أظهرت  المعتمد 

(، مما يعكس وجود علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التوظيف 0.412نحو ) (Beta) الاجتماعية(، حيث بلغ معامل التأثير

المحسوبة للقيمة الجدولية عند مستوى  (F) الأخضر والمسؤولية الاجتماعية. وقد تم التحقق من هذه الدلالة من خلال تجاوز قيمة

 .%(، وهو ما يعزز مصداقية النتائج الإحصائية93(، مما يشير إلى درجة ثقة تصل إلى )0.05لالة )د

%( من التباين 42.3(، مما يعني أن التوظيف الأخضر يسهم في تفسير حوالي )0.423بلغ ) (R²) كما بينت النتائج أن معامل التفسير

من أن هذه النسبة تشير إلى تأثير متوسط، إلا أنها تؤكد على أهمية تبني الحاصل في مستوى المسؤولية الاجتماعية. وعلى الرغم  

 .سياسات التوظيف الأخضر كأداة لتعزيز المسؤولية الاجتماعية في المؤسسات



                                                                                       
                                                                                         

 

                                                                                                

ISSN: 2960-1363     130 

 

 

KHAZAYIN OF ECONOMIC 
 AND ADMINISTRATIVE SCIENCES (2025) (2) (Conference): P(124-133) 

ات وبناءً على هذه المعطيات الإحصائية، يتم اتخاذ القرار بقبول الفرضية الفرعية الأولى التي تنص على وجود علاقة تأثير معنوية ذ

الجدول ) التوظيف الأخضر والمسؤولية الاجتماعية، كما هو موضح في  إلى ضرورة 2دلالة إحصائية بين  النتائج  (. وتشير هذه 

 .تطوير استراتيجيات التوظيف المستدامة لتعزيز الممارسات الاجتماعية المسؤولة داخل المؤسسات
 ؤولية الاجتماعية تحليل العلاقة بين التوظيف الأخضر ومستوى المس(: 2جدول ) 

 المؤشر المتغير
قيمة المعامل  

 ألفا

المعامل المعياري 

 بيتا 

مؤشر  

 التفسير

 القيمة المحسوبة لاختبار

F 

درجة الدلالة  

 الإحصائية 

 معامل التفسير

(R²) 

التوظيف  

 الأخضر 
2.67 0.412 0.201 19.873 0.002 0.423 

 

 التدريب والتطوير الأخضر على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.3

أوضحت نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لبعد )التدريب والتطوير الأخضر( على المتغير  

(، مما يعكس قوة 0.558التي بلغت ) (Beta) المعتمد )المسؤولية الاجتماعية(. وقد تجلى هذا التأثير من خلال قيمة معامل التأثير

 .العلاقة بين التدريب والتطوير الأخضر وزيادة المسؤولية الاجتماعية

(، 0.05المحسوبة القيمة الجدولية عند مستوى دلالة ) (F) تدعم هذه النتيجة قوة النموذج الإحصائي المستخدم، حيث تجاوزت قيمة

(، مما يعني أن 0.472بلغ ) (R²) %(. كما أظهرت النتائج أن معامل التفسير94تصل إلى )  مما يؤكد موثوقية النتائج بدرجة ثقة

%( من التباين الحاصل في مستوى المسؤولية الاجتماعية، وهو ما يدل على تأثير 47.2التدريب والتطوير الأخضر يفسر حوالي )

 .ذات الصلة كبير نسبياً يعزز من أهمية هذا المتغير في تفسير سلوكيات المنظمة

بناءً على هذه النتائج، يتم اتخاذ القرار الإحصائي بقبول الفرضية الفرعية الثانية التي تنص على وجود علاقة تأثير معنوية إحصائياً 

(. وتؤكد هذه النتائج ضرورة التركيز على 3بين التدريب والتطوير الأخضر والمسؤولية الاجتماعية، كما هو موضح في الجدول )

 .يب والتطوير الأخضر كأحد العوامل الجوهرية التي تسهم في تعزيز المسؤولية الاجتماعية في المؤسساتالتدر
 تحليل تأثير التدريب والتطوير الأخضر على المسؤولية الاجتماعية (: 3جدول ) 

 المؤشر المتغير
قيمة المعامل  

 ألفا

المعامل المعياري 

 بيتا 

مؤشر  

 التفسير

القيمة المحسوبة  

 F لاختبار

درجة الدلالة  

 الإحصائية 

 معامل التفسير

(R²) 

التدريب والتطوير  

 الأخضر 
2.589 0.558 0.294 29.761 0.001 0.472 

 

 إدارة الأداء الأخضر على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.4

لبعد )إدارة الأداء الأخضر( على المتغير المعتمد  أظهرت نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية  

(، مما يعكس وجود علاقة 0.365التي بلغت )  (Beta) )المسؤولية الاجتماعية(. وقد تجسد هذا التأثير من خلال قيمة معامل التأثير

 .تأثير إيجابية معتدلة بين مستوى إدارة الأداء الأخضر وزيادة المسؤولية الاجتماعية

(، مما يعزز 0.05المحسوبة القيمة الجدولية عند مستوى دلالة ) (F) نتيجة قوة النموذج الإحصائي، حيث تجاوزت قيمةتدعم هذه ال

(، مما يشير إلى 0.398بلغ ) (R²) %(. كما أظهرت النتائج أن معامل التفسير 92موثوقية النتائج الإحصائية بدرجة ثقة تصل إلى )

%( من التباين الحاصل في المسؤولية الاجتماعية، وهو ما يعكس دوراً مهماً لهذا المتغير  39.8)  أن إدارة الأداء الأخضر تفسر حوالي

 .في التأثير على أداء الشركة في مجال المسؤولية الاجتماعية

ر معنوية إحصائياً استناداً إلى هذه النتائج، يتم اتخاذ القرار الإحصائي بقبول الفرضية الفرعية الثالثة التي تنص على وجود علاقة تأثي

( الجدول  في  موضح  هو  كما  الاجتماعية،  والمسؤولية  الأخضر  الأداء  إدارة  المؤسسات 4بين  تبني  أهمية  النتائج  هذه  وتبرز   .)

 .لاستراتيجيات إدارة الأداء الأخضر لتعزيز ممارساتها في المسؤولية الاجتماعية
 ضر والمسؤولية الاجتماعيةنتائج تقييم العلاقة بين إدارة الأداء الأخ(: 4جدول ) 

 المؤشر المتغير
قيمة المعامل  

 ألفا

المعامل المعياري 

 بيتا 

مؤشر  

 التفسير

القيمة المحسوبة  

 F لاختبار

درجة الدلالة  

 الإحصائية 

 معامل التفسير

(R²) 

إدارة الأداء  

 الأخضر 
2.499 0.365 0.280 23.311 0.000 0.398 

 

 إدارة التعويضات الخضراء على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.5

أظهرت نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لبعد )إدارة التعويضات الخضراء( على المتغير 

(، مما يعكس وجود  0.394التي بلغت ) (Beta) المعتمد )المسؤولية الاجتماعية(. وقد تجسد هذا التأثير من خلال قيمة معامل التأثير

 .علاقة تأثير إيجابية معتدلة بين مستوى إدارة التعويضات الخضراء وزيادة المسؤولية الاجتماعية للشركة
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(، مما يعزز 0.05المحسوبة القيمة الجدولية عند مستوى دلالة ) (F) تدعم هذه النتيجة قوة النموذج الإحصائي، حيث تجاوزت قيمة

(، مما يشير إلى 0.355بلغ ) (R²) %(. كما أظهرت النتائج أن معامل التفسير 92وثوقية النتائج الإحصائية بدرجة ثقة تصل إلى )م

%( من التباين الحاصل في المسؤولية الاجتماعية، وهو ما يعكس دوراً مهماً لهذا  35.5أن إدارة التعويضات الخضراء تفسر حوالي )

 .أداء الشركة وزيادة مستوى التزامها بالمسؤولية الاجتماعية المتغير في التأثير على

اً استناداً إلى هذه النتائج، يتم اتخاذ القرار الإحصائي بقبول الفرضية الفرعية الرابعة التي تنص على وجود علاقة تأثير معنوية إحصائي

(. وتؤكد هذه النتائج أهمية تبني المؤسسات 5ول )بين إدارة التعويضات الخضراء والمسؤولية الاجتماعية، كما هو موضح في الجد

 .لاستراتيجيات إدارة التعويضات الخضراء كعامل رئيسي لتعزيز ممارسات المسؤولية الاجتماعية
 نتائج تقييم العلاقة بين إدارة التعويضات الخضراء والمسؤولية الاجتماعية (: 5جدول ) 

 المؤشر المتغير
قيمة المعامل  

 ألفا

عياري المعامل الم

 بيتا 

مؤشر  

 التفسير

القيمة المحسوبة  

 F لاختبار

درجة الدلالة  

 الإحصائية 

 معامل التفسير

(R²) 

إدارة التعويضات  

 الخضراء 
2.463 0.394 0.232 28.342 0.002 0.355 

 

 الثقافة التنظيمية الخضراء على المسؤولية الاجتماعية رتأثي .9.6

أظهرت نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لبعد )الثقافة التنظيمية الخضراء( على المتغير 

(، مما يعكس وجود  0.399التي بلغت ) (Beta) التأثيرالمعتمد )المسؤولية الاجتماعية(. وقد تجسد هذا التأثير من خلال قيمة معامل 

 .علاقة تأثير إيجابية معتدلة بين الثقافة التنظيمية الخضراء وزيادة المسؤولية الاجتماعية للشركة

ز (، مما يعز0.05المحسوبة القيمة الجدولية عند مستوى دلالة ) (F) تدعم هذه النتيجة قوة النموذج الإحصائي، حيث تجاوزت قيمة

(، مما يشير إلى 0.377بلغ ) (R²) %(. كما أظهرت النتائج أن معامل التفسير 92موثوقية النتائج الإحصائية بدرجة ثقة تصل إلى )

%( من التباين الحاصل في المسؤولية الاجتماعية، وهو ما يعكس دوراً مهماً لهذا  37.7أن الثقافة التنظيمية الخضراء تفسر حوالي )

 .ر على أداء الشركة وتعزيز الاستدامة المؤسسيةالمتغير في التأثي

تأثير معنوية  التي تنص على وجود علاقة  الخامسة  الفرعية  الفرضية  بقبول  القرار الإحصائي  اتخاذ  يتم  النتائج،  إلى هذه  استناداً 

كد هذه النتائج أهمية ترسيخ  (. وتؤ 6إحصائياً بين الثقافة التنظيمية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية، كما هو موضح في الجدول )

 .الثقافة التنظيمية الخضراء في المؤسسات كعامل رئيسي يسهم في تعزيز ممارسات المسؤولية الاجتماعية والاستدامة الرقمية
 نتائج تقييم العلاقة بين الثقافة التنظيمية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية (: 6جدول ) 

 المؤشر المتغير
قيمة المعامل  

 ألفا

لمعامل المعياري ا

 بيتا 

مؤشر  

 التفسير

القيمة المحسوبة  

 F لاختبار

درجة الدلالة  

 الإحصائية 

 معامل التفسير

(R²) 

الثقافة التنظيمية 

 الخضراء 
2.487 0.399 0.289 22.332 0.000 0.377 

 

 العام للنتائج  لالتحلي .9.7

إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز المسؤولية الاجتماعية، بصورة عامة، أكدت النتائج وجود تأثير معنوي مشترك لأبعاد  

المؤسسات   تبني  أهمية  النتائج  هذه  وتبرز  المدروسة.  المتغيرات  بين  التأثير  درجات  في  اختلافاً  التأثير  معاملات  أظهرت  حيث 

والتعويضات، والثقافة التنظيمية الخضراء،   لاستراتيجيات الموارد البشرية الخضراء، بما في ذلك التدريب والتطوير، وإدارة الأداء،

 .باعتبارها عوامل رئيسية تسهم في تعزيز مستوى المسؤولية الاجتماعية والاستدامة المؤسسية

 

 الاستنتاجات والتوصيات .10

 ت . الاستنتاجا10.1

تعزيز   تأظهر  .10.1.1 في  كبير  بشكل  يسهم  الكفيل  نور  شركة  في  الخضراء  البشرية  الموارد  استراتيجيات  تطبيق  أن  الدراسة 

 .المسؤولية الاجتماعية داخل الشركة، مما يساعد في تحسين الصورة العامة للشركة في المجتمع

سين العلاقات بين الموظفين وتعزيز التعاون النتائج أن تطبيق ممارسات الموارد البشرية الخضراء ساعد في تح  تأظهر  .10.1.2

 .بينهم، مما يساهم في خلق بيئة عمل إيجابية

الدراسة أن ممارسات الموارد البشرية الخضراء أسهمت في رفع مستوى الوعي لدى الموظفين حول أهمية المسؤولية   تأظهر  .10.1.3

 .الاجتماعية والاستدامة البيئية، مما انعكس بشكل إيجابي على الأداء العام للشركة

ة الاستدامة داخل الشركة، مما يساهم في دفع الدراسة أن تطبيقات الموارد البشرية الخضراء ساعدت في تعزيز ثقاف تأظهر .10.1.4

 .الموظفين نحو تبني ممارسات صديقة للبيئة في حياتهم المهنية والشخصية
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الدراسة إلى أن الشركات التي تعتمد على ممارسات الاستدامة والموارد البشرية الخضراء تحقق نتائج إيجابية سواء   تخلص  .10.1.5

 .على الصعيد البيئي أو الاجتماعي، مما يساهم في تعزيز مكانتها في السوق وزيادة رضا المجتمع

 

  تالتوصيا .10.2

ظفين حول أهمية الاستدامة البيئية والممارسات الخضراء، وتوضيح كيفية تطبيق بتوفير برامج تدريبية منتظمة للمو  ىيوص  .10.2.1

 .هذه المبادئ في بيئة العمل

الضروري تعزيز قنوات الاتصال بين إدارة الموارد البشرية والموظفين بشأن المبادرات البيئية، وذلك لتشجيع المشاركة   نم  .10.2.2

 .والمشاريع المستدامةالفعّالة للموظفين في الأنشطة البيئية 

بتشجيع الموظفين على المشاركة في الأنشطة الخضراء مثل حملات التوعية البيئية، والمساهمة في مشاريع الاستدامة   ىيوُص  .10.2.3

 .داخل الشركة، مما يعزز الوعي البيئي والمساهمة المجتمعية

يع جوانب العمل داخل الشركة، مثل تحسين استهلاك الموارد بإدخال المزيد من السياسات البيئية الخضراء في جم  ىيوص  .10.2.4

 .الطبيعية، وترشيد استخدام الطاقة، وتقليل النفايات

وضع خطط استراتيجية طويلة الأمد تستهدف تعزيز الاستدامة البيئية من خلال تحسين عمليات العمل وإدارة الموارد   ةضرور  .10.2.5

 .البشرية وفقًا للممارسات الخضراء

 
 ر المصاد

وارد البشرية  ( . " أثر تطبيق مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء على تفعيل ممارسات إدارة الم  2018البحيري، هشام محمد صبري ) .1

 .    2في بيئة الأعمال المصرية " المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية ، العدد 

 ( " إدارة الموارد البشـرية " الطبعة الأولى ، دار الجامعة للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن   2012الحريري ، محمد سرور،)  .2

، دار وائـل للنشـر،  5( " المسؤولية الأجتماعية وأخلاقيات الأعمال" ، الطبعة  2016الفالي ، طاهر محسن & العامري ، صالح مهدي، )  .3

 عمـان ، الأردن . 

 عمان ، الأردن.       - ( . " تسـيير المهارات كمدخل لتحقيق الميزة التنافسـة " الطبعة الثانية ، دار العلم للنشر والتوزيع     2018الوافي ، حمزة )   .4

( " الأبتكار الأخضر وأثره في تعزيز الميزة التنافسية المستدامة " دراسة استطلاعية لآراء عينة من  2019امر)خلف، بصير & رجب ، ع .5
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