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 المستخلص
الشركات الصناعية  اليوم , تلجا الشركات لمحاولة معرفة كيف يمكن لها ان تمتلك في ظل التطورات الكبيرة والضغط المتزايد وزيادة حدة المنافسة التي تشهدها 

ى تمكين شرية الخضراء علموارد وقدرات ومزجها لتحقق من خلالها التميز على المنافسين ومنها تمكين العامين, وعليه هدفت الدراسة للتعرف اثر ادارة الموارد الب

وفرضياتها اعتمادا على ادبيات الدراسة وكذلك تم الاستعانة بالدراسات السابقة في تطوير مقاييس الدراسة, وصممت استبانة  العاملين, و تم بناء نموذج الدراسة

ر وللتأكد من درجة الاعتمادية في البيانات تم استخدام اختبا %3229بنسبة استجابة بلغت  033استبانة, استرد منها  023لجمع بيانات الدراسة, حيث تم توزيع 

الموارد  , وجود اثر لإدارةكرو نباخ الفا, واستخدام اسلوب المسار ونمذجة المعادلة البنائية لاختبار الفرضيات2 وقد توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج اهمها
  .البشرية الخضراء على تمكين العاملين

 ادارة الموارد البشرية الخضراء ، تمكين العاملينالكلمات المفتاحية :

 

 مقدمة

يعتبر العاملين من أهم القدرات التي تمتلكها المنظمات في الوقت الحالي, قد 

لناجحة اتمتلك القدرات المالية الجيدة والتكنولوجية المتقدمة والتنظيمية 

وغيرها من القدرات، إلا أنها لا تتمكن من استخدامها بالكفاءة والفاعلية 

المطلوبة دون وجود موارد بشرية ذات قدرات جوهرية نادرة، قادرة على 

توجيها واستغلالها بالشكل الذي يتوافق مع أهداف منظمات الأعمال، 

فة سا  ي لكاوعليه تبقى القدرات الجوهرية للمورد البشري هي المحرك الأ 

النجاحات التي تحققها المنظمات اليوم على مختلف نشاطاتها، لذا فإن 

مهمة استقطاب وتطوير الموارد البشرية ذات القدرات الجوهرية والحفاظ 

عليها تشكل أهم التحديات التي تواجه مدير الموارد البشرية في ظل اشتداد 

دارة أن منظمات الأعمال المنافسة2 وقد أكد العديد من الباحثين في علم ال 

التي استطاعت البقاء والنمو لمئات السنين إنما بلغت ذلك بفضل التميز 

بمواردها البشرية الكفؤة وهذا التميز لآياتي من فراغ وانما من خلال 

السياسات المتبعة لتمكين العاملين والذي يتخذ عدة جوانب ، وتمكنت في 

: 2302المقدرات )الزبيدي، وعباس،  تعزيز ميزتها التنافسية من خلال تلك

222) 

                                                                                              

 
 

ويمكن القول أن الموارد البشرية هي من أهم الأصول في المنظمات والتي 

 
ً
 في إدارة شؤون الموظفين وأن زيادة التوجه الأخير عالميا

ً
 مهما

ً
تلعب دورا

للتركيز من قبل منظمات الأعمال قد توجب عليها وعلى مدراء الموارد البشرية 

 إلى الحديثة ل
ً
ديها إلى دمج فلسفة الموارد البشرية الخضراء في رسالتها جنبا

جنب مع سياسات وممارسات الموارد البشرية المختلفة فإن هذه الممارسات 

تؤدي إلى تعزيز نشاط العمال وصحتهم  وبالتالي زيادة في النتاج والنتاجية 

تالي كاليف وباللدى الموظفين اي أنها تعمل على زيادة الكفاءة وتقليل الت

تزيد التنافسية وتشجع في ادارة الموارد البشرية، ظهرت الحاجة الماسة إلى 

إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارستها استجابة إلى مبادرات المنظمات 

الدولية التي تهتم بالحفاظ على البيئة ومواردها بعد الثورة الصناعية 

ه هذه الأعمال والصناعات من آثار واتساع نطاق الأعمال العالمي وما تترك

وممارسات سلبية ساهمت إلى حد بعيد بزيادة التلوث والتدهور البيئي 

بشكل عام، فمنذ عقود مضت تنبه العلماء إلى هذه المشاكل الكارثية على 

 2(Sharma, N& Singh, S. 2014:326البيئة والمجتمع)
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 مشكلة الدراسة : 

خلال الغموض والبهام الذي يحيط تبرز مشكلة هذه الدراسة من 

حول مفهوم المسؤولية الاجتماعية وعدم إدراك المخاطر التي قد  الشركاتب

التي و  الشركاتتصيب المجتمع نتيجة للممارسات الخاطئة من بعض إدارات 

تهتم بتحقيق مستوى عالي من الأرباح على حساب البيئة وما يلحق بها من 

نافسة
ُ
ت والتي استوجب الشركاتالشديدة بين  ضرر، وخصوصا في ظل الم

تغيير اسلوب تقديم الخدمات؛ مما يتوجب استخدام الطرق الحديثة في 

)عزاوي ومولاي الدارة ومنها ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء،

 (122: 2302والأخضر، 

يشكل العاملين العنصر الاسا  ي في العملية الانتاجية في الشركات لذلك 

ركات اليوم ان تبحث عن الاستراتيجيات والاجراءات التي تبني الثقة على الش

بينها وبين عامليها وايصالهم لمرحلة الاطمئنان بعدم الاستغناء عنهم في الامد 

القصير او الطويل لذلك اصبح تمكين العاملين ضرورة لابد منها لكسب 

ا يصب يز لهثقتهم وولائهم مما يجعل المنظمة تمتلك قدرة جوهرية تحقق تم

 (039: 2302على المنافسين الوصول الية،)ديوب ،

؛ إذ أنه على الرغم من وجود العديد الفجوة البحثية الأولىومن هنا تظهر 

من الأدبيات التي تتناول موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى حد كبير 

الموارد  ةالا انه لا يزال هنالك غموض مرتبط بالتنفيذ الفعال لسياسات إدار 

البشرية الخضراء وفي المنظمات حول العالم لتحقيق ثقافة مطلقة 

(؛ إذ أن حداثة مفهوم إدارة الموارد ,2301Ahmadللمنظمات الخضراء )

البشرية الخضراء وممارستها والاهتمام العالمي بها, أدى إلى تزايد الوعي 

ديقة مارسات صداخل المنظمات بأهمية القضايا البيئية وأرغمها على تبني م

( والتي أسفرت ,sudin 2300:1للبيئة ممثلة بإدارة الموارد البشرية الخضراء )

عن زيادة الكفاءة وخفض التكاليف واستقطاب الكفاءات وتحسين 

 النتاجية مما زاد التمايز والابداع في المنظمات2

وأشارت معظم الدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى 

وجود مجموعة من الأثار اليجابية لإدارة الموارد البشرية الخضراء على 

( ودراسة 2302المنظمة بشكل عام؛ حيث أشارت دراسة السكارنه )

ة ري( إلى وجود أثر للممارسات الخضراء لإدارة الموارد البش2302)قطيشات، 

( أن نظم ,Ruchismita 2301في الاداء الاجتماعي والبيئي، وأظهرت دراسة )

الدارة البيئية والممارسات الصديقة للبيئة ساهمت في زيادة حصة الأرباح 

إذ لا يوجد أي دراسة  الفجوة البحثية الثانيةللشركة، ومن هنا تتشكل 

سابقة  حسب علم الباحث تناولت أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء على 

تمكين العاملين ؛ إذ لاحظ الباحث أن الدراسات السابقة التي ربطت بين 

ممارسات ادارة الموارد البشرية وتمكين العاملين  تناولت إدارة الموارد 

الموارد البشرية الخضراء مثل دراسة البشرية بشكل عام، ولم تختص بإدارة 

  (، ويمكن صياغة مشكلة الدراسة من خلال الأسئلة الآتية:  2309)الجبره، 

 ما مستوى تمكين العاملين في شركة غاز الشمال ؟ السؤال الفرعي الأول:

ما مدى تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية  السؤال الفرعي الثاني:

 شمال ؟الخضراء في شركة غاز ال

ما هو اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء  السؤال الفرعي الثالث:

 ؟في تمكين العاملين في شركة غاز الشمال

 أهداف الدراسة:

 تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق  التعرف على ما يلي:

مستوى ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء في شركة غاز  02

 الشمال2

 ن العاملين في شركة غاز الشمال22مدى مساهمة تمكي 22

معرفة اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية على تمكين في شركة  02

 غاز الشمال 2

 أهمية الدراسة 

 الأهمية العلمية:  

لإثراء المعرفة  جديدة هذه الدراسة إضافة تشكل أن في الباحث يأمل     

اء الموارد البشرية الخضر للتأثيرات المختلفة  للعلاقة بين ممارسات ادارة 

وتمكين العاملين في شركة غاز الشمال ، وبهذا قد تثري هذه الدراسة المكتبة 

العربية في مجال دراسة إدارة الموارد البشرية الخضراء وتمكين العاملين 

شركة غاز الشمال بشكل خاص من خلال اختبار الفرضيات  بشكل عام و

 بين المتغيرات2 

 الأهمية العملية )التطبيقية(: 

تكمن الأهمية لهذه الدراسة في ان تعطي نتائج الدراسة تصورا واضحا 

شركة غاز الشمال بشكل  للمسئولين في المنظمات العامة بشكل عام و

خاص عن اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء و تمكين العاملين 

 بعض المقترحات على ضوء النتائج بالشركة المبحوثة, امكانية التوصل الى

المستخلصة التي يمكن الاستفادة منها في الشركة موضوع الدراسة، 

والمنظمات الأخرى، وكذلك في اجراء الدراسات المستقبلية2 وتقديم 

 وتوصيات يمكن أن تستفيد منها القيادات في شركة غاز الشمال2
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 نظرية الموارد:

در اكتساب الميزة التنافسية من خلال تسعى نظرية الموارد الى تفسير مصا

مواردها, ومن خلال هذه النظرية نجد انها ركزت على الموارد الغير ملموسة 

نظرت لقدرتها على اكتساب المؤسسة ميزة تنافسية مستدامة, وذلك لان 

جمع المؤسسات تمتلك موارد ملموسة بالإضافة الى سهولة الحصول على 

نافسين وبالتالي الاختلاف يكمن في مواردها غير الموارد وتقليدها من قبل الم

الملموسة خاصة القدرات التنظيمية والاستراتيجية نظر لقدرتها على مزج 

الموارد والاستجابة للمتغيرات المحيطة بها, وحسب هذه النظرية فان وجود 

الموارد المميزة للمؤسسات من خلال مواردها, يفسر الاختلاف ممارسات ادارة 

(, 2302البشرية الخضراء بين المؤسسات في نفس القطاع)السكارنة , الموارد

وكذلك قياس قدرة المؤسسة على خلق قيمة من خلال قدرتها الاستراتيجية 

على خلق قيمة ليس بمقدور المنافسين الحاليين او المحتملين تقليدها بمعنى 

ت تكون الموارد ذات قيمة اذا وظفت في صياغة وتنفيذ  عملية القدرا

التنظيمية   بشكل فعال ومن ثم عملية التقييم يجب ان تستهدف معرفة 

القيمة الناجحة عن تمكين العاملين , ومن هذه الحالة فقط يمكن معرفة 

 (23092قيمة الموارد والكفاءات)دهيمي, 

 أنموذج الدراسة 

المتغير  و ( أنموذج الدراسة والذي يبين وجود متغيرين الأول هو المتغير المستقلة والمتضمن بادارة الموارد البشرية الخضراء، والمتغير الثاني ه0يظهر الشكل ) 

 2ويتضمن تخيل للعلاقة بين تلك المتغيرات التي تناولتها الدارسة الحاليةالتابع تمكين العاملين 

 

 

 

 

 

 

 

 

)الشيخلي والكبيس ي،  Dumont,2017)  & Shen & (Deng ,   ،, (Longoni, 2018&  Luzzini&  Guerci( ),Upadhyay & Dangarwala,2018)المصدر: من إعداد الباحث بالرجوع إلى المراجع 

 2(2302(، )الفروخ، 2300

 فرضيات الدراسة:

 لتحقق أهداف الدراسة تم صياغة الفرضيات الآتية:

لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  الفرضية الرئيسية:

(α≤3231 لممارسات إدارة الموارد )( الاستقطاب الأخضر، الخضراء بأبعادها

 ويتفرع عنها بشركة غاز الشمالتمكين العاملين ( في السلامة الخضراء

 الفرضيات الفرضية الآتية:

( α≤3231لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -0

 في شركة غاز الشمال2تمكين العاملين للاستقطاب الأخضر على 

( للصحة α≤3231دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) لا يوجد اثر ذو -2

 2في شركة غاز الشمالوالسلامة الخضراء على تمكين العاملين 

 حدود الدراسة:

اثر ممارسات ادارة اقتصرت الدراسة على ايضاح  الحدود الموضوعية:

الموارد البشرية الخضراء بأبعادها)الاستقطاب الاخضر, الصحة والسلامة 

 تمكين العاملين2 الخضراء( في

 شركة غاز الشمال بمحافظة كركوك2 الحدود المكانية:

خلال العام  الحدود الزمنية:

23032

  

: اقتصرت الدراسة على مدراء الهيئات ورؤساء الاقسام الحدود البشرية

 ومسؤولي الشعب ومسؤولي الوحدات2

 الاطار النظري للدراسة : 

 اولا: إدارة الموارد البشرية الخضراء 

المستقبلالمتغير   

 المتغير التابع 
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 GHRMيعد مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء والذي يشار له اختصار 

من المفاهيم المعاصرة في الفكر الداري التي تربط نشاطات إدارة الموارد 

البشرية وإدارة البيئة، إذ غالبا ما يستخدم مصطلح الموارد البشرية 

البشرية الخضراء للإشارة إلى مساهمة سياسات وممارسات إدارة الموارد 

وعلى نطاق أوسع تجاه الأجندة البيئية للشركات للحماية والمحافظة على 

الموارد الطبيعية فيها2 ولا بد من الشارة إلى أن إدارة الموارد البشرية الخضراء 

لا تزال في مراحلها المبكرة والعديد من الدراسات في هذا المجال هي ضمن 

 (Jabbour, 20132:000الطار النظري )

تشير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى دمج الدارة البيئية 

للمنظمة مع أهداف ممارسات إدارة الموارد البشرية كالتوظيف والاختيار 

(2 002: 2302والترتيب والتطوير وإدارة الأداء والتقييم والمكافآت )السكارنة، 

رسات الموارد البشرية ( بأنها مماMarhtta & Adhikari, 2013:65كما عرفها )

الصديقة للبيئة بما يؤدي إلى كفاءة أفضل وتكلفة أقل ومستويات أعلى من 

ارتباط العاملين مع منظماتهم2 وأشارت العديد من الدراسات إلى أبعاد 

الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، التي تطرق اليها اغلب الباحثين, 

   ويتفرع منها الابعاد التالية:

على انه رفع جاذبية الشركات للاستقطاب  يعرفالاستقطاب الأخضر: 

الافراد الذين يمتلكون توجه بيئي فيعد مؤشرا على سمعتها )الزبيدي، 

(2ان الاستقطاب الذي يتضمن بمحتواه الاهتمام بالأبعاد البيئية 09: 2309

ويعكس الوصف الوظيفي ضمن واقع الاستدامة الخضراء ضمن ومواقع 

(2 كما ويجب على Cheema,2015: 1130ة ومحركات البحث فيها )الشرك

المنظمة ان تضمن في عملية الاستقطاب كل المعلومات عن التزامها البيئي 

كي تمكن العاملين المهتمين بالبيئة معرفة سياسات الشركة في عملية 

التوظيف اي لجذف الافراد المهتمين بالبيئة والاستدامة البيئية 

(Miliman,2013: 37) 

توفير بيئة العمل الخضراء الآمنة يقصد بها الصحة والسلامة الخضراء: 

لكافة العاملين بعيدا عن الضغط النفس ي والصابات والأمراض، التي 

ممكن أن تنشأ بسبب بيئة العمل ضمن المسؤولية الاجتماعية إذ تضيف 

تشير  تالملصقات الخضراء عن سابقتها فيما يتعلق بالصحة والأمان عبارا

إلى المرجعية المجتمعية ومبادرات الدعم المجتمعي وفي ظل هذه الممارسات 

تسعى المنظمات إلى التميز بممارسة السلامة الخضراء عند القيام بالمهام 

كذلك هوة عملية التحول نحو (.Arulrajah, et al, 2015:147المطلوبة منها)

ذة عم وتكثيف وتسريع هالتنمية الخضراء والاستدامة البيئية الكفيلة بد

التوجهات لكي نتمكن من المحافظة على البيئة الداخلية للمنظمة وتوفير 

معدات السلامة وتهيئه البيئة الخالية من الاضرار على الفرد داخل الشركة 

 (012: 2302)السكارنة ،

أن الاهتمام الشخص ي والمساواة والمتابعة  ثانيا: تمكين العاملين :

عد من سمات بُعد رعاية الأفراد وذلك من خلال والاستماع والتم
ُ
كين ت

الفريق، التطوير والثقة، وتشجيع فريق العمل عن طريق تسريع الأهداف 

المشتركة والثقة، وخلق الفرص للعلم والنمو بالمشاركة بالسلطة والتقدير, 

ويشمل دعم الأفراد لتحقيق الرؤية المشتركة بالهتاف لهم، والاحتفال 

يتضمن ذلك الاعتراف بالمساهمات، وتقدير البراعة الفردية، بالنجاح, و 

 (2300Saif,2:  212وربط المكافآت بالأداء)

يحرص مديري وحدات الموارد البشرية في المنظمات على ممارسة التمكين 

مع موظفيهم  والحماس الشديد نحوه ؛ إذ أن مدراء الموارد البشرية يسعوا 

معتقدات الأفراد وقيمهم ودور العمل، والذي إلى خلق تناسق ناجح بين 

ينعكس بصورة إيجابية على النتائج في المنظمة, مما يدفع بالمدراء للسعي 

إلى تمكين العاملين من خلال تفويضهم الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم 

الحرية الكاملة لأداء العمل بالطريقة التي يرغبونها مع توفير الموارد الكافية 

(, كما Arogundade & Arogundade, 2015: 29عمل المناسبة لهم )وبيئة ال

ويعد التمكين عملية مشاركة للعاملين للعمل من خلال الصلاحيات 

والقرارات للوصول للتطوير والتخطيط والذي بدوره يؤدي إلى الرضا 

الوظيفي للعاملين, حيث تقوم المؤسسات بوضع قوانين للعاملين فيها وذلك 

  لقياس كفاءة
ً
أداء الموظفين لأعمالهم، وقد يضع القانون نظاما موحدا

للأداء الوظيفي بالنسبة لكل الموظفين الخاضعين لأحكامه وتطبيقها لنظام 

قياس كفاءة الأداء والتي بدورها تقوم بقياس كفاءة كل موظف وتقييمه)أبو 

 (092: 2333هتلة،

 يعد مفهوم التمكين من المفاهيم الحديثة التي ظهر الا 
ً
 هتمام بها حديثا

وبالتحديد في أواخر القرن الماض ي وخاصة بعد التحول الذي طرأ في تحول 

المنظمات من منظمة الأمر والتحكم إلى منظمة التمكن والتعلم حيث ترى 

 من مواردها تسعى إلى الاستثمار 
ً
 أساسيا

ً
المنظمات في العنصر البشري موردا

 (2 10: 2331قيلي، فيه واعتباره شريك هام في المنظمة )الع

ويكمن اعتبار التمكين اعطاء المنظمة لأفرادها الاطلاع على كل  

المعلومات التي تهمهم بصورة مباشرة في ذات الوقت الذي يحتاجونها فيه 

وتسلحيهم بالعلم والمعرفة والاطلاع على كل ما هو جديد وفعال في مجال 

)علي, ،وكما عرفة  (039: 2302عملهم من خلال البرامج التدريبية )حمدي, 
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عملية منح السلطة للعاملين لتحمل المسؤولية دون رجوعهم ،(229: 2302

للسلطات العليا ذات الصلة بأعمالهم الامر الذي ينعكس على فاعلية 

عملية ويمكن اعتباره  منظماتهم وتحريرهم من القيود في مجال عملهم,

الاعلى)المدير( الى تحويل او انتقال السلطة والمسؤوليات من المستوى 

 (2 033: 2302المستوى الدنيا)العاملين( داخل المنظمة)رؤوف وسعدون,

ويمكن ان يكون هو اعطاء فرصه للعاملين ومنحهم الصلاحيات  

الازمة لا كمال اعمالهم واتخاذ القرارات الخاصة بالعمل من خلال توفير 

لقرار  )الزرق بيئة عمل مناسبة وزيادة فرصة مشاركة العاملين في صنع ا

 (229:23022والسعيد،

 التحليل الوصفي للبيانات الأساسية للدراسة:

البيانات الشخصية تمثلت في خمسة عناصر وهي النوع الاجتماعي، الفئة 

العمرية ، المؤهل العلمي ، المسمى الوظيفي ، عدد سنوات الخبرة ، توزيع 

( % 33.2الذكور)مفردات العينة حسب النوع الاجتماعي حيث بلغت نسبة 

( من العينة والتي تعكس أن %66.8من العينة، بينما تشكل نسبة الاناث )

نسبة الذكور تفوق نسبة الناث ، وكما أظهر توزيع مفردات العينة حسب 

سنة شكلت نسبة  50 من اقل -40 الفئة العمرية من الجدول أن الفئة من

 20.3سنة نسبة) 30 نم ( وهي اكبر نسبة ، بينما شكلت الفئة أقل60.1%)

( ، بينما شكلت %12.2نسبة) 40من أقل - 30( ، بينما شكلت الفئة من%

( ،  أما حسب المؤهل التعليمي فيوضح أن %7.3فأكثر نسبة)   50الفئة 

( وهي اكبر نسبة تليهم الفئة %50.0فاقل بلغت نسبتهم ) الفئة دبلوم

ة بكالوريوس وبلغت ( وتليهم الفئ%39.9عليا حيث بلغت نسبتهم ) دراسات

( 2أما توزيع أفراد العينة حسب المسمى الوظيفي تشكل % 10.1نسبتهم )

قسم  ( وهي اكبر نسبة تلها الفئة رئيس%45.5وحدة نسبة ) الفئة مسؤول

شعبة حيث بلغت نسبة  ( ، ثم الفئة مسؤول%42.3حيث بلغت نسبته )

توزيع أفراد  ( 2أما% 2.4هيئة حيث بلغت نسبة ) (، والفئة مدير9.8%)

( %47.6سنوات نسبة )  10-5العينة حسب سنوات الخبرة تشكل الفئة 

 15(،ثم  %30.1سنة حيث بلغت نسبة )  15-10وهي اكبر نسبة تلها الفئة 

سنوات حيث  5 من ( ، ثم الفئة أقل%17.8فأكثر حيث بلغت نسبته ) سنة

 (2%4.5بلغت نسبة )

 :التحليل العاملي لمتغيرات الدراسة

للتأكد من صلاحية النموذج تم استخدام برنامج الحزمة الحصائية للعلوم 

في إجراء عملية التحليل  (AMOS 25و بالإضافة ألي ) (SPSS 25الاجتماعية  )

لنموذج الدراسة المكون  العاملي الاستكشافي والتحليل العاملي التوكيدي 

 مستقل , تمكين من متغيرين هي )إدارة الموارد البشرية الخضراء كمتغير 

العاملين كمتغير تابع( حيث تم استخدام طريقة المكونات الأساسية وطريقة 

تدوير العوامل  من اجل تحديد معاملات التشبع وتم حذف العبارات التي 

(، لاختبار الصدق تم التحقق من البناء James Gaskin 2014) 329يقل فيها 

العاملي التوكيدي  العاملي لمتغيرات الدراسة عن طريق التحليل

Confirmatory Factor Analysis(CFA)  وهو احد تطبيقات نموذج المعادلة

بعكس التحليل العاملي الاستكشافي حيث يتيح التحليل  (SEM)البنائية 

العاملي التوكيدي الفرصة لتحديد واختبار صحة نماذج معينة للقياس 

ق مد البحث في تطبيوالتي يتم بناءها على ضوء أسس نظرية سابقة ، واعت

التحليل العاملي التوكيدي في تقديرات البارومترات على طريقة الأرجحية 

 Maximum likelihood2العظمي 

 ( يبين التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات الدراسة1شكل رقم )
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 م(0212المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

   ( مؤشرات جودة المطابقة لجميع متغيرات الدراسة1الجدول رقم )

Goodness-of-fit Measures 

 مؤشرات جودة المطابقة

Acceptable Level 

 مستوى القبول 

Structural Model 

 هيكل النموذج

𝒙𝟐 =  Chi-squire 

 كاي تربيع

 
ً
 غير مهمة أحصائيا

 0.05عند مستوى دلالة 

133.521 

df = degree of freedom  2 

𝒙𝟐/df 1 <𝑥2/df < 5 2.222 

Goodness of fit index (GFI) 

 مؤشر جودة المطابقة المعياري 

≥ 90 

   90من أكبر
1.000 

Root-mean-squire error of approximation (RMSEA) 

 جذر متوسط مربع الانحرافات

< 0.08 

 3232أقل من 

2.220 

Normal fit index (NFI) 

 مؤشر المطابقة المعياري 

≥ 90 

   90من أكبر
1.000 

Comparative fit index (CFI) 

 مؤشر المطابقة المقارن 

≥ 90 

   90من أكبر
1.000 

Adjusted goodness of fit index (AGFI)  مؤشر جودة المطابقة

 المعياري المعدل

≥ 90 

   90من أكبر
1.000 

 Tucker-Lewis Index (TLI) ≥90مؤشر توكر لويس  

   90من أكبر
2.222 

P Close >0.05 

 0.05أكبر من 

.000 

 م(0212المصدر: إعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية )
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 :تحليل الاعتمادية والصلاحية

يستخدم تحليل الاتساق للعثور على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من 

احتساب قيمة )ألفا كرو نباخ( للعثور على اتساق البيانات (، تم 0إلى  3) 

( يعتبر الاتساق 0قيم معامل ألفا كرو نباخ أقرب إلي) اذا كانت الداخلي،

الداخلي للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن قيمة الفاء كرو نباخ المطلوبة 

يتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل الأولى من البحوث 

تكفي  3293-3213إلى أن المصداقية من  (Nunnally,1967تشير ) اسيةالأس

 ,Hair et al)وربما تكون إسراف، أما  3223وأن زيادة المصداقية لا كثر من 

ومع ذلك،  3223اقترح أن قيمة ألفا كرو نباخ يجب أن تكون أكثر من  (2010

 ,Bowling) فما فوق مقبولة أيضًا في الأدب 3213يعتبر ألفا كرو نباخ من 

يبين المتوسطات والانحرافات المعيارية لكل ، وأيضا الجدول   .(2009

 2 متغيرات الدراسة

 (0الجدول رقم )

 معامل الاعتمادية ألفا كرونباخ لعبارات الاستبيان  

 Cronbach’s alpha عدد العبارات أبعاد المتغير نوع المتغير

 737. 0 والسلامة الخضراءالصحة  مستقل

 691. 0 الاستقطاب الأخضر

 .036 0 تمكين العاملين تابع

 م(0212المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

ن ألفا كرونباخ كان مرتفعا باستثناء تمكي يتضح من نتائج الجدول أن اختبار 

وهي مقبولة مما يدل على وجود تجانس شبه تام بين إجابات 32912 العاملين

 المبحوثين2    

 (:Person Correlationتحليل الارتباط )

تم استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على 

فكلما كانت درجة   العلاقة الارتباطية بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

 بين الارتباط 
ً
قريبة من الواحد الصحيح فإن ذلك يعني أن الارتباط قويا

المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح كلما ضعفت 

العلاقة بين المتغيرين وقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام 

( ويمكن 3203تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من )

(  3223 – 3203تبارها متوسطة اذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين )اع

 .( تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين3223أما اذا كانت قيمة الارتباط أكثر من )

 ( تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة0الجدول )

 Estimate متغيرات الدراسة

 010. الصحة والسلامة الخضراء <--> الاستقطاب الأخضر

 015. تمكين العاملين <--> الاستقطاب الأخضر

 016. تمكين العاملين <--> الصحة والسلامة الخضراء

 م(0212المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

 اختبار فرضيات الدراسة

 الحصائي التحليل عملية في الباحث لاختبار فرضيات الدراسة أعتمد     

 Structural Equation) البنائية المعادلة نمذجه أسلوب على للبيانات

Modeling [SEM] )وغير المباشرة الخطية للعلاقات مفترض نمط وهو 

 استخدام والمشاهدة، وبالتحديد الكامنة المتغيرات من مجموعة المباشرة بين

 مع تتناسب مزايا، عدة من الأسلوب هذا به لما يتمتع المسار، تحليل أسلوب

 فيما المسار تحليل ويستخدم  (Barbara G Fidell,1996) الدراسة2  طبيعة

تحليل  أن حيث المتعدد، الانحدار تحليل فيها يستخدم التي الأغراض يماثل

  يعتبر المسار
ً
 أكثر المسار، تحليل ولكن المتعدد، الانحدار لتحليل امتدادا
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 Theالمتغيرات ، بين التفاعلات نمذجه في الحسبان يضع أنه حيث فعالية

Modeling of Interactions وعدم الخطية Nonlinearities وأخطاء 

المستقلة  بين المتغيرات  Multicollinearity المزدوج الخطي والارتباط القياس،

((Jeonghoon ,2002  2 

طريق  ل المسار عنلاختبار فروض الدراسة لقد تم استخدام اختبار تحلي

والذي يهدف إلى  analysis of moment structure( AMOS 25برنامج )

م 2تالتعرف على آثر إدارة الموارد البشرية الخضراء في تمكين العاملين

للتعرف   (R( ، كما تم الاعتماد علي قيمة )Estimateالاعتماد على  معامل )

ر المعدل  تغيرات المستقلة والمتغيعلى قدرة النموذج على تفسير العلاقة بين الم

للحكم على  3231والمتغيرات التابعة 2وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة 

مدى معنوية التأثير، حيث تم مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة 

مستوى الدلالة المعتمد، وتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة 

حيث  ( 3231سب أصغر من مستوى الدلالة المعتد )مستوى الدلالة المحت

يتم التعرف على المعنوية من خلال المسار الذي ينتقل من المتغير إلي أخر 

 والجدول التالي يوضح قيم تحليل المسار بعد التأكد من جودة المطابقة 2               

ية الخضراء ( الفرضية الأولى: هنالك علاقة بين إدارة الموارد البشر 0الشكل )

 2على تمكين العاملين 

 

 
 م(0212أعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية ) المصدر:

 ( تحليل المسار بين إدارة الموارد البشرية الخضراء على تمكين العاملين5الجدول )
P C.R. S.E. Estimate الفروض 

 تمكين العاملين    --->الصحة والسلامة الخضراء  146. 074. 1.963 050.

 تمكين العاملين     --->الاستقطاب الأخضر    073. 056. 1.296 195.

PClose RMSEA GFI CFI CMIN/DF DF CMIN المؤشر 

 النسبة 2 2 2 1.222 1.222 072. 222.

 التفسير مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة

 م(0212أعداد الباحثين من بيانات الدراسة الميدانية ) المصدر:

( أعلاه أن المسار من الصحة والسلامة 0( والجدول )2يلاحظ من الشكل )

( حيث 3231الخضراء إلى تمكين العاملين دالة إحصائيا عند مستوي دلالة )

خضر   إلى تمكين العاملين (، باستثناء المسار من الاستقطاب الأ 050.بلغت )

 (1952.( حيث بلغت )3231وهي غير دالة إحصائيا عند مستوي دلالة )

 النتائج:

  جد علاقة إيجابيه معنوي ذات تأثير بين الصحة والسلامة تو

الخضراء وتمكين العاملين2 ويتضح ذلك من خلال ما تقدمة 

عملية ألاستخدامها تقنيات توضيحية في شركة غاز الشمال ب

التدريبية كما أنها تحرص على تطوير مواردها البشرية لتحقيق 

 المسؤولية الاجتماعية مما انعكس ذلك على تمكين العاملين بها2
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  لا توجد علاقة إيجابية ذات تأثير معنوي بين الاستقطاب الأخضر

اهتمام بتوضيح شركة غاز الشمال نجد أن  وتمكين العاملين2

يئية في سياسة الاستقطاب السياسات والاستراتيجيات الب

وحرصها على استقطاب أشخاص لديهم وعي بيئي لم يؤثر ذلك 

 على سياسية تمكين العاملين2

 مناقشة النتائج:

ر معنويه ذات تأثياظهرت نتائج التحليل الاحصائي ان هناك علاقة ايجابية 

بين الصحة والسلامة الخضراء وتمكين العاملين2 ويتضح ذلك من خلال ما 

عملية ألاستخدامها تقنيات توضيحية في ة شركة غاز الشمال بتقدم

التدريبية كما أنها تحرص على تطوير مواردها البشرية لتحقيق المسؤولية 

ق وهذه النتيجة تتطاب الاجتماعية مما انعكس ذلك على تمكين العاملين بها

 ( والتي اظهرت نتيجة الدراسة2032مع بعض الدراسات السابقة )السكارنة ،

هناك علاقة ايجابية بين ادارة الموارد البشرية الخضراء و استراتيجية التمايز 

( التي اشارة الى ان هناك علاقة ايجابية بين ادارة 2309ودراسة )الجبرة ،

الموارد البشرية والقدرات الجوهرية والتي يمثل تمكين العاملين جزءا منها 

ى أن هناك علاقة بين ( إلSharma & Singh 2302أوضحت دراسة ) كما و 

ايجابية بين البداع و ممارسات الموارد البشرية الخضراء، وأظهرت دراسة 

(2302 .et al, Mishra  أن هناك علاقة ايجابية بين إدارة الموارد البشرية )

(، ان هناك علاقة 2301والميزة التنافسية ،وكما اوضحت دراسة )ادهام ،

 ة التنافسية 2بين ادارة الموارد البشرية والقدر 

لا توجد علاقة إيجابية ذات تأثير معنوي بين كما وأظهرت نتائج الدراسة 

اهتمام شركة غاز الشمال نجد أن  الاستقطاب الأخضر وتمكين العاملين2

بتوضيح السياسات والاستراتيجيات البيئية في سياسة الاستقطاب وحرصها 

 على سياسية تمكينعلى استقطاب أشخاص لديهم وعي بيئي لم يؤثر ذلك 

2 اي تبين عدم تأثر العاملين بعملية الاستقطاب الاخضر، وهذا ما العاملين

 (Masri,2016)اتفقت به الدراسة مع الدراسات الاخرى حيث اثبتت دراسة ،

،إلى أن الممارسات الخضراء لا تطبق بشكل كبير في المنظمات ، كما أن 

ى أن يصبحوا أكثر مناصرة المنظمات لا تستخدمها لتشجيع الموظفين عل

( إلى ضعف تبني 2309(، وأشارت دراسة الزبيدي)2309للبيئة )مصري، 

،وكذلك اختلفت  المنظمات للممارسات الخضراء في إدارة الموارد البشرية

(؛ ,2301Ahmed)الدراسة مع  مع الدراسات السابقة حيث اثبتت دراسة 

ة الخضراء وممارستها واداء هناك علاقة ايجابية بين إدارة الموارد البشري

 ( sudin,2 2300:1وكذلك دراسة )

 مضامين الدراسة النظرية:

ومن المضامين النظرية لهذه الدراسة انها قامت باختبار علاقة ابعاد مختلفة 

للموارد البشرية الخضرا في تمكين العاملين, وهذه الابعاد قد تساعد 

شرية الخضراء في المؤسسات الباحثين في تحديد ابعاد ادارة الموارد الب

 الصناعية 2

 مضامين الدراسة التطبيقية:

هذه الدراسة تبين لمتخذي القرار مدى اهمية تبني ممارسات ادارة  02

الموارد البشرية الخضراء لمساعدة الشركة في تحسين ادائها كما 

ان الاهتمام بتمكين العاملين  يساعد المنظمة في تحديد مدى 

 فسية في المجال الذي تعمل فيه المنظمة2ملائمة قدرتها التنا

عمل ابحاث مستقبلية بأخذ ابعاد جديدة لممارسات الموارد البشرية 22

 الخضراء واثرها على تمكين العاملين 

عمل دراسة مستقبلية على شركات وقطاعات اخرى مغايرة للشركة 02

 المبحوثة لمعرفة العلاقة بين الموارد البشرية الخضراء وتمكين العاملين 

ضرورة ادراك مفهوم ممارسات الموارد البشرية الخضراء وعلاقتها بتمكين 22

ة ظالعاملين وايضاح الدور الحقيقي لها في الشركة المبحوثة وذلك لملاح

 .الباحث من خلال النتائج لضعف تبني الممارسات الخضراء داخل الشركة 

 محددات الدراسة:

 تحدد هذه الدراسة المحددات مثل:

2حجم العينة حيث انها ركزت على شركة صناعية واحدة وهي شركة غاز 0

الشمال فمكن ان تكون النتائج مغايرة فما لو تمت الدراسة في شركات اخرى 

 ة مقارنه بين الشركات 2او عمل دراس

2 تناولت هذه الدراسة ادارة الموارد البشرية الخضراء بأبعاده)الاستقطاب 2

الاخضر ، الصحة والسلامة الخضراء( وهذه الابعاد قد لا تمثل ادارة الموارد 

 البشرية الخضراء المختلفة التي ركزت عليها الدراسات السابقة2

لين وهذه المتغير  بصورة كاملة وعدم 2 تناولت هذه الدراسة تمكين العام0

 الدخول في أبعاده وممكن تتغير النتائج فيما لو تم اخذ ابعاد مختلفة 2

  

 المراجع:

 المراجع العربية .
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(2 المقدرات الجوهرية 2302الزبيدي، دحام تناي،  وعباس، حسين وليد )

غيداء  ، عمان: دار 0للمورد البشري الاتجاه المعاصر لتنافسية العمال، ط

 للنشر والتوزيع2

(2 دوافع 2302عزاوي، عمر، والأخضر، عبد الرزاق، ومولاي, سايح, بوزيد2)

تبني منظمات الأعمال أبعاد المسؤولية الاجتماعية والأخلاقية كمعيار لقياس 

الملتقى الدولي حول منظمات الأعمال  :الأداء الاجتماعي، ورقة مشاركة في

العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير,  كلية“ والمسؤولية الاجتماعية

 23022جامعة بشار

( أثر ممارسات إدارة البشرية الخضراء على 2302السكارنه, محمد إحسان )

استراتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل: دراسة تطبيقية على 

 شركات الطاقة المتجددة في عمان, رسالة ماجستير, عمان, الأردن2

(2 أثر الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية 2302قطيشات، ربي جعفر2 )

في الاداء الاجتماعي والبيئي2 رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية، عمان، 

 الاردن2

(2 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية 2309الجبرة، عمر عوض عبد الوالي2)

ى التخصص ي الأردني: دراسة حالة، على بناء الجدارات الجوهرية في المستشف

 رسالة ماجستير، جامعة عمان العربية2

(2 المقدرات الجوهرية وعلاقتها بالتفوق التنظيمي 2302خلف، نصير قاسم )

لدى كلية التربية البدنية وعلوم الرياضة في العراق، مجلة علوم الرياضة 

 0122 – 002(ـ 29)2

(2 دور 2300ح الدين عواد2)الشيخلي، مهند محمد ياسين والكبيس ي، صلا 

المعرفة الضمنية في بناء المقدرات الجوهرية دراسة استطلاعية لآراء عينة 

من مديري ديوان الرقابة المالية في العراق، مجلة جامعة الأنبار للعلوم 

 202-29(، 1)0الاقتصادية والدارية، 

يز أثر (2 خفة الحركة الاستراتيجية ودورها في تعز 2302الفروخ، فايز2)

الجدارات الجوهرية في  تحقيق الميزة التنافسية: دراسة تطبيقية على شركات 

الاتصالات الخلوية الأردنية، رسالة دكتوراه، جامعة العلوم السلامية 

 العالمية، عمان، الاردن

(2 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في 2309الزبيدي، غنى2 )

البيئية2 بحث ميداني في الشركة العامة للزيوت تحقيق متطلبات المواطنة 

 232، العدد 22النباتية2 مجلة العلوم الاقتصادية والدارية، المجلد 

(،دور تمكين 2302الزرق، يحيى شحاته حسن والسعيد ،محمد احمد2)

العاملين في تعزيز الاستغراق الوظيفي بالمسوسات السياحية والفندقية في 

 229-229صورة ،مصر ، مجله جامعه المن

(، العمل الجماعي ودورة في المردود الدرا  ي :دراسة 2309دهيمي ،بلخير)

ميدانية في مجموعة من الثانويات بولاية مسله ،اطروحة دكتوراه غير 

 منشورة ،جامعه محمد خضير ،مسله ،الجزائر

(2دور القدرات الجوهرية 2302حسين ،مظفر احمد ودانوك ،احمد عبدالله 2)

التميز التنظيمي :دراسة استطلاعيه تحليلية على عينه من الافراد  في تحقيق

العاملين في معمل اسمنت كركوك ،بحث منشور ،مجله الادارة والاقتصاد 

 ( 2 039-022ص)-، ص000عدد،

(، تمكين العاملين كمدخل لتحسين جودة حياة العمل 2302ديوب )

وم الاقتصادية الوظيفية في قطاع الاتصالات ،مجله جامعة دمشق للعل

 (2222-031( ،العدد الاول ،)03والقانونية، مجلد)

(, رضا الزبون في اطار تمكين العاملين: دراسة 2302حمدي, سالم حامد)

مقارنة في مجموعة من فروع مصرفي الرشيد والرافدين بالموصل, مجلة 

 (02(, العدد)2جامعة كركوك للعلوم الادارية والاقتصادية, المجلد )

(, دور القائد الريادي في تمكين العاملين: دراسة 2302سون خليفة)علي, مي

ا, شركة اسياسيل نموذج -تطبيقية على عينة من شركات الاتصالات العراقية

(, 033(, العدد)22مجلة العلوم الاقتصادية والادارية جامعة بغداد, المجلد)

 بغداد2

، عمان: دار الثراء (، إدارة الموارد البشرية المعاصرة2331العقيلي، عمر )

 للنشر والتوزيع2

(، أثر السياسات التنظيمية على التمكين الوظيفي 2333أبو هتلة، خالد )

لدى العاملين في الدوائر الحكومية في منظمة تبوك بالمملكة العربية 

 السعودية، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة2

لبشرية الخضراء على ( أثر ممارسات إدارة ا2302السكارنه, محمد إحسان )

استراتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير معدل: دراسة تطبيقية على 

 شركات الطاقة المتجددة في عمان, رسالة ماجستير, عمان, الأردن2

(،اثر ادارة الموارد البشرية على القدرة التنافسية 2301ادهام، برهان حمد )

ماجستير ، غير منشورة ،جامعة ال  في المستشفيات الخاصة في عمان ،رساله

 البيت ،الادرن 2
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