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 المستخلص 

دف هذا البحث الى توضيح طبيعة العلاقة والتاثير بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء يه 
وتحقيق المسؤولية الاجتماعية للمنظمة ، اذ تشكل ادارة الموارد البشرية اهم الادارات في المنظمات على 

شرية ، وقد تزايد الاهتمام بموضوع اعتبار انها تتعامل مع اثمن الموارد التي تمتلكها المنظمة وهم الموارد الب
المسؤولية الاجتماعية بعد ان اصبحت المنظمات جزء لا يتجزء من المجتمع . وقد اشارة مشكلة البحث 
الميدانية الى وجود قصور واضح في قلة اهتمام الادارة في المنظمات المبحوثة بتطبيقات ادارة الموارد 

جتماعية وهذا ما لمس  الباثاان . وتم اعتماد الاتتبان  ااداة البشرية الخضراء في تحقيق المسؤولية الا
لجمع بيانات البحث والتي تم اعدادها بالاتتناد الى عدد من المقاييس الجاهزة . واعتمد الباثاان اتلوب 

(checklist في جمع البيانات من خلال الالتقاء بعدد من طلبة البورد في مستشفى اليرموك التعليمية )
اختيرت اميدان للبحث . ولادخال وتحليل بيانات البحث اتتخدم البرنامج الاثصائي الجاهز والتي 

(SPSS ومن اهم الادوات الاثصائية المستخدمة في التحليل هي : " النسبة المئوية للاتفاق ، والوتط ، )
نحدار الخطي الحسابي ، والانحراف المعياري ، ومعامل الاختلاف ، ومعامل الارتباط لسبيرمان ، والا

البسيط " ، وقد افرزت هذه الادوات عدد من النتائج اكدت معظمها على وجود علاقة ارتباط وتاثير ذات 
دلال  معنوية بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية وعلي  تم قبول الفرضية 

زيادة اهتمام المنظمة المبحوثة بتطبيقات ادارة  الرئيسة للبحث ، وبناءً على ذلك اوصى البحث على ضرورة
الموارد البشرية الخضراء في تحقيق المسؤولية الاجتماعية اتجاه البيئة التي تعمل ضمنها وذلك من خلال 
الاطلاع على تجارب الدول المتقدمة في هذا المجال ، فضلًا عن الاتتعان  بالخبراء والمستاارين من ذوي 

 هذا المجال . الخبرة والمعرفة في
Abstract 
This research aims to clarify the nature of the relationship and influence between 

applications Green Human Resources Management and the achievement of social 

responsibility of the organization, as the form of human resources management 

the most important departments in the organizations since it deals with the most 

precious resources owned by the Organization illusion of human resources, has 

been growing interest in the topic of social responsibility after Organizations 

have become an integral part of the community. Field research problem was 

referring to a clear lack of lack of interest in the administration researched the 

applications of green human resources management in the achievement of social 

responsibility organizations and this is what touched researchers. Questionnaire 

was adopted as a tool to collect research and data that are set up based on the 

number of ready-made standards. The researchers adopted the style (checklist) in 

data collection through to meet a number of board certified in Yarmouk Hospital 
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educational students and chosen as a field of research. And to introduce and 

analyze research data, use statistical program Ready (SPSS), and the most 

important statistical tools used in the analysis are: "the percentage of the 

agreement, and the arithmetic mean, standard deviation, and coefficient of 

variation, and the correlation coefficient of Spearman, and linear regression 

simple", has spawned these tools a number of Results confirmed most of an 

association and the impact of the relationship of significance between HRM 

green and social responsibility applications and it has been accepted hypothesis 

president for research, and therefore recommended that research on the need for 

increased attention researched the organization applications Green human 

resources management in the achievement of social responsibility towards the 

environment that works including through access to the experiences of developed 

countries in this field, as well as hiring and Almsttharin of experienced and 

knowledgeable in this area. 

 
 المقدمة
تشكل ادارة الموارد البشرية اثدى اهم الادرات الموجودة داخل المنظمات ، وتنبع اهميتها اونها  

تتعامل مع اثمن موارد المنظمة ، وهي الموارد البشرية التي تعد المحرك الاتاتي لكافة العمليات والمهام 
يا المتقدمة والموارد المالية الجيد التي تنفيذ المنظمة ، اذ من الممكن ان تمتلك المنظمة التكنولوج

والاجراءات التنظيمية المناتبة ، ولكن جميعها تبقى بلا فائد دون وجود تطبيقات لادارة الموارد البشرية 
المناتبة لادارة وتحريك اافة الموارد التي تمتلكها المنظمة . وقد تزايد مسؤوليات المنظمة اتجاه المجتمع 

نتيجة الوعي المتزايد الذي تشهده البلدان في الوقت الحالي على اعتبار ان  والبيئة التي تعمل ضمنها
المنظمة تشكل جزء من المجتمع الذي تعمل ضمن  ، لذا تنحاول في هذا البحث توضيح طبيعة العلاقة 
والتاثير بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء وتحقيق المسؤولية الاجتماعية للمنظمات . ويقسم 
البحث الى ثلاثة مباثث ، راز الاول على المنهجية العلمية للبحث ، في ثين يوضح المبحث الااني 
مفهوم تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء و المسؤولية الاجتماعية والعلاقة بينهما من الناثية النظرية 

اجابات افراد العينة المبحوثة ،  . وجاء المبحث الاالث لتشخيص واقع واهمية المتغيرات المبحوثة في ضؤء
فضلا عن تحديد طبيعة العلاقة والتاثير بين متغيرات البحث المستقلة والتابعة ، وبالشكل الذي يساعد على 

 اختبار الفرضية الرئيسة التي انطلق منها البحث .
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 منهجية البحث -  المبحث الاول
 أولا : مشكلة البحث

ثل الأولى لظهورها وتطورها طروثات ومناقشات جدية للتعامل مع لقد شهدت الإدارة ومنذ المرا 
الموارد البشرية التي تمتلكها المنظمة ، فضلا عن مناقشة ظروف بيئة العمل الخاصة بها ، ومن بين 
الموضوعات ذات الأهمية الكبيرة والمتعلقة بالموارد البشرية في الوقت الحاضر هي ادارة الموارد البشرية 

لتي تساعد المنظمة على تحقيق العديد من مسؤولياتها وواجباتها اتجاه البيئة التي تعمل ضمنها الخضراء ا
واثدى هذه المسؤوليات هي المسؤولية الاجتماعية . وقد لمس الباثاان من خلال المعايشة الميدانية في 

في تحقيق المسؤولية  ميدان التطبيق وجود قصور واضح وقلة وعي باهمية تطبيقات ادارة الموارد البشرية
 الاجتماعية للمنظمة المبحوثة . ومما تقدم يمكن تحديد مشكلة البحث بالتساؤلات الآتية : 

ما المقصود بادارة الموارد البشرية الخضراء ، وما هي أهم تطبيقاتها ، وايف يمكن للمنظمات  .1
 اتتخدامها .

 ة تحقيق المسؤولية الاجتماعية ؟هل يوجد وعي اافي لدى الادارة في المنظمة المبحوثة باهمي .2
هل تساهم تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمنظمة  .3

 المبحوثة ؟
 ثانيا : أهمية البحث 

تتجلى الأهمية العلمية للبحث من خلال المتغيرات المبحوثة ، والتي تمال ظواهر أدارية ثدياة  
منظمات المتميزة ، إذ ثاول البحث الجمع بين "تطبيقات ادارة الموارد البشرية تشكل التوج  العام لل

الخضراء والمسؤولية الاجتماعية " ، اما تبرز الأهمية التطبيقية للبحث من خلال محاولة قياس علاقة 
ى وفق الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث الرئيسية والفرعية ، من خلال اتتخدام مقياس تم أعداده عل

عدد من المعايير والمؤشرات العالمية وذلك انسجاماً مع ما مطروح في العالم المتقدم ، وبالتالي التوصل 
الى النتائج من الممكن ان تساهم في تعزيز المعرفة والخبرة في هذا المجال ، فضلًا عن تقديم مجموعة 

 المبحوث . من الحلول للعديد من المشكلات التي تواجه  المنظمات في المجال
 ثالثا : أهداف البحث

 يمكن تحديد الأهداف التي يسعى البحث الى تحقيقها بالاتي: 
تقديم اضافة نظرية متواضعة الى المكتبة العربية والعراقية باثدى المواضيح الحدياة في مجال  .1

 الادارة وهي ادارة الموارد البشرية الخضراء .
 ية الخضراء في المنظمة المبحوثة.تشخيص ابرز تطبيقات ادارة الموارد البشر  .2
 التعرف على اهم انواع المسؤولية الاجتماعية التي تسعى المنظمة المبحوثة الى تحقيقها . .3
التعرف على طبيعة العلاقة والتاثير بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء وانعكاتها في  .4

 تحقيق المسؤولية الاجتماعية للمنظمة المبحوثة .
تقديم مجموعة من المقترثات التي من شانها تعزيز مستوى المعرفة والتطبيق لدى العينة  محاولة .5

 المبحوثة والمتعلقة بمتغيرات البحث.
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 رابعاً : المخطط الفرضي للبحث
يحاول البحث من خلال المخطط الفرضي توضيح الفكرة الأتاتية لها ، فضلا عن توضيح  

ير المستقل " ادارة الموارد البشرية الخضراء" ، والمتغير التابع علاقات الارتباط والتأثير بين المتغ
لتابع ، واما يوضح ذلك الشكل "المسؤولية الاجتماعية " ، والنتيجة المتوقعة من ذلك هي تعزيز المتغير ا

(1): 

 
 للبحث( المخطط الفرضي 1شكل )

 خامساً: فرضية البحث
وجود علاقة ارتباط وتاثير ذات دلال  معنوية  ينطلق البحث من فرضية الاتاتية تنص على : " 

 بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية ".
 : اداة جمع البياناتسادساً 

اعتمادا على أهداف البحث ولغرض اختبار فرضياتها تم الحصول على البيانات من خلال تصميم  
اهزة للإجابة عن الفقرات المتعلقة بـ " ادارة الموارد البشرية الخضراء ، اتتبانة ، بالاتتناد الى المقاييس الج

والمسؤولية الاجتماعية " ، بعد تكييفها لتلائم البحث الحالي . وقد تم اعتماد مدرج ) ليكرت الخماتي( في 
ع تصميمها ، ويمكن توضيح الإبعاد الفرعية التي تضمنها ال متغير من المتغيرات الرئيسة للبحث م

 ( :1فقراتها ، واهم المقاييس المعتمدة في أعداد من خلال الجدول )
 ( المتغيرات الرئيسية للبحث وأبعادها واهم المقاييس المعتمدة في أعداد الاتتبان 1جدول )

المتغيرات 

 الرئيسة

نوع 

 المتغير
 المقاييس المعتمدة الفقرات المتغيرات الفرعية

ادارة الموارد 

البشرية 

 الخضراء

فسيري ت

 )مستقل(

 4-3-2-1 الاستقطاب والاختيار

Robertson , 2008 
 8-7-6-5 ادارة وتقييم الاداء

 12-11-10-9 التدريب والتطوير

 16-15-14-13 التعويض

المسؤولية 

 الاجتماعية

استجابي 

 )تابع(

نموذج كل من )الغالبي  21-20-19-18-17 المسؤولية الاقتصادية

 2008والعامري ، 

&Carroll  ،2002 

& Lewis et al  ،

( المشار اليه من قبل 2004

 2010الطائي ، 

 25-24-23-22 المسؤولية القانونية

 28-27-26 المسؤولية الاخلاقية

 30-29 المسؤولية الانسانية
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 سابعاً: الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات
( في إدخال وتحليل بيانات Excel( وبرنامج )SPSSالجاهز ) تم اتتخدام البرنامج الإثصائي 

 البحث ، ومن أهم الأدوات الإثصائية التي تم اتتخدامها في الجانب العملي الأتي:
 النسب المئوية التكرار : لغرض تحديد النسبة المئوية للاتفاق على فقرات البحث. .1
قرات ومعرفة مستوى المتغيرات أو الوتط الحسابي : ويستخدم لتحديد مستوى الإجابة عن الف .2

 متوتط تلك المجموعة .
الانحراف المعياري : يستخدم لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة المطلق عن الوتط الحسابي ،  .3

 وهو الجذر التربيعي الموجب للتباين .
معامل الاختلاف : ويستخدم لمعرفة مستوى تشتت الاجابات النسبي عن الوتط الحسابي  .4

من خلال قسمة الانحراف المعياري على قيمة الوتط الحسابي لتحديد اهمية متغيرات  ويستخرج
 البحث .

 معامل الارتباط لسبيرمان : لتحديد نوع العلاقة بين متغيرات البحث التفسيرية والاتتجابية. .5
 معامل الانحدار الخطي البسيط : لقياس تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع . .6
 مجمتع وعينة البحث ثامناً :

تم اختيار القطاع الصحي امجتمع البحث ، لان  يتعامل مع اكفاء الموارد البشرية ، واختيرت  
مستشفى اليرموك التعليمي اميدان للتطبيق ، اذ تالفت عينة البحث من عدد من طلبة البورد العاملين في 

لعينة العشوائية البسيطة ويمكن من خلال ( فرداً ، تم اختيارهم بطريقة ا30المستشفى والبالغ عددهم )
 ( توضيح ابرز خصائص العينة المبحوثة :2الجدول )

 ( خصائص العينة المبحوثة2جدول )
 سنوات الخدمة الحالة الاجتماعية النوع البشري

 14 سنوات 10-1 20 متزوج 21 ذكور

 11 أعزب 9 إناث
 8 سنة 11-15

 7 سنة 16-20

 
( ان نسبة الذاور العاملين في المنظمة المبحوثة اعلى من نسبة الاناث ، 2يتبين من الجدول ) 

( تنة ، وبالتالي فان هذا من الممكن ان 11كما ان معظم افراد العينة المبحوثة ولديهم خدمة اكار من )
ة يساعد على زيادة الدقة والقناعة عند الاجابة على فقرات الاتتبان  ، وبالتالي تينعكس ذلك على قدر 

 الباثاان في تحقيق الاهداف المرجوة من البحث .
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 الجانب النظري  - المبحث الثاني
 : ادارة الموارد البشرية الخضراءاولاً 

تمال ادارة الموارد البشرية الخضراء اثدى اوج  التكامل مع تياتات الحفاظ على البيئة التي  
( ، فمن وجهة نظر عدد من الباثاين Robertson ،2008  :1تعتمدها المنظمة في عملياتها اليومية )

تمال ادارة الموارد البشرية الخضراء مجموعة متميز ومترابطة من النشاطات والوظائف الموجهة نحو 
اتتقطاب وتطوير والاثتفاظ بالموارد البشرية الكفؤءة ، وبالشكل الذي يتفق مع اتتراتيجية المنظمة وثقافتها 

: Sudin  ،2011س المال البشري وتعزيز الميزة التنافسية للمنظمة )، اما يساهم بشكل فعال في خلق را
( ، اما تراز تياتات هذه الادارة على ترشيد دور العاملين وتوجي  بالشكل الذي يساعد على خدمة  81

،  Mandip( ، ومن وجهة نظر )Muster  ،2011  :141كل من العاملين والمنظمة والمجتمع اكل )
ادارة الموارد البشرية الخضراء ال الممارتات التي تقوم بها هذه الادارة والهادفة ( تتضمن 244:  2012

الى تعميق الوعي لدى العاملين باهمية الحفاظ على البيئة وتحفيض تكاليف العمل الخاصة بالمنظمة 
طبيعة  وبالشكل الذي ينعكس على الاتتمرار في العمل . وتنبع اهمية ادارة الموارد البشرية الخضراء من

عملها الذي يتصف بالصعوبة لان محور عملها العنصر البشري الذي يعد اكار العناصر تقلباً وتغيراً 
( ، اما تتجلى اهميتها اون الجهد الذي تقدم  35: 2002واصعبها تنبؤاً بسلوا  المستقبلي )محمود ، 

الكلفة التي انفقت في مدخلات  الموارد البشرية في المنظمة جهدا تداؤبيا يولد مخرجات تفوق في قيمتها
( بان Decenzo & Robbins ،1999( ، وقد اضافة ال من )41: 2006هذا الجهد )الجرجري ، 

اهميتها تتبلورمن خلال قدرتها على المبادرة والاضطلاع بالدور الريادي في التحليل البيئي فيما يتعلق 
عمال ومتطلباتها وبما يضمن الإدارة الناجحة والفاعلة  بمعلومات الموارد البشرية اماً ونوعاً وفقاً لطبيعة الا

( فانها تسعى الى مراقبة البيئة Noe at el  ،1994( ، ومن وجهة نظر ال من )35: 2007)الاثمر ، 
الخارجية والداخلية للوقوف على نقاط الضعف والقوة في اداء المنظمة ، فضلًا عن تحديد الفرص 

( . وتبدأ ممارتات ادارة الموارد البشرية 20:  2010رد البشرية )العكيلي ، والتهديدات ذات الصلة بالموا
الخضراء من عملية تخطيط الموارد البشرية التي تمال العملية التي تتأكد المنظمة من خلالها ان لديها 

ادرين على الأعداد والأنواع المناتبة من الافراد العاملين في الأماكن المناتبة وفي الوقت المناتب ، والق
( ، 46: 2006القيام بكفاءة وفاعلية بتلك المهام التي تسمح للمنظمة بانجاز اهدافها الكلية )الجرجري ، 

( تتمكن ادارة الموارد البشرية الخضراء من خلال Decenzo & Robbison  ،1996ومن وجهة نظر )
( 77: 2005وارد البشرية )محمد ، هذه العملية ترجمة خطط المنظمة العامة واهدافها الى ام ونوع من الم

( تخطيط الموارد البشرية على أنها عملية التنبؤ بالعرض والطلب على الموارد Daft،2000، ويعرف )
البشرية ووضع خطط عمل لموازنة العرض مع الطلب بشكل منسجم تبعاً لتحليل الوظائف )العكيلي ، 

ية تبدأ عملية الاتتقطاب التي تراز على البحث ( . وبعد الانتهاء من تخطيط الموارد البشر 23: 2010
والحصول على المرشحين المحتملين للوظائف بالعدد المطلوب وبالنوعية المرغوبة وفي الوقت المناتب 

( وتتوقف عملية 140: 2000بغية اختيار الاكار ملائمة لشغل الوظائف الشاغرة )السالم وصالح ، 
كانيتها وظروف توق العمل  والجوانب الاقتصادية بصفة عامة الاتتقطاب عادة على ثجم المنظمة وإم
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( ، وبعد تاتي عملية الاختيار التي تتجلى بالاجراءات المتعلقة بفحص وجمع 38:  2008)تميرة ، 
 Stewartالمعلومات الكاملة عن المتقدمين للتوظيف ومن ثم اختيار الافراد والتي تحقق الفوائد للمنظمة )

& Brown  ،2009 :198 وتعد عمليات الاختيار بماابة اجراءات تستطيع من خلالها المنظمة تحديد ، )
المتقدمين من خلال المعرفة والمهارة والسلوايات والسمات الاخرى التي من الممكن ان تساعد المنظمة 

رد ( . وبعد اختيار الافراد المناتبين تقوم ادارة المواNoe at el  ،2006 :70على تحقيق اهدافها )
( من Dessler،2002:249البشرية الخضراء بتعليم العاملين الجدد المهارات الأتاتية لأداء وظائفهم )

خلال برامج التدريب والتطوير والتي تمال الجهـود والنشاطات التي تهـدف إلـى تنمية قـدرات الأفراد المختلفة 
عمال التي يقومون بها وهي عملية وتطـويـرهـا بطرق علمية ومنظمة تؤدي إلى تحسين أدائهم في الأ

( ، اذ يمال اداء العاملين بالسلوك 67: 2007ضرورية للمنظمة لغرض تحقيق أهدافها )البوتاني ،
المطلوب من قبلهم والذي يتاثر بدرجة ابيرة بالتعليمات والحوافز التي تقوم بتقديمها المنظمة الى العاملين 

ا تقوم ادارة الموارد البشرية الخضراء بعملية قياس الاداء ( . بعدهChen & Huang ،2009 :107فيها )
وتقيم  للتاكد من تحقيق الاداء المستهدف ويتضح من ذلك ان عملية تقييم الاداء هي جزء من عملية ادارة 

( ، وهي العملية التي تقوم بها المنظمة بموجبها بتقييم الرؤتاء المباشرين 329: 2003الاداء )زايد ، 
رف على الكفاءة العامة للعاملين وبغرض التعرف على أوج  التطور في الأداء ) الصغير واثمد بهدف التع

( . واخيراً تقوم ادارة الموارد البشرية خضراء بدراتة مستوى الاجور في المنظمة ومقارنتها مع 6: 2004،
قتها بعامليها المنظمات الاخرى ، واذلك العمل على تصميم نظام اجر يتناتب وطبيعة المنظمة وعلا

( ، اذ تمال هذه العملية إلاتتراتيجية المعنية بتصميم انواع المغريات المادية ، 13:  2002)العاني ، 
:  2006الأعمال )الساعدي ،  لجذب وإبقاء وتحفيز الموارد البشرية ، وتنفيذها بما يتلائم مع إتتراتيجية

184). 
 : المسؤولية الاجتماعيةثانيا

مفهوم دقيق للمسؤولية الاجتماعية صعوبة واضحة بسبب تعدد الاتجاهات التي  يكتنف تحديد 
يمكن النظر للمسؤولية الاجتماعية من خلالها ، اذ يغطي مفهوم المسؤولية الاجتماعية ثلاثة مصطلحات 

نظمة ويربط فيما بينها وهي " المنظمة ، والمجتمع ، والمسؤولية " ، فهو يحقق العلاقة والاعتمادية بين م
: 2009الإعمال والمجتمع الذي تعمل في  ، ويتضمن المسؤوليات التي تعزز بين الا الجانبين )المالك ، 

( ، اما تشير المسؤولية الاجتماعية الى التزام المنظمة لتعظيم تاثيراتها لايجابية وتقليل تاثيراتها السلبية 11
ر مفهوم المسؤولية الاجتماعية إلى انها ( ، اما يشيPride & Ferrele  ،2000 :137على المجتمع )

ذلك السلوك الأخلاقي الذي يرتبط بقضايا التلوث البيئي ، والبطالة ، والتضخم ، وزيادة الفقر لدى بعض 
( ، ومن وجهة نظر ادارية تتجلى المسوؤلية الاجتماعية في 17: 2002الأقليات والاجتماعية )الط  ، 
تحقيق رضاهم انفسهم وبحام عن القوة والامان والموقع المتميز في طل نمو اهتمام المدراء بتعظيم الارباح ل

واتساع المنظمة وامتداد ذلك الرضا الى العناصر المؤثرة والمتفاعلة معها المنظمة تواء اانت داخلها او 
ح  ( ، وعرفت بانها : "واجب والتزام من جانب المنظمة تجاه المجتمع بشرائ38: 2001خارجها )البكري ، 

، اما  2005: 50المختلفة آخذه بنظر الاعتبار التوقعات بعيدة المدى لهذه الشرائح" )ألغالبي و العامري ،)
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( فيتجلى مفهوم المسؤولية الاجتماعية في فكرة ان المنظمات Rudelius  ،2007  :86من وجهة نظر )
د تزادة الاهتمام بتحقيق المسؤولية هي جزء من المجتمع الاكبر وتتحمل اافة مسؤوليات اعمالها اتجاه . ولق

الاجتماعية للمنظمات في الاونة الاخيرة لعدة اتباب منها التاثير المتزايد على المستهلكين تواء اان ذلك 
من خلال الاتعار المرتفعة او الممارتات المضللة او البيع بالضغط الكبير ، والمنتجات غير المالوفة او 

( . Kotler & Armstrong  ،1999  :608-609ن قبل المنظمة للبيئة )التالفة و الاهمال المخطط م
وتهدف المسؤولية الاجتماعية الى توفير المعلومات عن تاثير نشاط المنظمة على البيئة المحيطة بها ، 

( ، وتتجلى 30: 2002والمحافظة عليها من أضرار عناصر التلوث التي يعكسها نشاط المنظمة )الط  ، 
ولية الاجتماعية في مساعدة المنظمة على تقديم أفضل المخرجات لإشباع ثاجات جميع اهمية المسؤ 

: 2011الأفراد ورغباتهم وبالتالي فان هذا من الممكن ان ينعكس على رفاهية المجتمع اكل )محمود ، 
قيق ( ، فضلا عن المحافطة على البيئة وجعلها من مسؤولية الجميع اذا ما انت الادارة تساهم في تح55

( ، وهناك عدد من الابعاد التي يمكن دراتة 43:  2001نوعية الحياة للافراد والمجتمع )البكري، 
المسؤولية الاجتماعية من خلالها اذ يتمال البعد الاول بالمسوؤلية الاقتصادي والذي يتمال ومنذ القدم في 

مين ، فضلا عن مسؤوليتها في عمل المنظمات على تحقيق الارباح وزيادة العائد على الاتتامار للماه
توفير اجواء العمل المناتبة وثماية العاملين من اخطار العمل مع ضمان ثقهم في العمل )البكري ، 

( ، اما البعد الااني فهو المسؤولية القانونية والتي تتمال في القوانين التي تلتزم الادارة بها 232:  2006
( الى ان هذا الالتزام هو شرط يريد المجتمع من Blom  & Pinzon ،2009وتمتال لها ، ويشير )

المنظمات الالتزام ب  ، وذلك لأن القوانين التي يتم الالتزام بها في المجتمع تكون موضوعة على اتاس 
مبادئ اخلاقية عامة ، اما البعد الاالث فهو المسؤولية الاخلاقية والتي تتضمن مقابلة التوقعات الاجتماعية 

 Carroll، والاخلاق بحد ذاتها تعد بعداً للمسؤولية الاجتماعية ، وفي هذا الصدد يشير )غير المدونة 
( إلى أن امتلاك المسؤوليات الاخلاقية ليس لزاماً على المنظمة ، لكن  جانب متوقع من المجتمع 1991،

لاقي( يكون ل  تأثير ، وعلى الرغم من أنها لا تشكل جانباً إلزامياً ، إلا إن عدم فعل الشيء الصحيح )الاخ
( ن واخيراً المسؤولية الانسانية والتي قد لا تشكل اثد 180-179: 2010كبير على المنظمة )الطائي ، 

ظمة الا ان  في ثقيقت  يمال الرفاهية والشهرة والمكانة التي تحتلها المنظمة عبر ما متطلبات العمل في المن
 ( .233:  2006تقوم ب  من فعاليات وانشطة لخدمة المجتمع )البكري ، 

 : ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعيةثالثا
والمسؤولية الاجتماعية ، فيمكن القول ان فيما يخض العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الخضراء  

المسؤولية الاجتماعية للمنظمة تفرض عليها الاهتمام لتطوير المهارات والمقدرات الشخصية لمواردها 
( تسعى ادارة الموارد Sudin  ،2011 :81( ، ومن وجهة نظر )Robertson  ،2008  :16البشرية )

منظمة وبيئنها ، بالشكل الذي يساعد على تقليل التجاوزات البشرية الخضراء الى ادارة التفاعل بين ال
التنظيمية وتوفير الادوات اللازمة لمنع تلوث البيئة وتوفير المنتجات الملائمة للمجتمع ، والتي من الممكن 
ان ينعكس في تحسين المسؤولية الاجتماعية للمنظمة ، اما ان المنظمات اصبحت تدرك ضرورة تحقيق 

جتماعية اتجاه مواردها البشرية والمجتمع والبيئة التي تعمل فيها ، وهنا تبرز اهمية ادارة المسؤولية الا
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( ، Mandip  ،2012  :244الموارد البشرية الخضراء في مساعدة المنظمة في تحقيق هذه المهمة )
اط وتاثير ذات وبناءً على ما تبق تم صياغة الفرضية الرئيسة للبحث والتي اشارة الى : " وجود علاقة ارتب

 دلال  معنوية بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية " .
 الجانب العملي -المبحث الثالث 

تيتم في هذا المبحث تشخيص واقع واهمية المتغيرات المبحوثة وابعادها الفرعية في ضؤء اجابات  
تباط وتاثير بين المتغير المستقل والتابع ، بالشكل الذي افراد عينة البحث ، فضلا عن تحديد علاقة الار 

 يساعدنا في اختبار الفرضية الرئيسة التي انطلق منها البحث :
 اولا : تشخيص واقع تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء واهميتها 

" الاتتقطاب تم قياس متغير تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء من خلال اربعة ابعاد هي :  
والاختيار ، وادارة وتقييم الاداء ، والتدريب والتطوير ، والتعويض " ، وفيما يلي تشخيص واقع واهمية هذه 

 المتغيرات :
 ( تشخيص واقع تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء واهميتها3جدول )

 ختلافمعامل الا الانحراف المعياري الوسط الحسابي نسبة الاتفاق المتغيرات

 0.11 0.46 4.33 %86.8 الاستقطاب والاختيار

 0.15 0.64 4.37 %86.3 ادارة وتقييم الاداء

 0.09 0.40 4.42 %89.9 التدريب والتطوير

 0.12 0.53 4.30 %79.8 التعويض

 0.08 0.35 4.35 %83.2 ادارة الموارد البشرية الخضراء

الية لمتغير ادارة الموارد البشرية الخضراء ، اذ ( تحديد الاهمية الاجم3يمكن من خلال الجدول ) 
%( وهي نسبة جيدة واعلى من قيمة النسبة المئوية المعيارية 83.2بلغت النسبة المئوية للاتفاق ثول  )

%( ، وبالتالي فان هذه النسبة تعكس اهتمام المنظمة المبحوثة بممارتة تطبيقات 66.7للاتفاق البالغة )
ة الخضراء في تنفيذ اافة المهام والواجبات المتعلقة بمواردها البشرية ، اما بلغت قيمة  ادارة الموارد البشري

( وبانحراف معياري 3( وهي اعلى من قيمة الوتط الحسابي الفرضي البالغة )4.35الوتط الحسابي ل  )
المتغير ، اما ( والذي يشير الى وجود انسجام عالي بين اجابات افراد العينة المبحوثة اتجاه هذا 0.35)

( . وعلى مستوى الابعاد الفرعية فقد ثقق البعد "التدريب والتطوير" 0.08بلغت قيمة معامل اختلاف )
%( وهي ايضا اعلى من قيمة النسبة المئوية المعيارية للاتفاق ، وما يؤاد 89.9اعلى نسبة اتفاق بلغت )

( وهي ايضا اعلى من قيمة الوتط 4.42هذه النتيجة هي قيمة الوةتط الحسابي لهذا البعد البالغة )
( ، وعلي  فان هذه 0.09( وبمعامل اختلاف )0.40الحسابي الفرضي وبانحراف معياري بلغت قيمت  )

النتائج تشير وبدلال  واضحة اهتمام المنظمة المبحوثة بممارتات ادارة الموارد البشرية الخضراء عند اعداد 
شرية . اما البعد "التعويض" فقد ثقق ادنى نسبة اتفاق بلغت برامج التدريب والتطوير لمواردها الب

%( وهي ايضا نسبة جيدة واعلى من قيمة النسبة المئوية المعيارية للاتفاق ، وبوتط ثسابي بلغت 79.8)
 (.0.12( ومعامل اختلاف )0.53( وبانحراف معياري )4.3قيمت  )
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  : تشخيص واقع المسؤولية الاجتماعية واهميتهاثانياً 
تم قياس متغير المسؤولية الاجتماعية من خلال اربعة ابعاد هي : " المسؤولية الاقتصادية ،  

تشخيص واقع واهمية هذه والمسؤولية القانونية ، والمسؤولية الاخلاقية ، والمسؤولية الانسانية " ، وفيما يلي 
 :المتغيرات

 ( تشخيص واقع المسؤولية الاجتماعية واهميتها4جدول )

 معامل الاختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي نسبة الاتفاق تغيراتالم

 0.12 0.54 4.33 %83.1 المسؤولية الاقتصادية

 0.12 0.51 4.43 %93.7 المسؤولية القانونية

 0.11 0.48 4.28 %86.6 المسؤولية الاخلاقية

 0.17 0.71 4.27 %82.1 المسؤولية الانسانية

 0.09 0.41 4.33 %84.3 ةالمسؤولية الاجتماعي

( تحديد الاهمية الاجمالية لمتغير ادارة الموارد البشرية الخضراء ، اذ 4يمكن من خلال الجدول ) 
%( وهي نسبة جيدة واعلى من قيمة النسبة المئوية المعيارية 84.3بلغت النسبة المئوية للاتفاق ثول  )

بة تعكس اهتمام المنظمة المبحوثة بتحقيق المسؤولية %( ، وبالتالي فان هذه النس66.7للاتفاق البالغة )
( وهي 4.33الاجتماعية اتجاه المجتمع والبيئة التي تعمل ضمنها ، اما بلغت قيمة  الوتط الحسابي ل  )

( والذي يشير الى وجود 0.41( وبانحراف معياري )3اعلى من قيمة الوتط الحسابي الفرضي البالغة )
فراد العينة المبحوثة اتجاه هذا المتغير ، اما بلغت قيمة معامل اختلاف انسجام عالي بين اجابات ا

( . وعلى مستوى الابعاد الفرعية فقد ثقق البعد "المسؤولية القانونية" اعلى نسبة اتفاق بلغت 0.09)
%( وهي ايضا اعلى من قيمة النسبة المئوية المعيارية للاتفاق ، وما يؤاد هذه النتيجة هي قيمة 93.7)
( وهي ايضا اعلى من قيمة الوتط الحسابي الفرضي وبانحراف 4.43لوةتط الحسابي لهذا البعد البالغة )ا

( ، وعلي  فان هذه النتائج تشير وبدلال  واضحة 0.12( وبمعامل اختلاف )0.51معياري بلغت قيمت  )
لاجتماعية . اما البعد اهتمام المنظمة المبحوثة بتحقيق المسؤولية القانونية ااثدى ابعاد المسؤولية ا

%( وهي ايضا نسبة جيدة واعلى من قيمة 82.1"المسؤولية الانسانية" فقد ثقق ادنى نسبة اتفاق بلغت )
( 0.71( وبانحراف معياري )4.27النسبة المئوية المعيارية للاتفاق ، وبوتط ثسابي بلغت قيمت  )

 (.0.17ومعامل اختلاف )
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 ن ادارة الموارد البشرية الخضراء وبين المسؤولية الاجتماعيةثالثا : تحليل علاقة الارتباط بي
( بين ادارة الموارد البشرية الخضراء Spearman( قيم الارتباط لمعامل )5يظهر الجدول ) 

 والمسؤولية الاجتماعية :
 اعية( بين ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتمspearman( قيم الارتباط لمعامل )5جدول)

ادارة الموارد البشرية          

 الخضراء

 المسؤولية الاجتماعية

الاستقطاب 

 والاختيار

ادارة وتقييم 

 الاداء

التدريب 

 والتطوير
 الاجمالي التعويض

 **0.639 0.254 **0.755 *0.379 **0.63 المسؤولية الاقتصادية

 **0.591 0.361 **0.646 0.239 **0.66 المسؤولية القانونية

 **0.683 0.307 **0.610 *0.406 **0.60 سؤولية الاخلاقيةالم

 *0.467 0.227 0.361 0.248 0.207 المسؤولية الانسانية

 **0.708 0.240 **0.738 *0.431 **0.674 الاجمالي

 0.05* الارتباط ذات دلالة منعوية عند مستوى 
 0.01** الارتباط ذات دلال  معنوية عند مستوى 

( ان قيمة علاقة الارتباط بين المتغير التفسيري "ادارة الموارد البشرية 5)يتضح من الجدول  
**( وهي علاقة موجبة قوية 0.708الخضراء " و المتغير الاتتجابي "المسؤولية الاجتماعية " بلغت )

( ، وهذه النتيجة تشير وبدلال  واضحة ان ادارة الموارد البشرية  0.01وذات دلال  معنوية عند مستوى )
الخضراء تعد اثدى المحراات الاتاتية التي تعتمدها المنظمة المبحوثة في تحقيق المسؤولية الاجتماعية 
اتجاه المنظمة التي تعمل ضمنها . وقد اانت اقوى علاقة ارتباط بين بعد "التدريب والتطوير " وبعد " 

بدلال  واضحة ترايز المنظمة **( وهذه النتيجة تشير و 0.755المسؤولية الاقتصادية " اذ بلغت قيمتها )
المبحوثة عند تدريب وتطوير مواردها البشرية على تحقيق المسؤولية الاقتصادية . في ثين اانت اضعف 

( . ومن 0.227علاقة بين بعد " التعويض" وبعد "المسؤولية الانسانية" اذ بلغت قيمة الارتباط بينها )
ر أن بعد "الاتتقطاب والاختيار" ثقق اربعة علاقات ( ، يظه5ملاثظة النتائج المذاورة في الجدول )

%( من إجمالي العلاقات ، وأن 80ارتباط إيجابية مع متغير المسؤولية الاجتماعية وابعادها أي بنسبة )
بعد "ادارة وتقييم الاداء" ثقق ثلاثة علاقات ارتباط إيجابية مع متغير المسؤولية الاجتماعية وابعادها وهو 

ن إجمالي العلاقات ، وقد ثقق البعد "التدريب والتطوير" اربعة علاقات معنوية أي ما %( م60يعادل )
%( ، واخيراً لم يحقق البعد "التعويض" اي علاقات ارتباط مع متغير المسؤولية الاجتماعية 80يعادل )

تعادل ( أي بما 25( علاقة من أصل )16وابعادها ، اي أن إجمالي العلاقات المعنوية المتحققة هي )
% ( من اجمالي العلاقات . وبالتالي فان هناك مبرر لقبول الفرضية الرئيسة للبحث التي مفادها " 64)

وجود علاقة ارتباط وتاثير ذات دلال  معنوية بين تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية 
 الاجتماعية ".
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 ة الخضراء في المسؤولية الاجتماعيةرابعا : تحليل اثر تطبيقات ادارة الموارد البشري
( نتائج تحليل اثر تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء في المسؤولية الاجتماعية 6يوضح الجدول )

 باتتعمال نموذج الانحدار البسيط واما موضح في الجدول ادناه :
 ولية الاجتماعية( نتائج تاثير تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء  في المسؤ 6جدول )

 مستوى المعنوية المحسوبة Fقيمة  a B R2 المتغيرات المستقلة

 يوجد تاثير 0.001 19.402 0.41 0.57 1.88 الاستقطاب والاختيار

 يوجد تاثير 0.005 9.112 0.25 0.32 2.943 ادارة وتقييم الاداء

 يوجد تاثير 0.001 28.002 0.50 0.72 1.16 التدريب والتطوير

 يوجد تاثير 0.05 8.042 0.19 0.238 3.304 عويضالت

 يوجد تاثير 0.001 37.88 0.58 0.882 0.488 الاجمالي

( تحديد اثر أجمالي متغير تطبيقات ادارة الموارد البشرية  الخضراء 6يمكن من خلال الجدول ) 
ن قيمتها الجدولية ( وهي اكبر م37.88( المحسوبة بلغت )fفي المسؤولية الاجتماعية ، نجد ان قيمة )

%( ، وهذه النتائج تؤاد وجود اثر 99( وبحدود ثقة )0.01( عند مستوى معنوية )7.56البالغة )
=( 0.488aلاتطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء في المسؤولية الاجتماعية ، اما بلغت قيمة الاابت )

وثتى وان اانت تطبيقات ادارة الموارد ( 0.488وهذا يعني هناك وجود للمسؤولية الاجتماعية بمقدار )
=( اي ان تغيير في تطبيقات ادارة الموارد 0.882Bالبشرية الخضراء تساوي صفر ، وبلغت قيمة )

( ، اما 0.882البشرية الخضراء بمقدار وثدة واثدة تيؤدي الى تغيير في المسؤولية الاجتماعية بمقدار )
%( من التباين الحاصل في المسؤولية 58ن ما مقداره )( ، وهذا يعني أ0.58( فقد بلغت )R2قيمة )

الاجتماعية هو تباين مُفسّر بفعل تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء الذي دخل الأنموذج ، وأن 
%( هو تباين مُفسّر من قبل عوامل اخرى لم تدخل أنموذج الانحدار . اما ان عدد نماذج الانحدار 42)

( ، اي ان 5( نماذج من اصل )5( بلغت )6لة معنوية واما موضحة في جدول )التي ثققت أثر ذات دلا
%( من اجمالي العلاقات التأثيرية ذات الدلالة معنوية . وبما ان إجمالي تطبيقات 100نسبتها تساوي )

ادارة الموارد البشرية الخضراء ثققت أثر معنوي في المسؤولية الاجتماعية ايضا ، فأن هناك مبرر بعدم 
فض الفرضية الرئيسة للبحث والتي مفادها : " وجود علاقة ارتباط وتاثير ذات دلال  معنوية بين تطبيقات ر 

 ادارة الموارد البشرية الخضراء والمسؤولية الاجتماعية ".
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 الاستنتاجات والتوصيات -المبحث الرابع 
ة الموارد البشرية يستنتج الباثاان مما تبق ان المنظمة المبحوثة تعتمد على تطبيقات ادار  

الخضراء في تنفيذ اافة المهام والواجبات المتعلقة بمواردها البشرية ، وان نسبة الاعتماد هذه تزداد عند 
ممارتة انشطة تدريب وتطوير الموارد البشرية العاملة في المنظمة المبحوثة . وتسعى المنظمة الى تحقيق 

التي تعمل ضمنها وبشكل خاص المسؤولية القانونية . وقد المسؤولية الاجتماعية اتجاه المجتمع والبيئة 
( علاقة ارتباط ذات دلال  معنوية مع متغير المسؤولية 16ثققت ادارة الموارد البشرية الخضراء وابعادها )

الاجتماعية وابعادها ، وبالتالي فان هذه النتائج تؤاد اهمية تطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء ودورها 
مساعد المنظمات في تحقيق المسؤولية الاجتماعية في ظل البيئة التي تعمل فيها . وعلي  اوصى في 

الباثاان على ضرورة زيادة اهتمام المنظمة المبحوثة بتطبيقات ادارة الموارد البشرية الخضراء في تنفيذ اافة 
يتها الاجتماعية اتجاه المجتمع المهام والواجبات المتعلقة بمواردها البشرية واتتخدامها في تحقيق مسؤول

والبيئة التي تعمل ضمنها ، وذلك من خلال الاطلاع على التجارب الدول المتقدمة في هذا المجال 
ومحاول  توظيف افكارها في بيئها ، فضلًا عن اقامة الحلقات النقاشية والندوات العلمية والاتتعانة بذوي 

 الخبرة والمعرفة في المجال المبحوث .
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