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الملخص 1
هدفت الدراسة الحالية إلى توصيف كل من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد المسئولية الاجتماعية 
بإمارة عجمان، وتحديد مدى اختلاف هذه الممارسات باختلاف الخصائص الديموغرافية  في قطاع الخدمات الحكومية 
إلــى جانب تحديد طبيعة ونــوع العلاقة بيـن أبعاد ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء  للعامليـن ب المــوارد البشرية، 
والمسئولية الاجتماعية. بالإضافة إلى تحديد كيفية تحسيـن مستوى المسئولية الاجتماعية من خلال الاهتمام بممارسات 
إدارة الموارد البشرية الخضراء. ولتحقيق ذلك تم الاعتماد على قائمة استقصاء لجمع البيانات باستخدام أسلوب الحصر 
الشامل لعدد 135 مبحوث من العامليـن ب الموارد البشرية بقطاع الخدمات الحكومية بعجمان. وقد جاءت نتائج الدراسة 
الميدانية لواقع كل من ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارسات المسئولية الاجتماعية محايده تميل إلى الموافقة 
بدرجة قليله. كما أبـرزت النتائج عن وجود اختلافات معنوية بيـن إدراك العامليـن حول واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية 
الخضراء وفقا للنوع وجهه العمل، وعدم عن وجود اختلافات معنوية بيـن إدراك العامليـن حول واقع ممارسات إدارة الموارد 
البشرية الخضراء وفقا للسن ومــدة الخدمة. كما أظهرت النتائج أنه لا توجد اختلافات ذات دلالــة إحصائية بيـن إدراك 
العامليـن بالقطاع محل الدراسة حول مستوي ممارساتهم للمسئولية الاجتماعية وفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية 
)النوع، السن، مدة الخدمة، الجهة التي يعملون بها(.وتوصل الباحثان إلي أنه توجد علاقة طردية دالــة إحصائيًا في بيـن 
المسئولية الاجتماعية. كما توصل  وأبــعــاد ممارسات  الخضراء منفردة ومجتمعه  البشرية  المـــوارد  أبعاد ممارسات  كل من 
المــوارد  إدارة  لتعزيـز مستوى سلوكيات المسئولية الاجتماعية من خــال ممارسات  التوصيات  إلــى مجموعة من  الباحثان 

البشرية الخضراء.

الكلمات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية الخضراء، المسئولية الاجتماعية

المقدمة
ازداد الاهتمام بالعلاقة بيـن منظمات الأعمال والبيئة خلال سبعينيات وبداية ثمانينيات القرن العشريـن، كان الاهتمام 
 بشكل أسا�سي على مجموعة قليلة من المهتميـن. ومع تكريس الأبحاث والمجلات العلمية والجمعيات المهنية 

ً
البيئي محصورا

مجهوداتها، تجد قضية الاهتمام بالبيئة الآن طريقها إلــى عــدد متـزايد من متخذي الــقــرار في الشركات والمؤسسات في شتي 
القطاعات.

إلــى تعظيم مفاهيم الإدارة الــخــضــراء بكل مؤسساتها، بــل واستحدثت  تسعى دولـــة الإمــــارات العربية المتحدة جــاهــدة 
الوطنية  تلك المجهودات الأجندة  البيئية ويأتي ضمن  استـراتيجيات وسياسات وقوانيـن تعزز متطلبات قضايا الاستدامة 

الخضراء 2015-2030 التي اعتمدتها الدولة في عام 2015 لتحويل الاقتصاد الوطني إلى اقتصاد أخضر.

الــرابــعــة، والــتــي تجسد توجهات  لــلــثــورة الصناعية  2017 عــام الخيـر أطلقت حكومة دولـــة الإمــــارات استـراتيجيتها  فــي 
الدولة في أن تصبح نموذجًا عالميًا رائدًا في مواجهة تحديات المستقبل من خلال الاستفادة من التكنولوجيات والأدوات التي 

 * تم استلام البحث في يونيو  2020، وقبل للنشر في يوليو 2020، وتم النشر في يونيو 2021.

DOI: 10.21608/aja.2021.176748 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

إلــى توصيف كــل مــن مــمــارســات إدارة المــــوارد البشرية الــخــضــراء وأبــعــاد المسئولية الاجتماعية في  هــدفــت الــدراســة الحالية 
للعامليـن  بإمارة عجمان، وتحديد مدى اختلاف هذه الممارسات باختلاف الخصائص الديموغرافية  قطاع الخدمات الحكومية 
بالموارد البشرية، إلى جانب تحديد طبيعة ونوع العلاقة بيـن أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والمسئولية الاجتماعية. 
بالإضافة إلى تحديد كيفية تحسيـن مستوى المسئولية الاجتماعية من خلال الاهتمام بممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء. 
وأبـرزت النتائج عن وجود اختلافات معنوية بيـن إدراك العامليـن حول واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا للنوع 
وجهه العمل، وعدم عن وجود اختلافات معنوية بيـن إدراك العامليـن حول واقع ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء وفقا 
للسن ومدة الخدمة. كما أظهرت النتائج أنه لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بيـن إدراك العامليـن بالقطاع محل الدراسة 
حول مستوي ممارساتهم للمسئولية الاجتماعية وفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية )النوع، السن، مدة الخدمة، الجهة التي 
يعملون بها(.وتوصل الباحثان إلي أنه توجد علاقة طردية دالة إحصائيًا في بيـن كل من أبعاد ممارسات المــوارد البشرية الخضراء 
إلــى مجموعة مــن الــتــوصــيــات لتعزيـز مستوى  مــنــفــردة ومجتمعه وأبــعــاد مــمــارســات المسئولية الاجــتــمــاعــيــة. كما تــوصــل الــبــاحــثــان 

سلوكيات المسئولية الاجتماعية من خلال ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.
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توفرها الثورة الصناعية الرابعة لخدمة المجتمع، إلى جانب تعزيـز التكامل بيـن المؤسسات والمجتمع لتفعيل مسار المسئولية 
الاجتماعية بالدولة.

من هنا ظهرت الحاجة الملحة إلى إدارة الموارد البشرية الخضراء كاستـراتيجية رائدة في مواكبة المتغيـرات نحو الاستدامة 
واستشراف المستقبل في ظل التحول الرقمي للمؤسسات مثل الذكاء الاصطناعي وإنتـرنت الأشياء وغيـرها من التقنيات التي 
دعم مستقبل استدامة الأعمال الخضراء، فممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم في تحقيق في متطلبات الاستدامة 

ُ
ت

.(Amrutha & Geetha, 2019) ورفاهية في المنظمة وموظفيها بالإضافة إلى تحقيق الاستقرار الاقتصادي والتوازن البيئي

مما سبق يتناول الباحثان في هذه الدراسة دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيـز المسئولية الاجتماعية 
في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان

مصطلحات الدراسة:
.Social Responsibility المسئولية الاجتماعية ،Green Human Resource Management الموارد البشرية الخضراء

الإطار النظري وفرضيات الدراسة
المــوارد البشرية الخضراء، ومفهوم المسئولية  الــدراســة، مفهوم وممارسات إدارة  ويشمل الإطــار النظري وفرضيات 
فرضيات  صياغة  ثــم  ومــن  الاجتماعية،  المسئولية  تعزيـز  فــي  الخضراء  البشرية  المـــوارد  إدارة  ممارسات  ودور  الاجتماعية، 

الدراسة وذلك على النحو الآتي:

: الموارد البشرية الخضراء
ً
أولا

المـــوارد البشرية، حيث  هو اتجاه إداري حديث نشأ من خــال تطبيق مفهوم "الإدارة الخضراء" في ممارسات إدارة 
أشـــارت دراســـات عــديــدة أن المـــوارد البشرية الخضراء نشأت عــن دمــج ممارسات إدارة المـــوارد البشرية مــع أهـــداف الإدارة 
البيئية )Jabbour et al., 2012; Norton et al., 2014; Jabbour & Jabbour, 2016; Ridwan et al., 2017(، فيما أكدت 
إنــشــاء وتنفيذ استـراتيجيات الاستدامة  فــي  تلعب دورًا استـراتيجيًا  أن  البشرية يمكن  المـــوارد  الــدراســات أن وظيفة  بعض 

.)Prasad, 2013; Cohen et al., 2012; DuBois & DuBois, 2012( بالمنظمة

وبمراجعه أدبيات الموارد البشرية الخضراء، فيما يلي بعض تعريفات إدارة الموارد البشرية الخضراء:

(Wagner, 2012): الإدارة المستدامة للموارد البشرية والتي تشتمل على قضايا المسئولية الاجتماعية.-	

-	 )Renwick et al. ,2013(: تطبيق ممارسات الموارد البشرية في الإدارة البيئية.

إلــى -	 العادييـــن  الموظفيـــن  بتحويــل  يهتــم  الــذي  البشــرية  المــوارد  إدارة  جانــب   :(Opatha & Arulrajah , 2014)
البيئيــة الاســتدامة  فــي  كبيـــرة  مســاهمة  تقديــم   

ً
وأخيـــرا للمؤسســة  البيئيــة  الأهــداف  تحقيــق  أجــل  مــن  بيئييـــن  موظفيـــن 

(Kapil, 2015): عملية التأكد من أن ممارسات نظام الإدارة في المنظمة متوازنة بيئيا.-	

 وزيادة -	
ً
(Masri  &  Jaaron, 2017): استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية لتعزيـز الممارسات المستدامة بيئيا

التـــزام الموظف بقضايا الاستدامة البيئية.

-	 فهــم  علــى  الموظفيـــن  وتدريــب  تشــمل  والتــي  العليــا  لــإدارة  البيئيــة  والسياســات  الخطــط   :)Kim et.al, 2019(
الممارســات البيئيــة الجديــدة، وتمكيـــن الموظفيـــن مــن الانخــراط فــي الأنشــطة البيئيــة وإعطــاء مكافــآت يمكــن أن 

البيئيــة. المســئولية  تحمــل  علــى  الموظفيـــن  تحفــز 

بها مــن خــال تحسيـن مؤشر  كــل مــن المنظمة والعامليـن  فــي تسهل عمل  الــخــضــراء أهمية كبيـرة  البشرية  ولــلــمــوارد 
لــلــمــنــظــمــة، تحسيـن أســـس الاســتــقــطــاب، تحسيـن الإنــتــاجــيــة، تحسيـن  الــعــامــة  الـــصـــورة  بــالــعــامــلــيـــــن، تحسيـن  الاحــتــفــاظ 
الــتــدهــور البيئي (Bangwal & Tiwari, 2015). ويـــــري  الــتــي تسبب  لــلــمــوارد، والــحــد مــن المــمــارســات  الاســتــخــدام المــســتــدام 
المرتبطة  الاجتماعية  المسئولية  مــبــادرات  اهتماماتها على  تـركز  المعاصرة  المنظمات  أن   (McIntosh et al., 2019) كل من 
ــي تــعــزيـــــز المــســئــولــيــة الاجــتــمــاعــيــة لــلــعــامــلــيـــــن  بــالــقــضــايــا الاجــتــمــاعــيــة. حــيــث تــســاعــد المـــــــوارد الــبــشــريــة الـــخـــضـــراء المــنــظــمــة فـ
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(Mehta & Chugan, 2015). كما تساعد مبادرات المــوارد البشرية الخضراء المنظمات على اكتشاف طرق بديلة لخفض 
.)Ridwan et al., 2017( التكلفة

كما توفر إدارة الموارد البشرية الخضراء مجموعة من السياسات للمنظمة لتحقيق أهدافها البيئية والتحكم بشكل 
أنــه يتعيـن عليها زيــادة وعــي العامليـن ورفع  البيئية (Singh &Shikha, 2015)، تشعر المؤسسات الآن  التأثيـرات  أفضل في 
الــخــضــراء حــيــث سيتم اســتــخــدام المسئولية الاجــتــمــاعــيــة كــعــامــل أســا�ســي لتطويـر الأعــمــال وتشهد  الإحــســاس بالمسئولية 

.)Ruchismita et al., 2015( المؤسسات التي تتبع نهجًا أكثـر مراعاة للبيئة تأثيـرًا إيجابيًا على علاقات الموظفيـن بالمنظمة

يتمثل التحدي الرئيس أمام المتخصصيـن في المــوارد البشرية في فهم نطاق وعمق إدارة المــوارد البشرية الخضراء في 
تحويل مؤسساتهم ككيانات خضراء )Arulrajah et al., 2015(. كما إن هناك مجموعه من التحديات التي تواجه تبني إدارة 
الموارد البشرية الخضراء حيث إنه من الصعب للغاية تغييـر سلوك الموظف في وقت قصيـر صعوبة تحفيـز جميع الموظفيـن 
بسهولة، حيث إن الثقافة الخضراء عملية طويلة الأجل تتطلب استثمارات ضخمه، كما إنه يصعب قياس الأداء الأخضر 

.(Kukreja &Sharma, 2015)

ولإدارة الموارد البشرية الخضراء أربعة أبعاد هي )التوظيف الأخضر– التدريب الأخضر – تقييم الأداء الأخضر – نظم 
،)Dubois & Dubois, 2012; Chen & Ching-Hsun, 2013; Ahmad, 2015; Jian and Lee, 2015( )المكافآت الخضراء

وفيما يلي شرح كل بعد من الأبعاد سابقة الذكر:

التوظيف الأخضر:- 1

تفضل المنظمات التي تتبني القيم الخضراء أن تتوافر لدى المرشحيـن المحتمليـن لشغل الوظائف قيم خضراء تجاه 
البيئة. حيث يتعيـن على المنظمات جذب الموظفيـن المستعديـن للانخراط في الأنشطة البيئية لتحقيق ممارسات المسئولية 
الاجــتــمــاعــيــة بشكل فــعــال (Chen & Chang, 2011)، ويــجــب عــلــى المــؤســســات أيــضًــا تــدريــب فــريــق الــتــوظــيــف عــلــى كيفية 
وتشتمل   .(Muros, 2012) للوظائف  المرشحيـن  اختيار  عملية  أثــنــاء  إليها  يحتاجون  التي  الخضراء  الخصائص  اكتشاف 

:(Ones & Dilchert, 2012) عملية التوظيف الأخضر على محوريـن

-	 المحور الأول: استخدام أساليب التوظيف صديقة للبيئة.

-	 المحــور الثانــي: قيــاس اتجاهــات المرشحيـــن للوظائــف بحيــث يتــم اختيــار المرشحيـــن اللذيـــن يقــدرون الممارســات 
الخضــراء، مــن خــال تحديــد العوامــل الشــخصية للفــرد عنــد إجــراء التوظيــف الأخضــر.

التدريب الأخضر:- 2

يعتبـر التدريب الأخضر أولية أساسية لأي مؤسسة حيث يساهم في التنمية المستدامة ويـزيد من قدرة المنظمة على القيام 
بأنشطة ناجحة تتعلق بالإدارة البيئية )Jabbour, 2013; Pinzone, et al., 2016(. وجد كل من )Fernández et al., 2003( أن 
المنظمات التي تتبع نهج بيئي لزم عليها زيادة مهارات الموظفيـن ووعيهم ومعرفتهم المتعلقة بكل العناصر المؤثـرة على البيئة وهذا 
بالنسبة  العامليـن مهمة  البيئية. لذلك تعد مشاركة  القضايا  في  الفعالة  للمشاركة  البيئية  التدريب على الإدارة  يتطلب  بــدوره 

.(Ramachandran, 2010) للمسئولية البيئية والاجتماعية، وعليه تشجيع التـزام العامليـن تجاه الأهداف البيئية

الــنــدوات وورش العمل على المــســتــوى التنظيمي  الــقــوى العاملة مــن خــال عقد  الــوعــي البيئي بيـن  مــن المــهــم تحقيق 
في السلوك (North, 1997)، وبالتالي يعتبـر  إلــى تغييـر  الــذي سيؤدي  البيئي  التثقيف  البيئي الجيد. توفيـر  لتحقيق الأداء 
توفيـر التدريب البيئي لأعضاء المؤسسة لتطويـر المهارات والمعرفة المطلوبة وظيفة مهمة من وظائف إدارة الموارد البشرية 
الخضراء (Cook & Seith, 1992). كما يلعب التدريب الأخضر دورًا حاسمًا في تقديم المعلومات الخضراء لدعم التغييـرات 

.)Vidal-Salazar et al., 2012( المتعلقة بالمسئولية الاجتماعية

تقييم الأداء الأخضر:- 3

يـــــركــز تقييم الأداء الأخــضــر عــلــى بـــذل جــهــد إضــافــي لتقييم قــــدرات المــؤســســة نــحــو تحقيق أهــــداف وغـــايـــات تحقيق 
الاستدامة (Ramasamy et al., 2017)، كما يهتم تقييم الأداء الأخضر بنشر ثقافة المسئولية الاجتماعية بيـن الموظفيـن 
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 .)Ahmad, 2015; Muros, 2012( من خلال تسجيل السلوكيات الخضراء للموظفيـن في تقاريـر تقييم الأداء الخاصة بهم
ووجب على مسئولي الموارد البشرية تشجيع المديـريـن على إضافة أهداف المسئولية الاجتماعية في جلسات تقييم الأداء مع 

.(Milliman, 2013) الموظفيـن

المكافآت الخضراء:- 4

يـرتكز نظام المكافآت إلى مجمل الحوافز التي تستخدمها المنظمة من أجل جذب العامليـن والمحافظة عليهم وتحفيـزهم، 
المكافآت الخضراء وظيفة  العامليـن لتحقيق الأهـــداف. نظام  لــدى  وذلــك من أجــل تشجيع المعرفة والسلوكيات الإيجابية 
 على المكافآت 

ً
 كبيـرا

ً
رئيسة أخرى من وظائف إدارة الموارد البشرية الخضراء، وتعتمد استدامة أداء المنظمة البيئي اعتمادا

الخضراء لتحفيـز المديـريـن والعامليـن على مبادرات الإدارة البيئية، ويمكن للمنظمات ممارسة ذلك بطريقتيـن هما المكافآت 
العينية، والمكافآت المادية من أجل مكافأة العامليـن على أدائهم البيئي الجيد )مو�سى؛ والبـردان، 2018(.

وقد اقتـرح كل من )Renwick et al., 2008( العديد من ممارسات إدارة المكافآت الخضراء مثل نظام الأجر الأخضر/ 
المكافأة الخضراء، والبـرامج المصممة لمكافأة العامليـن على اكتساب المهارات الخضراء، واستخدام مكافآت الإدارة البيئية 
المادية والعينية، واستخدام المكافآت الإيجابية في الإدارة البيئية، وخطة المكافأة الشخصية وربط )المكافآت، والدعاية، 
والأدوار الخارجية، والثناء اليومي( والمشاركة في المبادرات الخضراء مع المكاسب التـرويجية / الوظيفية )تـرقية المديـرون من 

خلال دعم العامليـن في الإدارة البيئية(، واستخدام الإعفاءات الضريبية الخضراء.

المشاركة الخضراء:- 5

يمكن تعريف الاندماج بأنه مشاركة العامليـن في العمليات التشغيلية والتـزامهم بتحقيق وضمان النجاح للمنظمة، 
البيئية  التطبيقات  أحـــد  آنـــه  أيــضًــا  بــه  التنظيمي. ويــقــصــد  التحسيـن  فــي تحقيق  بــقــدراتــهــم ومــهــاراتــهــم  المــســاهــمــة  وكــذلــك 
وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التي تتيح للعامليـن فرصة لارتباط بالإدارة البيئية والتي تشمل عدة أنواع منها 
المشاركة، وثقافة الدعم، والمعرفة الضمنية، والتي تستهدف تحفيـز العامليـن من أجل الالتـزام بالإدارة البيئية للمنظمة 

.)Tang et al., 2017; Renwick et al., 2013(

ت صياغة الفرضية الأولى كما يلي: مم سبق، تمَّ

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية بيـن إدراك العامليـن بالقطاع محل الدراسة حول واقع ممارسات إدارة الموارد 
 لاختلاف خصائصهم الديموغرافية )النوع، السن، مدة الخدمة، الجهة التي يعملون بها(.

ً
البشرية الخضراء وفقا

ثانيًا - المسئولية الاجتماعية

إن للمسئولية الاجــتــمــاعــيــة دورًا مــهــمًــا وأســاســيًــا فــي بــنــاء عــاقــات قــويــة بيـن المــنــظــمــة والمــجــتــمــع مــن جــهــة، وبــيـــــن المنظمة 
والحكومة من جهة أخرى. وذلك لتحقيق فوائد ماديه للشركة نفسها ومعنويه للمجتمع، وتتمثل الفوائد المادية في زيادة الأرباح 
وارتفاع معدلات الإنتاجية ورضا المستهلكيـن وولاء العامليـن وتحسيـن سمعة المنظمة أما الفائدة المعنوية تتمثل في زيادة نسبه 
التكافل الاجتماعي بيـن فئات المجتمع وتحقيق الاستقرار الاجتماعي والعدالة، وزيادة الوعي بضرورة توحيد المصالح بيـن الشركة 
والمجتمع )Abd Alatef et al., 2018(. ويـرى كل من )Ridwan et al., 2017( المسئولية الاجتماعية بأنها ممارسة تتبعها المؤسسات 
لرعاية المجتمع الذي تعمل فيها. كما يعرف )Abd Alatef et al., 2018( المسئولية الاجتماعية بأنها نية الشركة في تخطي التـزاماتها 

القانونية والاقتصادية، لوضع الأمور في نصابها الصحيح، والتصرف بما يتوافق مع مصلحة المجتمع.

لذلك وجب على المنظمات أن تدخل مفهوم المسئولية الاجتماعية عند القيام بالتخطيط الاستـراتيجي لتشمل كل 
من رؤيتها ورسالتها ما من شأنه دعم ممارسات المسئولية الاجتماعية (Wolczek, 2014). وأكد (Al Kerdawy, 2018) أن 
هناك حاجة لمزيد من الدراسات في موضوع المسئولية الاجتماعية للتغلب على التحديات التي تواجه المسئولية الاجتماعية 
المـــوارد البشرية الخضراء وتتمثل تلك التحديات في  للشركات وذلــك مــن خــال إضــافــة مفاهيم الإدارة الأخـــرى مثل إدارة 
فــي مــزاولــه أنشطة المسئولية الاجتماعية، إهــمــال الإدارات العليا مشاركه  عــدم وجــود متخصصيـن إداريــيـــــن لديهم المــهــارة 
بيـن الشركة والمجتمع  إلى ضعف الاتصال  بالمسئولية الاجتماعية بالإضافة  في وضع استـراتيجيات متعلقة  باقي الإدارات 

.(Abd Alatef et al., 2018)
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نجد أن المنظمات التي تتحمل مسئوليتها الاجتماعية يمكنها أن تعيـن أفــراد يتمتعون بكفاءة وجــدارة مما يقلل من 
تكاليف الاستقطاب والتعييـن والتدريب بالإضافة إلى تحقيق التوافق والانسجام بيـن قيم الشركة وموظفيها وقيم المجتمع 

.(Jain & Jain, 2014) في خلق بيئة عمل إيجابية

ت صياغة الفرضية الثانية كما يلي: مم سبق، تمَّ

لا تــوجــد اخــتــافــات ذات دلالـــة إحــصــائــيــة بيـن إدراك العامليـن بــالــقــطــاع مــحــل الـــدراســـة حـــول مــســتــوي ممارساتهم 
للمسئولية الاجتماعية وفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية )النوع، السن، مدة الخدمة، الجهة التي يعملون بها(.

ا - إدارة الموارد البشرية الخضراء والمسئولية الاجتماعية
ً
ثالث

 ،(Mehta & Chugan, 2015) البـرامج الخضراء تساعد المنظمة على تعزيـز دور الموارد البشرية للمسئولية الاجتماعية
 ،)Arulrajah et al., 2014( ولتحسيـن الأداء البيئي للمؤسسة يعتبـر عامل الأشخاص أحد العوامل الرئيسة لتحقيق ذلك
 في تعزيـز المسئولية الاجتماعية للشركات حيث تساهم في التنسيق 

ً
كما تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا حيويًا واستـراتيجيا

بيـن الأهــداف الاقتصادية والاجتماعية وأداء المنظمة (Buciuniene & Kazlauskaite, 2012). ومع ذلك هناك تحديات 
كبيـرة تتعلق بكيفية دمج المسئولية الاجتماعية للشركات في العمليات اليومية للمنظمة وثقافتها، يتمثل أحد هذه التحديات 

.)Grayson & Sanchez-Hernandez, 2011( في كيفية جعل الموظفيـن أكثـر اهتمامًا بشأن المسئولية الاجتماعية

العامليـن وتثقيفهم  في تحسيـن  البشرية دور مهم  المـــوارد  ووضــح كل من (Benjamin & Inyang, 2011) أن لمديـري 
وتدريبهم على ممارسات المسئولية الاجتماعية من خلال وضع خطط المسئولية الاجتماعية وتنفيذها ومراقبه هذا التنفيذ. 
الــبــشــريــة وتطبقه كــجــزء من  المــــوارد  تــجــاه  فــكــر المسئولية الاجــتــمــاعــيــة  تنتهج  الــتــي  ويـــــرى (Benjamin, 2010) أن المنظمة 

استـراتيجياتها الأساسية فإن المستفيد هنا هم العامليـن ومن ثم المنظمة.

وأكدت دراسة كل من (Johanna & Peritte, 2010) أن هناك ارتباط قوي وشديد الصلة بيـن كل من الموارد البشرية 
والمسئولية الاجتماعية وأن المسئولية الاجتماعية تعتبـر عاملا مهمًا لدى العامليـن مهمًا كانت مستوياتهم.

ت صياغة الفرضية الثالثة كما يلي: مم سبق، تمَّ

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارسة العامليـن في 
القطاع محل الدراسة للمسئولية الاجتماعية.

الدراسة الاستطلاعية ومشكلة الدراسة:
قام الباحثان بعمل دراســة استطلاعية، استهدفت الحصول على بيانات أولية عن ممارسات إدارة المــوارد البشرية 
إلــى صياغة  الــدراســة، والتوصل  في تحديد مشكلة وتــســاؤلات  الباحثان  الخضراء والمسئولية الاجتماعية، وذلــك لمساعدة 
بكل  المتعلقة  الثانوية  البيانات  فيها جمع  تــم  الــدراســة الاستطلاعية على دراســـة مكتبية،  وقــد اشتملت  لفروضه،  دقيقة 
من ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء، والمسئولية الاجتماعية، بالإضافة إلى عدد من المقابلات المتعمقة مع عينة 

عشوائية تضمنت 50 موظفًا من العامليـن في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان.

وقد أوضحت نتائج الدراسة الاستطلاعية عدم توافر الإدراك الكافي للعامليـن في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 
 لاستجابة 31 موظف من العينة، وبنسبة 62 %(، ومفهوم 

ً
عجمان لمفهوم وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )وفقا

 لإجابات 28 موظف من العينة، وبنسبة 56 %(، كما بينت نتائج الدراسة الاستطلاعية 
ً
وأبعاد المسئولية الاجتماعية )وفقا

 لإجابات 35 موظف 
ً
علي عدم وضوح العلاقة بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، والمسئولية الاجتماعية )وفقا

من العينة، وبنسبة 70%(، وعدم الوضوح للدور الذي يمكن أن تؤديه ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها 
 لإجابات 27 موظف من العينة، وبنسبة 79 %(.

ً
المختلفة في تعزيـز والمسئولية الاجتماعية )وفقا

كما أكدت الدراسة الاستطلاعية على أن الجهات التي تعمل بقطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان تطبق بعض 
للبيئة  إدارة  بها  التدريب الأخضر والأجـــور والمكافآت الخضراء، كما يوجد  البشرية الخضراء مثل  المـــوارد  إدارة  ممارسات 

 لإجابات 45 موظف من العينة، وبنسبة 90 %(.
ً
تعمل على تطبيق واستخدام هذه الممارسات )وفقا
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وبــنــاءً على ما سبق، فــإن النتائج الأولــيــة التي تم التوصل إليها من الــدراســة الاستطلاعية تشيـر إلــى وجــود قصور في 
فهم دور إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها، وما يتـرتب عليها من نتائج مهمة لكل من العامليـن والمنظمة والمجتمع، 
لذلك فإن هناك حاجة ماسة لدراسة دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيـز المسئولية الاجتماعية للجهات 

العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان.

ومن خلال فهم وتوسع نطاق وعمق الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، يمكن للمنظمات تحسيـن أدائها البيئي 
المنظمات  أداة قوية لجعل  تعتبـر  الخضراء  البشرية  المـــوارد  إدارة  إن ممارسات  أكثـر استدامة من ذي قبل، حيث  بطريقة 
والــكــفــاءات الخضراء  الــخــضــراء  الــخــضــراء والاتــجــاهــات  وعملياتها خــضــراء، كما يمكن تشكيل الأداء الأخــضــر والسلوكيات 

.)Arulrajah et al., 2016( للموارد البشرية وإعادة تشكيلها من خلال تكييف الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية

وتثيـر هذه المشكلة عددًا من التساؤلات التي يمكن طرحها على النحو الآتي:
-	 ما مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان محل الدراسة؟
-	 ما مستوى تطبيق أبعاد المسئولية الاجتماعية في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان محل الدراسة؟
-	 فــي تعزيـــز المســئولية الاجتماعيــة بقطــاع الخدمــات الحكوميــة  مــا دور ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء 

بإمــارة عجمــان محــل الدراســة؟

أهداف الدراسة:
1 توصيــف ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان، وتحديــد مــدى  -

اختــاف هــذه الممارســات باختــاف الخصائــص الديموغرافيــة للعامليـــن بالقطــاع محــل الدراســة.
2 توصيــف أبعــاد المســئولية الاجتماعيــة فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان، وتحديــد مــدى اختــاف هــذه  -

الأبعــاد باختــاف الخصائــص الديموغرافيــة للعامليـــن بالقطــاع محــل الدراســة.
3 تحديــد طبيعــة ونــوع العلاقــة بيـــن أبعــاد ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء والمســئولية الاجتماعيــة فــي قطــاع  -

الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان.
4 تحديــد كيفيــة تحسيـــن مســتوى المســئولية الاجتماعيــة فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان مــن خــال  -

الاهتمــام بممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء.

منهجية الدراسة:
للحصول على البيانات اللازمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة، اعتمد الباحثان على دراسة مكتبية ودراسة ميدانية. 

كما هو مبيـن فيما يأتي:

الدراسة المكتبية- 1

 للدراسة المكتبية الاستكشافية التي قام بها الباحثان ضمن الدراسة الاستطلاعية، وبعد أن اتضحت معالم 
ً

استكمال
الــدراســة )مــن حيث تحديد كــل مــن: مشكلة وتــســاؤلات الــدراســة، وأهــدافــه، وفــروضــه(، ومــن أجــل الحصول على البيانات 
بــدراســة مكتبية أكثـر عمقًا، استهدفت جمع المزيد من  الــدراســة، قــام الباحثان  الثانوية الضرورية لتحقيق أهــداف هــذا 
البيانات الثانوية المتعلقة بموضوعات الدراسة. وللحصول على هذه البيانات، اعتمد الباحثان على عدة مصادر، كان من 

أهمها: المؤلفات العلمية، والمقالات، والدوريات، والبحوث.

الدراسة الميدانية- 2

استهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات الأولية للإجابة عن تساؤلات الدراسة، إضافة إلى اختبار فروض 
الدراسة، ومن ثم تحقيق أهدافه.

حدود الدراسة:
الحدود الزمنية للدراسة:- 1

وتتمثل في الفتـرة التي تم فيها تجميع البيانات الأولية اللازمة للدراسة من مصادرها المختلفة، وهي من نوفمبـر 2019 
حتى يونيو 2020.
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الحدود المكانية للدراسة:- 2

تتمثل في الجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان، وعددها 12 جهة وهي )منطقة عجمان الحرة- 
شرطة عجمان- مؤسسة المواصلات العامة- حكومة عجمان- غرفة عجمان- المجلس التنفيذي- دائــرة الميناء والجمارك- 
دائــــرة التنمية الاقــتــصــاديــة- دائــــرة المــالــيــة- دائــــرة التنمية الــســيــاحــيــة- دائــــرة الأرا�ضـــــي والــتــنــظــيــم الــعــقــاري- دائــــرة البلدية 

والتخطيط(. وتم استثناء كل من )حكومة عجمان- المجلس التنفيذي( من مجتمع الدراسة لطبيعتهما الخاصة.

الحدود البشرية للدراسة:- 3

تتمثل الـــحـــدود الــبــشــريــة لــلــدراســة فــي المـــفـــردات التي 
تــتــوافــر لــديــهــا الــبــيــانــات الأولـــيـــة الـــازمـــة لــتــحــقــيــق أهــــداف 
الدراسة، وعلى الرغم من أهمية التعرف على مستوى كل 
وممارسات  الخضراء  البشرية  المـــوارد  إدارة  ممارسات  مــن 
المسئولية الاجتماعية لدى كل العامليـن في قطاع الخدمات 
الــحــكــومــيــة بـــإمـــارة عــجــمــان، إلا أن الـــحـــدود الــبــشــريــة لهذا 
البشرية  المــــوارد  إدارة  فــي  العامليـن  عــلــى  تقتصر  الـــدراســـة 
بالقطاع محل الدراسة ويـرجع ذلك إلى أن مسئولي الموارد 
تنفيذ ممارسات  بهم  المــنــوط  هــم  الــقــانــون  البشرية بحكم 
الموارد البشرية الخضراء والمسئولية الاجتماعية بالجهات 

محل الدراسة.

مجتمع الدراسة:
يشيـر مجتمع الدراسة من وجهة النظر الإحصائية 
عــلــى أنـــه “جــمــيــع المـــفـــردات الــتــي تــمــثــل الــظــاهــرة مــوضــوع 
أكــثـــــر، ومطلوب  أو  فــي صفة معينة  الـــدراســـة، وتشتـرك 
جمع البيانات حولها "، وفي ضوء ذلك تم تحديد مجتمع 
بــإدارة المــوارد البشرية وذلك  الدراسة ليشمل العامليـن 
بــالإشــراف وتنفيذ خطط  لأنهم المعنييـن بحكم القانون 
المــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء بــقــطــاع الــخــدمــات الحكومية 
ــــدول رقــــــم )1( مــجــتــمــع  ــــجــ ــــح الــ ــــارة عــــجــــمــــان، ويـــــوضـ ــإمــ ــ بــ

الدراسة.

عينة الدراسة

وذلــك  الشامل  الحصر  أســلــوب  الباحثان  استخدم 
لأن مجتمع الــدراســة ذو حجم محدود حيث تم الحصول 
على البيانات من جميع أفراد المجتمع دون تـرك أي مفردة.

متغيـرات الدراسة والمقاييس المستخدَمة

اعــتــمــدت الـــدراســـة المــيــدانــيــة عــلــى الــبــيــانــات الأولــيــة، 
التي تم جمعها حول متغيـرات الدراسة، التي أمكن قياس 
الــخــصــائــص الـــتـــي تــشــتــمــل عــلــيــهــا مـــن خــــال مــجــمــوعــة من 

عة، وذلك على النحو الموضح أدناه: تنوِّ
ُ
المقاييس الم

جدول رقم )1(
حجم مجتمع الدراسة 

بيان#
إدارة الموارد البشرية

الإجمالي مديـر 
إدارة

رؤساء 
أقسام

الموظفيـن 
التنفيذييـن

141217منطقة عجمان الحرة1
142429شرطة عجمان2
111012هيئة النقل 3
----حكومة عجمان4
11810غرفة عجمان5
----المجلس التنفيذي6
1146دائرة الميناء والجمارك7
13610دائرة التنمية الاقتصادية8
1157دائرة المالية9

11911دائرة التنمية السياحية10
1146دائرة الأرا�ضي والتنظيم العقاري11
153541دائرة البلدية والتخطيط12

149الإجمالي

المصدر: إعداد الباحثان بالاستعانة بالبيانات الرسمية الصادرة عن حكومة عجمان 2019.

جدول رقم )2(
 لأعداد العامليـن بإدارة الموارد البشرية 

ً
استجابات المبحوثيـن وفقا

بالجهات العاملة بقطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان

عدد بيــــانم
المبحوثيـن

عدد 
الاستجابات 

الصحيحة

النسبة 
المئوية %

94%1716منطقة عجمان الحرة1
86%2925شرطة عجمان2
83%1210مؤسسة المواصلات العامة3
100%1010غرفة عجمان4
83%65دائرة الميناء والجمارك5
90%109دائرة التنمية الاقتصادية6
100%77دائرة المالية7
91%1110دائرة التنمية السياحية8
100%66دائرة الأرا�ضي والتنظيم العقاري9

90%4137دائرة البلدية والتخطيط10
90%149135الإجمالي

وقــد بلغــت قوائــم الاســتقصاء الصالحــة للتحليــل الإحصائــي 135 قائمــة، حيــث بلغــت 
نســبة الاســتجابة الكليــة %90.
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متغيـرات الدراسة- 1

يُمكن تصنيف متغيـرات الدراسة إلى:

-	 متغيـــر مســتقل: ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء )التوظيــف الأخضــر- التدريــب الأخضــر- تقييــم الأداء 
الأخضر-المكافــآت الخضــراء- المشــاركة الخضــراء(.

-	 متغيـر تابع: المسئولية الاجتماعية للشركات )المسئولية البيئية- المسئولية الإنسانية- المسئولية الاقتصادية(.

وبِناءً على ما سبق، يُمكن توضيح نموذج تحليل متغيـرات الدراسة )ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء(، من 
 خلال المسئولية الاجتماعية الشكل رقم )1(.

 

 

 

 

 

 
 

 

 المتغير المستقل  المتغير التابع 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: 

 الأخضر. التوظيف   −
 التدريب الأخضر.  −
 إدارة الأداء الخضراء.  −
 ت الخضراء آ المكاف  −
 المشاركة الخضراء  −

 المسئولية الاجتماعية:

 المسئولية البيئية  −
 المسئولية الإنسانية.  −
 المسئولية الاقتصادية.  −

شكل رقم )1( نموذج الدراسةإعداد الباحثان

المقاييس المستخدمة في الدراسة: - 2

-	  Tang et( مقيــاس ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء: اعتمــد الباحثــان علــى المقيــاس الــذي قدمتــه دراســة
al.,2014( والــذي يتكــون خمســة أبعــاد وهــي )التوظيــف الأخضــر- التدريــب الأخضــر- تقييــم الأداء الأخضــر( حيــث 
تخطــي معامــل الثبــات ألفــا كــرو نبــاخ 0,80 لجميــع الأبعــاد وهــي درجــة مقبولــة فــي العلــوم الاجتماعيــة، مــع إجــراء 
المــوارد البشــرية  أبعــاد ممارســات  فــي هــذا الدراســة. ولقيــاس  بمــا يتناســب مــع طبيعــة العينــة  بعــض التعديــات؛ 
الخضــراء، تــم اســتخدام مقيــاس "ليكــرت" الخما�ســي )Likert Scale( مــن خمــس )حيــث أشــار الرقــم 1 إلــى عــدم 
الموافقــة التامــة، بينمــا أشــار الرقــم 5 إلــى الموافقــة التامــة، مــع وجــود درجــة مُحايــدة فــي المنتصــف(. وقــد تضمــن 
عبــارات  و4  الأخضــر،  التدريــب  لقيــاس  عبــارات  و3  الأخضــر،  التوظيــف  لقيــاس  عبــارات   3( عبــارة   18 المقيــاس 

لقيــاس إدارة الأداء الأخضــر- 3 عبــارات لقيــاس المكافــآت الخضــراء- 5 عبــارات لقيــاس المشــاركة الخضــراء(.

-	  )Maignan  &  Ferrell, 2001( مقيــاس المســئولية الاجتماعيــة: اعتمــد الباحثــان المقيــاس الــذي قدمتــه دراســة
حيــث  الاقتصاديــة(.  المســئولية  الاجتماعيــة-  المســئولية  البيئيــة-  )المســئولية  هــي  أبعــاد  ثلاثــة  مــن  يتكــون  والــذي 
تخطــي معامــل الثبــات ألفــا كــرو نبــاخ 0,7 لجميــع الأبعــاد وهــي درجــة مقبولــة فــي العلــوم الاجتماعيــة، مــع إجــراء بعــض 
التعديــات؛ بمــا يتناســب مــع طبيعــة العينــة فــي هــذا الدراســة. ولقيــاس أبعــاد المســئولية الاجتماعيــة، تــم اســتخدام 
مقيــاس "ليكــرت" الخما�ســي )Likert Scale( مــن خمــس )حيــث أشــار الرقــم 1 إلــى عــدم الموافقــة التامــة، بينمــا أشــار 
الرقــم 5 إلــى الموافقــة التامــة، مــع وجــود درجــة مُحايــدة فــي المنتصــف(. وقــد تضمــن المقيــاس 15 عبــارة )5 عبــارات 

لقيــاس المســئولية البيئيــة- 5 عبــارات لقيــاس المســئولية الإنســانية - 5 عبــارات لقيــاس المســئولية الاقتصاديــة(.
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أساليب تحليل البيانات واختبار فروض الدراسة

قام الباحثان باستخدام عدة اختبارات إحصائية لاختبار فروض الدراسة؛ تتناسب وتتوافق مع أساليب التحليل 
.)SPSS-v26( المستخدمة، وذلك من خلال استخدام بـرنامج

أساليب تحليل البيانات:- 1

-	 أســلوب معامــل الارتبــاط ألفــا Alpha Correlation Cofficient: بهــدف التحقــق مــن درجــة الاعتماديــة والثبــات 
فــي المقاييــس المتعــددة المحتــوى، تــم اختيــار هــذا الأســلوب الإحصائــي لتـركيـــزه علــى درجــة التناســق الداخلــي بيـــن 

المتغيـــرات التــي يتكــون منهــا المقيــاس الخاضــع للقيــاس.

-	 أســلوب تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد Multiple Regression / Correlation Analysis: وذلــك للتنبــؤ 
بالمتغيـــر التابــع علــى أســاس قيــم المتغيـــرات المســتقلة، وتــم اســتخدام أســلوب تحليــل الانحــدار والارتبــاط المتعــدد فــي 
هــذه الدراســة مــن خــال حزمــة البـــرامج الإحصائيــة الجاهــزة )SPSS-v26(، حيــث كان الهــدف مــن اســتخدامه هــو 
تحديد نوع وقوة العلاقة بيـــن ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضراء، وأبعاد المســئولية الاجتماعية )المســئولية 

البيئيــة، المســئولية الإنســانية، المســؤولية القانونيــة(.

-	 إدراك  بيـــن  الاختلافــات  تحديــد  فــي  ويســتخدم   :One Way ANOVA الاتجــاه  أحــادي  التبايـــن  تحليــل  أســلوب 
باختــاف  وذلــك  الاجتماعيــة  والمســئولية  الخضــراء  البشــرية  المــوارد  إدارة  ممارســات  واقــع  حــول  المبحوثيـــن 

الجهــة(. بالجهــة-  الخدمــة  مــدة  النــوع،  )الســن،  ديموغرافيــة  خصائصهــم 

أساليب اختبار فروض الدراسة:- 2

ناسِب أساليب التحليل المستخدمة وتتوافق معها؛ وذلك 
ُ
استخدم الباحثان عددًا من الاختبارات الإحصائية؛ التي ت

من أجل اختبار فروض هذا الدراسة. وتتمثل الاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة في:

-	 اختبــار ف F-Test واختبــار ت T-Test المقتـــرنان لأســلوبي تحليــل الانحــدار وتحليــل الارتبــاط وذلــك بهــدف اختبــار 
الثالثــة. الفرضيــة 

-	 اختبــار ف F–test المصاحــب لأســلوب تحليــل التبايـــن أحــادي الاتجــاه، وتــم اســتخدامه بغــرض اختبــار الفرضيتيـــن 
الأولــى والثانيــة.

-	 اختبــار ت T-Test وتــم اســتخدامه بغــرض اختبــار الفرضيـــن الأول والثانــي 
للكشــف عــن مــدى وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن إدراك المســتق�صى منهــم 

فــي القطــاع محــل الدراســة باختــاف خصائصهــم ديموغرافيــة.

التحقق من مستوى الثبات والصدق في المقاييس:

ــبـــات والــــصــــدق فــــي المـــقـــايـــيـــس الـــتـــي تــم  ــثـ يـــوضـــح هـــــذا الــــجــــزء نـــتـــائـــج تــحــلــيــل الـ
استخدامها في قائمة الاستقصاء الخاصة بمتغيـرات الدراسة، وذلك كما يأتي:

 - التحقق من مستوي الثبات/ الاعتمادية في المقاييس:
ً

أول

يشيـر مــفــهــوم الــثــبــات أو الاعــتــمــاديــة فــي الــقــيــاس إلـــى الـــدرجـــة الــتــي يتمتع بها 
المقياس في توفيـر نتائج متسقة في ظل ظروف متنوعة ومستقلة لأسئلة متعددة.

تم تطبيق أسلوب معامل الارتــبــاط ألفا;، وذلــك للتحقق من درجــة الاتساق 
الداخلي، ومن ثم من مستوي الثبات أو الاعتمادية في كل مقياس فرعي من مقاييس 
الـــدراســـة والمــســتــخــدمــة لــقــيــاس أبــعــاد مــمــارســات إدارة المــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء، 

وأبعاد المسئولية الاجتماعية.

 وذلـــك كــمــا يــوضــح جـــدول رقـــم )3( درجـــة الاتـــســـاق الــداخــلــي بيـن محتويات 
المقاييس المستخدمة:

جدول رقم )3(
تقييم درجة الاتساق الداخلي بيـن 
محتويات المقاييس المستخدمة في 

الدراسة باستخدام معامل الارتباط ألفا
المقاييس المستخدمة 

في الدراسة
عدد 

العبارات
معامل 

ألفا
30.81التوظيف الأخضر
30.77التدريب الأخضر 

40.75إدارة الأداء الأخضر 
30.73المكافآت الخضراء
50.77المشاركة الخضراء

إجمالي مقياس 
ممارسات إدارة الموارد 

البشرية الخضراء 
180.76

50.72البيئية
50.82المسئولية الاجتماعية
50.68المسئولية الاقتصادية

إجمالي مقياس 
150.74المسئولية الاجتماعية 
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من الجدول رقم )3( يتضح أن:

 لعدم وجود معامل ارتباط إجمالي 
ً
اعتمادًا على النتائج التي من بالجدول السابق تقرر عدم استبعاد أي متغيـر نظرا

بيـن أي متغيـر والمتغيـرات الأخرى في نفس المقياس أقل من 0.30. كما تـراوحت قيمة معامل ألفا بيـن 0.68 و0.82، وتعكس 
هذه القيمة التي تم التوصل إليه درجة عالية من الثبات أو الاعتمادية في المقاييس المستخدمة في البحوث الاجتماعية.

نتائج الدراسة الميدانية:
الدراسة  لمتغيـرات  الوصفي  التحليل 

الميدانية:

المــوارد  إدارة  ممارســات  اقــع  و  -
ً
أولا

البشــرية الخضــراء فــي قطــاع الخدمات 
الحكومية بإمارة عجمان:

إدارة  مــمــارســات  يمكن توضيح واقـــع 
الموارد البشرية الخضراء في قطاع الخدمات 
الحكومية بإمارة عجمان من خلال الجدول 
رقـــم )4(، حــيــث تــم قــيــاس مــمــارســات إدارة 
الموارد البشرية الخضراء من خلال خمسة 
أبعاد، ويمكن توضيح واقع هذه الممارسات 
فــي القطاع  مــن واقـــع اســتــجــابــات العامليـن 

محل الدراسة كما يأتي:

من الجدول السابق يتضح الآتي:

التوظيف الأخضر- 1

ــابــــي لـــلـــتـــوظـــيـــف  ــــط الــــحــــســ ــــوســ ــلــــغ الــ بــ
الأخــضــر )3.68(، تــم قــيــاس هــذا البعد من 
خلال العبارات من)1 إلي 3(، وكان الوسط 
أكبـر مــن الوسط  الــعــبــارات  لهذه  الحسابي 
الـــفـــر�ضـــي )3(، حــيــث جـــــاءت قــيــم الــوســط 
الـــحـــســـابـــي لـــلـــعـــبـــارات عـــلـــي الــتـــــرتــيــب )3.75 
الــســابــقــة علي  الــنــتــائــج  3.75-( وتـــدل   -3.55
محاوله الجهات العاملة في قطاع الخدمات 
ــــن  ـــ ــلــــذيــ الــــحــــكــــومــــيــــة جـــــــــذب المــــرشــــحــــيـــــــــن الــ

يتمتعون بقدر من ثقافه البيئة الخضراء.

التدريب الأخضر- 2

بـــــلـــــغ الــــــــوســــــــط الـــــحـــــســـــابـــــي لــــلــــتــــدريــــب 
الأخـــضـــر )3.85(، تـــم قــيــاس هـــذا الــبــعــد من 
خــال الــعــبــارات مــن)4 إلــي 6(، وجــاء الوسط 
الــحــســابــي لــهــذه الــعــبــارات أكــبـــــر مــن الــوســط 
ــيـــم الـــوســـط  ــي )3(، حـــيـــث جـــــــاءت قـ ــفــــر�ضــ الــ
الحسابي للعبارات علي التـرتيب )3.91 3.79- 

جدول رقم )4(
اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء   و

في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان

الوسط بيان
الحسابي

الانحراف 
المعياري

3.680.755التوظيف الأخضر 
1- نـــجـــذب المــرشــحــيـــــن لــلــوظــائــف الـــخـــضـــراء الـــذيـــــــن يــســتــخــدمــون 

3.750.82المعاييـر الخضراء لاختيار المنظمات

23.550.70- نستخدم العلامات التجارية الخضراء لجذب العامليـن الخضر.
33.750.72- نستقطب العامليـن الذيـن لديهم وعي أخضر.

3.850.625التدريب الأخضر 
لـــزيـــادة الـــوعـــي البيئي  فـــي الإدارة الــبــيــئــيــة  بـــــرامــج تــدريــبــيــة  نــطــور   -4

3.850.69والمهارات والخبـرات لدى العامليـن.

5- قــمــنــا بـــتـــدريـــب مــتــكــامــل لــخــلــق المـــشـــاركـــة الــعــاطــفــيــة مـــن جــانــب 
3.790.53العامليـن في إدارة البيئة.

6- لــديــنــا إدارة مــعــرفــة خـــضـــراء )مــــن خــــال ربــــط الــتــعــلــيــم الــبــيــئــي 
3.910.59ومعرفة السلوكيات لتطويـر الحلول الوقائية(.

3.670.820إدارة الأداء الأخضر
73.740.78- نحن نستخدم مؤشرات الأداء الأخضر في نظام إدارة الأداء والتقييم.
83.700.80- تحدد جهة عملنا أهداف ومسئوليات خضراء للمديـريـن والعامليـن.

9- في جهة عملنا، يحدد المديـرون أهدافا لتحقيق النتائج الخضراء 
3.610.81المدرجة في التقييمات.

نــظــام إدارة الأداء لعدم  فــي  تــوجــد معوقات  فــي جهة عملنا، لا   -10
3.630.87الامتثال أو عدم تلبية أهداف الإدارة البيئية.

3.190.666المكافآت الخضراء
113.110.64- نحن نوفر المنافع الخضراء )النقل / السفر( 

12- فـــي جــهــة عــمــلــنــا، هــنــاك حـــوافـــز مــالــيــة أو ضــريــبــيــة )اســتــخــدام 
3.170.66السيارات الأقل تلويثا للبيئة(.

العام، والجوائز،  بالمكافآت الخضراء )الاعتـراف  13- تعتـرف جهة عملنا 
3.300.70والإجازات المدفوعة الأجر، والإجازة، وشهادات التقديـر والهدايا(.

3.780.788المشاركة الخضراء
14- شركتنا لديها رؤية تنموية واضحة لتوجيه سلوكيات العامليـن 

3.800.75في إدارة البيئة.

الأخضر  للسلوك  العامليـن  بيـن  المتبادل  للتعلم  مناخ  هناك   -15
3.840.83والتوعية به في الشركة.

16- هناك عدد من قنوات الاتصال الرسمية وغيـر الرسمية لنشر 
3.790.82الثقافة الخضراء في الشركة.

مثل  البيئة،  إدارة  فــي  للمشاركة  للعامليـن  المــمــارســات  نقتـرح   -17
الــنــشــرات الإخــبــاريــة، ومــخــطــطــات الاقــتـــــراحــات، ومــجــمــوعــات حل 

المشكلات، وفرق العمل الخضراء.
3.900.85

18- فــي جــهــة عــمــلــنــا، يــشــارك المــوظــفــون فــي تحسيـن الـــجـــودة وحــل 
3.610.69المشكلات الخاصة بالقضايا الخضراء

3.360.73إجمالي ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
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3.85-( وتــدل النتائج السابقة علي سعي الجهات محل الدراسة إلى تحقيق التدريب الأخضر من خلال تطور بـرامج تدريبية في 
الإدارة البيئية لزيادة الوعي البيئي للعامليـن.

إدارة الأداء الأخضر- 1

بلغ الــوســط الحسابي إدارة الأداء الأخــضــر )3.67(، تــم قــيــاس هــذا البعد مــن خــال الــعــبــارات مـــن)7 إلــي 10(، وكــان 
الوسط الحسابي لهذه العبارات أكبـر من الوسط الفر�ضي )3(، حيث جاءت قيم الوسط الحسابي علي التـرتيب )-3.62 
-3.61 -3.70 3.74(. وتدل النتائج السابقة لكل عباره على ممارسه إدارة الأداء الأخضر في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 
عجمان إلــى حد ما من خــال استخدام مــؤشــرات الأداء الأخضر في نظام إدارة الأداء والتقييم ووضــع مجموعه الأهــداف 

الخضراء للعامليـن.

المكافآت الخضراء- 2

13(، وكان  إلــي  بلغ الوسط الحسابي إدارة الأداء الأخضر )3.19(، تم قياس هــذا البعد من خــال العبارات مــن)11 
الوسط الحسابي لهذه العبارات أكبـر من الوسط الفر�ضي )3(، حيث جاءت قيم الوسط الحسابي علي التـرتيب )3.11-
-3.17 3.30( وتدل النتائج السابقة لكل عباره علي ممارسه جهات الدراسة للمكافآت الخضراء في قطاع الخدمات الحكومية 
إلــى حد ما من خــال استخدام. توفر المنافع الخضراء )النقل / السفر( وتقديم حوافز مالية أو ضريبية  بــإمــارة عجمان 

وكذلك توفيـر المكافآت الخضراء.

المشاركة الخضراء- 3

بلغ الوسط الحسابي للتدريب الأخضر )3.78(، تم قياس هذا البعد من خلال العبارات من)14 إلي 18(، وجاء الوسط 
الحسابي لهذه العبارات أكبـر من الوسط الفر�ضي )3(، حيث جاءت قيم الوسط الحسابي للعبارات علي التـرتيب )3.80-

الـــنـــتـــائـــج  وتــــــــدل   .)3.61-3.90-3.79-3.84
السابقة علي سعي الجهات محل الدراسة إلى 
تقديم  مــن خــال  تشجيع المشاركة الخضراء 
ــيـــه ســـلـــوكـــيـــات  ــتـــوجـ ــنـــمـــويـــة واضـــــحـــــة لـ رؤيــــــــة تـ
الــعــامــلــيـــــن نـــحـــو المــــمــــارســــات الـــخـــضـــراء وحـــل 

المشكلات والقضايا البيئية.

اقع ممارسات المسئولية الاجتماعية  - و
ً
ثانيا

في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان

من الجدول رقم )5( يتضح الآتي:

المسئولية البيئية- 1

ــــي لـــلـــمـــســـئـــولـــيـــة  ــابـ ــ ــــحـــــسـ ــــط الـ ــ ــــوسـ ــ ــــغ الـ ــلـ ــ بـ
البيئية )3.85(، تم قياس هذا البعد من خلال 
العبارات من)1 إلي 5(، وجاء الوسط الحسابي 
ــبــــارات أكـــبـــــــر مــــن الــــوســــط الـــفـــر�ضـــي  لـــهـــذه الــــعــ
الـــحـــســـابـــي  الـــــوســـــط  قــــيــــم  )3(، حــــيــــث جــــــــاءت 
-3.30  3.26-  3.27-( الــتـــــرتــيــب  عــلــي  لــلــعــبــارات 

3.34 3.23-(. وتدل النتائج السابقة علي سعي 
إلــى تحقيق المسئولية  الــدراســة  الــجــهــات محل 
البيئية مــن خـــال تقليل الأثـــــر الــبــيــئــي وإيــجــاد 
مصادر بديلة للطاقة وتبني الأنشطة التي من 

شأنها حماية البيئة.

جدول رقم )5(
اقع ممارسات المسئولية الاجتماعية في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة  و

عجمان

الوسط بيان
الحسابي

الانحراف 
المعياري

3.280.61المسئولية البيئية
3.230.62جهة عملنا قادرة على تقليل تأثيـرنا البيئي.

3.340.56تشجع جهة عملنا على إدخال مصادر بديلة للطاقة.
3.300.63تدعم جهة عملنا الأنشطة التي تحمي بيئتنا الطبيعية.

والتعبئة  التدويـر  القابلة لإعـــادة  الــحــاويــات  اســتــخــدام  تقدر جهة عملنا 
3.260.61والتغليف.

جهة عملنا لديها اســتــعــداد إيــجــابــي لاســتــخــدام أو شـــراء أو إنــتــاج السلع 
3.270.65الصديقة للبيئة.

3.290.64المسئولية الاجتماعية )الإنسانية(
3.250.61تدعم جهة عملنا توظيف الأشخاص المعرضيـن لخطر الاستبعاد الاجتماعي.

3.290.64تقدر جهة عملنا مساهمة أصحاب الهمم في عالم الأعمال.
3.280.63تدرك جهة عملنا نوعية حياة الموظفيـن.

3.310.65تدفع جهة عملنا أجور أعلى من متوسط القطاع.
3.340.67تشارك جهة عملنا موظفيها في قرارات الإدارة الخاصة بالبيئة

3.300.68المسئولية الاقتصادية
3.320.67تدرك جهة عملنا أهمية خطط المعاشات التقاعدية للموظفيـن.
3.360.67تتميـز جهة عملنا بأنها تتمتع بأفضل نسبة من الجودة إلى السعر.

3.260.68إدارتنا الاقتصادية تستحق الدعم الوطني العام.
3.340.68احتـرام حقوق المستهلك إحدى أولويات الإدارة.

3.200.69تسعى جهة عملنا إلى تعزيـز علاقات مستقرة مع أصحاب المصلحة
3.290.64إجمالي ممارسات المسئولية الاجتماعية
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المسئولية الاجتماعية )الإنسانية(- 2

بلغ الوسط الحسابي للمسئولية الإنسانية )3.29(، تم قياس هذا البعد من خلال العبارات من)6 إلي 10(، وجاء الوسط 
الحسابي لهذه العبارات أكبـر من الوسط الفر�ضي )3(، حيث جاءت قيم الوسط الحسابي للعبارات علي التـرتيب )-3.34 -3.32 

.)3.25 3.29--3.28

وتدل النتائج السابقة علي تبني الجهات محل الدراسة توظيف الأشخاص المعرضيـن لخطر الاستبعاد أصحاب الهمم إلى 
جانب إدراك الجهات أهمية المشاركة في القرارات البيئية.

المسئولية الاقتصادية- 3

بلغ الوسط الحسابي للمسئولية الاقتصادية )3.30(، تم قياس هذا البعد من خلال العبارات من)11 إلي 15(، وجاء 
الوسط الحسابي لهذه العبارات أكبـر من الوسط الفر�ضي )3(، حيث جاءت قيم الوسط الحسابي للعبارات علي التـرتيب 

وتـــدل   )3.32  3.36-  3.26-  -  3.34  -  3.20(
أهمية جودة  الجهات  إدراك  السابقة  النتائج 

الخدمات المقدمة لأصحاب المصلحة.

ا - الاختلافات بيـن إدراك العامليـن بقطاع 
ً
ثالث

اقع  الخدمــات الحكوميــة بعجمــان حــول و
ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء 

افية:  لاختلاف خصائصهم ديموغر
ً
وفقا

الــعــامــلــة - 1 بــالــجــهــات  الــعــامــلــيـــــن  إدراك 
في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 
اقــع ممارسات إدارة  عجمان حــول و
الموارد البشرية الخضراء وفقا للنوع

من الجدول رقم )6( يتضح الآتي:

إحصائيا- حيث  دالــه  اختلافات  توجد 
جـــــــاءت قـــيـــمـــة T مـــعـــنـــويـــة عـــنـــد مـــســـتـــوي %5 
بــيـــــن إدراك الــعــامــلــيـــــن بــالــجــهــات الــعــامــلــة في 
قـــطـــاع الـــخـــدمـــات الــحــكــومــيــة بـــإمـــارة عــجــمــان 
المـــــوارد البشرية  حـــول واقــــع مــمــارســات إدارة 

الخضراء وفقا للنوع.

الــعــامــلــة - 2 بــالــجــهــات  الــعــامــلــيـــــن  إدراك 
فــي قــطــاع الــخــدمــات الحكومية بــإمــارة 
اقــــع مــمــارســات إدارة  عــجــمــان حـــول و
الموارد البشرية الخضراء وفقا للسن:

من الجدول رقم )7( يتضح:

ــتــــافــــات مـــعـــنـــويـــه بــيـــــن  ـــدم وجـــــــود اخــ ــ عـ
قطاع  فــي  الــعــامــلــة  بــالــجــهــات  العامليـن  إدراك 
الخدمات الحكومية بإمارة عجمان حول واقع 
مـــمـــارســـات إدارة المـــــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء 
وفـــقـــا لــلــســن، حــيــث جـــــاءت قــيــمــة )ف( غيـر 

معنوية عند مستوى 1% و%5.

جدول رقم )6(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا للنوع عجمان حول و

ممارسات إدارة 
الموارد البشرية 

الخضراء

قيمة أنثيذكر
ت

T-Test

مستوى 
الدلالة الانحراف المتوسط

الانحراف المتوسطالمعياري
المعياري

ممارسات إدارة الموارد 
البشرية الخضراء 

بشكل إجمالي *
3.360.613.300.733.220.02

3.210.563.370.743.210.04التوظيف الأخضر *
3.340.643.280.783.290.03التدريب الأخضر *

3.230.573.260.753.130.02إدارة الأداء الأخضر*
3.440.633.430.613.220.01المكافآت الخضراء*
3.550.603.530.713.260.01المشاركة الخضراء*

.)T- Test( النتائج دالة إحصائيًا عند مستوي 5% وفقا لاختبار ت *

جدول رقم )7(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا للسن عجمان حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

التوظيف 1
الأخضر

0.1510.15بيـن المجموعات
1.070.79 133 61.18داخل المجموعات

0.460
61.32134 الإجمالي

التدريب 2
الأخضر

0.0610.06 بيـن المجموعات
1.320.56 133 71.26داخل المجموعات

0.536
71.32134الإجمالي

3
إدارة 
الأداء 

الأخضر

0.4710.47بيـن المجموعات
0.110.75 133 77.23داخل المجموعات

0.465
134 77.70الإجمالي

المكافآت 4
الخضراء 

0.1310.15بيـن المجموعات
1.060.77 133 60.14داخل المجموعات

0.430
60.30134 الإجمالي

المشاركة 5
الخضراء

0.0410.06 بيـن المجموعات
1.310.52 133 70.23داخل المجموعات

0.522
70.34134الإجمالي
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فــي - 3 الـــعـــامـــلـــة  بـــالـــجـــهـــات  الــعــامــلــيـــــن  إدراك 
قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان 
المـــــــــوارد  إدارة  مـــــمـــــارســـــات  اقـــــــــع  و حــــــــول 

البشرية الخضراء وفقا لمدة الخدمة

من الجدول رقم )8( يتضح:

عــــــدم وجــــــــود اخــــتــــافــــات مـــعـــنـــويـــه بــيـــــن 
إدراك الــعــامــلــيـــــن بــالــجــهــات الــعــامــلــة فــي قطاع 
الخدمات الحكومية بإمارة عجمان حول واقع 
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا 
لمــــدة الـــخـــدمـــة، حــيــث جــــاءت قــيــمــة )ف( غيـر 

معنوية عند مستوى 1% و%5.

الــعــامــلــة - 4 بــالــجــهــات  الــعــامــلــيـــــن  إدراك 
بإمارة  الحكومية  الخدمات  قطاع  فــي 
اقـــع مــمــارســات إدارة  عــجــمــان حـــول و
الموارد البشرية الخضراء وفقا للجهة:

من الجدول رقم )9( يتضح:

بـــيـــــــن إدراك  مــــعــــنــــويــــه  اخـــــتـــــافـــــات  وجـــــــــود 
الــعــامــلــيـــــن بــالــجــهــات الــعــامــلــة فــي قــطــاع الــخــدمــات 
الــحــكــومــيــة بـــإمـــارة عــجــمــان حـــول واقــــع مــمــارســات 
إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا للجهة، حيث 
جاءت قيمة )ف( معنوية عند مستوى 1% و%5. 

مما تقدم سابقا:

 وليس 
ً
يمكن قبول الفرض الأول جزئيا

 حيث أظهرت النتائج وجود اختلافات 
ً
إجمالا

معنوية بيـن إدراك العامليـن بالجهات العاملة 
بإمارة عجمان  الحكومية  الخدمات  في قطاع 
المـــــوارد البشرية  حـــول واقــــع مــمــارســات إدارة 

الخضراء وفقا للنوع وجهه العمل.

رابعًــا - الاختلافــات بيـــن إدراك العامليـــن 
بقطــاع الخدمــات الحكوميــة بعجمــان حول 
 لاختلاف 

ً
اقــع المســئولية الاجتماعيــة وفقــا و

افية: خصائصهم ديموغر

اقع المسئولية الاجتماعية - 1 إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان حول و
وفقا للنوع:

جدول رقم )10(
اقع المسئولية الاجتماعية وفقا للنوع إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان حول و

مستوي ممارسة المسئولية الاجتماعية
قيمة تأنثيذكر

T-Test
مستوي 
الدلالة الانحراف المعياريالمتوسطالانحراف المعياريالمتوسط

3.290.593.270.671.680.04المسئولية الاجتماعية بشكل إجمالي*
3.270.583.230.641.020.04المسئولية البيئية

جدول رقم )9(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا للجهة عجمان حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

التوظيف 1
الأخضر

19.6692.21بيـن المجموعات
6.550.00 41.66125داخل المجموعات

0.33
61.33134الإجمالي

التدريب 2
الأخضر

30.2993.66بيـن المجموعات
10.250.00 41.04125داخل المجموعات

3.28
71.33134الجمالي

3
إدارة 
الأداء 

الأخضر

19.6690.328بيـن المجموعات
6.550.00 41.66125داخل المجموعات

0.33
61.33134الإجمالي

المكافآت 4
الخضراء

19.6692.21بيـن المجموعات
6.550.00 41.66125داخل المجموعات

0.33
61.33134الإجمالي

المشاركة 2
الخضراء

30.2993.66بيـن المجموعات
10.250.00 41.04125داخل المجموعات

3.28
71.33134الجمالي

جدول رقم )8(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقا لمدة الخدمة  حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

التوظيف 1
الأخضر

0.7130.239بيـن المجموعات
0.5170.67 60.61131داخل المجموعات

0.463
61.33134الإجمالي

التدريب 2
الأخضر

2.3330.746بيـن المجموعات
1.4150.24 69.09131داخل المجموعات

0.527
71.33134الجمالي

3
إدارة 
الأداء 

الأخضر

0.72230.258بيـن المجموعات
0.5510.64 76.50131داخل المجموعات

0.467
77.28134الإجمالي

المكافآت 4
الخضراء 

2.3330.746بيـن المجموعات
1.4150.24 69.09131داخل المجموعات

0.527
71.33134الجمالي

المشاركة 5
الخضراء

0.7223بيـن المجموعات
0.2580.5510.64 131داخل المجموعات

134الجمالي
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مستوي ممارسة المسئولية الاجتماعية
قيمة تأنثيذكر

T-Test
مستوي 
الدلالة الانحراف المعياريالمتوسطالانحراف المعياريالمتوسط

3.300.593.260.661.950.03المسئولية الاجتماعية )الإنسانية(
3.320.603.340.721.920.02المسئولية الاقتصادية

.)T- Test( دلالة إحصائية عند مستوي 1% وفقا لاختبار ت ** 		  .)T- Test( دلالة إحصائية عند مستوي 5% وفقا لاختبار ت *

تـــوجـــد اخـــتـــافـــات دالـــــه إحـــصـــائـــيـــا- حيث 
جاءت قيمة T معنوية عند مستوي 5%- إدراك 
الخدمات  قطاع  في  العاملة  بالجهات  العامليـن 
بإمارة عجمان حــول واقــع المسئولية  الحكومية 

الاجتماعية وفقا للنوع.

الــعــامــلــة - 2 بـــالـــجـــهـــات  الـــعـــامـــلـــيـــــــن  إدراك 
فـــي قــطــاع الــخــدمــات الــحــكــومــيــة بــإمــارة 
اقـــــــــــــــع المــــســــئــــولــــيــــة  عــــــجــــــمــــــان حــــــــــــول و

الاجتماعية وفقا للسن:

من الجدول رقم )11( يتضح انه:

لا تـــوجـــد اخـــتـــافـــات مــعــنــويــه بــيـــــن إدراك 
الخدمات  قطاع  في  العاملة  بالجهات  العامليـن 
بإمارة عجمان حــول واقــع المسئولية  الحكومية 
الاجتماعية وفقا للسن، حيث جاءت قيمة )ف( 

غيـر معنوية عند مستوى 1% و%5.

الــعــامــلــة - 3 بـــالـــجـــهـــات  الـــعـــامـــلـــيـــــــن  إدراك 
فـــي قــطــاع الــخــدمــات الــحــكــومــيــة بــإمــارة 
اقـــــــــــــــع المــــســــئــــولــــيــــة  عــــــجــــــمــــــان حــــــــــــول و

الاجتماعية وفقا لمدة الخدمة

من الجدول رقم )12( يتضح انه:

لا تـــوجـــد اخـــتـــافـــات مــعــنــويــه بــيـــــن إدراك 
الخدمات  قطاع  في  العاملة  بالجهات  العامليـن 
بإمارة عجمان حــول واقــع المسئولية  الحكومية 
الاجــتــمــاعــيــة وفـــقـــا لمــــده الـــخـــدمـــة، حــيــث جـــاءت 
قيمة )ف( غيـر معنوية عند مستوى 1% و%5.

الــعــامــلــة - 4 بـــالـــجـــهـــات  الـــعـــامـــلـــيـــــــن  إدراك 
فـــي قــطــاع الــخــدمــات الــحــكــومــيــة بــإمــارة 
اقـــــــــــــــع المــــســــئــــولــــيــــة  عــــــجــــــمــــــان حــــــــــــول و

الاجتماعية وفقا للجهة:

من الجدول رقم )13( يتضح انه:

لا تـــوجـــد اخـــتـــافـــات مــعــنــويــه بــيـــــن إدراك 
الخدمات  قطاع  في  العاملة  بالجهات  العامليـن 
بإمارة عجمان حــول واقــع المسئولية  الحكومية 
الاجتماعية وفقا للجهة، حيث جاءت قيمة )ف( 

غيـر معنوية عند مستوى 1% و%5.

جدول رقم )11(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع المسئولية الاجتماعية وفقا للسن عجمان حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

المسئولية 1
البيئية

0.50730.169بيـن المجموعات
0.4390.7 102.36131داخل المجموعات

0.385
102.87134الإجمالي

2
المسئولية 

الاجتماعية 
)الإنسانية(

0.33130.110بيـن المجموعات
0.2710.8 108.277131داخل المجموعات

0.407
108.607134الإجمالي

المسئولية 3
الاقتصادية

0.73530.245بيـن المجموعات
0.5290.66 0123.26131داخل المجموعات

0.463
124.00134الإجمالي

جدول رقم )12(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع المسئولية الاجتماعية وفقا لمدة الخدمة  عجمان حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

المسئولية 1
البيئية

1.87530.625بيـن المجموعات
1.6460.17 100.99131داخل المجموعات

0.380
102.874134الإجمالي

المسئولية 2
الاجتماعية

0.84230.281بيـن المجموعات
0.6930.55 107.766131داخل المجموعات

0.405
108.607134الجمالي

المسئولية 3
الاقتصادية

0.42630.142بيـن المجموعات
0.3060.82 123.57131داخل المجموعات

0.465
124.000134الإجمالي

جدول رقم )13(
إدراك العامليـن بالجهات العاملة في قطاع الخدمات الحكومية بإمارة 

اقع المسئولية الاجتماعية وفقا للجهة عجمان حول و

متغيـرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

المسئولية 1
البيئية

3.10590.345بيـن المجموعات
0.870.55 49.310125داخل المجموعات

0.394
52.415134الإجمالي

المسئولية 2
الاجتماعية

3.10090.344بيـن المجموعات
0.890.53 48.337125داخل المجموعات

0.387
51.437134الجمالي

المسئولية 3
الاقتصادية

5.43190.603بيـن المجموعات
1.3410.22 56.229125داخل المجموعات

0.450
61.659134الإجمالي
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وفــي ضــوء ما تقدم يمكن قبول )الفرض الثاني( فــرض العدم " لا توجد اختلافات ذات دلالــة إحصائية بيـن إدراك 
العامليـن بالقطاع محل الدراسة حول مستوي ممارساتهم للمسئولية الاجتماعية وفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية 

)السن، مدة الخدمة، الجهة التي يعملون بها(" وتوجد اختلافات فقط بمتغيـر النوع.

خامسًا - مصفوفة الارتباط بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والمسئولية الاجتماعية

من الجدول رقم )14( يتضح الآتي:

-	 جــاءت جميــع معامــات الارتبــاط إيجابيــة وذات دلالــه معنويــه عنــد مســتوي )0.01*(، بمعنــي وجــود علاقــة ارتبــاط 
المتغيـــر  أبعــاد  مــن  كل  بيـــن  موجبــه 
المســتقل )المــوارد البشــرية الخضــراء( 
)المســئولية  التابــع  المتغيـــر  وأبعــاد 

الاجتماعيــة(.

-	 بيـــن  الارتبــاط  معامــل  أكبـــر  بلــغ 
)التدريــب  المســتقل  الفرعــي  المتغيـــر 
التابــع  الفرعــي  والمتغيـــر  الأخضــر( 
بينمــا  الإنســانية( 0.36،  )المســئولية 
 )0.12( الارتبــاط  معامــل  أقــل  بلــغ 
بيـــن المتغيـــر الفرعــي المســتقل )الأداء 

الاقتصاديــة(. )المســئولية  التابــع  الفرعــي  والمتغيـــر  الأخضــر( 

سادسًا - تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء علي المسئولية الاجتماعية للعامليـن بالقطاع محل الدراسة:

تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على بعد المسئولية البيئية:- 1

من الجدول رقم )15( يتضح الآتي:

ــــه إحــصــائــيًــا  هـــنـــاك عـــاقـــة ارتــــبــــاط طـــرديـــة دالـ
ــبـــشـــريـــة  الـ المـــــــــــــوارد  إدارة  مـــــمـــــارســـــات  ـــن  ــ مـ ــــل  كــ بـــيـــــــن 
الـــخـــضـــراء والمــتــمــثــلــة فــقــط فـــي )الــتــوظــيــف الأخــضــر- 
إدارة الأداء الأخضر( والمسئولية  التدريب الأخضر- 
الــبــيــئــيــة كـــأحـــد أبـــعـــاد المــســئــولــيــة الاجـــتـــمـــاعـــيـــة، كما 
ــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء  نــجــحــت مــمــارســات إدارة المـ
فـــي تــفــســيـــــر مـــا نــســبــتــه 12% مـــن الــتــغــيـــــرات فـــي بُــعــد 
البيئية. وجــاءت نسبة تفسيـر كل متغيـر  المسئولية 
مستقل فرعي على حدا على النحو التالي )التوظيف 
الأخــضــر10%- الــتــدريــب الأخــضــر13%- إدارة الأداء 

الأخضر10%- المشاركة الخضراء(.

الـــبـــشـــريـــة - 2 المــــــــــوارد  إدارة  مــــمــــارســــات  ــــــر  تـــأثـــيـ
الخضراء على بعد المسئولية الإنسانية:

من الجدول رقم )16( يتضح الآتي:

هناك علاقة ارتباط طردية داله إحصائيًا بيـن 
كـــل مـــن مــمــارســات إدارة المـــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء 
التدريب الأخضر-  )التوظيف الأخضر-  في  والمتمثلة 

جدول رقم )14(
مصفوفة الارتباط بيـن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعاد 

المسئولية الاجتماعية

التوظيف المتغيـر
الأخضر

التدريب 
الأخضر

الأداء 
الأخضر

المكافآت 
الخضراء

المشاركة 
الإجماليالخضراء

*0.290.28*0.30*0.22*0.32**0.27المسئولية الاجتماعية
0.31*0.35*0.34*0.21*0.31*0.32*المسئولية البيئية

0.30*0.31*0.33*0.29*0.36*0.22*المسئولية الإنسانية
0.21*0.21**0.120.20*0.26*0.24*المسئولية الاقتصادية

جدول رقم )15(
تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على بعد المسئولية البيئية

المتغيـر 
معامل المتغيـرات المستقلةالتابع

R2Tالانحدار بيتا
مستوى 
المعنوية

المسئولية 
البيئية

التوظيف الأخضر
التدريب الأخضر

إدارة الأداء الأخضر
المكافآت الخضراء
المشاركة الخضراء

0.480
0.318
0.233
1.325
1.222

0.103
0.139
0.107
0.023
0.020

17.156
16.350
17.243

2.41
2.38

0.001
0.000
0.001
0.701
0.699

• معامل التحديد = 0.126 • معامل الارتباط المتعدد =0.301	
• قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 3.11 )معنوية عند مستوى 0,01(

جدول رقم )16(
تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على بعد المسئولية الإنسانية

المتغيـر 
معامل المتغيـرات المستقلةالتابع

R2Tالانحدار بيتا
مستوى 
المعنوية

المسئولية 
الإنسانية

. التوظيف الأخضر
التدريب الأخضر

إدارة الأداء الأخضر
المكافآت الخضراء
المشاركة الخضراء

0.602
0.314
0.192
1.182
1.432

0.110
0.108
0.109
0.044
0.023

16.971
16.353
16.870

2.46
2.72

0.001
0.000
0.001
0.824
0.746

• معامل التحديد = 0.106 • معامل الارتباط المتعدد =0.312	
• قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 2.197 )معنوية عند مستوى 0,01(



إدارة الأداء الأخضر( والمسئولية الإنسانية كأحد أبعاد المسئولية الاجتماعية، كما نجحت ممارسات إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في تفسيـر ما نسبته 10% من التغيـرات في بُعد المسئولية الإنسانية. وجاءت نسبة تفسيـر كل متغيـر مستقل فرعي 

على حدا على النحو التالي )التوظيف الأخضر11%- التدريب الأخضر10%- إدارة الأداء الأخضر%10(.

تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على بعد المسئولية الاقتصادية:- 3

من الجدول رقم )17( يتضح الآتي:

هناك علاقة ارتباط طردية داله إحصائيًا بيـن 
كـــل مـــن مــمــارســات إدارة المـــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء 
التدريب الأخضر-  )التوظيف الأخضر-  في  والمتمثلة 
إدارة الأداء الأخضر( والمسئولية الاقتصادية كأحد 
أبعاد المسئولية الاجتماعية، كما نجحت ممارسات 
إدارة المــوارد البشرية الخضراء في تفسيـر ما نسبته 
10% مـــن الــتــغــيـــــرات فـــي بُــعــد المــســئــولــيــة الإنــســانــيــة. 
وجــاءت نسبة تفسيـر كل متغيـر مستقل فرعي على 
حــــدا عــلــى الــنــحــو الــتــالــي )الــتــوظــيــف الأخــــضــــر%22- 

التدريب الأخضر12%- إدارة الأداء الأخضر%12(.

تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على المسئولية الاجتماعية- 4

من الجدول رقم )18( يتضح الآتي:

-	 هنــاك علاقــة ارتبــاط طرديــة دالــه إحصائيًــا 
بيـن كل من ممارسات إدارة الموارد البشرية 
الخضــراء والمتمثلــة فــي )التوظيــف الأخضر- 
الأخضــر(  الأداء  إدارة  الأخضــر-  التدريــب 
نجحــت  كمــا  الاجتماعيــة،  والمســئولية 
ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء 
التغيـــرات  مــن   %11 مــا نســبته  فــي تفسيـــر 
فــي متغيـــر المســئولية الاجتماعيــة. وجــاءت 
فرعــي  مســتقل  متغيـــر  كل  تفسيـــر  نســبة 
)التوظيــف  التالــي  النحــو  علــى  حــدا  علــى 

الأخضــر%11(. الأداء  إدارة  الأخضــر%12-  التدريــب   -% الأخضــر14 

-	 الثالــث( فــرض العــدم وقبــول الفــرض البديــل، وذلــك بعــد أن  مــا تقــدم يمكــن رفــض جزئــي )للفــرض  وفــي ضــوء 
أظهرت نتائج تحليل الارتباط وتحليل الانحدار أن هناك علاقة معنوية داله إحصائيًا بيـــن ممارســات إدارة الموارد 
الحكوميــة  الخدمــات  فــي قطــاع  الأداء الأخضــر(  )التوظيــف الأخضر-التدريــب الأخضــر-إدارة  الخضــراء  البشــرية 
المــوارد  إدارة  ممارســات  بعــض  تؤثـــر  كمــا  الاجتماعيــة،  للمســئولية  العامليـــن  ممارســة  ومســتوى  عجمــان  بإمــاره 

البشــرية علــى أبعــاد المســئولية الاجتماعيــة.

النتائج والتوصيات:
 - النتائج

ً
أول

1 جــاءت نتائــج واقــع ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان محايــده  -
تميــل إلــى الموافقــة بدرجــة قليلــه ويـــرجع ذلــك إلــى الحداثــة النســبية لتطبيــق المفهــوم بالقطــاع محــل الدراســة حيــث 

إن خطــه التحــول الأخضــر تمتــد إلــى العــام 2030م.

جدول رقم )17(
 تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

على بعد المسئولية الاقتصادية

معامل المتغيـرات المستقلةالمتغيـر التابع
R2Tالانحدار بيتا

مستوى 
المعنوية

المسئولية 
الاقتصادية

التوظيف الأخضر
التدريب الأخضر

إدارة الأداء الأخضر
المكافآت الخضراء
المشاركة الخضراء

0.150
0.228
0.241
2.07
2.75

0.22
0.12
0.14

0.082
0.080

16.814
16.630
17.451

1.51
2.90

0,001
0.000
0.001
0.345
0.090

• معامل التحديد = 0.102 • معامل الارتباط المتعدد =0.220	
• قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 2.11 )معنوية عند مستوى 0,01(

جدول رقم )18(
تأثيـر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على المسئولية 

الاجتماعية

معامل المتغيـرات المستقلةالمتغيـر التابع
R2Tالانحدار بيتا

مستوى 
المعنوية

المسئولية 
الاجتماعية

. التوظيف الأخضر
التدريب الأخضر

إدارة الأداء الأخضر
المكافآت الخضراء
المشاركة الخضراء

0.410
0.286
0.222
0.390
2.90

0.144
0.122
0.118
0.070
0.078

16.980
16.444
17.188

3.02
2.62

0,001
0,001
0.00

0.092
0.234

• معامل التحديد = 0.11 • معامل الارتباط المتعدد =0.292	
• قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 2.47 )معنوية عند مستوى 0,01(
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2 بــل العامليـــن فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان  -
ُ
بالنســبة لواقــع ممارســات المســئولية الاجتماعيــة مــن ق

محايــده تميــل إلــى الموافقــة بدرجــة قليلــة ويـــرجع ذلــك إلــى أن الجهــات محــل الدراســة لا يوجــد لديهــا خطــة واضحــة 
لتقليــل الأثـــر البيئي،وقــرارات الإدارة الخاصــة بالبيئــة تتســم بعــدم الاســتمرارية والوضــوح.

3 أظهــرت النتائــج الخاصــة بالفــرض الأول عــن وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن إدراك العامليـــن بالجهــات العاملــة فــي  -
قطــاع الخدمــات الحكوميــة بإمــارة عجمــان حــول واقــع ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء وفقــا للنــوع وجهــه 
العمــل، وعــدم عــن وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن إدراك العامليـــن بالجهــات العاملــة فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة 

بإمــارة عجمــان حــول واقــع ممارســات إدارة المــوارد البشــرية الخضــراء وفقــا للســن ومــدة الخدمــة.

4 كمــا أظهــرت النتائــج الخاصــة بالفــرض الثانــي أنــه لا توجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن إدراك العامليـــن  -
بالقطاع محل الدراسة حول مستوي ممارساتهم للمسئولية الاجتماعية وفقا لاختلاف خصائصهم الديموغرافية 

)النــوع، الســن، مــدة الخدمــة، الجهــة التــي يعملــون بهــا(.

5 توجــد علاقــة طرديــة دالــة إحصائيًــا فــي بيـــن كل مــن أبعــاد ممارســات المــوارد البشــرية الخضــراء منفــردة ومجتمعــه  -
وأبعــاد ممارســات المســئولية الاجتماعيــة.

ثانيًا - التوصيات

الخضراء - 1 البشرية  المـــوارد  إدارة  مــمــارســات  زيـــادة  خــال  مــن  الاجتماعية  المسئولية  سلوكيات  مستويات  تعزيـز 
ويمكن تحقيق ذلك من خلال اتباع الخطوات التالية:

-	 علــي كل مــن الحكومــة المركزيــة والمحليــة والجهــات الحكوميــة توفيـــر مجموعــة مــن المبــادرات التــي مــن شــأنها تهيئــة 
بيئــة مواتيــة للمســئولية الاجتماعيــة. وتوفيـــر مجموعــة مــن الحوافــز لتحقيــق أهــداف المســئولية الاجتماعيــة مــن 
ــر عــن أفكارهــم وآراءهــم لتقديــم الاقتـــراحات بشــأن القضايــا البيئيــة ولتحسيـــن  تنميــة مشــاركات العامليـــن للتعبيـ

الممارســات البيئيــة.

-	 وضــع مجموعــة مــن الشــروط الإلزاميــة المعياريــة التــي تضمــن الحــد الأدنــى المقبــول لــكل مــن ممارســات المســئولية 
الاجتماعيــة وممارســات المــوارد البشــرية الخضــراء.

-	 يجــب علــى إدارة المــوارد البشــرية أن تتقــدم بمشــروعات موازنــات وخطــط خضــراء للســنوات القادمــة مــن شــأنها 
وضــع تدبيـــرات قياســية لتدريــب العامليـــن علــى المســئولية الاجتماعيــة والاســتدامة إلــى جانــب إنشــاء نظــم لتحفيـــز 

العمــل التطوعــي والســلوكيات الخضــراء.

-	 تشــجيع المديـريـــن للعامليـــن علــى المشــاركات التطوعيــة وإضافــة الممارســات الخضــراء والممارســات التطوعيــة كجــزء 
أسا�ســي لا يتجــزأ مــن التقييــم الســنوي للعامليـــن.

-	 تعزيـز الجهات الحكومية لمفهوم الاستهلاك والإنتاج المستدام بتعزيـز كفاءة الموارد والطاقة والبنية التحتية المستدامة، 
إضافة لتوفيـر فرص للحصول على الخدمات الأساسية والوظائف الخضراء وتحسيـن جودة الحياة الوظيفية.

-	 اتخــاذ جميــع التدبيـــرات العمليــة لضمــان تحقيــق أســس الإدارة الخضــراء بطريقــة تحمــي الصحــة البشــرية والبيئــة 
مــن الآثــار الضــارة التــي قــد تنجــم عــن أنشــطة الجهــات محــل الدراســة، فــي إطــار أحــكام اتفاقيــة بــازل.

-	 فــي  الرئيســة  التحديــات  إلــى  بالإضافــة  الحالــي  الوضــع  تقييــم  علــى  بنــاء  القصــوى  الأوليــة  ذات  المجــالات  اختيــار 
القطاعــات المختلفــة فــي حكومــة عجمــان بمــا يتما�شــى مــع الإطــار العشــري لبـــرامج الاســتهلاك والإنتــاج المستداميـــن 

المتحــدة العربيــة  الإمــارات  لدولــة 

لتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء يمكن اتباع التالي:- 2

-	 إعــداد خطــط مســتقبلية للتوظيــف تتضمــن اســتقطاب واختيــار وتعييـــن العامليـــن علــى أســاس الوعــي البيئــي ووازع 
الاســتدامة والحفــاظ علــى البيئــة.

-	 تصميم خطط التدريب والتطويـر القائمة على أساس زيادة الوعي البيئي والمهارات والخبـرات لدى العامليـن.

-	 تصميم بـرامج تدريب تخصصية من شأنها أن تغيـر سلوكيات واتجاهات العامليـن تجاه الممارسات الخضراء.
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-	 تـــرشيد  اســتخدامها،  وإعــادة  الميــاه  معالجــه  الميــاه،  اســتخدام  تـــرشيد  مثــل  للبيئــة  الصديقــة  الممارســات  تنميــة 
النظيفــة. الطاقــة  مصــادر  اســتخدام  والمطبوعــات،  الــورق  اســتخدام 

-	 اســتخدام مؤشــرات مقاييــس الأداء الأخضــر فــي نظــام إدارة الأداء والتقييــم الخــاص بالعامليـــن فــي الجهــات محــل 
الدراســة.

-	 خلق مناخ للتعلم المتبادل بيـن العامليـن للسلوك الأخضر والتوعية به في الجهات محل الدراسة.

-	 نشــر الثقافــة الخضــراء فــي قطــاع الخدمــات الحكوميــة لحكومــة عجمــان مــن خــال قنــوات الاتصــال الرســمية وغيـــر 
الرسمية.

-	 مشاركة العامليـن في خطط تحسيـن الجودة وحل المشكلات المتعلقة بالقضايا الخضراء.

البحوث المستقبلية:
1 والمســئولية  - الخضــراء  البشــرية  المــوارد  ممارســات  همــا  فقــط  متغيـريـــن  دراســة  علــى  الحاليــة  الدراســة  اقتصــرت 

الاجتماعيــة.

2 اقتصرت الدراسة على قطاع الخدمات الحكومية بإمارة عجمان فقط. -

3 اقتصرت الدراسة فقط على العامليـن ب إدارة الموارد البشرية. -

4 اقتصــرت الدراســة فقــط علــى عــدد ثــاث أبعــاد فرعيــة للمــوارد البشــرية الخضــراء، وثلاثــة أبعــاد فرعيــة للمســئولية  -
الاجتماعية.

مما سبق يقتـرح الباحثان مجموعه من الأفكار للبحوث المستقبلية وهي:

1 دراســة الأثـــر الوســيط للدعــم المؤس�ســي فــي العلاقــة بيـــن ممارســات المــوارد البشــرية الخضــراء وممارســات العامليـــن  -
للمســئولية الاجتماعيــة.

2 دراسة الأثـر الوسيط السمات الخمس للشخصية في العلاقة بيـن ممارسات الموارد البشرية الخضراء وممارسات  -
العامليـن للمسئولية الاجتماعية.

3 دراســة الأثـــر الوســيط للإبــداع الإداري فــي العلاقــة بيـــن ممارســات المــوارد البشــرية الخضــراء وممارســات العامليـــن  -
للمســئولية الاجتماعيــة.

4 الخضــراء  - البشــرية  المــوارد  ممارســات  بيـــن  العلاقــة  فــي  التنظيميــة  المواطنــة  لســلوكيات  الوســيط  الأثـــر  دراســة 
الاجتماعيــة. للمســئولية  العامليـــن  وممارســات 
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ABSTRACT 

The current study focuses mainly on Characterization of both GHRM Practices and Social Responsibil-
ity dimensions in governmental Services Sector at Emirate of Ajman as well as determining the nature and 
the type of the relationship between the dimensions of green human resources management practices and 
the Dimensions of social responsibility in addition to specifying how to improve the level of social respon-
sibility by paying attention to green human resource management practices.

To achieve this, survey was distributed to a sample of 135 respondents working at human resource 
management departments in the governmental Services Sector at Emirate of Ajman,

The results showed that there are statistical significance differences between employees’ awareness of 
the variables of green human resources management practices according to different demographics char-
acteristics. The results also revealed that there are statistically significant differences between the practices 
of green human resources management and the level of social responsibility practices, and this relationship 
is positive and statistically significant. The researchers have come up with a set of recommendations to en-
hance the level of social responsibility by adopting green human resource management practices.

Keywords: Green Human Resource Management, Social Responsibility.


