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تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة على الإبداع الأخضر والميزة 
 التنافسية المستدامة: الدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء

  *منى سامي محمود مصطفى 
 ملخص

الأبعاد  متعددة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  اختبار  إلى  البحث  هدف 
المشاركة والتمكين( على الإبداع الأخضر والميزة التنافسية المستدامة:  )الاختيار، 
مصر  بشركة  العاملين  على  بالتطبيق  الخضراء  التنظيمية  للهوية  المعدل  الدور 

الأسمدة "موبكو" ، وأجرى البحث على عينة عشوائية مقدارها   مفردة، 291لإنتاج 
الاستجابة معدل  مباشر  88وبلغ  معنوي  تأثير  إلى وجود  البحث  توصل  %، وقد 

التنافسية  الميزة  وعلى  الأخضر  الإبداع  على  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات 
الأخضر على  للإبداع  إيجابي  معنوي  تأثير  لوجود  البحث  توصل  كما  المستدامة 
الميزة التنافسية المستدامة كذلك تم التوصل إلى وجود تأثير غير مباشر لممارسات 
الأخضر  الإبداع  بتوسيط  المستدامة  التنافسية  الميزة  على  البشرية  الموارد  إدارة 
ممارسات  بين  العلاقة  معدل في  الخضراء دور  التنظيمية  للهوية  أن  إلى  إضافة 

 .رية والميزة التنافسية المستدامةإدارة الموارد البش
 

المفتاحية:   الإبداع  الكلمات  البشرية،  الموارد  إدارة  الهويةممارسات   الأخضر، 
 .  التنظيمية الخضراء، الميزة التنافسية المستدامة
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The impact of sustainable human resource  

management practices on green creativity and 

sustainable competitive advantage: the moderating 

role of green organizational identity 

Abstract 

      The research aimed to test the impact of multi-dimensional 
sustainable human resources management practices (selection, 
participation and empowerment) on green creativity and 

sustainable competitive advantage: the modifying role of green 
organizational identity by applying it to employees of the 

Egyptian Fertilizer Production Company “MOPCO”. The 
research was conducted on a random sample of 291 individuals, 

and the average was The response was 88%,. The research 
found that there is a direct significant effect of human resource 

management practices on green innovation, and advantage. 
Sustainable competitiveness. The research also found that there 

is a positive moral effect of green creativity on sustainable 
competitive advantage. It was also found that there is an 

indirect effect of human resource management practices on 
sustainable competitive advantage through the mediation of 
green creativity. In addition, green organizational identity has a 

moderating role in the relationship between resource 
management practices. Humankind and sustainable competitive 

advantage, and based on the research results, the researcher 
developed a set of recommendations. 

  
.Keywords: sustainable human resource management practices 

-green creativity-green organizational identity-sustainable 
competitive advantage 

 
 



 سامي محمود مصطفى ىمن
 

 

  2024  - 2 العدد  - 38 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

819 
 

 

 

 
 

 المقدمة:
 

مصر      رؤية  انطلاق  تكون ضمن   2016عام    2030منذ  أن  مصر  تسعى 
للسوق 30أفضل   التنافسية  والقدرة  الاقتصادي  الحجم  حيث  من  العالم  في  دولة 

مرتكزة في ذلك على الجوانب الاقتصادية والبيئية والاجتماعية، مما يستدعي من 
أهداف التنمية  تحقق  يضمن  بما  أنشطتها  تطوير  أنواعها  بكافة  المنظمات  جميع 

وقد تناولت وثيقة أبرز التوجهات الاستراتيجية للاقتصاد (،Chen,2018)المستدامة
الرئاسية) للفترة  يؤكد 2030-2024المصري  الرابع والذي  الاستراتيجي  التوجه   )

على تعزيز دعائم اقتصاد تنافسي مستدام، والتوجه بخطى مستدامة تجاه الاقتصاد 
 .  https://www.idsc.gov.eg/PeriodicPublications/details/8الأخضر

الشركات  على  يضغط  مما  البيئة  حماية  بأهمية  وعيًا  أكثر  الأفراد  أصبح  ولقد 
 (.2022Ghazali etal-Al , .لمتابعة الاهتمامات واللوائح والسياسات البيئية )

و  م هذا  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  الحديثة وضوالم   نتعتبر  عات 
مفهوم  أصبح  الحادي والعشرين  القرن  بداية  فمنذ  الإداري  الفكر  مجال  في  نسبيًا 
العمل والتي  الأفراد في  جديدًا ومهمًا لإدارة  نهجًا  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة 

الأعمال بالأداء البيئي للمنظمة منظمات   )et  Sas-Lulewiczتربط وظائف 
al.,2022) و )قد  ،  البشرية   etal.(2022 Yusoffأوضح  الموارد  إدارة  أن 

الموارد  إدارة  وأن  البيئية  بالاستدامة  المرتبطة  المتطلبات  مع  تتعامل  المستدامة 
 البشرية الخضراء جزء منها.

ولقد أدى الاهتمام بالقضايا البيئية إلى ممارسة الأنشطة الخضراء وخاصة الإبداع 
 . Sun et al.,2022)(الأخضر
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يتطلب  ذلك  فإن  المستدامة  التنمية  تحقيق  من  والمنظمات  الدول  تتمكن  فلكي 
الإبداع الأخضر وعلى الرغم من أهمية ذلك إلا أن دراسة سوابق الإبداع الأخضر 

 .(2022Ghazali et al-Al , .) لم تحظى بالاهتمام الكافي

وحيث إن القضايا البيئية أصبحت أكثر أهمية فإن تطوير هوية تنظيمية خضراء 
et  hangCيدفع المديرين والموظفين إلى ترسيخ الوعي البيئي والإدارة الخضراء )

al. , 2019).   وعلى الرغم من أن الدراسات السابقة ناقشت الهوية التنظيمية على
الهوية  البيئية في  العوامل  على  الدراسات ركزت  من  القليل  أن  إلا  واسع  نطاق 
التنظيمية وتطبيق نماذج الهوية التنظيمية في مجال الإدارة البيئية واستخدام الهوية 

 (.Chen et al.,2022التنظيمية الخضراء كعامل في شرح القضايا البيئية )

العالم يتوجب على الشركات إيجاد ميزة  يشهدها  التي  الشرسة  المنافسة  ظل  وفي 
الشركات،  وتواجه  تقليدها.  يصعب  نفسها  الشركة  من  نابعة  مستدامة  تنافسية 
ومستجيبة  بيئيًا  مستدامة  بطريقة  العمل  في  يتمثل  تحديًا  الصناعية  وخاصة 

 Wang اجتماعيًا في حين تستمر في تحسين الأداء الاقتصادي وتحقيق الأرباح
et al., 2022).)   ومما سبق تسعى الباحثة لدراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد

على الإبداع الأخضر والميزة التنافسية المستدامة وبحث الدور  المستدامة  البشرية 
المعدل للهوية التنظيمية الخضراء على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 والميزة التنافسية المستدامة. 
: مشكلة البحث:  أولًا

تعتبر قضية حماية البيئة والاستغلال السيء لمواردها من أهم القضايا التي حظيت 
وقد ألزم الدستور المصري الدولة بالحفاظ على باهتمام كبير على كافة المستويات.  

البيئة وعدم الاضرار بها والاستخدام الرشيد للموارد من أجل التنمية المستدامة. كما 
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إنشاء جهاز شؤون البيئة وصندوق حماية البيئة لتمويل الدراسات التي تتعلق  تم 
 .https://cutt.us/ohCCjبالبيئة

الأمم المتحدة إلى مؤتمر الأمم المتحدة بستوكهولم بالسويد  المستدامة في  التنمية  تاريخ   ويعود 
1972https://www.un.org/ar/conferences/environment 

الاهتمام المتزايد بالقضايا البيئية أوجب  ظل  المنافسة وفي  بيئة شديدة  ظل  وفي 
الأبحاث  مستدامة. وبمراجعة  تنافسية  ميزة  البحث وإيجاد  ضرورة  الشركات  على 
المنشورة عن إدارة الموارد البشرية المستدامة فإن معظمها استكشافي وليس تطبيقي 
كمي، مما يستوجب البحث وعمل دراسات تطبيقية لتحديد ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية المستدامة وتأثيرها على الأداء التنافسي للمنظمات
Guerci et ; Ehnert et al., 2016; Arulrajah, 2016(

)Wuen et al.,2020;al.,2019 
بإجراء   البحث  مشكلةولبيان   الباحثة  قامت  المتغيرات  أبعاد  توافر  مدى  ومعرفة 

( مفردة من العاملين بشركة مصر لإنتاج 35دراسة استطلاعية على عينة ميسرة )
أبعاد  توافر  مدى  لمعرفة  وذلك  المتعمقة؛  المقابلات  خلال  من  "موبكو"  الأسمدة 
الأخضر  الابداع  من  كلا  مفهوم  وضوح  ومدى  البشرية،  الموارد  إدارة  ممارسات 
العينة  مفردات  لدى  الخضراء،  التنظيمية  والهوية  المستدامة،  التنافسية  والميزة 

الدراسة الاستطلاعية أن الشركة تقوم ببعض ممارسات و الاستطلاعية،   أوضحت 
عامل 25إدارة الموارد البشرية المستدامة، ولديها إدارة تختص بالبيئة)وفقًا لإجابات

%(، وعلى الرغم من ذلك فقد أوضحت الدراسة الاستطلاعية عدم وضوح 71بنسبة
بصورة  العينة  مفردات  لدى  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  مفهوم 

لإجابات بنسبة  28تامة)وفقًا  لمفهوم 80عامل  الكامل  الوضوح  عدم  كذلك   )%
المستدامة)وفقًا لإجابات التنافسية  الأخضر والميزة  %(، 74عامل بنسبة26الإبداع 

https://cutt.us/ohCCj
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لإجابات الخضراء)وفقًا  التنظيمية  بالهوية  المقصود  فهم  بنسبة 27وعدم  عامل 
%(.  وبناءً على ما سبق من نتائج الدراسة الاستطلاعية يتضح وجود قصور 77

الأخضر  البشرية والإبداع  الموارد  إدارة  ممارسات  لدور  بالشركة  العاملين  فهم  في 
والهوية التنظيمية الخضراء والميزة التنافسية المستدامة، لذلك ترى الباحثة ضرورة 
دراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الهوية التنظيمية والإبداع الأخضر 

 في شركة مصر لإنتاج الأسمدة. 
الموارد  إدارة  ممارسات  دراسة  قلة  أوضحت  والتي  السابقة  الدراسات  على  وبناءً 

على حد –البشرية المستدامة من الجانب التطبيقي كما أوضحت عدم وجود دراسة 
الباحثة البشرية المستدامة على الإبداع -علم  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  تناولت 

الخضراء،  التنظيمية  للهوية  المعدل  والدور  المستدامة  التنافسية  والميزة  الأخضر 
يمكن للباحثة صياغة مشكلة الدراسة وبالإضافة إلى نتائج الدراسة الاستطلاعية  

 :في التساؤل التالي
هل تعدل الهوية التنظيمية الخضراء العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 والميزة التنافسية المستدامة؟ وينبثق منه التساؤلًت التالية:

 ما تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة؟-
 ما تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الإبداع الأخضر؟ -
 ما تأثير الإبداع الأخضر على الميزة التنافسية المستدامة؟ -
 هل يتوسط الإبداع الأخضر العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة؟ -
 ما تأثير الهوية التنظيمية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة؟-

 يسعى البحث لتحقيق الأهداف التالية: ثانيا: أهداف البحث:
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 .التعرف على تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة -1
 معرفة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الإبداع الأخضر.-2
 بيان تأثير الإبداع الأخضر على الميزة التنافسية المستدامة.-3
معرفة مدى توسط الإبداع الأخضر العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية -4

 ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة.
 معرفة تأثير الهوية التنظيمية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة-5
بيان الدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء على العلاقة بين ممارسات إدارة -6

 الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة
 ثالثاا: أهمية البحث: تتمثل أهمية البحث في الآتي:

 الأهمية العلمية:-ا
المستدامة  - البشرية  الموارد  إدارة  )ممارسات  متغيرات  التنافسية -تعتبر  الميزة 

الأخضر  -المستدامة الحديثة -الإبداع  المتغيرات  من  الخضراء(  التنظيمية  الهوية 
 .الدراسةمن نسبيًا والتي بحاجة إلى مزيد 

تتمثل الأهمية العلمية للدراسة في عدم وجود دراسة تناولت تأثير ممارسات إدارة -
الأخضر  للإبداع  الوسيط  الدور  المستدامة:  التنافسية  الميزة  على  البشرية  الموارد 
والدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء، وبتحقيق أهداف الدراسة فإنها ستساهم 

، الميزة المستدامة  ممارسات إدارة الموارد البشريةبفي الإضافة للمعرفة فيما يتعلق  
 الهوية التنظيمية الخضراء. ،الإبداع الأخضر التنافسية المستدامة،

 الأهمية التطبيقية:-2
مساعدة   - في  نتائجها  مساهمة  إمكانية  في  للدراسة  العملية  الأهمية  تتمثل 

 المسؤولين على زيادة الابداع الأخضر وزيادة الميزة التنافسية المستدامة.
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المسؤولين في إدراك أهمية ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق   - مساعدة 
 ميزة التنافسية المستدامة.

تأتي أهمية الدراسة تمشيًا مع استراتيجية مصر للتنمية المستدامة )رؤية مصر -
مصر2030 رؤية  تستند  حيث  الشاملة   2030(  المستدامة  التنمية  مبادئ  على 

 /https://www.presidency.eg/arوحماية البيئة وحماية الموارد. 
 رابعاا: الإطار النظري، وفروض البحث، والنموذج المقترح:

يشمل الإطار النظري، وفروض البحث، والنموذج المقترح كلا من مفهوم ممارسات 
الأخضر في العلاقة بين  للإبداع  الوسيط  المستدامة، والدور  البشرية  الموارد  إدارة 
المستدامة، والدور المعدل للهوية  التنافسية  البشرية والميزة  الموارد  إدارة  ممارسات 
التنظيمية الخضراء في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية 
المستدامة، ومن ثم صياغة فروض البحث ووضع تصور النموذج المقترح للبحث 

 وذلك كالتالي:
 ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة-1

والفعالية  الكفاءة  في  مساهمتهم  وكيفية  بالموظفين  البشرية  الموارد  إدارة  تهتم 
تساعد  التي  الممارسات  من  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  وتتألف  التنظيمية، 
المنظمة على إدارة الموظفين بشكل فعال خلال المراحل المختلفة للتوظيف بما في 
ذلك ما قبل التوظيف، والتوظيف وما بعد التوظيف، وتستخدم المنظمات ممارسات 
الاختيار والتوظيف والتدريب  مثل  أهدافها  لتحقيق  البشرية  الموارد  لإدارة  مختلفة 

 . (Manzoor et al.,2019)...والتقييم وتمكين الموظفين والتحفيز 
من   كلا  قاما  بمراجعة نظرية   Kainzbauer and Rungruang(2019)وقد 

للأدبيات التي تناولت إدارة الموارد البشرية المستدامة لتحليل حجم وتطور الأساس 

https://www.presidency.eg/ar/
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الفترة) خلال  العلمي وأوضحت 2019-1982المعرفي  التخطيط  أداة  باستخدام   )
في  مازال  المستدامة  البشرية  الموارد  لإدارة  المعرفي  الأساس  أن  الدراسة  نتائج 
البشرية  الموارد  بإدارة  المتقدمة  المجتمعات  من  عالمي  اهتمام  ويوجد  بداياته 
الموارد  إدارة  مثل  المفهوم  هذا  أساس  على  أخرى  مفاهيم  تبلورت  المستدامة. وقد 
المسؤولة اجتماعيًا، إدارة الموارد البشرية  البشرية  الموارد  إدارة  الخضراء،  البشرية 
الأخلاقية، إدارة الموارد البشرية للصالح العام، وهذه المفاهيم جزء لا يتجزأ من إدارة 
الاستدامة  أبعاد  على  التركيز  من  متفاوتة  درجات  مع  المستدامة  البشرية  الموارد 

(et al.2022 Sas-Lulewicz)  
إلا أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء لم   العالمي  الاهتمام  من  وبالرغم 

اعتبار  عدم  منها  لأسباب  المنظمات  من  العديد  قبل  من  الكافي  الاهتمام  تنال 
الملزمة  القوانين  لغياب  كذلك  المنظمة،  تكاليف  مؤثراً في  عاملا  البيئي  العنصر 

وقد  (.Yusoff et al.,2018لالتزام المنظمات بالمعايير البيئية في بعض البلدان)
( المستدامة بأنها   Ehnert et al.(2016عرف  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

استراتيجيات وممارسات تمكن من تحقيق الأهداف الاقتصادية والاجتماعية  تبني 
بأنها  تعريفها  تم  كما  السلبية.  النتائج  مراعاة  مع  الطويل  المدى  على  والبيئة 

والاختيار )الاستقطاب  البشرية  الموارد  إدارة  الأداء-التدريب-ممارسات  -إدارة 
المهني تحقيق -المسار  إلى  وتهدف  الطويل  بالمدى  والحوافز(الموجهة  التعويض 

العائد على الاستثمار...(والأهداف الاجتماعية)تحسين -الأهداف الاقتصادية)الربح
-العدالةالاجتماعية..(والأهداف البيئية)الحفاظ على الموارد الطبيعية-حياة المجتمع

والبدنية  النفسية  بالصحة  البشرية)الاهتمام  الطاقة...(والأهداف  استخدام  ترشيد 
العمل-للعاملين بيئة  في  للاحتياجات-العدالة  اللازمة  المهارات   تنمية 

 .(Randeva and Jhab,2019)وتؤدي إلى الأداء المستدام للمنظمة(المستقبلية
بأنها مجموعة الممارسات التي تهدف إلى تحقيق الأهداف   ويمكن للباحثة تعريفها
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جميع  احتياجات  وتلبية  الطويل  الأجل  على  والبيئية  والاجتماعية  الاقتصادية 
أصحاب المصلحة مع الحد من الأثار السلبية والحفاظ على البيئة ودون المساس 

 بالقدرة على تلبية الاحتياجات المستقبلية.
 الميزة التنافسية المستدامة:و ممارسات إدارة الموارد البشرية-2

يواجه العالم تهديدات وقضايا بيئية بسبب التغيرات المناخية والاحتباس الحراري؛ 
لذا أصبحت الاستدامة في الوقت الحاضر اتجاهًا متناميًا، مما دفع الشركات إلى 
الاستدامة،  موضوع  بدراسة  متزايد  بشكل  مهتمين  الباحثين  وجعل  عليها  التركيز 

بعين   Manzoor et al.(2019)ويرى   الأخذ  الشركات  جميع  على  يجب  أنه 
 .الاعتبار الاستدامة خاصة عندما يتعلق الأمر باستراتيجيات التطوير والنمو

عرفا   الميزة التنافسية المستدامة بأنها قدرة   Osman and Ngah (2016)وقد 
الشركات على خلق قيمة طويلة الأجل، ومعرفة كيفية تأثير الأنشطة على البيئة 
والعمل على تقليل التأثيرات السلبية والاهتمام بأصحاب المصلحة وكذلك الموظفين 

 والعملاء والمجتمع.
التنافسي Kadir et al.(2018)وعرفها تحسين وضعها  على  الشركة  قدرة  بأنها 

الزمن من  طويل  مدى  على  المنافسين  على  والتفوق  عرفها   .بالسوق  كذلك 
(Bhandari et al.,2022et al.,2022 Maulini;)  بأنها ميزة تخلقها الشركة

المنافسين.   قبل  من  مستقبلا  تقليدها  يمكن  الباحثةلا  التنافسية   وترى  الميزة  أن 
يستطيع  لا  بها  تتميز  فريدة  قيمة  خلق  على  الشركة  قدرة  في  تتمثل  المستدامة 

 المنافسون الحاليون والمرتقبون تقليدها على المدى الطويل.
أوضح إدارة الموارد البشرية الخضراء    Gharibeh(2(019وقد  ممارسات  تأثير 

بين كما  بالأردن.  التعليمية  بالمؤسسات  المستدامة  التنافسية  الميزة   على 
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(2020)Nawafleh   إيجابي معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية تأثير  وجود 
 الخضراء على الميزة التنافسية.

قامت دراسة   مفاهيمي يربط إدارة الموارد    Karman(2020)وقد  إطار  بتطوير   
وأوضحت  ،البشرية المستدامة بالقيمة التنظيمية وتحديد مدى قوة نظام إدارة الموارد

تحقيق  في  مهمًا  ايجابيًا  دوراً  تؤدي  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة  أن  النتائج 
-الكفاءة) المنظمةالنتائج التنظيمية وذلك من خلال التأثير على ثلاث مستويات: 

)رضا أصحاب المصلحة ونمو التوظيف المجتمع  والربح(  الابتكار -الجودة-المرونة
الاجتماعي(   والحياة.والفرد  والشمول  العمل  بين  والتوازن  والتوظيف   )المشاركة 

( أكد  لممارسات   2021and Majeed( Hamodكذلك  الإيجابي  التأثير  على 
الموارد البشرية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة بالمستشفيات العام  إدارة 

  وعليه يمكن وضع الفرض التالي:بالشيخ زايد بمصر. 
التنافسية  الميزة  على  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  معنوي  تأثير  يوجد 

 المستدامة
 الإبداع الأخضرو ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة-3

أول من طورا مفهوم الإبداع الأخضر حيث    Chen and Chang (2013)يعتبر  
أوضحا أنه تطوير أفكار جديدة حول المنتجات الخضراء أو الخدمات الخضراء أو 
جديدة  بأنها  عليها  الحكم  يتم  والتي  الخضراء  الممارسات  أو  الخضراء  العمليات 

الأخضر بأنه تطوير أفكار خضراء    et al.(2020) Liومفيدة. ويعرف الإبداع 
 جديدة وقيمة حول إنتاج المنتجات أو الأساليب أو الممارسات الخضراء. 

المهنية   Chang and Hung (2021)  ويعرفه المعرفة  على  قائم  بأنه سلوك 
بالمنتجات والخدمات والعمليات والذي  المتعلق  الإبداعي  بالبيئة والتفكير  المتعلقة 
يعزز تنفيذ الابتكار الأخضر اللاحق. ويعد الابداع الأخضر حجر الزاوية للابتكار 
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للابتكار   الرئيسية  الدافعة  القوة  هو  فالإبداع  ng and Hung Chaالأخضر، 
أن الابداع هو انتاج أفكار جديدة ومفيدة، ويركز الإبداع   وترى الباحثة  .  (2021)

أن هناك فرق  وترى الباحثةعلى توليد الأفكار ويؤكد الابتكار على تنفيذ الأفكار. 
بين الابداع التقليدي والابداع الأخضر، حيث يهتم الأخير بالامتثال للوائح البيئية 

الإبداع  أن     )Song  and Yu(2018(وتلبية الاهتمامات البيئية للسوق. وقد أوضح
   الأخضر يؤثر ايجابيًا على الابتكار الأخضر.

التي تتخذ خطوات نحو الإبداع الأخضر  الشركات  أن  الباحثين  من  العديد  ويرى 
ستستفيد من كونها أول من يتقدم في مجال يتميز بإنتاج صديق للبيئة وفعال في 

Ghazali -Alاستخدام الموارد مما سيزيد من سمعتها التنظيمية وحصتها السوقية )
. , 2022etal.)  ( دراسة  أوضحت  الإيجابي   Jia et al.(2018وقد  التأثير 

وعليه   لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على الإبداع الأخضر للموظفين.
التالي: الفرض  وضع  يوجد تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية   يمكن 

 المستدامة على الإبداع الأخضر
 الميزة التنافسية المستدامةوالإبداع الأخضر -4

العالمية لحماية البيئة أصبح تطوير أداء منتجات خضراء عاملًا  الموجة  تزايد  مع 
تنافسية مزايا  على  للحصول  يعد   . Chang and Hung, 2021)(رئيسيًا  لذا 

( التنافسية، ويرى  الميزة  لتحقيق  للشركات  مهمًا  عاملاً  الأخضر   Jia etالإبداع 
al.(2018   الأخضر في اهتمامات الشركة الرئيسية يمكن الشركة الإبداع  أن دمج 

 من اكتساب ميزة تنافسية خضراء.
الرئيسية  المصادر  للشركات وأحد  المهمة  الأصول  أحد  الأخضر  الإبداع  ويعتبر 

 .(Chang and Hung ,2021)للحفاظ على المزايا التنافسية طويلة الأجل
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الميزة  على  الأخضر  للابتكار  الإيجابي  المباشر  التأثير  الدراسات  أوضحت  وقد 
المباشر Tu and Wu,2021(Sellitto et al.,2020;  )التنافسية والتأثير 

وعليه يمكن  .Zhang et al., 2023)(الإيجابي على الميزة التنافسية المستدامة
  وضع الفرض التالي:

 يوجد تأثير معنوي للإبداع الأخضر على الميزة التنافسية المستدامة
الوسيط-5 الأخضر  الدور  بين  للإبداع  العلاقة  الموارد   في  إدارة  ممارسات 

 الميزة التنافسية المستدامةو البشرية
على  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  المباشر  التأثير  الدراسات  بعض  أوضحت 

الفردية والتنظيمية   )Manzoor etal.,2019 ;Karman,2020 ;المخرجات 
)Wuen et al.,2020   إدارة لممارسات  المباشر  التأثير  أوضحت  ودراسات 

المستدامة   التنافسية  الميزة  على  البشرية  and  Hamod)الموارد 
d,2021Majee.)   الرئيسية العوامل  أحد  الأخضر  الإبداع  أن  دراسات  وبينت 

المستدامة التنافسية  الميزة  كذلك فإن   ، (Chang and Hung ,2021)لتحقيق 
غير مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية من  تأثير  هناك 

بعض المتغيرات، توسيط  تأثير   (Elrehail et al.,2019أوضح )  حيث  خلال 
ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية من خلال دراسة الدور الوسيط 

على حد -لرضا الموظفين في سياق فنادق الخمس نجوم بقبرص. ولا توجد دراسة
تناولت الدور الوسيط للإبداع الأخضر في العلاقة بين ممارسات إدارة -علم الباحثة

  وتتوقع الباحثة الفرض التالي:الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة. 
 يتوسط الإبداع الأخضر العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة 

 الميزة التنافسية المستدامةوالهوية التنظيمية الخضراء -6
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طور  التنظيمية  للهوية  دراسة  مفهومًا    Shan (2011-Chen and Yu(في 
مخططا  الهوية  من  النوع  هذا  يتضمن  الخضراء  التنظيمية  الهوية  يسمى  جديدًا 
تفسيريًا للإدارة البيئية وحمايتها والذي يبنيه أعضاء المنظمة بشكل جماعي لتوفير 

) Chang and Hung . وقد أوضح (Song and Yu,2018)معنى لسلوكهم
حيث إن العاملين  أن الهوية التنظيمية الخضراء تزيد من القدرة التنافسية  (2021

لزيادة  يؤدي  مما  تعاونًا  أكثر  التنظيمية  الهوية  من  عالية  بدرجة  يتمتعون  الذين 
أن الهوية التنظيمية  Chen et al.(2022القدرة التنافسية للمنظمة. وقد أوضح )

الموظفون  إحساس  كلما زاد  حيث  المستدامة  التنافسية  الميزة  على  إيجابيًا  تؤثر 
( جديدة  لأفكار  اقتراحهم  احتمال  زاد  كلما  التنظيمية  et  Kavithaبالهوية 

al.,2023.)  ( فإن الهوية التنظيمية تلعب دوراً   et al. (2022 Changووفقًا 
أن الهوية  et al. (2019 Changإيجابيًا في السلوك الابتكاري للعاملين. ويرى )

التنظيمية الخضراء تزيد من عدد الأنشطة المبتكرة وتحسن جودة النجاح التنظيمي 
 تقترح الفرض التالي:في بيئة الأعمال التنافسية. وعليه فإن الباحثة 

 يوجد تأثير معنوي للهوية التنظيمية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة
إدارة -7 ممارسات  بين  العلاقة  في  الخضراء  التنظيمية  للهوية  المعدل  الدور 

 الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة 
وجود علاقة معنوية بين إدارة الجودة الشاملة  Geraie and Rad(2015)أوضح

والابتكار والميزة التنافسية المستدامة بتوسيط الهوية التنظيمية الخضراء. وأوضحت 
البشرية   Shao et al.(2019)دراسة الموارد  لإدارة  الموظفين  إدراك  تأثير 

المشروعات  في  الاجتماعي  والأداء  التنظيمي  الأداء  على  اجتماعيًا  المسؤولة 
لإدراك  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  الدراسة  نتائج  وبينت  الصينية.  الصناعية 
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ا على سلوك المواطنة التنظيمية الموظفين لإدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيً 
 والعمل التطوعي للموظفين من خلال الدور الوسيط للهوية الاجتماعية.

دراسة توجد  الباحثة-ولا  علم  حد  التنظيمية -على  للهوية  المعدل  الدور  تناولت 
العلاقة على  التنافسية   الخضراء  والميزة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين 

 المستدامة.
إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  الخضراء  التنظيمية  الهوية  تعدل  أن  الباحثة  وتتوقع 

 الفرض التالي:الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة وتتوقع الباحثة 
البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  الخضراء  التنظيمية  الهوية  تعدل 

 والميزة التنافسية المستدامة
الإبداع  على  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  تأثير  لفهم  محاولة  وفي 
 الأخضر والميزة التنافسية المستدامة ودراسة الدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء

 (1قامت الباحثة بناءً على ما سبق بوضع إطار مفاهيمي للدراسة كما في شكل)
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 سابعاا: أسلوب البحث 
: استخدمت الباحثة المنهج الاستنباطي حيث اتجهت الدراسة من العام منهج البحث

للخااص، وذلاك مان خاالال مراجعاة الدراساات الساابقة لتحديااد أبعااد المتغيارات، كااذلك 
 صياغة فروض الدراسة، ثم جمع البيانات وتحليلها لاختبار مدى صحة الفروض.

 أنواع البيانات:-1
: تم تجميعها من خلال مراجعة الكتب والدوريات ذات الصلة البيانات الثانوية-1/1

لإنتاج  مصر  بشركة  تتعلق  ببيانات  الاستعانة  إلى  بالإضافة  الدراسة،  بمتغيرات 
 الأسمدة "موبكو" مما مكن من إعداد الإطار النظري.

الأولية:-1/2 العاملين   البيانات  إلى  استقصاء  قائمة  توجيه  خلال  من  جمعها  تم 
 .بشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو"، والتي تم إعدادها في ضوء الدراسات السابقة

 متغيرات البحث والقياس-2
 ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة )متغير مستقل(

( لدراسة  واستكشاف Arulrajah et al.(2016وفقًا  مراجعة  إلى  هدفت  والتي 
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في المنظمات بناءً على الأدبيات الموجودة 
من  أكبر  بشكل  توسيعها  يتم  أن  يجب  الموجودة  الأدبيات  أن  عام  بشكل  لوحظ 

( البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  الأبحاث HRMمنظور  من  الكثير  أن  وكشفت   .)
التوظيف  مثل  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  من  قليل  عدد  على  ركزت  السابقة 
إدارة  مع  البيئية  الإدارة  المكافآت في دمج  الأداء وإدارة  وتقييم  والتطوير  والتدريب 
الموارد البشرية على الرغم من أن إدارة الموارد البشرية لديها إمكانات ونطاق أكبر 
لقياس  معتمد  مقياس  يوجد  لا  إنه  وحيث  للمنظمة.  البيئي  الأداء  تحسين  في 

  ,.Manzoor et al)سات إدارة الموارد البشرية المستدامة )المتغير المستقل(ممار 
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وفقًا 2019) التمكين(  المشاركة،  )الاختيار،  أبعاد  تبنت  الباحثة  فإن  ؛ 
وإن كانت هذه الأبعاد لا تغطي كل ممارسات Manzoor et al., 2019))لدراسة

التطبيق،  لمجال  مناسبة  أنها  ترى  الباحثة  أن  إلا  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة 
 وتساعد في بناء قاعدة ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة.

المرشح للوظيفة من أجل تحديد من يجب   الًختيار: حول  المعلومات  جمع  عملية 
مثل  الاختيار  بعد  لقياس  عبارات  ثلاث  استخدام  تم  وقد  المنصب،  في  تعيينه 

 )يخضع المرشحون لوظائف بشركتنا لمقابلات منظمة قبل تعيينهم( 
خلالها مساهمة جميع العاملين في كل جزء من النشاط   المشاركة: من  يتم  عملية 

ويشاركون في القرارات المتعلقة بأنشطة المنظمة. وتم استخدام خمس عبارات لقياس 
 بعد المشاركة مثل:)أشارك في تحديد أهداف العمل(.

يتم من خلال توزيع السلطة على الموظفين ويؤدي إلى تحفيز الموظفين   التمكين:
 .عبارة مثل:)لدي فرصة كبيرة للاستقلال في كيفية القيام بعملي(   12وتم قياسه من خلال 

وسيط( )متغير  الأخضر  الإبداع  لمتغير  اجمالية   وبالنسبة  بصورة  قياسه  تم 
 ) Changوالذي استخدمه   Chen and Chang ,2013)(بالاستعانة بمقياس

;Chang and Hung,2021)Maitlo et al.,2022 ;and Hung,2021 

التنظيمية  الهوية  معدل(  ومتغير  )متغير  اجمالية   الخضراء  بصورة  قياسه  تم 
 والذي استخدمه  Shan, 2011)-hen and Yu(Cبالاستعانة بمقياس

Chang and Hung,2021);  (Song and Yu,2018 

تابع( )متغير  المستدامة  التنافسية  الميزة  متغير  إجمالية   اما  بصورة  قياسه  تم 
، وقد تم قياس المتغيرات وفقًا لمقياس  )al., 2021) Yang etبالاستعانة بمقياس  

( ولتفسير المتوسطات 1غير موافق بشدة)-(5ليكرت الخماسي حيث موافق بشدة )
التحليل الثلاثي حيث طول الفترة=) مقياس  على  الاعتماد  تم  فقد  ( 1-5الحسابية 
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الضعيف=  1,33=3/ المستوى  فإن  ثم  أي1,33+1حتى)1ومن   )1:2,33 
 3,68:5والمستوى المرتفع= 2,34:3,67والمستوى المتوسط =

: هي المتغيرات المستخدمة للسيطرة على التأثيرات السياقية فيما المتغيرات الرقابية
 الخبرة.-النوع-يتعلق بدورها مع المتغيرات التابعة وهي: العمر

 مجتمع وعينة البحث:-3 

والبالغ  "موبكو"  الأسمدة  لإنتاج  مصر  بشركة  العاملين  في  الدراسة  مجتمع  تمثل 
 -2023-2022لسجلات إدارة الموارد البشرية بالشركة-مفردة وفقًا  1200عددهم  

وقد تم الاعتماد على أسلوب العينات، وتم سحب عينة عشوائية، وقد تم تحديد حجم 
%ومستوى 5عند مستوى معنوية  Sample Size Calculatorالعينة من خلال  

 مفردة.291% وقد بلغت العينة 95ثقة
 أداة البحث وجمع البيانات: -4

قائمة استقصاء قامت الباحثة بإعدادها في ضوء الدراسات  البحث في  أداة  تمثلت 
وشملت كالتالي:38السابقة،  موزعة  إدارة 20عبارة  ممارسات  متغير  لقياس  عبارة 

( المستدامة  البشرية  و3الموارد  الاختيار،  و5عبارات  المشاركة،  عبارة 12عبارات 
عبارات لمتغير الميزة التنافسية 6عبارات لقياس متغير الإبداع الأخضر، 6التمكين(،

( 194عبارات لقياس متغير الهوية التنظيمية الخضراء وقد تم جمع )6المستدامة،  
بنسبة) وفقًا 76استمارة  المعد  الالكتروني  الاستبيان  رابط  نشر  خلال  %(من 

(Google forms على وسائل التواصل الاجتماعي الرسمية الخاصة بالعاملين  )
(استمارة تم توزيعها وجمعها ورقيًا من خلال المقابلة، 97بالشركة وباقي الاستمارات)

 %. 88بمعدل استجابة255وقد بلغ عدد القوائم الصحيحة 
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 :الدراسة الميدانية
خلال الاستبانة التي أعدت لتوضيح الدور   من  الميدانية  الدراسة  بيانات  جمع  تم 

الذي تضطلع به كل من تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية 
المستدامة، وكذلك دور الإبداع الأخضر في التأثير على الميزة التنافسية المستدامة، 
الموارد  ادارة  ممارسات  بين  العلاقة  الخضراء في  التنظيمية  للهوية  المعدل  والدور 
المتغيرات  إدراج  تم  ذلك،  الى  بالإضافة  المستدامة،  التنافسية  والميزة  البشرية 
ووضوح  كفاية  مدى  من  وللتأكد  والعمر.  والنوع  الخبرة،  في:  المتمثلة  الشخصية 

موضع التطبيق،  وصلاحية عبارات الاستبانة لجمع البيانات الميدانية من المفردات
الأعمال، واختبرت الاستبانة على عينة  إدارة  أساتذة  من  عدد  من  تحكيمها  تم  فقد 

( في 62قوامها  الملاحظات  جميع  أخذت  حيث  البحث،  مجتمع  من  مفردة   )
م  النهائية، وهو  الصياغة  على  التعديلات  إجراء  ثم  ومن  عليه الاعتبار،  يطلق  ا 

وأخيرً  المحكمين  والثبات    اصدق  الصدق  اختبارات  إجراء   Validity andتم 
Reliability   للاستبانة من خلال حساب معامل الثبات الفا كرونباخ لعينة الدراسة

( نتائج 291وقوامها  على  الاعتماد  إمكانية  مدى  إلى  للتعرف  وذلك  مفردة،   )
 .(1الميدانية كما في جدول) الدراسة
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الجدول) من  )1ويتضح  بين  ما  تراوحت  الثبات  معاملات  أن  الى 0.801(   )
(0.929( من  أكبر  وهي  جيدة ويمكن 0.70(،  أنها ذات دلالة  يعني  ما  وهو   ،)

 الاعتماد عليها في قياس ما أعدت له.
 تم الاعتماد على الآتي:أساليب تحليل البيانات واختبار فروض البحث: 

بين  -1 الارتباط  معاملات  مصفوفة  لإعداد  لبيرسون:  الارتباط  معامل 
 متغيرات البحث.

 تحليل الانحدار الهرمي المتعدد لاختبار فروض البحث. -2
 تحليل الانحدار المتدرج: لاستكمال تحليل الفرض الأول. -3
 لاختبار معنوية التأثيرات الوسيطة. Sobelاختبار  -4
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( السابق أن المتوسط الحسابي لممارسات ادارة الموارد البشرية 2يتبين من الجدول)
( )3.99بلغ  معياري  بانحراف  الحسابية لأبعادها 0.666(  الأوساط  بلغت  كما   )

( والتمكين  والمشاركة  الاختيار  في  على 3.938،  4.012،  4.047المتمثلة   )
( معيارية  بانحرافات  يدل 0.654،  0.700،  0.807التوالي  مما  التوالي،  على   )

عالية. وقد بلغ  بنسبة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  الشركة لأبعاد  ممارسة  على 
(، 0.713( بانحراف معياري )3.947الوسط الحسابي للهوية التنظيمية الخضراء )

مما يدلل على أن للشركة هوية تنظيمية خضراء يسترشد بها العاملون بنسبة عالية. 
(، مما 0.725( بانحراف معياري )3.781وبلغ الوسط الحسابي للإبداع الأخضر )

الوسط  بلغ  وأخيًرا  عالية.  بنسبة  الخضراء  الجديدة  بالأفكار  الشركة  اهتمام  يبين 
(، مما يدل 0.848( بانحراف معياري )3.644الحسابي للميزة التنافسية المستدامة )

مقارنة  متوسطة  مستدامة  تنافسية  ميزة  لديها  التطبيق  محل  الشركة  أن  على 
 بمنافسيها.

الخصائص  متغيرات  بين  معنوية  طردية  علاقة  وجود  يتبين  ذلك،  على  وعلاوة 
الشخصية المتمثلة في: الخبرة والنوع والعمر وبين الإبداع الأخضر، والميزة التنافسية 

( معنوية  مستوى  عند  أكده1المستدامة  ما  مع  يتفق    Henriques et%( وهذا 
al.(2023)   القادة مهارات  على  فقط  يعتمد  للعاملين لا  الأخضر  الإبداع  أن  من 

ولكن أيضًا يعتمد على خصائص العاملين الشخصية. بينما تختلف تلك النتائج مع 
وهو ما يترتب عليه أهمية التعامل مع تلك  Erbasi(2017)ما توصلت اليها دراسة

 المتغيرات بوصفها متغيرات رقابية لاستبعاد تأثيرها على متغيرات البحث.
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 اختبار فروض البحث:
 أولًا: تأثير المتغيرات المستقلة على الإبداع الأخضر )الوسيط(:
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ينص  والذي  الأول  الفرض  لاختبار  المتعدد  الهرمي  الانحدار  تحليل  استخدام  تم 
تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية على الإبداع الأخضرعلى:   ، يوجد 

حيث أدخلت متغيرات الخبرة، والنوع، والعمر بوصفها متغيرات رقابية ضمن نموذج 
الإبداع  في  تأثيرها  لاستبعاد  وذلك  الأول؛  النموذج  في  كما  الهرمي  الانحدار 
المتغيرات المستقلة ممثلة في ممارسات ادارة الموارد البشرية  إدخال  الأخضر، وتم 
 المتعلقة بالاختيار والمشاركة والتمكين في النموذج الثاني لاختبار تأثيرها في الإبداع

  (3) جدول الأخضر كما في
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جدول) من  الاختيار، 3يتضح  ممثلة في  المستقلة  للمتغيرات  معنوي  تأثير  ( وجود 
إن مقدار التغير في معامل التفسير ) حيث  ( معنويًا 0.466والمشاركة، والتمكين؛ 

( من التباين الذي 46.6%( ومن ثم تفسر تلك المسببات نسبة )%1مستوى )  عند
متغيرات  تفسر  بينما  التطبيق،  موضع  المفردات  في  الأخضر  الإبداع  في  يحدث 

يثبت ثم  ومن  المتبقية  النسبة  البحث،  أخرى  فروض  من  الأول  الفرض   صحة 
موضع  للمفردات  الأخضر  الإبداع  تفسير  في  تأثيراً  أكثر  المسببات  أي  وللتعرف 

 (.4) جدول التطبيق؛ فقد تم استخدام تحليل الانحدار المتدرج وكانت نتائجه كما في
 

( أن التمكين جاء في المرتبة الأولى وفسرت 4تشير النتائج الموضحة في جدول )
%( من التباين في الإبداع الأخضر للمفردات موضع التطبيق، وترى الباحثة 43)

مهامهم أدى ذلك إلى زيادة اقتراح  الكافية لأداء  السلطة  العاملين  منح  تم  كلما  أنه 
وفسرت  المشاركة  تليها  الأخضر.  الإبداع  وزيادة  الإبداعية  الجديدة  الأفكار 

 %(.28.5) وفسر %(، وأخيراً الاختيار41.7)
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الأخضر  والإبداع  المستقلة  للمتغيرات  المباشرة  وغير  المباشرة  التأثيرات  ثانياا: 
 )الوسيط( على الميزة التنافسية المستدامة:

على  التعرف  في  المتعدد  الهرمي  الانحدار  تحليل  أسلوب  على  الباحثة  اعتمدت 
)الوسيط(  الأخضر  المستقلة والإبداع  للمتغيرات  المباشرة  وغير  المباشرة  التأثيرات 

 .Baron and Kenny (1986)على الميزة التنافسية المستدامة وفق شروط 
وقد تم ادخال متغيرات الخبرة، والنوع، والعمر بوصفها متغيرات رقابية ضمن نموذج 
الانحدار الهرمي كما في النموذج الأول للتعرف على تأثيرها على الميزة التنافسية 
المستدامة موضع التطبيق. وفي النموذج الثاني تم إدخال المتغيرات المستقلة ممثلة 
لاختبار  البشرية  الموارد  ادارة  ممارسات  كأحد  والتمكين  والمشاركة  الاختيار  في 
تأثيرها في الميزة التنافسية المستدامة في ظل وجود المتغيرات الرقابية، وفي النموذج 
لمعرفة  الرقابية  المتغيرات  وجود  مع  للموظف  الأخضر  الإبداع  إدخال  تم  الثالث 
تأثيرها في الميزة التنافسية المستدامة، وفي النموذج الرابع تم إدخال الإبداع الأخضر 
مع وجود كل من المتغيرات الرقابية، والمتغيرات المستقلة ومن ثم يمكن التعرف إلى 
الدور الوسيط للإبداع الأخضر في العلاقة بين مسبباته، والميزة التنافسية المستدامة 

 (.5) جدول في موضع التطبيق وذلك كما هو موضح
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 ( الآتي:5يتضح من الجدول) 

يتعلق   • الثاني  فيما  لكل بالفرض  معنوي  موجب  تأثير  وجد  البحث  فروض  من 
كانت جميع  حيث  الاختيار، والمشاركة، والتمكين،  ممثلة في  المستقلة  المتغيرات 

( مستوى  عند  معنوية  المعياري ذات دلالة  الانحدار  معاملات  هو 1قيم  كما   )%
موجب معنوي للمتغيرات  تأثير  أيضًا وجود  يتضح  كما  الثاني.  بالنموذج  موضح 
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( وهي ذات دلالة معنوية 17.823المستقلة مجتمعة؛ حيث إن قيمة )ف( تساوي )
%( من التباين الذي يحدث في 27.4%( وتفسر تلك المتغيرات )1عند مستوى )

 . ومن ثم يثبت صحة الفرض الثانيالميزة التنافسية المستدامة موضع التطبيق 
يتعلق   • الثالثفيما  للإبداع   بالفرض  معنوي  موجب  تأثير  البحث وجد  فروض  من 

المعياري ذو  الانحدار  معامل  إن  حيث  المستدامة؛  التنافسية  الميزة  في  الأخضر 
%( كما هو موضح بالنموذج الثالث، حيث إن قيمة 1دلالة معنوية عند مستوى )

( بلغت  مستوى )112.755)ف(  عند  معنوية  دلالة  ذات  وهي  %(، ويفسر 1( 
%( من التباين الذي يحدث في الميزة التنافسية المستدامة 61.2الإبداع الأخضر )
 من فروض البحث.ومن ثم يثبت صحة الفرض الثالث موضع التطبيق؛ 

اختبار   • الرابعتم  الأخضر   الفرض  الإبداع  هل وساطة  لبيان:  البحث  من فروض 
قيم  خلال  من  المتعدد  الهرمي  الانحدار  تحليل  باستخدام  وذلك  كلية؟  أم  جزئية 

 (، واتضح الآتي: 5معاملات الانحدار المعياري للنموذجين الثاني والرابع بجدول)
جزئياا - الأخضر  الإبداع  الميزة   يتوسط  مع  الاختيار والتمكين  من  كل  بين  العلاقة 

من  المعياري  الانحدار  معاملات  قيم  انخفضت  حيث  المستدامة،  التنافسية 
(، ومع ذلك بقيت  0.181( الى )0.374(، وللتمكين من )0.110( الى )0.127)

( مستوى  عند  معنوية  دلالة  ذات  يعني وجود وساطة 1المعاملات  ما  وهو   ،)%
 جزئية للمتغير الوسيط بين المتغير المستقل والمتغير التابع.

المستدامة،  - التنافسية  الميزة  مع  المشاركة  بين  العلاقة  الأخضر  الإبداع  يتوسط  لا 
(، وهما معنويان 0.194( الى )0.183حيث زاد معامل الانحدار المعياري من )

( مستوى  والميزة 1عند  المشاركة  بين  المباشرة  العلاقة  أن  يعني  ما  وهو   ،)%
 التنافسية المستدامة أكثر وجودًا وتأثيراً من العلاقة غير المباشرة.

 Baron and Kennyوفقًا لما أشار اليه كل من   Sobelوقد تم تطبيق اختبار  
المتغير   ،(1986) على  المستقل  للمتغير  المباشرة  غير  التأثيرات  معنوية  لقياس 
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التابع في ظل وجود المتغير الوسيط حيث أوضحا أن النتائج السابقة لا تكون ذات 
الدور الوسيط للإبداع  معنوية  من  للتأكد  الاختبار  هذا  إجراء  بعد  إلا  معنوية  دلالة 

( Sobelالأخضر بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، وقد تم تطبيق اختبار )
( ، 6من خلال النسخة المجانية على شبكة الإنترنت والموضحة نتائجه في جدول )

%(. ومن 1حيث تؤكد النتائج معنوية الدور الوسيط للإبداع الأخضر عند مستوى )
 جزئيًا. البحث ثم يثبت صحة الفرض الرابع من فروض

 
 ثالثاً: تأثير الهوية التنظيمية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة:

من فروض  الخامس  الفرض  المتعدد لاختبار  الهرمي  الانحدار  تحليل  استخدام  تم 
البحث والتي تنص على: يوجد تأثير معنوي للهوية التنظيمية على الميزة التنافسية 
بوصفها متغيرات رقابية  الخبرة، والنوع، والعمر  متغيرات  أدخلت  حيث  المستدامة، 
كما في النموذج الأول؛ وذلك لاستبعاد تأثيرها في  الهرمي  الانحدار  نموذج  ضمن 
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الميزة التنافسية المستدامة، وتم إدخال المتغيرات المستقلة ممثلة في الهوية التنظيمية 

 (7) جدول في في النموذج الثاني لاختبار تأثيرها في الميزة التنافسية المستدامة كما
( وجود تأثير معنوي للهوية التنظيمية الخضراء في الميزة التنافسية المستدامة؛ حيث  7يتضح من جدول )   

%( ومن ثم تفسر تلك المسببات  1( معنوياً عند مستوى ) 0.196إن مقدار التغير في معامل التفسير ) 
( من التباين الذي يحدث في الميزة التنافسية المستدامة في المفردات 19.6نسبة )%

أخرى النسبة المتبقية ومن ثم يثبت صحة  متغيرات  تفسر  بينما  التطبيق،  موضع 
 الفرض الخامس من فروض البحث.
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رابعاا: الدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء في العلاقة بين المتغيرات المستقلة 
 والميزة التنافسية المستدامة:

تم استخدام تحليل الانحدار الهرمي المتعدد للتعرف إلى الدور المعدل الذي تؤديه الهوية التنظيمية  
 . الخضراء في العلاقة بين المتغيرات المستقلة والميزة التنافسية المستدامة وذلك لاختبار الفرض السادس 

"تعدل الهوية التنظيمية الخضراء العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة  
 ( التالي:8) الجدول في التنافسية المستدامة". وكانت نتائج التحليل كما هو موضح
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 ( النتائج الآتية:8يتضح من جدول )
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تؤثر الهوية التنظيمية الخضراء تأثيراً موجبًا معنويًا في الميزة التنافسية المستدامة؛ •
(، وزاد معامل التفسير بمقدار 0.149حيث بلغت قيمة معامل الانحدار المعياري )

 (5%(، وهو معنوي عند مستوى )4.1%)
يُعدل التفاعل بين الهوية التنظيمية الخضراء وكل من الاختيار، والمشاركة، تأثير •

هذين المتغيرين فيما يتعلق بالميزة التنافسية المستدامة؛ حيث بلغت قيم معاملات 
التنظيمية الخضراء والاختيار ) الهوية  بين  للتفاعل  المعياري  (، 0.115الانحدار 

(، وهما معنويتان عند 0.169والتفاعل بين الهوية التنظيمية الخضراء والمشاركة )
(؛ وهو ما يعني وجود دور معدل للهوية التنظيمية الخضراء في العلاقة 1مستوى )

 بين هذين المتغيرين مع الميزة التنافسية المستدامة.
يتعلق • فيما  معدل  الخضراء والتمكين دور  التنظيمية  الهوية  بين  للتفاعل  يكن  لم 

بالميزة التنافسية المستدامة في الشركات موضع التطبيق حيث بلغت قيم معاملات 
 (.5(، وهي غير معنوية عند مستوى )%0.069الانحدار المعياري للتفاعل )

هذا ويمكن توضيح التأثير المعدل لتفاعل الهوية التنظيمية الخضراء مع كل من •
 (3(،)2) الاختيار، والمشاركة على الميزة التنافسية المستدامة من خلال شكل
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 :ثامناً: مناقشة النتائج والتوصيات 

تناول البحث تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة على الإبداع الأخضر 
الخضراء،   التنظيمية  للهوية  المعدل  الدور  المستدامة:  التنافسية  وتوصل والميزة 

 البحث لعدة نتائج ويمكن مناقشة النتائج وتقديم عدة توصيات على النحو التالي:
 في ضوء ما تم التوصل إليه يمكن مناقشة النتائج كالتالي: مناقشة النتائج:-1
   المستدامةفيما يتعلق بتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية-أ

 المستدامةأوضحت نتائج البحث وجود تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية
التنافسية الميزة  مع دراسة  المستدامة  على  يتفق  التي    Nawafleh(2020(وهذا 

التنافسية  الميزة  على  البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  الإيجابي  التأثير  أوضحت 
دراسة إدارة    Gharibeh(2019)وكذلك  لممارسات  المعنوي  التأثير  بينت  والتي 

 الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة.
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الإبداع -ب على  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بتأثير  يتعلق  فيما 
 الأخضر

إلى وجود تأثير معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية على   توصلت نتائج البحث
وترى الباحثة   et al. (2018 Jiaالإبداع الأخضر وهذه النتيجة تدعم نتائج دراسة )

الإيجابي  التفكير  على  العاملين  تشجع  المستدامة  البشرية  الموارد  ممارسات  أن 
 الأخضر للمحافظة على البيئة مما يزيد من خلق الأفكار الإبداعية الخضراء.

 .على الميزة التنافسية المستدامة فيما يتعلق بتأثير الإبداع الأخضر-ج
التنافسية  الميزة  على  الأخضر  للإبداع  الإيجابي  التأثير  البحث  نتائج  أوضحت 

دراسات نتائج  يدعم  وهذا  ) Zhang et  ;Sellitto et al.,2020المستدامة 

al.,2023.)   الإبداع وخلق على  العاملين  الشركة  كلما شجعت  أنه  الباحثة  وترى 
من  البيئية وغيرها  الموارد  على  الضارة والحفاظ  الانبعاثات  كتقليل  خضراء  أفكار 
الميزة  التنافسية وزيادة  قدرتها  من  كلما زاد  البيئة  على  الحفاظ  تدعم  التي  الأفكار 

 التنافسية المستدامة.
إدارة -د ممارسات  بين  العلاقة  في  الأخضر  للإبداع  الوسيط  بالدور  يتعلق  فيما 

 الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة
تبين من نتائج البحث وجود تأثير غير مباشر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة 
الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة عند توسيط الإبداع الأخضر. حيث 
الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  الأخضر في  الإبداع  توسط  أن  النتائج  أثبتت 
يمكن  أنه لا  الباحثة  وترى  العلاقة.  قوة  يزيد  المستدامة  التنافسية  والميزة  البشرية 
العاملين واحتوائهم ومن ثم  تمكين  على  تعمل  ممارسات  الإبداع دون وجود  تحقيق 

 يزيد الابداع الذي يؤدي لتحقيق ميزة تنافسية للشركة.



 سامي محمود مصطفى ىمن
 

 

  2024  - 2 العدد  - 38 المجلد                المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية  

851 
 

 

 

 
 

 فيما يتعلق بتأثير الهوية التنظيمية الخضراء على الميزة التنافسية المستدامة-هـ
الميزة التنافسية  على  التنظيمية  للهوية  معنوي  تأثير  البحث وجود  نتائج  أوضحت 

حيث أوضحا أن  and Hung (2021 Chang)المستدامة وهذا يتفق مع دراسة 
الهوية التنظيمية تؤثر إيجابيًا على القدرة التنافسية للشركات. وتتفق كذلك مع نتائج 

التنظيمية تؤثر إيجابيًا على Chen et al.(2022)دراسة   الهوية  أن  بينت  التي 
كلما ترسخت الهوية التنظيمية الخضراء  الباحثة  المستدامة. وترى  التنافسية  الميزة 
خضراء  إبداعية  أفكار  خلق  على  وقدرة  وتعاونًا  حماسًا  أكثر  كانوا  العاملين  لدى 
التصنيع  المستدامة، وطرق  المواد  استخدام  مثل  البيئة،  صديقة  الممارسات  وزيادة 
 الموفرة للطاقة لخفض انبعاثات الكربون مما يؤدي لزيادة الميزة التنافسية المستدامة. 

فيما يتعلق بالدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء في العلاقة بين ممارسات -و
 إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة 

أن البحث  نتائج  العلاقة بين ممارسات   توصلت  تعدل  الخضراء  التنظيمية  الهوية 
هوية  وجود  أن  الباحثة  وترى  المستدامة  التنافسية  والميزة  البشرية  الموارد  إدارة 
يوجه سلوكهم  للعاملين  مرجعي  إطار  تعتبر  العاملون  بها  يؤمن  خضراء  تنظيمية 
بين  التعاون  زيادة  وإلى  عليها  والمحافظة  البيئة  بمتطلبات  الشعور  لديهم  وترسخ 

 العاملين مما يعزز الإبداع الأخضر ويؤدي إلى زيادة الميزة التنافسية المستدامة.
وفي ضوء اختبار فروض البحث، وما تم التوصل إليه من نتائج يتضح وجود تأثير 
التنافسية  والميزة  الأخضر  الإبداع  على  والمشاركة  للاختيار  موجب  معنوي 
الاختيار والتمكين على  من  كلا  بين  العلاقة  الأخضر  الإبداع  المستدامة، ويتوسط 
الميزة التنافسية المستدامة، وتؤدي الهوية التنظيمية الخضراء دوراً معدلًا حيث تزيد 
التأثير الموجب لكل من الاختيار والمشاركة في الميزة التنافسية المستدامة، في حين 
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المقترح  النموذج  توضيح  يمكن  ثم  للتمكين. ومن  بالنسبة  معدل  تأثير  لها  يكن  لم 
  :( كالتالي4الفروض كما في شكل ) المعدل بعد اختبار

 

 

التي أوضحت التأثير الإيجابي لممارسات التوصيات:  -2 البحث  نتائج  على  بناءً 
التنافسية المستدامة،  الأخضر والميزة  الإبداع  على  المستدامة  البشرية  الموارد  إدارة 
أوضحت الدور المعدل للهوية التنظيمية الخضراء على العلاقة بين ممارسات  كما 
توصي الباحثة بضرورة قيام  لذا  المستدامة.  التنافسية  البشرية والميزة  الموارد  إدارة 

 الإدارة 
موظفيها بالهوية التنظيمية الخضراء وتشجيع الإبداع  إحساس  بدعم  بالشركة  العليا 
المستدامة. ويمكن  التنافسية  الميزة  الشركة ويزيد  قدرة  ذلك سيعزز  لأن  الأخضر؛ 
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الميزة  وتزيد  الأخضر  الإبداع  تعزز  التي  التوصيات  من  مجموعة  وضع  للباحثة 
 المستدامة، وذلك من خلال توجيه التوصية وفقًا لدور الجهة المسؤولة عن تحقيقها كالتالي: التنافسية  

 دور الإدارة العليا:-أ
يجب على الإدارة العليا تبني ثقافة خضراء مستدامة وصبغها بالصبغة الرسمية. -

الخضراء  للثقافة  الشركة  ورسالة  رؤية  تضمين  خلال:  من  ذلك  يتم  أن  ويمكن 
والاستدامة وصياغة الأهداف الاستراتيجية وفقًا لذلك، ونشر ذلك على موقع الشركة 

 على الشبكة العنكبوتية.
للهوية   - أساسي  مكونًا  الأخضر  والإبداع  بالاستدامة  الاهتمام  يصبح  أن  يجب 

ينعكس  مما  القضايا،  هذه  على  الشرعية  إضفاء  يتم  حتى  للشركة،  التنظيمية 
 بالإيجاب على سلوك العاملين داخل الشركة.

يجب النظر في معايير ترقية المديرين بحيث يتم اختيار من لديهم اهتمام بالقضايا -
 البيئية والتنمية المستدامة والإبداع الأخضر.

في - الأخضر  والإبداع  الخضراء  بالممارسات  يتعلق  فيما  الشركة  نجاحات  نشر 
 التقرير السنوي لها؛ لتكون حافز للعاملين للاستمرار على ذلك.

الأخضر وتحفيزهم - الخضراء والإبداع  الممارسات  المتميزين في  العاملين  تشجيع 
 معنويًا وماديًا كل فترة زمنية محددة.

 توجيه كل الإدارات والأقسام للتركيز على الإبداع الأخضر والممارسات الخضراء.-
 تخصيص جوائز لأصحاب المبادرات البيئية الناجحة بالشركة.-
 دور إدارة الموارد البشرية:-ب
رؤية - مع  تتمشي  مهام  ووضع  البيئي  للبعد  الوظائف  وتصميم  تحليل  تضمين 

 ورسالة الشركة الخضراء. 
 اتباع إجراءات توظيف دون ورق، بأن يتم التقديم والمقابلات من خلال الأنترنت. -
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بالبيئة - اهتمام  لديه  من  تفضيل  يتم  الوظائف  لشغل  المتقدمين  اختيار  عند 
 والممارسات الخضراء.

النفايات- من  بيئية)التخلص  مبادرات  -الحفاظ على الطاقة-إعادة التدوير-ابتكار 
 مكاتب بلا ورق...(وربط المشاركة في المبادرات بالحوافز سواء المادية أو المعنوية.

دمج الممارسات المستدامة في روتين المنظمة بحيث تصبح الممارسات الخضراء -
مثل: عقد المؤتمرات عن بعد، التدريب عبر  للمنظمة  التنظيمي  الروتين  من  جزء 

 الإنترنت، المقابلات الافتراضية، استغلال الطاقة الشمسية ...
 نشر ملصقات ولافتات في أنحاء الشركة تحث على الاهتمام والحفاظ على البيئة.-
 دور مديري الإدارات ورؤساء الأقسام: -ج
يجب أن يكون مديري الإدارات ورؤساء الأقسام على فهم جيد بنتيجة كل قرار يتم -

 اتخاذه ومدى تأثيره على الممارسات الخضراء والاستدامة.
يجب أن يكون مديري الإدارات ورؤساء الأقسام قدوة للعاملين في التزامهم بالحفاظ -

 على البيئة والالتزام بالممارسات الخضراء وحسن استغلال موارد الشركة.
على - للبيئة والعمل  مراعاة  الأكثر  للعمليات والمنتجات  الجديدة  بالأفكار  الاهتمام 

 تنميتها مما يعمل على اكتساب مزايا تنافسية.
تشجيع العاملين على الإبداع الأخضر والسماح لهم بتجربة أفكارهم الجديدة وإقرارها  -

 حين نجاحها. 
للعاملين، ومنح - البيئي  الوعي  لزيادة  تدريبية  برامج  وتنفيذ  وندوات  دورات  إعداد 

 حوافز وفقًا للإنجازات البيئية مما يدعم الميزة التنافسية للشركة. 
 دور الموظفين بالشركة:-د

مع - التعامل  ثم  ومن  للشركة،  الخضراء  التنظيمية  الهوية  واستيعاب  فهم  يجب 
 القضايا التي تواجه الشركة بما يتفق مع هويتها. 
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 الرشد في استخدام الموارد واتباع الممارسات التي تحافظ على البيئة.-
 المشاركة في المبادرات التي تتبناها الشركة.-
ومغادرة - للوصول  معًا  السيارات  مشاركة  مثل:  البيئة  صديقة  الممارسات  تبني 

العمل، ترشيد استخدام الورق، ترشيد استخدام المياه، ترشيد استخدام الكهرباء، إعادة 
 التدوير، تقليل النفايات، تقليل استهلاك الطاقة والحفاظ عليها... 

  توصيات لمقترحات بحثية:-3
البحث تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على الميزة التنافسية المستدامة:   تناول 

الخضراء، وترى  التنظيمية  للهوية  المعدل  والدور  الأخضر  للإبداع  الوسيط  الدور 
الباحثة أن هذه المتغيرات لها أهميتها ولا تزال بحاجة إلى مزيد من الدراسة والبحث 
البحث وفقًا لعدد من المحددات التي  إعداد  تم  مختلفة. وقد  مجالات  وتطبيقها في 
يمكن توضيحها، ومن ثم  اقتراح عدد من النقاط البحثية تستحق الدراسة والتحليل من 

 :-وفقًا لمحددات البحث-قبل الباحثين 
تم تطبيق الدراسة الحالية على العاملين بشركة مصر لصناعة   محددات تطبيقية:-أ

مثل:  أخرى  قطاعات  في  البحث  نموذج  تطبيق  الباحثة  وتقترح  موبكو،  الأسمدة 
 الجامعات، الصحة، السياحة...

: تناولت الدراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية محددات موضوعية-ب
والميزة التنافسية المستدامة وتقترح الباحثة دراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 على متغيرات تابعة أخرى مثل الأداء البيئي.
أن- النتائج  وأوضحت  الأخضر،  للإبداع  الوسيط  الدور  الدراسة  الإبداع   وتناولت 

البشرية والميزة التنافسية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  جزئيًا  يتوسط  الأخضر 
الأخضر  السلوك  مثل  أخرى  وسيطة  متغيرات  توسيط  الباحثة  وتقترح  المستدامة، 

 للموظف في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والميزة التنافسية المستدامة
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بين - العلاقة  في  الخضراء  التنظيمية  للهوية  المعدل  الدور  الدراسة  تناولت  كما 
ممارسات الموارد البشرية والميزة التنافسية لذا تقترح متغيرات معدلة أخرى مثل السمات  
الشخصية للعاملين سواء في العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والميزة التنافسية أو 

 في العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والإبداع الأخضر.
تقترح الباحثة استخدام متغيرات تحكم مثل: عمر الشركة- القدرة -نوع الصناعة-كما 

التصديرية للشركة... لبيان متى وكيف يمكن لممارسات إدارة الموارد البشرية والابداع 
 الأخضر يؤثرا على الميزة التنافسية

والتمكين( -  والمشاركة  )الاختيار  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  الدراسة  وتناولت 
مثل  البشرية  الموارد  لإدارة  أخرى  ممارسات  بحث  المستقبلية  للدراسات  ويمكن 

 المكافآت، الترقية... 
اعتمدت الدراسة في جمع البيانات الأولية على قائمة استقصاء تم   محددات زمنية:-ج

يوليو  الفترة  خلال  "موبكو"،  الأسمدة  لصناعة  مصر  بشركة  العاملين  من  جمعها 
سبتمبر-2023 الباحثة 2023حتى  تقترح  ثم  ومن  المقطعية  الدراسة  تطبيق  وتم   ،

لمزيد من الفهم والتوضيح تصميم دراسات طولية لنموذج الدراسة الحالي تمتد لفترات 
 Longitudinal Researchزمنية متعاقبة 
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