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Abstract: The main goal of this study was to know the impact of the trends of the green human resources management on 

the creativeness in the industrial sector in Sudan. Based on the human resources theory, the study model was constructed 

and hypotheses were deducted and tested by a non- probability sample comprised of 330 employees in the industrial 

sector. The findings showed a reverse relationship between the trends of the green human resources management and 

creativeness of employees. One of the applied study core was to assist decision- makers to understand the best way for the 

trends of the green human resources management. The study recommended that the future studies should be conducted on 

the relationship between the trends of the green human resources management and creativeness.  

Keywords: Green human resources management and creativeness. 

 ة الموارد البشرية الخضراء وأثرها على الإبداعإدار توجه 

 في السوداني في القطاع الصناع 

 أحمد إبراهيم أبو سن                                                                                سناء جاد الله الشيخ الطاهر

 السودان ||جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا  ||كلية الدراسات التجارية 

، ة الموارد البشرية الخضراء على الإبداع في القطاع الصناعي في السودانإدار توجه  الهدف الرئيس ي من الدراسة هو معرفة أثر : الملخص

  330بارها على اختنبطت منه فرضيات تم الموارد تم بناء نموذج الدراسة واستعلى نظرية  بناء  
 
في القطاع الصناعي مستخدمين  عامل

ومن ، إبداع العاملينو  ة الموارد البشرية الخضراءإدار ة بين توجه هناك علقة عكسيأن إلى  عينة غير إحتمالية وقد توصلت الدراسة

كما أوصت الدراسة ، ة الموارد البشرية الخضراءإدار المضامين التطبيقية للدراسة أنها قد تساعد متخذي القرار على فهم أفضل لتوجه 

  .ة الموارد البشرية الخضراء والإبداعإدار توجه  بأن تركز الدراسات المستقبلية على إجراء المزيد من الدراسات حول العلقة بين

 الإبداع.، ة الموارد البشرية الخضراءإدار توجه : الكلمات المفتاحية

 : مقدمة

، يعمل على خلق القيمة ويجعل المنظمة تمتلك ميزة تنافسية الذي إن الإبداع عنصر هام لنجاح المنظمات

من المنظمات  الكثير يمثل المدخل الإبداعي سر نجاحو ، اعة بصورة جيدةلصنامرار في ستال و  راتيجية للبقاءاست يعتبرو 

تقوم  انتالذي ك السلوبالعمل الحالي بنفس  أداءنه بدون تبى  المدخل الإبداعي فنن المنظمة سوف تستمر في ل ذلك 

عد الإبداع من وي .1(2014، إضعاف دورها )يوسفإلى  به في الماض ي وهذا يعى  الركود الذي يؤدى في نهاية المطاف

 في بقاء المنظمة وتطورهالف، أهم مقومات التنمية والتطوير للأفراد والمنظمات على السواء
 
 هاما

 
أن  حيث، لإبداع دورا

فالإبداع يساعد المنظمات على ، ضمحلل بل قد يكون الزوالال و  ل تتطور مصيرها التراجعو  المنظمة التي ل تبدع

https://doi.org/10.26389/AJSRP.S210319
https://www.ajsrp.com/


  2019 يوليو ــ سابعلاالعدد  ــ لثالثاالمجلد  لاقتصادية والإدارية والقانونية ــمجلة العلوم ا ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث 

 توجه إدارة الموارد البشرية الخضراء وأثرها على الإبداع 

 في السودان في القطاع الصناعي
 الطاهر, أبو سن (85)

 

هاج انتإلى  ن الشركات تحتاجإ، و لحقة ويساعدها على مواجهة التحديات المتعددة والمختلفةالتكيف مع التغيرات المت

وذلك بالبحث عن وسائل ، صادية وتقنية متسارعةاقتلما تعانيه من تحديات سياسية و ، اساليب جديدة في الإبداع

تدفع ، البحث عن وسائل أخرى وللتخلص من هذه المشكلة لبد من ، تحقيق النجاح والتطور والتميز في الشركات

 الشركات التي ، التطور والنجاح من خلل عنصر النقودإلى  بالشركات
 
كما يعد أداة خاصة في أيدي الشركات وتحديدا

منتج أكثر تلبية إلى  قال بالمنتج الحالينتلتغيرات التي تعتبر فرصة للتحول وال لغللها استمن خلل ، تسعى للريادة

 . 2(2018، )الناصر مراراستالمتزايدة بو  المتغيرةلمتطلبات العميل 

وتعمل المنظمات المعاصرة في ظل ظروف متغيرة ومعقدة تفرض عليها تحديات عديدة وكبيرة لم تشهدها من 

بداعية عالية إالمر الذي يتطلب قدرات ، وينبغي على المنظمات مواجهة هذه التحديات بسرعة وبكفاءة وفعالية، قبل

ونتيجة للتحديات المتنامية التي ، مرار والنموستتطوير حلول وأفكار وآراء جديدة تمكن المنظمات من ال  كي تتمكن من

تفرضها ظاهرة العولمة والتغيرات التقنية المتسارعة والمنافسة الشديدة والثورة المعلوماتية وغيرها تزداد أهمية 

 .3(2018، )اللفي الإبداع

 : مشكلة الدراسة

ة الموارد البشرية الخضراء إل أنها لم تجد حظها من الدراسات الكافية التي تناولت إدار مية بالرغم من أه

ة إدار عراض لمفاهيم است( تناولت Arulrajah et al, 2015فهناك دراسة )، هذه العلقة بش ئ من العمق والتحليل

إجراء دراسات نظرية إلى  اجةهناك حأن  ( حيث أكدتOpatha ،Arulrajah، 2014الموارد البشرية الخضراء و)

، 2012)، (2016، كما تناولت دراسة )وهيبة، ة الموارد البشرية الخضراءإدار وتجريبية لتعزيز محتوى المعرفة في 

Mandip) ،(2016 ،Madhavi) ،(2016 ،Evpaspallavi&Mvvbhanu) ،(2015 ،Uddin&Islam علقة ) ة الموارد إدار

ة الموارد البشرية الخضراء إدار معظم الدراسات تناولت ممارسات أن  ويلحظ، بيئيةدامة الستالبشرية الخضراء وال 

 &likhitkar، (Cheema et al, 2015)(2017، ها بالإبداع ومن ذلك تأتي دراسة )السكافيقتإل أنها لم تربطها بمدى عل

verma, 2017)). 

ردم الفجوات إلى  دراسات النادرة التي تهدففنن الدراسة الحالية تعتبر واحدة من ال، وبناء  على ما تقدم

ة الموارد البشرية الخضراء في القطاع الصناعي إدار هل يؤثر توجه : البحثية وذلك بالإجابة على السؤال الرئيس ي التالي

على بار نظرية الموارد التي تعتبر المؤسسة عتخذين في ال آ، في السودان في الإبداع لدى الشركات الصناعية السودانية

تلك الموارد أن  كما، البشرية( المتميزة والتي تمثل الموارد البشرية، التنظيمية، أنها مجموعة فريدة من الموارد )التقنية

 .4(2017، هي التي تعمل بشكل أساس ي في إتمام المنتجات وتمييزها)فرج الله وبلل

 : وينبثق من السؤال الرئيس السئلة الفرعية الآتية

تقييم ، الخضر التوظيف، خضرالمتمثلة في )التدريب ال ة الموارد البشرية الخضراء بأبعادها ار إدما مدى توجه  -1

 في الشركات الصناعية السودانية؟حفظ الطاقة( ، خضرال  داءال 

 ما مستوى إبداع العاملين في الشركات الصناعية السودانية؟ -2

 : أهداف الدراسة

 : تحقيق مجموعة من الهداف المتمثلة فيإلى  لحالية تسعىمع أسئلة الدراسة فنن الدراسة ا نسجامااو 

 .يةة الموارد البشرية الخضراء في الشركات الصناعية السودانإدار معرفة مستوى توجه  -1

 التوظيف، خضرالمتمثلة في )التدريب ال بأبعادها ة الموارد البشرية الخضراء إدار توجه  التعرف على أثر  -2

 في الشركات الصناعية. بداعحفظ الطاقة( على الإ  ،خضرال  داءتقييم ال ، الخضر
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 : أهمية الدراسة

 : الأهمية النظرية

ة الموارد البشرية وتأثيرها على الإبداع في الشركات إدار تتمثل أهمية الدراسة في التعرف على دور توجه 

على تحقيق جودة  ولقد سلطت هذه الدراسة الضوء، تقدم إضافة علمية جديدةأن  فننه من المؤمل، الصناعية

ة الموارد البشرية إدار مما يسهم في فتح آفاق جديدة للباحثين في دراسة ، المنتجات في الشركات الصناعية السودانية

 راتيجي للتنافس مع متغيرات أخرى خلف الإبداع.استالخضراء كتوجه 

 : الأهمية العلمية

للشركات الصناعية السودانية في تزويدهم ات العليا دار تتمثل أهمية الدراسة لمتخذي القرارات بالإ 

 .داءة الموارد البشرية الخضراء ودورها في خلق الإبداع لبناء ميزة تنافسية وتجويد ال إدار وتعريفهم بأهمية تأثير توجه 

صاد الوطىي ويعد قتكما تبرز أهمية هذه الدراسة لهمية قطاع الشركات الصناعية ودورها المتنامي في ال

 من 
 
صاد الوطىي ولذا من اسهامات هذه الدراسة قتأبرز القطاعات لما له من دور مهم في تحريك عجلة الأيضا

ية حديثة لمواكبة التطور في ظل التحديات إدار توجهات  يات العليا بتبىدار نتائج تساعد متخذي القرارات بالإ ال

 الميزة التنافسية للشركات.  صادية المعاصرة وحدة المنافسة والتي بدورها قد تساهم في تعزيز قتال

 
ا
 : الإطار النظري : أولا

 : الموارد البشرية الخضراءة إدار مفهوم توجه  1.1

ة الموارد البشرية وممارستها ول تقتصر إدار ة الموارد البشرية الخضراء تقف على جانب من جوانب إدار إن 

مفهوم التحفيز في كل ممارسات منظمات ى إل ة الموارد البشرية فحسب بل تعدى هذا المفهومإدار على ممارسات 

خدام التوظيف الخضر والتدريب استنبعاثات الكربون والحد من ممارسات التلوث من خلل االعمال وتقليل 

والموظفين والخبراء وذوي الكفاءة والموهبة والمعرفة والدراية فهؤلء الموظفين يعتبروا ، الخضر والتقييم الخضر

ة الموارد إدار حتفاظ بها ويمكن للمنظمة من خلل ري للمنظمة يتوجب على هذه المنظمات ال كرأسمال بشري وفك

 تجاه البيئة.اتقوم بالحد من الممارسات الخاطئة أن  البشرية الخضراء

 في إدار وإن 
 
 مهما

 
ة شؤون الموظفين إدار ة الموارد البشرية هي من أهم الصول في المنظمات والتي تلعب دورا

 للتركيز من قبل منظمات العمال قد توجب عليها وعلى مدراء الموارد البشرية الحديثة وأن زيا
 
دة التوجه الخير عالميا

 غلى جنب مع سياسات وممارسات الموارد البشرية إلى  لديها
 
دمج فلسفة الموارد البشرية الخضراء في رسالتها جنبا

اجية لدى الموظفين نتاج وال نتلعمال وصحتهم وبالتالي زيادة في ال تعزيز نشاط اإلى  المختلفة فنن هذه الممارسات تؤدي

، ة الموارد البشرية )السكارنهإدار أي أنها تزيد من الكفاءة وتقلل التكاليف وبالتالي تزيد التنافسية وتشجع الإبداع في 

 داءالبيئية من خلل تقييم ال  ةدار ة الموارد البشرية الخضراء هو تحفيز الموظفين للمشاركة في الإ إدار . مجال 5(2017

جميع النشطة التي إلى  ة الموارد البشرية الخضراءإلى إدار  يشار ، 6(Renwick et al, 2012ة المكافآت )إدار وممارسات 

ة الموارد إدار وهي من جانب ، تخضير موظفي المنظمةإلى  ينطوي عليها التطوير والتنفيذ والتجهيز على نظام يهدف

وتحقيق الهداف ، موظفين يعملون في مجال البيئة الخضراءإلى  ختلط به موظفون عاديون يتحولون البشرية الذي ي

 تقديم مساهمة كبيرة في ال ، البيئية للمنظمة
 
ة الموارد البشرية الخضراء إدار وهو الغرض من ، دامة البيئيةستوأخيرا
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نظمة بحيث يمنح الفرد أقص   مساهمة فردية هو خلق وتعزيز والحفاظ على البيئة الخضراء داخل كل موظف في الم

(2014 ،Opatha ،Arulrajah)7. 

 : خضرالتوظيف الأ  1.1.1

يخفف من آثار نشاط أن  تعرف منظمة العمل الدولية الوظائف الخضراء على أنها "عمل لئق من شأنه

يتضمن وظائف تحافظ على مستويات مستدامة وأنها عمل إلى  صادية على البيئة وخفضهاقتالشركات والقطاعات ال

وهي بمثابة حلول للمشاكل البيئية العالمية حيث تشجع على تكوين جيل من المبدعين والعمال ، البيئة وتعيد تأهليها

وبندماج ، بتكار الحلول العملية والقابلة للتنفيذ وعلى تلبية احتياجات سوق العملايعي مشاكل التلوث وقادر على 

، ماعية والصحة وحقوق العمالجتمثل الجور وسلمة العمل والحماية ال ، العمل التقليديةالفوائد البيئية بهواجس 

هو نظام يتم فيه التركيز على أهمية ، 8(2016، الترويج لهذا النوع من الوظائف )وهيبةإلى  وتحديد السياسات الرامية

 داخل المنظمة وإدراك حقيقة
 
 رئيسيا

 
معة كموظف صديق للبيئة هو وسيلة كتساب ساأن  البيئة وجعلها عنصرا

ة البيئية من خلل التأكد من انهم على دراية بثقافة المنظمة دار فعالة لجذب الموهبة الجديدة ودعم الإ 

دامة والحافظة على البيئة من ستلتزامها بال اويمكن للمنظمة إظهار  9(Deepika R & Karpagam v ،2016البيئية)

ال تصإذا بنمكان إكمال متطلبات التوظيف من خلل وسائل ال، راض يفتل ماد أسلوب التوظيف ااعتخلل 

 10(2017، الإلكترونية بما في ذلك المقابلة وبما يقلل من السفر )السكارنه

 : خضرالتدريب الأ  2.1.1

تنمية مهارات الموظفين والمعرفة التي تتعلق إلى  مامهتتوجيه ال إلى  التدريب والتطوير هو ممارسة تهدف

سباب التدهور البيئي والحفاظ على الطاقة ويوفر القدرة على التفاعل بسهولة في حل أويقلل من ، كفاءة محددةب

ة البيئية ورش عمل دار لمعالجة المخاوف المتعلقة بالتدريب أنشأ معهد الإ ، 11(Bangwal &Tiwari ،2012المشاكل )

  .12(Renwick et al ،2012البيئي ) داءفي ال  ي البيئة بما في ذلك رفع الوعي والمهاراتدير تدريبية لم

 : خضرالأ  داءتقييم الأ  3.1.1

تكون مخرجاتهم منسجمة مع توجهات أن  ة الموارد البشرية الخضراء على تشجيع العاملين علىإدار تحرص 

أثناء التغذية  بارات البيئية ومناقشة الهداف البيئية معهمعتال  داءالمنظمة نحو البيئة وتتضمن عملية تقييم ال 

البيئي على أنه منهج لتسهيل قرارات  داءتقييم ال  14031عرف اليزو ، 13(2016، العكسية عن أدائهم )الزبيدي

 لمقياس اختب، البيئي للمنظمة داءة بخصوص ال دار الإ 
 
يار المؤشرات وجمع وتحليل البيانات وتقييم المعلومات وفقا

البيئي  داءفتقييم ال ، يل المعلومات والفحص الدوري وفي النهاية تطوير هذا المنهجوإعداد التقارير وتوص، البيئي داءال 

يستعمل أن  ة البيئية لكن يمكندار المعرفة والتفاوض كما أنه وسيلة مساعدة لنظام الإ ، يعتبر عملية متعلقة بالمنهج

 ليات خضراء لقسامهمين وضع أهداف ومسؤو دير . ويجب على الم14(2018، كأداة مستقلة )الشرفا وسكيك

 Arulrajah etئية في نطاق عملهم )يخدام المسؤولية البيئية ونجاح الوصول للسياسات الباستويجب عليهم ، اتهمإدار و 

al ،2015)15 ، مواردها المستخدمة في حماية البيئة التي و  ة المؤسسة بتوجيه سياساتها وممارستها وعملياتهاإدار فتقوم

البيئي من  داءبار ال واعت ية الخرى دار جانب البرامج الإ إلى  اف بيئية ووضع برامج بيئيةوتحديد أهد، تعمل فيها

 .16(2014، صادي )قابوسة وطيبيقتال داءمؤشرات ال 



  2019 يوليو ــ سابعلاالعدد  ــ لثالثاالمجلد  لاقتصادية والإدارية والقانونية ــمجلة العلوم ا ــالمجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث 

 توجه إدارة الموارد البشرية الخضراء وأثرها على الإبداع 

 في السودان في القطاع الصناعي
 الطاهر, أبو سن (88)

 

 : حفظ الطاقة 4.1.1

 ، التعريف السائد للطاقة هو القدرة على القيام بعمل ما
 
 يتطلأيا

 
 أو عضليا

 
ب لإنجازه كمية كان العمل فكريا

حتياجاته المختلفة ابتكرها الإنسان لسد اوتطورت مصادر الطاقة مع تطور وسائل العمل التي ، ئمة من الطاقةمل 

 أداءيعرف مفهوم الطاقة بأنها القدرة على ، 17(2008، )المادية والمعنوية( على مدى تاريخه الطويل)طالبي وساحل

 ، الشغل
 
والقدرة على ربط  .السعة على أحداث حركةو  القدرة وكذلك كل ما يحدث تغيير أو حركة ويقصد بها أيضا

ويعرفها بعض آخر من العلماء بأنها ، أخرى إلى  وظهر في صور عديدة قابلة للتحويل من صورة، المادة بعضها ببعض

الطاقة تعرف أن  هكذا يتضح، و البخار، الشمس، سقوط المطار، القوة الجسدية للإنسان أو الحيوان أو الرياح

وقد تكون الطاقة في شكل سوائل مثل سائل البترول أو تكون في ، قوةو  أي حرارةإلى  عمالتها المختلفةاستحسب 

، المائية والنووية )وراق، الطاقة الكهربائيةإلى  شكل غاز مثل الغاز الطبيعي أو في صورة صلبة مثل الفحم بالإضافة

حفظ الكمية إلى  تمثل سلوك يفض يو  اية البيئةالحفاظ على الطاقة لها إمكانات كبيرة نحو حمأن  ،18(2005

ورفع مسؤولية ، هلك الوقوداستبهدف الحفاظ على البيئة والتوفير في مصاريف ، المستهلك من الطاقة بأنواعها

خدام الفعال للطاقة حيث توظف التقنية في تحقيق نفس خدمة الطاقة ستالفراد والمجتمعات تجاه البيئة عبر ال 

مادها على المشتقات النفطية والغازية اعتتنويع مصادر الطاقة يقلل من أن  ،19(2017، )السكارنهأقل هلك طاقةاستب

ة البيئية في هذا المستوى من دار تتحقق الإ و  .20(2018، التي تحتل نسبة كبيرة من إجمال الطاقة المستغلة )صابرينة

في ضوء توعية المستهلكين للموارد ، غللها بعقلنيةستخلل التعرف السليم على الموارد المتاحة والتخطيط الرشيد ل 

 .21(2014، الطبيعية والحفاظ صحة الفراد)قابوسة وطيبي

قطاب وتعيين الكفاءات والمبدعين كون هذه استة الموارد البشرية هذه المهمة في عملية إدار ويقع على عاتق 

 يتوقف، وأن مدى فاعلية المنظمات في تحقيق رسالتها، ظمةتيجية العامة للمنار ستة تلعب دور كبير في تحقيق ال دار الإ 

كما وتكمن أهمية ، وعلى ما يتمتع به أفرادها من مهارات وإبداعات، حد كبير على مدى كفاءة مواردها البشريةإلى 

 ، ها المباشرة بالعاملينقتة الموارد البشرية من واقع علإدار 
 
المر الذي ، رهتقييم أدائهم بهدف تطويإلى  حيث تسعى دوما

 في غاية الهمية فالمورد البشري هو الثروة ستينعكس على كفاءة المنظمة ككل. ويعتبر ال 
 
ثمار في الموارد البشرية أمرا

يتغلب على أن  والإبداع والتطوير ويمكنه، فالعنصر البشري بما لديه من قدرة على التجديد، الحقيقة في المنظمات

 نحو النمو والتقدموأ، ندرة الموارد الطبيعية
 
فأحسنت ، ولقد أبقت الدول المتقدمة هذه الحقيقة، ن ل يجعلها عالقا

ونفذت برامج محددة لتنمية هذه الثروة منذ زمن ، راتيجية للموارد البشريةستة ال دار راتيجي والإ ستالتخطيط ال 

 .22(2018، طويل)اللفي

 : الإبداع 2.1

العناصر الحيوية لتحقيق التمييز والتفوق في العديد من المجالت ولكن الإبداع يعد أحد أن  يعتقد الكثيرون

 
 
وعليه فنن ، لف السياق الذي يستخدم فيهاختمفهوم الإبداع مفهوم واسع يصعب حصره ومما يزيد المر تعقيدا

ويكون نتيجة عمل ، ةة هو عملية توليد وتبىي وتنفيذ الفكار والممارسات الجديدة داخل المؤسسدار الإبداع في مجال الإ 

هم مع مختلف قتماعية الشخصية للأفراد وعلجتإنساني وعمليات توضح الدوار المختلفة والوظائف ال 

 .23(2016، القوانين)عبدالحفيظ ومسعود

وقد أصبح ، مور الهامة بالنسبة لجميع المنظمات التي تواجه بيئة تنافسية متغيرةيعتبر الإبداع من ال 

زدادت أهمية اوقد  .تحقيقهاإلى  ة الهداف التي تسعى العديد من المنظماتمالحث عليه في مقدتشجيع الإبداع و 

الإبداع إلى  زادت من حاجة المنظمة يزدياد حدة المنافسة بين المنظمات وخاصة المنافسة الدولية والتاالإبداع في ظل 
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 لخطر الزول
 
ها الفرد عندما يواجه مواقف ينفعل لها ويعايشها ويعرف الإبداع على أنه العملية التي يتميز ب، تجنبا

وتتضمن ، جابات الآخرين وتكون منفردةاستجابته مختلفة عن استفتكون ، بعمق ثم يستجيب لها بما يتفق مع ذاته

كما تشمل الفكر القيادي ، ية جديدةإدار أو أدوات وعمليات ، هذه العملية منتجات أو خدمات أو تقنيات عمل جديدة

 . 24(2011، في طرح أفكار جديدة)العجرمي وآخرون المتمثل

يتراوح أثر أن  ويمكن، يقصد بالإبداع على أنه فكرة جديدة يتم تنفيذها بقصد تطوير المنتجات أو العمليات

تتضمن هذه أن  ويمكن، تطوير جوهري وهائلداء إلى الإبداع في المنظمات من إحداث تحسينات طفيفة على ال 

ية والخطط والبرامج دار اج والطرق الجديدة في التكنولوجيا والهياكل التنظيمية والنظمة الإ نتال ، التحسينات

وفي نفس السياق عرف الإبداع على أنه تطبيق فكرة طورت داخل المنظمة أو ، الجديدة المتعلقة بالفراد العاملين

النظام أو العملية أو السياسة أو البرامج أو  تتعلق بالمنتج أو الوسيلة أو  انتعارتها من خارج المنظمة سواء كاستتمت 

 25(2017، الخدمة وهي جديدة بالنسبة للمنظمة حينما طبقتها)صابون وبلل

دون التمييز ، جديد بارع أو مدهش وحت  فريد من نوعه ءيش الإبداع للدللة على كل  تستعمل عادة كلمة

 ، بين تلك الشياء خاصة من حيث طبيعتها
 
تستعمل كلمة الإبداع حت  عند الحديث حول الفكار  ونجد العامة أيضا

حقيقة المر هي أنه ليس كل ش ئ بارع لإبراز أهميته المتميزة أن  ،وكل الشياء الغير عادية، الفنون الجميلة، البارعة

مجموعة تطوير روح الإبداع في المؤسسات مرهون بمدى توفر أن  ،ودوره الكبير في تحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة

تسيير أن  كما، من الشروط والعوامل لعل أهمها هو المناخ الملئم ومدى التحفيزات التي تقدمها المؤسسة لمبدعيها

حترام العلقات الإنسانية وإعطاء افنن ، نشاطات الإبداع قد يختلف من مؤسسة لخرى إل أنه وما هو متفق عليه

ة يعتبر أحسن الساليب في تسيير الإبداعات وترقيتها. تظهر أهمية الإبداع في دار الحرية المحددة مع المتابعة المستمرة للإ 

كونه يعطي للمؤسسة القدرة على مواجهة منافسيها وهذا على المستوى الجزئي بينما على المستوى الكلي يعتبر الإبداع 

 .26(2005، وآخرون صادية )عمرقتأداة رئيسية لتحقيق التنمية ال

 : بددعةملامح الشخصية الم

نارة الحاسيس استالإبداع سلوك إنساني خلق يكمن في داخل كل فرد يتفق في حالت تحفيز المدارك و 

 متميزين لديهم ملكة الحضور الدائم والحيوي للعقل الباطن )اللوعي( ، ضمن وسائل عديدة
 
ليوجد أفرادا

باط مجموعة رؤى ناستوحة أو هم الحصول على أنس الحلول وأفضلها من مجموعة خيارات مطر اعتطتساوب

لذا يعد الإبداع موهبة كاملة في كل إنسان كبقية المواهب  تفق على أنها مستعصية.اوتصورات مبتكرة لمسألة 

اج جديد وعلى هذا انتإثارة وصقل وممارسة نوعية دائبة كي تكون ملكة حاضرة عند كل ملمة و إلى  المستترة تحتاج

وتفجير ، فالكل عليهم إعمال عقولهم، تص بأصحاب الذكاء الخارق أو أولد الذواتالإبداع مخأن  فل يتصور البعض

 .27(2012، ماعية )العزاوي ونصيرجتحالة الإبداع الواقعي في شت  مجالت الحياة الفردية وال إلى  مواهبهم للوصول 

ر لنه يتضمن وهو سلوك متجه نحو التغيي، جديد أو مختلف ش يءيعرف السلوك الإبداعي على أنه خلق 

 أفكار جديدة أو إجراءات جديدة أو عملية جديدة.، أو خدمات جديدة، خلق منتجات جديدة

 : أهم المؤشرات التي تدل على السلوك الإبداعي للعاملين هي

 .المرونة الإدراكية -أ 

 طلع.ستحب ال  -ب 

 .التعلم -ج 

 تحمل المخاطر. -د 
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 .28(2010، الإصرار على مواجهة العقبات والتحديات )راض ي -ه 

 
ا
 : نموذج الدراسة وتطوير الفرضيات: ثانيا

 : نموذج الدراسة: 1.2

المتعلقة بموضوع  سات والبحوث السابقةاطلع على العديد من الدر لتحقيق أهداف الدراسة تم ال 

 : دناهأومن ثم ربطها ما بين متغيرات الدراسة وذلك من بناء نموذج الدراسة الواضح في الشكل ، الدراسة

 نموذج الدراسةشكل رقم )!( 

 

 

 

          

 إعداد الباحثين: المصدر 

 : تطوير الفرضيات: 2.2

 اعت
 
على متغيرات الدراسة والبعاد الواردة في نموذج الدراسة من مشكلة الدراسة وأدبيات الدراسات  مادا

وفيما يلي هذه  السابقة تم صياغة عدد من الفرضيات لغرض قياس العلقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة

 : الفرضيات

 : الموارد البشرية الخضراء والإبداعة إدار العلاقة بين توجه : 3.2 

التي بينت أثر تنفيذ ممارسات الموارد البشرية الخضراء في المنظمات  29(Deshwal ،2015أشارت دراسة )

عادة واست والحد من تدنيس البيئة، حيث ركزت جهود الموارد البشرية بشكل رئيس ي على زيادة الكفاءة في العمليات

فاض التكلفة وشملت النتائج انخو  المنتجات والدوات والإجراءات المتعلقة بالموارد البشرية الناتجة عن زيادة الكفاءة

راضية ومشاركة العمل وإعادة التدوير والعمل عن فتعلى الإيداع الإلكتروني وعقد المؤتمرات عن بعد والمقابلت ال 

 يالت 30(2017، رنت وتطوير المزيد من المساحات المكتبية الموفرة للطاقة. ودراسة )السكارنةنتريب عبر ال بعد والتد

راتيجية التمايز إبداع الموارد البشرية متغير استة الموارد البشرية الخضراء على إدار تناولت العلقة بين ممارسات 

، التدريب الخضر، وارد البشرية الخضراء )التوظيف الخضرة المإدار وجود علقة إيجابية بين ممارسات إلى  معدل

ميز بالشركات الصديقة للبيئة والتنمية المستدامة والطاقة راتيجية التاستالخضر وحفظ الطاقة( على  داءتقييم ال 

 ردنية. ة الخضراء في نشاطاتها في العاصمة ال دار تمارس الإ  يالمتجددة والت

الإبداع و  ة الموارد البشريةإدار يجابية ما بين توجه إهناك علقة : ضية الرئيسيةنتاج الفر استومن هنا يمكن 

 : وتتفرع منها الفروض التالية

 .بداعالإ و  خضر هنالك علقة إيجابية بين التدريب ال  -1

 .بداعالإ و  خضر ال  داءهنالك علقة إيجابية بين تقييم ال  -2

 .بداعالإ و  خضر هنالك علقة إيجابية بين التوظيف ال  -3

 الموارد البشرية ممارسات
 الخضراء

      التطوير الاخضر     
    التوظيف الاخضر     

  تقييم الاداء الاخضر    
 حفظ الطاقة

 

 

 H1221 الابداع     
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 .بداعالإ و  هنالك علقة إيجابية بين حفظ الطاقة -4

 : منهجية الدراسة 4.2

 وتحليل، الدارسة موضوع الظاهرة وصف خلله من يحاول  الذي، التحليلي الوصفي المنهج الدارسة تبعتا

 تكون  ولقد تحدثها يالت والآثار، تتضمنها التي والعمليات، حولها تطرح التي والآراء، مكوناتها بين العلقة وبيان، هاانتبي

 الدارسة لتطبيق بانةاست بواقع (330عشوائية ) عينة ياراخت تم ولقد .العاملين بالقطاع الصناعي من الدارسة مجتمع

 اميد
 
 رداداست تم الباحث شرافإ على باناتستال  توزيع وبعد، الدارسة لتساؤلت وفروض إجاباتإلى  والوصول ، نيا

 (7) حذف تم الشاذة والقيم المفقودة بالقيم الخاصة الإحصائية إجراء التحليلت د%(وبع86) بنسبة بانةاست (291)

 الدراسة خدمتاست الدراسة أهداف ولتحقيق .الدراسة عينة إجمالي من )%2) بنسبة باناتستال  لتصحيح باناتاست

إلى  وللوصول ، الباحثون  وضعها يالت بالمقاييس عانةستال  على بناء   وطورت أعدت والتي البيانات لجمع كأداة بانةستال 

العلقة  أثر  عن الكشف في مثلتي الذيو  بانةستال  من الهدف تحديد: التالية الخطوات أتبعت، النهائي بشكلها بانةستال 

 مقياس خدماست حيث، عبارتها وصياغة بانةستال  أبعاد تحديد، بداعالموارد البشرية الخضراء والإ  ةإدار  بين توجه

 مدى في بآرائهم رشادستلل  صاصختال  ذوي  من المحكمين من على مجموعة بانةستال  عرض تم، يالخماس  ليكرت

 اللغوية الصياغة صحة من للتأكد وكذلك، بيانستلل  الصدق الظاهري  على التعرف بغرض بانةستال  فقرات مناسبة

 .ووضوحها

 : تحليل البديانات 5.2

، الخبرة سنوات، العلمي المؤهل: العمر: الجنس: هي عناصر إحدى عشر علي ساسيةال  البيانات حتوتا

التي  المنتجات، السواق التي تعمل فيها الشركة، العاملين عدد، الشركة عمر، مجال عمل الشركة، الوظيفية الدرجة

 الذكور  %( من75.5شملت) العينةأن  بالنوع يتعلق فيما نجد حيث: عدد المنافسين لمنتجات الشركة.: تقدمها الشركة

 %( من38.4ونسبة ) (27.3 بنسبة ) سنة 30 من أقل أعمارهم العينة افرادأن  فنجد العمرأما  ،الناث من %(24.5و) 

 %(11.1بنسبة ) سنة فأكثر 51 الفئة منأما  سنة 50إلى  41 من أعمارهم انت%( ك23.2) نسبة وأن سنة 40 -31الفئة

 %( منهم61) ونسبة دبلوم %( منهم7.2) ونسبة، نوي ثا %(6.9)أن  فنجد العلمي بالمؤهل يتعلق فيما اما

، سنوات 5 من أقل %(28) نسبة فنجد الخبرة بسنوات يتعلق فيماأما  ،فوق الجامعي منهم %(24.8) ونسبة، بكالوريوس

سنة  16 من منهم %(25) ونسبة، سنة 15 ىال 11 من منهم %(17) ونسبة سنوات 10إلى  6 من %( منهم30ونسبة )

 منهم %(8) ونسبة، مدير  %(17.7) ونسبة، عاممدير  %(2.4) فنجد نسبة الوظيفية بالدرجة يتعلق فيماا أم ،فأكثر

 .%(7) نسبة، ي إدار مدير  %(6.3) نسبة، تنفيذيمدير  %(7.6) نسبة، موارد بشريةمدير  %(6.6) نسبة، مدير نائب 

 %( أخرى.50.7)، ماليمدير 

%( الطباعة 6.6ونسبة )، %(الصناعات الغذائية27.2ان) بمجال عمل الشركة فنجد يتعلق فيما اما

، %( اللبان ومشتقاتها2.4ونسبة )، %( الدقيق ومشتقاته3.8ونسبة )، %( الحديد والصلب16.2ونسبة )، والتغليف

ونسبة ، اتها%(اللحوم ومشتق1.4ونسبة )، %( الزيوت والصابون 7.6ونسبة )، يكست%( صناعة البل 3.4ونسبة )

صناعات أخرى بنسبة ، %( الصناعات الهندسية13.8ونسبة )، %( بتروكيماويات8.6ونسبة )، %( التعبئة3.4)

(5.5 .)% 

، سنوات10 -6 %( من21ونسبة)، سنوات 5من  أقل%( 11نسبة )أن  فنجد الشركة بعمر يتعلق فيما اما

أن  العاملين بالشركة ونجد يتعلق بعدد فيماأما  ،ثرسنة فأك 16%( 42.1ونسبة )، سنة 15 -11%( من 25.9ونسبة )

 عامل فأكثر. 150%( منهم 51.9ونسبة )، عامل 150 -51من  منهم %(29.4) ونسبة، عامل 50من  أقل %(18.7نسبة )
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 ونسبة، دولية العينة افراد %( من3.1) ونسبة، محلية العينة افراد من %(60.3)أن  فنجد بالسواق يتعلق فيماأما 

%( 43.4) نسبةأن  فنجد الشركة بالمنتجات التي تقدمها يتعلق فيماأما  .محلية دولية العينة افراد من %(36.6)

فيما يتعلق أما  ،%(5.9وأخرى بنسبة )، هلكية وصناعيةاست %(24.8) ونسبة، %( صناعية25.9ونسبة)، هلكيةاست

 20 – 11%( من 36.7ونسبة )، منافسين 10 من أقل%( 35.3نسبة )أن  عدد المنافسين لمنتجات الشركة فنجد

 الباحث مداعت الدراسة بيانات ولتحليل، %(20.1منافس فأكثر بنسبة ) 30 .منافس 30 -21%( من 8ونسبة )، منافس

 جودة تابمؤشر  تعرف والتي النموذج جودة مؤشرات على الحصول  والتوكيدي بغرض كشافيستال  العاملي التحليل

 العاملي التحليل يوضح التالي والشكل .ضوئها في رفضه للبيانات أو المفترض النموذج قبول  يتم والتي، المطابقة

  .الدراسة للنموذج والتوكيدي كشافيستال 

 : كشافيستالتحليل العاملي الا 

( في إجراء SPSS 25ماعية )جتخدام برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم ال استللتأكد من صلحية النموذج تم 

لموارد البشرية ة ادار كشافي لنموذج الدراسة المكون من متغيرتين هي )التوجه الخضر لإ ستتحليل العاملي ال عملية ال

حتوت ابانة حيث ستخدمت لقياس كل متغير في ال استبداع( حيث تم إعطاء كل عبارة من العبارات التي والإ 

 Rotation( وطريقة (Extraction Method: Maximum Likelihoodخدام طريقة استعبارة( تم 30) بانة علىستال 

Method: Promax with Kaiser Normalization) جل تحديد معاملت التشبع وتم حذف العبارات التي يقل أ( من

بار كفاية العينة المأخوذة في تفسير الظاهرة خت( ل KMOخدام )است( حيث تم James Gaskin 2014) 0.5عن 

( بوصفه مؤشر للعلقة بين Bsrtlettبار )اختجراء إو  0.6ول نتائج التحليل هي قيمة لكفاية قب أقلو  المدروسة

( نتائج عملية 1( ويوضح الجدول )0.05من ) أقلتكون قيمته دالة عند مستوي معنويه أن  ذ يجبإالمتغيرات 

 .عبارة( 30كشافي لنموذج الدراسة المكون من )ستالتحليل العاملي ال 

 (284: كشافي للنموذج الدراسة )حجم العينةستلي الا ( التحليل العام1الجدول )
Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy. .927 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi- Square 2545.677 

Df 105 

Sig. .000 

 الخروج عند الكهربائية اجهزة ايقاف الموظفين من الشركة تطلب 906.    

 الجماعي النقل سيارات خداماست على الموظفين تشجيع على الشركة تعمل 721.    

 الوظيفي التقييم ضمن البديئي داءالأ  تقييم يتم   851.  

  .894   
 التقييمات ضمن البديئية الاهداف الشركة في مستوياتهم بمختلف المدراء يحدد

 السنوي 

 البديئي داءالأ  معايير بتنفيذ الالتزام يتم   841.  

 المنظمة في داءالأ  تقييم نظام مع المؤسسية البديئية ةإدار  اهداف دمج   798.  

 الموظفين لجميع البديئي داءلل  رسمي تقييم يتم   700.  

 .919    
 المهارات تطوير زيادة على يعمل الذي للموظفين البديئي التدريب الشركة توفر

 المطلوبة والمعارف

 (البديئي الوعي) البديئية التوعية على يعمل الذي التدريب الشركة توفر    977. 

 .850    
 المطلوبة والمهارات المعرفة مشاركة على يقوم الذي التدريب الشركة توفر

 البديئية ةدار بالإ  المتعلقة
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Kaiser- Meyer- Olkin Measure of Sampling Adequacy. .927 

 بالبديئة المتعلقة للموظفين التدريبية لاحتياجات تحليل اجراء على الشركة تعمل    726. 

 البديئية ةدار الإ  جوانب على الجميع لتدريب فرص الشركة توفر    738. 

 بيئي وعي لديهم الذين المرشحين توظيفو  قطاباست على الشركة تحرص  764.   

 التوظيف سياسة في البديئية راتيجياتستوالا  السياسات بتوضيح الشركة تهتم  897.   

 بيئية مبدادرات في شاركةللم بالكفاءة يتمتعون  مرشحين تعيين الشركة تفضل  834.   

 والحوار النقاش في بالمهارة العاملون  يتمتع     847.

 العمل مشاكل لمواجهة السريعة الحلول  راحاقت على القدرة العاملون  لدى     916.

 المختلفة الظروف في السريع التفكير على القدرة العاملون  لدى     851.

 جديدة افكار يمتقد على القدرة العاملون  لدى     874.

 مختلفة زوايا من الأشياء رؤية على القدرة العاملون  لدى     755.

.565     
 في يقدمونها جديدة افكار اجنتلإ  مساهمة خاصة لديهم بأن العاملون  يشعر

 العمل مجال

ت فقد باقي العباراأما  هنالك بعض العبارات تم حذفها نسبة لعدم تحقيق الشروط المذكورة أعلهأن  نجد

 وفت الشروط.است

 : التحليل العاملي التوكيدي

خدام التحليل العاملي التوكيدي لجل تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة استيضا تم أو 

البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال بغرض الحصول على مؤشرات جودة 

ضوئها والتي  في رفضه أو المفترض للبيانات النموذج قبول  يتم التي، و المطابقة جودة ف بمؤشراتالنموذج والتي تعر 

 كشافي التوكيدي للنموذج الدراسةستتعرف بـ)مؤشرات جودة النموذج(.والشكل التالي يوضح التحليل العاملي ال 

 ي التوكيدي للنموذجفكشاست( تحليل العاملي الا 2شكل رقم )
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  داد الباحثينإع: المصدر  

 : مؤشرات جودة النموذج

ماد علي كل من الموثوقية عت( بان يتم ال Hair et al ،2017من اجل الحصول علي جودة المقاييس أشار )

لتقييم صلحية  (AVE) تساق الداخلي وموثوقية المؤشرات الفردية ومتوسط التباين المستخرجالمركبة لتقييم ال

وعمليات ، Fornell- Larckerخدام معيار استد على الصلحية التمييزية. عن طريق ماعتالتقارب. وأيضا يتم ال 

 (.(HTMTلفحص صلحية التمييز  اط غير المتجانسرتبوخاصة نسبة ال ، التحميل المتقاطع

 ( مؤشرات جودة النموذج بين متغيرات الدراسة2الجدول)

 

Std. 

Deviation 
Mean CR AVE MSV ASV الطاقة التوظيف داءالأ  التدريب الابداع 

 0.825 0.436 0.623 0.678 0.790 3.78 .921 الابداع
    

 0.853 0.416 0.390 0.726 0.727 0.896 2.23 1.01 التدريب
   

 0.792 0.755 0.480 0.385 0.601 0.628 0.863 1.90 780. داءالأ 
  

 0.779 0.775 0.852 0.533 0.468 0.726 0.606 0.773 2.12 867. التوظيف
 

 0.668 0.540 0.535 0.475 0.335 0.199 0.292 0.446 0.686 271. 647. الطاقة

 إعداد الباحثين: المصدر

 نسبة التباين المفسرأما  ،( كان مرتفعا لكافة المتغيراتCRألفا كرونباخ ) بار اختأن  ول تضح من نتائج الجد

(AVEفنجد )  ثناء حفظ الطاقةاستب 0.5كبر من أبعاد كل الأن. 

 : بدار فروض الدراسةاخت

 لةالمعاد نمذجة أسلوب على للبيانات الإحصائي التحليل عملية في الباحث مداعتبار فرضيات الدراسة ختل 

 المباشرة بين وغير المباشرة الخطية للعلقات مفترض نمط ( وهو(Structural Equation Modeling SEMالبنائية

 من السلوب هذا به لما يتمتع، المسار تحليل أسلوب خداماست وبالتحديد، والمشاهدة الكامنة المتغيرات من مجموعة

 التي الغراض يماثل فيما المسار تحليل ويستخدم (Barbara G Fidell ،1996)الدراسة.  طبيعة مع تتناسب، مزايا عدة

 ا يعتبر تحليل المسارأن  حيث، المتعدد دارنحال  تحليل فيها يستخدم
 
 تحليل ولكن، المتعدد دارنحال  لتحليل متدادا

 The Modeling of Interactions، المتغيرات بين التفاعلت نمذجة في الحسبان يضع أنه حيث فعالية أكثر، المسار

المستقلة  بين المتغيرات Multicollinearity المزدوج الخطي اطرتبوال ، القياس وأخطاء Nonlinearities وعدم الخطية

((Jeonghoon ،2002. 
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 نموذج الدراسة (3شكل رقم )

 
 إعداد الباحثين: المصدر

 analysis of( AMOS 25ريق برنامج )ط بار تحليل المسار عناختخدام استبار فروض الدراسة لقد تم ختل 

moment structure ة الموارد البشرية الخضراء على الإبداع كما في الشكل إدار ثر توجه على أالتعرف إلى  والذي يهدف

( لمعرفة التغير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغير الحاصل في وحدة واحدة Estimateماد على معامل )عتتم ال  .(3)

( للتعرف على قدرة النموذج على تفسير العلقة بين المتغيرات Rماد علي قيمة )عتكما تم ال ، تغير المستقلمن الم

حيث تم ، للحكم على مدى معنوية التأثير 0.05ماد على مستوى الدللة عتوقد تم ال  .المستقلة والمتغيرات التابعة

 انتحصائية إذا كإوتعد التأثيرات ذات دللة ، المعتمد مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدللة

( حيث يتم التعرف على المعنوية من خلل 0.05د )مقيمة مستوى الدللة المحتسب أصغر من مستوى الدللة المعت

 .خر والجدول التالي يوضح قيم تحليل المسار بعد التأكد من جودة المطابقةآإلى  المسار الذي ينتقل من المتغير 

 ات الدراسةر ( تحليل المسار بين متغي3لجدول )ا

   
Estimate S.E. C.R. P 

 719. 359. - 123. 044. - التدريب  - - -> الابداع

داءال   - - -> الابداع  .142 .128 1.110 .267 

 229. 1.204 166. 200. التوظيف  - - -> الابداع

 197. 1.289 264. 341. الطاقة  - - -> الابداع

ؤشرالم  CMIN DF CMIN/DF CFI SRMR RMSEA PClose 

 0.003 0.073 0445. 937. 1.836 159 291.862 النسبدة

 مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة مقبولة التفسير
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 إكل الفرضيات غير دالة أن  يلحظ من الجدول أعله
 
 .(0.05عند مستوي دللة ) حصائيا

 : النتائج 6.2

 سية بين حفظ الطاقة والإبداع.توجد علقة عك -1

 توجد علقة عكسية بين التدريب الخضر والإبداع. -2

 توجد علقة عكسية بين التوظيف الخضر والإبداع. -3

 الخضر والإبداع. داءتوجد علقة عكسية بين تقييم ال  -4

 : مناقشة النتائج 7.2

، التوظيف الخضر، تدريب الخضرال، توجد علقة عكسية بين أبعاد توجه الموارد البشرية )حفظ الطاقة

ة إدار المنظمات التي تنتهج ممارسات أن إلى  31(Renwick et al ،2012حيث أشار ) .الإبداعو  الخضر( داءتقييم ال 

كما بينت دراسة  .ة الفراد مما ينعكس على إبداعهمإدار الموارد البشرية الخضراء يحد من فعاليتها في تحسين 

(Mandip ،2012)32 ة الموارد البشرية إدار ن للنقابات والموظفين أرباب العمل على تبىي سياسات وممارسات يمك

يمكن للأكاديميين من المساهمة عن طريق إجراء  .الخضراء التي تساعد على حماية وتعزيز صحة العمال ورفاهيتهم

ة الخضراء بشكل عام. وتوصلت ر داتبىي قاعدة معرفة في الإ أن  إضافة بيانات يمكنو  بحوث مستقبلية في هذا المجال

إعادة ، و راضيةفتعقد المؤتمرات عن بعد والمقابلت ال ، الإيداع الإلكترونيأن إلى  33(likhitkar&verma ،2017دراسة )

فاض التكاليف ورضا الموظفين الملتزمين مما انخزيادة الكفاءة و إلى  تؤدي، بناء مزيد من المساحة المكتبية، التدوير

أن  في 34(2017، لفت هذه النتيجة مع دراسة )السكارنهاختو ، داءدامة في المنظمات والإبداع في ال ستل اإلى  يؤدي

 المجتمعات تجاه البيئةو  هلك الوقود ورفع مسؤولية الفراداستالمحافظة على الطاقة بأنواعها والتوفير في مصاريف 

 على البيئة أقلهلك طاقة واست
 
  .ينعكس إيجابا

يؤثر التدريب الخضر على الإبداع في  حيث ل، الإبداعو  لقة عكسية بين التدريب الخضر توجد ع ل

قلة البرامج التدريبية التي تزيد من وعي العاملين تجاه البيئة والذي يؤثر على إلى  يعزى ذلكو  الشركات الصناعية

ة وقلة المعرفة البيئية التي تمكن من تطوير صعوبة تنمية النماط القيادية المحافظة على البيئ، و الإبداع لدى الموظف

 داءضعف تبىي الشركة للأ أن إلى  35(2016، حيث أشار )الزبيدي المهارات والمعارف وندرة الدوافع لدى العاملين.

أن تطبيقاته في منظمات العمال يتطلب و  حداثة هذا التوجهإلى  الخضر ربما يعود جزء من السبب في ذلك

 قد ل تمتلكها الشركة.  عانة بخبراتستال 

كما ، التوظيف الخضر ل يؤثر على الإبداعأن  أي، توجد علقة عكسية بين التوظيف الخضر وبين الإبداع

ة دار ممارسات الإ أن إلى  ة الخضراء للموارد البشريةدار تقييم ممارسات الإ  في 36(Masri ،2016أشارت دراسة )

يصبحوا أكثر مناصرة للبيئة وبناء  على أن  حد كبير لتشجيع الموظفين علىى إل الخضراء للموارد البشرية ل تستخدم

هناك أن  بار الفرضياتاختوتشير نتائج ، مستوى التطبيق الكلي لهذه الممارسات يعتبر متوسطأن  هذه النتائج وجد

، ة )السكافي وآخرونوأشارت دراس، البيئي داءة الموارد البشرية الخضراء وال إدار علقة إيجابية بين ممارسات 

العمل على تطوير موظفين يتميزون بالسلوكيات الخضراء عبر إجراء العديد من الدورات الخاصة بتنمية أن  37(2017

 .الموارد البشرية

مما ، الإبداعو  الخضر  داءوجود علقة عكسية بين تقييم ال إلى  نتائج الدراسة تشير أن  إلى جانب ذلك نجد

 داءة البيئة مع نظام تقييم ال دار لعدم دمج أهداف الإ أما  وذلك، الخضر ل يؤثر على الإبداع داءل تقييم اأن إلى  يشير 
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ممارسات أن  38(Madhavi، 2016كما أشارت نتائج دراسة )، البيئي داءلتزام بتنفيذ معايير ال لفي المنظمة أو لعدم ا

إلى  ن الموظفين الجيدين وتؤدي مبادرات الموارد البشريةفاض معدل دوراانخة الموارد البشرية الخضراء تحقق من إدار 

تحقيق كفاءة أكبر وخفض التكاليف وتحسين سياسات التوظيف كما أنه يساعد على بناء بيئة تنافسية في السوق 

 خدامستة الموارد البشرية الخضراء تشجع ال إدار وأن ، حماية النظرة البيئيةو  عن طريق الحد من دخول آثار الكربون 

ة الموارد إدار ومع ذلك فنن موضوع ، المستدام للموارد المتاحة في الشركات التجارية لتعزيز الروح المعنوية للموظفين

اء العالم لتعزيز صورة منظماتهم من خلل انحباه من جميع البيروقراطيين في جميع نتالبشرية الخضراء يجذب ال 

 حب العمل والموظفين ليصبحوا خضر.تنسيق وتعاون أفضل وربط علقات مستدامة بين صا

 مضامين الدراسة 8.2

 : المضامين النظرية للدراسة

بار اختة الموارد البشرية الخضراء على الإبداع كذلك قامت الدراسة بإدار بار علقة اختهذه الدراسة قامت ب

 أ، ة الموارد البشرية الخضراء في الشركات الصناعية في السودانإدار مستوى توجه 
 
قد تساهم هذه الدراسة في يضا

  .ة الموارد البشرية الخضراء في الشركات الصناعية في السودانإدار تطوير الطر النظرية لدراسة توجه 

 : المضامين التطبديقية

ة الموارد البشرية إدار هذه الدراسة تساعد متخذي القرار في الشركات الصناعية على مدى أهمية تبى  توجه 

نها تساعد متخذي القرار في الشركات الصناعية على إدراك الفوائد أكما ، ا على إبداع العاملينالخضراء ومدى تأثيره

نتائج الدراسة قد تكون مفيدة لمتخذي القرارات ، ة الموارد البشرية الخضراء ومدى تأثيرها على الإبداعإدار التي تجنيها 

 .انفي الشركات الصناعية خاصة عندما تؤخذ هذه النتائج في الحسب

 : التوصيات 9.2

 داءة البيئية توجهها المتعلق بالموارد البشرية بما يعمل على تحسين ال دار ة العليا بجانب الإ دار مام الإ اهتضرورة  .1

 لدى العاملين في الشركات الصناعية السودانية.

د من تشجيع العاملين على القيام بممارسات صديقة للبيئة من خلل وجودهم في الشركة وخارجها والح .2

 والحفاظ عليها. ةخدام الطاقاستالإسراف في 

توضيح و  المحافظة على البيئة والتنمية المستدامة داخل الشركات الصناعيةو  مام بالتوجه الخضر هتتعزيز ال  .3

 أهميتها. 

 مام بالتدريب الذي يعمل على التوعية البيئية والذي يعمل على زيادة تطوير المهارات والمعارف.هتضرورة ال  .4

والعمل على تطبيق نتائج هذا الإبداع ومعايره ، ضع معايير واضحة للإبداع وتحديد مستوياته في إطار المؤسسةو  .5

 في المؤسسة السودانية.

 : بدحوث مستقبدليةمقترحات ب

الموارد البشرية الخضراء ة إدار  ضافة متغير وسيط يفسر العلقة بين توجهإإجراء دراسة بنفس المتغيرات مع  .1

 بداع.والإ 

 .بداعثرها على الإ أمختلفة و  هابعادأالموارد البشرية الخضراء بة إدار بار توجه اخت .2
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