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 المستخلص

المباشرة    الحالية بالكشف عن العلاقة  الدراسة  اهتمت 

والاداء  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  المباشرة    وغير 

  ، للعاملين  التمكين الأخضر  المستدام من خلال توسيط 

وتمثل مجتمع الدراسة في  العاملين ببنوك القطاع العام 

 التجارية بمحافظة المنوفية ، 

مفردة،  261وتم استتتتمدام قا مة الاستتتتقدتتتاء سةداة ر استتتة ل،مع البياياة، ودلات عينة الدراستتتة  

وقد تم إجراء التحليل الإحدائي عن طريق عدد من الأساليب والاختباراة الإحدا ية المناسبة لطبيعة 

 (. SEMالبياياة سةسلوب الارتباط وأسلوب الايحدار المتعدد وأسلوب يمذجة المعادلاة الهيكلية )

وقد توصتتتتتتلت الدراستتتتتتة إائ مجموعة يتا و من أهمهاط وجود علاقة طردإة ااة دلالة إحدتتتتتتا ية بين 

القيادة التحويلية الخضتتتتتتتتتتراء وسل من الأداء المستتتتتتتتتتتدام و التمكين الأخضتتتتتتتتتتر ، ووجود علاقة طردإة ااة  

اة دلالة  دلالة إحدتتتتتا ية بين التمكين الأخضتتتتتر و الأداء المستتتتتتدام ، وغذل  وجود علاقة غير مباشتتتتترة ا

إحدتتتتتتتتتتتتتتا يتة بين القيتادة التحويليتة الخضتتتتتتتتتتتتتراء و الأداء المستتتتتتتتتتتتتتتدام من خلال التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر غمتاير  

وستتيطأ أأ أن التمكين الأخضتتر غمتاير وستتيط إدعم العلاقة بين القيادة التحويلية الخضتتراء و الأداء  

 .بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفيةالمستدام ب

وفي ضتتتتوء يتا و البحك أمكن التوصتتتتل إائ مجموعة من التوصتتتتياة السا إمكن أن يستتتتاهم في يع ي   

الأداء المستتدام من خلال تبيا ممارستاة القيادة التحويلية الخضتراء ، وغذل  الاهتمام بتحستين درجة 

، غمتا قتدمتت التدراستتتتتتتتتتتتتتة   بنوك القطتاع العتام التجتاريتة بمحتافظتة المنوفيتةالتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر للعتاملين ب

 مجموعة من البحوث المستقبلية المقترحة.

 ط القيادة التحويلية الخضراء ، الأداء المستدام ، التمكين الأخضر للعاملين.الكلمات المفتاحية

Abstract: 

The current study aimed to explore the direct and indirect relationships between green 

transformational leadership and sustainable performance through the mediation of green 

employee empowerment. The study population consisted of employees in commercial 

public sector banks in Menoufia Governorate. A questionnaire was used as the primary 

data collection tool, with a sample size of 261 respondents. Statistical analysis was 

conducted using various methods and tests suitable for the nature of the data, such as 

correlation analysis, multiple regression, and structural equation modeling (SEM). 
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The study reached several key findings, the most important of which are: the existence 

of a statistically significant positive relationship between green transformational 

leadership and both sustainable performance and Green Employee Empowerment  ; a 

statistically significant positive relationship between Green Employee Empowerment  and 

sustainable performance; and a statistically significant indirect relationship between green 

transformational leadership and sustainable performance through Green Employee 

Empowerment  as a mediating variable. This indicates that Green Employee Empowerment  

as a mediating variable supports the relationship between green transformational 

leadership and sustainable performance in public sector commercial banks in Monufia 

Governorate. 

In light of the research findings, several recommendations were proposed to enhance 

sustainable performance by adopting green transformational leadership practices and 

improving the level of employees' green empowerment in public sector commercial banks 

in Monufia Governorate. Additionally, the study suggested several future research 

directions. 

 Keywords: Green Transformational Leadership, Sustainable Performance, Employees' 

Green Empowerment.   

: تقديم  
ً
 أولا

الأسادإمية   الأوساط  جايب  من  ملحوظ  باهتمام  مؤخرًا  المستدامة  المدرفية  الخدماة  تحظي 

المدرفية) الدناعة  وخاصة  الأعمال،  المدرفية  Aracil et al.,2021وقطاع  الخدماة  وتتضمن   ،)

المستدامة صياغة وإدارة العملياة المدرفية والتجارية بشكل استراتيجي مع مراعاة التةثيراة البيئية  

المدرفية مهمة لتحقيق الاستدامة سوسيلة  ( ويعد الخدماة  Chen et al., 2022والاجتماعية والحوغمة) 

لتعبئة الموارد المالية، مما يسمح لها بتوجيه الأموال إائ مشاريع محددة إمكن أن إكون لها تةثير إإجابي  

 .(. Dai et al.,2022علئ البائة والم،تمع، مثل مشاريع الطاقة المتجددة وغيرها ) 

ويشارك البنوك بشكل عام فئ صياغة الممارساة المدرفية المستدامة، من خلال دمو الإعتباراة  

(، حيك يعد القطاع المدرفي Dubey, 2019الأخلاقية والإجتماعية والبيئية داخل إستراتيجياة عملها)

(، ويلعب القطاع المدرفي دورًا هامًا فئ الإقتداد Bendell, 2017ال راع الر اس لإقنداد الدول وتقدمها)

حيك   المستدامة،  التنمية  أهداف  تحقيق  سبيل  فئ  النمو  ع،لة  دفع  فئ  غبير  بشكل  ويسهم  المدرأ 
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تدعم   السا  الخضراء  المبادراة  وتقدإم  الإجتماعية  القيم  دعم  فئ  المدرية  التجارية  البنوك  يشارك 

 (. 2020الممارساة البيئية)الحريرأ،

ويشير القيادة التحويلية الخضراء إائ سلوك القادة الذإن إحف ون مرؤوسيهم لتحقيق الأهداف  

(  Kusi& Sukamani,2021البيئية وإلهامهم لأداء مستوياة إيجاز تتجاوز المتوقع من الأداء البيئا، ويرأ)

أن القيادة التحويلية الخضراء تلعب دور هام في تحدإد الأداء المستدام للمنظماة، وأن السلوغياة  

 Svenssonالخضراء للقادة تحف  المرؤوسين علئ أداء الأهداف والااإاة البيئية بشكل غبير، غما يشير )

et al., Citation2018  أن المنظماة إمكن أن تتمتع بةداء تجارأ مستدام للااإة عندما إكون المدإرون )

البيئية والاجتماعية للمستهلكين   والعملاء المحتملين والحكومة ولا إتنازلون عن  علئ دراإة بالمتطلباة 

( أن العملاء Sun et al.,2018جودة البائة ورفاهية الم،تمع لم،رد الحدول علئ القليل من الردح، ويرأ)

بالتةثيراة   أإضًا الاهتمام  اليوم إريدون أن تلبا المنتجاة والخدماة احتياجاتهم فحسب، بل إريدون 

البيئية والاجتماعية للمنتجاة وخدماة العملاء، ويفضلون الشرساة السا لا ت عج جودة البائة ورفاهية  

( أن القيادة التحويلية الخضراء إمكن أن يساعد في إزالة التةثيراة  Rossi et al.,2020الم،تمع، غما إرأ )

 السلبية للأنشطة التجارية علئ البائة والم،تمع. 

ويعد التمكين الأخضر للعاملين من أهم الممارساة الرا دة فئ مجال إدارة الموارد البشرية الخضراء 

تمكين   خلال  من  مستدامة  أهداف خضراء  تحقيق  للمنظماة  إمكن  حيك  البيئية  القضاإا  لمعال،ة 

الكريم،   وعبد  الدإن  )علم  الخضراء  ممارساتهم  ودعم  من  ،  )2024العاملين  العدإد  توصلت  وقد 

 &Kularathne)      علي سبيل المثال الأداء المستدامالدراساة ااي الدور الفعال للتمكين الأخضر في يع ي   

Rajapaksha.,2020  ;  Hutomo et al.,2020  ;  Ashraful et al.,2021  Alam.,2021;  

;Shuya&Zainal.,2023; (Khan& ;Muktar.,2024 

العاملين   تمكين  إلعبة  أن  إمكن  الذأ  الدور  علئ  الوقوف  محاولة  اائ  الحالية  الدراسة  ويسعي 

العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء المستدام للبنوك التجارية    الاخضر غمتاير وسيط فئ

المدرية، فئ محاولة  لتع ي  الأداء المستدام للبنوك التجارية المدرية غميار إستراتيجي للمنظماة في 

 الأوية الأخيرة. 

: الإطار النظري للبحث 
ً
 ثانيا

الإطار   ال، ء  هذا  في  الباحثين  وأبعادها  إتناول  البحك  متايراة  مفاهيم  إتضمن  الذأ  النظرأ 

 والنتا و المتعلقة بهذه المتايراة وال  علئ النحو الآييط
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 Green Transformational Leadershipالقيادة التحويلية الخضراء -1

الشرساة   بين  متزاإدًا  اهتمامًا  المستدامة  الخضراء  الإدارة  وممارساة  مفاهيم  اغتسبت 

وقد  .(Li et al., 2020) والأسادإميين مؤخرًا، باعتبارها وسيلة للحد من الأثر السلبا للنفاإاة الدناعية 

دفع أصحاب المدلحة والأسادإميون المنظماة إائ تبيا سياساة يسهم في تحقيق الأهداف الاجتماعية  

والاقتدادإة والبيئية، مع تحقيق توازن بينها غما تم وضع مفهوم القيادة الخضراء في سياقه سةحد أبعاد  

أن تحقيق الاستدامة العالمية يستل م  (Çop et al., 2021) ويرى   (Lopez & DeNisi, 2021) الاستدامة 

يمواجًا جدإدًا من القيادة إتجاوز المدالح الفردإة يحو توزيع فرص القيادة داخل المنظمة، مؤغدًا أن  

 .غثر شيوعًا في مجال القيادة لتحقيق الأهداف البيئيةالقيادة التحويلية الخضراء يعد النظرية الأ

رؤية خضراء،  تتبيا  السا  للمنظماة  قبل  من  بالاة  بةهمية  الخضراء  التحويلية  القيادة  وتحظي 

الخضراء بالسلوغياة  بالإلتزام  مرؤوسيهم  إقناع  علئ  تكون  (Lusiani et ai.,2020)وتحرص  حيك   ،

القيادة التحويلية الخضراء فرق عمل خضراء ويوفر لهم التوجيه والحاف  والدعم للإلتزام بالأهداف  

 .(Wang et al.,2018) البيئية للمنظمة 

الذإن   (Chen& Chang,2013)ويشير القادة  سلوك  عن  يعبر  الخضراء  التحويلية  القيادة  أن 

البيئا،   المتوقع من الأداء  تتجاوز  البيئية وإلهامهم لأداء مستوياة  الأهداف  تابعيهم لتحقيق  إحف ون 

أن القيادة التحويلية الخضراء هي سمه مميزة للقادة يش،عهم علي التدرف   (Chen et al.,2015)ويرى 

 Awan et) بما إتجاوز الأداء البيئى المتوقع، وتحف هم علئ تحقيق الأهداف التنظيمية، ويرى سل من 

al.,2023; Suliman et al., 2023; Younis & Hussain, 2023)   أن القيادة التحويلية الخضراء سلوك

في سلوغياة صدإقة للبائة،  قيادأ إؤغد علئ أهمية الاستدامة البيئية ويش،ع المتابعين علئ الايمراط 

القيادة التحويلية الخضراء يعمل  (Bhat et al., 2024; Perez et al., 2023; Singh et al., 2020) ويؤغد

 .علئ حشد العاملين لتحقيق أهداف الاستدامة البيئية للمنظمة من خلال توفير رؤية واضحة

الأهداف  (Huang et al., 2021) ويرى  تحقيق  علئ  تقتدر  لا  الخضراء  التحويلية  القيادة  أن 

المستدامة للمنظمة فحسب، بل تمتد أإضًا إائ دمو مبادئ البائة والمسؤولية الاجتماعية في الممارساة  

أن هذه القيادة يسهم في تمكين العاملين وإلهامهم، ويع ي  روح   (Zhang et al., 2020) القيادإة. ويؤغد

  .التعاون، وتحسين مستوى مشارغتهم في الأنشطة البيئية

( أن القيادة التحويلية الخضراء تمثل النمط القيادأ الأغثر  2021ومن جهة أخرى، إرى )واعر،  

وعيًا بالبائة المحيطة وقضاإاها، والأغثر التزامًا بالعمل يحو حماإة البائة وتحقيق التنمية المستدامة.  

( القيادة التحويلية الخضراء بةنها مجموعة من السلوغياة القيادإة السا تحف   Chen, 2011غما يعرّف )

 المرؤوسين علئ تحقيق الأهداف البيئية، وتلهمهم لتجاوز المستوياة المتوقعة من الأداء البيئا. 
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والسا من   قادة البنوك  سلوغياة  علئ أنها  إجرا يا  القيادة التحويلية الخضراء    الباحثون ويعرف  

البيئية   مرؤوسيهمإحف ون    خلالها   الأهداف  أد لهمونهم يو لتحقيق  تحقيق  المستوياة يحو  إتجاوز  اء 

 المتوقعة للأداء البيئا.  

أن ( (Mittal & Dhar, 2016; Mukonza & Swarts, 2019; Al-Swidi et al., 2021 ويرى سل من

القيادة التحويلية الخضراء، والسا يسمى أإضًا القيادة التحويلية البيئية تقدم الرؤية الخضراء للمنظمة  

وتحف  العاملين علئ إظهار السلوك المستدام لتحقيق الأهداف الخضراء السا تفيد المنظمة والم،تمع  

 ;Awan et al., 2023; Chen &Chang, 2013; Cui et al., 2023; Peng et al., 2021) والبائة ، غما إرى 

Singh et al., 2020; Tian et al., 2023; Younis & Hussain, 2023)     أن القادة التحوليون الخضر

العمل. ويشمل هذه   مكان  في  للبائة  تبيا سلوغياة صدإقة  علئ  الموظفين  وتحفيز  إلهام  علئ  يعملون 

ياة الحفاظ علئ الطاقة، والمشارغة في مبادراة الحد من النفاإاة، وإعادة التدوير، واستمدام  السلوغ

المواد المستدامة. يعد يع ي  السلوغياة الخضراء أمرًا بالغ الأهمية لأيه إؤثر بشكل مباشر علئ الأداء  

 .البيئا للمنظمة

ودينت العدإد من الدراساة التةثير الملهم للقيادة التحويلية الخضراء، حيك يهدف القا د الذأ  

القيادة التحويلية إائ يش،يع المرؤوسين علئ الايمراط في سلوغياة مؤيدة للبائة  Robertson)إظهر 

and Barling, 2013)  ويرى(Shamir et al., 1993)  الرؤية التحويليون الخضر إؤثرون علئ  أن القادة 

مما   والبائة،  للمنظمة  المفيدة  الخضراء  القيم  لتقدإم  جهودهم  إكرسون  وأنهم  للمنظمة.  الخضراء 

أن القيادة  (Ahmeda et al., 2020) إجعل المرؤوسين يعتبرون العمل انعكاسًا لقيمهم الخاصة، ويرى 

 (Chen & Chang, 2013)رى التحويلية الخضراء تلعب دور مؤثر علئ إبتكار المنتجاة الخضراء، غما إ

للمنظماة،   البيئية  الأهداف  لتحقيق  الواضح  والإلهام  الدافع  توفر  الخضراء  التحويلية  القيادة  أن 

أن تلعب القيادة التحويلية الخضراء دور بارز فئ تقليل  (Li et al., 2020; Wang et al., 2018) واقرح

 (Mukonza & Swarts, 2019; Mittal & Dhar, 2016)الأثار الضارة للتلوث الدناعي علئ البائة، ويرى 

إظهار   علئ  للمرؤوسين  ومحف ة  واضحة  خضراء  رؤية  تقدإم  إمكنها  الخضراء  التحويلية  القيادة  أن 

البشرأ والبائة،   المنظمة والم،تمع  بالنفع علئ  السا يعود  الخضراء  الأهداف  سلوك مستدام لتحقيق 

أن القيادة التحويلية الخضراء يعطي الأولوية لثقافة   (Chen et al., 2014; Shin & Zhou, 2003) ويؤغد

الإدارة الخضراء وتحف  المرؤوسين علئ الاستجابة لدإناميكياة السوق المتايرة من خلال يعلم المعرفة 

أن القيادة التحويلية الخضراء يعمل غعامل داعم ضرورأ   (Sobaih et al., 2022) من السوق، ويؤغد

والأداء   الخضراء  والمشارغة  الأخضر  الدافع  مثل  ممتلفة  يتا و  ويع ز  المنظمة  في  الخضراء  للبائة 

 .الأخضر
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أن القا د التحويلي الأخضر موردًا ظرفيًا بالغ الأهمية يساعد في  .(Hameed et al., 2022)ويعتبر

 الأداء البيئا للمنظمة، فهم إحف ون موظفيهم ويُلهمونهم لأداء هذه الأهداف المتعلقة بالبائة الخضراء

(Farrukh et al., 2022) ويرأ ، (Fanetal.,2019)   أن القا د التحويلي الأخضر إمتل  صفاة مثل الإلهام

التفكير   علئ  الموظفين  يش،ع  بائة  القا د  هذا  مثل  إملق  غما  الاستدامة،  لمبادراة  والدعم  والرؤية 

الإبداعي في الممارساة الددإقة للبائة، ومن المرجح أن يشارك الموظفون أفكارهم عندما يعتقدون أن  

ستحظى المبتكرة  ق  اقتراحاتهم  من  والمكافةة  القا د  بالتقدإر  يساعد  الطريقة،  وبهذه  المنظمة،  بل 

التحويلي الأخضر في ضمان إبداع الموظفين من خلال يع ي  بائة متقبلة حيك يشعر الموظفون بالحاف   

ويرأ  للمنظمة،  البيئية  للأهداف  العام  الدالح  أجل  من  بةفكارهم   ( Moinetal.,2021)للمساهمة 

التحوليين الخضر تجعل الموظفين   القادة  آراء وسلوغياة  التبادل الاجتماعي، فإن  ودالارتباط بنظرية 

 Begum et al., 2022; Zhang) إجعلون من القا د قدوة ويطورون السلوك الأخضر بةيفسهم. ويؤغد

et al., 2021)   أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثرعلئ الموظفين من خلال سلوغهم العادل ويش،عهم

شكل فعال، ويظهر القادة أربعة سلوغياة هي التحفيز الفكرأ والاعتبار  علئ إدارة التايير التنظيما ب

أن القيادة التحويلية  (Lietal., 2020; Moinet al., 2021) الفردأ والتةثير المثااي والدافع الملهم، ودرأ 

احتياجاتهم   وتدعم  للموظفين  وتحفيزًا  وإلهامًا  واضحة  رؤية  توفر  قيادإًا  ا 
ً
سلوس باعتبارها  الخضراء 

 .التنموية يحو تحقيق الأهداف البيئية للمنظمة

( أن القيادة التحويلية تتةلف من أربع أبعاد، حيك يشير البعد الأول  Tepper et al.,2018ويرى)

التةثير المثااي، والذأ إتةلف من من السلوغياة المهنية والاخلاقية للقادة غقدوة للعاملين، ويشير   اائ 

هامهم  البعد الثاني اائ الدافع الملهم والذأ يعيا قدرة القا د علئ استشراف المستقبل وارشاد العاملين وال

لتحويل الرؤية اائ حقيقة، ويشير البعد الثالك اائ التحفيز الفكرأ ويش،يع القا د ودعم إبداع العاملين  

لإإجاد حلول مبتكرة لتحسين الأداء التنظيما، ويشير البعد الأخير إائ  الاعتبار الفردأ، يعيا أن القا د 

لل العاملين وولائهم  التزام  لحل  إرعئ  تنظيمية ممتلفة  الدعم علئ مستوياة  تقدإم  منظمة من خلال 

ما سبق ) العاملين وتحسين رفاهيتهم، ويؤغد علئ  القيادة  Robertson, 2018مماوف  أن  ( حيك إرى 

التحويلية الخضراء تتكون من الأبعاد الأربعة للقيادة التحويلية مع الترغيز علئ البائة والسا تتمثل في )  

 التةثير المثااي الأخضرأ الدافع الملهم الأخضر أ التحفيز الفكرأأ الاعتبار الفردأ الأخضر(.

 Green Employee Empowerment تمكين العاملين الأخضر-2

العالم، مما أثار تحدإاة اجتماعية  أصتتتتتتتتتتتبحت المشتتتتتتتتتتتكلاة البيئية قضتتتتتتتتتتتاإا بالاة الأهمية علئ مستتتتتتتتتتتتوى  

ا متنتاميتة علئ الشتتتتتتتتتتتتترستاة للتكيف مع المتطلبتاة البيئيتة ، ممتا دفعهتا إائ  
ً
وتجتاريتة غبيرة، وفرض ضتتتتتتتتتتتتتاوطت

،   (Ashraful et al.,2021 )إعادة هيكلة استتتتتتتراتيجياتها وعملياتها لتدتتتتتتبح أغثر استتتتتتتدامة ومراعاة للبائة



 

  

168 
 
 

 
ويستتتتتتتتتتتتتتتتتاهم تمكين العتتتتاملين في يع ي  دافعيتهم للعمتتتتل وتحستتتتتتتتتتتتتين أدائهم الوظيفي من حيتتتتك الفعتتتتاليتتتتة 

  (Jackson et al., 2014; Hameed et al., 2020) والكفاءة

ويُعتد تمكين العتاملين إستتتتتتتتتتتتتتراتيجيتة تحفيزإتة يع ز مشتتتتتتتتتتتتتارغتهم الفعتالتة في العمتل ويشتتتتتتتتتتتتت،عهم علئ اتمتاا  

القراراة، ويرتك  هذا المفهوم علئ عناصتتر أستتاستتية مثل بناء الثقة، والإلهام، واتماا القرار، بالإضتتافة  

الأداء تتتحستتتتتتتتتتتتتتيتتن  بتتهتتتتتتتدف  والتتتتتتت   التتعتتلتتيتتتتتتتا  التتعتتتتتتتامتتلتتيتتن والإدارة  بتتيتتن  التتحتتواجتت   تتتقتتلتتيتتتتتتتل   & Meyerson) إاتتئ 

Dewettinck, 2012). 

أن يع ي  الآلياة التنظيمية الداعمة لتمكين العاملين    إائ (Daily et al., 2012) اشتتتتتتتتتتتتارة دراستتتتتتتتتتتتةوقد 

ومشتتارغتهم في بائة العمل يُستتهم في إتاحة فرص أغبر لستتماع آرائهم، مما إدعم صتتياغة الأهداف البيئية  

بشتتتتتتتتتتتتتكتل أغثر فعتاليتة، حيتك تكمن أهميتة تمكين العتاملين ومشتتتتتتتتتتتتتتارغتهم في منحهم الاستتتتتتتتتتتتتتقلاليتة اللازمتة  

حدإاة البيئية والقضاإا الأخرى السا قد تظهر أثناء تنفيذ مبادراة الاستدامة  لاتماا قراراة تتعلق بالت

 .البيئية

وتنبع أهميتتة تمكين العتتاملين ومشتتتتتتتتتتتتتتارغتهم من حقيقتتة أنهم إتمتعون بتتالاستتتتتتتتتتتتتتقلاليتتة في اتمتتاا القراراة  

المتعلقة بالمشتتتتتتتتكلاة البيئية وغيرها من القضتتتتتتتتاإا السا قد تنشتتتتتتتتة عند تنفيذ مبادراة الاستتتتتتتتتدامة البيئية  

عن أن يشتت،يع مشتتارغة العاملين يستتاهم في خلق رواد أعمال داخل المنظمة ممن لديهم توجهاة   فضتتلا

 .(Masri& Jaaron., 2017اجتماعية أو بيئية) 

ولقتد حظي تمكين العتاملين  غج ء من الإدارة الخضتتتتتتتتتتتتتراء بتاهتمتام واستتتتتتتتتتتتتع خلال العقود المتاضتتتتتتتتتتتتتيتة، وهي 

يشتتتتتتتتتتتتتمتل تحويتل ستل ج ء من وظتا ف المنظمتة إائ ممتارستتتتتتتتتتتتتتاة صتتتتتتتتتتتتتتدإقتة للبائتة، بمتا في الت  إدارة الموارد  

ا أو مستتتتتتتمدمًا  Renwick et al, 2013البشتتتتتترية )
ً
(. ومع ال ، لم إكن مفهوم "التمكين الأخضتتتتتتر" معروف

 بشكل واسع في الأدبياة البحثية السابقة.

إائ أن الأبحاث الستتتتتتتابقة قد أغفلت الاهتمام بهذه القضتتتتتتتية   (Tariq et al., 2016) وقد أشتتتتتتتارة دراستتتتتتتة

عتتد من أبرز التحتتدإتتاة في العدتتتتتتتتتتتتتر الحتتااي، ويظرًا لأهميتهتتا، فتتإيتته إقع علئ العتتاملين عتتبء  
ُ
المهمتتة، والسا ي

تحمل مستؤولية تنفيذ مهام الإدارة الخضتراء، وفي هذا الستياق، قدمت الدراستة مفهومًا جدإدًا أطلقت  

 خضر للعاملين".عليه "التمكين الأ 

لأداء المهتتام  فعنتتدمتتا يعتمتتد المنظمتتة مفهوم التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر للعتتاملين، فتتإن التت  يع ز لتتديهم الحتتاف    

 ,.Tiong et al، ممتا إتدعم المنظمتة في تحقيق أهتدافهتا في مجتال الاستتتتتتتتتتتتتتتدامتة البيئيتة. الدتتتتتتتتتتتتتتدإقتة للبائتة

2017)) 

لذا فعندما يستتتتتتتتتمدم العاملون هذا التمكين لتحقيق أهدافهم البيئية، إُطلق عليه "التمكين الأخضتتتتتتتتر 

 ((Hameed et al.,2020للعاملين" 
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ا للمؤستتتتتتتتتتتتتستتتتتتتتتتتتتاة من أجتل تحقيق الأهتداف المستتتتتتتتتتتتتتتدامتة   ويعتد التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر للعتاملين أمرًا ضتتتتتتتتتتتتتروريتً

(Tasleem et al.,2024حيك يستتتتتتتتتتتتتاعد ممارستتتتتتتتتتتتتاة ، ) المنظماة في تحقيق   التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر للعاملين

أهدافها البيئية من خلال يشتتتتتت،يع العاملين علئ يعدإل ستتتتتتلوغهم بشتتتتتتكل إإجابي تجاه البائة، مما إؤدأ 

ومن ياحية أخرى، فإن يشتتتتتتتتت،يع الموظفين وتمكينهم يستتتتتتتتتاعدهم علئ   إائ تحستتتتتتتتتين الأداء البيئا للمنظمة

، ولدعم التمكين الأخضر    (Zaki & Norazman, 2019) تحمل المسؤولية تجاه ممارساة الإدارة البيئية

طاب الأفكار  للعاملين، إمكن للمنظماة يشكيل فرق عمل متمددة في الم،ال البيئا، تهدف إائ استق

  .(Nejati et al., 2017) .المبتكرة ومشارغتها وايتقاء الأفضل منها لتع ي  ال،هود البيئية للمنظمة

جميع الممارستتتتاة المتعلقة بالعاملين  داخل المنظمة، بما في  (GEE) ويتضتتتتمن التمكين الأخضتتتتر للعاملين

التتت  تطوير وتحتتتدإتتتك الستتتتتتتتتتتتتيتتتاستتتتتتتتتتتتتتتاة لتحفيزهم علئ المشتتتتتتتتتتتتتتتارغتتتة الفتتتاعلتتتة في القضتتتتتتتتتتتتتتتاإتتتا البيئيتتتة ويع ي  

 & Amrutha & Geetha, 2020; Masri & Jaaron, 2017; Zaki) الستتتتتتتتتتتتتلوغيتتتتتاة الدتتتتتتتتتتتتتتتتتتدإقتتتتتة للبائتتتتتة

Norazman, 2019). 

ممتتا يعيا أن التمكين الاخضتتتتتتتتتتتتتر للعتتاملين يهتتدف إائ إشتتتتتتتتتتتتتراك العتتاملين بشتتتتتتتتتتتتتكتتل فعتتال في ال،هود البيئيتة  

 (.ADI et al., 2021 ) .للمنظمة

ويُشتتتتتتتتتتتتتير التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر للعتتاملين إائ يع ي  الإجراءاة والممتتارستتتتتتتتتتتتتتتاة التنظيميتتة السا تهتتدف إائ دعم  

 .(Gaafar, 2021) ومشارغة العاملين  بشكل فعّال في تحقيق الأهداف البيئية

في تناولها لتمكين   (Tariq et al., 2016; Hameed, 2020; Kularathne, 2020) وقد اتفقت دراستتتتتتتتتتتاة

العاملين في مجال العمل الأخضتتتتتتتتتتتتر أن هذه العملية يعتبر بمثابة آلية يفستتتتتتتتتتتتية تؤثر بشتتتتتتتتتتتتكل إإجابي علئ  

الستتتتتتتتتتتتتلوغيتاة البيئيتة للعتاملين. حيتك يستتتتتتتتتتتتتاعتد هتذه العمليتة العتاملين علئ إدراك التدور التذأ توفره لهم  

جها(، إائ جايب المشتتتتتتتتارغة في المبادراة  منظمتهم في يع ي  القضتتتتتتتتاإا البيئية )ستتتتتتتتواء داخل المنظمة أو خار 

 .والأنشطة ااة الدلة، مما يع ز لديهم الشعور بالمسؤولية والالتزام تجاه هذه القضاإا

ودالتااي، إظهر التمكين الأخضتتتتتتتتتتر للعاملين في المنظماة السا تتبيى الممارستتتتتتتتتتاة البيئية، حيك إتم تمكين  

الموظفين من المشتتتتتتتتتتتتتارغة في صتتتتتتتتتتتتتنع القرار، وتحدإد المشتتتتتتتتتتتتتكلاة السا تواجه العملاء وال ملاء والعمل علئ  

 ((Sokro et al., 2023 .حلها، مما إدعم يجاح المنظمة واستدامتها

وفهمهم للمشتتتتتتتتتتارغة في القراراة  ( تمكين العاملين الأخضتتتتتتتتتتر بمدى وعي العاملين  Su et al.,2024وعرف )

 .المتعلقة بتالبيئية ، والمشارغة في تطوير ممارساة إدارة النشاط البيئا ال،دإدة

( يعريفتتا للتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر بتتةيتته العمليتتة السا يشتتتتتتتتتتتتتتارك فيهتتا  Masri& Jaaron., 2017وقتتدمتتت دراستتتتتتتتتتتتتتة)

ممتتتتا إمنح العتتتتاملين   الستتتتتتتتتتتتتلطتتتتة )الإدارة( ج ءًا من ستتتتتتتتتتتتتلطتهتتتتا مع العتتتتاملين لمعتتتتال،تتتتة القضتتتتتتتتتتتتتتتتاإتتتتا البيئيتتتتة،

الاستتتتتتقلالية لتوليد حلول مبتكرة لمواجهة المشتتتتتكلاة البيئية ، بالإضتتتتتافة إائ استتتتتتالال أق تتتتت ى طاقاتهم  
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في إطار ممارستتتتتتتتتتتاة الإدارة البيئية، إميل العاملون المتمتعون بالتمكين إائ المشتتتتتتتتتتتارغة بشتتتتتتتتتتتكل    .وقدراتهم

 أغبر في جهود تحسين البائة.

ويُعرَّف تمكين العاملين من العمل الأخضتتر بةيه مجموعة متكاملة من الممارستتاة السا تهدف إائ يشتت،يع  

 .(Amrutha & Geetha, 2020) .العاملين في المنظمة علئ تبيا أساليب عمل صدإقة للبائة

يعريفًا آخر للتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتر للعاملين ، حيك يعرفه بةيه حالة  (Kularathne, 2020) وتقدم دراستتتتتتتتتتتتة

شتتتتعر العاملين بةن المنظمة تدعمهم وتمنحهم الفرصتتتتة للمستتتتاهمة في المبادراة البيئية  
ُ
اهنية ويفستتتتية ي

 وغيرها من الأنشطة. 

الإجراءاة والممارستتتتتاة  من    متكاملة  مجموعةبةنها    إجرا يا التمكين الأخضتتتتتر للعاملين  الباحثون ويعرف 

البيئية  والمبادراة  تحقيق الأهداف   فيمشتتتتتتتتتتتتارغة العاملين بشتتتتتتتتتتتتكل فعال يشتتتتتتتتتتتت،يع تهدف ااي دعم و  والسا  

 بالبنوك .

ا ضتتتتتتتتتتتتترورة تنظيميتة تهتدف إائ تلبيتة توقعتاة العملاء فيمتا إتعلق بتالمستتتتتتتتتتتتتؤوليتة  العتاملينويُعتد تمكين   بيئيتً

  .(Mougbo, 2013) البيئية، وال  من خلال تطبيقه بشكل مرن وفقًا للاحتياجاة

 يظرًا لتةثيره علئ تحفيز العاملين لتبيا الممارستتتتتتتتاة  
ً

ا محتملا
ً
غما يُعد التمكين الأخضتتتتتتتتر للعاملين وستتتتتتتتيط

ويتمثل ال  في الفوا د السا إمكن   (Tariq et al., 2016; Adhiati&Ratnawati. 2021) الدتدإقة للبائة

أن تحققهتا المنظمتاة عنتد تطبيق التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر، حيتك ت داد قتدرة المنظمتاة علئ تحقيق الأهتداف  

البيئية بستتتتتتتتتتهولة، وال  من خلال يشتتتتتتتتتت،يع العاملين وتمكينهم وتحفيزهم، علاوة علئ ال ، فإن الهدف  

العملاء فيما إتعلق بالمستتتتتتؤولية البيئية، وال  عبر  الر استتتتتت ا من تمكين العاملين بيئيًا هو تلبية توقعاة  

 أ (Renwick et al., 2013 إا التنافستتتتتتية للمنظمةتطبيق الإجراءاة الملا مة، مما يستتتتتتاعد في يع ي  الم ا

Andersson et al., 2013) 

ا يهتدف إائ الاحتفتاظ بالعتاملين والحفاظ  لذا إمكن القول أن التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر إمثتل   ا استتتتتتتتتتتتتتراتيجيتً يه،تً

علئ رأس المال المعرفي، وال  من خلال يع ي  شتتتتتتتتتتعورهم بالمستتتتتتتتتتؤولية والتمكين، وتحفيزهم للمستتتتتتتتتتاهمة  

 .(ADI et al., 2021) .الفاعلة في تحقيق الأهداف البيئية للمنظمة

ومن خلال مراجعة الدراستتتتتتتتتتاة الستتتتتتتتتتابقة إتبين للباحثون  وجود مجموعة من المتايراة التنظيمية السا  

، علئ سبيل المثال، ممارساة إدارة الموارد البشرية    تمكين العاملين الأخضر   تلعب دورًا محوريًا في يع ي 

 ;  Kularathne& Rajapaksha.,2020  ;  Hameed et al.,2020   ;   Ashraful et al.,2021  الخضتتتتتتتتتتتتتراء)

Gaafar et al.,2021  ;  Khan& Muktar.,2024 Tasleem et al.,2024) (أ القيتتتادة البيئيتتتة  Adhiati& 

Ratnawati.,2021)  ( أ القيادة الأخلاقيةShuya& Zainal.,2022; Su et al.,2024 ) أالقيادة الشتتتتتتاملة  
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 (Sokro et al.,2023 )أ الالتزام التنظيما الأخضتتتتتتر و الدوافع الشتتتتتتخدتتتتتتية  (ADI et al.,2021)    أالقيادة

 (2024الشاملة الخضراء)علم الدإن وعبد الكريم,

خلال مراجعة الأدبياة الستابقة السا تناولت موضتوع التمكين الأخضتر، إتلتح للباحثين أن هناك  من  و  

العتتدإتتد من النتتتا و التنظيميتتة الإإجتتابيتتة السا يعود علئ المنظمتتاة يتيجتتة اهتمتتامهتتا بتمكين العتتاملين في 

 ;  Kularathne& Rajapaksha.,2020)    الم،ال البيئا. ومن أبرز هذه النتا وط تحستتتتتتتتتتين الأداء المستتتتتتتتتتتدام

Hutomo et al.,2020  ;  Ashraful et al.,2021  Alam.,2021;  ;Shuya&Zainal.,2022;  ;Khan& 

;Muktar.,2024, أ ستتتتتلوغياة المواطنة التنظيمية الخضتتتتتراء (2024علم الدإن وعبد الكريم(Hameed 

et al.,2020  Tasleem et al.,2024;Gaafar et al.,2021;  )  الرضا الوظيفي و غفاءة العملياة والابتكار  أ  

 (Sule et al.,2021أ ) (الارتباط الوظيفيSokro et al.,2023)  أ الدتتتتوة الأخضتتتتر للعاملين  (Gaafar et 

al., 2021; Shuya&Zainal.,2022 )إدارة سلاسل الإمداد الخضراء أ ( Nejati et al.,2017.) 

 sustainable performance الأداء المستدام -3

الترغيز  أن سان  بائة الأعمال المعاصرة،. فبعد  في ظل  ا 
ً
 ملحوظ

ً
الشرساة تحولا أداء  تقييم  يشهد 

 ، السوقي  والوضع  والخدوم  الأصول  تحليل  خلال  من  الاقتدادأ  الأداء  علئ  ر اس ا  بشكل  إندب 

البيئا والا  الردحية الاقتدادإة مع الأداء  أغثر إإجابية يسعئ لموازية  اتجاهاة  جتماعي  أصبحت هناك 

 .(Chin et al., 2015) ومثل هذا التحول أداة ر اسية في يع ي  الأداء المستدام للشرساة

وقد تم تقدإم مدطلح الاستدامة لأول مرة من قبل الل،نة العالمية للتنمية والبائة المستدامة عام  

تلبية  1987 علئ  القادمة  الأجيال  بقدرة  المساس  دون  الحاضر  احتياجاة  "تلبية  بةنها  عُرِّّفت  حيك   ،

يمواج "الخط   (Elkington, 1994) احتياجاتها الخاصة". وفي يسعينياة القرن الماض ا، قدمت دراسة

، الذأ وصف استدامة منظماة الأعمال علئ أنها تبيا  (Triple Bottom Line - TBL) "الأساس ا الثلاثي

الوقت الحاضر، مع الحفاظ   المنظمة وأصحاب المدلحة في  استراتيجياة وممارساة تلبا احتياجاة 

المستقبلية الاحتياجاة  لتلبية  البشرية والطبيعية ويع ي ها  الموارد  ,علئ  لهذا  2024.)عطا الله  ( ووفقا 

أرداح   المالية ويعظيم  النتا و  الأعمال لا تقتدر فقط علئ تحقيق  استدامة منظماة  ، فإن  النمواج 

والبائة  والعملاء  والم،تمع  العاملين  مدالح  مراعاة  أإضًا  يشمل  أن  إجب  بل   & Khan) المساهمين، 

Ghouri., 2022).   ودالتااي، فإن الاستدامة تتطلب توازيًا بين الأبعاد الاقتدادإة والاجتماعية والبيئية

 .لضمان يجاح طويل الأمد للمنظماة

إن المنظماة السا تبحك عن الاستدامة لها أهداف تتجاوز المفاهيم التقليدإة. فقد فرض ظهور  

مفهوم التنمية المستدامة علئ هذه المنظماة ضرورة دمو أبعاد الاستدامة في استراتيجياتها، مما إتطلب 



 

  

172 
 
 

 
إحداث تحولاة جذرية في غيفية أدائها.  و يُعتبر الأداء المستدام أداءً حقيقيًا يعكس تقدم المنظمة في  

 
ً

 (Alshura et al, 2023 )المسار الصحيح، حيك إتميز بالاستمرارية والقدرة علئ التنبؤ به مستقبلا

العقدإن   خلال  سيما  لا  متزاإدة،  بةهمية  إحظى  للمنظماة   المستدام  الاداء  أصبح  ولقد 

ومبادأ   .(Grewal & Serafeim, 2020)الأخيرإن معاإير  في وضع  المنظماة  إهتمام  في  ال   تجلي  وقد 

المثال  سبيل  علي  المنظماة  في  المستدام  الاداء  لتقييم  وأدواة  ،     SA8000 و ISO 26000  توجيهية 

، بالإضافة إائ أطر المؤشراة الأخرى مثل معاإير مجلس معاإير  (GRI) والمبادرة العالمية لإعداد التقارير 

، ومعاإير  (TCFD) المالية المتعلقة بالمناخ  ، وفريق العمل المعيا بالإفداحاة (ISSB) الاستدامة الدولية 

، وأيظمة قياس أداء  (SBSC) ، ودطاقاة الأداء المتوازن للاستدامة (ESRS) التقارير الاستدامة الأورودية 

ستمدم هذه القياساة أإضًا في الأبحاث الأسادإمية لتمثيل الممارساة الفعلية  (SPMS) الاستدامة
ُ
و ي

 (Damtoft et al., 2025 ). للاستدامة في المنظماة  أو أداء الاستدامة

ويمكن للمنظمتتاة تحقيق أداء مستتتتتتتتتتتتتتتتدام عنتتدمتتا تلتزم بتوجيتته عمليتتاتهتتا ووظتتا فهتتا بحيتتك لا تؤثر 

نفذ المعاملاة التجارية بطريقة يع ز  
ُ
هذه الأنشتتتتتتطة ستتتتتتلبًا علئ البائة أو صتتتتتتحة عملائها.حيك إجب أن ت

وال،مهور  التفاعلاة الاجتماعية الإإجابية مع أصتتتتتتتتتتتتتحاب المدتتتتتتتتتتتتتلحة، بما في ال  الموردإن والمستتتتتتتتتتتتتتهلكين  

 (.(Zhaoa&Huangb2022 العام وال،هاة الرقابية

تدمم   (Ng & Rezaee, 2020) ويشير السا  تل   هي  فعّال  بشكل  المستدامة  المؤسسة  أن  إائ 

سياساتها واستراتيجياتها لتعظيم الأرداح مع الحفاظ علئ جودة البائة ورفاهية الم،تمع، دون التلحية  

 .بةأ منهما

لذل ، إُنظر إائ الأداء المستدام علئ أيه أداء الشرساة في سياق تةثيرها علئ الم،تمع والاقتداد 

ودالتااي، فإن جوهر الاستدامة إتمثل في .(Iqbal, 2020) والبائة، وال  في ظل عدر التنمية المستدامة

قدرة المنظمة علئ تقدإم قيمة لأصحاب المدلحة بطريقة تضمن يجاحها الحااي ودقائها المستقبلي.حيك  

مع   الم،تمع،  وخدمة  البائة،  علئ  والحفاظ  التشايلي،  الأداء  تحسين  خلال  من  ال   تحقيق  إمكن 

 (El Mokadem& Khalaf.,2025 ).الحفاظ علئ أداء اقتدادأ مرتفع

حدود   إتجاوز  حيك  والبيئا،  والاجتماعي  الاقتدادأ  الأداء  من  م يو  المستدام   الأداء  ويمثل 

المنظمة، ولا إقتدر علئ النتا و المالية فقط، بل إمتد لاشمل مراعاة مدالح الأفراد العاملين والم،تمع  

 .(AlTaweel& Al-Hawary.,2021) المحيط والبائة الطبيعية 

ووفقا لما اسلفناه سابقا فإن الأداء المستدام هو أداء الأعمال الذأ إلبا احتياجاة الحاضر دون  

المساومة علئ قدرة الأجيال القادمة علئ تلبية احتياجاتهم. إمكن تحقيق الأداء المستدام من خلال دمو  

للأداء المستدام علئ  (Pham& Kim., 2019) وينظر (Kantabutra. 2006 ).الرؤية المستدامة في القيادة
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أيه توفير وإدارة بائة أعمال متوازية تةخذ بعين الاعتبار الأبعاد الاقتدادإة والاجتماعية والبيئية، مما  

 يسهم في حماإة البائة، ودعم النمو الاقتدادأ، ويع ي  الرفاهية الاجتماعية 

الأداء المستدام بةيه    (,Zgrzywa-Ziemak& Walecka-Jankowska )2020بانما عرفت دراسة  

هذا   ويتضمن  الردحية،  ومستوياة  الم،تمع  ومتطلباة  والبائة  المنظمة  أنشطة  بين  تفاعلية  عملية 

إائ ممارساة فعلية يع ز الاستدامة والاستمرارية، مع   المفهوم مدى يجاح المنظمة في ترجمة أهدافها 

ل ال  إرضاء العملاء والعاملين بالإضافة  تحقيق الم يد من الإإجابياة وتقليل الاثار السلبية، غما يشم

 .إائ الحفاظ علئ سلامة بائة العمل

  , اللطيف واخرون  ) عبد  تناولت دراسة  التنظيمى  2022بانما  الأداء  أيه   المستدام علي  الأداء   )

السى   الموارد  استدامة  إائ  بالإضافة  المدلحة  المنظمة وحاجاة أصحاب  إراعئ حاجاة  الذأ  للمنظمة 

 .تؤمن بقاء المنظمة في المستقبل

قامت  المنظمة  علي أيه إمكن تحقيق الأداء المستدام  إاا   (Zhaoa & Huangb, 2022)  ويؤغد

بتنفيذ عملياتها   الالتزام  الم،تمع.  وال  من خلال   أو  البائة  بجودة  الإضرار  التجارية دون  بةنشطتها 

 .ووظا فها بطرق تحافظ علئ سلامة البائة وصحة عملائها

والاجتماعي  البيئا  الأداء  بين  التوازن  إحقق  معاصر  توجه  بةيه  المستدام  الأداء  يعرف  غما 

  (2023والاقتدادأ للمنظماة لتحقيق الأهداف المختلفة لأصحاب المدالح. )عطا الله ,

المستدام    الباحثون ويعرف   تحقيق    البن قدرة  بايه    إجرا يا  للعاملينالأداء  الاهداف علئ 

  والاجتماعية والبيئية تةخذ بعين الاعتبار الأبعاد الاقتدادإة  ممارساة فعلية  من خلال تبيا    التنظيمية  

، تقلل الآثار السلبية، وتحقق التوازن بين الردحية والمسؤولية البيئية والاجتماعية، مما إضمن بقاء  

 .المنظمة ورضا عملائها وموظفيها علئ المدى الطويل

ظهر مراجعتتة الأدبيتتاة الستتتتتتتتتتتتتتابقتتة أن هنتتاك مجموعتتة من المتايراة التنظيميتتة السا يستتتتتتتتتتتتتتاهم في 
ُ
وت

تحقيق الأداء المستتتدام ، وفئ هذا الستتياق توصتتلت العدإد من الدراستتاة إائ أن ممارستتاة القيادة تؤثر 

 Pham& kim.,2019 ; Iqbal.,2020 ; Dai et al.,2022 ; Alshura) بدرجة غبيرة في يع ي  الأداء المستدام

et al.,2023 ;     ،أ 2021( أ والتوجته الريتادأ)غريتدأ وحم ة،2024،  عبتد المهتدأ،  2023العويستتتتتتتتتتتتتتاة)

 Dey) (أ والالتزام التنظيما(Iqbal et  al.,2020 أ والتمكين النفستت ا(Dey et al.,2022) والمناخ الأخلاقي

et al.,2022)أ والتدعم التنظيما المتدرك أ(Zaho&Huang.,2022)  أ واليقظتة الاستتتتتتتتتتتتتتراتيجيتة والتجتدإتد

أ  2021الموارد البشتترية الخضتتراء )الطراوية،( أ وممارستتاة إدارة  2023الاستتتراتيجي )إستتماعيل والستتيد،

أ(و إدارة المواهتتتتب  2023أ الصتتتتتتتتتتتتتحفي،2023أ عطتتتتا الله،2023أالتتتتدبتتتتا  وحستتتتتتتتتتتتتن،2022حنتتتتا واخرون،

(Kafetzopoulos&Gotzamam.,2022,2023أحمد , 2023أ النجار( 
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 أÇankaya & Sezen, 2019 أ(Iqbal, 2018 وفيما إتعلق بةبعاد الأداء المستدام، إتفق الباحثون 

Mousa & Othman, 2020  ،أ2023أ الدبا  وحسن،  2022أ الس،ارأ وإسماعيل،  2021أ العولقي 

Dey et al., 2022أ Kafetzopoulos & Gotzamari, 2022أ Alshura et al., 2023أ Obeidat et al., 

,  2024أ عبد المهدأ ,2023أ إسماعيل والسيد،  2023 علئ أن الأداء المستدام  )2025أيجم واخرون 

البيئا. ويظرًا  الاجتماعي، والبعد  الاقتدادأ، والبعد  البعد  ط  في  تتمثل  ر اسية  أبعاد  إتكون من ثلاثة 

ستدام. وفيما إلي عرض  لاتفاق الباحثين علئ هذه الأبعاد، تم اعتمادها في هذا البحك لقياس الأداء الم

 :ممتدر لكل بعد

  :الأداء الاقتصادي المستدام

إرضاء   في  تتمثل  والسا  المالية،  الأهداف  تحقيق  علئ  المنظمة  قدرة  عن  الاقتدادأ  الأداء  يعبّر 

أساسًا   المالية  الأهداف  عتبر 
ُ
ي استثماراتهم.  علئ  مرضية  عا د  معدلاة  تحقيق  خلال  من  المساهمين 

ا خطط  وتنفيذ  المستدام  الأداء  يتا و  ظهر 
ُ
ت أنها  غما  للمنظمة،  الاقتدادأ  البعد  لتحسين.  لقياس 

في   التنافسية  مؤشراة  مقارية  من خلال  المستدام  المنظمة  أداء  تقييم  في  الاقتدادأ  البعد  يساعد 

 .(2025صناعة معينة، وتحدإد قدراتها علئ المدى الطويل )يجم واخرون، 

العوا د   للمؤسسة  إحقق  الذأ  المااي  الأداء  يشمل  بةيه  الاقتدادأ  الأداء  يعريف   إمكن  لذا 

إائ   بالإضافة  العملاء،  ورضا  والإيتاجية  التنافسية  الميزة  إتضمن  الذأ  العمليايي  والأداء  والأرداح، 

 (Huo et al., 2024) .الفعالية التنظيمية

دراساة  الأداء   (Marius et al., 2019; Mohsen Shahzad et al., 2020) واتفقت  أن  علي 

الاقتدادأ يعكس الفا ض الذأ تحققه المنظمة من خلال تحسين يتا جها وتقليل استمدام الموارد.  

 . إتم قياسه عبر النتا و التشايلية والمالية، مثل خفض التكاليف وزيادة الأرداح

علئ   جيد  عا د  تحقيق  علئ  ترغ   الاقتدادإة  الاستدامة  أن  القول  إمكن  سبق  ما  خلال  ومن 

حدة  ويع ي   الدخل  تحسين  إطار  في  وال   الأرداح،  وزيادة  التنظيمية،  التكاليف  وخفض  الأصول، 

 . السوق 

  :الأداء البيئي المستدام

للأنشطة   الدقيق  التفسير  من خلال  للمنظمة  البيئية  الكفاءة  تحقيق  بةيه  البيئا  الأداء  يُعرّف 

 Bon) البيئية والالتزام الفعّال بالمسؤولياة البيئية، مع ضرورة الإفداح عن الأداء البيئا بشكل واضح 

et al., 2018)  والنفاإاة الهوا ية  الايبعاثاة  تقليل  علئ  المنظمة  قدرة  إائ  البيئا  الأداء  يشير  غما   ،

الكفاءة  عد 
ُ
ي حيك  البيئية  الحوادث  من  والحد  والسامة،  الخطرة  المواد  استهلاك  وخفض  السا لة، 

 البيئية أحد أهم جوايب الاستدامة البيئية، حيك يسهم في تحقيق وفوراة غبيرة للمنظمة من خلال 
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لذا فان  المنظمة   ..(Baumgartner, 2014) خفض التكاليف الناتو عن تحسين غفاءة استمدام الموارد

تحقق الاستدامة البيئية من خلال خفض ايبعاثاة التلوث، والحد من استمدام الموارد، وتقليل توليد  

 (Iqbal et al., 2018) النفاإاة، وال  يتيجة لل،هود المبذولة في هذا الم،ال

  :الأداء الاجتماعي المستدام

في   ومشارغتها  الاجتماعية،  بالمسؤولية  المنظماة  التزام  بمدى  المستدام  الاجتماعي  الأداء  إتعلق 

تةخذ المسؤولية   بائة عمل صحية، حيك  التدريب والتطوير وتهيئة  في  إائ جهودها  الم،تمع، بالإضافة 

للمو  م اإا  وتوفير  العمل،  ظروف  وتحسين  العام،  الرفاه  دعم  الاعتبار  في  وتطوير الاجتماعية  ظفين، 

 .(Amui et al., 2017) المواهب، والاستجابة للقضاإا الاجتماعية، ويع ي  علاقاة الموظفين

الاجتماعية، ومشارغتها   بالمسؤولية  التزام المؤسساة  المستدام مدى  الاجتماعي  الأداء  لذا إقاس 

 الفعّالة في الم،تمع، بالإضافة إائ جهودها في التدريب والتطوير وتهيئة بائة عمل صحية 

 ثالثا: مشكلة وتساؤلات البحث: 

مع ت اإد الضاوط البيئية والم،تمعية لتحقيق أهداف التنمية المستدامة، أصبح القطاع المدرفي 

إائ يع ي  ممارساة الاستدامة البيئية في إطار    من القطاعاة الاستراتيجية السا يسعئ 
ً
المدرأ واحدا

، ويعد القيادة التحويلية الخضراء أحد المفاهيم الإدارية الحدإثة السا تؤغد علئ دور  2030مدر  رؤية  

 (Sobaih et al., 2022) القادة في تحفيز العاملين علئ تبيا سلوغياة بيئية إإجابية ويع ي  الأداء البيئا

 لتحقيق  
ً
 سافيا

ً
ومع ال ، فإن التةثير المباشر للقيادة التحويلية الخضراء علئ الأداء المستدام لاس دا ما

الأخضر  العاملين  تمكين  مثل  داخلية  آلياة  في  البحك  يستدعي  مما  للمؤسساة،  البيئية  الأهداف 

العلاقة ا يع ز هذه 
ً
 وسيط

ً
إائ  (Weber & Kassab, 2024)  باعتباره متايرا الدراساة الحدإثة  ، يشير 

ف   %60أن بالفعل  بدأة  المدرية  التجارية  البنوك  من  من  غج ء  الخضراء  الاستدامة  مبادراة  تبيا  ي 

التةثير الحقيقي لهذه المبادراة علئ (Central Bank of Egypt, 2023)  خططها الاستراتيجية ، إلا أن 

البيئية،   الدور الفاعل للعاملين في تنفيذ الاستراتيجياة   يتيجة غياب 
ً
الأداء المستدام ما زال محدودا

أن القيادة التحويلية الخضراء ساهمت في تحسين الأداء البيئا   (Badwy et al., 2024) وأظهرة دراسة 

، ولكن عند توافر سياساة تمكين العاملين الأخضر ارتفعت هذه  %37للبنوك التجارية المدرية بنسبة  

من الموظفين في البنوك    %45أن   (Moustafa Saleh et al., 2024) ، غما وجدة دراسة%52النسبة إائ 

  السا إتب
ً
أغبر بالممارساة البيئية مقارية  

ً
التحويلية الخضراء أظهروا التزاما القيادة  يى قادتها ممارساة 

أن تمكين   (Weber & Kassab, 2024) بالبنوك السا تفتقر لهذا النوع من القيادة، وقد أغدة دراسة 

في المؤسساة المالية، غما أوضحت    %40العاملين إرتبط بشكل مباشر بتحسين الأداء المستدام بنسبة 
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   (Fu et al., 2022) دراسة

ً
أن الموظفين الذإن يشعرون بةنهم ج ء من عملية صنع القرار البيئا أغثر ميلا

 . %33لتبيا سلوغياة خضراء، مما يساهم في رفع مستوى الأداء المستدام بنسبة 

بالقطاع   المتعلقة  الدراساة  الإإجابية، فإن هناك فجوة بحثية في  النتا و  الرغم من هذه  وعلئ 

المدرفي المدرأ، حيك ترغ  معظم الدراساة علئ القطاعاة الدناعية والسياحية دون تقدإم أدلة  

نوك بالإضافة  سافية علئ دور القيادة التحويلية الخضراء وتمكين العاملين في تحسين الأداء المستدام للب

إائ ال ، فإن الدراساة السا تناولت السياق المدرأ لم تقدم تحليلاة غمية متعمقة للآثار الوسيطة  

 لتمكين العاملين الأخضر . 

، إمكن صياغة مشكلة البحك في وجود قدور في فهم دور التمكين الأخضر وبناء على ما سبق

و  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  في  المستدام  غمتاير وسيط  العاملين  الأداء  يظر  وجهة  من 

مَّ إمكن تجسيد مشكلة البحك من خلال طرح مجموعة  
َ
بالبنوك التجارية بمحافظة المنوفية ، ومن ث

 التساؤلاة البحثية الآتيةط

ما يوع وقوة العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والتمكين الأخضر من وجهة يظر العاملين   .1

 ؟  بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية  ب

ب .2 العاملين  التمكين الأخضر والأداء المستدام من وجهة يظر  القطاع  هل هناك علاقة بين  بنوك 

 ؟  العام التجارية بمحافظة المنوفية  

العاملين   .3 يظر  المستدام من وجهة  والأداء  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  يوع وقوة  ما 

 ؟  بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية  ب

ما طبيعة الدور الوسيط الذأ إلعبه التمكين الأخضر في العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء   .4

 ؟ بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية   والأداء المستدام من وجهة يظر العاملين ب

 رابعا: أهداف البحث 

 :البحك الحااي إائ تحقيق مجموعة الأهداف الآتيةيسعئ 

يظر   .1 الأخضر من وجهة  والتمكين  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  العلاقة  التعرف علئ طبيعة 

 بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية   العاملين ب

بنوك  الكشف عن طبيعة العلاقة بين التمكين الأخضر والأداء المستدام من وجهة يظر العاملين ب .2

 القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية   

التحويلية الخضراء والأداء المستدام من وجهة   .3 القيادة  العلاقة بين  تحدإد وتوصيف يوع وقوة 

 بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية   يظر العاملين ب
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تحدإد طبيعة الدور الوسيط للتمكين الأخضر في العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء   .4

 بنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية  . المستدام من وجهة يظر العاملين ب

 خامسا : أهمية البحث  

 إمكن تناول أهمية البحك من خلال عرض الأهمية الأسادإمية والتطبيقية غما إةييط 

 الأهمية الأكاديمية: -

 الأهمية العلمية   -

الفجوة البحثية في الدراساة السا تتناول العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء المستدام،  سد   .1

 .خاصة في إطار تمكين العاملين غمتاير وسيط في البائة المدرفية المدرية

تطوير يمواج متكامل إردط بين متايراة القيادة التحويلية الخضراء وتمكين العاملين الأخضر والأداء   .2

 .المستدام، مما إثرأ الأدبياة الأسادإمية في مجال الإدارة المستدامة والسلوك التنظيما

التحويلية  .3 والقيادة  البيئية  الاستدامة  مفاهيم  بين  تجمع  متمددة  بدراسة  العردية  المكتبة  إثراء 

 .والتمكين التنظيما، مما يساهم في تطوير الأطر النظرية المناسبة للبائة العردية

التحويلية الخضراء التةثير في  .4 السا من خلالها إمكن للقيادة  النفسية والتنظيمية  استكشاف الآلياة 

 .الأداء المستدام عبر تمكين العاملين الأخضر

الاستدامة   .5 سياق  في  العاملين  تمكين  ويظرية  التحويلية  القيادة  يظرية  مثل  حدإثة  يظرياة  توظيف 

 .البيئية والأداء المؤسس ا المستدام

 الأهمية التطبيقية  -

تقدإم رؤية استراتيجية للبنوك المدرية لتحسين أدائها المستدام من خلال تطوير ممارساة القيادة   .1

 .التحويلية الخضراء وآلياة تمكين العاملين الأخضر

القيادة   .2 مهاراة  لتع ي   وتطويرية  تدريبية  برامو  تدميم  في  المدرفية  السياساة  صناع  مساعدة 

 .التحويلية الخضراء لدى المدإرين والقادة في القطاع المدرفي

البيئية   .3 الاستدامة  ممارساة  تبيا  يحو  المدرفي  القطاع  توجيه  في  المدرأ  المرغ أ  البن   دعم جهود 

 .(2030والمسؤولية الاجتماعية غج ء من استراتيجية التنمية المستدامة للدولة )رؤية مدر 

تقييم مستوى تمكين العاملين الأخضر وأثره علئ الأداء  تقدإم مؤشراة قياس عملية يساعد البنوك في   .4

 .المستدام، مما يسهل عملية اتماا القراراة الإدارية المبنية علئ الأدلة

المساهمة في تطوير سياساة الموارد البشرية المرتبطة بتمكين العاملين وتحفيزهم للمشارغة في المبادراة   .5

 .الخضراء والممارساة المستدامة داخل المؤسساة المدرفية
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 من خلال تحسين صورتها غمؤسساة مسؤولة   .6

ً
 وإقليميا

ً
يع ي  القدرة التنافسية للبنوك المدرية محليا

، مما إ يد من جاابيتها للمستثمرين والعملاء المهتمين بالاستدامة
ً
 واجتماعيا

ً
 .بيئيا

 سادسا: الدراسات السابقة وتنمية الفروض 

 الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والتمكين الأخضر  (1)

 دراستتتتتتتتة العلاقة بين القيادة التحويلية الخضتتتتتتتتراء والتمكين الأخضتتتتتتتتر باهتمام واستتتتتتتتع من  
َ
لم تحظ

قبل الباحثين، رغم اهتمامهم باستتتتتكشتتتتاف العلاقة بين أيماط القيادة المختلفة وتمكين العاملين، ومن  

الستتتتتتتتتتتتتابقتة، إتلتتتتتتتتتتتتتح وجود يتدرة في الأبحتاث السا تنتاولتت العلاقتة بين القيتادة خلال مراجعتة التدراستتتتتتتتتتتتتاة 

 ;Priyadarshini et al., 2023) التحويليتة الخضتتتتتتتتتتتتتراء والتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر، غمتا هو الحتال في دراستتتتتتتتتتتتتاة

Saleem et al., 2024). 

وعلئ الرغم من التتت ، اهتم البتتتاحثون بتتتدراستتتتتتتتتتتتتتتة العلاقتتتة بين أيمتتتاط القيتتتادة المختلفتتتة والتمكين  

( ااي وجود علاقة إإجابية بين القيادة  Adhiati & Ratnawati, 2021الأخضتتتتتتتر، حيك توصتتتتتتتلت دراستتتتتتتة )

 Shuya & Zainal, 2022; Su etالبيئية والتمكين الأخضتر للعاملين، غما غشتفت دراستاة أخرى، مثل )

al., 2024 ، عن وجود علاقتة إإجتابيتة بين القيتادة الأخلاقيتة والتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر، بتالإضتتتتتتتتتتتتتافتة إائ الت ، )

( إائ علاقة إإجابية بين القيادة الشتتتتتاملة والتمكين الأخضتتتتتر، وفي Sokro et al., 2023توصتتتتتلت دراستتتتتة )

ابيتتتة بين القيتتتادة  ( وجود علاقتتتة إإجتتت2024الستتتتتتتتتتتتتيتتتاق ااتتتته، أغتتتدة دراستتتتتتتتتتتتتتتة )علم التتتدإن وعبتتتد الكريم،  

 الشاملة الخضراء والتمكين الأخضر للعاملين.

لقيادة التحويلية الخضتتتتتراء دورًا حيويًا في ومن خلال الاطلاع علي الدراستتتتتاة الستتتتتابقة إتلتتتتتح أن ل

يع ي  التمكين الأخضتتتتتتتر للعاملين، حيك يستتتتتتتاهم القادة الذإن إمنحون موظفيهم التمكين في بناء ثقافة 

نون أغثر  ،  تنظيميتتتة تحفّ  علئ الابتكتتتار ويع ز الستتتتتتتتتتتتتلوغيتتتاة الدتتتتتتتتتتتتتتتتدإقتتتة للبائتتتة
َّ
مك

ُ
ويكون العتتتاملون الم

استتتتتتعدادًا للايمراط في ممارستتتتتاة مستتتتتؤولة بيئيًا عندما إحظون بدعم القيادة ويتمتعون بالاستتتتتتقلالية  

 (.Saleem et al., 2024) في اتماا القراراة

ووفقًا لنظرية التبادل الاجتماعي، فإن يمط القيادة التحويلية يستهم في تمكين العاملين من خلال  

يع ي  ثقة القادة بمرؤوسيهم، والتعبير عن توقعاة عالية للأداء، بالإضافة إائ إتاحة الفرص للمشارغة  

نين يستتتتتتتتتتجيب
َّ
مك

ُ
ون لهذا التمكين من خلال  في اتماا القرار وممارستتتتتتتتتة الاستتتتتتتتتتقلالية، غما أن العاملين الم

 .(Priyadarshini et al., 2023) تحقيق الأداء المطلوب وتلبية توقعاة القادة

،  (AMO) الفرص-التتدافع-ويظريتتة القتتدرة (RBV) ودنتتاءً علئ منظور ستتل من يظريتتة الموارد القتتا متتة

ا من خلال تمكين العتتتاملين من التعلم   (GTL) توفر القيتتتادة التحويليتتتة الخضتتتتتتتتتتتتتراء ا مهمتتتً موردًا يفستتتتتتتتتتتتتيتتتً
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والابتكار وممارستتتتتتتتتتتتة الستتتتتتتتتتتتلوغياة المقبولة، مما يستتتتتتتتتتتتاعد المنظماة علئ تحقيق أهدافها في الاستتتتتتتتتتتتتدامة  

 (.Hameed et al., 2022 )البيئية

واستتتتتنادًا إائ هذا المنظور، فإن القيادة التحويلية الخضتتتتراء يشتتتت،ع العاملين علئ تحدإد وتحقيق  

بالإضتتتتتتتتتتتتافة إائ ال ، تةخذ  أهدافهم البيئية من خلال تقدإر مستتتتتتتتتتتتاهماتهم في ممارستتتتتتتتتتتتاة الإدارة البيئية

القيادة التحويلية الخضتتتتراء في الاعتبار احتياجاة العاملين الفردإة، مما يستتتتمح لهم بالإبداع والازدهار  

 .(Singh et al., 2020) .في بائة داعمة، وهو ما يع ز لديهم الشعور بالتمكين

ضتتتتتتتتتتتتتر يستتتتتتتتتتتتتعون ااي تمكين مرؤوستتتتتتتتتتتتتيهم عبر مشتتتتتتتتتتتتتتارغتتة رؤيتتة بيئيتتة    لتتذا فتتإن
ُ
القتتادة التحويليون الخ

 من تقتدإم المكتافت ة أو فرض العقودتاة
ً
، غمتا أنهم يشتتتتتتتتتتتتت،عون     (Srour et al., 2020 )مستتتتتتتتتتتتتتقبليتة بتدلا

 .مرؤوسيهم علئ اتماا قراراة مستقلة في مواجهة التحدإاة، مما إجعل العمل اا معيى شخ  ا لهم

واستتتتتتتتنادًا إائ ما ستتتتتتتبق، إمكن القول ان القادة التحويليين الخضتتتتتتتر إميلون إائ تمكين مرؤوستتتتتتتيهم  

من خلال مشتتتتتتتتتارغة رؤيتهم البيئية ويشتتتتتتتتت،يعهم علئ الإستتتتتتتتتهام بشتتتتتتتتتكل مستتتتتتتتتتقل في تحستتتتتتتتتين الأداء البيئا  

المبادراة،  للمنظمة، بالإضتتتتتتتافة إائ ال ، إتيح هؤلاء القادة للعاملين فرصتتتتتتتا أغبر للاستتتتتتتتقلالية في اتماا  

ودناء علئ ما  ودعم زملائهم، وتقدإم مقترحاة لتع ي  الستتتتتتتتياستتتتتتتتاة والممارستتتتتتتتاة البيئية داخل المنظمة،  

 ال  إمكن للباحثين صياغة الفرض الأول للبحك علئ النحو الآييط

الخضراء والتمكين   التحويلية  القيادة  بين  إحصائية  علاقة ذات دلالة  توجد  الفرض الأول: 

 الأخضر للعاملين من وجهة نظر العاملين بالبنوك محل الدراسة. 

 الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء المستدام   (2)

العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء المستدام،  بالتعرف علي  العدإد من الدراساة  أهتمت  

الدراساة    أLuo et al., 2024 أNiazi et al., 2023 أBhatti et al., 2023 )علي سبيل  ومن بين هذه 

Saleem et al., 2024أ Singh et al., 2020أ Kusi et al., 2021أ Sun et al., 2022)   حيك يعمل القادة،

التحويليون الخضر علئ يع ي  ثقافة تنظيمية ترغ  علئ الاستدامة من خلال مواءمة الأهداف البيئية  

مع الأهداف الاستراتيجية طويلة المدى للمنظمة، فهم إرسون دعا م المسؤولية البيئية، مما إحف  الفرق  

 (Chen et al., 2014) .علئ تبيا أساليب وتقنياة أغثر استدامة

الخضراء   التحويلية  القيادة  يمط  عليهم من خلال  (GTFL)ويُعد  إؤثر  ، حيك  للعاملين  إلهام  مددر 

المنظمة يحو التحول الأخضر، غما يسهم هذه القيادة في تحفيز   ترسيخ رؤى بيئية تتماش ى مع توجه 

الموظفين علئ اغتساب معارف جدإدة ويع ز مشارغتهم في أنشطة الابتكار المتعلقة بالمنتجاة والعملياة 

ن   (Niazi et al., 2023) الددإقة للبائة 
ّ
من طرح منتجاة أو خدماة صدإقة للبائة    المنظمة ، مما إمك

 (. Singha et al., 2020وتحسين أدائها البيئا ) في الاسواق 
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ويحرص القادة التحويليون الخضر علئ التطوير المستمر للقدراة الدإناميكية المستدامة بيئيًا، مما  

يع ز قدرتهم علئ التكيف مع المتايراة الخارجية واستالال الفرص ال،دإدة بفاعلية، لا سيما في مجال  

التحو  الفكر  اوو  القادة  ويتبيى  للبائة،  الددإقة  والعملياة  المنتجاة  تجعل  ابتكار  رؤية  الأخضر  يلي 

القدراة   دمو  يحو  ويدفعهم  واختياراتهم  قراراتهم  علئ  إنعكس  مما  أساسية،  أولوية  البيئية  القضاإا 

 (Saleem et al., 2024) .الخضراء داخل المنظمة وتطويرها وإعادة هيكلتها

أهداف   وضع  من خلال  البيئا  الأداء  علئ  مباشر  بشكل  التةثير  الخضر  التحويليين  للقادة  إمكن  لذا 

 ,.Sobaih et al ).واستراتيجياة تتماش ى مع ممارساة الاستدامة ، مما إؤدأ إائ تحسين الأداء البيئا

2022 .) 

البيئا بشكل غير مباشر من   الأداء  في تحسين  الخضر  التحويليون  القادة  إائ ال ، يساهم  بالإضافة 

 Kusi et) خلال يع ي  الوعي البيئا وإشراك أصحاب المدلحة، خاصة العاملين، فقد أوضحت دراسة

al., 2021)   ويع ي وإلهامهم  العاملين  تحفيز  في  جوهريًا  دورًا  إلعبون  الخضر  التحويليين  القادة  أن 

إائ تبيا ممارساة وسلوغياة مسؤولة بيئيًا داخل المنظمة وخارجها.   شعورهم بالامتنان، مما إدفعهم 

 .همغما يسهم هؤلاء القادة في الترويو للسياساة والممارساة المستدامة ضمن صناعتهم أو مجتمع

ويتلح من خلال ما سبق أن للقيادة التحويلية الخضراء دورأ إإجابيا في تحقيق الأداء المستدام، 

 ودناء علئ ما ال  إمكن للباحثين  صياغة الفرض الثاني للبحك علئ النحو الآييط 

والاداء  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  توجد  الثاني:    الفرض 

 المستدام من وجهة نظر العاملين بالبنوك محل الدراسة.  

 الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين التمكين  الأخضر للعاملين والأداء المستدام  (3)

والأداء المستتتتتتتتتدام ، علئ   التمكين  الأخضتتتتتتتتر للعاملين إهتمت الدراستتتتتتتتاة بالتعرف علي العلاقة بين

 Kularathne& Rajapaksha.,2020  ; Hutomo et al.,2020 ;  Ashraful et)  دراستتتتتتتتتتتتتاة  ستتتتتتتتتتتتتبيتل المثتال 

al.,2021 Alam.,2021; ;Shuya&Zainal.,2022; (Khan& Muktar.,2024 

ويستتتتتهم ممارستتتتتاة تمكين العاملين الخضتتتتتراء في مستتتتتاعدة المنظماة علئ تحقيق أهدافها البيئية،  

من خلال تحفيز العاملين علئ تبيا ستتتتتتتتتتلوغياة إإجابية تجاه البائة، مما إؤدأ إائ تحستتتتتتتتتتين الأداء البيئا  

، غمتتتتتا أن يع ي  وتمكين العتتتتتاملين يستتتتتتتتتتتتتتتتتتاهم في يع ي  شتتتتتتتتتتتتتعورهم   (Kawiana et al., 2021) للمنظمتتتتتة

 .(Tariq et al., 2016; Zaki & Norazman, 2019) بالمسؤولية تجاه تطبيق ممارساة الإدارة الخضراء

، فتإيته إتعين علئ متدإرأ الموارد البشتتتتتتتتتتتتتريتة  (EP) المستتتتتتتتتتتتتتتداملتذلت ، إاا أرادة المنظمتة يع ي  الأداء 

تحفيز العاملين علئ المشتتتتتتتتتتتتتارغة الفاعلة وطرح أفكار مبتكرة وصتتتتتتتتتتتتتدإقة للبائة من خلال تمكينهم، حيك 

إلعب مدإرأ الموارد البشتتتتتتتتتتتتترية دورًا محوريًا في التةغيد علئ أهمية بناء بائة عمل يعاويية يشتتتتتتتتتتتتت،ع الإدارة  
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العليا علئ تبيا يهج يشارسي، حيك إتمكن الموظفون من التعبير عن آرائهم أو التفاوض مع الإدارة وطرح  

حلول ممتلفتة لمعتال،تة التحتدإتاة البيئيتة. غمتا أن تحستتتتتتتتتتتتتين آليتاة التمكين التنظيما ويع ي  مشتتتتتتتتتتتتتتارغتة  

البيئية بشتكل أغثر  الموظفين في مكان العمل يستهم في إستماع أصتواتهم، مما يستاعد في صتياغة الأهداف  

 (Masri& Jaaron., 2017 ).فعالية واستدامة

لذا  فإيه سلما زادة مشتتتتتارغة الموظفين في صتتتتتنع القراراة البيئية، زاد احتمال مشتتتتتارغتهم في برامو  

( لتتته علاقتتتة إإجتتتابيتتتة مع الأداء  GEEالتطوير البيئا التعتتتاوييتتتة. لتتتذلتتت ، فتتتإن تمكين العتتتاملين الأخضتتتتتتتتتتتتتر )

، ودناء علئ ما تقدم إتلح الدور الإإجابي للتمكين  الأخضر للعاملين فئ يع ي  الاداء المستدام  المستدام

 ، ويمكن للباحثين صياغة الفرض الثالك للبحك علئ النحو الآييط

الفرض الثالث: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين الأخضر والاداء المستدام من وجهة  

 نظر العاملين بالبنوك محل الدراسة.  

 Tariq) التمكين الأخضر للعاملين عندرًا أساسيًا في دعم المنظمة لتحقيق أهدافها المستدامةويعتبر  

et al., 2016)   حيك إؤدأ تمكين العاملين دورًا محوريًا عندما إُتاح لهم ممارسة الاستقلالية الذاتية في

 .(Kim & Beehr, 2017) تحدإد السلوغياة غير المرغوب فيها ومعال،تها بكفاءة في بائة العمل

غما أشارة الدراساة إائ أن المنظماة السا تحرص علئ تحقيق الأداء المستدام إمكنها تحقيق ال  من  

ويُعد  ،  (Priyadarshini et al., 2023; Saleem et al., 2024)خلال ممارساة القيادة التحويلية الخضراء

مددرًا ر اسيًا في يش،يع الإبداع البيئا، حيك إمكنهم يع ي  الوعي البيئا، والكفاءة   القادة التحويليون 

الذاتية، وتحسين الأداء البيئا غما أن التزام الر اس التنفيذأ وغبار المسؤولين التنفيذإين بحماإة البائة  

البيئا   لا إمكن    ولذل ،  (  (AlGhazali et al., 2022 وللعاملين   للمنظماةيسهم في رفع مستوى الأداء 

الفردأ المستوى  علئ  وتنفيذها  استيعابها  تم  إاا  إلا  المستدامة  الأهداف   ,.Shaukat et al) تحقيق 

2023). . 

ااي الدور الوسيط الذأ إلعبه التمكين الأخضر في تحقيق الأداء   ولقد توصلت العدإد من الدراساة 

 ،(  (Kularathne&Rajapaksha.,2020; Ashraful et al., 2021المستدام ،علي سبيل المثال ، دراساة

التمكين الأخضر للعاملين هو بمثابة  أن   Tariq et al., 2016)بالأضافة ااي ال  فقد توصلت دراسة )

 لأيه إؤثر علئ دافع العاملين لممارسة الممارساة الددإقة للبائة. 
ً

ا محتملا
ً
 متاير وسيط

صياغة الفرض الرابع للبحك علئ   للباحثين ودناءً علئ ما سبق، إمكن يظريًا الافتراض أن، إمكن  

 النحو الآييط

ابع: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية  الخضراء والأداء المستدام   الفرض الر

 في ظل التمكين الأخضر كمتغير وسيط. 
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 سابعا: الفجوة البحثية ونموذج البحث المقترح:  

في حدود   - من خلال دراساة أجنبية إلا أيه    القيادة التحويلية الخضراءعلئ الرغم من تناول    -1

 توجد  قلة من الدراساة تم تطبيقها في البيئية العردية عامة والبيئية المدرية خاصة .  - علم الباحثين

بالرغم من إهتمام  الدراساة الأجنبية بمفهوم التمكين الأخضر إلا أيه في حدود علم الباحثين   -2

 توجد يدرة في الدراساة السابقة المدرية السا تناولت هذا المفهوم .

الأداء المستدام،  علئ الرغم من الاهتمام المتزاإد من قبل الدراساة العردية والأجنبية بموضوع  -3

سبل يع ي  الأداء   إلا أن الحاجة ما ت ال قا مة لإجراء الم يد من الأبحاث والدراساة بهدف التعرف علي

وف المستدام استدامة  أغثر  ممارساة  تبيا  علئ  المنظماة  يساعد  مما  أعمق،  ظل  بشكل  في  عالية 

 .التحدإاة العالمية المتزاإدة

الوسيط   -4 الدور  علي   التعرف  أستهدفت  سابقة   دراساة   توجد  لا  الباحثين  علم  حدود  في 

المستدام ، ومن ثم لم تتناول دراسة  الأداء  للتمكين الأخضر في العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء و 

 سابقة هذه المتايراة مجتمعة في البائاة الأجنبية والعردية  بشكل عام والبائة المدرية بشكل خاص.   

وبِناءً على ما سبق، يُمكن توضيح نموذج تحليل متغيرات البحث )القيادة التحويلية الخضراء 

 (.1المستدام(، من خلال الشكل رقم ) الأداء ، التمكين الأخضر، و 

 

 : من إعداد الباحثين في ضوء الدراسات السابقة. المصدر               

 ( نموذج البحث المقترح 1شكل رقم )                                            

 

 

 

 

 

 

 ثامنا: منهجية البحث 

البحك  مجتمع  ومدادرها،  البياياة  أيواع  وهيط  أساسية،  عناصر  عدة  البحك  منه،ية  يشمل 

الدراسة وطرق قياسها، أداة البحك وغيفية جمع   إائ  والعينة المستهدفة، متايراة  البياياة، بالإضافة 

 .أساليب تحليل البياياة. وفيما إلي توضيح لهذه العناصر بالتفديل

 البيانات المطلوبة للبحث ومصادر الحصول عليها:  -

القيادة التحويلية 
 الخضراء

 الأداء المستدام التمكين الأخضر

H1 H2 

H3 

H4 
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ب إعداد هذا البحك يوعيين من البياياة، والسا إمكن توضيحها علئ النحو التاايط
ّ
 تطل

قام الباحثين بجمع البياياة الثايوية اللازمة لتحقيق أهداف البحك وال  من خلال  لبيانات الثانوية : ا .أ

الاطلاع علئ بعض الدراساة والتقارير والإحداءاة المنشورة ، حيك إتطلب هذا البحك مجموعة من  

البياياة لتعميق فكرة البحك ودلورة ودناء مشكلة وأهداف وفروض البحك ، حيك تم الاطلاع علئ بعض 

،    التمكين الأخضردبياة السا تناولت موضوع القيادة التحويلية الخضراء، ودراساة سابقة تناولت  الا 

السابق   المتايراة  من  متاير  سل  تناولت   سابقة  ودراساة   ، المستدام  الأداء  تناولت  سابقة  ودراساة 

طاع العام التجارية  الاشارة إليها وديان العلاقاة بينهم، ودياياة عن مجتمع البحك والمتمثل ببنوك الق

والرسا ل   الأجنبية  أو  العردية  والكتب  العلمية  والم،لاة  الدورياة  إائ  بالإضافة   ، المنوفية   بمحافظة 

بشبكة   الاستعاية  تم  غما   ، جوايبه  أحد  أو  البحك  موضوع  تناولت  السا  المؤتمراة  وأوراق  ال،امعية 

 المعلوماة الدولية )الايتريت( . 

اعتمد الباحثان في الحدول علئ البياياة الأولية لتحقيق أهداف البحك علئ تدميم  البيانات الأولية:  .ب

قا مة استقداء وتوجيهها إائ عينة البحك والمتمثلة في العاملين ببنوك القطاع العام التجارية بمحافظة  

 . المنوفية ، وال  بهدف التعرف علئ التاثيراة المباشرة وغير المباشرة  بين متايراة الدراسة

 متغيرات الدراسة وأساليب القياس: -

القيادة في ضوء مشكلة البحك، وأهدافه وفروضه، يشتمل هذا البحك علئ ثلاث متايراة هيط    

فيما إلي بيان لأسلوب قياس سل متاير،  ، و الأداء المستدام  ، والتمكين الأخضر ،و    التحويلية الخضراء

 وال  علئ النحو التاايط

بعد إجراء مسح ميداني للمقاإاس المستمدمة لقياس    )المتغير المستقل(:  القيادة التحويلية الخضراء

 ,Robertsonالخضراء في الدراساة السابقة، تم الاعتماد علئ المقياس الذأ طوره )التحويلية  القيادة  

 لتمتعه بدرجة عالية من الددق والثباة،وأعتماد أغلب    ( وتم الإعتماد2018
ً
علي هذا المقياس  يظرا

 أSrour et al., 2020 أBarling, 2017 أKura, 2016الدراساة الاجنبية الحدإثة عليه، علي سبيل المثال ) 

Peng et al., 2020) تم إجراء بعض التعدإلاة علي بعض العباراة حسى تتماش ا مع مجال التطبيق    وقد

( المقياس عدد  الموافقة،  12، وقد تضمن  للموافقة/ عدم  ليكرة  مقياس  استمدام  تم  ، وقد  عبارة   )

والمكون من خمس يقاط لإتاحة الفرصة لأفراد عينة الدراسة للتعبير عن آرائهم إزاء سل عبارة في قا مة 

( موافق تماما  5اما إائ )( غير موافق تم 1داء، حيك تم اعطاء سل إجابة درجة محددة تتدرج من )الاستق

 .علئ هذه العباراة مع وجود درجة حيادإة في المنتدف

الوسيط(: )المتغير  الأخضر  لقياس    التمكين  السابقة  الدراساة  في  المستمدمة  المقاإاس  مراجعة  بعد 

( لقياس هذا المفهوم،  Hameed et al., 2020التمكين الأخضر، تم اعتماد المقياس الذأ طورته دراسة )
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إائ   بالإضافة  والثباة،  الددق  من  عالية  مستوياة  ويمتل   البعد  أحادأ  بكويه  المقياس  إتميز  حيك 

أ Kularathne, 2020أ  Shuya & Zainal, 2022اعتماده في العدإد من الدراساة الأجنبية والعردية، مثل )

الكريم,   الدإن وعبد  المقياس من )2024علم  إتكون هذا  ( عباراة، وقد تم تدميمها وفقًا لمقياس  9(. 

( إائ "عدم الموافقة  1( إائ "الموافقة بشدة"، بانما يشير الرقم )5ليكرة الخماس ا، حيك يشير الرقم )

 ( 3بشدة"، مع وجود درجة محاإدة في المنتدف تمثلها القيمة )

بعد مراجعة المقاإاس المستمدمة في الدراساة السابقة لقياس الأداء  الأداء المستدام )المتغير التابع(:  

دراسة   طورته  الذأ  المقياس  اعتماد  تم  أغلب    et al.,2020  Iqbal)المستدام،  عليه  اعتمدة  حيك   ،)

 Dey etأ 2022أ الس،ارى وإسماعيل ،2021أ العولقي،Mousa&Othman.,2020الدراساة السابقة)

al.,2022  أKafetzopoulos&Gotzamari.,2022  أAlshura et al.,2023  أObeidat et al.,2023 أ

 لتمتعه بدرجة عالية من الددق والثباة، ويتكون المقياس من )2023إسماعيل وميى ،
ً
( 15(، وال  يظرا

البيئا، حيك والبعد  الاجتماعي،  والبعد  الاقتدادأ،  البعد  هيط  ر اسية  أبعاد  ثلاثة  علئ  موزعة    عبارة 

علي خمس عباراة، وقد صممت عباراة المقياس وفقا لمقياس ليكرة الخماس ا ، الذأ    إحتوأ سل بعد

(، مع وجود درجة محاإدة في المنتدف 1( إائ "غير موافق بشدة" )5تتراوح درجاته من "موافق بشدة" )

 (.3تمثلها القيمة )

 مجتمع وعينة البحث:  -     

إتمثل مجتمع الدراسة الميدايية في جميع العاملين ببنوك القطاع العام التجارية بمحافظة المنوفية  

 لبياياة إدارة
ً
فايه إبلغ  2023المنوفية   بمحافظة التجارية العام القطاع بالبنوك البشرية الموارد ، ووفقا

 لكبر ح،م مجتمع الدراسة،  1( غما هو موضح في ال،دول رقم ) 815العدد الإجمااي للمجتمع )
ً
(، ويظرا

وارتفاع تكلفة الوصول إائ سل مفرداته،فقد تقرر الاعتماد علئ أسلوب العيناة لتجميع البياياة الأولية  

( حيك بلغ 2002مفرده، تم حسابها في ضوء الافتراضاة)ريان،  261المطلودة للبحك، ودلغ ح،م العينة  

، %95، وأن معامل الثقة  %5مفردة، ونسبة الخطة المسموح به عند مستوأ معنوية    815مجتمع الدراسة  

البياياة.  ع  مفردة بارض تحقيق معدلاة عالية للاستجابة عند جم  300وقد تقرر زيادة ح،م العينة إاي  

وفيما إتعلق بإجراءاة سحب العينة، فإنها تمثلت في أسلوب العيناة العشوا ية البسيطة، وتم توزيع  

العينة بالاعتماد علئ أسلوب التوزيع النسبا القا م علئ التباإن في عدد العاملين داخل سل مستشفي،  

عن  المنوفية  باض النظر   بمحافظة التجارية العام القطاع وتمثلت وحدة المعاإنة في سل من يعمل ببنوك

 بمحافظة التجارية العام القطاع  ( إوضح توزيع ح،م العينة علي بنوك2طبيعة عمله، وال،دول رقم )

 لبياياة بياياة إدارة
ً
المنوفية ،  بمحافظة التجارية العام القطاع   بالبنوك البشرية الموارد المنوفية وفقا

 م.  2023
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 المنوفية  بمحافظة التجارية العام القطاع  ( إجمااي عدد العاملين ببنوك1جدول رقم )
النسبة من   عدد العاملين  بيان

 الم،تمع

 % 35.40 289 البن  الأهلي  

 %42.0 342 بن  مدر  

 % 22.60 184 بن  الاسكندرية

 % 100 815 ي   تتتتتتتتتتتإجمتتتتتتتتتتتتتتتتال 

  بالبنوك البشرية الموارد إعداد الباحثين بالاعتماد علي بياياة إدارة   المصدر:                     

 المنوفية    بمحافظة التجارية العام القطاع                                     

 المنوفية    بمحافظة التجارية العام القطاع ( توزيع ح،م العينة علي بنوك2جدول رقم )            
 المسترد من القوا م ح،م العينة في سل بن  العاملين عدد  بيان م

 99 106 289 البن  الاهلي 1

 119 126 342 بن  مدر  2

 59 68 184 بن  الاسكندرية  3

 277 300 815 إجمااي 

 إعداد الباحثين    المصدر:                  

جمع   عن  العملية  هذه  استجابة    277وأسفرة  إكون  ودذل   عينة  استمارة،  أفراد 

( توصيف لعينة  3ويوضح ال،دول رقم )( ، وهئ نسبة مرتفعة في العلوم الاجتماعية،%92البحك)

 ،وال  علي النحو التاايطالبحك من واقع يتا و التحليل الإحدائي

 ( توصيف عينة البحك 3جدول رقم )
 النسب المئوية التكراراة التدنيف  المتاير 

 % 63.18 175 اغر  النوع

 % 36.82 102 أيثا

 % 100 277 الإجمتتاائ 

 

 عدد سنواة الخبرة بالبن  

 % 23.82 66 سنواة  5أقل من 

 % 37.55 104 سنة  10ااي   5من 

 % 26.72 74 سنة  20ااي  10من

 % 11.92 33 سنة   20أغثر من 

 % 100 277 الإجمتتتاائ 

 

 المؤهل التعليما 

 % 15.52 43 دبلوم

 % 64.62 179 بكالوريوس

 % 19.86 55 دراساة عليا  
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 النسب المئوية التكراراة التدنيف  المتاير 

 % 100 277 الإجمتتاائ 

 المددرط إعداد الباحثان في ضوء يتا و التحليل الإحدائي 

( رقم  ال،دول  من  نسبة  3ويتلح  بلات  حيك  الدراسة،  لعينة  الدإموغرافية  الخدا ص  تنوع    )

البحك للمفرداة  ( ،غما تباإنت عينة  %36.82أيثى بنسبة )  102، و175( للذسور بعدد%63.18الذسور )

، الخبرة   لمتاير سنواة   
ً
وفقا الدراسة  عينة  خبرتهم   داخل  نسبة  تتراوح  السا  العاملين  نسبة  بلات  فقد 

بانما بلات نسبة العاملين الذإن لديهم  (،%23.82(سنواة أقل نسبة استجابة بنسبة    5بالعمل أقل من   

(، بانما بلات نسبة مشارغة العاملين  %11.92)  سنة خبرة علي أقل نسبة إستجابة بنسبة    20أغثر من  

إحتلت نسبة      (، بانما %64.62الحاصلين علي درجة بكالوريوس أعلي نسبة مشارغة حيك بلات قدرها)

( بنسبة مشارغة  الثايية  المرتبة  العليا علي   الدراساة  الحاصلين علي  بانما %19.86مشارغة   ، إحتلت      ( 

 ( %15.52نسبة مشارغة الحاصلين علي الدبلوم علي  المرتبة الأخيرة بنسبة مشارغة )

 حدود الدراسة -

 -: هناك مجموعة من الحدود السا وضعها الباحثان لإجراء هذه الدراسة ، وهي

المنوفية  ، وال   بمحافظة التجارية العام القطاع ط شتتتتتتتتملت هذه الدراستتتتتتتتة العاملين بنوك  حدود بشررررررررية

ا بتقدإم الخدماة البنكية للمواطنين، وتضتتتم هذه الفئة)مدإر عام 
ً
ا من سونهم الفئة الأغثر ارتباط

ً
ايطلاق

 ، يا ب مدإر عام ، يا ب المدإر ، مراقب ، مدرفي ممتاز، مدرفي أ ، مدرفي ب( 

رغ ة هذه الدراستتتتتة علئ  التعرف علي الدور الوستتتتتيط للتمكين الاخضتتتتتر علي  العلاقة  بين   :  حدود علمية

 القيادة التحويلية الخضراء والاداء المستدام.

 العتتام القطتتاع ط يظرا لاعتبتتاراة الوقتتت وال،هتتد والتكلفتتة فقتتد إقتدتتتتتتتتتتتتتر البحتتك علي بنوك  حرردود مكررانيررة 

 المنوفية  . بمحافظة التجارية

 البيانات:أداة البحث وطريقة جمع  -

أداة البحك هي الاستبيان، تم إعدادها ل،مع بياياة الدراسة الميدايية في ضوء الدراساة السابقة،  

البحك،   متايراة  يسلسل  والعباراة حسب  الأسئلة  وترتاب  والوضوح  البساطة  تدميمها  في  روعي  وقد 

الهدف  واشتملت القا مة علئ عدد ثلاث صفحاة، تم تمديص الدفحة الأوائ لتقدإم البحك وتوضيح 

منه وطلب التعاون في استيفاء بياياة الاستقداء، أما الدفحاة الأخرى فقد اشتملت علئ أربعة أسئلة  

عبارة(، أما السؤال الثاني إرغ    12ر اسة بحيك إمتص السؤال الأول بقياس القيادة التحويلة الخضراء )

التمكين الأخضر وتتضمن  ) الثالك بقياس الأداء  عباراة (، في حين اختص ا9علئ قياس متاير  لسؤال 
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( الاجاباة تتضمن  15المستدام  متعددة  أسئلة  أربعة  أسئلة  الرابع  السؤال  تتضمن  النهاإة  وفي   ،) عبارة 

 المتايراة الدإموغرافية للعاملين من حيك طالنوع ، ومدة الخدمة، والمؤهل الاسادإما  

وتم جمع البياياة الخاصة بالاستباية عن طريقة ال يارة القديرة لتسليم قا مة الأسئلة باليد، وشرح  

طبيعة الاستقداء وأهدافها للمستق  ا منهم، ثم ترغها ليتم الإجابة عنها في الوقت والمكان لهم، ثم جمعها  

ن هي الأغثر مناسبة لطبيعة عن طريق المقابلة الشخدية القديرة مرة أخرى ، وهذه الطريقة ردما تكو 

الدراسة شه البياياة من مفرداة عينة  البحك،  وقد استارقت عملية جمع   2024ديسمبر  رأ مجتمع 

جمع   2025  يناإرو  عن  العملية  هذه  وأسفرة  عينة    277م  أفراد  استجابة  إكون  ودذل   استمارة، 

 ( ، وهئ نسبة مرتفعة في العلوم الاجتماعية. %92البحك)

 أساليب التحليل الإحصائي للبيانات واختبار فروض البحث:  -

إخضاع البياياة للتحليل الإحدائي واختبار صحة الفروض باستمدام الحاسب الآاي من خلال  تم  

( SPSS Version 25بعض الأساليب الإحدا ية السا توفرها ح مة البرامو الإحدا ية للعلوم الاجتماعية )

 ( غما إةييطAMOS Version 25ودريامو )

مقاإاس الإحداء الوصفيةط المتمثلة في المتوسطاة الحسابية والايحرافاة المعيارية، وال  لإعطاء يتا و  ▪

 مبد ية حول متايراة البحك. 

ط تم استمدامه بارض التحقق من درجة  Alpha Correlation Coefficientأسلوب معامل الارتباط ألفا   ▪

الأساليب، وال  الاعتمادإة والثباة لمقاإاس البحك، وتم اختيار هذا الأسلوب الإحدائي دون غيره من  

 لترغيزه علئ درجة التناسق الداخلي بين المتايراة السا إتكون منها المقياس الخاضع للاختبار. 

بيرسون   ▪ ارتباط  القيادة  Pearson Correlationمعامل  بين  العلاقة  وقوة  يوع  لقياس  استمدامه  تم  ط 

 التحويلية الخضراء ، والتمكين الأخضر ، والأداء المستدام بشكل إجمااي.  

ط لاختبار العلاقة المباشرة  method & SEM   Path Analysisأسلوب تحليل المسار ويمواج المعادلة الهيكلية ▪

التحويلية   القيادة  بين  والعلاقة  الأول(،  )الفرض  الأخضر  والتمكين  الخضراء  التحويلية  القيادة  بين 

المستدام)   والأداء  الأخضر  التمكين  بين  المباشرة  والعلاقة  الثاني(،  )الفرض  المستدام  والأداء  الخضراء  

للتم الوسيط  الدور  واختبار  الثالك(،  والأداء  الفرض  الخضراء   التحويلية  القيادة  بين  الأخضر  كين 

 المستدام ) الفرض الرابع(

 تاسعا: إختبار صدق وثبات مقاييس البحث: 

بعد القيام بالتدميم المبدئي لقا مة الاستقداء وقبل الاعتماد عليها بشكل نهائي، تم تقييم صدق  

الاستقداء علئ عدد   قا مة  البحك، عن طريق عرض  مقاإاس  بمجتمع    37وثباة  العاملين  من  مفردة 
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 غرو يباخ، ويوضح  

ً
الدراسة الميدايية، وتم تحليل يتا و قوا م الاستقداء باستمدام أسلوب معامل ألفا

 ( يتا و هذا الأسلوب.4ال،دول رقم )

 تقييم صدق وثباة التقارب لمقاإاس البحك ( 4جدول رقم )
 

 

 

                              المتغير

  الفقرة رقم

 الاتساق ثبات تقييم

 الداخلي 

 الصدق

 الذاتي 

 التقارب  صدق تقييم

 معامل

 ألفا

(α) 

 الثبات معامل

 (CR)  المركب

 الجذر

 التربيعي

 لمعمل

 ألفا 

 معاملات

 التحميل

 الخارجية 

Kaiser–

Meyer–

Olkin 

(KMO) 

 متوسط

 التباين

 المستخرج

(AVE) 

دة
يا

لق
ا

 
ية

ويل
ح

لت
ا

 
راء

ض
لخ

ا
  

راء
ض

لخ
ا

  

1  

 

 

 

 

0.783 

 

 

 

 

 

0.763 

 

 

 

 

 

 

 

0.731 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.786 

 

 

 

 

 

 

 

0.782

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.885 

0.683  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.553 

 

 

 

 

 

0.557 

 

 

 

 

 

 

0.578 

 

 

 

2 0.610 

3 0.765 

 التأثير

 المثالي

 الأخضر 

............ 

4 
 

 

 

 

 

 

0.879 

 

 

 

 

 

0.793 

0.477 

5 0.684 

6 0.832 

 الدافع

 الملهم

 الأخضر 

........... 

7 0.619 

8 0.764 

9 0.876 

 التحفيز

 الفكري 

 الأخضر 

........... 
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                              المتغير

  الفقرة رقم

 الاتساق ثبات تقييم

 الداخلي 

 الصدق

 الذاتي 

 التقارب  صدق تقييم

 معامل

 ألفا

(α) 

 الثبات معامل

 (CR)  المركب

 الجذر

 التربيعي

 لمعمل

 ألفا 

 معاملات

 التحميل

 الخارجية 

Kaiser–

Meyer–

Olkin 

(KMO) 

 متوسط

 التباين

 المستخرج

(AVE) 

10 
 

 

 

0.754 

0.884 

 

 

 

 0.801 

 

 

 

 

  

 

 

 

 0.760 

883. 

 

 

 

 

 

0.868 

0.808 
 

 

 

0.886 

 

 

 

0.518 

0.672 

11 0.872 

12 0.642 

 الاعتبار

 الفردي

 الأخضر 

........... 

 القيادة إجمالي

 الخضراء  التحويلية

0.940 ------ 

ين
مك

لت
ا

 
ضر 

لأخ
ا

 

1    0.883   

2 0.941 

3 0.645 

4 0.651 

5 0.805 

6 0.742 

7 0.624 

8 0.65 

9 0.489 
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                              المتغير

  الفقرة رقم

 الاتساق ثبات تقييم

 الداخلي 

 الصدق

 الذاتي 

 التقارب  صدق تقييم

 معامل

 ألفا

(α) 

 الثبات معامل

 (CR)  المركب

 الجذر

 التربيعي

 لمعمل

 ألفا 

 معاملات

 التحميل

 الخارجية 

Kaiser–

Meyer–

Olkin 

(KMO) 

 متوسط

 التباين

 المستخرج

(AVE) 

 التمكين  إجمالي

  الأخضر

0.769 0.770 0.877 ------ 0.805 0.528 

اء
لأد

ا
 

ام
تد

س
الم

  

1  
 

 

 

 

 

 

 

.868   

 

 

 

 

 

 

 

 

0.835  

 

 

 

 

 

 

 

0.884 

 0.558   

 

 

 

 

0.574 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.605 

2   0.796 

3   0.817 

4   0.722 

5   0.857 

 البعد

 الاقتدادأ 

0.843 0.918 ------ 

6   .654 

7   .680 

8   .710 

9   .797 

10     .698 

 .......... 0.903 0.815 البيئا البعد

11   .702 

12   .514 

13   .693 

14   .953 

15   0.964 
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                              المتغير

  الفقرة رقم

 الاتساق ثبات تقييم

 الداخلي 

 الصدق

 الذاتي 

 التقارب  صدق تقييم

 معامل

 ألفا

(α) 

 الثبات معامل

 (CR)  المركب

 الجذر

 التربيعي

 لمعمل

 ألفا 

 معاملات

 التحميل

 الخارجية 

Kaiser–

Meyer–

Olkin 

(KMO) 

 متوسط

 التباين

 المستخرج

(AVE) 

 البعد

 الإجتماعي

0.842 
 

0.940 ................. 

 0.681 0.862 ............... 0.944 0.885 0.892 المستدام  الأداء اجمالي

 الباحك في ضوء يتا و التحليل الإحدائي    المددرط اعداد

غرو يبتاخ  للتتةغتد من درجتة الثبتاة في المقتاإاس المستتتتتتتتتتتتتتمتدمتة، تم استتتتتتتتتتتتتتمتدام معتامتل الارتبتاط الفتا

Alpha Correlation Coefficient    باعتباره أغثر أستتتتتتتتتتتتاليب تحليل الثباة دلالة في تقييم درجة التناستتتتتتتتتتتتق

 Composite Reliability (CR)الداخلي بين محتوياة المقياس الخاضتتع للاختبار، ومعامل الثباة المرغب  

عتد قيمتة أأ معتامتل منهمتا مقبولتة إاا تراوحتت بين 
ُ
، 70,0(للتتةغتد من متدى ترابط عبتاراة ستل مقيتاس، وي

95,0 (( ،Hair et al., 2017( و بالنظر في النتا و الورادة في ال،دول رقم .)يجد أن جميع قيم معامل  4 ، )

مقبولتة. وفي ضتتتتتتتتتتتتتوء تلت  النتتا و إمكن القول أن   (CR( ومعتامتل الثبتاة المرغتب )αالثبتاة ألفتا لكرو يبتاخ )

المقاإاس المستتتتتتتتتتتتتتمدمة في البحك تتمتع بدرجة عالية من الدتتتتتتتتتتتتتدق والثباة، وأيه إمكن الاعتماد عليها في 

 هو 
ً
قياس متايراة الدراستتتتتتتتتتة الحالية  ، ويتبين من ال،دول الستتتتتتتتتتابق أن أغثر المقاإاس المستتتتتتتتتتتمدمة ثباتا

 هو مقيتتتاس    0.892لاتتتت قيمتتتة غرويبتتتاخ ألفتتتا  مقيتتتاس  الأداء المستتتتتتتتتتتتتتتتتدام حيتتتك ب
ً
، وأقتتتل المقتتتاإاس ثبتتتاتتتتا

 . 0.769التمكين الأخضر  حيك بلات قيمة غرويباخ الفا 

س،لت  خومن   قد  الذايي(  الددق  ألفا)  لمعامل  التربيعي  ال،ذر  أن  إتلح  السابق  ال،دول  لال 

معاملاة صدق مرتفعة للمقاإاس الثلاثة، ومن ثم فإن هذه النتا و يشير إائ وجود ملاءمة من الايساق  

-Kaiser Meyer الداخلي بين البنود المستمدمة في المقاإاس الثلاث، ويشير اختبار ساإ ر وماإر وأوسلين

Olkin (KMO)   الاختبار  والذأ إبين مدى ملا مة وغفاإة العينة للتحليل، حيك يجد أن جميع معاملاة

 و دال إحدا يا مما إدل علئ غفاإة العينة، وان المدفوفة هي مدفوفة الوحدة.  0.5أغبر من 

بُعد   لكل  المستمرج  التباإن  متوسط  أن  ال،دول  من  إتلح   Average Variance Extractedغما 

(AVE)   والذى يشير اائ مدى تقارب وتوافق عباراة القياس مع بعضها البعض عند قياس يفس البُعد أو

عن   زادة  إاا  مقبولة  المتوسط  هذا  قيمة  عد 
ُ
وي بين  (Hair et al., 2017)  50,0المتاير،  تتراوح  حيك   .
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لكل متاير مقبولة، مماإدل علئ تمتع مقاإاس    (AVE)( ،مما إؤغد علي أن جميع قيم  0.681  -0.528)

الدراسة بدرجة عالية من الددق التقاربي، ويتلح من ال،دول أن مؤشراة المطابقة للمقاإاس الثلاث 

تقع ضمن الحد المقبول مما يشير اائ جودة النمااج الثلاث، وأن العباراة السا تضمنتها الثلاث يمااج  

 للقياس تقاس ما أعدة من أجله.

 عاشرا: نتائج البحث: 

 في هذا ال، ء ساتم عرض يتا و البحك، وال  علئ النحو الآييط   

 مؤشرات مبدئية:   -

يعكسها  السا  المبد ية  المؤشراة  الدراسة، سنعرض بعض  اختباراة فروض  إجراء  في  البدء  قبل 

(، والذأ إوضح الإحداء الوصفي لمتايراة الدراسة  5يتا و الدراسة، وال  من خلال ال،دول التااي رقم )

 ومعاملاة الارتباط بينها. 

 ( الإحداء الوصفي لمتايراة الدراسة ومدفوفة معاملاة الارتباط 5جدول رقم )

 %1** معنوأ عند مستوى معنوية  

 %5*  معنوأ عند مستوى معنوية 

 الباحك في ضوء يتا و التحليل الإحدائي  المددرط اعداد

 OF AVE)  (Square Rootقيم القطر الر اس المظلل إمثل ال،ذر التربيعي لمتوسط جذر التباإن المستمرج 

خماس ا التدريو، ويتم تحدإد مستوياة الدرجة )منمفضة، متوسطة،    *إتم استمدام مقياس ليكرة

( علي ثلاثة مستوياة 1( وأقل قيمة به )5مرتفعة( ، من خلال قسمة الفرق بين أعلي قيمة للمقياس )

( من  1.33=  3(/1-5سالتاايط  من    1,  أقل  ومن    2,33إاي   ، منمفضة(  من    2,34)الدرجة  أقل   3,66إاي 

 فةغثر )الدرجة مرتفعة(.  3,67من )الدرجة متوسطة( ، و 

 

 

 الوسط المتغيرات  م

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري 

 معامل

 الاختلاف

 القيادة

 التحويلية

 الخضراء

 التمكين

 الأخضر

 الأداء

 المستدام

   0,819 %20,91 68583. 3.2879 الخضراء   التحويلية القيادة 1

  0,726 0,655** %19,82 60371. 3.0423 الأخضر  التمكين 2

 0,825 *0,705 **0,814 %20,26 64641. 3.1958  المستدام الأداء 3
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 ( ما يلي: 5يتضح من الجدول السابق رقم ) 

  التمكين الأخضر و الاداء المستدام(   و  لقيادة التحويلية الخضراءأن الوسط الحسابي لمتايراة الدراسة )ا ▪

( علي التوااي، مما يشير إائ أن متايراة الدراسة  قد جاءة بدرجة متوسطة،    3,19  -   3,04-3,28، قد بلغ )

إائ عدم وجود درجة   الصحيح  الواحد  المعيارأ والسا تقل جميعها عن  في حين يشير درجاة الايحراف 

 عالية من التباإن في الآراء بين مفرداة العينة حول متايراة الدراسة.

( مما يعيى وجود اتفاق وتجانس بين آراء عينة  %20,91بلغ معامل الاختلاف للقيادة التحويلية الخضراء ) ▪

%، غما بلغ معامل الاختلاف للتمكين    79,09الدراسة حول ممارساة القيادة التحويلية الخضراء بنسبة  

( ال%19,82الأخضر  حول  الدراسة  وعينة  للآراء  وتجانس  اتفاق  وجود  يعيا  بلغ (مما  الأخضر   تمكين 

(،مما إدلل علي وجود اتفاق وتجانس %20,26( ، بانما بلغ معامل الاختلاف للاداء المستدام )80,18%)

 (. %79,74للآراء عينة الدراسة حول الاداء المستدام بلغ )

و  ▪ الخضراء  التحويلية  القيادة  بين  إإجابية  معنوية  ارتباط  علاقة  وجود  إائ  الارتباط  معاملاة  ويشير 

( الارتباط  معامل  بلغ  حيك  الأخضر  القيادة 0,655التمكين  ممارساة  زيادة  أن  إائ  يعيى  مما   ،  )**

اسة  ، غما تبين  التحويلية الخضراء يساهم بشكل إإجابي في يع ي  التمكين الأخضر بالبنوك محل الدر 

وجود علاقة ارتباط معنوية إإجابية بين القيادة التحويلية الخضراء و الأداء المستدام حيك بلغ معامل  

( بشكل  0,814الارتباط  ويساهم   تدعم  الخضراء  التحويلية  القيادة  ممارساة  أن   إائ  يشير  ،مما   )**

غما إوضح ال،دول اعلاه وجود علاقة ارتباط  إإجابي في يع ي  الاداء المستدام في البنوك محل الدراسة ،  

*( ،مما يشير إائ  0,705معنوية إإجابية بين التمكين الأخضر والاداء المستدام حيك بلغ معامل الارتباط )

 أن التمكين الأخضر يساهم بشكل إإجابي في يع ي  الاداء المستدام بالبنوك محل الدراسة . 

  OF AVE)  (Square Rootغما إوضح ال،دول اعلاه أن ال،ذر التربيعي لمتوسط جذر التباإن المستمرج  ▪

ع بالددق   أغبر من معاملاة الارتباط بين المتاير وداقي المتايراة الأخرىأ وهو ما يعيا أن أداة البحك تتمتَّ

متايرإن بين  المشترك  أو  المتداخل  الارتباط  وجود  عدم  النتيجة  هذه  تؤغد  غما   Hair et)  التماإ أ، 

al.,2017). 

 :  نتائج اختبار فروض البحث -

اختبار صحة   البحك، ودالتااي  بين متايراة  المباشرة  المباشرة وغير  العلاقاة  للتحقق من صحة 

( باستمدام بريامو تحليل المسار  SEMفروض البحك، تم استمدام أسلوب يمذجة المعادلاة الهيكلية ) 

 Maximum Likelihood(  MLEبةسلوب )  JASPوهو أحد برامو الايحدار، من خلال استمدام بريامو  

Estimates  العلاقة بين القيادة التةثير الوسيط للتمكين الأخضر علئ  أ والذأ إمكن من خلاله اختبار 

التحويلية الخضراء و والاداء المستدام، وللتعرف علئ جودة التوفيق للنمواج الوصفي المقترح وتحليل 
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طبيعة العلاقة بين متايراة البحك المكوية للنمواج )القيادة التحويلية الخضراء و التمكين الأخضر و  

)القيادة  المستقل  المتاير  بين  المتبادلة  العلاقاة  الاعتبار  في  أخذيا   ، إجمااي  بشكل  المستدام(  الاداء 

ن الأخضر ( بارض إحداث أثر  التحويلية الخضراء( وتةثيره بشكل إجمااي علئ المتاير الوسيط )التمكي

المسار   استل م ال  استمدام تحليل  المستدام(، مما  )الاداء  التابع  المتاير    Path Analysisأفضل علئ 

(JASP  وغير مباشرة  التةثيراة  من  يوعين  إائ  متايرإن  بين  الارتباط  معاملاة  تحليل  إائ  يهدف  والذأ   )

إفترض حيك  سببية  يمااج  وجود  علئ  ويعتمد  )المتايراة    مباشرة،  السبب  بين  خطية  علاقة  وجود 

 ( رقم  ال،دول  ويوضح   . اختبار سودل  استمدام  تم  الوساطة  من  وللتحقق  والأثر،  يتا و 6السببية(   )

 اختبار فروض البحك.  

( يتا و تحليل المسار للتةثيراة المباشرة وغير المباشرة بين متايراة الدراسة ويتا و اختبار  6جدول رقم )

 سودل للتحقق من الوساطة 

مستوي 

 الوساطة 
2R 

 

R 
دلالة 

 المعلمة

مستوى 

 الدلالة 

 قيمة

 ت

قيمة 

معلمة 

 المسار

 المسار

 التأثيرات المباشرة                                              

-- 
 0,577 16,522 0,000 دال %  65,5 % 42,90

التحويلية الخضراء     ←القيادة 

 التمكين الأخضر 

-- 
 0,778 27,824 0,000 دال 81,4% %  68,1

التحويلية  الخضراء  ← القيادة 

 الاداء المستدام     

-- 
56,9% 

70,50 % 
 0,808 21,507 0,000 دال

الأخضر   الاداء      ←التمكين 

 المستدام 

 التأثيرات غير المباشرة                                  

 

 0,232 9,550 0,000 دال 76,1% 87,2%

الخضراء  التحويلية  ← القيادة 

الأخضر       الاداء    ←التمكين 

 المستدام 

 المددرط اعداد الباحثين في ضوء يتا و التحليل الإحدائي  

( العلاقة المقترحة بين القيادة التحويلية الخضتتتراء و الاداء المستتتتدام  من  2ويوضتتتح الشتتتكل رقم )

 بتتإستتتتتتتتتتتتتتمتتدام طريقتتةJASP خلال التمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر غمتاير وستتتتتتتتتتتتتيط والتت  بتتإستتتتتتتتتتتتتتمتتدام بريتتامو

Maximum Likelihood Estimates (MLE) 
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 ( 2شكل رقم )

 JASPالنمواج المقترح للعلاقاة بين متايراة الدراسة باستمدام بريامو 

 

 

 ما إةييط ( 2والشكل رقم )( 6ويتلح من ال،دول رقم )

 لمعامل التحدإد    %42,9تفسر ممارساة القيادة التحويلية الخضراء حوااي   -
ً
من    2Rوفقا

مباشر   إإجابي  معنوأ  تةثير  وجود  إتلح  غما  تابع،  غمتاير  الأخضر  التمكين  في  إحدث  الذأ  التاير 

( المسار  بلغ معامل  التمكين الأخضر ، حيك  الخضراء علئ  التحويلية  القيادة  ( عند  0,577ممارساة 

دلالة  (، وفي ضوء ال  إتلح صحة الفرض الأول للبحك بوجود علاقة ااة  0,000مستوى معنوية )

 إحدا ية بين القيادة التحويلية الخضراء و التمكين الأخضر للعاملين .  

 لمعامل التحدإد    %68,1حوااي   غما تفسر ممارساة القيادة التحويلية الخضراء -
ً
  2Rوفقا

لممارساة   مباشر  إإجابي  معنوأ  تةثير  إتلح وجود  غما   ، المستدام  الاداء  في  إحدث  الذأ  التاير  من 

( عند مستوى معنوية 0,778علئ الاداء المستدام ، حيك بلغ معامل المسار ) القيادة التحويلية الخضراء 

بين  0,000) للبحك بوجود علاقة ااة دلالة إحدا ية  الثاني  إتلح صحة الفرض  (. وفئ ضوء ال  

 الاداء المستدام بالبنوك محل الدراسة .  وممارساة القيادة التحويلية الخضراء

 لمعامل التحدإد    %56,9إفسر التمكين الأخضر    -
ً
من التاير الذأ إحدث في الاداء    2Rوفقا

المستدام ، غما إتلح  وجود تةثير معنوأ إإجابي مباشر للتمكين الأخضر علئ الاداء المستدام ، إا بلغ  

( المسار  )0,808معامل  معنوية  مستوى  عند  الثالك 0,000(  الفرض  إتلح صحة  ال   ضوء  وفي   )

الأ  التمكين  بين  إحدا ية  دلالة  ااة  علاقة  بوجود  محل  للبحك  بالبنوك  المستدام  الاداء  و  خضر 

 الدراسة.  

الخضراء - التحويلية  القيادة  ممارساة  أن  إتلح  مستقل  (غما  التمكين    )غمتاير  و 

من التاير الذأ إحدث في سلوغياة    2Rوفقا لمعامل التحدإد    %87,2الأخضر) غمتاير وسيط( إفسرا  
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للعاملين بالمستشفياة محل الدراسة غما إتلح وجود تةثير معنوأ إإجابي    المواطنة التنظيمية البيائة 

سلوغياة   و  الخضراء  الشاملة  القيادة  بين  العلاقة  في  وسيط  غمتاير  الأخضر  للتمكين  مباشر  غير 

( 0,000( عند مستوى معنوية )0,232المواطنة التنظيمية البيائة ، حيك بلغ معامل المسار غير المباشر )

ء ال  إتلح صحة الفرض الرابع للدراسة بشكل ج ئي بعد أن تبين وجود التةثير المعنوأ  ، وفي ضو

التمكين   خلال  من  المستدام  الاداء  علئ  الخضراء  التحويلية  القيادة  لممارساة  المباشر  غير  الإإجابي 

 الأخضر غمتاير وسيط. 

لية أم وستتتاطة  
ُ
ج  ية( فقد تم استتتتمدام  ولتحدإد يوع الوستتتاطة في النمواج هل هي )وستتتاطة س

والتتت  من خلال التحقق من توافر ثلاث يمتتتااج ايحتتتدار لاختبتتتار     Baron and Kenny, 1986 منه،يتتتة

 :الدور الوسيط

الأول  ▪ )القيادة  النموذج  المستقل  المتاير  أثر  علئ  التعرف  النمواج  هذ  ويستهدف  ط 

معنويا  تةثيرا  الأول  النمواج  حقق  وقد  الأخضر(  )التمكين  الوسيط  المتاير  علئ  الخضراء(  التحويلية 

 (.0,577) للمتاير المستقل علئ المتاير الوسيط حيك بلات باتا 

الثاني ▪ )القيادة  النموذج  المستقل  المتاير  أثر  علئ  التعرف  النمواج  هذ  ويستهدف  ط 

التحويلية الخضراء( علئ المتاير التابع )الاداء المستدام( وقد حقق النمواج الثاني تةثيرا معنويا للمتاير  

 (.0,778)  المستقل علئ المتاير التابع حيك بلات باتا

الثالث ▪ والمتاير  النموذج  المستقل  المتاير  أثر  علئ  التعرف  النمواج  هذ  ويستهدف  ط 

)الاداء المستدام(،   التابع  المتاير  أ والتمكين الأخضر( معا علئ  التحويلية الخضراء  )القيادة  الوسيط 

( وهو تةثير معنوأ، غما بلغ ايحدار المتاير المستقل  0.401حيك بلغ ايحدار المتاير الوسيط علئ التابع )

(، وهو معنوأ أإضا، ويمكن إإضاح  0.546قيادة التحويلية الخضراء( علئ التابع )الاداء المستدام ( ))ال

 (. 3ال  غما بالشكل رقم )
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 SPSSإعداد الباحثين في ضوء يتا و التحليل الإحدائي لبريامو.  المصدر:                       

 Baron and Kenny, 1986( يتا و يمواج 3شكل رقم )

إائ أيه في النمواج الثالك إجب أن إكون ايحدار المتاير المستقل علئ   (Baron and Kenny)ويشير 

لية )
ُ
 لايمفاض قيمة ايحدار  Perfect Mediationالتابع معدوم أو غير معنوأ لتكون الوساطة س

ً
(، ويظرا

( 0.546المتاير المستقل علئ التابع عند تضمين المتاير الوسيط في المعادلة الايحدارية )النمواج الثالك( ) 

( وهي معنوية، فتعتبر وساطة التمكين الأخضر في هذا النمواج وساطة  0.778عنه في النمواج الثاني )

إائ أيه في العلوم الانسايية إكون الوسيط  (Baron and Kenny)ج  ية ولاست وساطة سلية، وقد صرح  

والمسبباة   العوامل  لتعدد   
ً
يظرا وال   الكلي،  الوسيط  من  واقعية  أغثر  السلوك  ال، ئي  في  المؤثرة 

 الانساني. 

 الحادي عشر مناقشة النتائج وتفسيرها: 

تمثل الهدف الر اس للبحك في استتتتتتتتتتتتكشتتتتتتتتتتتاف طبيعة العلاقة المباشتتتتتتتتتتترة وغير المباشتتتتتتتتتتتر بين القيادة 

التحويلية الخضتتتتراء والاداء المستتتتتدام في ظل الدور الوستتتتيط للتمكين الأخضتتتتر للعاملين ، ولتحقيق هذه 

التوصتتتتل  الهدف، تم استتتتتمدام مجموعة من الأستتتتاليب الإحدتتتتا ية المناستتتتبة لنوعية بياياة البحك، وتم 

 إائ النتا و التاليةط 

القيادة   ▪ )ممارساة  الدراسة  لمتايراة  العاملين  إدراك  مستوى  أن  الوصفي  الإحداء  يتا و  أظهرة 

،وهذا يشير إائ أن ال،هود  
ً
 نسبيا

ً
التحويلية الخضراء، والتمكين الأخضر، والأداء المستدام( سان متوسطا

 أغبر، غما 
ً
أن مدراء البنوك بحاجة إائ    الحالية السا إبذلها قادة البنوك لا ت ال غير سافية وتتطلب يع ي ا

 المتغير المستقل

القيادة التحويلية  
 الخضراء

 الوسيطالمتغير 

 التمكين الأخضر

 المتغير التابع

 الأداء المستدام

المعادلة 
 الأولى

0,577 

 المعادلة الثانية

0,778 

 

 المعادلة الثالثة 

0.401 

 الأثر المباشر

0.546 
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التمكين الأخضر   المستدام. ودالتااي، يع ي   الأداء  للعاملين واستكشاف جميع السبل الممكنة لتحسين 

 ويتعين علئ قادة البنوك بذل الم يد من ال،هد لتع ي  الوعي بالاتجاهاة الخضراء داخل البنوك. 

ودالنسبة للنتا و الخاصة باختبار فروض البحك، فتشير يتا و اختبار الفرض الأول وجود تةثير معنوأ    ▪

منظور سل من يظرية الموارد    وتنطبق هذه النتيجة مع  للقيادة التحويلية الخضراء علئ التمكين الأخضر،  

القدرة  (RBV) القا مة التحويلية (AMO) الفرص -الدافع-ويظرية  القيادة  ممارساة  يساهم  حيك 

وتتفق النتا و سليا مع ما توصلت   ،  التمكين الاخضر للعاملينالخضراء علي توفير مناخ تنظيما إدعم  

( دراسة  إاي  (.  Priyadarshini et al.,2023   Sokro et al., 2023اليه  ال   أهتمت    ويشير  سلما  أيه  

شعور   درجة  معها  زاد  سلما  الخضراء   الشاملة  القيادة  ممارساة  بتع ي   الدراسة  محل  المستشفياة 

 العاملين بالتمكين الأخضر في العمل  . 

أظهرة يتا و اختبار الفرض الثاني للبحك وجود تةثير إإجابي معنوأ مباشر للقيادة التحويلية الخضراء   ▪

 Luoأ  Niazi et al., 2023أ  Bhatti et al., 2023علئ الأداء المستدام، وهو ما إتوافق تمامًا مع دراساة )

et al., 2024  أSaleem et al., 2024  أSingh et al., 2020  أKusi et al., 2021  أSun et al., 2022)   ،    حيك

الخضر في تحسين الأداء البيئا من خلال تبيا استراتيجياة مستدامة ودمو    يساهم القادة التحويليون 

وإشراك   البيئا  الوعي  يع ي   عبر  المباشر  غير  تةثيرهم  إائ   
ً
إضافة المنظمة،  داخل  الخضراء  القدراة 

ر العلاقة الإإجابية المعنوي فسَّ
ُ
ة أصحاب المدلحة، مما إدعم ممارساة الاستدامة ويع ز الأداء البيئا. وت

إنبغي علئ قادة ومدإرأ   أداء مستدام،  لتحقيق  بةيه  المستدام  التحويلية الخضراء والأداء  القيادة  بين 

 البنوك المشمولة بالدراسة تبيا يهج القيادة التحويلية الخضراء. 

للعاملين ▪ للتمكين  الأخضر  إإجابي مباشر  تةثير معنوأ  الثالك علئ وجود  الفرض  يتا و اختبار  و    تبين 

من   يتا و دراسة سل  مع  النتيجة  وتتفق هذه   ، المستدام    ;  Kularathne& Rajapaksha.,2020)  الأداء 

Hutomo et al.,2020  ;  Ashraful et al.,2021  Alam.,2021;  ;Shuya&Zainal.,2023;  (Khan& 

;Muktar.,2024  ،  السابقة الدرساة  أشارة  الخضراء  أن  حيك  العاملين  تمكين    يساعدممارساة 

علئ تبيا سلوغياة إإجابية تجاه البائة،    العاملينالمنظماة علئ تحقيق أهدافها البيئية من خلال تحفيز  

مما يعيا ايه إاا رغبت البنوك محل الدراسة   في يع ي  الأداء المستدام   ،مما يع ز الأداء البيئا للمنظمة

 لها فإن عليها الاهتمام بتع ي  التمكين الأخضر للعاملين.  

أما عن يتا و اختبار الفرض الرابع فتؤغد النتا و وجود تةثير معنوأ إإجابي غير مباشر للقيادة التحويلية  ▪

الخضراء علئ الأداء المستدام من خلال التمكين الأخضر للعاملين  غمتاير وسيط ، وتتفق هذه النتيجة  

مع دراسة   يع ز    (Kularathne&Rajapaksha.,2020; Ashraful et al., 2021)ج  يا  لكي  أيه  يعيا  مما 
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البنوك من الأداء المستدام لها فانها لابد لها من يع ي  ممارساة القيادة التحويلية الخضراء في ظل توافر  

التمكين   يحو  العاملين  إدفع  الذأ  القيادأ  النمط  هذا  وجود  ظل  ،ففي  للعاملين  الأخضر  التمكين 

 الاخضر مما إدفعهم يحو يع ي  الأداء المستدام  

 الثاني عشر دلالات البحث: 

في ضتتتتتتوء يتا و البحك، أمكن التوصتتتتتتل إائ مجموعة من الدلالاة العلمية والعملية وهي علئ النحو  

 الآييط 

أظهرة يتا و الدراستتة وجود علاقة ااة دلالة معنوية بين ممارستتاة القيادة التحويلية الخضتتراء والأداء   ▪

المستتتتتتتتتتتتتتتدام، ممتا إؤغتد يتتا و التدراستتتتتتتتتتتتتاة الستتتتتتتتتتتتتابقتة السا توصتتتتتتتتتتتتتلتت جميعهتا إائ الارتبتاط الوثيق بين هتذإن 

الدراستتتتتتتتتتة لممارستتتتتتتتتتاة القيادة المتايرإن، ويشتتتتتتتتتتير هذه النتا و إائ أهمية تبيا الإدارة العليا في البنوك محل  

ا عنتد اختيتار ويعيين المتدإرين، والت  لتع ي  الأداء   التحويليتة الخضتتتتتتتتتتتتتراء، بتل واعتبتارهتا معيتارًا أستتتتتتتتتتتتتاستتتتتتتتتتتتتيتً

المستتتتتتتتتتتدام،حيك عندما إدرك العاملين أن قادتهم إتبنون يهج القيادة التحويلية الخضتتتتتتتتتتراء، حيك يعمل 

ئيتتتتة، وتحفيز العتتتتاملين لتحقيق الأهتتتتداف البيئيتتتتة  القتتتتا تتتتد غنمواج إُحتتتتتذى بتتتته في تبيا الممتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتاة البي

للمنظمة، ويشتتتت،يعهم علئ البحك عن حلول للمشتتتتكلاة البيئية والتحقق من ممارستتتتاة المنظمة في هذا  

الم،ال، بالإضتافة إائ بناء علاقاة قوية مع العاملين، فإن ال  يع ز لديهم الشتعور بالمستؤولية المتبادلة،  

 .اء المستدام للبنوكمما إنعكس إإجابًا علئ الأد

غشتفت يتا و الدراستة عن وجود علاقة إإجابية بين القيادة التحويلية الخضتراء والتمكين الأخضتر، مما   ▪

إمثل إضتتتتتتافة مهمة للمعرفة المحدودة المتاحة حول العلاقة بين هذإن المتايرإن. ويشتتتتتتير هذه النتيجة إائ 

ممارستتتاة القيادة التحويلية  أن البنوك السا يستتتعئ لتع ي  التمكين الأخضتتتر لدى العاملين عليها أن يع ز 

الخضتتتتتتتتتتراء، حيك أن تبيا هذه الممارستتتتتتتتتتاة يستتتتتتتتتتهم بشتتتتتتتتتتكل فعال في تمكين العاملين ودفعهم يحو تحقيق  

 .الأهداف البيئية للمنظمة

أوضحت يتا و الدراسة وجود علاقة معنوية ااة دلالة إحدا ية بين القيادة التحويلية الخضراء والأداء   ▪

غما تقدم الدراسة دلالة تطبيقية مهمة مفادها  ،  المستدام من خلال التمكين الأخضر، ولكن بشكل ج ئي

توافر  ظل  في  خاصة  للعاملين،  الأخضر  التمكين  يع ي   إتطلب  البنوك  في  المستدام  الأداء  يع ي   أن 

  
ً
محف ا  

ً
عاملا يعتبر  القيادإة  الممارساة  هذه  تبيا  فإن  ودالتااي،  الخضراء  التحويلية  القيادة  ممارساة 

 لتع ي  الأداء المستدام من خلا
ً
 .ل تمكين العاملين بيئيا
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 الثالث عشر :توصيات الدراسة  ▪

في ضتتتتتتتتتتوء الإطار النظرأ والنتا و السا خلدتتتتتتتتتتت إليها الدراستتتتتتتتتتة، إقدم الباحثين مجموعة من التوصتتتتتتتتتتياة  

يع ي  ممتارستتتتتتتتتتتتتتاة القيتادة التحويليتة  لدتتتتتتتتتتتتتنتاع القرار والمستتتتتتتتتتتتتؤولين في البنوك محتل التدراستتتتتتتتتتتتتتة، تهتدف إائ 

 لما إليط
ً
، وتحفيز الأداء المستدام، وال  وفقا

ً
 الخضراء، وتمكين العاملين بيئيا

مجال  

 التوصية 

الجهة المعنية   متطلبات وآليات التنفيذ  التوصية 

 بالتنفيذ

 

 

 

 

 

 

تعزيز  

ممارسات 

القيادة 

التحويلية 

 الخضراء 

العاملين علئ  ردط التقدم الوظيفي بقدرة  

التحويليتتتتتتة  القيتتتتتتادة  ممتتتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتتتتاة  إظهتتتتتتار 

  الخضراء.

المتمتتتتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتتتتاة  يشتتتتتتتتتتتتتمتتتتتتتل  أداء  تتقتيتيتم  متعتتتتتتتاإتيتر  تتطتويتر 

 الخضراء، وتدريب المدإرين علئ تقييمها.

 

 

 

 

 

 

 الإدارة العليا

إدارة الموارد 

 البشرية 

 الادارة المالية 

 إدارة العمليات

إدارة البحوث  

 والتطوير 

 

معتاإير التوظيف والترقيتة  إعتادة النظر في 

 .لتشمل الممارساة الخضراء

تحتتتتدإتتتتك ستتتتتتتتتتتتتيتتتتاستتتتتتتتتتتتتتتتتاة التوظيف والترقيتتتتة، وإدراج  

  مؤشراة الأداء البيئا في عملية التقييم

بتتتتالممتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتاة المتميزة للقيتتتتادة   الإشتتتتتتتتتتتتتتتتادة 

 التحويلية الخضراء.

إنشتتتتتتتتتتتتتتتتاء برامو تكريم دوريتتتة )مثتتتتل جوا   ستتتتتتتتتتتتتنويتتتة( 

إتظتهترون   التتتتتتتذإتن  بتتتتتتتالمتمتتتتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتتتتاة  لتلتعتتتتتتتامتلتيتن   
ً
التتتزامتتتتتتتا

  الخضراء.

التتتتتتتتتحتتتتويتتتتلتتتتيتتتتتتتة   التتتتقتتتتيتتتتتتتادة  متتتتفتتتتتتتاهتتتتيتتتتم  إدراج 

المتتتتتوارد   تتتتتتطتتتتتويتتتتتر  ختتتتتطتتتتتط  فتتتتتي  التتتتتخضتتتتتتتتتتتتتتتتتراء 

 البشرية.

تدتتتتتتتتتتميم برامو تدريبية متمدتتتتتتتتتتدتتتتتتتتتتة حول القيادة 

 .الخضراء، وإدراجها في خطط التدريب السنوية
 

العتتتتتتتاملين   لتوعيتتتتتتتة  تتتتتتتتدريبيتتتتتتتة  برامو  توفير 

 بالقضاإا البيئية.

عمل ودوراة تدريبية حول الاستتتتتتتتتتتدامة تنظيم ورش  

والممارستتتتتتتتتتاة البيئية، واستتتتتتتتتتتمدام مندتتتتتتتتتتاة التعلم 

  الإلكتروني.

يشتتتتتتتتتتتتت،يع العتتاملين علئ اتبتتاع ممتتارستتتتتتتتتتتتتتاة  

  صدإقة للبائة.

أدواة   داختلتيتتتتتتتة، وتتوفتيتر  تتوعتويتتتتتتتة  إنشتتتتتتتتتتتتتتتتتتتاء حتمتلاة 

تقليتتتتتتل   )مثتتتتتتل  البيئيتتتتتتة  الممتتتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتتتتاة  تتتتتتتدعم  وموارد 

  استمدام الورق(.

فتترص   فتي  تتتوفتتيتتر  لتتلتتعتتتتتتتامتتلتتيتتن لتتلتتمشتتتتتتتتتتتتتتتتتتتارغتتتتتتتة 

  مشاريع الاستدامة.

إنشتتتتتتتتتتتتاء فرق عمل تطوعية يعيى بالمشتتتتتتتتتتتتاريع البيئية، 

 ويش،يع العاملين علئ الايضمام إليها.

اختيتتتتتتتار   في  الاستتتتتتتتتتتتتتقلاليتتتتتتتة  العتتتتتتتاملين  منح 

 الطرق السا تؤدأ بها المهام.

تطوير ستتتتتتياستتتتتتاة تدعم المروية في العمل، ويشتتتتتت،يع 

مبتكرة تدعم الاستتتتتتتتتتتتتدامة.العاملين علئ تبيا حلول 

  

توفير منظومتتتة مكتتتافتتت ة للعتتتاملين التتتذإن 

 إظهرون سلوغياة بيئية مسؤولة.

إنشتتتتتتتتاء يظام حواف  يشتتتتتتتتمل مكاف ة مالية ومعنوية 

  للعاملين الملتزمين بالممارساة البيئية.

تقتتتتدإم التتتتدعم للعتتتتاملين التتتتذإن إحققون  

 إيجازاة بيئية.

المبتادراة البيئيتة، وتوفير تمدتتتتتتتتتتتتتيص ميزاييتة لتدعم  

  الدعم الفيا والإدارأ للعاملين.
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مجال  

 التوصية 

الجهة المعنية   متطلبات وآليات التنفيذ  التوصية 

 بالتنفيذ

يشتتت،يع القادة علئ اتباع ستتتلوغياة بيئية  

 مسؤولة وتقدإم قدوة حسنة

التقتتيتتتتتتتادة  أهتمتتيتتتتتتتة  لتلتتقتتتتتتتادة حتول  تتنتتظتتيتتم ورش عتمتتتتتتتل 

 الخضراء، وإشراغهم في مبادراة الاستدامة.

 

 

 

 

 

 

تعزيز  

التمكين 

الأخضر  

 للعاملين

 

تتدريبيتة ل يتادة وعي العتاملين  تنظيم برامو  

 بالقضاإا البيئية وأهميتها.

الاستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتدامتتتتتتتة - تتتتتتتتدريتتتبتتتيتتتتتتتة حتتتول  دوراة  تدتتتتتتتتتتتتتتتتمتتتيتتتم 

 .والممارساة الخضراء

 .توفير مواد يعليمية وورش عمل تفاعلية-

 

 

 

 

 

 الإدارة العليا

إدارة الموارد 

 البشرية 

 الادارة المالية 

 إدارة العمليات

إدارة البحوث  

 والتطوير 

 إدارة الجودة 

 

يشتتتتتتتتتتتتت،يع العتتتاملين علئ تبيا ممتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتاة  

  صدإقة للبائة في العمل.

 .إطلاق حملاة توعوية داخلية-

 توفير أدواة وموارد تدعم الممارساة البيئية-

 للمشتتارغة في مشتتاريع  
ً
منح العاملين فرصتتا

  الاستدامة.

بتتتتتتتتتتتتتتتتتتيتتتتتتتتتتتتتتتتتتئتتتتتتتتتتتتتتتتتتيتتتتتتتتتتتتتتتتتتة - عتتتتتتتتتتتتتتتتتتمتتتتتتتتتتتتتتتتتتل  فتتتتتتتتتتتتتتتتتترق   .إنشتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتاء 

تمديص مشاريع صايرة للعاملين لتع ي  الابتكار  -

 البيئا

ردط الترقيتتتتتتاة والتقتتتتتتدم الوظيفي بمتتتتتتدى  

  التزام العاملين بالممارساة الخضراء.

الممتتتتتتارستتتتتتتتتتتتتتتتتتاة  - أداء يشتتتتتتتتتتتتتمتتتتتتل  تقييم  تطوير معتتتتتتاإير 

 .البيئية

 إدراج الاستدامة غج ء من تقييم الأداء السنوأ -

إنشتتتتتتتتتتتتتتتتتاء يظتتتتام مكتتتتافتتتت ة للعتتتتاملين التتتتذإن  

  إظهرون سلوغياة بيئية مسؤولة.

 .حواف  مادإة ومعنويةتدميم برامو -

تكريم العتتتتتتاملين المتميزإن في مجتتتتتتال الاستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتدامتتتتتتة -

 بشكل دورأ

تحفيز العتاملين علئ تقتدإم أفكتار جتدإتدة  

  لتحسين الأداء البيئا للبنوك.

 .إنشاء صندوق لدعم الأفكار البيئية المبتكرة -

تنظيم مستتتتتتتتتتتتتتتتتتابقتتتتتتاة داخليتتتتتتة لأفضتتتتتتتتتتتتتتتتتتل المبتتتتتتادراة  -

 الخضراء

قتتتتتدوة في يشتتتتتتتتتتتتت،يع القتتتتتادة علئ أن   إكويوا 

  تبيا السلوغياة البيئية المسؤولة.

تتتدريتتب القتتادة علئ ممتتارستتتتتتتتتتتتتتاة القيتتادة التحويليتتة -

 .الخضراء

 إدراج القيادة الخضراء في برامو تطوير القياداة-

دمو القضتتتتتتتتتتتتتتتتاإتتتتا البيئيتتتتة في استتتتتتتتتتتتتتراتيجيتتتتة  

  وأهداف البنوك.

-  
ً
مراجعتتة الاستتتتتتتتتتتتتتراتيجيتتة الحتتاليتتة لتشتتتتتتتتتتتتتمتتل أهتتدافتتا

 .بيئية

 خطط عمل واضحة لتحقيق هذه الأهدافوضع -

يع ي  قيم الاستتتتتتتتتتتتتتتتدامتتة في ثقتتافتتة البنوك 

  وسلوغياتها اليومية.

داختتتتتتتتتتتتتلتتتتتتتتتتتتتيتتتتتتتتتتتتتة - تتتتتتتتتتتتتتوعتتتتتتتتتتتتتويتتتتتتتتتتتتتة  حتتتتتتتتتتتتتمتتتتتتتتتتتتتلاة   .إطتتتتتتتتتتتتتلاق 

 توزيع مواد تثقيفية حول أهمية الاستدامة -

إحققون   التتتتتتتذإن  العتتتتتتتاملين  تقتتتتتتتدإر ودعم 

  إيجازاة بيئية ملموسة.

 .المتميزإنإنشاء برامو لتكريم العاملين -

التتتتتدعم المعنوأ والمتتتتتادأ للمبتتتتتادراة البيئيتتتتتة - توفير 

 الناجحة

منح العاملين الاستتتتتتقلالية في تنفيذ المهام 

  بطرق تدعم الاستدامة.

 .توفير المروية في العمل لتع ي  الابتكار-

 يش،يع العاملين علئ اقتراح حلول بيئية مبتكرة -
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أفاق البحث المستقبلية:   ابع عشر محددات و  الر

مجال  

 التوصية 

الجهة المعنية   متطلبات وآليات التنفيذ  التوصية 

 بالتنفيذ

 

 

 

 

 

تعزيز  

الأداء 

 المستدام 

 

مبتادئ الاستتتتتتتتتتتتتتتدامتة في استتتتتتتتتتتتتتراتيجيتة  دمو 

  وأهداف البنوك

وضتتتتتع ستتتتتياستتتتتاة داخلية تدعم الاستتتتتتدامة البيئية -

 والاجتماعية

تطوير خطة عمل للاستدامة تتماش ى مع الأهداف  -

 .طويلة المدى للبن 

 

 

 

 

 

 

 الإدارة العليا

إدارة الموارد 

 البشرية 

 الادارة المالية 

 إدارة العمليات

إدارة البحوث  

 والتطوير 

 إدارة الجودة 

 

فتتتتي  الأداء المستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتدام  متتتتعتتتتتتتاإتتتتيتتتتر  تتتتتطتتتتبتتتتيتتتتق 

  العملياة المدرفية

استمدام التكنولوجيا الخضراء في الفروع وأماغن -

 .العمل

 ترشيد استهلاك الموارد مثل الطاقة والمياه والورق. -

الخضتتتتتتتتراء في معاإير دمو معاإير القيادة التحويلية - يع ي  ثقافة الاستدامة بين العاملين 

والتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتترقتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتيتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتة   .التتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتوظتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتيتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتف 

 .تقدإم حواف  للممارساة المستدامة في العمل -

لتتتعت يت  متفتتتتتتتاهتيم   تتتتتتتتدريتبتيتتتتتتتة  بترامتو  تتقتتتتتتتدإتم 

  الأداء المستدام

تنظيم دوراة تدريبية حول الاستتتدامة والمستتؤولية  -

 .البيئية والاجتماعية

تنفيتتتذ حملاة توعيتتتة داختتتل البنتتت  لتع ي  ثقتتتافتتتة -

 الاستدامة.

لتتتلتتتعتتتتتتتامتتتلتتتيتتتن   متتتكتتتتتتتافتتتتتتت ة  متتتنتتتظتتتومتتتتتتتة  تتتتوفتتتيتتتر 

  المساهمين في تحقيق الاستدامة

تقتتدإم مكتتافتت ة متتاليتتة وغير متتاليتتة للعتتاملين التتذإن -

 .إطبقون ممارساة الاستدامة

إنشتتتتتتتتتاء مستتتتتتتتتابقاة داخلية لتحفيز الأفكار المبتكرة  -

 في مجال الاستدامة.

إشتتتتتتتتتراك العاملين في مبادراة الاستتتتتتتتتتدامة 

  المؤسسية

توفير فرص للموظفين للمشتتتتتتتتتتتتتتتتتارغتتتتتة في مشتتتتتتتتتتتتتتتتتاريع  -

 .الاستدامة

إنشتتتتتتتتاء فرق عمل متمدتتتتتتتتدتتتتتتتتة بالاستتتتتتتتتدامة داخل  -

 البن .

وختتتتتتتدمتتتتتتتاة مدتتتتتتتتتتتتتترفتيتتتتتتة   متنتتتجتتتتتتتاة  تتطتويتر 

 صدإقة للبائة

 .تقدإم قروض خضراء لتمويل المشاريع البيئية-

 يع ي  الحلول الرقمية لتقليل المعاملاة الورقية-

البن  في المسؤولية الاجتماعية يع ي  دور  

  والبيئية

 .دعم المشاريع الم،تمعية المستدامة-

التعتاون مع منظمتاة بيئيتة لتع ي  التتةثير الإإجتابي  -

 للبن .

قيتاس وتحليتل تتةثير مبتادراة الاستتتتتتتتتتتتتتتدامتة

  

لقياس مدى تحقيق   تطوير مؤشتتتتراة أداء ر استتتتية-

 .الاستدامة

تقتتتتتتارير دوريتتتتتتة لمراجعتتتتتتة أداء  - الاستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتدامتتتتتتة إعتتتتتتداد 

 وتحسانه.
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تمثتتل الهتتدف الر اس لهتتذه التتدراستتتتتتتتتتتتتتتة في التعرف علئ التتدور الوستتتتتتتتتتتتتيط للتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر في 

العلاقة بين القيادة التحويلية الخضتتتراء والاداء المستتتتدام ، وال  في ضتتتوء مجموعة من المحدداة،  

 إلا أيه هناك العدإد من القضاإا الأخرى، والسا يستحق الدراسة، ومن أهمهاط

يظرأ لتطبيق التدراستتتتتتتتتتتتتة الحتاليتة علئ منظمتة ختدميتة، فمن المتوقع أن تمتلف يتتا جهتا عنتد تطبيقها   ▪

علئ أيواع أخرى من المنظمتاة، مثتل المنظمتاة الإيتتاجيتة لتذا، إمكن إجراء دراستتتتتتتتتتتتتتة مقتاريتة لتحليتل  

هذه الفروقاة والتشتتتتتتتتابهاة بين يتا و هذه الدراستتتتتتتتاة ويتا و الدراستتتتتتتتة الحالية، مع تفستتتتتتتتير دلالاة  

 الاختلافاة وانعكاساتها علئ بائاة العمل المختلفة.

يظرًا لأن الدراستتتتتتتتتتتتتة الحالية تناولت دور القيادة التحويلية الخضتتتتتتتتتتتتتراء في يع ي  الأداء المستتتتتتتتتتتتتتدام من   ▪

خلال التمكين الأخضتتتتتتتتر، فقد إكون من المفيد إعادة اختبار هذه العلاقة مع تضتتتتتتتتمين عوامل أخرى  

علئ قوة غمتايراة معتدلتة، مثتل الثقتافتة التنظيميتة وستتتتتتتتتتتتتلوغيتاة المواطنتة البيئيتة، لتدراستتتتتتتتتتتتتة تتةثيرهتا 

 واتجاه هذه العلاقة.

 دراسة العلاقة بين القيادة الشاملة الخضراء والأداء المستدام في ظل التمكين الأخضر وسيط.  ▪

اقتدتتتتتتتتتترة الدراستتتتتتتتتتة الحالية علئ تناول العلاقة بين المتايراة علئ النحو الوارد بفروضتتتتتتتتتتها العلمية،  ▪

ولم تتطرق إائ تحليتتل معنويتتة الفروق في إدراك العتتاملين للتمكين الأخضتتتتتتتتتتتتتر غمتاير وستتتتتتتتتتتتتيط، علئ 

ستتاة أخرأ  العلاقة بين القيادة التحويلية الخضتتراء  و الأداء المستتتدام  ، وال  لإفستتاح الم،ال لدرا

 مستقبلية، إمكن أن ياطي هذا ال،ايب. 

دراستتتتتتتتتتتة العلاقة بين ممارستتتتتتتتتتتاة إدارة الموارد البشتتتتتتتتتتترية الخضتتتتتتتتتتتراء والتميز التنظيما في ظل التمكين   ▪

 الأخضر للعاملين غمتاير وسيط.

دراسة العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء  و الأداء المستدام  في ظل التمكين الأخضر والابتكار   ▪

 الاخضر غمتاير وسيط.
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 قائمة المراجع 

: المراجع العربية:  
ً
 أولا

(. التجدإد الإستتتتتراتيجي غمتاير وستتتتيط في 2023ميا حستتتتنين. )  ،و الستتتتيد  ،عمار فتحئ موستتتت ى  ،استتتتماعيل

التجتتتتتاريتتتتتة الحكوميتتتتتة )دراستتتتتتتتتتتتتتتتتتة  العلاقتتتتتة بين اليقظتتتتتة الإستتتتتتتتتتتتتتراتيجيتتتتتة والأداء المستتتتتتتتتتتتتتتتتتتدام للبنوك 

 .54-1 ,(2)15 ,الم،لة العلمية للدراساة والبحوث المالية والإدارية .تطبيقية(

(، يمواج هيكلي لقياس أثر التوجه الريادأ علئ الأداء المدتتترفي المستتتتدام،  2020الحريرأ، بستتتمة إدريس)

 دراسة تطبيقية علئ القطاع المدرفي المدرأ، مجلة جامعة الأسكندرية للعلوم الإدارية.

(. دور ممارستتتتتتاة ادارة الموارد البشتتتتتترية الخضتتتتتتراء في 2023الدبا  ، محمد مناب،و حستتتتتتن، نستتتتتترين فالح.)

الأداء المستتتتتتدام  دراستتتتتة إستتتتتتطلاعية لآراء العاملين في معمل الالبستتتتتة ال،اه ة في الموصتتتتتل. المؤتمر 

تطورة في بنتاء العلما الختامس التدواي للعلوم الاداريتة والاقتدتتتتتتتتتتتتتادإتة يحو اتجتاهتاة حتدإثتة وادارة م

 .110-95. مجلة سلية الكوة ال،امعة،2022آاار  27 - 26اقتداد إواغب العدر" للفترة من 

(. دور الشتترا ة الإستتتراتيجية في دعم الأداء 2022الستت،ارأ، ستتحر عبد الرزاق، وإستتماعيل، عمار فتحي. )

 .1004-981( ،6)13.،الم،لة العلمية للدراساة والبحوث المالية والإدارية .المستدام

(. أثر ممارستتاة إدارة الموارد البشتترية  2023الصتتحفي، رغد حامد أبو زيد، و القرني، محمد عبدالرحمن. )

الخضتتتتتتتتتراء علئ تحقيق الأداء المستتتتتتتتتتدام والدور الوستتتتتتتتتيط لستتتتتتتتتلوغياة المواطنة التنظيمية البيئيةط  

الم،لة   .ظة جدةدراسة ميدايية علئ موظفي فرع وزارة الموارد البشرية والتنمية الاجتماعية في محاف

 .-255  219،  61العردية للنشر العلما، ع

(. أثر إدارة الموارد البشتتتتتتتتتتتتترية الخضتتتتتتتتتتتتتراء في الأداء المستتتتتتتتتتتتتتدامط الدور المعدل 2021رم أ مبارك .)  ،الطراوية 

جامعة العلوم الإسلامية    ،رسالة دغتوراه    ،لليقظة الإستراتيجية في شرساة صناعة الأدوية الأرديية

 الاردن.  ،سلية الدراساة العليا  ،العالمية

(. أثر ممارستتتاة إدارة الموارد البشتتترية الخضتتتراء في يع ي  الأداء المستتتتدامط 2021العولقي، عبد الله احمد.)

- 267(،2)62الدور الوستتتتتتيط للمعرفة البيئية والستتتتتتلوك الأخضتتتتتتر للموظفين.مجلة الإدارة العامة،

330. 

(. الأثر الوستتتتتتتتتتتتتيط للابداع في العلاقة بين القيتادة الأصتتتتتتتتتتتتتيلتة والاداء 2023العويستتتتتتتتتتتتتاة، مجتدلين ستتتتتتتتتتتتتلامة.)

المستتتتدام في وزارة التربية والتعليم في الأردن. رستتتالة ماجستتتتير غير منشتتتورة  ،سلية الأعمال ، جامعة 

 آل البات، الأردن .

(. دور إدارة الموارد البشرية 2022حنا، إوستانا رزق سليمان، حامد، باسم محمد، و فتحي، عبير محمد. )

الخضتتتتتراء في تحستتتتتين الأداء المستتتتتتدام في المؤستتتتتستتتتتاة الستتتتتياحية والفندقية في مدتتتتترط دراستتتتتة حالة 
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بتالتطبيق علئ شتتتتتتتتتتتتترستاة الستتتتتتتتتتتتتيتاحتة فئتة "أ" وفنتادق الخمس يجوم بمحتافظتة القتاهرة. مجلتة اتحتاد 

 . 375 - 334،  2, ع22ال،امعاة العردية للسياحة والضيافة، مو

 القياس. أسيوطط مطبعة الدفا والمروة. -الطرق  –(. بحوث التسويقط المبادئ 2002ريان، عادل محمد. )

(. يمواج  2022عبتد اللطيف، إيهتاب عبتاس، و عبتد البتاستتتتتتتتتتتتتط ، وا تل فوزأ،ورفتاعي ،ممتدوح عبتد الع ي  .)

مقترح لأثر تحليل البائة ورقابة أيظمة يشايل الحكومة الإلكترويية علي الأداء المؤسس ا المستدام.  

 .406-359(.1)27جامعة الأزهر ، –الم،لة العلمية لقطاع سلياة التجارة 

(. اثرمتطلباة  2023احمد مظهر. ) عبد المهدأ  ،و  عامر عبد غريم  ،  الذبحاوأ   ،و  علي مظهر  ،عبد المهدأ  

عينة من   .) دراستتتتتتتتتتتة إستتتتتتتتتتتتطلاعية تحليلية لاراء.المحادثة الاستتتتتتتتتتتتراتيجية في تحقيق الأداء المستتتتتتتتتتتتدام

 .424-400.مجلة سلية المامون.)العاملين في شرغة التةمين العراقية العامة

(. أثر الممارستتتتتتتتتتتتاة الخضتتتتتتتتتتتتراء لإدارة الموارد البشتتتتتتتتتتتترية فئ دعم الأداء 2023عطا الله، هبة غمال القدتتتتتتتتتتتتبا. )

المستتتتتدام دراستتتتة تطبيقيةعلئ شتتتترساة قطاع الأعمال الدتتتتناعئ العام بوستتتتط الدلتا. مجلة جامعة 

 .368-321( ، 1)60الإسکندرية للعلوم الإدارية، 

(. توستتتتتتتتتتتتتيط التمكين  2024عبتتد الع ي  عبتتد الكريم محمتتد. ) ,علم التتدإن, محمتتد عبتتد الافتتار, عبتتد الع ي 

الأخضر للعاملين في العلاقة بين القيادة الشاملة الخضراء وسلوغياة المواطنة التنظيمية البيئيةط  

الم،لتة العلميتة للبحوث التجتاريتة  .دراستتتتتتتتتتتتتة تطبيقيتة علي المستتتتتتتتتتتتتتشتتتتتتتتتتتتتفيتاة العتام بمحتافظتة المنوفيتة

 .64-9 ,(4)55 ,)جامعة المنوفية(

(. دور التوجه الريادأ في تحقيق الأداء المستتتتتتتتتتتتدام  2021غريدأ، باستتتتتتتتتتتم عباس ، حم ة ، ستتتتتتتتتتتجئ خريبط. )

( ، 24)1دراستتتتتتتتة تحليلية لآراء عينة من العاملين في مستتتتتتتتتشتتتتتتتتفى طيبة ودابل الاهلي  ،مجلة الديايير،

59-74. 

(. الدور 2025يجم، عبدالحكيم أحمد رديع، العنزأ، يواف بن حمود، و عشتتتتتتتتتتترأ، تامر إبراهيم الستتتتتتتتتتتيد. )

الوستتتتتيط لمشتتتتتارغة المعرفة الدتتتتتريحة في العلاقة بين رأس المال النفستتتتت ا والأداء المستتتتتتدام للمنظمة 

والمتتتوستتتتتتتتتتتتتطتتتتتتتة   الدتتتتتتتتتتتتتاتيترة  بتتتتتتتالمتنشتتتتتتتتتتتتتتتتتتت ة  التعتتتتتتتامتلتيتن  عتلتئ  التعتردتيتتتتتتتة "بتتتتتتتالتتتطتبتيتق  بتتتتتتتالمتمتلتكتتتتتتتة  بتتتتتتتالتريتتتتتتتاض 

  -1196  1125،  12, ع4مجلة راإة الدولية للعلوم التجارية، مو ."السعودإة

( أثر القيادة التحويلية الخضتتتتتتتتتتراء علئ ممارستتتتتتتتتتة الستتتتتتتتتتلوغياة الخضتتتتتتتتتتراء للعاملينط 2021واعر، وستتتتتتتتتتيلة. )

 .أبحاث اقتدادإة وإدارية،  .ال، ا ر-دراسة حالة شرغة يفطال فرع باتنة 
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