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 ملخص:

يعد السلوك الأخضر للعاملين أحد أهم التحديات التي تواجه المنظمات  لتعزيز أدائها البيئي 

ومن ثم تتنامى أهمية تعيين محدداته؛ وعلى ذلك إستهدفت  ؛البيئية وتحقيق أهداف الاستدامة

الدراسة الحالية رصد أو قياس الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في العلاقة بين القيادة 

المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين في شركات قطاع الأدوية المصري، ولتحقيق هذا الهدف 

قة قائمة الاستقصاء تم جمع البيانات الأولية المتعل تم تطوير فرضيين رئيسيين، وباستخدام

مفردة في خمسة عشر شركة  023بمتغيرات الدراسة من خلال عينة طبقية عشوائية قوامها 

من شركات قطاع الأدوية المصري، وباستخدام أسلوب النمذجة الهيكلية بطريقة المربعات 

لى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة ؛ توصلت النتائج الرئيسية للدراسة إSEM-PLSالجزئية 

بالإضافة إلى وجود أثر معدل  و السلوك الأخضر للعاملين، إحصائية بين القيادة المسئولة

للكفاءة الذاتية يعزز هذه العلاقة  في مجتمع الدراسة، واختتمت الدراسة بمناقشة النتائج 

 بلية.وعرض حدودها والدراسات المستق ودلالاتها النظرية والتطبيقية،

: القيادة المسئولة، الكفاءة الذاتية الخضراء، السلوك الأخضر للعاملين، الكلمات الأساسية

 قطاع الأدوية المصري.

Abstract: 

Employee green behavior is one of the challenges facing 

organizations to enhance their environmental performance and achieve 

Environmental sustainability goals. Hence, the importance of 

identifying its determinants grows. Accordingly, the current study 

aimed to determine the moderating impact of green self-efficacy in the 

relationship between responsible leadership and employee green 

behavior in the Egyptian pharmaceutical sector firms. To achieve this 

goal, two main hypotheses were developed. Using survey, primary data 

were collected from Stratified sample of 320respondents in 15 firms of 

the Egyptian pharmaceutical sector. Using structural modeling partial 

squares SEM-PLS method, results confirmed that there is a significant 

positive relationship between responsible leadership and the employee 

green behavior, moreover green self-efficacy significantly moderated 

and enhanced this relationship. Finally, results have been discussed, 

theoretical and empirical implications were introduced, likewise its 

limitations and suggestions for future research. 

 Key words: Responsible Leadership, Green Self-Efficacy, Green 

Employee Behavior, Egyptian Pharmaceutical Sector 
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 مقدمة :-1

رة ضرو Environmental Sustainability (ES)أصبحت الاستدامة البيئية  

يحدد وجودها في  احاسم   اوعنصر   (Zacher et al., 2023)أخلاقية واستراتيجية للمنظمات 

بتضمين أهداف الأداء البيئي  في الآونة الأخيرة العديد من المنظمات يقوم ومن ثم  ؛22القرن 

في استراتيجيتها  Environmental Sustainability Performance (ESP) المستدام

بدأ عدد متزايد من المنظمات في تبني السياسات والممارسات الخضراء  و لقد ؛الثلاثية الأبعاد

ثم تحتاج ومن  ؛(Ardito and Dangelico, 2018)لتعزيز الاستدامة البيئية التظيمية 

تدامة أهداف الاسالمنظمات إلى تغيير سلوكيات العاملين بها والتأثير عليها بحيث تتوافق و

بمعنى أن تصبح هذه السلوكيات صديقة للبيئة أو ما يعرف بالسلوكيات الخضراء  ،البيئية

 .(Bashirun and Noranee, 2020; Norton et al., 2017) للعاملين

أن السلوك الأخضر للعاملين مكون أو عنصر  Ones and Dilchert (2012) وقد أكد 

لمستدامة ا حيث يساهم بشكل أساسي في تحقيق التنمية؛ساسي في الاستدامة البيئية التنظيمية أ

يعزز العاملين سلوكيات حماية البيئة في العمل تحديدا من الأولى   ،في المنظمات بطريقتين

 ،البيئة وممارسة متطلبات الاستراتيجية الخضراء للمنظمة خلال تعزيز نوايا وأفكار الحماية

 ؤديحيث ت ؛في النهاية على المستوى التنظيمي يظهر السلوك الأخضر للعاملين  الثانية

 .(Tian et al., 2021)ممارسة العاملين لهذا السلوك إلى تحسين التنمية المستدامة للمنظمة

واسع ا من المزايا المترتبة على هذا السلوك؛ و أن لقد أثبت العديد من الدراسات مدى و  

 مثل هذه النتائج هي تحديد ا ما تبحث عنه المنظمات في سبيل تحقيق أهداف الاستدامة البيئية

(e.g., Chen et al., 2015; Piwowar-Sulejand Kołodziej, 2023)  ، ومنهاعلى

 Competitive Advantage Environmentalالميزة التنافسية البيئية :المثال سبيل 

2024)et al.,  Nisar( ،الجاذبية  التنظيميةrganizational attractiveness O ؛ مما

يجعل المنظمات ذات المستويات الأعلى  من السلوك الأخضر للعاملين أماكن مرغوب العمل 

 ,.Unsworth et al)عمليات ومنتجات صديقة للبيئةالبيئي ،وتطويربها مع زيادة الوعي 

 ،نظمةموتحسين الصورة الذهنية المدركة لل تعظيم الأرباح، ،إنخفاض تكاليف الطاقة ، (2021

وتشير الأدبيات إلى أن السلوك  (Younas et al., 2023)والتطوير على المدى الطويل 

  (Li et al., 2023)الأخضر للعاملين  يقود المنظمات  إلى مستقبل مستدام

إهتمام الباحثين على كيفية تعزيز هذا السلوك  في المنظمات من خلال  ركزتوعلى ذلك  

,.and  Su ;Swidi et al., 2021-Al (e.gالعوامل المؤثرة عليه  روإختبا محاولة تعيين،

)Hu, 2024 ،ولقد  ،والتي يمكن تصنيفها في إطار العوامل الفردية وتلك التنظيمية أو السياقية

وامل بالعركز البحث في هذا المجال على العوامل السياقية كمؤشرات لهذا السلوك بالمقارنة 

ي هذا ف العوامل السياقيةوتعد القيادة من أهم ، والتي ما زالت تحتاج لمزيد من البحث الفردية

لبيئة لسلوك العاملين نحو السلوك الصديق  لتغيير، كوكلاء تنظيميين يعمل القادة؛ حيث الصدد
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(Saleem et al., 2021) ،فهم ير على وظائوبالتالي التأث مرؤسيهم؛يشكل القادة بيئة عمل  و

 .(Oprea et al., 2020) ، وفي النهاية سلوكياتهم الاستباقيةومواردهم الشخصية

-Job Demandsوتستند الدراسة الحالية إلى نموذج متطلبات وموارد الوظيفة 

RM)-Resources Model (JD et al., 2001) Demerouti(  في تصنيف العوامل

المؤثرة على السلوك الأخضر للعاملين في إطار الموارد التنظيمية والموارد  الموقفية

ا تأثير القيادة المسئولة باولقد إقترحت الأدبيات م الشخصية، يفة عتبارها أهم موارد الوظؤخر 

إلا أن الدراسات الميدانية  ،(Su and Hu, 2024) المؤثرة على السلوك الأخضر للعاملين

؛  .Norton et al., 2015 ;and Hu, 2024 Su(e.g(في هذا المجال مازالت محدودة نسبيا

 مما يبرز أهمية الحاجة لمزيد من البحث في هذا الاتجاه.

لا إ، السلوك الأخضر للعاملينعلى الرغم من أهمية نمط القيادة المسئولة  في دعم و           

 ذه العلاقةهيبدو أن الدراسات السابقة تتجاهل دورالعوامل أو  الفروق الفردية في تفسير آلية  أنه

(Mo et al., 2022) ،أن تستكشف دور الموارد  الحالية ةتحاول الدراسلمعالجة هذه الفجوة  و

والتي تمثل متغير معدل بين موارد  والتي يعد أهمها الكفاءة الذاتية الخضراء، ،الشخصية

والذي لم تتطرق إليه الدراسات السابقة وإن كانت ،  (Liu et al., 2022) ومتطلبات الوظيفة

في تفسير آلية تأثير ، (e.g., Faraz et al., 2021; Paille and Valeau, 2021)نادت به 

لاتزال الآليات  التي من خلالها  أنهلاسيما ، هذا النمط القيادي على السلوك الأخضر للعاملين

ومن  ؛تؤثر العوامل السياقية والفردية على السلوك الأخضر للعاملين في مراحلها المبكرة

 Norton et al., 2017; Saleem et al., 2021; Tian)تحتاج لمزيد من البحث ثم 

et al., 2020). ، وفي ضوء محاولة معالجة هذه الفجوات البحثية تستهدف الدراسة توضيح

الذاتية الخضراء في العلاقة بين القيادة المسئولة والسلوك الأخضر الأثر المعدل للكفاءة 

 .للعاملين

 الدراسة الاستطلاعية:-2

من خلال عدد من المقابلات الشخصية المتعمقة مع  (*)تم  إجراء الدراسة الاستطلاعية

ت ذايل يتضمن أسئلة دل باستخداموذلك ، مجتمع الدراسةمفردة من  03عينة استقرابية قوامها 

 (2324 ،)العاصي ةنهايات مفتوح

أهداف،  ثلاثة الدراسةاستهدفت  ولقد ،جهات الدراسة الحاليةليتوافق مع تو هتم إعدادوالذي 

  ما يلي : تضمنت

                                                           
شركات في قطاع الأدوية المصري، تضمنت: شركة  0تم إجراء الدراسة الاستطلاعية فى  (*)

شركة سيديكو، بواقع عشرة عاملين فى  سيد، شركة النيل، شركة القاهرة، شركة ايبيكو،
 .20/23/2320، و حتى 2/9/2320كل منها، و ذلك فى الفترة من 
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الاستطلاعية  عينة الدراسة مفرداتالتوصل إلى بعض المؤشرات المتعلقة بمدى إدراك  -

تصوراتهم المتعلقة بكفاءتهم الذاتية الخضراء، ، وكذلك  المسئولةلطبيعة ممارسات القيادة 

 .للبيئة( بأبعاده المختلفة في محيط عملهم الصديق ) للسلوك الأخضر  ممارستهممدى  وأخيرا  

 .ي لعبارات أبعاد متغيرات الدراسةالتأكد من فهم العاملين المبدئ -

  .الدراسةمحاولة الحصول على مؤشرات مبدئية عن طبيعة العلاقات بين متغيرات  -

 مؤشرات الدراسة الاستطلاعية  (2ويوضح الجدول رقم )

 مؤشرات الدراسة الاستطلاعية: (1جدول رقم )

 درجة التواجد بين مفردات العينة الاستطلاعية متغيرات الدراسة

 صغيرة متوسطة كبيرة

 %23 %22 %05 السلوكيات الخضراء للعاملين

 %23 %29 %12 المسئولة القيادة 

 %22 %23 %85 الكفاءة الذاتية الخضراء

 نتائج تحليل الدراسة الاستطلاعية. علىمن إعداد الباحثة اعتمادا   المصدر:

لاجابات كشفت ا فقد، الأخضر للعاملين فيما يتعلق بالسلوك و كما يتضح من الجدول؛ 

عن ممارسات تزيد قليلا  عن المتوسط للسلوكيات الصديقة للبيئة بين إجمالي  –بشكل عام  -

حيث بلغت نسبة من يمارسون تلك السلوكيات بشكل  ،الدراسة الإستطلاعيةعينة  مفردات 

من إجمالي المشاركين في الدراسة وذلك مقارنة   بمن يمارسونها بشكل  %05كبير حوالي 

ومن  ،٪42الاستطلاعية، وبنسبة بلغت  عينة الدراسة وسط أو قليل من إجمالي مفردات مت

حول رأيهم في الجوانب المختلفة المتعلقة بأبعاد  عينة هذه الدراسةخلال تعليقات مفردات 

 ما يلي: علىالممارسات الخضراء في بيئة العمل يمكن الوقوف 

مفردات الدراسة الاستطلاعية عن  في البداية، رصدت الدراسة انطباعات غالبية

الممارسات التي تجعل إجراءات سير تلك السلوكيات الخضراء في مكان العمل باعتبارها "

كما تتمثل أبرز مخرجات الممارسات الخضراء  ،العمل، ومخرجاته أكثر تميزاً واستدامة"

لاء واستقطاب عم جيدةصورة ذهنية تشكيل في بيئة العمل من وجهة نظرهم: تعظيم الأرباح و

 من المتعاملين مع الشركة.  -وبخاصة الخارجيين  -جدد، مراعاة أصحاب المصالح 

الانخراط في   كذلك كشفت المؤشرات أن أبرز تلك الممارسات اشتمل على

الممارسات التي تساعد في التخفيض من هدر موارد الشركة )مثال: تجنب طباعة الأوراق إلا 

دلا  من المصاعد( م ورق الطباعة على الوجهين، استخدام السلالم بعند الضرورة أو استخدا

الممارسات التي تستهدف التأثير في زملاء العمل حتى يمارسوا تلالها  ،%40بنسبة بلغت 

، يليها مجموعة الممارسات التي تستهدف المساعدة على %20لإجراءات السابقة بنسبة بلغت ا

، وأخيرا  %20العمل، ويقلل من درجة أمانها بنسبة  تجنب الضرر الذي يمكن أن يصيب بيئة
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تشجيع الغير على تقبل أعباء التغيير المرتبط بتلك المبادرات لصالح مستقبل الشركة بنسبة 

 . 15%بلغت 

ن إدراك كبير بي –بشكل عام- الاستجابات أظهرت، المسئولة فيما يتعلق بالقيادة

بلغت نسبة  ؛ حيثالمسئولةمفردات العينة الاستطلاعية لممارسة القادة للأبعاد المختلفة للقيادة 

من إجمالي المشاركين في  %12إدراكهم لممارسة القادة لتلك الممارسات بشكل كبير حوالي 

دات العينة الدراسة وذلك مقارنة   بمن يمارسونها بشكل متوسط أو قليل من إجمالي مفر

ومن خلال تعليقات مفردات العينة الاستطلاعية حول  ،%29الاستطلاعية، وبنسبة بلغت 

وف التعرف في بيئة العمل يمكن الوق المسئولةرأيهم في الجوانب المختلفة المتعلقة بأبعاد القيادة 

 كما يلي: رز هذه الممارسات في بيئة العملأبعلى 

اة احتياجات أصحاب المصالح مع الشركة ومراعاة القضايا يعُد الاهتمام بالتوازن في مراع -

من إجمالي ردود مفردات  %81ذات الطابع الأخلاقي الممارسة الأبرز للقادة بنسبة بلغت 

 العينة الاستطلاعية. 

كذلك كشفت الاستجابات عن حرص بعض القادة أن يكونوا قدوة لمرؤسيهم، فضلا  عن  -

لتوصيل تكليفات  Management by Examples إتباعهم طريقة الإدارة بالأمثلة

من إجمالي ردود مفردات  %20وملاحظات العمل بشكل أسرع وأدق وذلك بنسبة بلغت

 العينة الاستطلاعية.

ر الدعم توفي علىبينت النتائج أن إدراك مفردات العينة الاستطلاعية لحرص القادة أخيرا   -

المطلوب للعاملين لأداء مهامهم بالنجاح المطلوب، وكذلك استخدامهم لنظم حوافز وتدريب 

 من إجمالي ردود مفردات العينة الاستطلاعية. %5وتقييم أداء تتصف بالعدالة يمثل 

عن  –بشكل عام  -كشفت الاستجابات  فقدالذاتية الخضراء،  فيما يتعلق بالكفاءة

ن إجمالي مفردات الدراسة الإستطلاعية لامتلاكهم جدارات صديقة للبيئة. حيث إدراك كبير بي

من إجمالي  %85بلغت نسبة من يدركون إمتلاكهم للكفاءة الذاتية الخضراء بشكل كبير حوالي 

المشاركين في الدراسة وذلك مقارنة   بمن يمارسونها بشكل متوسط أو قليل من إجمالي 

 . %02ة، وبنسبة بلغت مفردات العينة الاستطلاعي

ملامح علاقات مباشرة وغير  تظهر (1وبمراجعة النتائج التي يعرضها جدول رقم )

ستويات ، فقد صاحب تزايد مبالنسبة للعلاقات المباشرةتجمع بين المتغيرات الثلاثة.  مباشرة

تواجد )وذلك كما في حالة درجة ال المسئولةالسلوك الأخضر للعاملين تزايد في مستويات القيادة 

الكبير(، بينما صاحب تناقص مستويات السلوك الأخضر للعاملين تناقص في مستويات القيادة 

فقد  ،وبالنسبة للعلاقات غير المباشرة ،()وذلك كما في حالة درجة التواجد الصغير المسئولة 

)وذلك كما في حالة درجة التواجد  المسئولةكشفت المؤشرات عن أن تزايد مستويات القيادة 

)وذلك كما في حالة درجة قد صاحبة تزايد ملحوظ السلوكيات الخضراء للعاملين الكبير( 

وذلك )، وذلك في ضوء وجود مستويات مرتفعة من الكفاءة الذاتية الخضراء التواجد الكبير(
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لمح بدور ما" للكفاءة وهو ما "يُ  ،في سياق تلك العلاقةكما في حالة درجة التواجد الكبير( 

شركات ب والسلوك الأخضر للعاملين المسئولة القيادة الذاتية الخضراء في إطار العلاقة بين 

 الأدوية المصرية سوف يجري تناوله لاحقا .

 :مشكلة الدراسة-3

 ،ن محددات السلوك الأخضر للعاملينتعيي من خلال مراجعة الأدبيات في مجالتبين  

سياقي يلعب دور حاسم كنموذج للدوريحفز الأفراد على ممارسة السلوك أن القيادة كمتغير 

,.Aboramadan et al.,  (e.gو أكد العديد من الباحثين، )al., Lu(2022 الصديق للبيئة

)Thabet et al., 2023; 2022; على الرغم من تعدد الدراسات التي إستهدفت تحديد  أنه

ي والت ،على السلوك الصديق للبيئة إلا أنها ركزت على عدد من هذ الأنماط  القيادةتأثير 

 ,.e.g., Cahyadi et al ., 2022; Farrukh et al) القيادة التحويلية الخضراء تضمنت

القيادة ، (e.g., Ahmad,2021; Hameed et al., 2022)القيادة الأخلاقية ، (2022

القيادة  ,.Darvishmotevali and Altinay., 2022; Ying et al., 2020) (e.g الخادمة

وعلى عكس أنماط ، ,.Li et al., 2023, 2023Hassan and Pasha (e.g ;(  الروحية

المسئولة  تتميز القيادة ؛سوالقيادة التقليدية التي تركز فقط على العلاقات بين القائد والمرؤ

اب تعظيم قيمة أصح و د إلى القيمة  في إتخاذ القراراتتستنبالاعتبارات الأخلاقية التي 

رؤية للمستقبل تستند إلى التوجه الأخلاقي  ؛ حيث يوفر أو يقدم(Doh et al., 2011) المصلحة

، كعلاوة على ذل ،بالنسبة للمنظمةالمستمد من العلاقات المتبادلة مع الأطراف ذوي المصلحة 

 تهمابيئة عمل خضراء لمنظم خضراء صديقة للبيئة و يمكن للقادة المسؤولين بناء رؤية

(Afsar et al., 2020)وبالتالي، سيتمكن العاملون من فهم  مدى أهمية حماية البيئة بسهولة  ؛

 ,.Lu et al) وتطوير رغبة داخلية قوية في حماية البيئة وتعزيز الشعور بالمسئولية البيئية

2022). 

ابية إستجابة إيج يعدالقيادة المسئولة  :مفاهيم مثليبدو أن ظهور  وفي سياق متصل،

وطالب العديد من الباحثين بأهمية تحديد النواتج الايجابية للقيادة  ،ةيالاستدامة البيئلمتطلبات 

فلقد أكدت مراجعة الأدبيات في هذا الصدد أنها تؤدي إلى مدى واسع من النوتج  ،المسئولة

إيجابي ا ومعنوي ا على رغبة الموظفين في  أنها تؤثر هامن و الإيجابية المرتبطة بالوظيفة،

والسلوك الابتكاري ، Willingness to Disclose (Wen et al., 2016) الإفصاح

والابتكار ، Subordinates’ Innovative Behavior (Su and Lin, 2019)للمرؤسين

سلوكيات (، (Lin et al., 2020مشاركة المعرفة ، (Akhtar et al., 2023)الأخضر

 .((Abbaset al., 2022 المواطنة التنظيمية

وفي مجال السلوك الأخضر للعاملين ، يتضح أنه  مازالت هناك حاجة لمزيد من  

م من ثيمكن أن تعزز بشكل فعال هذا السلوك؛ و المسئولة البحث فيما ما إذا كانت القيادة 

تحقيق التنمية المستدامة؛ حيث قلت الدراسات التي تناولت تحديد  تساعد المنظمات في



8 
 

فضًلًا عن عدم إتساق نتائج هذه  العلاقة بين القيادة المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين،

 ,.e.g) ين أن هذه العلاقة واضحة ومباشرةإقترح عدد من الباحث في حينو،الدراسات 

 )2Zhou et al., 202 ;2007 Pless, ركز البعض الآخر على تفسير آلية تأثير هذا ، و

ي ات المتعددة فمن خلال محاولة تحديد المسار النمط القيادى على السلوك الصديق للبيئة،

 :لمثال، ومنها على سبيل ادراسة عدد من المتغيرات الوسيطة من خلال ،إطار هذه العلاقة

 Green والرؤية الخضراء المشتركة Organizational Commitment لالتزام التنظيميا

Shared Vision Younas et al., 2023) (Afsar  et al., 2020; ،الملكية النفسية 

ownershipPsychological  (Ismail and Hilal, 2023) ،الانعكاس الأخلاقي Moral 

Reflectiveness (Yang, 2019) ،مبادرة الادارة الخضراء (GMI) Green 

initiativemanagement  ., 2024)et al (Rafiq ،الالتزام العاطفي Affective 

Commitment (Shah et al., 2023) ،تزام بالتغيير البناءلالشعور بالا Felt Obligation 

for Constructive Change  قيمة أصحاب المصلحةو Stakeholder value (Xiao et 

al., 2024) ،الأخضرومناخ العمل  التماثل التنظيمي Green Work Climate (Zhang et 

al ., 2021) ديناميكيات الوظيفة، و Job Dynamics (Su and Hu, 2024) ،

Psychological capital رأس المال النفسي (Wang et al., 2023). 

مركز الرقابة  :، ومنها على سبيل المثالفة إلى عدد من المتغيرات المعدلةبالاضا 

 Internal Environmental Locus of Control (Afsar et الداخليأو التحكم البيئي 

al., 2020) ،التعاطف Empathy (Yang,  2019) ،القيم الخضراء الفردية Individual 

Green Values (Younas et al., 2023; Zhang et al., 2021) ،green moral 

identity (Ismail and Hilal., 2023) ،سووالمرؤ العلاقة بين الرئيس Superior-

subordinate relationship (SSG) ،الشعور الإيجابي Positive Emotion ، ضغوط

للأخلاق  الدور المدرك، Job Stress (Su and Hu, 2024) العمل

  Perceived Role of Ethics and Social Responsibilityالاجتماعيةالمسئوليةو

(Tian and Suo, 2021) 

أنه مازالت هناك حاجة لمزيد من البحث فيما ما إذا كانت القيادة  ويتضح مما سبق  

 من ثم تساعد المنظمات في؛ وشكل فعال السلوك الأخضر للعاملينيمكن أن تعزز ب المسئولة

من ثم تستهدف  الدراسة الحالية تقديم آلية جديدة لتفسير كيفية  و، تحقيق التنمية المستدامة

السلوك الأخضر للعاملين  تستند إلى نموذج متطلبات وموارد  تأثير القيادة المسئولة على

دًا إلى وإستنا،فمن ناحية ، elMod )R-JDResources (-Demands Jobالوظيفة 

يزودهم  و ،دي في الاعتبار متطلبات العاملين؛ سيأخذ هذا النمط القيامرجعية القيادة المسئولة

ر ؛ حيث يوففي تحقيق مكاسبهم الشخصيةابياً التي تلعب دورًا إيج و ،بموارد الوظيفة

ويحفزهم على إنجاز  ،يعزز حيويتهم في العمل و ،املين خبرات عاطفية أكثر إيجابيةللع

  .المهام وفقاً لرؤية القيادة من خلال ممارسة السلوك الأخضر
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)بما  وا سوى أحد  الأطراف ذوي المصلحةا لأن العاملين  ليسنظر  و، من ناحية أخرىو

  ، وفي سبيل العمل على  تحقيقن والحكومة والبيئة وما إلى ذلك(في ذلك المساهمين والموردي

 ،على عاتقهم الكثير من المتطلباتيقع  ،داف هذه الأطرافالقيادة المسئولة التوازن بين أه

 والتنسيق بين الصراعات أو التناقضات بين الأطراف ذوي ،فهم إحتياجات هذه الأطراف :مثل

 ؤدي؛ مما ينطاق مسئوليات العاملين توسيع أو ،، تعمل هذه المتطلبات على تطويرالمصلحة

؛ مما قد يدفعهم إلى تطوير المزيد من رهاق العاطفيوالإ العاملين بضغوط الوظيفةشعور

تخفيض  التاليردود الفعل السلبية؛ وب و Avoidance behaviors سلوكيات التجنب

  .السلوكيات الخضراء

ن العلاقة بي الية تحليل الأثر المعدل للكفاءة الذاتية فيتقترح الدراسة الح وهكذا،

العاملين  ثقة يعزز ؛ حيث أنها تعتبر موردًا فردياًالقيادة المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين

ع بما يتسق مر و ،لوظيفة في نطاق القيادة المسئولةفي قدراتهم على الوفاء بمتطلبات ا

، والتي تقترح أنه يعتمد تأثير المتغيرات السياقية على الخصائص الشخصيةنظريات 

وهو ما لم تتطرق إليه أي من ، (Ajzen, 1991)الشخصية في التأثير على سلوك الفرد 

  .الدراسات السابقة في هذا المجال

 ،السابقةمن خلال مراجعة الدراسات وإستنادًا إلى الفجوة البحثية التي تم التوصل إليها 

ما أسفرت عنه الدراسة  ية التي تم التوصل إليها من خلالبالاضافة إلى الفجوة التطبيق

هل   :دراسة في التساؤل الرئيسي التالييمكن صياغة مشكلة ال الاستطلاعية من مؤشرات،

 تمثل  الكفاءة  الذاتية الخضراء للعاملين متغير معدل  في إطار العلاقة بين القيادة المسئولة

 ؟ين في شركات قطاع الأدوية المصريوالسلوك الأخضر للعامل

 :ة على التساؤلات الفرعية التاليةجابة على التساؤل السابق من خلال الاجابيمكن الإ و

طاع شركات ق ئولة والسلوك الأخضر للعاملين فيالمس ماهي طبيعة العلاقة بين القيادة .2

 الأدوية المصري؟

المسئولة على السلوك الأخضر للعاملين في شركات قطاع إلى أي مدى تؤثر القيادة   .2

 الأدوية المصري؟

 في إطار العلاقة بين القيادة ا معدلا  إلى أي مدى تمثل الكفاءة الذاتية الخضراء متغير   .0

 المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين في شركات قطاع الأدوية المصري ؟

 :الإسهام العلمي للدراسة -4

من الاسهامات في مجال دراسات القيادة لا سيما القيادة المسئولة  الحالية عددا  قدمت الدراسة 

 الاشارة إليها في النقاط التالية: ضر للعاملين، يمكنوالسلوك الأخ

يعد إستجابة للمطالبات المتزايدة  الية على مفهوم القيادة المسئولةالح إن تركيز الدراسة -أ

لعاملين السلوك الأخضر للتعزيز ط في إطار تقديم آلية جديدة المتعلقة  بالتركيز على هذا النم
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(Norton et al., 2017; Saleem et al., 2021; Tian et al., 2021)  بخلاف

 .ط القيادة الأخرى على هذا السلوكالجهود التي ركزت على توضيح تأثير بعض أنما

 ولة علىأثر نمط القيادة المسئ ا لقلة الدراسات التي ركزت على محاولة توضيحنظر   - ب

؛ إستهدفت الدراسة توضيح ما إذا كان لهذا النمط القيادي تأثير على النواتج المرتبطة بالعمل

ة بخلاف  المحاولات السابقالتعلم الاجتماعي إستناد ا إلى نظرية  السلوك الأخضر للعاملين

 نظرية الحفاظ على الموارد :، ومنهاالعديد من النظرياتلتفسير هذه العلاقة من خلال 

Resource Conservation Theory ،نظرية المعالجة الاجتماعية للمعلومات و Social 

Information Processing (SIP) Theory. 

ة المعدل للكفاءة الذاتي إقتراح آلية جديدة في محاولة لتفسير هذه العلاقة من خلال الأثر  -ج

 .من الدراسات السابقة في هذا الصدد ، وهو مالم تتطرق إليه أيالخضراء

تسلط نتائج هذه الدراسة الضوء على العلاقة الايجابية ذات الدلالة الاحصائية بين القيادة  -د 

ضافة إلى الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء بالا ،السلوك الأخضر للعاملينالمسئولة و 

فضلا  ،ي تطوير الأدبيات في هذا المجالستساهم ف بالتالي؛ وللعاملين في إطار هذه العلاقة

 .للممارسين في المنظماتهذا السلوك عن  تطوير آلية جديدة  في إطار تعزيز 

 أهمية الدراسة :-5

تائجها ، فضلا عن الآثار المرتبطة بنتتناولها تستمد الدراسة أهميتها من طبيعة  المتغيرات التي

 : لتاليا يمكن الإشارة إلى الأهمية الأكاديمية والتطبيقية للدراسة على النحو ا، حيثا وعملي  نظري  

 الأهمية الآكاديمية :5-1

 تتمثل في النقاط التالية:    

ة في الآون الأخضر للعاملينتنامي إهتمام الأكاديميين والممارسين بموضوع السلوك  -2

ا لما  ا أساسي ا للميزة التنافسية المستدامة في المنظمات؛ نظر  الأخيرة؛ حيث يعد مصدر 

يترتب عليه من نواتج إيجابية غير مسبوقة سواء على مستوى الفرد أو المنظمة؛ ومن ثم 

تظهر مدى أهمية الحاجة إلى البحث في إطار تعيين واختبار محدداته، لا سيما من منظور 

 الموارد. مدخل

تركز معظم الأدبيات في إطار تعيين محددات السلوك الأخضر للعاملين في الدول الغربية  -2

المتقدمة؛ مما يولد الحاجة لمزيد من البحث في هذا المجال في الدول النامية، و من بينها 

الحاجة إلى تطوير دائرة المصداقية الخارجية للنتائج الميدانية  مصر؛ لاسيما في ضوء

 ي تم الحصول عليه في الغرب خاصة في ظل ظروف بيئية و ثقافية مغايرة.الت

قياس الأثر المعدل للكفاءة  الذاتية الخضراء للعاملين في إطار العلاقة  تسعى الدراسة إلى -0

، و هو ما لم تتناوله أي من الدراسات لمسئولة والسلوك الأخضر للعاملينبين القيادة ا

 .ي هذا المجالالسابقة ف
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 الأهمية التطبيقية :5-2

 في النقاط التالية:الأهمية التطبيقية تتمثل     

؛ حيث تبلغ إجمالي الاستثمارات لمصري من أهم القطاعات في الدولةالأدوية ايعد قطاع  -2

من السوق  %90 وتغطي شركاته نحو ،اا مصري  مليار جنيه   23ع أكثر من في هذا القطا

 2322للتصنيف الائتماني في عام  (*)وكالة فيتش الدولية، ويشير تقرير المحلي في الأدوية

 ريقيا من حيثإلى أن سوق الدواء المصري يعد أكبر سوق في الشرق الأوسط وشمال أف

، وثاني أكبر سوق بعد السوق السعودي من حيث القيمة والتي بلغت حجم إستهلاك الدواء

على  وزراءالتابع لمجلس ال مركز المعلومات ، كما سلط2322مليار جنيه في عام  89.2

مليار  09رتفاع معدلات الانفاق على العقاقير الطبية في مصر من توقعات هذه الوكالة با

مليار جنيها  92.1، ثم إلى 2320مليار جنيها مصريا في عام  88إلى  2322جنيها في 

 .2321مصريا في عام 

قطاع الأدوية المصري من أهم القطاعات التي تساهم في زيادة الناتج المحلي  يعتبر -2

من استهلاكها،  %53حيث يغطي الانتاج المحلي من الأدوية في مصر أكثر من ؛الاجمالي

عن صياغة خطة وطنية متكاملة  2329كما تدعم الحكومة هذا القطاع حيث اعلنت في عام 

، والاعلان عن إقامة مدينة متكاملة للدواء، المصرية ءا من إنشاء هيئة الدواءلدعمه بد

 .(2322، ومة التأمين الصحي الشامل )ميلادضافة  إلى التوسع في منظلإبا

ا للمسئولين عن إدارة شر -0  كات قطاع الأدوية المصري لمحدداتتقترح الدراسة إطار 

 في تحسين الأداء البيئي في هذه الشركات، خضر للعاملين ،والذي يسهم بدورهالسلوك الأ

 (.2303 ،وذلك وفقا لاستراتيجية التنمية المستدامة )رؤية مصر

 أهداف الدراسة :-6

 :أهداف الدراسة على النحو التالي تمت صياغة   التساؤلات السابقةفي ضوء 

شركات  في السلوك الأخضر للعاملينالمسئولة وبين نمط القيادة تحديد طبيعة العلاقة  -أ

 قطاع الأدوية المصري.

الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في العلاقة بين نمط القيادة المسئولة  التحقق من  -ب

 .في شركات قطاع الأدوية المصريالسلوك الأخضر للعاملينو

 ة النظرية وتطوير فروض الدراسة:يالخلف-7

 :السلوك الأخضر للعاملين 7-1

 ،ئةأنه امتداد للسلوك الصديق للبيعلى  السلوك الأخضر للعاملين ينظر إلى، كان في البداية

في مجال السلوك ففي المرحلة المبكرة من البحث  ،وشكل متميز من سلوك المواطنة التنظيمية

                                                           
 . 2320كآفاق الصناعات الدوائية في مصر حتى عام 2322وكالة فيتش الدولية للتصنيف الائتماني  تقرير (*)
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المواطنة سلوكيات ينظر إليه على أنه شكل متميز من  كان ا ماغالبً ، الأخضر للعاملين

فهوم م وك الأخضر للعاملين إستناد ا إلىتعريف وتصنيف السل ولقد تم إستنتاج ،التنظيمية

ملون خلال يقوم بها العا السلوكيات التطوعية التي والتي تعني  المواطنة التنظيمية،سلوكيات 

 EOCB تركز سلوك المواطنة التنظيمية البيئيةو، والتي تهدف إلى تحسين البيئةأ ،المنظمة

على سلوكيات الفرد التي تستهدف تخفيض الاستخدام ، وعلى عكس سلوك المواطنة التنظيمية

ك ومع ذل، تعزيز النموالمستدام خلال المنظمة و ،شخصي للموارد الشخصية والتنظيميةال

توصلت الدراسات السابقة إلى أنه لا يتم تنفيذ جميع السلوكيات الخضراء للفرد طواعية من 

مما يساهم  ؛أيضا على السلوك الأخضر للعاملينحيث تؤثر مسئوليات الوظيفة  قبل العاملين؛

 .المنظمة الأساسية في تحقيق أهداف

إلى ما هو أبعد من السلوكيات  مفهوم السلوك الأخضر للعاملين تطور وعلى ذلك  

حين  فيف فرق أساسي بينهما،كأحد صور السلوك الصديق للبيئة، إلا أنه يوجد  الاختيارية،

على  لفرد ل يشمل السلوك الصديق للبيئة جميع السلوكيات التي تساهم في تحقيق الرفاهية البيئية

المستويين الشخصي والمهني،يستهدف السلوك الأخضر للعاملين تحديد ا السلوك الصديق للبيئة 

، عيةوصرفات  الفرد الواعية والتطبت هذا السلوك مكان العمل، بالاضافة إلى أنه يتسم في  

، لا ةوك الأخضر للعاملين رقابة تنظيميوالتي تتضح في مختلف جوانب الحياة، ويتطلب السل

ية البيئ  سيما في غياب الهياكل الرسمية أو واجبات الوظيفة. ويشمل كلا من السلوكيات

لعاملين ي يجب على ا، بالإضافة إلى السلوكيات البيئية الإلزامية التالتطوعية والاستباقية

 .لتزام بهاالا

لأول مرة مفهوم السلوك الأخضر للعاملين على  Ones and Dilchert (2013)قدم 

لمنظمات، االسلوكيات والتصرفات القابلة للقياس، والتي يقوم بها العاملين في  أنه يشير إلى

أهمية هذا المفهوم  24et al. (20 Khan(، و قد أكد الاستدامة البيئية والتي قد تدعم أو تعوق

يتضمن ؛ Ones and Dilchert (2013)لـ ا وفق   و ،للمنظماتلتعزيز الاستدامة البيئية 

 .البيئيةالسلوك الأخضر للعاملين كلا  من أداء المهام وسلوكيات المواطنة التنظيمية 

يجابي قد عرف آخرون السلوك الأخضر للعاملين على أنه يشير إلى السلوك الا و 

ب عليه يترت و،الذي يظهره الأفراد خلال ممارساتهم مهام عملهم  و ،والاستباقي الصديق للبيئة

 Zhang et al عرفو ، (McConnaughy, 2014) ائج إيجابية في البيئة التنظيميةنت

السلوك الأخضر للعاملين على  Ones and Dilchert(2013) إستناد ا إلى تعريف (2024)

ي يمارسها القابلة للقياس والت عية والسلوكيات الأخلاقيةسلوكيات المبادرة الاجتماأنه يشير إلى 

 .الاستدامة  البيئيةالتي تساهم في تحقيق  و ،الأفراد في بيئة العمل في المهام

إلى أنه كلما تم ممارسة السلوكيات البيئية  Ones and Dilchert (2013) أشارو  

 للعاملين ويشمل التصنيف الفرد أصبحت سلوكيات خضراءالاستباقية في إطار وظيفة 

نوع السلوك ولكنه لايشير إلى علاقة بين السلوك الأخضر وتوصيف  الأخضر الذي إقترحه
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تادة لجعلها أداء مهامه المع التي يتبناها الفرد في سلوكياتحيث يوجد فرق كبير بين ال الوظيفة

 لتي يتجاوز الفرد من خلالها أدواره التي لاوالسلوكيات أو الطرق الأخرى وا أكثر خضرة،

ا من  .الوظيفة لدعم الاستدامه البيئية تمثل جزء 

التمييز بين السلوك الأخضر للعاملين الذي  Bissing-Olson et al. (2013) إقترح

مفهوم ا حووإقتر ،السلوك الاختياري الاستباقي و ، بتوصيف الوظيفة مباشر يرتبط بشكل

عتباره المدى الذي يكمل خلاله با task-related PEB للبيئة المتعلق بالمهامالسلوك الصديق 

 Proactive PEB، بينما السلوك  الاستباقي الصديق للبيئة مفيدة بيئياالأفراد مهامهم بطرق 

 مطلوبة من أجليتعلق بالمبادرات التي يتخذها العاملون والتي تتجاوز نطاق مهام العمل ال

ي إطار ف ويقترح هذا المدخل أنه توجد مستويات مختلفة من مشاركة الفرد، الحفاظ على البيئة

تجاوز بينما ي ضروري ا لعمله، فقد يقوم بعض العاملين بما يراه ،السلوك الأخضر للعاملين

رق ويكمن الف ،سلوكيات خضراء إستباقية أكثر البعض الآخر ماهو مطلوب، ويستغرق في

 ,Felipe) للسلوك الأخضر للعاملين أو العزوف عن أي منها فيبين إختيار أحدهما أو كلاهما 

حيث  Ones and Dilchert (2013)وسوف تستند الدراسة الحالية إلى تعريف ؛(2014

تشارًا في إن ، فضلًاعلى أنه الأكثرإليه محاولات التعريف التاليه لهإستندت أنه التعريف الذي 

 .الدراسات السابقة

 ً ء سوا ،سلوكيات العاملين في بيئة العمل بتصنيف أبعاد يهتم الباحثون دائما

ولذلك تزداد  ؛السلوكيات الإيجابية أو السلبية التي يمكن أن يكون لها تأثير على الأداء البيئي

 لوالأ ؛والذي عادة ما يتم في إطار مدخلين يف أبعاد السلوك الأخضر للعاملينأهمية تصن

إلى النواتج ا تصنيفها في خمسة أبعاد إستنادً  Ones and Dilchert (2013)طور خلاله 

الحفاظ على الموارد، تجنب الضرر، التأثير على وتتضمن  السلوكية المترتبة عليها،

حيث صنفها  (Norton et al. 2015) طورهالثاني و  ،استدامة العمل، المبادرة الآخرين،

سلوك الأخضر ، الRequired EGBفي إطار بعدين يتضمنا السلوك الأخضر الرسمي 

أو الأساسي أو الرسمي أو يشير السلوك الأخضر الالزامي  و، Voluntary EGBالتطوعي

التي و جبات الوظيفة،إلى السلوك الأخضر الذي يؤديه أو يمارسه الأفراد في نطاق وا المطلوب

 ،Task related EGB بالسلوك الأخضر المرتبط بالمهمة ب والذي يعرف ،يجب إنجازها

يتضمن الالتزام بالسياسات التنظيمية وتغيير أساليب العمل وتصميم  منتجات وعمليات والذي 

في حين يشير السلوك الأخضر التطوعي إلى السلوك الأخضر للعاملين والذي ينطوي  مستدامة

اء سلوك الأخضر الرسمي وأدوعلى غرار ال ،على مبادرة شخصية تتجاوز التوقعات التنظيمية

، وسلوك المواطنة ياقيالسلوك الأخضر التطوعي بالتوازي مع الأداء الس، يرتبط المهمة

 .(Norton et al., 2015) التنظيمية

؛ Ones and Dilchert (2013) ف تركز الدراسة الحالية على مدخلسو وعلى ذلك

ى أنه يمكن عل لافض، إتساع نطاق سلوكيات السلوك الأخضر للعاملين حيث يأخذ في الإعتبار

ديد من الفروق تبرز الع ،التمييز بين الفئات الخمس للسلوك الأخضر للعاملين مفاهيميا وميدانيا  
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المفاهيمية بين الأبعاد  التي تمارس خلالها هذه السلوكيات بالاضافة إلى الأسس السيكولوجية 

حدد ممارسة تالتي  يةلدوافع الوظيفية والفروق الفردلهذه السلوكيات، فضلا على أنه تختلف ا

 ,.McConnaughy, 2014; Norton et al)الفرد في كل نوع من أنواع هذه السلوكيات

وعلى الرغم من أنه يمكن التمييز بين الأنواع المختلفة لهذا السلوك سيختلف العاملين  (2015

بط هذه ترت و ،ث السلوكيات التي يمارسونها عادةفي إطار نفس المنظمة وربما الوظيفة من حي

 Dilchert and) السلوكيات إيجابي ا فيما بينها ويرجع ذلك للمحددات  المشتركة المؤثره عليها

Ones, 2013). 

حيث  ،خضر للعاملين وفق ا لهذا المدخلوسوف يتم تناول تصنيف أبعاد السلوك الأ 

تدامة اس، الحفاظ على المواردهي نموذج لتصنيف أبعاد هذا السلوك في إطار خمسة أبعاد ا قدم

 على النحو التالي : المبادرة، و التأثير على الآخرين، تجنب الضرر، العمل

 كافة السلوكيات أو التصرفات التي تعتبر غالب ا أسبابا   عد الحفاظ على المواردب  يغطي  

بينما  ،دويرإعادة الت ،إعادة الاستخدام، وعلى سبيل المثال رئيسية للسلوكيات الصديقة للبيئة

وعلى  ،على الحد من النفايات خصية أساسا  السلوكيات الفردية الموازية في الحياة الشتركز 

 وتجنب والحفاظ على الطاقة، الجانب المهني يتعلق الأمر بترشيد إستخدام المواد الخام،

 .(Ones and Dilchert, 2013) الاسراف

بأداء واجبات ومسئوليات الوظيفة بطريقة تراعي الأداء البيئي  إستدامة العملتتعلق  و

راد خلال يبحث الأف و ،كل من بيئة العمل والوظيفة نفسهاتتعلق هذه السلوكيات ب و، الايجابي

، يالعمليات لتخفيض التأثير البيئهذا النوع دائما عن الوصول للوضع الأمثل أو إعادة تصميم 

حيث أنه ،  (Ones and Dilchert, 2013) دمات جديدةويبحثون أيضا عن منتجات وخ

يعزز ذلك من التزامهم  ؛إعادة تصميم الوظيفة في المنظمة عندما تتوفر للعاملين فرصة

 .(Iqbal, 2016)التنظيمي 

يحتوي حيث  ،وكيات البيئية السلبية في العملبتجنب السل يرتبط تجنب الضرر في حين 

وينتج  ،ع  التلوث أو تعزز النظام البيئيالسلوكيات على سلوكيات تمنالجانب الإيجابي من هذه 

 يتأثرأو بدافع تحقيق المكاسب المالية، و الجانب السلبي لهذه السلوكيات من  الافتقار إلى الحذر،

السلوك الأخضر للعاملين  الذي يتجنب الضرر البيئي بالايثار أو مشاعر المسئولية نحو 

  .(Klein et al., 2012) الأجيال القادمة والاهتمام العام بالمستقبل

إلى مدى قيام العاملين بتعليم وتحفيز زملائهم على  ،التأثير على الآخرين ويشير  

تشمل هذه و ،للبيئةوالمشاركة في المبادرات الصديقة المشاركة في تخفيض الآثار البيئية 

ى يف فاءنها تركز علولكن في نطاق التعر السلوكيات مجموعة متنوعه من أصحاب المصالح،

يتم  ،وأخيرًا، ر على العديد من أعضاء المنظمة، ويمكن أن يكون لها تأثير كبيالعاملين فقط

والتأثير على المخاطر التي تصاحب تحقيق  من خلال الاستعداد لقياس وفهملمبادرة تعريف ا

د رو تعكس هذه السلوكيات روح المبادرة وريادة الأعمال في سلوك الف العاملين لمكاسب بيئية،



15 
 

او ،كأساس لمبادرة أو برنامج معين و يمكن توجيه  ،تنطوي على سلوكيات الايثار أيض 

ن بيل المثال العاملون الذيسلوكيات المبادرة إلى تصنيفات أخرى من السلوكيات، وعلى س

ولكنهم  ،طفق ن ببساطة بالحفاظ على المواردينظمون برنامج إعادة التدوير التنظيمي لا يقومو

، ويعتبر العاملون الذين ة لتحقيق تغيير أكبر وأطول أمد ايتخذون خطوات فعالة أو نشط

لكن ى الشخصي ويشاركون في هذه الأنواع من الأنشطة وكلاء تغيير ليس فقط على المستو

ا على المستوى التنظيمي   .(Ones and Dilchert, 2013)أيض 

 نمط القيادة المسئولة :-7-2

طور الباحثون نمط القيادة من النمط الذي يركز على العلاقة الثنائية بين القائد والمرؤوس  

م قدموا ثومن ؛إلى النمط الذي يركز على العلاقة متعددة االأبعاد بين القائد والأطراف ذوي المصلحة 

لاستقرار مع عاون واقيادي يحقق الثقة المتبادلة والت نمط بأنها  والتي تعرف ،مفهوم القيادة المسئولة

 ، ويحققبالمسئولية الإجتماعيةمن خلال الوفاء  وخارج المنظمةمختلف أصحاب المصلحة داخل 

والمصالح المشتركة لجميع الأطراف من خلال تلبية متطلبات جميع للمنظمات التنمية المستدامة 

يئة ه القادة اليوم بيواج و ،في سياق العولمة الاقتصاديةمن خلال رؤية مشتركة أصحاب المصلحة 

أعمال ديناميكية ومعقدة وتنافسية للغاية تتطلب منهم ليس فقط تحقيق الأداء المالي ولكن أيضا التركيز 

 .(Maak  and Pless, 2006; Voegtlin et al., 2012)  للمنظماتعلى المسؤولية الاجتماعية 

تصور للقيادة  Maak and Pless (2006)؛ إقترح من أجل الاستجابة لهذه التغييراتو      

قيادة تركز نظريات ال للمنظمات،من خلال دمج أدبيات القيادة والمسؤولية الاجتماعية المسئولة 

 لمرؤسين اعلى علاقة القادة مع  غالباالقيادة الأخلاقية والتحويلية والخادمة، :على سبيل المثال 

تلف مع مخ مستدامة تتسم بالثقةعلاقات بناء المسئولة داخل المنظمة، بينما تحاول القيادة 

ثمرين والعملاء والمست العاملين أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين للمنظمة، بما في ذلك 

ويترتب على القيادة المسئولة نواتج ، (Miska and Mendenhall, 2018) والبيئة الطبيعية

ستدام الأداء المل إيجابي على بشك لةعلى سبيل المثال، تؤثر القيادة المسؤغيرمسبوقة، ف

، وتراعي سلوكيات هذا النمط القيادى أخلاقيات العمل، (Wang et al., 2015)للمنظمات 

، ووفق ا (Freeman and Auster, 2011)ومن ثم يمثلون نموذج للدور بالنسبة للمرؤوسين 

لقادة يمكن ل للمرؤسين، والسلوك غير الأخلاقي  المسئولةالقيادة تقُيد ؛ Voegtlin (2012)لـ

المسؤولين تعزيز التنمية المستدامة للمنظمات من خلال تسليط الضوء على الأداء الاجتماعي 

 .)Miska  and Mendenhall, 2018( والاقتصادي والبيئي

تبط ارتباطا وثيقا بأداء تر المسئولةأن القيادة أكدت على الرغم من أن الأدبيات و 

 ;Doh et al., 2011)، و سلوكيات المواطنة التنظيمية الوظيفي، والرضا الشركة

Voegtlin, 2012; Wang et al., 2015) ،المحتمل على السلوك  تأثيرها  حظي إلا أنه

ميداني محدود نسبي ا، وأكد الباحثون أنها تروج للسلوك الصديق للبيئة البيئي حتى الآن باهتمام 

ى القضايا لأنها تركز عل؛للسلوك البيئي الإيجابي  مُحدد  نها بين العاملين في بيئة العمل، كما أ
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 :اتخاذ ، مثلالإجتماعيةالأبعاد المتعددة للمسئولية على المسئولة تركز القيادة و  ،البيئية

 أشارو، (Voegtlin, 2012)القرارات الأخلاقية المناسبة، وبناء الثقة، والتنمية المستدامة 

Wang et al. (2015)  تستند إلى التفاعلات الاجتماعية والأخلاقيةالمسئولة القيادة إلى أن 

التي يتم تطويرها والحفاظ عليها بين أولئك الذين يؤثرون والذين يتأثرون بسياسات المنظمة، 

هي مزيج من الأخلاق والقيادة المسئولة أن القيادة  Witt and Stahl (2016)و أوضح 

 وإقترح، أصحاب المصلحة في الممارسات التنظيميةوالوعي الاجتماعي ومشاركة 

Waldman (2012)  تجاه أصحاب المصلحةإ مدخلينتنبع من أحد  المسئولةأن القيادة، 

على تحقيق التوازن بين تعظيم أرباح  المنظمات ويحث صانعي القرار في معياري  :الأول

وهذا ينطوي على  ،المساهمين وتحقيق الاحتياجات المتوقعة لأصحاب المصلحة الآخرين

 مختلف أصحاب المصلحة في اتخاذ قرار بشأن مجموعة من المسؤوليات الاجتماعية مشاركة

المالية  يم العوائدويعطي الأولوية لتعظ اقتصادي :الثاني، التي يتعين على المنظمة تأمينها

 لمسئولةاللمساهمين بالإضافة إلى السعي المستمر لتحقيق عوائد اقتصادية من الاستثمارات 

 .اجتماعيا

تعكس مخططا  المسئولةأن القيادة  Hymavathi et al.(2015)ولقد أوضح  

الشجاعة وا يقوم فيه القادة التنظيميون بقيادة وتصدير ونشر فضائل الحكمة ا وأخلاقي  اجتماعي  

وهذا يستلزم نشاطا يركز على  ،من أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين والاحترام لكل

رفاهية المجتمعات، وتعزيز رفاهية البيئة، وتأمين قيم السلام الاجتماعي  تعزيزبهدف  الأفراد

 ةتضمن مهمة كل منظمتوبناء على ذلك، ينبغي أن  ،في المجتمعات التي تعمل فيها المنظمة

ويتماشى هذا مع ما  ؟؟ وعن أي شىء مسئولةالمسئولةهي المنظمة  ماالإجابة على السؤال: 

على جدول أعمال اجتماعي في أنه يجب أن تحافظ المنظمة اليوم  Maak (2007)أشار إليه 

أن تلعب و ،البطالة، وانتهاكات حقوق الإنسان، والوعي البيئي :بشأن المشاكل المحيطة بها مثل

 Voegtlinو ،Pearce et al (2014)وهو ما أكده ، ا في مواجهتها وإدارتهابانتظام دور  

ا أساسي ا ؛ خيث القيادة المسئولة في المنظماتإلى الاهتمام ب مما أدى  ؛(2012)  ي ف تلعب دور 

لى التي تؤثر بدورها عو ،ت جنبا إلى جنب مع تخصيص المواردصنع القرار وصنع السياسا

 .الأنشطة الاقتصادية والبيئية والاجتماعية ككل

 من ثقافة المساهمين نظرية جديدة ثقافة أصحاب المصلحة بدلا   التركيز على   يطور          

وازنة في م فعالا   دورا  وتلعب  ،سائدة في نظريات القيادة السابقةتتواءم مع أوجه القصور ال

 ;Maak, 2007) بين أصحاب المصلحة الداخليين والخارجيين في المنظمة الصراعات

Muff et al., 2022)في تعزيز ثقة الجمهور وسمعة الشركات حيث تساهم القيادة المسئولة  ؛

 ,.Javed et al., 2021; Voegtlin et al) وتحقيق التنمية المستدامة للمنظمات والمجتمع

الآكاديميين والممارسين بنمط القيادة المسئولة في الآونة الأخيرة؛ ، و لقد تنامى إهتمام  (2012

حيث أن مجالاتها تغطي جوانب مختلفة ضرورية لنجاح المنظمات، ويمكن تصنيف محاولات 

 تعريف القيادة المسئولة في إطار خمسة مداخل على النحو التالي:
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 Pless and Maakيرجع ظهور نمط القيادة المسئولة إلى : و أصحاب المصلحة مدخل  -

واللذين إعتبرا القيادة المسئولة ظاهرة أخلاقية وعلائقية تحدث خلال التفاعلات  (2006)

الإجتماعية  مع أصحاب المصلحة، وتوازن بين مطالب أصحاب المصلحة المتنوعة من 

وكذلك ،أجل تحقيق علاقات ثقة طويلة الأجل، بالاضافة إلى التنمية المستدامة للمنظمات 

، ومن منظور أصحاب المصلحة (Maak, 2007; Siddiqui et al., 2020)المجتمع 

 Javed et al, 2021; Muff et)تهتم القيادة المسئولة  بكل طرف صاحب مصلحة 

al., 2022) . 

يمثل المدخل العلائقي أحد أبعاد مدخل أصحاب المصلحة والذي تبناه المدخل العلائقي:  -

يقدم تعريف مشابه للقيادة ، والذي Song et al (2009)الباحث الصيني سونج وزملائه 

اف دالمسئولة على أنها تستهدف تطوير علاقات مفيدة بين أصحاب المصلحة لتحقيق الأه

 تشير القيادة المسئولة إلى أنها فن إنشاءووفقا لهذا المدخل المشتركة والمنافع المتبادلة، 

 ,.Javed et al)علاقات جيدة مع جميع أصحاب المصالحة الرئيسين والحفاظ عليها 

2021; Taştan and Davoudi, 2019). 

الأخلاق والديموقراطية الأسس الفلسفية التي تستند   تعدمدخل الأخلاق والديموقراطية:  -

حيث يعمل هذا النمط على حل النزاعات من  ؛Voegtlin ( 2012)إليها القيادة المسئولة 

ل ع المتبادلة، و يعد المدخخلال التشاور الديموقراطي  لتحقيق الأهداف المشتركة والمناف

 .(Lips-Wiersma et al. , 2020)الأخلاقي أحد الخصائص الأساسية للقيادة المسئولة 

فكرة مدخل الأساس الثلاثي،  Maak and Pless (2006) قدم مدخل الأساس الثلاثي:  -

حيث أنه إذا إرتبطت القيادة ؛والذي ركز على مدخل أصحاب المصلحة بشكل أكبر

نها ستركز على فكرة التنمية إبنظرية أصحاب المصلحة وإستدامة المنظمات فالمسئولة 

المستدامة بشكل عام؛ ومن ثم  تهتم بالجوانب الإقتصادية والاجتماعية والبيئية مجتمعة 

(Siddiqui et al., 2020). 

لمال لأن امن منظور المبادىء  يهتم القائد المسؤول بالربح الربح وفقا لمدخل المبادىء:  -

ا لإحداث فرق لأن أعمالهم ا تجاري  يبدأ القادة نشاط  ظهرت من أجله المنظمة، ليس كل شيء 

حافظ سيمن منظور المبادىء تحتاج أيضا إلى الربح ولكن يجب أن يكون هدفهم هو الربح 

القادة الذين لديهم هذا النوع من الأهداف على ثقافة أصحاب المصلحة المناسبة ويطورون 

 ,Freeman  and Laasch) أيضا أنها مفيدة للمجتمع المنظمات  خلاله ا تثبت نظام

 الأساسالقائم على الربح إلى الأساس تحول الدور القيادي في المنظمات من ، و (2020

)Abraham ,2024 ;الاجتماعية والاقتصادية والبيئيةالأبعاد الثلاثي الذي يتضمن 

Googins et al ., 2013). ،هو الفرد المسئول عن الأخلاق  21في القرن  فالقائد

 .(Siddiqui et al., 2020) والمسئولية والمسائلة

يميل القادة المسؤولون إلى التحرك نحو التنمية إلى أنه  Doh et al. (2011) أشار        

ديد ، و تعددت محاولات تحالفوائد قصيرة الأجلالتركيز على  المستدامة طويلة الأجل بدلا من 

حاب ثقافة أص:ثلاثة أبعاد للقيادة المسئولة تتضمن  ؛ حيث إقترحأبعاد القيادة المسئولة 
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المصلحة، عدالة ممارسات ادارة الموارد البشرية، الدعم الإداري إستناد ا إلى نظرية أصحاب 

 حين إقترح على بعد ثقافة أصحاب المصلحة فقط، فيVoegtlin (2012 (المصلحة، وركز

Cameron and Caza (2005)  ،أربعة أبعاد للقيادة المسئولة تتضمن: المناخ الايجابي

ثلاثة أبعاد للقيادة  Tsui (2013)وإقترحالاتطالات الايجابية، الروابط الايجابية، الطموح، 

ة مالسلوكيات والاجراءات الصحيحة القائالمسئولة تشتمل على: الوعي الذاتي، ترابط النظام، 

لأبعاد القيادة  Doh et al (2011)وسوف تركز الدراسة الحالية على تصنيف على القيم، 

 ) ;Haque et al., 2021 المسئولة؛ لأنه التصنيف الأكثر شيوعًا في الدراسات السابقة

Ismail and Hilal, 2023)  كما أنه يعد الأساس الذي إستندت إليه العديد من محاولات

 النمط القيادي.تصنيف أبعاد هذا 

 والسلوك الأخضر للعاملين : المسئولةالعلاقة بين القيادة 7-3

 وقد أكد، (Muisyo et al., 2022) ا للتنبؤ بالسلوك الصديق للبيئةا هام  تعتبر القيادة متغير  

Norton et al., 2015) (  حيث  ؛ةالنتائج المتعلقة بالبيئ الأنماط القيادية علىأنه يختلف تأثير

 ،العاملون للتعبير عن قيم مماثلة وقد يسعى، الدراسات أنه يعكس سلوك القادة قيمهم أوضحت

 علاقات جيدة بين القائد والمرؤسين أو المرؤسينيعزز إتساق قيم القائد والتابعين  و

)Kyambade et al ,. 2024( ،تعمل القيادة  بالأنماط القيادية التقليدية،بالمقارنة  و

تؤكد على التواصل الاجتماعي  و ؛كمنسق لمصالح أصحاب المصلحةأكبر المسؤلة بشكل 

لمنظمة لالبيئية ؛ وبالتالي فهي أكثر توافقا مع الأهداف لايجابي وتوليد القيمة المستدامةا

 . (Bandura, 1986)في الترويج للسلوك الصديق للبيئة  مختلفة وتوفر رؤية 

يمكن للمرؤسين من خلال ملاحظة وإستيعاب ؛ ووفقا لنظرية التعلم الاجتماعي            

ية التعلم و تؤكد نظر بالتالي محاكاة سلوك القيادة، و ؛قيم القادة في توجيه  سلوكياتهم ومحاكاة 

موذج  و نتمثل  القيادة المسئولة مثال أ و يمكن أن تعزز سلوك التعلم الفرديعلى أن القدوة 

الأطراف ذوي المصلحة داخل وخارج  عيتفاعل موالذي غالب ا ما  ،للدوربالنسبة للمرؤسين

؛ مما يولد لدى العاملين درجة مرتفعة لمعلومات والآراء مع بعضهم البعضالمنظمة ويتبادل ا

لاسيما إذا لاحظ  التابعون  القرارات المثالية ؛ في محاكاة سلوك هذ النمط القياديمن الثقة  

ك المصلحة )بما في ذلهداف الأطراف ذوي لقادتهم بالسعي نحو تحقيق التوازن في تحقيق أ

وف ، وسادة مسؤولة ذات إتجاهات إيجابية، فمن المرجح أن يعتقدوا أن القيادة هي قيالعاملين(

 يستمرون في تعلم إتجاهات وسلوكيات هؤلاء القادة.

تطوير ليروج هؤلاء القادة  و ،من التفاعل مع المجتمع المسئولةالقيادة  وتنشأ سلوكيات          

 ،ولية الاجتماعية وأخلاقيات العملالمنظمة على المدى الطويل  من خلال الاهتمام بالمسؤ

 ويظهر ،لى احتياجات مختلف أصحاب المصلحةبشكل كبير ع ويركز هذا النمط القيادي

إحساسا قويا بالمسؤولية في تحقيق التوازن بين مصالح كل منهم، أي أنها تسعى لتحقيق 

   .د قيمة مستدامة للتغيير الايجابيصادية والاجتماعية والبيئية، وتولالأهداف  الاقت
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ويستند  ،)4et al., 202 Faraz( وهو ما يتماشى مع فكرة السلوك الصديق للبيئة          

تتضمن  و ،Voegtlin et al. (2020) التي أوضحها و إلى الأدوار الثلاثة للقيادة المسئولة،

بدور المواطن  عندما تقوم القيادة المسئولة -:أولا ،والخبير والميسربدورها  أدوار المواطن 

 بيئيةال ة، والاستدامبشأن التنمية الخضراء لاجتماعيةالقضايا ا ينصب إهتمامها على

 ؛نقيادي  نموذجا يحتذى به للعامليفي هذا الوقت يلعب هذا النمط ال ،ومسئوليتها إتجاه المجتمع

عندما تلعب القيادة -: ثانيا، بأهمية ممارسة السلوك الأخضر لينيزيد من وعي العام مما

وف ، وسالمزيد من الاهتمام لكفاءة العمل، فسوف تولي المسئولة  في المنظمات دور الخبير

المهام في العمل بطريقة متكاملة، وستوزع  ، وسترتبيسيتركز على تحسين الأداء كهدف رئ

للمواقف والمشكلات غير المتوقعة التي ستظهرخلال ، وسيتم الحل الفوري مسئوليات العاملين

تعمل على توليد مناخ يشجع ممارسة العاملين للسلوك  و ،ملية التنمية الخضراء في المنظمةع

، ن على العملنها تحفز العامليإلقيادة المسئولة بدور الميسر، فعندما تقوم ا ثالثا، الصديق للبيئة

ما يجعلهم ، مالخضراء أثناء ترويجهم  لرؤيتهم المؤسسية لالأخذ في الاعتبار متطلبات العممع 

يشعرون بالتقدير وتصبح علاقاتهم مع قادتهم أكثر إنسجاما، وتجدر الإشارة إلى أن أنه تساهم 

 .عزيز السلوك الأخضر لدى العاملينهذه الأدوار الثلاثة في ت

للمرؤسين من خلال آليات  ينقل هذا النمط القيادي الإحساس  بالمسؤولية ،وعلى ذلك

للمسؤولية الاجتماعية للمنظمات ويشجعهم على  مما يعزز إدراك العاملين الاجتماعي التعلم

 ،(Afsar et al., 2020) رممارسة السلوك الأخضوعلى سبيل المثال  المشاركة في أنشطتها،

ئة عمل وبي رؤية خضراء صديقة للبيئةالمسؤولين تصميم  إلى أنه يمكن للقادة ةضافبالإ

 مدى أهمية حماية البيئة بسهولة وتطوير ، سيتمكن العاملون من فهموبالتالي خضراء لمنظماتهم

 و، (Lu et al., 2022) رغبة داخلية قوية في حماية البيئة وتعزيز الشعور بالمسئولية البيئية

et  (e.g., Abbas قد أثبتت الدراسات أن القيادة المسئولة تعزز سلوكيات المواطنة التنظيمية

al., 2022; Xiao et al., 2021) ،يعتبر السلوك الصديق للبيئة سلوك إضافي تطوعي و، 

السلوك )كما أثبتت العديد من الدراسات أن القيادة المسئولة محدد رئيسي للسلوك الصديق للبيئة 

Rafiq et al., 2024; Su and Hu, 2024; Lu et al.,2022. (e.g ;(أخضر للعاملين

Xiao et al,.2024) ، ًعلى ما سبق، يمكن صياغة الفرض التالي اوتأسيس: 

: توجد علاقة إيجابية معنوية بين القيادة المسئولة والسلوك الأخضر الفرض الأول

 .للعاملين

 الكفاءة الذاتية الخضراء :7-4

وتشير إلى   ،(Bandura, 1977) يستند مفهوم الكفاءة الذاتية إلى نظرية الكفاءة الذاتية

 وهي ،اللازمة لأداء العديد من المهام ومهاراتهم  ،لقدراتهم دراك  أو تصور ذاتي الأفرادإ

قدار الجهد م و ،الفرد بكفائته يحسن من إختياراتهإيمان  و ،الآلية الرئيسية في تنظيم الذات

يمكن القول أنها تتضمن إدراك  لتنظيم تطلعاته أو أهدافه، و (Bandura, 1991)الذي  يبذله 
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 (Bandura, 1982, 1997) الاجراءات وإتخاذ ،اتهم على تعبئة الموارد المعرفيةالأفراد لقدر

الأفراد لبيئتهم  تحدد كيفية إدراكحيث ، اللازمة لأداء مهمة محددة بنجاح في سياق معين

 .الاستجابة للمواقف المختلفة منمما يمكنهم  ؛المحيطة

تجدر و والقوة، ،والعمومية ،فيما بين الأفراد وفق ا للمستوى أنها تختلفعلى  ضلا  ف

ل بدورها  دركة والتي تشكالاشارة إلى أنه تختلف الكفاءة الذاتية الفعلية عن الكفاءة الذاتية الم

ساعد مما يعني أنها ت إدراك الأفراد لبيئتهم إستناد ا إلى إدراكهم لأنفسهم وليس الواقع كيفية

الفعل  ومستوى ردودبشكل أفضل من المكونات المشابهة في  التنبؤ بالتغيرات في السلوك 

ء السلوكيات اإلى أد الأفراد ويميل ،(Mozahem and Adlouni, 2020) واليأس والفشل

يميل  اليبالت و ؛، ومعاييرهم وأدوارهم الاجتماعيةالتي تتفق أو تتسق مع معتقداتهم الشخصية

الأفراد ذوى الكفاءة الذاتية المرتفعة إلى تقييم الضغوط   المحتملة كتحديات وليس  أولئك

 مما يجعلهم أكثر دافعية بالمقارنة بنظائرهم ذوى الكفاءة الذاتية المنخفضة؛ تهديدات

(Bandura, 2010). 

اءة مفهوم الكف ية التوجه الأخضر العالمي بتوظيفقام بعض الباحثين  في ظل خلف           

مفهوم الكفاءة الذاتية  قترحواا و، (Chen Y S, 2015) حماية البيئة الذاتية في مجال

راته على تنظيم تقييم الفرد الذاتي  لقد على أنها (Bandura, 2007) إلى استناداالخضراء 

أشار  و ،يئية المخططة  في سياق بيئى محدداللازمة لتحقيق الأهداف الب وتنفيذ السلوكيات

حول  إلى أنها تعني إدراك الأفراد(Chen et al. 2015; Kim et al., 2016) آخرون 

حقيق تقييم الأفراد لقدراتهم على  تفهي تشير إلى  ،جداراتهم في المشاركة وإنجاز المهام البيئية

  .الأهداف البيئية

 ;Chen  et al ., 2014)ستخدمه العديد من الباحثين ا ؛وبعد إقتراح هذا المفهوم            

Huang, 2016) أكد و ، العمل على نطاق واسع في تفسير المشاكل البيئية في بيئةPaillé et 

al.(2019b)  الدور الهام للكفاءة الذاتية  الخضراء للفرد في تعزيزمشاركته في سلوكيات

ذاتية و تعمل الكفاءة ال، السلوكيات الصديقة للبيئة :رة الاجتماعية على سبيل المثالالمباد

الخضراء على تحفيز الادراكات والاتجاهات البيئية للأفراد، وتساعدهم على الشعور بمزيد 

املين( ذوى الأفراد )الع بالتالي يبادر و ؛المهام المتعلقة بحماية البيئةمن الكفاءة والثقة في أداء 

اعة في وسوف يتحلوا بالشج ،دةالكفاءة الذاتية الخضراءالمرتفعة باكتساب معرفة بيئية جدي

 ،بيئةلوالمشاركة بنشاط في السلوكيات صديقة ا ،من خلال الممارسات البيئية كلاتحل المش

رون إلى نهم يفتقفإ لذاتية  الخضراء للعاملين منخفضةو على النقيض عندما تكون الكفاءة ا

ميلهم أو إستعدادهم  مما قد يخفض من ؛الثقة والقدرة على المشاركة في الممارسات الخضراء

  .لممارسة السلوكيات صديقة البيئة
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لمسئولة والسلوك الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في العلاقة بين القيادة ا 7-5

 :الأخضر للعاملين

يتم تنظيم دوافع ، Social Cognitive Theory وفق ا لنظرية الادراك الاجتماعي  

 البشري من خلال التفكير المسبق في  التوقعات التي تشير إلىوتصرفات الفرد أو العنصر 

وامل الحاسمة المؤثرة تحدد هذه النظرية عدد ا من الع و ،النتائج المترتبة على سلوك محدد

سير يم وتفمن أهمها الكفاءة الذاتية المدركة التي تمثل أساس تنظ التى يعد و ،على السلوك

 د لقدراته على أداء سلوك محدد لتحقيق نتيجة مرغوب فيهادراك الفرإالسلوك ،والتي تتعلق ب

(Bandura ,1991)، ا ذاتي ا مستقر   وعلى ذلك  تمثل إدراك ا أو م ذاتي  ، يمثل تقيياا نسبي  تصور 

 .(Zhu et al., 2022)ته على إنجاز المهام التي تواجههيصدره الفرد حول قدر

وعلى  ،اد ذوى الكفاءة الذاتية المرتفعةمن المرجح أن يتسم الأفر ،ي ضوء ما سبقف و  

لون يتح و ،بمستويات أعلى من الأداء النقيض من نظائرهم ذوي الكفاءة الذاتية المنخفضة

المستوى  ؛ حيث يرتبطافة إلى الطموح في تحقيق الأهدافبالالتزام بالتركيز على المهام بالاض

رتدة اف والمعلومات المالمعرفية في تحديد الأهدالمرتفع من الكفاءة الذاتية بمزيد من المرونة 

م يدفعهم لقدراته إدراك أكبر يكون لدى الأفراد ذوى الكفاءة الذاتية المرتفعة ومن ثم ؛الايجابية

أكدت هذه  قد و، بذل المزيد من الجهود لإتمام المهام؛ وبالتالي قد يحققون نتائج إستثنائية إلى

ا وتعد مؤش كأحد أهم محددات السلوكيات الاختيارية للأفرادأهمية الكفاءة الذاتية النظرية  ر 

 ؛(Bandura et al., 1997) أساسي ا للعديد من النواتج الهامة المرتبط بالعمل، وأداء المهام

ين كما يدرك الأفراد الذ، في تحسين الأداء ت السابقة أهمية الكفاءة الذاتيةحيث أكدت الدراسا

، دةأفكار جدي و ،تطوير منتجات الكفاءة الذاتية قدراتهم علىيتمتعون بمستوى أعلى من 

قة ومن ثم توجد علا ،من السلوكيات الابداعية اراد مزيد  بالاضافة إلى أنه قد يمارس هؤلاء الأف

 .إيجابية بين الكفاءة الذاتية والسلوك الابتكاري

ات لد الادراك، أشار الباحثون إلى أن الكفاءة الذاتية الخضراء تووفي سياق متصل 

حيث ، )Faraz et al., 2021(السلوك الصديق للبيئة  لاتجاهات المتعلقة بالبيئة وتبنيوا

لفة في بيئة البيئية المخت الخضراء في تفسير المشاكل الباحثون مفهوم الكفاءة الذاتية إستخدم

 e.g., Caprara et al., 2012; Klassen and)؛ و أثبتت العديد من الدراسات العمل

Chiu, 2010)  أن الكفاءة الذاتية الخضراء تؤثر بشكل إيجابي على سلوكيات المبادرة

 Pro Environmental دراك الرسائل الصديقة للبيئةإلى الاجتماعية الايجابية، بالاضافة إ

Messages (Doherty and Webler, 2016; Huang, 2016) ،وأكد Guo et al. 

اقترح  ،ضافة إلى ذلكبالا، أنها تؤثر بشكل كبير على الممارسات التنظيمية المستدامة (2019)

والاتجاهات البيئية ومصداقية الادارة إيجابية  الباحث أن العلاقة بين الكفاءة الذاتية الخضراء

لة ئتعزز الكفاءة الذاتية الخضراء مسا؛ من ناحية أخرى و،(Ervin et al., 2013)ومعنوية 

 اع في إكتساب مهام صديقة للبيئة مثل، وكذلك الابد(Gholami et al., 2014) ملينالعا

 .تخفيض الفاقد
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أن الأفراد ذوي الكفاءة الذاتية الخضراء يظهرون بشكل  Chen et al.( 2014)أكد   

ا نحو تحقيق الأهداف التنظيمية الخضراء ،بالاضافة إلى أنهم يمارسون  كبير الثقة للمضي قدم 

ن تعتبر الكفاءة الذاتية البيئية مؤشر قوى للسلوكيات الصديقة للبيئة لأو  سلوكيات خضراء إبداعية

أ ما تعتبر ا عقلية وجسدية أكبر من جانب حيث تتطلب جهود   ؛ممتعة مثل هذه السلوكيات نادر 

ة البيئية في الذاتي، تبين أن  الكفاءة و للتغلب على هذا الحاجز الأفراد لإحداث التغييرات المطلوبة،

البحث توليد النية السلوكية و ؤدي إلى النتائج المرغوب فيها مندراسات الاستدامة وتغير المناخ  ت

زيادة  (Tabernero  and Hernlndez, 2011)عادة التدوير إالحلول الديناميكية، مثل  عن

أن الكفاءة الذاتية لها  Huang (2016) حيث أوضح لاسيما ،السلوكيات الصديقة للبيئة بشكل عام

 الاستيعاب :والتي تتضمن ،السلوكيات الصديقة للبيئةتأثير إيجابي معنوي على ثلاثة أنواع من 

ويج )الترويج التر (،للرسائل المتعلقة بحماية البيئة )تعديل الأفراد لبيئتهم الإجتماعية إستجابة

قية )مشاركة االمبادرة أو الإستب (،خرينعلقة بزيادة تأثيرهم على الآللرسائل الصديقة للبيئة المت

 .(والشراء الأخضر ،الصيانة ،ادة التدويرإع :الفرد في أنشطة مثل

ويجب الاشارة إلى أنه تعمل الكفاءة الذاتية للفرد  في بيئة العمل التنظيمية الفعلية 

وعلى  ؛(Liu et al., 2022) كمتغير معدل في إطار العلاقة بين موارد ومتطلبات الوظيفة

ة التعامل مع التحديات المجهدة باتجاهات إيجابييمكن للأفراد ذوى الكفاءة الذاتية المرتفعة  ذلك،

  في حين  يتولد لدى ؛لى تخفيض وتجنب  مشاعرهم السلبية، مما يساعد عوقدرات متميزة

عندما يواجهون متطلبات عمل  الأفراد  ذوي الكفاءة الذاتية المنخفضة مشاعر سلبية أكثر

الأفراد ذوي الكفاءة الذاتية المرتفعة   دركسي و ، مما يجعل عبئهم النفسي أكثر خطورة،أعلى

ا لأخذ زمام المبادرة في ، وسيكونون أكثر استعداد  كفرصة لكسب الموارد المسئولةادة القي

ن الطاقة والنشاط ، وبالتالي العمل بمزيد ممواجهة مجموعة متنوعة من صعوبات العمل

والعاطفة، في حين  لا يعتقد الأفراد ذوو الكفاءة الذاتية المنخفضة أنهم يستطيعون إنجاز مهام 

لبات العمل مع القيادة  ، وعندما يواجهون تزايد متطخارج نطاق متطلبات العمل المحددة

ة ضغط ياد، مما يؤدي إلى زبسبب المحفزات السلبية المحتملة ، يصبحون قلقينالمسئولة 

ع المتوق، من وء ما سبقوفي ض، ، وفي النهاية يقعون في دوامة من استنزاف المواردالعمل

ات والسلوكيالمسئولة على تعديل العلاقة بين القيادة  الخضراء أن تعمل الكفاءة الذاتية

ن لفة مالذين لديهم مستويات مخت بمعنى آخر، سيكون لدى العاملين ،الخضراء للعاملين

ميولًأ مختلفة تجاه السلوكي الأخضر في ظل وجود القيادة  المسؤلة؛ الكفاءة الذاتية الخضراء 

بمعنى أنه تتوقف العلاقة بين القيادة المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين على الكفاءة الذاتية  

 :على ما سبق، يمكن صياغة الفرض التالي اوتأسيسً ، الخضراء

والسلوك الأخضر المسئولة بين القيادة  الكفاء الذاتية العلاقة تعززالفرض الثاني : 

 للعاملين  

ا للعلاقات بين متغيرات الدراسة١ويوضح الشكل رقم )   .( نموذجا  مقترح 
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 للعلاقات فيما بين متغيرات الدراسة نموذج مقترح: (2شكل رقم )

 منهج الدراسة:-8

ر و الذي يقوم على تطوي ،لاستنباطي في إطار المنهج الوصفياستندت الدراسة إلى المنهج ا

ستناد ذلك بالاو ،ةالفروض  التي تتعلق  بطبيعة العلاقات بين متغيرات الدراسمجموعة من 

 .على اختبار مدى صحة هذه الفروضخلفية نظرية في هذا المجال؛ و من ثم العمل 

 :الدراسةمجتمع وعينة 8-1

 :الدراسة مجتمع -أ

؛ حيث تستهدف رفع نسبة خاصا لتمويل الاستثمارات الخضراءا تولي الحكومة إهتمام  

موجهة أساسا  %03إلى نحو  2320-2324الاستثمارات الخضراء بالخطة الاستثمارية لعام 

 ؛قطاع الأدوية المصري شركات ومنها: ،بالاستدامة البيئيةت التي تتميز إلى دعم الصناعا

ستطيع ، حتى  تبالصحة تطوير قطاع الدواء في مصرحيث تستهدف بالنسبة للمحور الخاص 

 03تصنيف مصر من أفضل  فضلا على أنه يخطط  ،من الدواء مصر تحقيق الاكتفاء الذاتي

 2303والأولى إفريقيا بحلول عام  ،الأخضرالصناعي عالميا الأداءر دولة وفق ا لمؤش

بادرت شركات الأدوية بتبني لقد  و، (2303رؤية مصر –)إستراتيجية التنمية المستدامة 

فضلا   ،لموارد البشرية الخضراءالتوجه نحو الأخضر من خلال توظيف ممارسات  إدارة ا

 Good Manufacturingعلى أنها تطبق مبادىء الممارسة الجيدة للتصنيع الدوائي

Practices ى لحيث حازت هذه الشركات ع ؛قا للمواصفات والمعايير العالميةلانتاج الدواء وف

، ((ISO9000, Approval, EUمثل  شهادات المواصفات الأمريكية والأوربية للتصنيع

 .(*)(ISO (45001 بالاضافة إلى شهادات الشركات صديقة البيئة

 

                                                           
 المواقع الالكترونية لشركات قطاع الأدوية المصري محل الدراسة. (*)

الكفاءة الذاتية 

 الخضراء

السلوك الأخضر 

 للعاملين
 القيادة المسئولة

 1ف

 2ف
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يبلغ  ، والتيفي شركات قطاع الأدوية المصرييتمثل مجتمع الدراسة في جميع العاملين و

 .مفردة 40220و بلغ حجم مجتمع الدراسة  (*)شركة 43عددها 

 عينة الدراسة: -ب

 في سحب عينة من العينة الطبقية العشوائيةأسلوب  علىالدراسة الحالية  تاعتمد

ا لتباين  العاملين  تصنيف الشركات مابين قطاع الأعمال والقطاعفي مجتمع الدراسة؛ وذلك نظر 

، وبما يضمن تمثيل كافة طبقات العاملين في كل شركةأعداد الخاص ،بالاضافة إلى تباين 

ولقد ساهمت طبيعة مجتمع  (.2224 العاصي،)مجتمع الدراسة بنفس نسبها في عينة الدراسة 

 لأولىا؛ انطوت مرحلتين متكاملتينالدراسة في تحديد حجم عينة الدراسة الحالية استنادا  إلى 

مع التي يتضمنها مجتالشركات للدراسة وتشير إلى عينة من  العينة الأساسيةتحديد  على

شير إلى وت دات العينةالعينة الثانوية للدراسة أو وححديد الثانية تالدراسة. بينما استهدفت 

 (. 2224العاصي، التي تنتمي إلى مفردات العينة الأساسية للدراسة ) العاملين عينة من 

 إجراءات سحب عينة الدراسة: -ج

( لتحديد عدد المفردات 2212 عناني وموسي،تم استخدام معادلة تحديد حجم العينة )

 ؛ حيث بلغ حجمالأدوية المصريشركات قطاع الأساسية المطلوب سحبها من إجمالي عدد 

تقريبا  من إجمالي عدد   %01 أي – شركة 20المسحوبة وفقا  لتلك المعادلة العينة الأساسية 

تلي ذلك  ،(1)%23، ودرجة خطأ مسموح به %90؛ وذلك عند معامل ثقة شركات هذا القطاع

 لمفردات العينة الأساسية. العشوائي الاختيار

ويستند هذا الحجم إلى ما  ،مفردة 052للدراسة بعدد العينة الثانوية  تم تحديد حجم

عند درجة  - Sample Size Calculationيشير إليه تحديد حجم العينة باستخدام برنامج 

شلبي، )المتناسب . كما تم استخدام طريقة التوزيع %٥، ومدي خطأ مسموح به %90ثقة 

جدول رقم وال ،دات العينة الأساسية بشكل إجماليمفر علىلتوزيع حجم العينة الثانوية ( 2222

 .ردات العينة الأولية والثانوية( يعرض التوزيع المتناسب لمف2)

  

                                                           
أخرى تابعة  5و منها تابعة لقطاع الأعمال العام، 02شركة،  88حيث يتضمن قطاع الأدوية المصري  )*(

وقد إقتصرت الدراسة على شركات صناعة المستحضرات الدوائية المستخدمة في علاج  الخاص،للقطاع 

شركات تابعة للقطاع الخاص تعمل  0و شركة تابع لقطاع الأعمال العام، 20الانسان؛ وعلى ذلك تم إستبعاد 

 .العبوات يع وصناعةوالمستلزمات الطبية والتجارة والتوز والمبيدات الحشرية، في مجال الأدويية البيطرية،
يل، وم الاجتماعية )إسماعتم استخدام هذه النسبة استنادا  إلى ما تمثله من حدود خطأ مقبولة في دراسات العل( 1)

2321) 
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 وزيع عينة الدراسة الثانوية : ت(2رقم )دول ج

 حجم العينة عدد العاملين الشركة القطاع

 عام

 22 2033 شركة ممفيس للأدوية

 22 2002 شركة مصر للمستحضرات الطبية

 25 2220 الشركة العربية للأدوية 

 29 0020 شركة )سيد( للأدوية

 28 0223 شركة النصر للأدوية

 02 0153 شركة النيل للأدوية

 21 0225 شركة القاهرة للأدوية

  23531 مجموع القطاع العام

 خاص

 4033 شركة ايبيكو للأدوية
05 

 00 4293 شركة سيديكو للأدوية

 29 2220 يونيفارما للادوية شركة

 23 2200 شركة جلوبال ناني المصرية 

 24 2533 شركة آمون للأدوية

 00 4233 شركة ايفا فارما

 22 2033 العاشر من رمضان للصناعات الدوائية)راميدا(

 24 2585 نوفارتس فارما 

  24025 الخاصمجموع القطاع 

 052 40220 إجمالي مجتمع البحث 

إدارة الأحصاء  -مركز معلومات قطاع الأعمال العامالمصدر: 

 ، ومن واقع سجلات الشركات قيد الدراسة.2320

فقط  ةمفرد 320 تعاون مع الباحثة في استيفاء قوائم الاستقصاءقد و يجب الإشارة إلى أنه 

 .من مفردات مجتمع الدراسة

 :توصيف مفردات عينة الدراسة-د

 .توصيف مفردات عينة الدراسة وفقا لبعض الخصائص الديموجرافية( 3يوضح الجدول رقم )
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 توصيف مفردات عينة الدراسة وفقا لخصائصهم الديموجرافية: (3جدول رقم )

 النسبة % العدد المتغيرات

 النوع
 9.45 212 ذكر

 2.02 219 أنثى

 122 352 الاجمالي 

 العمر

 28 92 سنة 20أقل من 

 4.21 98 00إلى أقل من  20من 

 8.28 05 40إلى أقل من  00من 

 4.20 04 00إلى أقل من  40من 

 8.24 02 سنة فأكثر 00

 122 352 الإجمالي 

مدة 

 الخبرة

 2,1 20 سنوات 0أقل من 

 2.29 232 23إلى أقل من  0من 

 4.29 230 20إلى أقل من  23من 

 0.04 223 سنة 20أكثر من 

 122 352 الاجمالي

مستوى 

 التعليم

 1,20 45 مؤهل متوسط

 2.80 225 مؤهل جامعي

 2.22 14 دراسات عليا

 122 352 الاجمالي 

، %02,ونسبة العاملين الإناث %9,45أن نسبة العاملين الذكور  و يتضح من الجدول

وفيما يتعلق بالعمر، تبين وجود تقارب إلى حد ما في توزيع أعمار مفردات عينة الدراسة حيث 

، وبلغت نسبة من تتراوح أعمارهم بين %28سنة  20بلغت نسبة من يبلغ أعمارهم أقل من 

، وكذلك %8.28سنة  40 – 00، وبلغت نسبة من تتراوح أعمارهم من %4.21سنة  00 -20

، في حين بلغت من يبلغ عمره أكثر %4.20سنة بلغت  00 – 40من تتراوح أعمارهم من 

في مكان  Multi-generations ود ظاهرة تعدد الأجيالمما يعكس وج، %8.24سنة  00من 

، يليها نسبة الحاصلين على %1.20وجاءت نسبة الحاصلين على مؤهل متوسط  ،العمل

، في حين جاءت النسبة الأكبر لصالح الحاصلين على مؤهل %2,22دراسات عليا بواقع 

 .%2.80جامعي بنسبة 

 :متغيرات الدراسةمقاييس 8-2

استهدفت الدراسة الحالية قياس الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في العلاقة بين  

ذلك، فقد تضمنت الدراسة الحالية  وعلى، للعاملينالقيادة المسئولة والسلوك الأخضر 



27 
 

لسلوك ا المتغير التابع:القيادة المسئولة، و المتغير المستقل:المتغيرات الرئيسة التالية: 

ت استندت الدراسة إلى البيانا، الكفاءة الذاتية الخضراءالمتغير المعدل ملين، والأخضر للعا

مفردات مجتمع الدراسة،  و قد تم تصميم من   طبقية عشوائيةعينة  الأولية التي تم جمعها من 

ا في  واستخدام قائمة الاستقصاء  استناد ا إلى مقاييس متغيرات الدراسة الأكثر استخدام 

 ، اوالتي اتسمت بمعاملات ثبات مرتفعة نسبي  الدراسات السابقة 

، Doh et al. (2011)والذي طوره الأول مقياس القيادة المسئولة الجزء وتضمن 

 عبارات لقياس بعد ثقافة الأطراف الخارجية ،ومنها: 4عبارة تقيس ثلاثة أبعاد  20ويتألف من 

تستجيب إدارة الشركة بشكل جيد لمصالح مختلف الأطراف التي تتعامل معها ؛ سواء: الداخلية 

يع يستط ممارسات ادارة الموارد البشرية المسئولة ،ومنها: عبارات لقياس بعد 0والخارجية، 

عاملين "بسهولة" أن يشتركوا في برامج التأهيل المتميزة التي تقدمها المؤسسة التي انتمي ال

يدعمني رئيسي المباشر لتأدية عملي بشكل  :لقياس بعد الدعم الاداري، ومنها عبارات 4،وإليها

) ,.Haque et al ما تم التركيز عليه، كما هو الحال في العديد من الدراسات جيد،وهو

mail and Hilal, 2023Is; 2021 ،حيث تراوحالتي اتسم خلاها بمعاملات ثبات مرتفعة  و 

 .(0.90-0.95) معامل ألفا كرونباخ ما بين

 ,.Chen et alمقياس الكفاءة الذاتية الخضراء والذي طوره  الثانيالجزء ويتضمن  

على سبيل المثال: يمكنني إيجاد حلول إبداعية :ومنها  ،عبارات 8والذي يتألف من  ،(2015)

دراسات وقد استخدم على نطاق واسع في ال، يمكنني أداء المهام البيئية بفعاليةللمشاكل البيئية، 

واتسم ، Guo et al., 2019; Zhou et al., 2022) ., 2021;(e.g., Faraz et al السابقة

-0.932)بين  ماكرونباخ  ثبات مرتفعة، حيث تراوح معامل ثبات ألفا خلالها بمعاملات

0.807)، 

 ،السلوك الأخضر للعاملينالجزء الثالث والذي يتضمن بدوره مقياس ضافة إلى بالإ 

عبارة تقيس بدورها  خمسة  28والذي يتضمن  ،McConnaughy (2014)والذي طوره 

: عندما تتاح لي فرصة الاختيار، بعد استدامة العمل، ومنها منها  عبارات  4، تقيس أبعاد

و  عملي، بيئة علىفإنني أهتم باختار إجراءات العمل أو التجهيزات التي ليس لها تأثير ضار 

 ،ضوعات المتعلقة بسلامة بيئة عمليناقش الموأ ومنها : عبارات لقياس بعد تجنب الضرر، 0

 :الحفاظ على موارد التنظيم،ومنها ممارساتعبارات لقياس بعد  1 ومستجداتها مع زملائي،

عبء استنفاذ وقت أو طاقة أكبر في ممارسة سلوكيات صديقة للبيئة بدلا من ممارسة أتحمل 

التأثير  عبارات لقياس بعد 8و  سلوكيات أخري "أسهل" يمكن أن تعرض بيئة عملي لمخاطر،

ن مختلفة" في الأماكإلقاء مخلفات العمل "بأنواعها ال علىشجع زملائي أ، ومنها: على الآخرين

: أحاول اكتشاف منافع أخري ومنها ،عبارات لقياس بعد المبادرة 4لك،والمخصصة لذ

د واسع حيث لاقى تأيي ،للمتعلقات سابقة الاستخدام بغرض الإفادة منها بدلا من التخلص منها

، ,.Iqbal et al ., 2023;Ismail et al (e.g(2018 ,. العديد من الدراسات السابقةفي 

 ت مافي هذه الدراساكرونباخ  اترواحت معاملات ثبات ألف واتسم خلالها بمعاملات ثبات مرتفعة

 ، 0.96)- 0.93( بين
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همت في  و التي أس بينما تضمن الجزء الرابع  بعض البيانات الديموجرافية للمستقصى منهم

والمؤهل  ،العمر، سنوات الخبرة والتي تضمنت النوع، توصيف مفردات عينة  الدراسة،

 الدراسي.

مس وفق ا لخ سئولة والكفاءة الذاتية الخضراءمقياسي القيادة الموتم قياس عبارات   

هذه الاستجابات ما بين غير موافق على وتراوحت  استجابات على نمط مقياس ليكرت،

( 0)ا( إلى نادر  2بين أبد ا ) ،  في حين تراوحت الاستجابات ما(0موافق تماما )( 2الاطلاق )

ا لأن ، السلوك الأخضر للعاملينفيما يتعلق بمقياس  مة تم المقاييس التي تضمنتها القائونظر 

تأسيسها وفق ا لمقاييس استخدمت في دراسات سابقة، قامت باختبار الخصائص السيكومترية 

تطبق على مجتمع مختلف بالمقارنة بالمجتمعات التي  هذه المقاييسلهذه المقاييس، وحيث أن 

تقوم ؛ لذلك سمنية مختلفةافة إلى أنها تطبق في فترة زتمت في إطارها هذه الدراسات، بالإض

 الباحثة باختبار صدق وثبات هذه المقاييس.

 طريقة جمع البيانات الأولية:  8-3

طريقة  في لأولىفي جمع البيانات الأولية  على طريقتين، تمثلت ا اعتمدت الباحثة  

الإجابة على أية تساؤلات أو رغبة في ؛ الشخصية مع مفردات عينة الدراسة المقابلات

ستقصاء التوزيع الالكتروني للاالثانية ، في حين تضمنت استفسارات تعني المستقصى منهم

 ؛من خلال نشره على مواقع التواصل الاجتماعي للعاملين في شركات الأدوية محل الدراسة 

 ،ة ومن ثم  زيادة  معدل الاستجابةبهدف الوصول إلى أكبر عدد من مفردات العينة المستهدف

، و قد بلغ معدل 2324 فبرايروحتى  2324 ديسمبرنات الدراسة خلال الفترة من و تم جمع بيا

 تقريب ا. % 92شركات الأدوية محل الدراسة الاستجابة الإجمالي على مستوى 

 ترميز البيانات و إعدادها للتحليل الإحصائي: 8-4

لتي تم ا قبل البدء في مرحلة تحليل البيانات قامت الباحثة بترقيم قوائم الاستقصاء

ثم تفريغ البيانات بالشكل الذي  استيفاؤها من قبل المستقصى منهم، وترميز متغيرات الدراسة،

 ؛Spss,V.20يتفق وطريقة إدخال البيانات إلى الحاسب الآلي الشخصي باستخدام برنامج 

تمهيد ا لتوصيف البيانات باستخدام الاحصاءات الوصفية، و تحليلها باستخدام بعض أساليب 

 لاحصاءات الاستدلالية.ا

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات 8-5

-SEM)اعتمدت الدراسة على أسلوب النمذجة الهيكلية باستخدام المربعات الصغرى الجزئية 

PLS) Structure Equations Modeling – Partial Least Squares  لاختبار نموذج

وفروض الدراسة، ويتميز هذا الأسلوب بقدرته على اختبار النماذج العقدة التي تحتوي على 

عدد كبير من المتغيرات بشكل أفضل، لأنه يتجنب مشاكل التعددية الخطية والتوزيع الطبيعي، 

 (.Hair et al., 2022مقارنة بنماذج المعادلة الهيكلية بالتغاير المشترك )
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 :ختبار جودة مقاييس الدراسةإ8-6

 تشتمل هذه المرحلة على اختبار الصدق والثبات لأداة الدراسة، وذلك على النحو التالي:

 اختبار الصدق:8-6-1

تمدت وقد اع ،ستقصاء في قياس ما صممت من أجلهيستخدم لبيان مدى صدق عبارات قائمة الا

 الباحثة في اجراء اختبار الصدق على الآتي:

للتأكد من صلاحية قائمة الاستقصاء من الناحية  :Content Validityصدق المحتوى  .أ

العلمية فقد تم عرضها على عدد من السادة أعضاء هيئة التدريس في التخصص، وقد 

 قامت الباحثة بتعديل قائمة الاستقصاء وفقا لملاحظاتهم.

يشير إلى المدى الذي تتقارب فيه العبارات  :Convergent Validityالصدق التقاربي  .ب

التي تستخدم في قياس المتغير أو أحد أبعاده، وذلك من خلال التأكد من وجود ارتباط بين 

عبارات المتغير المراد قياسه. ويتم قياسه عن طريق متوسط التباين المستخلص لكل بعد 

( أن جميع قيم متوسط 0) أو متغير يتم قياسه. وأظهرت النتائج الموضحة بالجدول رقم

 .0,3( أكبر من الحد الأدنى للقبول احصائيا AVEالتباين المستخرج )

ويشير إلى المدى الذي يكون فيه كل : Discrimination Validityالصدق التمييزي  .ج

بعد أو متغير مختلف عن البعد أو المتغير الآخر. ويتم حسابه عن طريق قيمة الجذر 

، (Fornell and Lorker)ين المستخرج والذي يشار اليه بمقياس التربيعي لمتوسط التبا

ويتم قبوله احصائيا عندما يكون قيمة الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج لكل متغير 

( 4أكبر من معاملات الارتباط بين هذا المتغير وباقي متغيرات الدراسة. والجدول رقم )

القطر الرئيسي للمصفوفة، وباقي القيم خارج القطر يعرض هذا المقياس بالخط الغامق في 

تشير تلك النتائج إلى أن و ؛الرئيسي تمثل معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة

 من الصدق التمييزي.مرتفعة المقاييس تتمتع بدرجة 

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة )خارج القطر(: 4) ) دول رقمج

 بالخط الغامق باستخدام الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرجوالصدق التمييزي 

 (9) (8) (7) (6) (5) (4) (3) (2) (1)  المتغير

         0.727 ثقافة الأطراف الخارجية -1

ممارسات إدارة الموارد  -2

 المسئولة البشرية
0.717 0.760        

       0.773 0.598 0.489 الدعم الإداري -3

      0.810 0.631 0.505 0.378 الذاتية الخضراءالكفاءة  -4

     0.816 0.685 0.487 0.502 0.427 استدامة العمل -5

    0.770 0.754 0.522 0.482 0.459 0.372 تجنب الضرر -6

ممارسات الحفاظ على  -7

 موارد التنظيم
0.338 0.384 0.365 0.463 0.598 0.685 0.699   

  0.774 0.633 0.692 0.605 0.399 0.353 0.302 0.276 التأثير على الآخرين -8

 0.861 0.460 0.469 0.516 0.610 0.777 0.660 0.473 0.374 المبادرة -9
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 اختبار الثبات8-6-2

يستخدم لمعرفة مدى إمكانية الاعتماد على قائمة الاستقصاء في تجميع بيانات تتسم بالثبات. 

ويشير الثبات إلى قدرة الاستقصاء على استخلاص نفس النتائج إذا ما تكرر الاختبار بعد فترة 

س لمقاييمحددة من الزمن، ولكن في ظل ظروف مماثلة، واعتمدت الدراسة في تقييم الثبات 

 :ما يلي علىسة الدرا

يتم حسابه عن طريق معاملات التشبع المعيارية الموضحة  المقياس: /ثبات المؤشر .أ

( والتي تشير إلى أنه يمكن الوثوق بالمقاييس المستخدمة حيث أن قيم 5بالجدول رقم )

 (.Hair et al., 2022، وهي قيم مقبولة )0.5معاملات التشبع المعيارية أكبر من 

يمكن قياسه من خلال معاملي ألفا لكرونباخ، ومعاملات الثبات  الداخلي:ثبات الاتساق  .ب

( إلى قبول جميع قيم معاملات ألفا كرونباخ، 0المركب، وتشير نتائج الجدول رقم )

. 0.7ومعاملات الثبات المركب، حيث إنها أكبر من الحد الأدنى المقبول احصائيا وهو

الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الاعتمادية  وذلك يؤكد على ان المقاييس المستخدمة في

(Hair et al., 2022). 
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 معاملات التشبع المعيارية والصدق والثبات لمتغيرات الدراسة: (5دول رقم )ج

 البعد المتغير
معاملات التشبع 

 المعيارية

 معامل الفا

(α) 

 الثبات المركب

(CR) 

 الصدق التقاربي

(AVE) 

 المسئولةالقيادة 

 ثقافة الأطراف الخارجية
0.662 

0.700 0.817 0.528 
0.698 

0.778 

0.762 

ممارسات إدارة الموارد 
 البشرية المسئولة

0.689 

0.816 0.872 0.578 

0.797 

0.789 

0.773 

0.747 

 الدعم الإداري 
0.752 

0.775 0.855 0.597 
0.768 

0.802 

0.767 

الكفاءة الذاتية 
 الخضراء

 الكفاءة الذاتية الخضراء

0.713 

0.894 0.919 0.657 

0.855 

0.866 

0.889 

0.785 

0.739 

سلوك العاملين 
 الأخضر

 استدامة العمل
0.778 

0.831 0.888 0.666 
0.862 

0.872 

0.745 

 تجنب الضرر
0.839 

0.827 0.879 0.593 

0.773 

0.743 

0.773 

0.717 

ممارسات الحفاظ على 
 موارد التنظيم

0.731 

0.793 0.849 0.447 

0.665 

0.586 

0.694 

0.699 

0.629 

0.667 

 التأثير على الآخرين

0.669 

0.865 0.900 0.600 

0.772 

0.800 

0.794 

0.787 

0.816 

 المبادرة
0.837 

0.884 0.920 0.741 
0.876 

0.867 

0.863 
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الدراسة:توصيف متغيرات  8-7  
الارتباط معاملات ووالانحراف المعياري المتوسطات  (8)يعرض الجدول رقم 

  الدراسة لمتغيرات

 ومصفوفة الارتباطمتغيرات الدراسة  توصيف: (6رقم )جدول 

 متغيرات الدراسة
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
(2) (2) (0) 

   2 002,3 4.202 القيادة المسئولة( 1

  2 ***821,3 941,3 0.580 كفاءة الذاتية الخضراءال( 2

 2 ***022.3 ***822.3 122,3 0.882 سلوك العاملين الأخضر( 3

جاوز لم تت متغيرات الدراسةمعاملات الارتباط بين  ن كافةظهر نتائج هذا الجدول ا  تُ  

الدراسة لن تمثل  متغيراتالخطي بين  الازدواج ظاهرة، وهو ما يشير إلى ا ن .(,1قيمة )

النتائج  أوضحت سة. كما عند اختبار فروض الدرا (Hair et al., 2006) حقيقيةمشكلة 

قيمة )القيادة المسئولة السلوك الأخضر للعاملين بين  ومعنويةارتباط موجبة  ةوجود علاق

مؤشرات مبدئية ل يشير وهو ما .(، ,32 ا قل من المعنوية,.، ومستوي 822معامل الارتباط= 

 فرض الدراسة الأول .قبول  على

الكفاءة بين وموجبة ( وجود علاقة ارتباط معنوية 8أوضحت نتائج جدول رقم ) فضلا عن أنه 

، ومستوي .022,0قيمة معامل الارتباط= )الذاتية الخضراء والسلوك الأخضر للعاملين 

 الثاني قبول فرض الدراسة  علىمؤشرات مبدئية شير ل.(، وهو ما ي,32 ا قل من المعنوية

لمتغيرات ا تلكدلت قيم المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة عن تواجد  بالاضافة إلى أنه 

حيث يتضح الارتفاع النسبي للمتوسط الحسابي للقيادة  ؛في مجتمع الدراسة، وبين مفرداته

، في حين يتضح توافر 002.3وبانحراف معياري ،4.202المسئولة وفقا لقيمة المتوسط 

متغيري الكفاءة الذاتية والسلوك الأخضر للعاملين بدرجة متوسطة تقريبا حيث بلغ المتوسط 

وبانحراف معياري  ،0.882و ،941.3وبانحراف معياري  ،0.580لكل منها الحسابي 

 .على التوالي 122.3

 :SEM نتائج اختبار الفروض باستخدام أسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية 8-8

لتقييم نموذج البحث  WarpPls (v.7)يقوم أسلوب نمذجة المعادلات البنائية باستخدام برنامج 

 على النحو التالي: و ذلك ،ختبار فروض الدراسةلاالمقترح 

  تقييم النموذج البنائي: 8-8-1

تشمل تقييم مدى ملائمة النموذج المقترح للدراسة واختبار فروض الدراسة، والتي يمكن 

 توضيحها كما يلي:
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 :جودة ملائمة النموذج المقترح للدراسة -

توجد ثلاث مؤشرات للحكم على جودة ملائمة النموذج وهي متوسط معامل المسار 

Average Path Coefficient (APC) ومتوسط معامل التحديد ،Average R-

squared (ARS) ومتوسط التباين لمعمل التضخم ،Average Variance Inflation 

Factor (AVIF) حيث يكون الحد الأدنى للقبول احصائيا لكل من قم متوسط معامل المسار .

، ويقبل مؤشر متوسط التباين 0.001ومتوسط معامل الارتباط عند مستوى معنوية أقل من 

(. وقد أوضحت نتائج التحليل أن Kock, 2013)5 لمعامل التضخم إذا كانت قيمته أقل من 

، ومتوسط معامل التحديد يساوي P<0.001 ,0.475مسار تساوي قيم متوسط معامل ال

0.109 , P<0.001  وهو ما 1.042في حين أن متوسط التباين لمعامل التضخم يساوي ،

يشير إلى أن نموذج الدراسة يتمتع بجودة ملائمة مقبولة، ومن ثم يمكن القول بأن النموذج 

قات بين متغيرات الدراسة، ومن ثم يمكن الكلي للإطار المقترح يفُسر وبدرجة مرتفعة العلا

 الاعتماد عليه.

 2Qكما قامت الباحثة باختبار القدرة التنبؤية للنموذج الهيكلي المقترح للدراسة. وتستخدم قيمة 

لاختبار القدرة التنبؤية للنموذج، حيث إن النموذج الهيكلي يتمتع بقدرة تنبؤية إذا كانت قيمة 
2Q 2قيمة  وقد كانت ،أكبر من صفرQ   مما يشير إلى أن النموذج المقترح  ؛0.543تساوي

 مرتفعة.لديه قدرة تنبؤية 

 :الفرض الأول نتائج اختبار 8-8-2

بين القيادة المسئولة وسلوك  موجبة )طردية(وجود علاقة  (1لجدول رقم )انتائج  تظهر

كشف قيمة معامل تحديد كذلك  .(.0000بلغ فيها قيمة معامل مسار العلاقة ) ؛العاملين الأخضر

 علىقادرة  المسئولة أن القيادة  -( 2والتي أبرزها الشكل رقم ) – (.220تلك العلاقة والبالغ )

من التباين في سلوكيات العاملين الخضراء، بينما يرجع تفسير باقي  ٪22تفسير ما قيمته 

 التباينات إلي عوامل أخري لم تفصح عنها هذه العلاقة.

 المسئولة( عن معنوية العلاقة بين القيادة 1نتائج جدول رقم )أيضا ، كشفت 

والسلوكيات الخضراء للعاملين؛ حيث بلغت قيمة معنوية العلاقة بين المتغيرين قيمة )أقل من 

. دفةلا تخضع إلي الصذات معني، و(، وهو ما يعني أن العلاقة بين المتغيرين )حقيقية( و٠,32

 بقبول الفرض الأول للدراسة. ذلك، يمكن القول علىوتأسيساً 
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 معاملات المسار الخاصة بالتأثير المباشر بين متغيرات الدراسة: (7جدول رقم )

 الفرض
المتغير 

 المستقل
 المتغير التابع

معامل المسار 

 المباشر
p-value 

نتيجة اختبار 

 الفرض

 2ف
القيادة 

 المسئولة

سلوك العاملين 

 الأخضر
 قبول 0.01> **0.533

 0.01معنوية عند ** 

 .عداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائيإ المصدر:

 

(: الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في العلاقة بين القيادة المسئولة 2شكل رقم )

 و السلوك الأخضر للعاملين.

 نتائج إختبار الفرض الثاني : 8-8-3

 )معزز( معدل الفرض الثاني للدراسة، والذي يتضمن وجود أثر وفيما يتعلق باختبار

تشير إلى ج فإن النتائ، للكفاءة الذاتية الخضراء بين القيادة المسئولة وسلوك العاملين الأخضر

ة معني للمستويات المرتفعة من الكفاءة الذتيذوه، أو بعبارة أخري وجود أثر مُعدل حقيقي وقبول

 .القيادة المسئولة وسلوك العاملين الأخضرتعزيز العلاقة بين  علىالخضراء 

 (8جدول رقم )

 معاملات المسار الخاصة بالتأثير المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء

 الفرض
المتغير 

 المستقل

المتغير 

 المعدل

المتغير 

 التابع

معامل 

المسار 

 المباشر

p-value 

نتيجة 

اختبار 

 الفرض

 2ف
القيادة 

 المسئولة

الكفاءة 

الذاتية 

 الخضراء

سلوك 

العاملين 

 الأخضر

 قبول 0.01> **0.418

 0.01معنوية عند ** 

 عداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الاحصائيإ المصدر:
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أن قيمة معامل المسار "بيتا" للكفاءة الذاتية عن  (5رقم )الجدول  كشفت نتائجحيث 

(، كما بلغت 42.3بلغ ) القيادة المسئولة وسلوك العاملين الأخضر الخضراء كمتغير مُعدل بين

وهو ما  (، 32.3قيمة معنوية العلاقة بين المتغيرات التي تضمنهم هذا الفرض قيمة )أقل من 

لعلاقة ايعني أن المستويات المرتفعة من الكفاءة الذاتية الخضراء تساهم في تعزيز وتحسين 

لعلاقة ن افإ وبعبارة أخريالعاملين الأخضر والعكس صحيح، بين القيادة المسئولة وسلوك 

تزداد درجة قوتها بوجود الكفاءة الذاتية الخضراء  ي الدراسة المستقل والتابعبين متغير

ذلك، يمكن القول بقبول  علىو؛ (0، وهو ما يوضحه الشكل رقم )المرتفعة والعكس صحيح

 الفرض الثاني للدراسة.

 

في العلاقة بين القيادة المسئولة  المعدل للكفاءة الذاتية الخضراءالأثر : (0شكل رقم )

 والسلوك الأخضر للعاملين

 مناقشة نتائج الدراسة:-9

استهدفت الدراسة الحالية اختبار الأثر المُعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في إطار العلاقة  

والسلوكيات الخضراء للعاملين في شركات قطاع الأدوية  المصري؛ حيث  المسئولةبين القيادة 

طبيعة العلاقات المباشرة والغير مباشرة بين متغيرات  علىطورت فرضين أساسيين للتعرف 

 والسلوكيات المسئولة وأظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية بين القيادة  ،الدراسة

ا عن الدور المُعدل للكفاءة الذاتي ،كليالمستوي ال علىالخضراء للعاملين  ة وكشفت النتائج أيض 

الخضراء في تعزيز العلاقة السابقة؛ حيث بينت أن المستويات المرتفعة من الكفاءة الذاتية 

الخضراء قد أسهمت في تعزيز العلاقة بين متغيري الدراسة المستقل والتابع )وذلك كما يتضح 

والجزء  ،ينهما( بشكل أكبر مقارنة  بالمستويات المنخفضة منهامن قيمة معامل التأثير "بيتا" ب

 المستوي النظري والتطبيقي. علىالتالي يعرض دلالات نتائج الدراسة 
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 الدلالات النظرية لنتائج الدراسة:-12

تسعي الباحثة في الجزء التالي إلي تسليط الضوء على الدلالات والاطر النظرية 

الحالية، ومقارنتها بنتائج الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات للنتائج الميدانية للدراسة 

  الدراسة، وذلك كما يلي:

شكل مباشر ب – المسئولةتعُد الدراسة الحالية من بواكير الدراسات التي ناقشت تأثير القيادة  -2

حيث أوضحت نتائجها وجود  ،على السلوكيات الخضراء للعاملين عربيا   -وغير مباشر

بمعني )علاقة ارتباط طردي ، وكذلك تأثير معنوي يجمع بين متغيريها المستقل والتابع 

، (يؤدي إلى زيادة السلوكيات الخضراء للعاملينالمسئولة أن زيادة مستويات القيادة 

لمسئولة اوبشكل يتسق مع ما أبرزته نتائج الدراسات ذات الصلة من الدور الايجابي للقيادة 

مقارنة  بالقيادة التحويلية والخادمة والأخلاقية  في حفز السلوكيات الخضراء للعاملين 

(e.g., Kim et al., 2016; Xing Wei et al., 2024) تشجع نمو  على، كذلك تعمل

 e.g., Lu et al., 2022; Rafiq et al., 2024; Su and)قيم وثقافة الاستدامة بينهم 

Hu, 2024; Xiao et al., 2024). 

نجحت الدراسة الحالية في إثراء الأدبيات الإدراية في مجال السلوك التنظيمي الأخضر، من  -2

)كأحد العوامل السياقية( كمحدد   المسئولةتقديم أدلة ميدانية تتعلق بدورالقيادة  خلال

في التنبؤ بامكانية ممارسة العاملين للسلوكيات الخضراء في بيئة العمل. حيث استجابت جديد 

 ;e.g., Chen et al., 2015)الدراسة الحالية لنداءات الدراسات السابقة ذات الصلة 

Elkhwesky et al. ,2022)  في اختبار نمط قيادي جديد يراعي المسؤولية الاجتماعية

 رات التنظيمية. للشركات عند اتخاذ القرا

قدمت الدراسة الحالية بشكل جديد متغير الكفاءة الذاتية الخضراء )كأحد العوامل الشخصية(  -0

شكل والسلوكيات الخضراء للعاملين، وبالمسئولة كمتغير معدل في سياق العلاقة بين القيادة 

 ;e.g., Faraz et al., 2021)لم تتطرق له الدراسات ذات الصلة وإن كانت نادت به 

Paille and Valeau, 2021) . 

تفسير  في -وتحديدا  نظرية التعلم الاجتماعي  –طر نظرية جديدة أاستخدمت الدراسة الحالية  -4

والسلوكيات الخضراء للعاملين، وكذلك نموذج  المسئولةالعلاقة المباشرة بين القيادة 

ر الدور )أخذا  في الاعتباالمتطلبات والموارد في تفسير العلاقة السابقة بشكل غير مباشر 

وبشكل لم تتطرق إليه الدراسات ذات الصلة من قبل المُعدل للكفاءة الذاتية الخضراء(، 

(Liu et al., 2022). 

 لنتائج الدراسة: التطبيقية الدلالات ا-11

في ضوء النتائج الميدانية للدراسة الحالية، تري الباحثة ضرورة أن يضطلع القائمين 

واتخاذ القرارت بشركات قطاع الادوية المصري بدورهم في التعامل مع تلك على صناعة 

 النتائج، وذلك من خلال:
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 للعاملين: فيما يتعلق بالسلوك الأخضر 

اتساقا  مع التواجد المتوسط للممارسات الصديقة للبيئة في واقع شركات الادوية 

حالية عددا  من المقترحات (، تقدم الدراسة ال1وذلك كما يتضح من جدول رقم ) –المصرية 

 على سبيل المثال : منهاوللنهوض بتلك الممارسات؛ 

تقترح الدراسة الحالية إجراء مراقبة بيئية متعمقة، تستهدف كشف المواطن التي يمكن أن  -1

تنفذ منها الممارسات غير الصديقة للبيئة، وإحكام السيطرة عليها؛ وذلك عبر أحد وسيلتين: 

الأولي العقاب )ومنها خفض الصلاحيات الوظيفية(، ـ والمكآفأت )ومنها تغيير هيكل 

ن يمارسون تلك السلوكيات(. كما يمكن أيضا  استخدام مفهوم الرقابة الحوافز لصالح م

، والإبلاغ عن المخالفات الرقابة ، والذي يعطي الفرصة للجميع في Vigilanceاليقظة 

 الشركات. هذه  أو السلوكيات غير المرغوبة داخل 

حالة من التفاعل بين القادة  توليدوضع وتعيين إجراءات واضحة تستهدف  علىالعمل  -2

ومرؤوسيهم فيما يتعلق بحتمية نشر ثقافة الممارسات الخضراء وحماية البيئة )سواء 

 الداخلية أو الخارجية(.

  لمسئولة افيما يتعلق بالقيادة: 

ختيار وتقييم القادة أبعادآ  وعناصر جديدة، تستهدف تفهمهم لمدي إينبغي أن تتضمن طرق  -1

ضرورة إحداث حالة من التوازن بين رضاء الأطراف الخارجية والأطراف الداخلية عند 

 صياغة سياسات المنظمة. 

قان إت علىتقديم برامج تدريب مستمرة ومتخصصة لمساعدة القادة  علىتركيز الإدارة  -2

، وجعل اجتياز تلك البرامج مسوغا  للبقاء أو الترقية في الوظائف ئولةالمسممارسات القيادة 

 الإدرية العليا.

  الخضراء: فيما يتعلق بالكفاءة الذاتية 

تدعيم الحوارات بين القادة ومرؤوسيهم فيما يتعلق بدوافع أو معوقات انخراطهم في 

كفاءتهم الذاتية الخضراء كمحفز للانخراط  ةاستثار علىالممارسات الخضراء، والعمل 

 هذه الممارسات .في 

 حدود الدراسة والتوجهات البحثية المستقبلية :-12

تم تجميع البيانات الأولية ،والتي تم إستخدامها في إختبار العلاقات المقترحة بين  -2

 إلى أسلوب الدراسات المقطعية Cross- Sectionمتغيرات الدراسة إستناد ا 

Longitudinal studies ؛ لذا يقترح أن يتم دراسة أثر الزمن على نتائج الدراسة

بالاضافة إلى أنه تبنت الدراسة تصميم البحث ، من خلال إجراء الدراسات الممتدة

والذي يوضح العلاقات الارتباطية فقط بين متغيرات الدراسة ؛لذا يمكن  الوصفي،

ية إجراء ادراسات التجريبية ،وشبه التجريب للباحثين توظيف المنهج السببي من خلال

،وذللك لاختبار مدى المصداقية الخارجية  للنتائج التي تم التوصل إليها في الغرب 

 لاسيما في ظل ظروف بيئية وثقافية مغايرة .
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 تتبنى الدراسات اسة على التحليل على مستوى الفرد؛ ويقترح أنإقتصرت الدر -2

 .فريق العمل وىالمستقبلية التحليل على مست

قترح وي ،ن متغيرات الدراسة كموكونات كليةركزت الدراسة على إختبار العلاقات بي -0

 .لعلاقات بين أبعاد هذه المتغيراتأن تتبنى الدراسات المستقبلية إختبار ا

تجدر الإشارة إلى أنه تم إستيفاء إستقصاء مقاييس الدراسة من خلال العاملين في  -4

 ؛مشكلة تحيز إجابات المستقصى منه و ما أدى إلى ظهوروه قطاع الأدوية المصري،

ومن ثم يقترح أن تتضمن الدراسات المستقبلية آليات جديده في قياس  السلوك الأخضر 

زملاء –ة من خلال )الرؤساء ومنها: تعدد مصادر جمع البيانات الأولي للعاملين،

 .(العمل

 قترح إختبار نموذج الدراسةومن ثم ي إقتصرت الدراسة على قطاع الأدوية المصري؛ -0

 .في قطاعات أخرى

 إقتصرت الدراسة على تحديد أثر نمط القيادة المسئولةعلى السلوك الأخضر للعاملين؛ -8

 ،ا على نواتج أخرى مرتبطة بالعملومن ثم يقترح قياس أثر هذا النمط الحديث نسبي  

تباط الار الأداء الابتكاري، ،كيات المواطنة التنظيمية البيئيةسلو أداء المهمة، ومنها:

 الوظيفي.

إقتصرت الدراسة على  تحديد الأثر المعدل للكفاءة الذاتية الخضراء في إطار العلاقة  -1

لذا يقترح أن تعمل الدراسات  بين القيادة المسئولة والسلوك الأخضر للعاملين؛

خضر للعاملين لأالسلوك ا المستقبلية على محاولة تفسير آلية تأثير القيادة المسئولة على

قيم الفرد  ومنها المناخ البيئي، ،عدد من المتغيرات المعدلة الأخرى من خلال

التماثل  ، والتي تتضمنالمتغيرات الوسيطةبالاضافة إلى عدد من  ،الخضراء

 ، الوعي البيئي.الالتزام الأخضر ،ميالتنظي

يرات العلاقة بين متغعلى لم تتطرق الدراسة إلى إختبار تأثير العومل الديموجرافية  -5

وهو ماقد تركز عليه الدراسات المستقبلية؛ وذلك للكشف عن الفروق الفردية  ،الدراسة

 والتي قد ترجع بدورها إلى هذه ،ين  فيما يتعلق بمتغيرات الدراسةفيما بين العامل

 المتغيرات.
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