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تطورت إدارة الموارد البشرية من مجرد وظيفة إدارية أساسية إلى شريك استراتيجي يلعب دورًا محوريًا في تعزيز استدامة الأعمال ونجاح المؤسسات على المدى الطويل. في ظل مناخ الأعمال العالمي الحالي، أصبحت الاستدامة هدفًا أساسيًا للشركات التي تسعى إلى تحقيق التوازن بين النمو الاقتصادي والمسؤولية الاجتماعية والاهتمام بالبيئة. وفي إطار المملكة العربية السعودية، اكتسبت إدارة الموارد البشرية أهمية بالغة مع انطلاق مسيرة التحول الوطني بقيادة رؤية 2030. وتهدف هذه السياسة الوطنية الطموحة إلى تنويع الاقتصاد، وتنمية رأس المال البشري، وتحسين جودة الحياة، وتعزيز التنمية المستدامة في جميع القطاعات. ونتيجة لذلك، تدرك الشركات العاملة في المملكة العربية السعودية بشكل متزايد ضرورة دمج استراتيجيات إدارة الموارد البشرية مع أهداف الاستدامة للحفاظ على قدرتها التنافسية ومواكبة أولويات الحكومة (Bajpai، 2023).
تركز الاستدامة المؤسسية، في جوهرها، على توفير قيمة طويلة الأجل لأصحاب المصلحة من خلال ممارسات تجارية مسؤولة تشمل العناصر البيئية والاجتماعية والاقتصادية. وتعمل إدارة الموارد البشرية كعامل تمكين أساسي للاستدامة من خلال إدارة أثمن أصول المؤسسة - موظفيها. من خلال التخطيط الاستراتيجي للقوى العاملة، وإشراك الموظفين، والتدريب المستمر، والقيادة الأخلاقية، يُمكن لإدارة الموارد البشرية تطوير ثقافة تدعم التفكير والسلوك المستدامين. في البيئة السعودية، حيث تُولي خارطة طريق رؤية 2030 الأولوية لتنمية رأس المال البشري كركيزة أساسية للتنويع الاقتصادي، تُعتبر إدارة الموارد البشرية محركًا أساسيًا للتحول. فهي لا تضمن فقط امتلاك الموظفين للمهارات والقدرات الأساسية للمساهمة في تحقيق أهداف الدولة، بل تُعزز أيضًا ممارسات الشركات التي تدعم المسؤولية الاجتماعية والابتكار والاهتمام البيئي (Mazur، 2020).
كما يُساعد دمج إدارة الموارد البشرية مع برامج الاستدامة في تحقيق الأهداف الرئيسية لرؤية 2030، مثل تحسين فرص العمل للمواطنين، وتمكين المرأة في القوى العاملة، وتشجيع القطاع الخاص على القيام بدور أكثر فاعلية في التنمية الاقتصادية. يُمكن لاستراتيجيات الموارد البشرية الفعالة أن تُسهم في تحقيق هذه الأهداف من خلال تطوير عمليات توظيف شاملة، وتطبيق أنظمة تعويض قائمة على الأداء، وتعزيز فرص التطوير المهني. علاوة على ذلك، يُمكن لإدارة الموارد البشرية تعزيز استدامة الشركة من خلال اعتماد قواعد تُشجع السلوك الأخلاقي، والمشاركة المجتمعية، والحد من الأثر البيئي من خلال ممارسات مستدامة في مكان العمل. في ضوء ذلك، لا تُصبح إدارة الموارد البشرية مُيسّرًا للكفاءة التشغيلية فحسب، بل تُصبح أيضًا حارسًا لقيم الشركات ومبادئ الاستدامة (Alyamani، 2025).
ومع ذلك، ورغم تزايد الوعي بأهمية الاستدامة، لا تزال العديد من الشركات تواجه عقبات في دمج هذه المُثل في أنظمة إدارة الموارد البشرية لديها. وتُعيق قضايا مثل ضعف الوعي بمفاهيم الاستدامة، وعدم التوافق بين استراتيجية العمل ولوائح الموارد البشرية، وعدم كفاية برامج التدريب والتطوير، التقدم. ولحل هذه المشكلات، يجب على مُختصي الموارد البشرية تبني استراتيجية استباقية واستراتيجية تُدمج الاستدامة في جميع مجالات إدارة الموارد البشرية، بدءًا من التوظيف وتقييم الأداء وصولًا إلى تطوير القيادة ورفاهية الموظفين.
ولذلك، فإن دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز استدامة الأعمال في إطار رؤية السعودية 2030 استراتيجيٌّ وتحوليٌّ في آنٍ واحد. فمن خلال دمج مبادرات رأس المال البشري مع أهداف التنمية المستدامة الوطنية، يُمكن لإدارة الموارد البشرية تعزيز التغيير الثقافي، وبناء المرونة التنظيمية، وتحسين الأداء العام. تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وتحليل كيفية مساهمة ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركات السعودية في تحقيق الاستدامة المؤسسية، وتقديم رؤى وحلول لسد الفجوة بين الأهداف الوطنية وواقع الشركة.
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[bookmark: _Toc172397777][bookmark: _Toc172746090][bookmark: _Toc179741528]في حين أحرزت المملكة العربية السعودية تقدمًا ملحوظًا نحو التنمية المستدامة من خلال رؤية 2030، تواجه العديد من الشركات صعوبات في دمج الاستدامة بفعالية في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. ورغم الأهداف الوطنية المحددة التي تُركز على التنويع الاقتصادي، والمسؤولية الاجتماعية، وحماية البيئة، وتنمية رأس المال البشري، لا تزال هناك فجوة كبيرة بين سياسات الاستدامة والممارسات اليومية لأقسام الموارد البشرية. وتكافح العديد من الشركات لتحويل أهداف الاستدامة إلى استراتيجيات موارد بشرية فعّالة، مما يؤدي إلى ضعف مشاركة الموظفين، وضعف برامج التدريب، وعدم كفاية المواءمة بين تخطيط القوى العاملة وأهداف الاستدامة المؤسسية. علاوة على ذلك، فإن غياب أطر عمل واضحة ومؤشرات أداء لرصد تأثير أنشطة الموارد البشرية على نتائج الاستدامة يُعقّد الجهود المبذولة لتحقيق هذه الأهداف. يطرح هذا التحدي البحثي مخاوف كبيرة بشأن مدى قدرة إدارة الموارد البشرية على العمل كممكّن استراتيجي لاستدامة الأعمال وكيف يمكن للمنظمات في المملكة العربية السعودية تسخير الموارد البشرية بشكل فعال لدعم رؤية المملكة 2030. تهدف الدراسة إلى معالجة هذه الفجوة من خلال استكشاف دور إدارة الموارد البشرية وفعاليتها وتحدياتها في تعزيز الممارسات المستدامة داخل المنظمات السعودية، وبالتالي توفير رؤى قابلة للتنفيذ لصانعي السياسات والمديرين ومحترفي الموارد البشرية (Altassan، 2025).
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تُعد هذه الدراسة جديرة بالملاحظة لأنها تُحلل كيف يُمكن لإدارة الموارد البشرية أن تُساهم في استدامة الشركات بما يتوافق مع رؤية المملكة العربية السعودية 2030. ومن خلال دراسة المساهمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية في التنمية المستدامة، تُسهم الدراسة في سد الفجوة بين الأهداف الوطنية والممارسات التنظيمية، مُقدمةً رؤىً قيّمة لصانعي السياسات والباحثين وقادة الشركات.
· الأهمية العلمية:
1. المساهمة في أدبيات الاستدامة وإدارة الموارد البشرية
تُثري هذه الدراسة الأدبيات الأكاديمية من خلال دمج ممارسات إدارة الموارد البشرية مع نظريات الاستدامة، لا سيما في إطار رؤية المملكة العربية السعودية 2030. كما تُعزز الوعي بكيفية تأثير سياسات الموارد البشرية على استدامة الأعمال وتنمية رأس المال البشري، مُوفرةً منصةً علميةً للدراسات المستقبلية التي تُعنى بدمج الاستدامة في السياقات التنظيمية والوطنية (Campos-García، 2023).
2. إقامة روابط نظرية
يُعزز البحث العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية ومفهوم "النتائج الثلاثية"، كاشفًا كيف تؤثر إدارة الأفراد على الأداء الاجتماعي والبيئي والاقتصادي. ويقترح نموذجًا نظريًا يُبرز مكانة إدارة الموارد البشرية كعامل تمكين للاستدامة، مما يُثري النقاش الأكاديمي حول التحول التنظيمي وتوليد القيمة على المدى الطويل (Griep، 2025).
3. توسيع نطاق البحث الإقليمي
لم تتناول دراساتٌ كثيرة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والاستدامة في المملكة العربية السعودية. تُسهم هذه الدراسة في سدّ هذه الفجوة من خلال وضع مواضيع الاستدامة العالمية في سياقها ضمن إطار رؤية ٢٠٣٠. وتُقدّم الدراسة حقائقَ واقعية من المؤسسات السعودية، مما يُوسّع الفهم الأكاديمي الإقليمي، ويُساعد في إجراء بحوث مُقارنة في جميع أنحاء اقتصادات الشرق الأوسط (Arous، 2025).
4. تشجيع البحث مُتعدد التخصصات
يربط هذا الموضوع إدارة الموارد البشرية بالاستدامة والاقتصاد والإدارة البيئية، مُدعمًا بذلك البحث مُتعدد التخصصات. ومن خلال دمج هذه المجالات، يُسلّط الضوء على كيفية مساهمة إدارة رأس المال البشري في الأداء المُستدام. يدعم هذا النموذج العلمي التعاون بين علماء الاجتماع والاقتصاد والباحثين البيئيين لتطوير مناهج إبداعية تُسهم في النمو التنظيمي المُستدام (Christina، 2025).
5. دعم الأطر الأكاديمية المُستقبلية
ستُساعد نتائج هذا البحث الأكاديميين على وضع أطر عمل جديدة لإدارة الموارد البشرية المُستدامة، مُرتبطة بالرؤى الوطنية. كما سيُشكّل مرجعًا للبحوث المُستقبلية حول استراتيجيات الموارد البشرية، وتطوير السياسات، والاستدامة التنظيمية، مُوسّعًا بذلك المعرفة النظرية والتجريبية بالدور الاستراتيجي المُتطور لإدارة الموارد البشرية.
· الأهمية العملية:
1. توجيه تطوير السياسات التنظيمية
يقدم هذا التقرير رؤى عملية لمساعدة الشركات على دمج الاستدامة في سياسات وممارسات الموارد البشرية. من خلال فهم كيفية دعم إدارة الموارد البشرية لرؤية 2030، يمكن للمؤسسات بناء استراتيجيات ناجحة للتوظيف والتدريب وإدارة الأداء، تتوافق مع أهداف الاستدامة الوطنية، وتعزز المرونة التنظيمية على المدى الطويل (Shahid، 2025).

2. تعزيز وعي القوى العاملة بالاستدامة
يؤكد التقرير على ضرورة التثقيف بالاستدامة داخل القوى العاملة. ويمكن للمؤسسات الاستفادة من نتائجه لبناء برامج تدريبية مركزة تعزز فهم الموظفين للممارسات المستدامة، وتدعم السلوك الأخلاقي والإبداع والمسؤولية الاجتماعية، مما يساهم بشكل مباشر في تحقيق أهداف رؤية2030 (Bilderback، 2023).
3. دعم القيادة والاستراتيجية الاستراتيجية
يمكن لنتائج هذه الدراسة أن تساعد المديرين التنفيذيين ومديري الموارد البشرية على دمج الاستدامة في التخطيط الاستراتيجي. كما تقدم استراتيجيات قائمة على الأدلة لترسيخ التزام القيادة، وتعزيز ثقافة شاملة، ودمج مؤشرات الاستدامة في عملية صنع القرار، مما يؤدي في نهاية المطاف إلى زيادة الأداء والمسؤولية التنظيمية بشكل عام (Papademetriou، 2025).
4. تحسين سمعة الشركات وقدرتها التنافسية
باستخدام استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المستدامة الموصوفة في هذا البحث، يمكن للشركات تعزيز سمعتها، واستقطاب الكفاءات المؤهلة، وتعزيز ثقة أصحاب المصلحة. لا تتوافق العمليات المستدامة مع رؤية ٢٠٣٠ فحسب، بل تخلق أيضًا ميزة تنافسية في الاقتصاد الإقليمي والعالمي من خلال ممارسات إدارية مسؤولة وأخلاقية (Barakat، 2024).
5. مساعدة المسؤولين والمخططين الوطنيين
يقدم هذا البحث معلومات مفيدة للجهات الحكومية والمسؤولين المعنيين بتنفيذ مشاريع رؤية ٢٠٣٠. ومن خلال توضيح كيفية مساهمة إدارة الموارد البشرية في الاستدامة، يقدم البحث مخططًا عمليًا لوضع برامج وطنية تشجع على تطوير القوى العاملة، والشمول، وحوكمة الشركات القائمة على الاستدامة في جميع الشركات السعودية.
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· الهدف الرئيسي:
دراسة دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز ودعم استدامة الشركات في إطار رؤية المملكة العربية السعودية 2030.
· الأهداف الفرعية:
· استكشاف ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تُسهم في تحقيق الاستدامة البيئية والاجتماعية والاقتصادية في المؤسسات السعودية.
· تحليل مدى دمج إدارات الموارد البشرية لأفكار رؤية 2030 في سياساتها ومبادراتها.
· تحليل تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المستدامة على أداء المؤسسة وتفاعل الموظفين.
· دراسة العقبات التي يواجهها متخصصو الموارد البشرية في تنفيذ مبادرات الاستدامة.
· تقديم توصيات وأساليب لتعزيز تكامل إدارة الموارد البشرية مع أهداف استدامة الأعمال.

[bookmark: _Toc217821159]تساؤلات الدراسة
· السؤال الرئيسي: 
كيف يُمكن لإدارة الموارد البشرية أن تُساهم في دعم وتعزيز استدامة الشركات بما يتوافق مع رؤية المملكة العربية السعودية 2030؟
· الأسئلة الفرعية:
1. ما هي ممارسات إدارة الموارد البشرية الرئيسية المُطبقة حاليًا في الشركات السعودية لتحسين استدامة الشركات؟
2. كيف تُؤثر أساليب إدارة الموارد البشرية على تحقيق أهداف الاستدامة البيئية والاجتماعية والاقتصادية في رؤية المملكة العربية السعودية 2030؟
3. إلى أي مدى تتوافق سياسات وممارسات الموارد البشرية مع أهداف الاستدامة المذكورة في رؤية المملكة العربية السعودية 2030؟
4. ما دور إدارة الموارد البشرية في بناء ثقافة الاستدامة والابتكار وإشراك الموظفين داخل المؤسسات؟
5. ما هي المشاكل والعوائق التي يواجهها مُختصو الموارد البشرية في دمج مبادئ الاستدامة في سياسات وعمليات الموارد البشرية؟
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· الفرضية الرئيسية:
هناك علاقة إيجابية مهمة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة وتحقيق أهداف الاستدامة المؤسسية في الشركات السعودية بما يتوافق مع رؤية 2030.
· الفرضيات الفرعية:
· تساهم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المرتبطة برؤية 2030 في تحقيق مكاسب ملموسة في الأداء المؤسسي والقدرة التنافسية.
· تعزز استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المستدامة تحفيز الموظفين ومشاركتهم واستبقائهم، مما يُنتج كوادر متفانية.
· تعزز برامج التدريب والتطوير التي تركز على الاستدامة معارف الموظفين وقدراتهم ومشاركتهم في الأنشطة المستدامة.
· تدعم ممارسات إدارة الموارد البشرية الأخلاقية وسياسات القوى العاملة الشاملة أهداف الاستدامة الاجتماعية والبيئية.
· تؤثر أنظمة إدارة الأداء التي تتضمن معايير الاستدامة بشكل كبير على تصرفات الموظفين وقراراتهم.
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تستند هذه الدراسة إلى النظرية العلمية التي تؤكد أن إدارة الموارد البشرية ليست مجرد وظيفة إدارية تقليدية، بل هي أداة استراتيجية لدعم الاستدامة المؤسسية. وتعتمد النظرية العلمية على ربط مفاهيم الإدارة الحديثة بمبادئ الاستدامة، حيث يُنظر إلى رأس المال البشري كعامل رئيسي لتحقيق النمو المستدام داخل المؤسسات. وتشير النظرية إلى أن تطوير الموظفين، وتحفيزهم، وتعزيز التزامهم بالقيم المؤسسية، يمثل الركيزة الأساسية لبناء مؤسسة قادرة على مواجهة التحديات المستقبلية والمحافظة على استقرارها المؤسسي على المدى الطويل.
في إعداد هذا البحث، اعتمدت الدراسة على النموذج الكمي المستند إلى المبادئ النظرية لإدارة الموارد البشرية والاستدامة المؤسسية، حيث تم تصميم أدوات البحث لتقييم العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية المختلفة، مثل برامج التدريب والتطوير، نظم التقييم والتحفيز، وسياسات الاتصال الداخلي، وبين قدرة الشركة على تعزيز الاستدامة على المستويات الاقتصادية والاجتماعية والبيئية. ويستند هذا النهج إلى الفرضية القائلة بأن تعزيز الكفاءات البشرية وتحفيز الالتزام المؤسسي ينعكس مباشرة على الأداء المستدام للمؤسسة.
كما تعتمد الدراسة على النظرية العلمية التي تفسر أن الثقافة التنظيمية والقيم المؤسسية تشكل البيئة التي يمكن للموارد البشرية من خلالها أن تحقق أهداف الاستدامة. فالموظفون الذين يشعرون بالانتماء ويتماشون مع القيم المؤسسية يكونون أكثر استعدادًا للمساهمة في المبادرات البيئية والاجتماعية والاقتصادية. ومن هنا، ركز البحث على قياس أثر سياسات إدارة الموارد البشرية على تعزيز الولاء المؤسسي، ورفع مستوى الوعي بمبادئ الاستدامة، وتحفيز الابتكار المؤسسي بما يتوافق مع رؤية المملكة 2030.
يرتكز البحث على النظرية العلمية التي تربط تخطيط الموارد البشرية الاستراتيجي بالأداء المؤسسي المستدام. فالتخطيط الاستراتيجي يضمن تطوير القيادات، واستقطاب الكفاءات، ووضع خطط التعاقب الوظيفي، مما يزيد من قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها بعيدة المدى. وتركز النظرية هنا على أن نجاح أي مؤسسة في تحقيق الاستدامة المؤسسية يعتمد على دمج استراتيجيات الموارد البشرية مع أهداف المؤسسة الكلية، وتقييم أثر هذه السياسات على الأداء الفردي والجماعي.
توفر النظرية العلمية المتبعة في هذه الدراسة إطارًا متكاملًا لفهم العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والاستدامة المؤسسية، من خلال التركيز على تطوير المهارات، تحفيز الالتزام، تعزيز الثقافة المؤسسية، وتفعيل المشاركة المجتمعية للموظفين. هذا النهج يتيح للباحثين تحليل البيانات بشكل علمي، واستخلاص استنتاجات دقيقة، وتقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق في سياق المؤسسات الكبرى مثل أرامكو السعودية، بما يضمن تحقيق أهداف رؤية المملكة 2030 في مجال الاستدامة المؤسسية.
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يأتي الفصل الثاني من هذه الدراسة ليشكل الإطار العلمي والنظري الذي يُبنى عليه فهم العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والاستدامة المؤسسية في شركة أرامكو السعودية. ويهدف هذا الفصل إلى تقديم تحليل شامل للمفاهيم الأساسية والمبادئ النظرية التي تدعم البحث، مع استعراض الدراسات السابقة ذات الصلة، وبيان كيفية تطبيقها في السياق العملي للمؤسسة. ويعد هذا الفصل ذا أهمية بالغة لأنه يتيح للباحث والقارئ معًا تصور العلاقة بين السياسات والإجراءات الإدارية وبين النتائج المؤسسية المستدامة بشكل واضح ومنهجي، ويضع أساسًا لفهم كيفية تصميم أدوات جمع البيانات وتحليلها في الفصول التالية.
يتناول الفصل دراسة المفاهيم الجوهرية المرتبطة بالموارد البشرية والاستدامة المؤسسية، مع التركيز على كيفية تكاملها لتحقيق أهداف رؤية المملكة 2030. ويعمل الفصل على توضيح الأبعاد المختلفة التي تشكل بيئة العمل المؤسسية، بما في ذلك الكفاءات البشرية، الثقافة التنظيمية، أساليب القيادة، ونظم الحوافز والتحفيز، مع إبراز أثر كل منها على أداء المؤسسة واستدامتها على المدى الطويل. ومن خلال هذا التحليل، يمكن للقارئ التعرف على الأسس النظرية التي تفسر العلاقة بين السياسات الإدارية ونجاح الاستدامة المؤسسية، وهو ما يعزز من مصداقية الدراسة ويؤسس لفهم النتائج لاحقًا.
كما يوضح الفصل أهمية دراسة الأدبيات السابقة والمراجع العلمية ذات الصلة، حيث تمثل هذه الدراسات نقطة انطلاق لفهم كيفية تطبيق ممارسات الموارد البشرية في بيئة عمل معقدة مثل بيئة شركة أرامكو السعودية. ويتيح هذا الاستعراض للباحث تقييم النجاحات والتحديات التي واجهتها المؤسسات الأخرى، وتحديد الفجوات البحثية التي تسعى الدراسة الحالية إلى معالجتها، وهو ما يعزز أهمية البحث ويبرر الحاجة إليه.
يُركز الفصل على بناء الإطار النظري الذي يربط المبادئ الإدارية بالنتائج المرجوة في الاستدامة المؤسسية. ويعتبر هذا الإطار مرجعًا مهمًا لفهم كيف يمكن للسياسات والإجراءات العملية أن تؤثر في تطوير رأس المال البشري وتحفيز الالتزام المؤسسي، مما يضمن تحقيق الأداء المستدام للمؤسسة. ويتيح الفصل أيضًا تحديد المتغيرات والعلاقات الأساسية التي سيتم تحليلها لاحقًا في الدراسة، مع إبراز أهمية هذا التحليل لفهم أثر إدارة الموارد البشرية على الاستدامة المؤسسية بشكل علمي ومنهجي.
يضع الفصل الثاني الأساس الفكري والمنهجي للدراسة، ويوفر للقارئ تصورًا شاملًا للعوامل التي تؤثر في تحقيق الاستدامة المؤسسية من خلال إدارة الموارد البشرية. كما يعزز فهم العلاقة بين النظرية والممارسة، ويجعل الفصول التالية أكثر وضوحًا وسلاسة عند تناول المنهجية ونتائج البحث والتوصيات العملية، بما يسهم في تقديم رؤية شاملة ومتكاملة عن دور إدارة الموارد البشرية في دعم الاستدامة المؤسسية وفق رؤية المملكة 2030.
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· المتغير التابع: الاستدامة المؤسسية
يمثل الاستدامة المؤسسية الهدف الرئيس لهذه الدراسة، وهي تشير إلى قدرة المؤسسة على الحفاظ على أدائها وكفاءتها على المدى الطويل مع الالتزام بالمعايير الاقتصادية والاجتماعية والبيئية. وتشمل الاستدامة المؤسسية مكونات عدة، مثل استمرارية العمليات، تحسين الكفاءة الإنتاجية، تعزيز الالتزام بالقيم التنظيمية، والمساهمة الفاعلة في المجتمع والبيئة المحيطة. وفي سياق هذه الدراسة، تعتبر الاستدامة المؤسسية مقياسًا لنجاح سياسات إدارة الموارد البشرية في خلق بيئة عمل داعمة للالتزام المؤسسي والولاء التنظيمي، فضلاً عن تعزيز القدرة التنافسية للشركة على المدى الطويل.
· المتغيرات المستقلة
1. ممارسات التوظيف والتطوير المستدام
تعد ممارسات التوظيف والتطوير المستدام من أهم العوامل التي تؤثر في دعم الاستدامة المؤسسية. فهي تشمل سياسات استقطاب الكفاءات، اختيار المرشحين وفق معايير دقيقة، وتوفير برامج تدريبية مستمرة تهدف إلى تطوير المهارات الفنية والإدارية للموظفين. كما تتضمن هذه الممارسات خططًا لتطوير القيادات المستقبلية، وتحسين قدرات الموظفين على الابتكار والمساهمة في مبادرات الاستدامة. ويعكس الاهتمام بهذا الجانب إدراك إدارة الموارد البشرية لأهمية بناء رأس مال بشري قوي قادر على دعم أهداف الشركة طويلة الأمد وتحقيق رؤية المملكة 2030.
2. إدارة الأداء والتحفيز
تلعب إدارة الأداء والتحفيز دورًا محوريًا في تعزيز التزام الموظفين بالاستدامة المؤسسية. وتشمل هذه الممارسات تصميم نظم تقييم دقيقة تربط بين أداء الموظفين والمكافآت والحوافز، مع التركيز على الالتزام بالمبادرات الاستراتيجية والبيئية والاجتماعية للشركة. ويظهر أثر هذه الممارسات في زيادة الولاء المؤسسي وتحفيز الموظفين على المشاركة الفاعلة في تحقيق أهداف الاستدامة، مما يخلق بيئة عمل تحفز التعاون والإبداع وتضمن استمرارية الأداء المؤسسي المستدام.

3. المسؤولية الاجتماعية وتنمية رأس المال البشري
تتمثل هذه الممارسات في دمج المبادرات الاجتماعية والبيئية ضمن سياسات الموارد البشرية، مع التركيز على تطوير مهارات الموظفين وتعزيز شعورهم بالانتماء والمسؤولية تجاه المجتمع والمؤسسة. وتشمل هذه الممارسات برامج للمسؤولية الاجتماعية، التدريب على القيم المؤسسية، وتنمية الكفاءات التي تتيح للموظفين الإسهام في المشاريع البيئية والاجتماعية. ويعمل هذا المتغير على تعزيز الاستدامة المؤسسية من خلال خلق بيئة عمل متوازنة تجمع بين الإنتاجية والكفاءة والمسؤولية المجتمعية، وهو ما ينسجم مع رؤية المملكة 2030 في بناء مؤسسات مستدامة ومجتمع واعٍ.
· العلاقة بين المتغيرات
تشير الدراسات النظرية والنتائج العملية إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين المتغيرات المستقلة (ممارسات التوظيف والتطوير المستدام، إدارة الأداء والتحفيز، المسؤولية الاجتماعية وتنمية رأس المال البشري) والمتغير التابع (الاستدامة المؤسسية). فكلما زاد التركيز على تطوير الموظفين، وتحفيز أدائهم، وتعزيز شعورهم بالمسؤولية الاجتماعية، كلما انعكس ذلك إيجابيًا على قدرة المؤسسة على الاستمرار والنمو بكفاءة، وتحقيق أهدافها الاقتصادية والاجتماعية والبيئية. وتوضح النتائج أن إدارة الموارد البشرية تمثل الآلية الرئيسة التي تترجم هذه الممارسات إلى نتائج ملموسة في الاستدامة المؤسسية، حيث تعمل على دمج المبادرات الفردية والجماعية ضمن استراتيجية متكاملة تدعم الأداء المستدام للمؤسسة.
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تبحث دراسة في كيفية تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية، وتحديدًا التخطيط والتوظيف والتدريب والتحفيز، على أبعاد جودة المسار المهني، مثل الأمن الوظيفي، والمساواة في الترقية، والمشاركة في صنع القرار، لدى موظفي شركة توزيع الكهرباء الأردنية (JEDCO). استُخدم نهج مسح كمي مقطعي لجمع بيانات من 173 موظفًا، مما أتاح دراسة متعمقة لوجهات نظرهم وتجاربهم مع ممارسات إدارة الموارد البشرية. تُظهر النتائج أن كلاً من التدريب والتحفيز يُحسّن جودة المسار المهني، حيث يُظهر الموظفون الذين يحصلون على تدريب متقدم شعورًا أقوى بالاستقرار الوظيفي وفرصة أكبر للمشاركة في عمليات صنع القرار. في المقابل، وُجد أن آثار أساليب التوظيف والتخطيط ضئيلة، نظرًا للتحيزات والاستراتيجيات المُتصوَّرة التي لا تُلبّي متطلبات القوى العاملة على المدى الطويل بشكل مناسب. على الرغم من الدرجات العامة المعقولة لجودة المسار المهني، فقد تم تحديد مجالات رئيسية للتطوير، أبرزها الأمن الوظيفي ومشاركة الموظفين. يُقدّم هذا التقرير توصيات ملموسة لشركة JEDCO، مثل استخدام أدوات التوظيف المُدعّمة بالذكاء الاصطناعي للحد من المحسوبية، وإنشاء وحدات تدريبية مُصمّمة بأسلوب الألعاب لتحسين تطوير المهارات. علاوةً على ذلك، تُشدد الدراسة على أهمية دمج إصلاحات إدارة الموارد البشرية في الاستراتيجية الوطنية للطاقة في الأردن، بما يُسهم في تحقيق الهدف الثامن من أهداف التنمية المستدامة. تُعد هذه الدراسة الأولى التي تبحث في العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وجودة المسار المهني في قطاع الطاقة الأردني، وتُقدم منهجية يُمكن تطبيقها على المرافق العامة في الاقتصادات الناشئة (مثل شركة كهرباء لبنان). تُوسّع هذه الدراسة نطاق نظرية التبادل الاجتماعي لتشمل المواقف الهرمية غير الغربية، كاشفةً كيف يُقوّض الجمود البيروقراطي والروابط القبلية ديناميكيات التبادل - وهي حالة حدودية جديدة تُناقض نماذج التبادل الاجتماعي والتبادلية المُتمحورة حول الغرب. (Al-Oun, 2025)
تهدف هذه الدراسة إلى تقييم أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (HRM) على الأداء البيئي للمنظمة. وتبحث في كيفية تأثير طموح الموظفين لاستخدام الموارد المتجددة على العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والنتائج البيئية في الشركات السعودية. وقد قدم 228 مشاركًا من مختلف المنظمات في المملكة العربية السعودية بيانات. وقد تم تحليل البيانات باستخدام نهج الانحدار الهرمي لتحديد التأثير الوسيط لنية الموظفين في استخدام الموارد المتجددة. ووجدت الدراسة أن ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء كان لها تأثير إيجابي كبير على الأداء البيئي للمنظمة. وقد تم اكتشاف أن هذه السلوكيات تعزز ثقافة مؤسسية تزيد من رغبة الموظفين في استخدام الموارد المتجددة. وقد أدى ذلك أيضًا إلى تحسينات ملموسة في الأداء البيئي. تقدم هذه الدراسة أفكارًا عملية لتعزيز الاستدامة. وتؤكد على ضرورة وجود سياسات تعزز ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من أجل تشجيع المواقف المؤيدة للبيئة وتحسين النتائج البيئية. وفقًا للتقرير، يُمكن أن يُساعد ربط إدارة الموارد البشرية الخضراء بأهداف المؤسسة وثقافتها على تحقيق فوائد بيئية ملموسة. تُقدم هذه الدراسة رؤى عملية للمؤسسات السعودية التي تسعى إلى ربط استراتيجيات إدارة الموارد البشرية لديها بالأهداف البيئية، وهو ما يتماشى مع رؤية 2030. كما تُمهّد الدراسة الطريق لبحوث مستقبلية حول إمكانية تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على نطاق أوسع، ودمج متغيرات جديدة (Dey، 2025).
تبحث دراسة (Al-Romeedy، 2025) التي تعتمد على النظرية المؤسسية، في الدور المهم للتوجه الريادي الأخضر (GEO)، والابتكار الأخضر (GI)، والهوية التنظيمية الخضراء (GOI) في تحديد العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM) والسمعة الخضراء (GR). تُعد هذه السمات بالغة الأهمية لأنها توضح كيف يُمكن للمؤسسات تحسين سمعتها الخضراء بشكل استباقي، وهو أمر بالغ الأهمية للشركات التي تُركز على الاستدامة مثل السياحة والضيافة. تم الحصول على البيانات من موظفي وكالات السفر في المملكة العربية السعودية، وتم تحليل 866 إجابة صحيحة باستخدام نمذجة المعادلات الهيكلية للمربعات الصغرى الجزئية (PLS-SEM). تُظهر البيانات أن GHRM له تأثير مباشر وإيجابي على السمعة الخضراء، حيث تعمل GEO وGI وGOI كوسطاء جزئيين لزيادة هذه التأثيرات. تقدم هذه الدراسة رؤى عملية لمحترفي الصناعة من خلال التركيز على أساليب ملموسة لاستخدام ممارسات GHRM لتحسين سمعتهم الخضراء. تؤكد الدراسة على الضرورة الاستراتيجية لدمج المبادرات الخضراء في الممارسات التنظيمية بما يتوافق مع تطوير أهداف الاستدامة ومعايير الصناعة، مما يوفر رؤى ونتائج جديدة لكل من الأكاديميين والممارسين.
شهدت مساهمات باحثي الأعمال والإدارة في مجال المسؤولية الاجتماعية للشركات (CSR) زيادة ملحوظة في العقود الأخيرة. تقدم هذه المقالة تقييمًا شاملًا للأدبيات المتوفرة حول إدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيًا (SRHRM) ودورها في تعزيز خلق القيمة الاجتماعية. وقد تناولت المراجعة 78 دراسة تجريبية من سكوبس، وجوجل سكولار، وشبكة العلوم. وتُظهر النتائج أن متطلبات المسؤولية الاجتماعية للشركات هي المحرك الرئيسي لمبادرات إدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيًا. ومع ذلك، لا يزال البحث في البعد الاجتماعي للاستدامة - وتحديدًا جانب "الأفراد" - محدودًا، مما يجعل الاستدامة الاجتماعية من أقل ركائز الاستدامة بحوثًا. ونتيجةً لذلك، تحث الدراسة على إجراء المزيد من البحث حول العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيًا وخلق القيمة الاجتماعية (Somuah، 2025).
إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM) هي تقنية إدارية جديدة تسعى إلى إعادة التفكير في أفكار الموارد البشرية من أجل تغيير الثقافة التنظيمية وتشجيع تبني التنمية المستدامة. الغرض من هذه الدراسة هو فحص جودة وتأثير أدبيات GHRM، بالإضافة إلى إنشاء خريطة مفاهيمية تحدد المناهج النظرية الرئيسية والمنهجيات والإعدادات والمشكلات الخاصة بدراسات GHRM. تضمن التحليل 379 أدبًا متعلقًا بـ GHRM نُشرت حتى عام 2022. قدمت Scopus وSCImago ومصادر أخرى مؤشرات إضافية. النتائج أظهرت النتائج أن دراسات GHRM قد زادت بشكل كبير (R2 = 0.964) وتفوقت على متوسط ​​الإنتاج العام للمؤلفين والمجلات ومجالات الخبرة المتعلقة بـ GHRM. كشفت الخريطة المفاهيمية عن مجموعة واسعة من التقنيات، مما يجعل من المستحيل مقارنة النتائج وتعميمها. على الرغم من هذا التنوع، فإننا نؤكد على استخدام نظريات القدرة والدافع والفرصة والرؤية القائمة على الموارد، ونمذجة المعادلات الهيكلية - المربعات الصغرى الجزئية للتحقق من صحة النماذج والفرضيات، وعدد كبير من الدراسات التجريبية التي أجريت في البلدان الناشئة وشبه الهامشية والهامشية. يتمثل أكبر ضعف في الدراسة في أنها نظرت فقط في مقالات ومراجعات GHRM التي تم فهرستها في Scopus، والتي كان من الممكن أن تغير النتائج إذا تم تضمين قواعد بيانات أخرى. الآثار العملية. تتمثل المساهمة العملية الرئيسية في توزيع الموضوع، مما قد يلفت انتباه المزيد من الباحثين والمديرين والمهنيين في مجال GHRM. هذه الدراسة ذات صلة بالأكاديميين والمديرين والممارسين والطلاب ويمكن أن تساعد في قيادة دراسات جديدة ونشر ممارسات GHRM في المؤسسات من خلال استخدام السياسة البيئية (Cosenza، 2025).
تُعدّ ممارسات الموارد البشرية أساسيةً لتعزيز استدامة الشركات ودفع عجلة نجاحها، لا سيما في ظلّ الظروف الديناميكية والتنافسية. تبحث هذه الدراسة في كيفية تأثير ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية، مثل استقطاب المواهب، وتدريب وتطوير الموظفين، وإدارة الأداء، وإشراك الموظفين، على استدامة المؤسسات ونجاحها في ولاية أنامبرا. استُخدمت استبيانات ومقابلات مُنظّمة مع مديري وموظفي الموارد البشرية لجمع البيانات من مؤسسات مُختارة لدراسة كيفية تأثير مبادرات الموارد البشرية على نتائج الاستدامة، مثل المسؤولية البيئية، والعدالة الاجتماعية، والأداء الاقتصادي طويل الأجل. تُظهر النتائج أن المؤسسات التي تتبنى سياسات موارد بشرية مُنظّمة جيدًا تتمتع بالتزام أعلى من جانب الموظفين، وكفاءة تشغيلية أعلى، ومواءمة أفضل مع أهداف الاستدامة. وقد ثبت أن برامج التدريب وبناء القدرات تُحسّن قدرة الموظفين على التكيف، بينما تُعزّز أنظمة إدارة الأداء المساءلة والابتكار. علاوةً على ذلك، ساهمت أنشطة إشراك الموظفين في خلق ثقافة المسؤولية والتطوير المُستمر، مما أدّى إلى نموّ مؤسسي طويل الأجل. تُشير الدراسة إلى أن دمج ممارسات الموارد البشرية مع أهداف الاستدامة المؤسسية يُحسّن العمليات الداخلية، ويزيد في الوقت نفسه من قدرة المؤسسة على المنافسة، ومرونتها، واستمراريتها في السوق على المدى الطويل (Mustafa، 2025).
لوضع سياسة مستدامة تحمي البيئة، تُعد إدارة شؤون الموظفين في الشركات، وثقافة مؤسسية قوية، ووجود موظفين في أقسام الموارد البشرية، عوامل بالغة الأهمية. يتطلب تطوير موارد بشرية مسؤولة بيئيًا وفعّالة للمؤسسات الاجتماعية مجموعة من السياسات والتطبيقات والهياكل تُعرف باسم "إدارة الموارد البشرية الخضراء". خلال العقدين الماضيين من هذا القرن، كان هناك اتفاق عالمي على ضرورة الرقابة البيئية الجادة، حيث تسببت ملوثات لا حصر لها في استنزاف مواردنا الطبيعية. والسبب الرئيسي هو النفايات الصناعية. وقد أكد مؤتمر الأمم المتحدة الدولي للبيئة البشرية، المعروف باسم "الميثاق الأعظم للبيئة البشرية"، والذي عُقد في ستوكهولم في يونيو 1972، على أن حماية البيئة البشرية وتحسينها للأقران الحاليين والمستقبليين يجب أن يصبحا أمرًا مؤكدًا للبشرية. بافتراض التوسع الاقتصادي الآسيوي نحو الإدارة البيئية، فإن غالبية دراسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تنبع من العالم الغربي (Shalini، 2025).
تبحث دراسة (R، 2025)في دور الموارد البشرية في دعم مبادرات الاستدامة وتطويرها داخل المؤسسات، بالاعتماد على بيانات ثانوية من الأبحاث الحالية وتقارير الشركات ودراسات الحالة. وترتكز هذه الدراسة على ثلاثة أهداف رئيسية. أولاً، ستبحث الدراسة في كيفية توافق عمليات الموارد البشرية، مثل التوظيف وتطوير الموظفين والتدريب وإدارة الأداء، مع أهداف الاستدامة المؤسسية. كما تبحث في كيفية دمج مبادرات وسياسات الموارد البشرية للاستدامة في الثقافة المؤسسية. ثانياً، تهدف الدراسة إلى تقييم أثر الموارد البشرية على أداء الاستدامة المؤسسية، مع التركيز على كيفية مساهمة سياسات الموارد البشرية في الاستدامة البيئية والاجتماعية والاقتصادية للمؤسسة. يتضمن التقييم تقييماً لمشاركة الموارد البشرية في زيادة مشاركة الموظفين، وتطوير قيادة الاستدامة، وإدارة ممارسات المواهب المستدامة. وأخيراً، ستبحث الدراسة في مستقبل الموارد البشرية في دعم أهداف الاستدامة، مع التركيز على الاتجاهات الجديدة، والتطورات التكنولوجية، وممارسات الأعمال المتغيرة التي ستؤثر على مشاركة الموارد البشرية في الاستدامة مستقبلاً. ستجمع هذه الدراسة بين خبرات المؤسسات الرائدة لتوفير معرفة شاملة بكيفية دعم إدارات الموارد البشرية لأهداف الاستدامة بفعالية والمساهمة في نجاح الأعمال على المدى الطويل. وستوفر النتائج لممارسي الموارد البشرية أفكارًا ملموسة لزيادة تأثيرهم في تعزيز الاستدامة داخل مؤسساتهم.
تهدف دراسة (Pasha، 2024)إلى دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM)، وتحديدًا التوظيف والاختيار الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وإدارة الأداء الأخضر، والاستدامة المؤسسية في شركات التصنيع الباكستانية، وتحديدًا نستله وكوكاكولا وبيبسي. أُجري التحليل الإحصائي باستخدام برنامجي PLS 3.2 وSPSS، وجُمعت البيانات من خلال استبيانات مغلقة وزعت على 395 عاملًا باستخدام أسلوب أخذ العينات الملائم. كشفت النتائج عن وجود علاقة إيجابية جوهرية بين أساليب إدارة الموارد البشرية الخضراء (GHRM)، ولا سيما التوظيف والاختيار الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وإدارة الأداء الأخضر، والاستدامة المؤسسية في شركات التصنيع الباكستانية. علاوة على ذلك، أظهرت البيانات عدم وجود تأثير مُخفف لرضا العملاء على المتغيرات المُلاحظة. تُؤكد هذه الدراسة على أهمية أساليب إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحسين استدامة الشركات بين كبرى شركات التصنيع في باكستان. كما تُركز على أفكار عملية لتحسين الاستراتيجيات المستدامة، وتشجع على إجراء المزيد من البحوث لسد الثغرات ذات الصلة وتوسيع نطاق تطبيقها على مستوى الصناعة. وعلى الرغم من محدودية نطاق الدراسة، وخاصة فيما يتصل بالخصائص المهنية والفردية، فإنها تقدم رؤى مفيدة لتحسين ممارسات الاستدامة في قطاع التصنيع في باكستان، مع التأكيد على الحاجة إلى إجراء أبحاث إضافية لتغطية فجوات المعرفة القائمة وتحفيز التطبيق الصناعي على نطاق أوسع.
تهدف دراسة (Alghamdi، 2024) إلى تحسين التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية. وكشفت النتائج أن الرئاسة العامة تستخدم تقنيات لتحسين الأداء الوظيفي، مثل التدريب المستمر وتطوير القيادة والتقنيات الجديدة. وهناك استثمار كبير في التحول الرقمي، مما يتيح أتمتة العمليات ويزيد من الكفاءة. وأصبح من الواضح أن الرئاسة تواجه قضايا مثل توطين الوظائف وموازنة متطلبات الموظفين مع الأهداف التنظيمية. كما كشفت أن برامج التدريب التي تهدف إلى تلبية متطلبات رؤية 2030 قد تحسنت، وخاصة في مجالات القيادة وخدمة الزوار. وتهدف الدراسة أيضًا إلى زيادة التركيز على الأساليب التحفيزية من أجل تحسين السعادة الوظيفية والإنتاجية. وتريد الرئاسة تحسين أنظمة التوظيف والتطوير المهني لجذب أكبر الكفاءات وتوطين الوظائف. مع استمرار مراجعة الأداء وربط النتائج بالمؤشرات لقياس أهداف رؤية 2030. أصبح من الواضح أن الرئاسة تلعب دورًا حاسمًا في استراتيجيات الموارد البشرية التي تسمح للرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام بالمساهمة في رؤية المملكة 2030. ومع ذلك، فإن المراجعة المستمرة لهذه الأساليب مطلوبة لضمان التكيف مع المتغيرات والمتطلبات الوطنية والدولية.
تتناول دراسةً (Salman، 2024) نقديةً لتنفيذ مشروع رؤية المملكة العربية السعودية 2030، مستخدمًا دراسة حالة وصفية مفصلة كإطار منهجي، مع اعتماد نموذج "الخط الأساسي الثلاثي" كأساس نظري. ويتعمق المقال في علاقة رؤية 2030 بمبادئ "الخط الأساسي الثلاثي"، وتحديدًا تأثيرها على التنويع الاقتصادي، والشمول الاجتماعي، وحماية البيئة. وقد تناولت الدراسة هذه العناصر الثلاثة، وخلصت إلى أن رؤية 2030 قد أحرزت تقدمًا ملحوظًا في تحويل الاقتصاد السعودي بعيدًا عن اعتماده التقليدي على النفط. اجتماعيًا، تُركز رؤية 2030 على تحسين جودة حياة جميع سكان المملكة من خلال الاستثمار في التعليم والرعاية الصحية وبرامج الرعاية الاجتماعية. أما على الصعيد البيئي، فتُظهر رؤية 2030 التزامًا راسخًا بالاستدامة من خلال برامج تُشجع على الطاقة المتجددة والسلوكيات الصديقة للبيئة. يُعد إطار عمل TBL أداة مفيدة لفحص التأثير المعقد لرؤية 2030. ويكشف تقييم تقدم المبادرة في التنوع الاقتصادي والإدماج الاجتماعي والحفاظ على البيئة أن رؤية 2030 تساعد المملكة العربية السعودية على الانتقال إلى مسار تنمية أكثر توازناً واستدامة.
تبحث دراسة (Yusuf، 2023) في العقبات والإمكانات المتاحة لتبني نموذج اقتصاد الكربون الدائري والرقمنة في المملكة العربية السعودية، مع التركيز على انبعاثات ثاني أكسيد الكربون. وتكتشف الدراسة أنه قبل تفشي الجائحة في عام 2020، نجحت المملكة العربية السعودية في تثبيت انبعاثات ثاني أكسيد الكربون القائمة على الإنتاج من خلال مجموعة من الاستراتيجيات المنصوص عليها في رؤية المملكة العربية السعودية 2030. ومع ذلك، فقد أدت الأزمة الاقتصادية للجائحة إلى انخفاض قصير المدى في اتجاهات انبعاثات ثاني أكسيد الكربون، مما يؤكد أهمية الاستعداد لعودة ظهورها. واستنادًا إلى استخدام أساليب تحليلية مثل هوية كايا، تشير هذه الدراسة إلى أن نموذج اقتصاد الكربون الدائري المقترح حديثًا يمكن أن يكون وسيلة فعالة للبلاد للحد من انبعاثات غازات الاحتباس الحراري من خلال تنسيق جميع أصحاب المصلحة المهمين، بما في ذلك الشركات والمسؤولين الحكوميين. وتبحث الدراسة في اتجاهات انبعاثات ثاني أكسيد الكربون في المملكة العربية السعودية على مدى العقدين الماضيين وتقترح العديد من الاستراتيجيات لتحقيق فوائد اجتماعية وبيئية واقتصادية للشركات المستدامة العاملة في دولة غنية بالوقود الأحفوري. كما نؤكد على أهمية الإصلاحات التنظيمية، وأدوات صنع السياسات الجديدة، ودعم الحكومات والمستهلكين وأصحاب المصلحة في دفع عجلة التعديلات اللازمة لدمج نموذج اقتصاد الكربون الدائري واعتماد التقنيات الذكية. وبشكل عام، تُبرز النتائج أهمية الاستدامة كميزة تنافسية تُمكّن الشركات والحكومات من الاستفادة من توزيع المخاطر والمساءلة المشتركة.
تشير الاستدامة إلى تلبية المتطلبات الحالية دون المساس بقدرة الأجيال القادمة على تلبية احتياجاتها. تسعى الدراسة الحالية إلى تحليل مدى تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء في استدامة الشركات، وكيف تساعد إدارة الموارد البشرية الخضراء المؤسسات على تحقيق أهدافها المتعلقة بالاستدامة. علاوة على ذلك، تركز الدراسة على فوائد تطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء في الشركات، وكيف تؤثر ممارسات التوظيف الخضراء على استدامة الشركة. لقد ساهمت التكنولوجيا والابتكار في تعزيز القدرة التنافسية بشكل كبير في قطاع الأعمال، حيث تسعى المؤسسات إلى اكتساب ميزة تنافسية من خلال ممارساتها المستدامة. لذلك، تهدف هذه المقالة إلى تسليط الضوء على كيفية استخدام إدارة الموارد البشرية الخضراء كأداة لاستدامة الشركات. الكلمات المفتاحية: إدارة الموارد البشرية الخضراء، الاستدامة، الاحتفاظ بالموظفين، السياسات والممارسات الخضراء (S.C.B، 2021).
التعليق على الدراسات السابقة:
· أوجه التشابه في الدراسات السابقة
تشير الدراسات السابقة بشكل متكرر إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تُعد عنصرًا أساسيًا لدعم الاستدامة المؤسسية، سواء من الناحية الاقتصادية أو البيئية أو الاجتماعية. كما تؤكد هذه الدراسات على أهمية الربط بين استراتيجيات الموارد البشرية وأهداف المنظمة، وأن برامج التدريب، وتطوير الموظفين، والتحفيز، وإدارة الأداء تُسهم بشكل مباشر في تعزيز الولاء المؤسسي وتحقيق نتائج مستدامة على المدى الطويل. كذلك، يشترك معظم الباحثين في التركيز على دمج الاستدامة في سياسات الموارد البشرية، بما يشمل التوظيف الأخضر، إدارة الأداء البيئي، والمبادرات الاجتماعية، حيث يعتبر هذا التكامل شرطًا رئيسيًا لتحقيق التوازن بين الأداء المؤسسي والتزامات الاستدامة. وأظهرت الدراسات أن المؤسسات التي تطبق ممارسات متكاملة للموارد البشرية تتحقق فيها فوائد متعددة، تشمل تحسين جودة المسار الوظيفي للموظفين، وزيادة الكفاءة التشغيلية، وتعزيز الالتزام بالمبادرات البيئية والاجتماعية.
· أوجه الاختلاف في الدراسات السابقة
على الرغم من وجود توافق عام في النتائج، إلا أن الدراسات تختلف فيما بينها من حيث مجالات التطبيق والقطاعات المدروسة والأساليب البحثية المستخدمة. فبعض الدراسات ركزت على قطاع الطاقة والصناعات الثقيلة، بينما اهتمت أخرى بالمنظمات الخدمية، مثل السياحة أو المرافق العامة، مما أثر على طبيعة النتائج المستخلصة. كما أن الدراسات اختلفت في نطاق المتغيرات المستقلة التي تم قياسها، فبعضها اهتم بممارسات الموارد البشرية التقليدية مثل التدريب والتحفيز وإدارة الأداء، بينما ركزت دراسات أخرى على الممارسات الخضراء أو المسؤولية الاجتماعية للشركات وتأثيرها على الأداء المؤسسي المستدام. كما تختلف الأساليب البحثية، إذ استخدمت بعض الدراسات المسوح الكمية أو الاستبيانات، بينما اعتمدت أخرى على المقابلات أو تحليل البيانات الثانوية، مما أدى إلى اختلاف في مستوى العمق والتحليل المتاح للباحثين.
· الفجوات البحثية التي يميزها البحث الحالي
على الرغم من شمولية الدراسات السابقة، إلا أن هناك عدة فجوات يمكن أن يملأها البحث الحالي. أولاً، قلّ اهتمام الدراسات السابقة ببحث دور إدارة الموارد البشرية في دعم الاستدامة المؤسسية داخل الشركات الكبرى في المملكة العربية السعودية وفق رؤية 2030، مما يفتح المجال لدراسة أثر السياسات المحلية والتوجهات الوطنية على الأداء المؤسسي المستدام. ثانيًا، هناك نقص في دمج الممارسات التقليدية والاستراتيجية مع المبادرات الخضراء والاجتماعية في إطار واحد متكامل، بينما يركز البحث الحالي على الربط بين جميع هذه الممارسات وتأثيرها على الاستدامة المؤسسية. ثالثًا، هناك حاجة لدراسة العلاقة بين ممارسات الموارد البشرية والاستدامة المؤسسية على المستوى الكلي للمؤسسة، وليس فقط على المستوى الفردي للموظف، وهو ما يسمح بفهم أعمق لكيفية ترجمة السياسات إلى نتائج مستدامة ملموسة. وأخيرًا، معظم الدراسات السابقة ركزت على أطر نظرية محدودة أو سياقات خارجية، بينما يوفر البحث الحالي تحليلًا معمقًا ضمن سياق محلي واقعي لشركة رائدة مثل أرامكو السعودية، بما يتيح استخلاص نتائج قابلة للتطبيق العملي ومتوافقة مع أهداف رؤية المملكة 2030.
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يستند الإطار النظري لهذه الدراسة إلى دمج المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية مع مبادئ الاستدامة المؤسسية، بحيث يوضح كيف يمكن للسياسات والممارسات المتعلقة بالموارد البشرية أن تسهم في تحقيق أهداف المؤسسة على المدى الطويل ضمن أبعادها الاقتصادية والاجتماعية والبيئية. ويؤكد الإطار على أن ممارسات التوظيف والتطوير المستدام، وإدارة الأداء والتحفيز، والمسؤولية الاجتماعية، تشكل الركائز الأساسية لتعزيز قدرة المؤسسة على الاستمرارية والنمو بكفاءة، مع خلق بيئة عمل تشجع الابتكار والالتزام المؤسسي. كما يسلط الضوء على أهمية ربط هذه الممارسات بالثقافة التنظيمية والقيم المؤسسية لتعزيز الاستدامة، مع مراعاة تأثيرها المباشر على سلوكيات الموظفين ودورهم في دعم المشاريع والمبادرات البيئية والاجتماعية. ويستند الإطار النظري إلى مجموعة من النظريات المعاصرة، بما في ذلك نظرية التبادل الاجتماعي، ونظرية الموارد والقدرات، ونماذج الاستدامة الثلاثية الأبعاد، لتوضيح كيفية تفاعل الموارد البشرية مع الاستدامة المؤسسية وتوليد قيمة مستمرة للمؤسسة والمجتمع، وهو ما يتوافق مع رؤية المملكة 2030 في بناء مؤسسات مستدامة قادرة على المنافسة والتأثير الإيجابي.


رسم توضيحي 1: الإطار النظري للدراسة



1. نظرية إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية
تؤكد نظرية إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على أهمية مواءمة استراتيجيات وممارسات إدارة الموارد البشرية مع الأهداف طويلة المدى للمؤسسة. وتركز على كيفية مساهمة رأس المال البشري المُدار جيدًا في تحقيق ميزة تنافسية طويلة المدى. وتماشيًا مع رؤية ٢٠٣٠، تضمن SHRM أن تُشجع سياسات الموارد البشرية، والتوظيف، وأنشطة التطوير، الابتكار والشمول والاستدامة. ويؤكد هذا النهج على الدور الاستراتيجي للموارد البشرية كمحرك للتغيير التنظيمي والتحول نحو الاستدامة، بدلًا من أن تكون وظيفة إدارية بحتة. ويمكن للمنظمات تحقيق ارتباط أكبر بأهداف رؤية ٢٠٣٠ في التنويع الاقتصادي وتنمية رأس المال البشري من خلال ربط خيارات الموارد البشرية بأهداف الشركة (Caylan، 2024).
2. نظرية المحصلة الثلاثية
تقدم نظرية المحصلة الثلاثية إطارًا شاملًا لتحليل الاستدامة عبر ثلاثة أبعاد: الأداء الاقتصادي، والاجتماعي، والبيئي. ويؤكد تطبيق هذه النظرية على إدارة الموارد البشرية أن النجاح يعتمد على الأفراد والبيئة، بالإضافة إلى الربح. تساعد إدارة الموارد البشرية (HRM) شركة TBL من خلال تعزيز التوظيف العادل، ومعايير العمل الأخلاقية، ومبادرات بيئة العمل الصديقة للبيئة. كما تساهم في الاستدامة البيئية والمسؤولية الاجتماعية من خلال إشراك الموظفين وتدريبهم. وفي إطار رؤية 2030، تضمن استراتيجية TBL أن قرارات إدارة الموارد البشرية تعزز النمو المتوازن، والمساءلة المؤسسية، والازدهار طويل الأمد في المؤسسات والمجتمعات السعودية (Miller، 2020).
3. نظرية رأس المال البشري
وفقًا لنظرية رأس المال البشري، يُعد الموظفون أصولًا تُسهم بشكل مباشر في إنتاج القيمة التنظيمية. وتؤكد هذه النظرية أن الاستثمار في التدريب والتعليم والتطوير المهني يزيد من ابتكار المؤسسة وإنتاجيتها. وينطبق هذا المفهوم بشكل خاص على المملكة العربية السعودية، حيث تُركز رؤية 2030 على تطوير القدرات البشرية. كما تُبرز الحاجة الماسة إلى تطوير قوة عاملة مدربة ومحفزة لتحقيق تحول اقتصادي طويل الأمد. وتدعم تقنيات إدارة الموارد البشرية، بما في ذلك إدارة المواهب، وتطوير القيادة، والمكافآت القائمة على الأداء، هذا المفهوم من خلال تعزيز التطوير المستمر للمهارات. وبالتالي، يُصبح رأس المال البشري عنصرًا أساسيًا في تحقيق الأهداف المستدامة والتميز المؤسسي (Awu، 2025).
4. نظرية أصحاب المصلحة
وفقًا لنظرية أصحاب المصلحة، تتحمل المؤسسات مسؤوليات تتجاوز مجرد المساهمين، لتشمل الموظفين، والعملاء، والمجتمعات، والبيئة. ومن منظور إدارة الموارد البشرية، يشجع هذا النهج على بناء بيئات عمل عادلة وشفافة وشاملة تراعي مصالح جميع أصحاب المصلحة. وقد ألهم هذا النهج ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل التوظيف الأخلاقي، والتعويضات العادلة، وبرامج رفاهية الموظفين. ويمكن للمؤسسات تعزيز الثقة والشرعية من خلال دمج اهتمامات أصحاب المصلحة في عمليات صنع القرار. ويتوافق هذا تمامًا مع أهداف رؤية 2030 في الحوكمة المسؤولة، والإدماج الاجتماعي، وسلوك العمل الأخلاقي. وبالتالي، تعمل إدارة الموارد البشرية كجسر بين أهداف المؤسسة وتوقعات المجتمع، مما يشجع على التنمية المتوازنة والمستدامة (Gutterman، 2023).
5. نظرية الرؤية القائمة على الموارد
تؤكد نظرية الرؤية القائمة على الموارد على أهمية وجود موارد داخلية متميزة، وخاصة الموارد البشرية، لتحقيق ميزة تنافسية طويلة الأجل. ووفقًا لهذه النظرية، تركز إدارة الموارد البشرية على بناء قوة عاملة كفؤة ومخلصة ومبتكرة يصعب على المنافسين إعادة إنتاجها. تكتسب المؤسسات قوة استراتيجية من خلال تطوير المواهب، وتشجيع العمل الجماعي، وترسيخ ثقافة مستدامة. وتماشيًا مع رؤية 2030، تُشدد القيمة المؤسسية على قيمة رأس المال البشري في المملكة العربية السعودية كثروة وطنية تُسهم في تنويع الاقتصاد على المدى الطويل. وبالتالي، تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا هامًا في تحويل قدرات الأفراد وإمكاناتهم إلى مزايا تنظيمية واجتماعية طويلة الأجل (Mailani، 2024).
6. النظرية المؤسسية
تصف النظرية المؤسسية كيفية تغير هياكل المؤسسات وإجراءاتها استجابةً للقوى الخارجية والأعراف والتوقعات. تُسهم هذه النظرية في فهم كيفية تطور سياسات إدارة الموارد البشرية استجابةً للإصلاحات الحكومية وقوانين الاستدامة في سياق رؤية السعودية 2030. تسعى المؤسسات إلى اكتساب الشرعية وثقة الجمهور من خلال مواءمة استراتيجية الموارد البشرية الخاصة بها مع المعايير الوطنية. تُركز هذه النظرية على تأثير الثقافة والمعايير الاجتماعية وأطر السياسات على ممارسات استدامة إدارة الموارد البشرية. ومن خلال تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة، تضمن المؤسسات السعودية الاتساق والامتثال والمسؤولية، مما يُسهم في تحقيق الهدف الأسمى لرؤية 2030 المتمثل في بناء بيئة عمل شفافة ومستدامة.
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