
 03/9/0307: 7/ج55/العدد 71تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة 

 

333 

 دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز الريادة الاستراتيجية

 دراسة تحليلية لآراء أعضاء مجالس الكليات في الجامعات الخاصة في مدينة أربيل
 

 الباحث: دهام صابر حمد  أ.د. أحلام إبراهيم ولي

 كلية الإدارة والاقتصاد  كلية الإدارة والاقتصاد

 جامعة صلاح الدين/أربيل  لدين/أربيلجامعة صلاح ا
ahlam.wali@su.edu.krd  Daham0071@gmail.com 

 :المستخلص

دات للقياإدارة الموارد البشرية الخضراء  ممارسات إلى تحليل علاقة وتأثير هدف البحث  

والتدريب  التطوير )التوظيف الأخضر، بـ والمتمثلة بأبعاده الادارية في الجامعات الخاصة

 الاستراتيجيةالتعويضات والمكافآت الخضراء( في أبعاد الريادة  تقييم الأداء الأخضر، لأخضر،ا

مثل تالاستباقية )المبادرة(. ي الريادية،القيادة  ،والابتكار)تحمل المخاطرة، الإبداع  والمتمثلة بـ

ة العلاقة والتأثير تساؤلات عدة حول طبيع ةثارإالإطار العام للدراسة بمشكلة الدراسة والتي حددت ب

إدارة الموارد البشرية الخضراء( والمتغير المعتمد )الريادة ممارسات بين المتغير المستقل )

( ولأجل ذلك تم تصميم مخطط فرضي للدراسة عبر عن مجموعة من الفرضيات الاستراتيجية

خدمت متعددة وقد است لاختباراتالرئيسة، ولأجل التأكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها 

الدراسة استمارة الاستبانة كأداة للحصول على البيانات. انتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

تمثل مجتمع الدراسة كافة الجامعات الخاصة في مدينة أربيل إقليم كوردستان العراق والبالغة 

الأفراد  أما ة،الخاصات جامعالمن  (7) وعينة الدراسة بلغت عددها الخاصة، اتجامعال (7عددهم )

من أعضاء مجالس الكليات من إجمالي القادة في العينة اً ( عضو84المستجيبين فبلغ عددهم )

الفرضيات من خلال مجموعة من التحاليل والاختبارات  اختبارالمختارة من الجامعات. تم 

توصلت الدراسة إلى مجموعة من و (.SPSS V.22)الاحصائي الاحصائية بواسطة البرنامج 

رعية، لاستنتاجات أهمها وجود علاقات ارتباط عالية وتأثيرات قوية بين المتغيرات الرئيسية والفا

، لتعويضات الخضراء وتحمل المخاطرة، وكان الارتباط عالياً بين اعلى المستوى الكلي والجزئي

ً للتدريب والتطوير  الدراسة  واقترحت. الأخضر في الريادة الاستراتيجيةفي حين كان التأثير قويا

وتوجهها نحو خدمة  بين المتغيرينالعلاقات القوية  مجموعة من المقترحات منها ضرورة تسخير

وتحمل المخاطرة والسعي  تقييم الأداء الأخضر العلاقة بين ضرورة توثيقوثة مع الجامعات المبح

من خلال  الجاد في دعم العلاقات الضعيفة ولاسيما التوظيف الأخضر في الريادة الاستراتيجية

 .تعديل بنود التوظيف وأساليب الاستقطاب والتعيين في ضوء متطلبات البيئة الخضراء

 .الاستراتيجيةإدارة الموارد البشرية الخضراء والريادة  الكلمات المفتاحية:

The role of green human resource management practices in 

enhancing strategic leadership/An analytical study of the opinions of 

faculty council members in private universities in Erbil 
 

Researcher: Daham Sabir Hamad  Prof. Dr. Ahlam Ibrahim Wali 
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Abstract: 
  The present study aimed to analyze the relationship and impact of green human 

resource management for administrative leaders in private universities, represented by 



 03/9/0307: 7/ج55/العدد 71تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة 

 

333 

its dimensions (green employment, development and green training, green performance 

evaluation, green compensation and rewards) in the dimensions of strategic leadership, 

represented by (risk tolerance, creativity and innovation, and entrepreneurial 

leadership), Proactive (initiative).The general framework of the study represents the 

problem of the study, which with its effects has identified several questions about the 

nature of the relationship and the impact and the contrast between the independent 

variable (green human resource management) and the adopted variable (strategic 

leadership). The validity of all the hypotheses were subjected to multiple tests and the 

study used a questionnaire form as a tool to obtain the data. The study followed the 

descriptive and analytical approach, as the main and sub-variables were described, as 

well as to analyze the relationships and influence between the variables. As for the 

individual respondents, their number reached (84) members of college boards out of the 

total leaders in the selected sample of universities. The hypotheses were tested through a 

set of statistical analyzes and tests using the computer program (SPSS V.22). The study 

reached a set of conclusions, the most important of which is the presence of high 

correlations and strong influences between the main and sub-variables, at the macro and 

micro level, and the correlation was high between green compensation and risk 

tolerance, while the impact was strong for training and green development in strategic 

leadership. The study suggested a set of proposals in light of the conclusions, including 

the necessity of harnessing the strong relationships between the two variables and 

directing them towards serving the researched universities with the necessity of 

documenting the relationship between evaluating green performance and taking risks 

and striving seriously to support weak relationships, especially green employment in 

strategic leadership by modifying employment items and methods of recruitment.  

Keywords: Green human resource management and strategic leadership. 

 مقدمةال

وقتنا الحالي هي حماية  يالعالم ف اهتمامن من أهم القضايا الرئيسية التي تستحوذ على إ  

لذلك تسخير جميع الإمكانات الموجودة لجعل البشرية تقف معاً لإدارة هذه القضية الملحة  البيئة مع

ارد البشرية ( لربط إدارة الموGHRMمصطلح إدارة الموارد البشرية الخضراء ) ظهرت

على وجه التحديد، الذي يتطلب الانتباه إلى الجوانب البشرية والسلوكية التي تعتبر  بالشواغل البيئية

 الموارد إدارة إلى الماسة الحاجة وقد ظهرت للتفوق التنافسي بين للمنظمات. يالعامل الرئيس

 البيئة على بالحفاظ تهتم التي الدولية المنظمات إلى مبادرات استجابة وممارساتها الخضراء البشرية

 إن الربط بين إدارة المواردو .العالمية الأعمال واتساع نطاق الصناعية الثورة بعد ومواردها

أصبح من الموضوعات الهامة والرئيسية في الفكر  الاستراتيجيةالبشرية الخضراء والريادة 

قوي  اجتماعيعليها تطوير ضمير  الإداري الحديث. فمنظمات الأعمال اليوم تدرك الآن أنه يتعين

ضرورة  أصبحت، بل اختياريةبالمسؤولية، فلم تعد مسؤولية الشركات أمر  وإحساس أخضر

 الابتكاريةبمنظورها الاستراتيجي تستهدف إيجاد التوجهات والأفكار والميول  إن الريادةحتمية. اذ 

ة تحقيق مستويات متلاحقة من والإبداعية وتفعيلها على مستوى الفرد والمنظمة والمجتمع بغي

 أربعة فصول البحثوقد تضمن التطور والتقدم والرفاهية لأي مجتمع وفي أي زمان ومكان، 



 03/9/0307: 7/ج55/العدد 71تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة 

 

333 

المنهجي وتناول الفصل الثاني الجانب النظري وخصص الفصل  ى الإطارالفصل الأول تضمن

  ت.والمقترحالاستنتاجات ا البحث بالفصل الرابعاختتم الثالث للجانب التطبيقي و

 الفصل الأول: الإطار المنهجي

أن أحد الشروط الأساسية لنجاح أي منظمة مقترن بنجاح دور مواردها  :البحثمشكلة  .أولاا 

المنظمة الذين هم على تماس  يالعاملة ف البشريةفيها الذي يقتضي بأن يكون الموارد  البشرية

فية التعامل مع أهداف المنظمة. وهذا ليهم متقنين تماما لكيإ الموكلةوالمهام مباشر مع الواجبات 

 البحثتجسد مشكلة  .والمجتمعيتطلب من المنظمات المعنية انتقاء الكادر المناسب لخدمة المنظمة 

هذا من شأنه أن الخضراء و البشريةضعف مستوى إدراك الجامعات بممارسات إدارة الموارد ب

  الآتية: تمن خلال التساؤلا البحثة تحديد مشكلتم تيجية. الاستراأهدافها  تحقيقينعكس على 

 الاستراتيجية؟ والريادةالخضراء  البشريةإطلاع بمفهوم إدارة الموارد  المبحوثةهل لدى الجامعات  .1

الاستراتيجية في الجامعات قيد  والريادةالخضراء  البشريةما هي طبيعة العلاقة بين إدارة الموارد  .2

 الدراسة؟

 في الجامعات قيد الاستراتيجيةالريادة  تحقيق يالخضراء ف ريةالبشهي تأثير إدارة الموارد ما .3

 الدراسة؟

ا    برز أهمية البحث من خلال النقاط التالية:ت :البحثأهمية  .ثانيا

الإدارة  بشرية،دراسة حديثة تحاول أن تغطي موضوعات في مجالات مختلفة )الموارد  .1

لتقديم مفاهيم  انياً في محاولة بسيطة من الباحث( وبالشكل الذي يقدم إغناءً معرفياً وفكرالاستراتيجية

 الأعمال.لمنظمات  استراتيجيةونتائج جديدة حول إمكانية تحقيق الريادة 

ً لأهم ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والتي ستسهم في توضيح  .2 تقدم الدراسة توضيحا

 المبحوثة.للجامعات  الاستراتيجيةف كأسلوب يحقق الأهدا الاستراتيجيةالعلاقة بينها وبين الريادة 

ا    يهدف البحث إلى:: البحثأهداف  .ثالثا

إجراء تحليل للأدبيات الإدارية لمتغيرات الدراسة الرئيسية والمتمثلة بممارسات إدارة الموارد  .1

  .بهدف بلورة مفاهيم جديدة وتقديم طروحات معاصرة الاستراتيجيةوالريادة البشرية الخضراء 

يل طبيعة العلاقة المتداخلة بين متغيرات الدراسة في المنظمة المدروسة والإفادة من دراسة وتحل .2

رفع توصيات تخدم عملية و باستنتاجاتنتائج هذه العلاقة لغرض الاعتماد عليها والخروج 

 .الجامعات المبحوثة

ا على الفرضيات المنبثقة منها وتعميم نتائجه اختبارتصميم مخطط فرضي للدراسة والسعي نحو  .3

 العراق.القطاع التعليمي في إقليم كوردستان 

ا  جرى صياغة مخطط الدراسة الفرضي على وفق ما جاء من مسح  :للبحثمخطط الفرضي ال .رابعا

للناتج الفكري للأدبيات ذات الصلة بموضوع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء على 

 .الاستراتيجيةق الريادة تحقي
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 بحثمخطط الفرضي للل(: ا1الشكل )

 .انالمصدر: من إعداد الباحث

ا   :بحثفرضيات ال .خامسا

آراء المستجيبين في الجامعات المبحوثة تجاه وصف متغيرات  تختلفالأولى: الفرضية الرئيسة 

 الدراسة الحالية.

آراء  باختلافالأهمية الترتيبية لأبعاد متغيري الدراسة  تختلفالثانية: الفرضية الرئيسة 

 ستجيبين.الم

علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد  توجدالثالثة: الفرضية الرئيسة 

 ومجتمعة.منفردة  الاستراتيجيةالبشرية الخضراء والريادة 

تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية  يوجدالرابعة: الفرضية الرئيسة 

  ومجتمعة.منفردة  الاستراتيجية الخضراء والريادة

ا  عليها لجمع بيانات  الاعتمادهي الأداة الرئيسية التي سيتم  الاستبانةأن الدراسة: أداة  .سادسا

وبما يحقق  اختبارهالدراسة التطبيقية التي تم تصميمها في ضوء الفرضيات والمخطط المراد 

على البيانات والمعلومات لأنها تلائم كثيراً وتمثل الاستبانة وسيلة قياس إدراكية للحصول  أهدافها.

وقد روعي الوضوح والتجانس في صياغة فقراتها لتمنح المستجيب  الوصفية.البحوث والدراسات 

الخاصة بهذه الدراسة من  الاستبانة استمارةطورت  منها.قدرة أكبر على إدراك متغيراتها والهدف 

على عدد من  والاطلاعاسة للحصول على مقاييس خلال مراجعة الأدبيات المتعلقة بموضوع الدر

فضلاً عن مراجعة عدد من الأساتذة  بالموضوع،رسائل الماجستير والدكتوراه المتعلقة 

والسلوك التنظيمي في  الاستراتيجية البشرية، الإدارةالمتخصصين بموضوعات إدارة الموارد 

م في المقاييس التي اختبرت لمتغيرات الجامعات لأجل الاسترشاد بآرائه فيأقسام إدارة الأعمال 

 .النظريةوفقرات الدراسة 
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بصيغتها الأولية راجعها الباحثان وتم تدارس فقراتها ومقاييسها وكان  الاستبانةوبعد إعداد   

فقرات جديدة من أجل تحقيق الدقة في  واضافةلذلك الأثر الكبير في تعديل صياغة بعض الفقرات 

 أوافق، بشدة، )أوافقسي الخما (Lekert)قد أعتمد مقياس ليكرت و الدراسة،قياس متغيرات 

 ائق تقدير الدرجات وحيدة البعد.الذي هو واحد من طر (،أوافق على الإطلاق ، لامحايد، لا أوافق

فأمام المستجيب خمس بدائل ليجيب عن كل سؤال مرقمة من واحد إلى خمسة ترمز بالترتيب إلى 

على وفق ثلاثة أجزاء وكما موضح بالجدول  الاستبانةي. وقد صممت على التوال (1 ،2 ،3 ،4 ،5)

  الاستبانة.مبوبة بحسب تسلسلها في  الاستبانةفقرات  (1)

 ومقاييسها الاستبانةمتغيرات  :(1)الجدول 

 
 .إعداد الباحثانمن  المصدر:

ا  ربيل والبالغ يتمثل مجتمع البحث بالجامعات الخاصة في مدينة أ: مجتمع البحث وعينته .سابعا

( جامعة )جامعة جيهان، جامعة تيشك، جامعة اللبنانية الفرنسية، جامعة نولج، جامعة 7عددهم )

ً يضأجامعة الكاثوليكية( والتي تمثل البيان والربيل الدولية، جامعة أ البحث، اما المبحوثين  عينةا

 مدينة أربيل. في الجامعات الخاصة في من أعضاء مجالس الكليات عضواً  (84) تتمثل بـ

ا  (، Reliability Analysisقياس ثبات الاستبانة تم استخدام تحليل الثبات )ل :الاستمارة ثبات .ثامنا

(، وقد يكون مقبولاً عندما تكون هذه القيمة Alpha-Cronbachكرونباخ )-ومن خلال مقياس ألفا

بانة فقد قام الباحث (، ولغرض التأكد من دقة قياس متغيرات الاست0.60مساوية أو أكبر من )

( 20، وأعيد الاختبار بعد )( عضواً 20بإجراء اختبار أولي لمتغيرات الاستبانة لعينة مؤلفة من )

َ وتبين أن هناك تطابقا في إجابات أفراد المستجيبين حيث كانت كلها معنوية عند مستوى  يوما

أخذت الاستبانة صيغتها ( وقد 0.60( وهذا مؤشر للثبات المرتفع لأن كل قيم أكبر من )0.05)

 ( يوضح ذلك:2النهائية قبل التوزيع. والجدول )
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 الاستبانةألفا كرونباخ لثبات  اختبار :(2)الجدول 

 قيمة المعامل عدد العبارات ومتغيرات الدراسةأبعاد 

 0.842 7 التوظيف الاخضر

 0.783 7 التطوير والتدريب الاخضر

 0.878 7 تقييم الاداء الاخضر

 0.910 7 يضات والمكافآت الاخضرالتعو

 0.804 7 تحمل المخاطرة

 0.901 7 الابداع والابتكار

 0.900 7 القيادة الريادية

 0.940 7 الاستباقية

 0.949 28 أبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية

 0.957 28 أبعاد الريادة الاستراتيجية

 0.967 56 الاستبانةجميع عبارات 

 .اناد الباحثالمصدر: من إعد

 النظريلجانب الفصل الثاني: ا

 إدارة الموارد البشرية الخضراء وأهميتها مفهوم أولاا. 

يعد مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء من المفاهيم الحديثة في الوقت المعاصر والتي : المفهوم .7

دارة الموارد البشرية إ حمصطلالبشرية، حيث أن  وإدارة المواردتجمع بين نشاطات الإدارة البيئية 

الموارد البشرية من ممارسات تجاه الشركات لحماية  تلعبهالخضراء تشير إلى الدور الذي 

ويميل أغلب الباحثين إلى توظيف  (.11 :2313)السكارنة:  الموارد الطبيعية فيها والمحافظة على

ارد البشرية في مواجهة هذا المصطلح ضمن تحليل طبيعة الدور الذي يمكن أن تساهم به إدارة المو

التحديات البيئية التي تفرض على المنظمات بذل الكثير من الجهد لتحسين مستوى الأداء البيئي 

التأثيرات السلبية على البيئة. كما أصبح لمصطلح إدارة الموارد  والحد منالتنظيمي بشكل عام 

الأعمال، وهو يمثل عدد  البشرية الخضراء صدى كبير مع تزايد أهميته بشكل ملحوظ ضمن بيئة

والتركيز من السياسيات لتعزيز الاستخدام المستدام للموارد المتاحة داخل المنظمات بشكل عام، 

 (.Mandip, 2012: 244البيئة المستدامة بشكل خاص ) على

توسيع إلى تطوير و عىـت تسأبدعلى المستوى العالمي ن منظمات الأعمال وإ  

وظائف الموارد البشرية بطريقة تصل إلى الاستدامة البيئية، من دوار واستراتيجياتها المتعلقة بأ

تحويلها إلى موارد بشرية خضراء تسعي بدورها إلى البحث في خلال المبادرات الصديقة للبيئة و

تصميم و تنفيذ سياسات جديدة في المنظمة و التي تعزز الاستخدام المستدام للموارد و الحفاظ عليها 

(16 :Deepika, 2016و )( يبين بعض التعاريف عن إدارة الموارد البشرية الخضراء 3الجدول )

 الباحثين.وجهة نظر بعض الكتاب و من
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 إدارة الموارد البشرية الخضراء  (: تعاريف3) الجدول

أنها كافة الوظائف التي يستوجب على إدارة 

العاملين الموارد البشرية القيام بها من ألزام 

ظائف التي تحقق من الو بمجموعة

 المؤسسة وفي نفس الوقت تعزز الاستدامة

 .الممارسات البيئية داخل المنظمة

Kanika Sharma، 2016: 8-9 

أن إدارة الموارد البشرية الخضراء تساهم 

بشكل ملحوظ في إنشاء منظمات بيئية، 

مشاركة الموظفين في عملية  والى زيادة

البيئية  البيئية، والحد من النفايات الابتكارات

 .وتحفيض التكاليفالعمليات،  وزيادة كفاءة

Norton, et al., 2017: 996 

والأنشطة والأنظمة أنها سياسات 

والصيانة التنفيذ  والممارسات المتضمنة

الذي يهدف الى البحث  والتطوير المستمر

 .والمنظمة الخضراءعن العاملين الماهرين 

Mishra, 2017: 775 

لبشرية الخضراء تعد أن إدارة الموارد ا

ً في تمكين المنظمات من  عنصراً رئيسيا

دمج أهداف إدارة الموارد البشرية مع 

الإدارة البيئية للمنظمة لذا تعمل على 

تحسين التمكين الأخضر الذي يساهم في 

زيادة المشاركة الموظفين في إدارة مجالات 

 العمل.

Nejati et al., 2017: 165 

رة الموارد البشرية أنها توظيف سياسات إدا

في تشجيع الاستخدام الأمثل للموارد داخل 

البيئة بما  وتعزيز حمايةمنظمات الأعمال 

ومعنويات ساهم في الرفع من رضا 

 .الموظفين

Peerzadah, Mufti & Nazir, 2018: 790 

تمثل المواءمة بين ممارسات ادارة الموارد 

البشرية والاهتمام البيئي ويمثل نشاطاً 

ً منهج ً تهدفيا الى تنفيذ الأفكار  ومخططا

للحفاظ على الموارد  والممارسات المبتكرة

 البشرية الكفوءة وحماية البيئة.

Milad Malko Nuh, 2020: 5 

 المصدر: من إعداد الباحثان.

تساهم إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحسين بيئة : إدارة الموارد البشرية الخضراء هميةا .0

، اذ ان تبني الخضراء لتغيير العمليات القائمةالأفراد في المبادرات  شراكلال االشركة من خ

تشجيع التنوع ار والتدريب والاختيومشاركة العاملين والاستقطاب وممارسات مثل ادارة المعرفة 



 03/9/0307: 7/ج55/العدد 71تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة 

 

344 

من استراتيجية العمل ادارة الموارد البشرية الخضراء كجزء ادة تتكامل لتحسين بيئة الشركة ووالقي

ين برامج الأمم المتحدة هي بادرة الشراكة ب GHRMما يعزز من أهمية توجهات نظمات، وللم

، حاب العمل ومنظمة العمل الدوليةالمنظمة الدولية لأصللبيئة والاتحاد الدولي لنقابات العمال و

ً بتوفير الفرص والإنصاف و توفير وظائف  الانتقال العادل إلى الاقتصاد الأخضر معمهتما

مكتب العمل الوظائف في القطاعات المماثلة ) تحظي بأجور أفضل مقارنة معأكثر أمنا وخضراء، 

إدارة سلسلة ، والتسويق الأخضر، وات الخضراءمنها العمليالات الوظيفية للإدارة الخضراء ولمج

هي بذلك تحمل نظرة شمولية من أجل مواءمة العاملين مع التمويل الأخضر وهيز المحاسبة والتج

دور حيوي في تعزيز معنويات العاملين  GHRMتؤدي ممارسات اتيجية البيئية للشركة، والاستر

لوحظ في الآونة ئدة لكل من الشركة والعاملين. ومما قد يساعد في التوصل إلى قدر كبير من الفا

الأخيرة أن مفهوم الموارد البشرية الخضراء قد تم تسليط الضوء عليه من قبل الباحثين بشكل كبير 

غيرها من المعاصرة من تكنولوجيا متقدمة و ما له من أهمية تطبيقية للمنظمات لمواجهة التحدياتل

  العوامل.

 الاستدامةما بين  للاندماج( إن هناك حاجة متزايدة Nijhawan, 2014: 69لذا أكد )  

 ستدامةالا استراتيجية ترسيختقوم بدور حاسم في  وذلك لأنهاالبشرية  وإدارة المواردالبيئية 

 بيئة المنظمة. والدافع والقيم والثقة داخلللمنظمات لخلق المهارات 

ضراء ـرية الخـتسعى إدارة الموارد البش: دياتهاهداف إدارة الموارد البشرية الخضراء وتحأ .0

( Cherian&Jacob, 2012: 21ي: )ـو الآتـى النحـداف وعلـن الأهـة مـموعـقيق مجـتح

 (.11-14: 2312 )الزبيدي،

 بالعاملين.حسين معدلات الاحتفاظ ت -

 الزبائن.  وتلبية احتياجاتتحسين صورة الشركة لدى الجمهور  -

 الموظفين. أفضلتحسين عملية جذب  -

 والاستدامة.تحسين الإنتاجية  -

 للشركة.تخفيض الأثر البيئي  -

 العام. وزيادة الأداءتحسين القدرة التنافسية  -

 للمستثمرين.تحقيق عوائد مستدامة  -

 الطارئة.ابة للاتجاهات المجتمعية الاستج -

 والتنظيمية.الاستجابة للتوقعات الحكومية  -

جاءت ممارسات الإدارة الموارد البشرية الخضراء: ت إدارة الموارد البشرية ابعاد ممارسا .4

عليها  أطلقفقد  البشرية،مجال الموارد  والمختصين فيمن قبل الباحثين  ومرادفات عديدةبمسميات 

سمها البعض الأخر بالأبعاد وسميت  الخضراء فيماإدارة الموارد البشرية البعض وظائف 

خرى وسوف نتناولها في الدراسة الحالية بمسمى الممارسات أ المهام تارةبالعناصر أو الأنشطة أو 

والوظائف ومهام إدارة الموارد  وإنجاز الأنشطةلشمولية هذا المصطلح لأنها تعبير عن تنفيذ 

 الآتي:وعلى النحو  البشرية الخضراء

أي رغبة جميع دول العالم بالعمل  بالبيئة،الاهتمام و التوجهفي الفترة الاخيرة تم  :التوظيف الأخضر .أ

كما له دور  الأخضر،اسلوب التوظيف  اعتمادبيئتها من خلال  وتحافظ علىمع المنظمات التي تهتم 

ن قابلية المنظمات من جذب الموارد بالتالي تزيد مو للمنظمات.في عملية تنمية المسار الوظيفي 
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حيث كلما كانت  البشرية،اهم المزايا التنافسية من الموارد  أحد لان التوظيف الجيد يعتبر البشرية،

قدرة المنظمة على جذب المتقدمين من ذوي الكفاءات العالية في وقت مبكرة من عملية التوظيف 

 أهداف على المدى الطويل وبالتالي تحقيقة كلما كان لها تأثير على المراحل اللاحقة للمنظم

(Baum et al., 2016: 7 .)و( يرىMichelotti et al., 2018: 3 إن التوظيف الاخضر )

وبالتالي  الماهرين،البيئة من خلال جذب المستقطبين  والحفاظ علىيمكن المنظمات من الاستدامة 

هيئات  والانترنت أوسائل الاعلام كمال متطلبات التوظيف عن طريق موقع المنظمة أو وا يمكن

أذ إن ممارسة الاستقطاب التي تدعم  المقابلة.العمل الذي يحد أو يقلل من تكاليف السفر لغرض 

 وعن التزاماتهاإدارة الموارد البشرية الخضراء تتضمن معلومات عن البيئة المحيطة بالمنظمة 

 )نظيفةالى تحفيز اي منظمة لتكون  لذا فأن البيئة المستقرة تهدف الاجتماعية.بالمسؤولية 

 جيع تلك المنظمات لتحسين أداءها.تش وتعمل على وخضراء(

يهدف التدريب الأخضر إلى حيازة الموارد البشرية على المعارف  :التدريب والتطوير الأخضر .ب

المؤثرة في سلوكهم الأخضر، وهذا ما يفرض على إدارة الموارد البشرية  والمهارات والاتجاهات

خضراء توفير التدريب والتطوير للقياديين والموظفين في المجال البيئي بهدف تنمية الوعي البيئي ال

والمساهمة بتنفيذ برامج الإدارة البيئية وتحقيق أهدافها. إن نجاح أنظمة الإدارة البيئية فى المقام 

ن هذه العملية، الأول يعتمد على وعي الموظفين بحماية البيئة وفهمهم لدورهم ومسؤولياتهم ضم

ومشاركتهم الفعالة بتنفيذ ممارسات الإدارة البيئية. إلى جانب التزامهم باللوائح والأنظمة والقوانين 

قدراتهم،  الممارسات وتطويرالبيئية، وهو الأمر الذي يتعين أن يتحقق من خلال تدريبهم على تلك 

تنمية مهارات الموظفين  خاصة من خلال برامج التدريب الأخضر لما لها من دور فاعل في

( على Arulrajah & al., 2015ضمن هذا السياق يؤكد ) للممارسات البيئية الفعالة. الداعمة

بغية تطوير مهاراتهم ومعرفتهم بالممارسات  والقياديين،للموظفين  البيئيأهمية توفير التدريب 

يقة للبيئة أو التكيف معها الممارسات الصد أفضلالبيئية في مجال عملهم كتوفير التدريب لتعلم 

لمديري البيئة  المستقبليكأداة للتطوير القيادي  الوظيفي)على سبيل المثال: إعادة التدوير وتطبيق 

البيئة.  رارـتوى اخضـين مسـول تحسـحيحة حـالخضراء ونقل المعرفة والمهارات الص

Arulrajah & al., 2015: 5)ي تحقيق الأهداف يساهم ف (. وحيث أن تحديد الاحتياجات التدريبية

لخضراء البشرية ا إدارة الموارد( فإن الأمر يتطلب من (Patil & Sarode, 2018 البيئية للمنظمة

المجال البيئي بجمع المعلومات عن البيئة التنظيمية  التدريبية فيت أن تقوم بتقدير الاحتياجا

ظائف الخضراء، وتقييم مستوى والتوجهات الاستراتيجية، بالإضافة إلى تحليل العمليات والو

السلوك الأخضر لدى الموظفين والقياديين بالمنظمة. وهو ما يسمح بالتعرف على أنواع البرامج 

التدريبية وتحديد قائمة الموظفين الذين هم بحاجة إلى تلك البرامج المساعد على إحداث التغيير 

لاتجاهات المحققة للأهداف المطلوب في سلوكهم من خلال إكسابهم المعارف والمهارات وا

 مية حديثة وفق أساليب متوافقة معالخضراء، علاوة على وضع أهداف دقيقة واضحة ومواد تعلي

بتقييم مدى فاعلية برامج التدريب الأخضر باستخدام أدوا ت  مبادئ التعلم، وكذلك قيام تلك الإدارة

يعتبر أهم العوامل  لأنهتدريب (، يبرز أهمية ال(Patil & Sarode, 2018: 50القياس الناجحة 

، و بالتالي تحتاج المنظمات لتطوير خدماتها الى توفير ى تنمية وتطوير الموارد البشريةالمؤدية ال

أكثر كفاءة من تكنولوجية متطورة و استخدامر الذي ينص على تطوير العاملين والتدريب الاخض

 (.Neto et al., 2014: 388) الموارد الطبيعية استغلالحيث 
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من خلالها حث  التي يتمبشكل عام على أنها العملية  إدارة الأداءتعرف  :تقييم الأداء الأخضر .ج

شأنها أن  التي منأدائهم من خلال تحسين مهاراتهم الشخصية  الرفع من الموظفين علىوتحفيز 

الموارد  لذا فمن البديهي أن تهتم إدارة (.(Ahmad, 2015 واهدافها التنظيميةتحقيق غايات  تساعد

نتائج إيجابية على مستوى  داء الأخضر إذا ما أرادت تحقيقوتقييم الأ البشرية الخضراء بإدارة

ترتكز على استخدام  التي داء الأخضر على أنها تلك الإدارةالأ الأداء البيئي، حيث ينظر لإدارة

لخاصة بالمنظمة، بحيث بيئية والسياسات االاهتمامات ال يئية فيما يختص بالمسائل ذاتالمسؤولية الب

بمستوى أفضل عبر حث  تحقيق الأهداف التنظيمية للأداء التي يتم من خلالها تتعلق بالعمليات

الموظفين على الالتزام بالمعايير الخضراء المستهدفة للأداء، وعلى صقل وتعزيز مهاراتهم المهنية 

تدامته، قيق الأداء البيئي الجيد واسالمحققة لذلك، بما في ذلك قياس الأداء الأخضر. وهكذا ولأجل تح

يتم من خلاله  أن تحوز من جهة، على نظام معلومات للإدارة البيئية فإنه يتعين على المنظمات

واستخدام الطاقة  لنفاياتالعلاقة كالتلوث وإدارة ا ات البيئية عبر رصد الجوانب ذاتتحقيق المتطلب

يكون مصحوبا بعمليات للتدقيق  ظام يجب أنجهة أخرى فإن هذا الن والموارد بشكل عام، ومن

 ،الأخضر على مستوى المنظمة داءت للأمؤشرا وإنشاء البيئي، واعتماد معايير للأداء البيئي

ى ، حتى على مستوع والأقساموفروعها واقسامها المختلفة وربط الأداء البيئي عبر تلك الفرو

 (.(Ahmad, 2015: 23 الأفراد بالأداء العام للمنظمة

الهام الذي تقوم به إدارة المكافآت الخضراء من  التحفيزيبالنظر إلى الدور  :التعويض الأخضر .د

ً خلال التعويض  ، تبرز أهمية تلك الإدارة في استدامة الأداء الأخضر للمدراء والموظفين عموما

، الحفاظ تدويرإعادة ال النفايات،البيئي وتوليد المبادرات البيئية ذات الأشكال المختلفة )التخلص من 

على الطاقة، مكاتب بلا ورق...( والتي تعود في حد ذاتها بنتائج مضاعفة في مقابل التعويضات 

ً أن التعويض في مقابل الأداء في الأخضر قد يأخذ شكلا ماليا صرفا. وقد يتجلى  الممنوحة. علما

ا، حيث كثيرا ما تعويضات أخرى غير مالية متنوعة كالأوسمة والشهادات التقديرية ونحوه شكل

إن دمج عناصر  المنظمات.المالية لدى  ندرة المكافآتظل  المالي( فييلجاَ لهذا النوع الأخير )غير 

فقد لاحظ  البيئي، في الأداءيعتبر أمراً حاسماً  التعويضات بالمنظمةالإدارة الخضراء ضمن برنامج 

Forman & Jorgensen, 2001)ء الأخضر ضات على الأدا( وجود تأثير إيجابي لهذه التعوي

 (469( التي أجريت على ) (Berrone & Gomez-Mejia, 2009للموظف، كما وجدت دراسة

ة ـديق للبيئـا أداء صـلديه التـيركات ـوث أن الشـشركة امريكية تعمل في صناعات عالية التل

 ة.ـقة للبيئديـر الصـركات غيـت الشـا دفعـر ممـات أكثـتعويض نالتنفـيذييا ـعت لمديريهـدف

Berrone & Gomez-Mejia, 2009: 52))  

ا ثاني  :الاستراتيجيةالريادة  .ا

منذ منتصف  (Entrepreneurshipارتبط مصطلح الريادة ) مفهوم الريادة وأهميتها وأهدافها: .7

القرن الثامن عشر بمفهوم الريادي، والذي ترجع جذوره إلى الاقتصاد الفرنسي. إذ يقصد بالكلمة 

(، ذلك الفرد الذي يتولى مشروع أو نشاط مهم. ويعنى في مضمون Entrepreneur)الفرنسية 

( يمثل الريادي Webster( هو بدء الأعمال. وفي قاموس )Undertakeالأعمال بمصطلح )

(Entrepreneurذلك الفرد الذي ينظم ويدي )روع. ـال أو المشـاطر الأعمـمل مخـر ويتحـ

Jyotsna Sethi, 2005: 5).)  مثل الرياديون الأفراد التواقون للثروة الذين يتخذون المخاطرة وقد

الفرص وبذلك أصبحوا قادة  لاستثمارويصنعون القرار لإدارة الموارد بطرائق غير مألوفة 
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( Robert Hisrich, 2002: 5) فيما أشار .((QuickMBA, 2007: 55الصناعة في العالم. 

مختلف ذو قيمة عن طريق تكريس الوقت والجهد إلى الريادة بكونها عملية تكوين شيء ما 

الناتجة،  والعوائد الماليةالضروري، بافتراض مخاطر مالية وسيكولوجية واجتماعية مصاحبة، 

إضافة إلى الرضا الفردي. وبعبارة أخرى أنها: "عملية خلق القيمة عن طريق استثمار الفرصة من 

بعض التعاريف  (4)الجدول ويوضح .( (JoseDornelas, 2003: 2خلال موارد متفردة". 

 الاستراتيجية.للريادة 

 الريادة الاستراتيجيةتعاريف  :(4الجدول )

 11: 2314 الجازي،

الريادة الاستراتيجية هي طرائق 

قرار يستخدمها  وممارسات وأنماط اتخاذ

المدير الاستراتيجي في البحث عن 

الاستراتيجيات الجديدة، وهي عملية اتخاذ 

ية من خلال استخدام المنظور أنشطة رياد

 الاستراتيجي.

Robbins, Decenzo & Coulter, 2015: 471 

وهي البدء بأعمال جديدة واستجابة الفرص 

الفرص التي  أداة لرؤيةوهي  عام،بشكل 

تجمع بين أفضل المميزات التجارية 

 للمنظمة.والداخلية 

 133: 2312وآخرون، الغالبي 

في الغالب إلى  الريادة الاستراتيجية تعزى

المنظمة  والجماعات داخلسلوكيات الأفراد 

أكثر من مجرد النظر إليها كأفعال صادرة 

من أفراد، وهي ظاهرة متعدد الأبعاد 

)الإبداع، المخاطرة، المرونة، الرؤية، 

 النمو(.

  11: 2313علي، والحكيم 

الريادة الاستراتيجية هي القيام بالأعمال 

راتيجي إذ تركز الريادية من منظور است

المنظمة بشكل متزامن على إيجاد الفرص 

في البيئة الخارجية وامتلاك زمام المبادرة 

 في تبني الأفكار الجديدة من خلال الإبداع.

Kuratko & Morris, 2018: 45 

وانشطة الريادة الاستراتيجية هي سلوكيات 

على الاستثمار في  وتطويرية تعتمد استباقية

الفرص بشكل مستمر  عن والبحث الابتكار

قيمة للأفراد والمنظمات  والتي تحقق

الميزة التنافسية  والمجتمع وبالتالي تحقيقها

التفوق  وبها يضمنالمستدامة  الاستراتيجية

 .والمحتملينعلى المنافسين الحاليين 

جديرة أما فيما يخص أهمية الريادة فأنها تعزى إلى كونها ظاهرة  :الريادة الاستراتيجية هميةا .0

بالاهتمام والرعاية، وذلك لأهميتها الكبيرة والعظمى في تنمية المجتمعات وتطويرها، وبناء اجيال 
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، والإبداع، الابتكارقادرة على خلق الفرص واقتناصها، وقادرون على تبنيها، ويمتلكون القدرة على 

قق ـة تحـزة وناجحيـاريع ممـروج بمشـل الخـويستثمرون الموارد المتاحة بطريقة منظمة من أج

 رونـت وآخـر هيـد ذكـوق (.433 :2333 وآخرون، )الشيخو. ـور والنمـي التطـم فـدافهـم أهـله

(Hitt et al., 2011: 68 أن الأنشطة الريادية هي المساهم الأول والرئيس في نمو الاقتصاد )

 وتوفير وظائف جديدة، وبالإمكان أن تقدم فوائد أخرى للمجتمع.

يادة مهمة في المجتمعات المعاصرة لما لها آثار إيجابية في رفع قدرتها نحو التقدم وتعد الر  

 (23-23: 2313 رون،ـاني وآخـعـ)الوتتمثل أهمية الريادة فيما يلي:  والتميز،

إحداث التغير والتحول، إذ يعد الإبداع من أهم الخصائص المميزة للريادة، خاصة وأن المنظمات  .أ

 خلال ممارسة الأنشطة الريادية. للتغيير من الريادية تعمل كوكيل

 مهمة لتطوير الاقتصاد وتنميته. إيجاد العديد من المشروعات التي تعد .ب

 ل من أجل تحقيق النمو الاقتصادي.إيجاد فرص عمل ذات أهمية على المدى الطوي .ج

بشكل  جابةللاستزيادة الكفاءة من خلال زيادة التنافس، اذ أن دخول منافسين جدد يحفز الآخرين  .د

 كفؤ وفعال.

  الحديثة.إحداث التغير في هيكل السوق والعمل من خلال تبني الإبداع التنظيمي والتكنولوجيا  .ه

  للمنظمة.الاقتصاد بشكل كامل  إيجابياً فيجذري يترك أثار  ابتكارإدخال  احتمالية .و

 دة.ــديــار جـكــات لأفـمــظـم المنـديــقـة تـجـيـة، نتـيـوعـودة والنـجـي الـر فـيـبـوع الكـنـتـال .ز

ا ـددهـحـف يةـجـراتيـتـالاسادة ـريـداف الـص أهـخـا يـمـيـف :يةـيجـراتـتـالاسادة ـريـداف الـأه .0

 ( بالآتي:13-12: 2333 ا،ـالآغ)

تحديد أولويات طويلة الأجل للمنظمة في ضوء الرسالة الحالية والتغيرات والتحولات في الظروف  -

 مع تطور المنظمة في مراحلها المختلفة.البيئية المحيطة و

إعطاء توجه عام يتم في إطاره وضع الأهداف أكثر تحديداً وتفصيلاً للمستويات الأدنى والوحدات  -

 المختلفة، تكون متناسقة ومتناغمة مع التوجهات العامة للمنظمة.

القيام بها في مجالات المساعدة في تحديد الأنشطة الرئيسية والفرعية للمنظمة والأعمال التي يلزم  -

 الأنشطة المختلفة بما يمكن من تحقيق الأهداف ذات الأولوية في الفترات الزمنية الممتدة.

للوصول إليها، ومن ثم تحديد الأساس الذي  الاستراتيجيةتحديد علامات النهاية التي يجب أن تسعى  -

 من عدمه. الاستراتيجيةيتم الاستناد إليه في الحكم على مدى نجاح 

تسهيل الرفاهية الإدارية من خلال المعايير المشتقة من الأهداف التي تستخدم في تقييم اداء  -

 لمنظمة.ا

 :الاستراتيجيةالريادة  بعادأ .4

حالات  تحمل المخاطرة وتأتي في أن المهارات (21: 2333 يرى )السكارنة، تحمل المخاطرة: .أ

حتى  الفشل،اح الأعمال والخوف من الغموض وعدم التأكد والكيفية التي تضمن بقاء وضمان نج

ً يبقى  لابد من أن تحسب المخاطر التي تأتي من القيام بتنفيذ الأعمال وتساعد العناصر  الفرد رياديا

 معها:والتعامل  الآتية في تشكيل مهارات لمواجهة المخاطر

مكن بحيث يصبح والت الرؤية الايجابية للأشياء: هو أن الريادي والمنظمات الريادية تتمتع بالتميز -

 المنظمات.تحقيق الأهداف المرسومة لمثل هذه  تساعد فيلديها الرؤية المستقبلية الايجابية التي 

 الرقابة.الريادي يجب أن تكون لديه الوقت لرؤية وتقييم الأهداف يوميا ووضع كل مرحلة تحت  -
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لانجاز والمقارنة بين وعلى العكس في حالة عدم ا العمل على تقييم الأعمال بعد انجاز كل مهمة، -

 ذلك.

جديدة تؤدي إلى تحسين المنتجات  لأفكار ابتكارييمثل الإبداع إنتاج وتطبيق  :والابتكارالإبداع  .ب

والخدمات المقدمة للزبائن، ويشمل الإبداع مجموعة من الخطوات التي تشمل تطبيق أفكار خلاقة 

ى تحقيق زيادة في الأرباح أو تقليل ما يؤدي تقديم خدمات جديدة تضيف قيمة للمنظمة ما تؤدي إل

مشاريع جديدة  ابتكاروإن عملية  نسبة التكاليف كما تعد المخاطرة عنصر أساسي لتحقيق الإبداع.

والقدرة على تأسيس تلك المشاريع في الأسواق بواسطة استخدام فعال للموارد، أو هي عملية إنشاء 

واستقبال  وتقبل المخاطرة المختلفة، والمال،جديد ذي قيمة، وتخصيص الوقت والجهد  شيء

 (.1: 2333 الاستقلال، المال(. )النجار والعلي، الاعتمادية،المكافآت المختلفة مثل: )

( القادة الريادية بأنها: عملية تطوير الأفكار AL-Khalifah, 2014: 1يرى ) :لقيادة الرياديةا .ج

ارات المتعلقة بالموارد البشرية والموارد والرؤية بواسطة القيم التي تدعم تلك الأفكار وصنع القر

والقيم والمعتقدات للقائد وتوفير  المنظمة،الأخرى غالبا ما تكون صعبة بهدف تحفيز الأفراد داخل 

وتعرف القيادة الريادية على انها"  الشاملة.التوجه العام للمنظمة حتى تتمكن من تحقيق أهدافها 

اث والتفكير بشكل استراتيجي مرن للتعامل مع التغيرات القدرة الريادي على توقع وتصور الاحد

فالريادة تحتاج  .البيئية وتعاون مع افراد المنظمة لإيجاد تغييرات ت تصنع مستقبل واعد للمنظمة

الى نوع من القادة يتصفون بالشجاعة والايمان بأهداف المنظمة والقدرة على التحمل وممارسة 

ان القادة  لتغلب على العقبات وتحقيق النجاح. أنفسهملرضا عن الاعمال الشاقة ولديهم احساس با

وصفات تؤثر في صياغة وتوجيه الاستراتيجية الشاملة للمنظمة،  يتصفون بخصائصالرياديين 

كذلك تعمل القيادة الريادية على بناء مركز قوي للمنظمات في اسواقها المحلية والدولية من خلال ما 

مثل بالرؤية الثاقبة، والقدرة على حل المشاكلات واتخاذ القرار، يتمتعون به سمات شخصية تت

 .((Dees et al., 2007: 489(، Kuratko, 2007: 11) وتبني المخاطرة

اكل بأنها المشاركة في مش ( الاستباقية33: 2333 عرف )السكارنة، لاستباقية )المبادرة(:ا .د

دة وتكنلوجيا وتقنيات إدارية. ان المبادرة ، ومدى تقديم منتجات جديالمستقبل والتغيرات والحاجات

تقريباً حيث تبدأ  ءلا شيعن تشكيل شيء ذي قيمة من  تشكل عنصر مهم وفعال للمنظمة فهي تعبر

وتتعلق الاجراءات الاستباقية ( 33: 2313الحدراوي، من إدراك الفرصة ومن ثم السعي لتحقيقها )

 .قبليةط له وتوقع التغييرات المستبالمستقبل والتخطي

 الميداني الثالث: الجانبلفصل ا

 مجتمع البحث وعينته وصف الأول:المبحث 

 تمثل مجتمع البحث بكافة أعضاء مجالس الكليات في سبعة جامعات خاصة وبلغ عددهم  

توزيع استمارات الاستبيان عليهم ( عضواً منهم كعينة للبحث وتم 91) ختياراتم  عضواً، (172)

( من أصل 92.30وكانت صالحة للتحليل وبهذا بلغت نسبة العينة )% استمارة (84وتمت إعادة )

 .ة في العلوم الإنسانية والسلوكية، وهذه النسبة كافيالمجتمع

 نللمستجيبينستعرض في هذه الفقرة الخصائص الشخصية : وصف خصائص الأفراد المستجيبين

عدد السنوات الخدمة الإجمالية، عدد من حيث الجنس، العمر، المؤهل العلمي، التحصيل الدراسي، 

 سنوات الخدمة كعضو في مجلس الكلية، وعلى النحو الآتي:
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( إلى أن نسبة الذكور في الجامعات 1يشير الجدول ) توزيع الأفراد المستجيبين على وفق الجنس: .7

أعضاء مجالس معظم ، مما يشير الى ان (17.9%)، أما نسبة الإناث هي (82.1%)المبحوثة هي 

مما يدل على عدم تشغيل الاناث في شغل المناصب لكليات في الجامعات الخاصة هم من الذكور. ا

 الدوام الرسمي في هذه الجامعات. وطول فترةالادارية بسبب التزاماتهم العائلية 

( توزيع المستجيبين على وفق سمة 1) يوضح الجدول توزيع الأفراد المستجيبين على وفق العمر: .0

سنة( والتي بلغت  40-31كانت من بين الفئة العمرية )ين ان اعلى نسبة من الأفراد العمر، اذ تب

ر(، ثم جاءت الفئة العمرية سنة فأكث 51( للفئة العمرية )%35.7(، وتلتها نسبة )%39.3نسبتهم )

سنة  30(، وجاءت بالمرتبة الاخيرة الفئة العمرية )%21.4سنة( بالمرتبة الثالثة بالنسبة ) 41-50)

(. مما يدل على أن غالبية المستجيبين في الجامعات المبحوثة هم من %3.6أقل( وبنسبة بلغت )ف

الفئة العمرية الناضجة والتي لا زالت تمتلك القدرات الذهنية والجسمانية المؤهلة للعمل وبمستويات 

 عالية.

( ان 1) لجدوليتبين من المعلومات في اتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق المؤهل العلمي:  .0

توزيع المستجيبين حسب سمة المؤهل العلمي بأن غالبية الأفراد المستجيبين هم من الذين يمتلكون 

( في حين كان نسبة الحاصلين %59.5مؤهلات اكاديمية ومن حملة شهادة دكتوراه والتي بلغت )

امعية على ان (. مما يدل على التطبيقات الصحيحة لتعليمات الج%40.5على شهادة الماجستير )

 لعالية من الدكتوراه والماجستير.يحمل اعضاء مجالس الكليات الشهادات ا

( ان توزيع 1) يتبين من المعلومات في الجدول توزيع الأفراد المستجيبين على وفق اللقب العلمي: .4

ون الأفراد المستجيبين حسب سمة اللقب العلمي بأن غالبية الأفراد المستجيبين هم من الذين يمتلك

( هم من اللذين يمتلكون اللقب )مدرس % (29.7(، تلتها بالنسبة%31ي بلغت )اللقب )مدرس( والت

(، وجاءت %25مساعد(، في حين كان نسبة الحاصلين على اللقب )أستاذ مساعد( قد بلغت )

(. مما يشير الى ان أكثرية أعضاء مجالس %(14.3 رة حاملي اللقب )أستاذ( اذ بلغتبالمرتبة الأخي

 جة لتحملهم المسئوليات الادارية.الكليات من الالقاب العلمية وملائمة ذلك مع فئاتهم العمرية الناض

أن النسبة الكبرى ( 1) يوضح الجدولتوزيع الأفراد المستجيبين على وفق مدة الخدمة الإجمالية:  .5

فأقل( والتي شكلت سنة  10من الأفراد المستجيبين لديهم خدمة إجمالية في العمل الوظيفي تقع بين )

د الذين ، ثم جاءت الأفرا(29.8%)سنة(، حيث بلغت نسبة  20-11(، ثم تلتها فئة )40.5%نسبتهم )

سنة( تأتي  30-21ثم الأفراد الذين لهم خدمة )، ومن (23.8%)إذ بلغت  سنة فأكثر( 31لهم خدمة )

فية لدى أكثرية أعضاء . مما يدل على تراكم الخبرات الوظي(6%)بالمرتبة الأخيرة، حيث بلغت 

 مجالس الكليات.

 وصف الخصائص الشخصية للمستجيبين :(1الجدول )

 الأفراد المستجيبين توزيع العوامل

 الجنس

 المجموع أنثى ذكر

69 15 84 

82.1 % 17.9 % 100% 

 المجموع أنثى ذكر العوامل

 العمر

 المجموع سنة فأكثر 51 سنة 50-41 سنة 40-31 سنة فأقل 30

3 33 18 30 84 

3.6% 39.3% 21.4% 35.7% 100% 
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 .انالمصدر: من اعداد الباحث

 البحثالمبحث الثاني: وصف متغيرات 

يستعرض هذا المبحث وصف  :الخضراء وصف متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية .أولاا 

لمستجيبين، وذلك باستخدام الأساليب الإحصائية مثل: متغيرات الدراسة عبر تحليل آراء الأفراد ا

التوزيع التكراري، والنسب المئوية، والوسط الحسابي، والانحراف المعياري، ونسبة الاتفاق، 

ويتطرق المبحث إلى ثلاثة محاور، يتضمن المحور الأول وصف أبعاد ممارسات إدارة الموارد 

 البشرية.

التوزيعات التكرارية والأوساط إلى  (2) طيات الجدولتشير مع وصف بعد التوظيف الأخضر: .7

( والخاصة بوصف آراء عينة X7-X1المعيارية للإجابات تجاه العبارات ) والانحرافاتالحسابية 

الدراسة تجاه بعُد التوظيف الاخضر، والتي تميل إلى الاتفاق وبمستويات جيدة، إذ تشير النسب 

من الأفراد المستجيبين متفقون على مضمون هذه ( %55.10وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )

(، وجاء هذا %70( غير متفقين مع ذلك، وبلغ نسبة الاتفاق )%10.20العبارات مقابل نسبة )

(. مما يعطي دلالة أولية على توافر التوظيف 0.847( وانحراف معياري )3.50بوسط حسابي )

 ة. الاخضر الواضحة لدى الجامعات المبحوثة وبمستويات جيد

والتي بلغت  (X1)للعبارة  البعد هيوكانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا   

(، والتي تنص على تركيز نظام التوظيف في الكلية على 3.69(، وبوسط حسابي بلغ )73.81%)

في حين أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات  بيان الاهمية البيئية ليصبح الموظف صديقا للبيئة.

(، 17.3(، وبوسط حسابي بلغ )%33.63والتي بلغت ) (X6)التوظيف الاخضر كان للعبارة  بعد

والتي تنص على نظام التوظيف في الكلية يعمل على توظيف المرشحين الذين لديهم توجه لاتباع 

  السياسات والممارسات البيئية الخضراء.

إلى التوزيعات التكرارية  (2) تشير معطيات الجدولخضر: لأعد التطوير والتدريب اب  وصف  .0

( والخاصة بوصف X14-X8المعيارية للإجابات تجاه العبارات ) والانحرافاتوالأوساط الحسابية 

آراء المستجيبين تجاه بعد التطوير والتدريب الأخضر والتي تميل إلى الاتفاق بمستويات جيدة، إذ 

يبين متفقون على مضمون هذه ( من المستج%67.18تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )

( غير متفقين مع مضمون عبارات هذا البعد، وبلغت نسبة الاتفاق %8.50العبارات مقابل نسبة )

(. وهذا يمثل نتيجة 0.840( وانحراف معياري )3.74(، وجاء ذلك بوسط حسابي )83.74%)

المؤهل 

 العلمي

 المجموع دكتوراه ماجستير

34 50 84 

40.5% 59.5% 100% 

اللقب 

 العلمي

 المجموع أستاذ أستاذ مساعد مدرس مدرس مساعد

25 26 21 12 84 

29.7% 31 % 25% 14.3% 100% 

مدة الخدمة 

 الاجمالية

 المجموع فأكثر ةسن 31 سنة 21-30 ةسن 11-20 سنة فأقل 10

34 25 5 20 84 

40.5% 29.8% 6% 23.8% 100% 
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حوثة وبمستويات أولية على توافر مؤشرات بعد التطوير والتدريب الاخضر لدى الجامعات المب

وبحسب المؤشر الجزئي فقد كانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي جيدة. 

(، والتي تشير إلى توفر الكلية 3.74(، وبوسط حسابي بلغ )%81.67والتي بلغت ) (X14)للعبارة 

 .المجال الاعضاء التدريسية ذوي الخبرة لنقل خبراتهم الى زملائهم والافادة منها

في حين أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات بعد التطوير والتدريب الاخضر هي   

(، والتي تنص على عمليات 3.29(، وبوسط حسابي بلغ )%71.65والتي بلغت ) (X11)للعبارة 

 الموظفين في الكلية مبنية على الاسس البيئية. قدراتتطوير 

( إلى التوزيعات التكرارية والأوساط 2جدول )تشير معطيات ال خضر:لأداء الأوصف بعد تقييم ا .0

( والخاصة بوصف آراء X21-X15المعيارية للإجابات تجاه العبارات ) والانحرافاتالحسابية 

تشير النسب  جيدة، إذالمستجيبين تجاه بعد تقييم الاداء الاخضر والتي تميل إلى الاتفاق وبمستويات 

لمستجيبين متفقون على مضمون هذه العبارات ( من ا%68.37وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )

(، %75.44( غير متفقين مع مضمون عبارات هذا البعد، وبلغ نسبة الاتفاق )%8.50مقابل نسبة )

(. وهذا يمثل نتيجة أولية على توافر 0.902( وانحراف معياري )3.77وجاء ذلك بوسط حسابي )

 المبحوثة وبمستويات جيدة.مؤشرات وصف بعد تقييم الاداء الاخضر لدى الجامعات 

والتي بلغت  (X18)وكانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة   

(، والتي تشير إلى تربط الكلية انشطة اعضاء الهيئة 4.14(، وبوسط حسابي بلغ )82.86%)

في حين أن أقل نسبة  داء.ة والحوافز بعملية تقييم الأالتدريسية كالترقية وتحديد الاحتياجات التدريبي

(، %81.68والتي بلغت ) (X19)اتفاق على مستوى عبارات تقييم الاداء الاخضر فهي للعبارة 

 للأداء(، والتي تنص على لدى ادارة الموارد البشرية في الكلية مؤشرات 3.44وبوسط حسابي بلغ )

 .وتقييم الاداء لإدارةديق للبيئة الاخضر الص

( إلى التوزيعات التكرارية 2معطيات الجدول ) تشيرالأخضر: المكافآت وصف بعد التعويضات و .4

( والخاصة X28-X22المعيارية للإجابات تجاه العبارات ) والانحرافاتوالأوساط الحسابية 

بوصف آراء المستجيبين تجاه بعد التعويضات والمكافآت الأخضر والتي تميل إلى الاتفاق 

( من الأفراد %49.83بحسب المؤشر الكلي إلى أن )وبمستويات جيدة، إذ تشير النسب و

( غير متفقين مع مضمون %20.41المستجيبين متفقون على مضمون هذه العبارات مقابل نسبة )

( وانحراف 3.36وجاء ذلك بوسط حسابي ) (،%18.67عبارات هذا البعد، وبلغ نسبة الاتفاق )

رات بعد التعويضات والمكافآت (. مما يؤشر وبشكل أولي توافر إلى مؤش1.030معياري )

 الاخضر لدى الجامعات المبحوثة وبمستويات جيدة.

والتي بلغت (X26)  ستوى عبارات هذا البعد هي للمؤشروكانت أعلى نسبة اتفاق على م  

(، والتي تشير إلى تعتمد الكلية على المعلومات التي 3.51(، وبوسط حسابي بلغ )70.24%)

كافآت والحوافز التي يستحقها أعضاء الهيئة التدريسية ملغرض تحديد اليوفرها نظم تقييم الاداء 

 المتميزون.
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 وصف أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (:2)الجدول 

 
 .على وفق نتائج التحليل الإحصائي انالمصدر: إعداد الباحث

صفاً لآراء المستجيبين تجاه متغير يمثل المحور الحالي و ة الاستراتيجية:وصف متغير الرياد .ثانيا  

، والقيادة والابتكارالريادة الاستراتيجية وبحسب أبعاده المتمثلة بكل من تحمل المخاطرة، والإبداع 

 الريادية، والاستباقية، وعلى وفق الآتي:

إلى التوزيعات التكرارية  (3) ير إجابات المستجيبين في الجدولتشوصف بعد تحمل المخاطرة:  .7

( Y7-Y1) المعيارية للإجابات الخاصة بمضمون العبارات والانحرافاتاط الحسابية والأوس

والخاصة بوصف آراء المستجيبين تجاه وصف بعد تحمل المخاطرة والتي تميل إلى الاتفاق 

( من الأفراد %54.59وبمستويات جيدة، إذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )
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( غير متفقين مع هذا البعد، %15.82هذه العبارات مقابل نسبة ) المستجيبين متفقون على مضمون

(. 0.950( وانحراف معياري )3.49(، وجاء ذلك بوسط حسابي )%73.69وبلغ نسبة الاتفاق )

وهذا يعطي مؤشراً على اتفاق العينة على توافر بعد تحمل المخاطرة لدى الجامعات المبحوثة 

 (Y5)فاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة وكانت أعلى نسبة ات وبمستويات جيدة.

(، مما يدل على استثمار الكلية الفرص المتاحة بعد 3.77(، وبوسط حسابي بلغ )%75.48بالنسبة )

في حين أن أقل نسبة اتفاق على  دراسة مستفيضة للمنافع والتحديات ومقارنة البدائل المتاحة.

(، وبوسط حسابي بلغ %63.81والتي بلغت ) (Y2)للمؤشر مستوى عبارات هذا البعد هي 

 .المتناظرة(، والتي تشير إلى تتبع الكلية سياسات مغامرة لتحقيق التفوق على الكليات 3.19)

إلى التوزيعات التكرارية والأوساط  (3) تشير معطيات الجدول :والابتكاروصف بعد الإبداع  .0

( والخاصة Y14-Y8مضمون العبارات )المعيارية للإجابات الخاصة ب والانحرافاتالحسابية 

بوصف آراء المستجيبين تجاه وصف بعد الابداع والابتكار والتي تميل إلى الاتفاق وبمستويات 

( من الأفراد المستجيبين متفقون %71.26جيدة، إذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )

ع مضمون عبارات هذا البعد، ( غير متفقين م%10.03على مضمون هذه العبارات مقابل نسبة )

(. 0.965( وانحراف معياري )3.88وجاء ذلك بوسط حسابي ) (،%52.77وبلغ نسبة الاتفاق )

وبمستويات  والابتكاروهذا يشير إلى أن الجامعات المبحوثة تميل إلى التركيز على بعد الإبداع 

والتي بلغت (Y8)  رةوكانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبا جيدة.

(، وهذا يشير إلى امتلاك الكلية القدرة على تشخيص 4.02(، وبوسط حسابي )80.48%)

 واستغلال فرص الابداع.

 (Y14, Y11)في حين أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي لعبارتي   

( 1.048)( و1.036) ( وبانحراف معياري3.71(، وبوسط حسابي بلغتا )%74.29واللتان بلغتا )

على التوالي، واللتان تشيران الى اعتماد الكلية مبدأ المكافأة والتحفيز لدعم الافكار المبتكرة. 

هيئة  لأعضاءالكلية على تخصيص الموارد المالية والمادية للبحث والتطوير  وحرص مجلس

 البحوث المبتكرة.  لإنجازالتدريس 

إلى التوزيعات التكرارية والأوساط  (3) يات الجدولتشير معط وصف بعد القيادة الريادية: .0

( والخاصة Y21-Y15المعيارية للإجابات الخاصة بمضمون العبارات ) والانحرافاتالحسابية 

بوصف آراء المستجيبين تجاه وصف بعد القيادة الريادية والتي تميل إلى الاتفاق وبمستويات جيدة، 

( من الأفراد المستجيبين متفقون على %75أن )إذ تشير النسب وبحسب المؤشر الكلي إلى 

( غير متفقين مع مضمون عبارات هذا البعد، وبلغ %6.80مضمون هذه العبارات مقابل نسبة )

(. وهذا 0.848( وانحراف معياري )3.91(، وجاء ذلك بوسط حسابي )%30.78نسبة الاتفاق )

وكانت أعلى نسبة  ة وبمستويات جيدة.يدلل على أن الجامعات المبحوثة تميل إلى القيادة الريادي

(، %79.52) والتي بلغتا (Y19, Y16) تاهي للعبارفاق على مستوى عبارات هذا البعد ات

( على التوالي والتي تشيران 0.776، )(0.806وبانحراف معياري ) (،3.98وبوسط حسابي بلغ )

 وتعتمد القيادةالطويل. الى تعمل مجلس الكلية على تبسيط اجراءات اتخاذ القرار على المدى 

في حين أن أقل نسبة اتفاق  الادارية في الكلية بحل مشاكلها على اسلوب المناقشة والحوار المفتوح.

(، وبوسط حسابي بلغ %76.43والتي بلغت ) (Y21)للمؤشر على مستوى عبارات هذا البعد هي 
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ديد المشاكل الحقيقية في العمل (، والتي تشير إلى تتمكن القيادة الإدارية في الكلية من تح3.82)

 وتعالجها بالسرعة.

إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية  (3) تشير معطيات الجدول وصف بعد الاستباقية: .7

( والخاصة بوصف Y28-Y22المعيارية للإجابات الخاصة بمضمون العبارات ) والانحرافات

تميل إلى الاتفاق وبمستويات جيدة، إذ تشير آراء المستجيبين تجاه وصف بعد الاستباقية والتي 

( من الأفراد المستجيبين متفقون على مضمون %80.10النسب وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )

( غير متفقين مع مضمون عبارات هذا البعد، وكانت نسبة %6.97هذه العبارات مقابل نسبة )

(. وهذا يدلل 0.912عياري )( وانحراف م4.02(، وجاء ذلك بوسط حسابي )%80.44الاتفاق )

وكانت أعلى  على أن الجامعات المبحوثة تميل إلى أمكانية الإفادة من الاستباقية وبمستويات جيدة.

، وبوسط (%82.62بلغت ) يوالت (Y28)للمؤشر  البعد هينسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا 

لعلاقات بين الطلبة واعضاء (، التي يشير الى حرص مجلس الكلية على تقوية ا4.13حسابي بلغ )

أما أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا  هيئة التدريس بما يؤدي الى تطوير العملية التعليمية.

(، والتي تشير 3.82، وبوسط حسابي بلغ )(%76.43والتي بلغت )(Y27) للعبارة  البعد فكانت

قبل حدوثها والاستعداد ا إلى يتمتع مجلس الكلية بقدرات جديدة في تشخيص المشكلات وحله

 لمواجهتها .

 وصف أبعاد الريادة الاستراتيجية :(3)الجدول 
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  .على وفق نتائج التحليل الإحصائي انالمصدر: إعداد الباحث

على انه"  لفرضية الرئيسة الاولى والتي تنصهذه المعطيات الإحصائية تقود إلى صحة اختبار ا

 باختلاف آراء أفراد العينة المبحوثة". متغيري البحثلأهمية الترتيبية لأبعاد تختلف ا

 وفرضياتهاالمبحث الثالث: اختبار مخطط البحث 

 :البحثتحليل علاقات الارتباط بين متغيرات  .أولاا 

نحاول في هذه الفقرة  تحليل العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الخضراء والريادة الاستراتيجية: .7

لثانية والمتصلة بفرضية العلاقات والتي تنص على أنه )توجد علاقة اختبار الفرضية الرئيسة ا

 الخضراءارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد كل من ممارسات إدارة الموارد البشرية 

منفردة ومجتمعة وبين أبعاد الريادة الاستراتيجية منفردة ومجتمعة(. إذ تم استخدام معامل الارتباط 

باعتباره الأداة الإحصائية المناسبة للتعرف على الارتباط  (Spearman)بطريقة  البسيط والمتعدد

بين متغيرات الدراسة ذات البيانات الوصفية، وسيتم التحقق من مدى صحة تلك الفرضية وذلك كما 

 :(3)في الجدول 

 منفردة ومجتمعة لبحثعلاقات الارتباط بين متغيرات ا :(3) الجدول

 
 (Sig.≤ 0.01)ندما تكون القيمة الاحتمالية ** معنوية عالية ع

 N= 84  (Sig.≤ 0.05)* معنوي عندما تكون القيمة الاحتمالية 

  .على وفق نتائج التحليل الاحصائي انالمصدر: إعداد الباحث
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وبذلك فإن نتائج تحليل العلاقات على المستوى الجزئي تدعم وبقوة نتائج تحليل العلاقات   

الرئيسة على المستوى الكلي والعام، وعليه يتم قبول الفرضية الرئيسة الثانية  البحثبين متغيرات 

والتي تنص على أنه )توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ممارسات ادارة الموارد 

 منفردة ومجتمعة وبين الريادة الاستراتيجية منفردة ومجتمعة(.  الخضراءالبشرية 

ا  يستعرض هذا المحور تحليل تأثير المتغير المستقل  :لبحثبين متغيري ا تحليل التأثير .ثانيا

في المتغير المعتمد المتمثل في الريادة بممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء المتمثلة 

الاستراتيجية على المستوى الكلى والجزئي، ولاختبار الفرضية الرئيسة الثالثة ومتفرعاتها تم 

البسيط والمتعدد كونها الأدوات  (Regression Coefficient)حدار استخدام معامل الان

الإحصائية المناسبة للتعرف على علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة وأبعادها، إذ سيتم التحقق 

 من مدى صحة تلك الفرضيات وذلك كما يأتي:

تأثير المتغير المستقل البسيط للتعرف على  الانحدارتم استخدام تحليل  :البسيط الانحدارتحليل 

( في المتغير المعتمد )الريادة الاستراتيجية( وعلى الخضراء)ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 إلى الآتي: تائج التحليل الموضحة في الجدولالمستوى الكلي لتلك المتغيرات حيث تشير ن

( في المتغير خضراءالوجود تأثير معنوي للمتغير المستقل )ممارسات ادارة الموارد البشرية  .أ

المستجيب أو المعتمد )الريادة الاستراتيجية( وعلى مستوى المؤشر الكلي، إذ بلغت قيمة مستوى 

( وهي أقل بكثير من قيمة مستوى المعنوية الافتراضي 0.000المحسوبة ) (P-Value)المعنوية 

( كانت أكبر من 46.587المحسوبة والبالغة ) (F)والذي اعتمدته الدراسة، ويدعم ذلك أن قيمة 

( مما يشير إلى معنوية التأثير وعند 82، 1وبدرجات حرية ) (3.957قيمتها الجدولية والبالغة )

بوجود العلاقة التأثيرية لمتغير ممارسات  الاستنتاج(. واستناداً إلى هذه النتيجة يمكن 0.05مستوى )

ة والذي يشير إلى أن اعتماد في متغير الريادة الاستراتيجي الخضراءإدارة الموارد البشرية 

يؤثر في تطبيق مستويات عالية  الخضراءالجامعات المبحوثة على ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 كما وتشير نتائج التحليل على المستوى الكلي إلى الآتي: من الريادة الاستراتيجية لديهم.

( أن هناك ظهوراً للريادة 1.523)والبالغة  (B0)في ضوء معادلة الانحدار تبين أن قيمة الثابت  -

دارة إ( وذلك عندما تكون قيمة ممارسات 1.523الاستراتيجية من خلال أبعادها وبمقدارها )

ومن خلال أبعادها مساوية للصفر. وعليه يمكن تفسير هذه النتيجة بأن  الخضراءالموارد البشرية 

دارة الموارد البشرية إمارسات الريادة الاستراتيجية تستمد خصائصها وبمستويات عالية من م

 التي تستخدمها الجامعات المبحوثة. خضراءال

( في 1( وهي دلالة على أن تغيراً مقداره واحد )0.639فقد بلغت ) (B1)أما قيمة الميل الحدي  -

( في الريادة 0.639يؤدي إلى تغير مقداره ) خضراءمتغير ممارسات ادارة الموارد البشرية ال

و تغير كبير يمكن الاستناد عليه في تفسير العلاقة التأثيرية للمتغير المستقل الاستراتيجية، وه

 في المتغير المعتمد الريادة الاستراتيجية. الخضراءممارسات ادارة الموارد البشرية 

( من التغير الذي يحدث %36.2( والتي تشير إلى أن ما نسبته )0.362فقد بلغت ) (R2)أما قيمة  -

، أي أن القيمة الخضراءاتيجية يعود إلى ممارسات ادارة الموارد البشرية في الريادة الاستر

(، كما تشير هذه النتيجة %36.2التفسيرية للمتغير المستقل فيما يحدث للمتغير المستجيب بلغت )

( تعود لعوامل تأثيرية أخرى غير مضمنة في %63.8إلى أن النسبة التأثيرية المتبقية والبالغة )

 فتراضي الذي أعتمد في الدراسة الحالية.الأنموذج الا
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 في الريادة الاستراتيجية على المستوى الكلي دارة الموارد البشرية الخضراءإ تأثير :(3) الجدول

 المتغير المعتمد            

 المتغير المستقل
 الريادة الاستراتيجية

 B0 Β1 F R2-الثابت

ممارسات ادارة 

الموارد البشرية 

 الخضراء

1.523 

t(4.459) 

Sig.(0.000)** 

0.684 

t(6.825) 

Sig.(0.000)** 

46.587 

Sig.(0.000)** 
36.2% 

   3.957(1, 82)F    N= 98 =   (Sig.≤ 0.05) معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية **

 .المصدر: إعداد الباحثان على وفق نتائج التحليل الاحصائي

 ترحاتالفصل الرابع: الاستنتاجات والمق

  :الاستنتاجات. أولاا 

اظهرت نتائج الوصف لخصائص المستجيبين بأن أغلبية أعضاء مجالس الكليات في الجامعات  .1

الخاصة هم من الذكور ومن الفئة العمرية الشبابية واغلبيتهم من حملة شهادة الدكتوراه وبلقب 

جاءت متوافقة مع  وهذه المؤشرات سنوات،مدرس ولا تزيد مدة خدمتهم الاجمالية عن عشرة 

  والتطور.أعمار الجامعات الخاصة في أربيل اذ أنها جامعات فتية ولازالت في مراحل النمو 

كان المستوى  إذا جيدة،أشارت نتائج الوصف لمتغيرات الدراسة وأبعادها بأنها متوفرة وبنسب  .2

 المحافظةن بأهمية على توظيف العاملين المؤمني تركيز الكلياتعالياً للتوظيف الاخضر من خلال 

 الأخضر.على البيئة وهذه دلالة على سعي الجامعات المبحوثة على ترسيخ ثقافة التوظيف 

بينت معطيات الوصف توافر مؤشرات التطوير والتدريب الأخضر في الجامعات المبحوثة يدعم  .3

ه النتائج تؤكد الكليات المجال لأعضاء الهيئة التدريسية بنقل خبراتهم الى الآخرين وهذ ذلك اتاحة

 الخضراء.على حرص الكليات لتطوير وتدريب عامليها ولا سيما في المجالات 

فق مؤشرات الأداء الأخضر يدعم أكدت النتائج بأن الجامعات المبحوثة تقييم أداء عامليها على و .4

 الأخضر.لك المستوى الجيد لربط عمليات الترقية والحوافز بنتائج تقييم أدائهم ذ

ج وصف التعويضات والمكافآت الخضراء على المستوى الجيد لاعتماد الجامعات أظهرت نتائ .1

المبحوثة على المعلومات التي يوفرها نظام تقييم الأداء في منح التعويضات والمكافآت وهذه النتيجة 

تدعم التوجه المعاصر للجامعات في مدينة أربيل ومحاكاتها للجامعات المرموقة عالمياً والتي تمنح 

 الخضراء.ليها الحوافر على ضوء أنشطتهم عام

اذ بينت النتائج  جيدة،أكدت نتائج وصف متغير الريادة الاستراتيجية توافر كافة أبعادها وبمستويات  .2

قدرة الجامعات المبحوثة على تحمل المخاطرة من خلال استثمار الفرص بعد دراسة مستفيضة 

ى حرص الجامعات لقياس المخاطرة واحتساب الكلفة للمنافع والتحديات المقترنة بها وهذه دلالة عل

 .البديلة والمنافع للفرص

نتائج أكدت تعد من الامور المهمة التي تركز عليها الجامعات المبحوثة لأن ال والابتكارأن الإبداع  .3

 الإبداع.الجامعات على تشخيص واستغلال فرص  خلال قدرةلك من المستوى الجيد لها وذ

ً وذتوجه القيادات في الجا أشارت النتائج إلى .3 ً رياديا لك من خلال سعيها معات المبحوثة توجها

لك يؤكد إيمان المشاكل، كل ذ لتبسيط الإجراءات وتبنيها لأسلوب المناقشة والحوار المفتوح في حل

 أعضاء مجالس الكليات بمبادئ ومفاهيم الريادة الاستراتيجية.
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ا.  :المقترحات ثانيا

كأعضاء في مجالس  الإداريةناث بالمهام ت المبحوثة على تكليف الاالجامعا ضرورة تركيز .1

 وكذاكمن بعض خصائصهم كالتعاون والتحمل والقدرة على التفكير المتعدد  والاستفادةالكليات 

ً إلى جنب مع الشباب  راتهم ومعارفهم خب لاستثمارالتوجه نحو تكليف الفئة العمرية الناضجة جنبا

 .لاستقطاب في الجامعات المبحوثةمة اظمن خلال تغيير ان

ات ضرورة المحافظة على المستويات الجيدة لمتغيرات الدراسة والسعي الجاد لزيادة هذه المستوي .2

لك التوجه نحو توظيف المرشحين الذين لديهم التزام نحو الممارسات البيئية الخضراء وذلك من وكذ

 الجامعات.والتعيين في تلك  الاختيارخلال تغيير أسس وإجراءات 

من خلال مؤشرات للأداء الأخضر تؤكد الدراسة على ان تقييم الأداء في الجامعات المبحوثة يتم  .3

 وتقييمها.لك من خلال إدراج الأنشطة الخضراء كمعايير للتقييم في نماذج قياس الأداء وذ

على ضرورة منح المكافئات للعاملين الذين اكتسبوا مهارات خضراء جديدة كآلية لتشجيعهم  .4

 المجال.ودعم الأخرين في هذا  الاستمرار

غامرة بهدف التفوق على الكليات المتناظرة وذلك من خلال ى الكليات المبحوثة تبني سياسات المعل .1

 ودراستها.تشكيل لجان أو وحدات لإدارة المخاطرة 

ئات المكاف أمبد واعتمادتوصي الدراسة بضرورة تخصيص موارد مالية ومادية للبحث والتطوير  .2

لدعم الأفكار المبتكرة وذلك من خلال تغيير فقرات الميزانية السنوية وإضافة تخصيصات مالية 

 والتطوير.للبحث 
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