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 :GHRM اقع ممارسات الموارد البشرية الخضراء  و
دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في جامعة جازان

أمل محمد هادي رياني

 كلية إدارة الأعمال
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 1
هــدفــت الــدراســة للتعرف على واقـــع تطبيق مــمــارســات إدارة المــــوارد البــشــريــة الخــضــراء )الــتــوظــيــف الأخــضــر، التدريب 
والتطوير الأخــضــر، تقييم الأداء الأخــضــر، المكــافــآت الخــضــراء( في جامعة جـــازان، والــتــعــرف على مــدى اتــجــاه الجــامــعــة نحو 
استخدام الممارسات الصديقة للبيئة، وكذلك التعرف على المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء. 
ولتحقيق أهداف هذه الدراسة فقد اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي، وبلغت عينة الدراسة في جامعة جازان 
)301( من أصــل )1379( إداريًـــا وإداريـــة، حيث تم اختيارهم بأسلوب عينة غير احتمالية صدفية، وتــم الاعتماد على قائمة 
الاستقصاء كــأداة رئيسية لجمع البيانات وتحليلها. ومــن أهــم النتائج التي توصلت لها الــدراســة هي: أن واقــع ممارسات إدارة 
المـــوارد البــشــريــة الخــضــراء )التوظيف الأخــضــر، الــتــدريــب والتطوير الأخــضــر، تقييم الأداء الأخــضــر، المكــافــآت الخــضــراء( في 
جامعة جازان جاءت بدرجة ممارسة )عالية( بشكل عام، وأن أفراد الدراسة موافقين على المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة 
 إلى ذلك قدمت الباحثة توصيات وكان 

ً
في تطبيق الإدارة الخضراء، حيث المتوسط العام للمحور )3.82 من 5.0(، واستنادا

من أبرزها: لابد أن تتبنى إدارة الجامعة خطط استراتيجية للمحافظة على البيئة وان تدرج الأهداف البيئية في رسالة الجامعة 
ورؤيتهــا، ومن الضروري توفير حوافز مادية ومعنوية مناسبة وترتبط بالحفاظ على البيئة، ولابد من الاهتمام بإقامة دورات 

وندوات تدريبية وممارستها بشكل عملي. وأخيرا تم تقديم عدد من المقترحات للقيام بالدراسات المستقبلية.

الكلمات المفتاحية: إدارة المــوارد البشرية الخضراء، ممارسات التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، تقييم الأداء 
الأخضر، والمكافآت الخضراء.

المقدمة
وحظ الاهتمام بها من قبل المجتمعات والمنظمات 

ُ
عد إدارة الموارد البشرية الخضراء إحدى الأدوات الحديثة التي ل

ُ
تُ

الدولية للتقليل من الآثار البيئية السلبية والضارة، وحتى تتلاءم الموارد البشرية الخضراء مع مُتطلبات العصر الحالي تم 
استبدالها بشكلها وممارساتها التقليدية من إدارة الموارد البشرية إلى إدارة الموارد البشرية الخضراء )أحمد، 2019: 419(.

جتمعات المدنية ولزيادة الوعي البيئي، ازداد الاهتمام بالشؤون البيئية من 
ُ
 للضُغوطات من قِبل منظمات الم

ً
ونتيجة

خلال مفاهيم الموارد البشرية الخضراء )الخوالدة، والشورة، 2018: 555(. وإلى وقتنا هذا الدول العربية بِصفة عامَة لم 
تهتم بشكل كبير بقضايا الاستدامة البيئية، أما اغلب الدول المتقدمة فإنها أظهرت التِزامها بموضوع إدارة الموارد البشرية 

الخضراء والاستدامة البيئية )الجمل، 2020: 3(.

نطلق أرادت الباحثة الكشف عن واقــع تطبيق جامعة جــازان لممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء 
ُ
ومن هذا الم

المختلفة،  البيئية  المشاكل  أنواعها مواجهة  بمُختلف  المنظمات  الــضــروري على  مــن  الآونـــة الأخيرة اصبح  في  GHRM، لأنــه 
ركز وتُستعد لمواجهة هذه المشاكل، لما 

ُ
والعمل على حلِها ونشر الوعي والثقافة البيئية، لذلك لابد حتى على الجامعات أن ت

 
ً
، فالمملكة دعمت هذا التوجه الأخضر للمنظمات انطلاقا

ً
لذلك من اثر إيجابي على شخصية العاملين وسلوكياتهم بيئيا

من رؤية المملكة 2030. 

 * تم استلام البحث في أبريل 2024، وقبل للنشر في أغسطس 2024، وتم نشره في أبريل 2025.

DOI: 10.21608/aja.2024.282645.1626 :)معرف الوثائق الرقمي(

هدفت الدراسة للتعرف على واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير 
الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان، والتعرف على مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات 
تــواجــه إدارة الجــامــعــة في تطبيق الإدارة الخــضــراء. ومــن أهــم النتائج التي  الــتــعــرف على المــعــوقــات التي  الصديقة للبيئة، وكــذلــك 
توصلت لها الدراسة هي: أن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، تقييم 
الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان جاءت بدرجة ممارسة )عالية( بشكل عام، وأن أفراد الدراسة موافقين على 
 إلى ذلك 

ً
المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء، حيث المتوسط العام للمحور )3.82 من 5.0(، واستنادا

قدمت الباحثة توصيات وكان من أبرزها: لابد أن تتبنى إدارة الجامعة خطط استراتيجية للمحافظة على البيئة وان تدرج الأهداف 
البيئية في رسالة الجامعة ورؤيتهـــا، ومن الضروري تــوفير حوافز مادية ومعنوية مناسبة وترتبط بالحفاظ على البيئة، ولابــد من 
الاهتمام بإقامة دورات وندوات تدريبية وممارستها بشكل عملي. وأخيرا تم تقديم عدد من المقترحات للقيام بالدراسات المستقبلية.
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الإطار النظري
 على التطور الــتــاريخي لظهور إدارة المـــوارد البــشــريــة الخــضــراء، ومفهومها، 

ً
يــبــدأ هــذا القسم بتسليط الــضــوء بــدايــة

وأهدافها، أهميتها، ودور القادة في تُشجيع هذه الممارسات، وأبعادها، وآثارها ونتائجها والتحديات التي تواجهها. وبعد ذلك 
سيتم استعراض الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع الدراسة.

 التطور التاريخي لظهور إدارة الموارد البشرية الخضراء

هُناك نشاط مُلاحظ في الدراسات التي تتعمق بالتوجه الأخضر والاهتمام بالإدارة البيئية، فقد اتجهت المنظمات للتوسع 
في الجوانب البيئية وإصدار المواصفة )ISO14001( وذلك في عام 1990، ووضحت حاجة المنظمات لتطبيق النظام الأخضر 
.)Aykan, 2017: 161( من خلال تُشجيع ودعم ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التوظيف والتدريب وتقييم الأداء والمكافآت

 وقــد نشر كــتــاب )تــخــضير الأشخــــاص: المــــوارد البــشــريــة والإدارة الــبــيئــيــة( في عــام 1996الـــــذي أدى إلى نــشــوء مفهوم 
GHRM، وشهدت في أبحاث إدارة الموارد البشرية انطلاقة كبيرة خلال العقديين التاليين من تلك الفترة في توجهها للاهتمام 
بالشؤون البيئية، عبر تحفيز المدراء لموظفيهم لزيادة إبداعاتهم وابتكاراتهم وأفكارهم الخضراء في مجال الخدمات الصديقة 

للبيئة )علي، 2017: 34(.

 وفي سنة 2000 اهتمت المنظمات بالمهام المساهمة في تُعزيز مفاهيم الوعي البيئي التي توازن بين الأداء الاقتصادي 
درج الحفاظ على 

ُ
والبيئي للأعمال التجارية أو كما يسمى الحركة الخضراء، ويتوضح أهمية دور الإدارة في الأنشطة التي ت

 .)Aykan, 2017: 161(  البيئة مع جميع وظائف الإدارة

 وحتى عام 2008 تم بلورة مفهوم إدارة المــوارد البشرية الخضراء عبر دمج إدارة المــوارد البشرية والبيئية عن طريق 
)Renwick et al., 2008( و)Jackson et al., 2011(، وأن�شئ هذا المفهوم من خلال مواءمة ممارسات إدارة الموارد البشرية 
)التوظيف، وتقييم الأداء، والتدريب، والمكافآت( لتتوافق مع أهداف الإدارة البيئية للمنظمة )الزبيدي، وحمزة، 2021: 80(.

مفهوم الموارد البشرية الخضراء

تاب 
ُ

يُلاحظ في بيئة الأعمال أن مصطلح الموارد البشرية الخضراء أصبح له أهمية كبيرة وأصداء متزايدة، وكثير من الك
والمفكرين أصاغوا مفاهيم مختلفة، وعرف )أحمد، 2015: 2( الموارد البشرية الخضراء بأنها »نتاج استخدام لسياسات إدارة 
الموارد البشرية، التي تُشجع الاستخدام الأمثل للموارد في المنظمات وتُعزيز أساليب المحافظة على البيئة، التي لها أدوار مهمة 
لرفع معنويات الموظفين والرضا الوظيفي كذلك، وبالتالي ينعكس إيجابا وينتج الابتعاد عن أي ضرر يؤثر على بيئة المنظمة«.

ووضح )Dumont et al., 2016: 2( بــأن مفهوم المـــوارد البشرية الخــضــراء يــعبر عــن »المــمــارســات والنــشــاطــات لإدارة 
الموارد البشرية، التي تُعمل على تدعيم مخرجات البيئة الإيجابية عبر نشر ثقافة الاستدامة البيئية وإجبار الموظفين عليها«.

وعرف )Razab & others, 2015: 119( »أن الإدارة الخضراء هي المشاركة في القضايا المتعلقة بالبيئة وإنشاء أنظمة 
للحد من الأنشطة الضارة للبيئة وتُعزيز الاستدامة البيئية والمحافظة عليها«.

أما )سكــافي، وآخــرون، 2017: 9( فقد عرفها بأنها »مجموعة من الوظائف والإجــراءات الخضراء التي تُعتمدها إدارة 
المــوارد البشرية من اجل تطبيق كافة قــوانين الاستدامة البيئية من خلال توجيه العاملين على استخدام المــوارد الأنظف 

بشكل أمثل وبصورة إيجابية افضل«.

واستنادًا للتعريفات السابقة، ترى الباحثة أن مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء هو من أحدث المفاهيم في علم 
ستخدمت لهذا الموضوع. ويمكن تُعريفهُ بأنه: مجموعة من 

ٌ
الإدارة، وتتعدد وجهات النظر في الأدبيات حول الوظائف التي ا

تــتلاءم مع  بــالأمــور البيئية، والتي تُستخدم بطريقة  الوظائف والممارسات والإجـــراءات والخــطــط للموارد البشرية التي تهتم 
استراتيجية المنظمة بحيث تُساعد في تحقيق أهدافها البيئية، وتطبيق الاستدامة البيئية من خلال توجيه وإرشاد العاملين 
لاستخدام الموارد المتاحة للمنظمة بصورة إيجابية، والعمل على نشر ثقافة الحفاظ على البيئة والتوجه الأخضر، وتُشجيعهم 
على تبني هذه الثقافة، وذلك بتوعية الموظفين بالالتزام بالقضايا البيئية، وتدريبهم بشكل فعلي بتطبيق الممارسات الخضراء، 
مما ينعكس بشكل إيجابي على جميع الموظفين من ناحية زيادة رضاهم و تحسين معنوياتهم، وزيادة إنتاجية وكفاءة المنظمة.
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أهداف إدارة الموارد البشرية الخضراء

حتى تزيد المنظمات من قدرتها على المنافسة، فإنها تهدف بشكل عام إلى تحقيق الأهداف البيئية للمنظمة، لذا تلجأ 
 )Hosain & Rahman, 2016:  56( من 

ً
المنظمات إلى أن تُستقطب وتوظف الموظفين المتميزين والذين لديهم وعي بيئي. وأشارا كلا

أن من أهداف إدارة الموارد البشرية الخضراء ما يلي:
المحافظة على الجوانب البيئية الطبيعية والاستدامة.1- 
 عدم السماح بالتدخين داخل العمل. 2- 

ً
رفع الروح المعنوية، والحفاظ على صحة العاملين بالمنظمة مثلا

انخفاض تكاليف المنظمة.3- 
تحسين الصورة العامة للمنظمة، وزيادة قدرتها على التنافس، وتُشجيع الموظفين للإبداع الابتكار.4- 
البيئي، لتصبح المنظمة صديقة 5-  البشرية الخضراء والنظام  المــوارد  الممارسات لإدارة  للموظفين معنى  التوضيح 

للبيئة، والحث على تُغيير سلوكيات العاملين واتجاههم نحو الأداء الأخضر.
زيادة موارد المنظمة الطبيعية عبر استخدام المواد المعاد تدويرها وتقليل النفايات.6- 

أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء

 تهــتــم المنظمات بالتوجه الأخــضــر لتحافظ على اســتــدامتهــا البيئية على المـــدى الــطــويــل، ولكـــي تُستفيد منهـــا الأجــيــال 
الــقــادمــة، وهـــذا الــتــوجــه ينــتــج عنه فعالية وكــفــاءة اكثر لاستخدامها لــلــمــوارد الطبيعية، وتــــوفير الــطــاقــة والحـــد مــن الآثــار 
السلبية والــضــارة، والــتــأثيرات الإيجابية التي تنعكس عند المحافظة على البيئة، والتشجــيــع على اتباع المــبــادرات الخضراء 

وتوفير منتجات وخدمات صديقة للبيئة )الجمل، 2020: 4(. 

مكن الأفراد من المشاركة في المبادرات الخضراء، للمساهمة في أنشطة صديقة للبيئة، 
ُ
وإدارة الموارد البشرية الخضراء ت

إذ تتبنى ممارسات مثل الاختيار والاستقطاب والتدريب وتُشجيع التنوع والتغيير حتى يؤدي ذلك إلى التحسين والتطوير في 
بيئة الشركة وظــروفــهــا، وخلال التسعينات مــن الــقــرن الما�شي أصبح هــذا التوجه الأخــضــر جــزء لا يتجزأ مــن استراتيجية 

العمل للمنظمات للمحافظة على استدامتها ولتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية )الطاهر، وأبو سن، 2019: 113(. 

 من )حاجم، وآخرون، 2021: 24( و)الحسناوي، 2019:  456-457( 
ً
فأهمية الموارد البشرية الخضراء يوضحها كلا

و)الزبيدي وحمزة، 2019: 34( كما يلي:
المساهمة في صنع القرارات البيئية والتي تُساعد لوضع حلول وأفكار مبتكرة لحل المشاكل البيئية.1- 
بناء مكانة طيبة لدى أفراد المجتمع، وذلك يساهم في خفض التكاليف التي تتحملها المنظمة.2- 
الاحتفاظ بالعاملين ذوي الكفاءات المتميزة يساهم في تقليل المخاطر البيئية.3- 

دور القادة في تشجيع الممارسات الخضراء
كيفية التأثير في ثقافة المنظمة وممارسات العاملين المتعلقة بالبيئة بصورة إيجابية، وهــذا ما يجب أن يحرص 1- 

عليه القائد، وكذلك معرفته وإحاطته بكل الإجراءات المتخذة، حتى لو كانت دقيقة.
فيما يتعلق بالرشد والتدبير في استخدام موارد الشركة والمجتمع أو بعدم الإضرار بالبيئة، يجب على القائد أن 2- 

يكون قدوة للموظفين ليس بالأقوال فقط، بل بالأفعال عندما يتعلق بالاهتمام بالبيئة.
تُشجيع العاملين بتقديم أفكار جديدة في الحفاظ على الموارد وتحقيق الأهداف البيئية.3- 
لابد أن تكون اهتماماتك البيئية كقائد للمنظومة ضمن صميم عملك، وكذلك سلوكك بصورة طبيعية وبصفة 4- 

يومية أمام المرؤوسين فيما يتعلق بالحفاظ على البيئة )إبراهيم، 2018: 430(.

أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

تُعتبر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من الأنشطة المهمة للمنظمات التي تدعم النظام البيئي وتجعلها قادرة 
للتعرف على المتغيرات البيئية )الحداد، 2020: 22(. 

إلى الاهتمام على  للفرد  ينتقل الاهتمام على المستوى الشخ�شي  أنــه عندما   )Popli, 2014: 114( ووضحـــت دراســـة
مستوى المنظمة سيكون هناك دافع واهتمام اكبر بالممارسات الخضراء، ولابد من تطوير المعايير البيئية لتواكب وتصبح 
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معايير عالمية وتدرج مع استراتيجيات المنظمة، وعندما تطبق سياسة الممارسات الخضراء في المنظمات فإنها تُعتبر جزء من 
البرامــج العائدة للمسؤولية المجتمعية التي تتبناها، ومن أمثلة تخضير العاملين التي تمارس كأنشطة فعلية في المنظمات 
)توفير الطاقة مثل إغلاق الأجهزة مثل التكييف، والتدفئة، والإنــارة غير المستخدمة عند نهاية العمل من قِبل الموظفين، 

وكذلك عمل اللقاءات الافتراضية عبر شبكة الإنترنت (. 

 لطبيعة مجتمع الدراسة الحالية، هي 
ً
ترى الباحثة أن من أهم الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية، وذلك وفقا

)التوظيف الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، والمكافآت الخضراء(. وستقوم الباحثة بمناقشة 
هذه الأبعاد الأربعة كما يلي:

التوظيف الأخضر 1-

فضل المــرشحين الذين يهتمون بالثقافة 
ُ
 المنظمات التي تتبع الثقافة الخضراء تُعطي صورة ذهنية بيئية إيجابية، وت

الخضراء والتوجه الأخضر،  فالمنظمة في مرحلة التوظيف تجذب إليهــا المواهب الجديدة المتميزة والموهوبة والذين لديهم 
معرفة ووعي بالجوانب البيئية، مثل أخصائيين البيئة )الجمل، 2020: 7(. 

وممارسات الاستقطاب والتوظيف تهتم بالأبعاد البيئية لتشجع على الإدارة الخضراء، مثل جذب العاملين المهتمين 
وأدوات  وســائــل  تُستخدم  أن  تُستطيع  الافترا�شي  الــتــوظــيــف  أســلــوب  تمتلك  التي  المنظمة  ــعــد 

ُ
وتُ الــبــيئــيــة.  المــفــاهــيــم  بتلك 

الاتــصــال الإلــكترونــي لإجـــراءات التوظيف والمــقــابلات عبر الإنترنـــت أو الهاتف حتى تقلل مــن الأوراق المرفقة مــع التوظيف 
)السكارنه، 2017: 18(، فلابد من وضوح الثقافة والقيم البيئية الخضراء، لأنها تخفض معدلات تدهور البيئة، وتُساعد في 

تحسين الإدارة البيئية واستدامتها )الحداد، 2020: 32(.

التدريب والتطوير الأخضر 2-

تأتُي مرحلة التدريب والتطوير الأخضر بعد عملية التوظيف،  فلابــد أن يشار لأثر التوجه الأخضر في رسالة ورؤية 
المنظمة في هــذه المرحلة، وعند تدريب العاملين يتم تمكينهم للوصول للإجـــراءات والسياسات للنظام البيئي الــذي يخص 
2017: 9(. والتدريب لابد أن ينسجــم مع  المنظمة، وذلــك لتطوير وتحسين مهاراتهم ومعارفهم البيئية )الــسكــافي وآخــرون، 
طبيعة كــل وظيفة، وان يكــون مخطط لــه بشكل صحــيــح، فــالبرامــج التدريبية الخــضــراء يجب أن تكــون لجميع المــوظــفين، 
وأن تكون على كامل المنظمة، وكذلك تُشمل الأمور البيئة والاجتماعية، من خلال توضيح أهداف المنظمة ورسالتها ورؤيتها 
دخل أسلوب أو ثقافة التدريب 

ُ
والتي تتمثل بتقديم خدمات صديقة للبيئة )السكارنة،2017: 18-19(. والمنظمة عندما  ت

الإلكتروني، فإن ذلك ينعكس بشكل إيجابي على الموظفين فتزيد ثقافهم ومهاراتهم ومعارفهم وكذلك إبداعاتهم حول الأمور 
نــجــاح التوجه  الــتــدريــب على أفــضــل المــمــارســات الخــضــراء لضمان  15(. وتـــرى الباحثة بأهمية   :2020 البيئية )شــديــفــات، 

الأخضر وتُشجيعهم على المبادرات الخضراء.

تقييم الأداء الأخضر 3-

يجب أن تنسجــم مخرجات العاملين في إدارة المــوارد البشرية الخضراء مع توجهات المنظمة نحو الاهتمام بالبيئة، 
ناقش الأهداف 

ُ
ويتطلب من المــدراء أن يتحملوا مسؤوليات العاملين أثناء تقييم الأداء البيئي، وخلال التغذية العكسية ت

البيئية مع الموظفين ضمن مرحلة تقييم الأداء التي تتضمن الاعتبارات البيئية، فيجب الحرص على تطوير نظم المعلومات 
الخـــضـــراء، وذلـــك بتشجـــيـــع الــثــقــافــة الخـــضـــراء واســتــخــدام مـــعـــايير الأداء الـــبـــيئي بنــشــر ثــقــافــة الــتــعــلــم عــن الإدارة الــبــيئــيــة، 
 وهُناك أنظمة دمجت المعايير البيئية في عملية تقييم الأداء مثل أنظمة تقييم الأداء في الولايات المتحدة. ويتم الحصول 
على المعلومات المهمة عن الموظفين والمــدراء في جميع المجــالات البيئية من خلال التقييم الأخضر الــذي يتضمن مؤشرات 
لجــمــيــع المــســتــويــات، بــالــرغــم مــن وجـــود مــعــوقــات في مــعــرفــة طـــرق قــيــاس المـــعـــايير الــبــيئــيــة خلال وحــــدات المنظمة المختلفة 
)الزبيدي، 2016: 61(. وأشار )الجمل، 2020: 8( بأنه عند تقييم أداء العاملين ومعرفة ما دورهم تجاه المخاطر البيئية لابد 
أن تحرص المنظمات بوضع معايير للأداء البيئي الأخضر للعاملين فيهــا، وهناك مواضيع يجب أن تتضمن في تقييم الأداء 
الأخضر مثل »القدرة لتحمل المسئولية البيئية، وإبلاغ المسؤولين عن أي قصور في تطبيق السياسات البيئية، أو الكشف 
عن المشاكل البيئية الحالية والمحتملة«. وكما وضح )Margaretha et al., 2013: 5( بأنه يجب أن تنسجم الأفكار الخضراء 



المجلة العربية للإدارة، مج 45، ع 2 - أبريل )نيسان(  2025

131

، ولنجاح نظم إدارة الأداء 
ً
 في التقييم فيما بعد وتحقيقها ممكنا

ً
التي يقدمها الموظفين مع أهــداف المنظمة ليصبح أساسا

الأخضر لابــد من ربــط التوصيف الوظيفي بــأداء العاملين. وتــرى الباحثة أن المــوظــفين إذا التزمـــوا بالمعايير الخــضــراء عند 
تقييم أداءهم الأخضر، فإنهم يحفزون بمنحهم علاوات، لذا التقييم الأخضر يعتبر أداة مهمة ولها دور بارز. 

افز الأخضر 4- نظام المكافآت والحو

 لأداء العاملين المهتمين بالسلوك الأخضر، ولتحقيق الأهداف 
ً
تطبيق نظام الحوافز يوضح بأن كمية المكافأة تمنح وفقا

التعويضات  النقدية، ومــن أمثلة نظام  النقدية وغير  البيئية كالمكافآت  الخــضــراء للمنظمة لابــد من دعــم أنشطة الإدارة 
سرهم، 

ُ
المادية: المكافآت النقدية المكثفة، وزيادة الأجر. أما التعويضات المعنوية تتمثل في: إعطاء هدايا رمزية للموظفين وا

والتكريم المعنوي وغيره، وذلك تقدير لأدائهم البيئي المميز )الجمل، 2020: 8(. وتُعتبر التعويضات الخضراء مفتاح اخضر 
لما تقدمه من دور عظيم، وهي تتمثل في تفعيل استخدام التكنولوجيا، واستخدام الإنترنــت لاختصار المسافات للوصول 
للعمل، حيث يتم إنجاز المهام من المنزل بواسطة برامج العمل المرنة، والعمل عن بعد. وحتى تحقق التعويضات الأهداف 
المراد تحقيقها يجب أن تُشمل جميع المستويات الإدارية، ويعتبر من الصعب التقييم بشكل عادل لسلوكيات الأداء البيئي 
منع السلوكيات التي 

ُ
للموظفين، ويُعد تطوير نظام التعويضات الخضراء من التحديات التي تواجهه المنظمات. وعندما ت

 عليها، فإن هذه السلوكيات تُساهم لان 
ً
تضر البيئة بطريقة سلبية، وتدعم السلوكيات التي تنفع البيئة وتنعكس إيجابا

تصبح تُعويضات خضراء،  ويصبح هناك دعم للعاملين المهتمين بالبيئة من خلال أفكارهم، ومبادراتهم الخضراء، وإبداعاتهم 
.)Masri, 2016: 41( المبتكرة، والخلاقة

ويمكن القول من خلال ما تقدم أنه عند تطبيق الممارسات الخضراء للموارد البشرية يصبح للمنظمة دور وأهمية عظيمة 
في المحافظة على بيئة العمل واستدامتها، ولها أثر كبير على سلوكيات العاملين وعلى أدائهم البيئي حيث ينعكس عليهم بطريقة 

إيجابية، فلابد من تحسين بيئة العمل وتطويرها باستمرار، والاحتفاظ بالعاملين المهتمين بالتوجه الأخضر والاهتمام بهم.

الآثار والنتائج الخاصة بتطبيق مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء

أشــار )الجــمــل، 2020: 9( بأنه عند تطبيق الإدارة الخــضــراء فــإن لها آثــار ونتائج تنقسم إلى قسمين وهي: من ناحية 
 الآثار الاجتماعية مثل المحافظة على 

ً
العوامل البيئية الخارجية تتمثل في الآثار الاقتصادية كالحد من هدر الطاقة، وأيضا

صحة العاملين، وتحسين الصورة العامة للمنظمة، وكذلك الآثــار البيئية مثل حماية الأنظمة البيئية الطبيعية. أما من 
ناحية العوامل البيئية الداخلية: وتتمثل في الآثار الإدارية مثل )زيادة درجة الوعي الإداري بالتأثيرات السلبية على البيئة، 

وزيادة رضا العاملين(.

تحديات إدارة الموارد البشرية الخضراء

ــــوارد البــشــريــة الخـــضـــراء، إلا أنـــه لا تــوجــد مــمــارســات وإجــــــراءات تخلو مــن المــعــوقــات  على الــرغــم مــن فــوائــد إدارة المـ
:)Hosain & Rahman, 2016: 57(  والتحديات، ومن هذه التحديات كما يلي

تطوير ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء والحفاظ عليها تُستنفذ وقت طويل. 1- 

صعوبة التحول في فترة قصيرة من إدارة الموارد البشرية التقليدية إلى إدارة الموارد البشرية الخضراء. 2- 

صعوبة التدريب الأخضر للموظفين، وكذلك صعوبة عملية تقييم الأداء الأخضر لسلوك الموظفين.3- 

عند التطبيق فإنه مكلف في المرحلة الأولية ويتطلب استثمار مرتفع، وقد يكون العائد قليل.4- 

يــواجــه المتخصصون فــي المــــوارد الــبــشــريــة تــحــديــات كــبــيــرة مــثــل اخــتــيــار قـــادة المستقبل وتــطــويــرهــم، وهـــذا يحتاج 5- 
لتصميم هيكل عمل أخضر، وتجهيز عمليات تُشغيل خضراء، وإتاحة أدوات خضراء. 

عند مواجهة الروتين الوظيفي، يقل معدل الابتكار لدى الموظفين، وبالتالي ينخفض نشاطهم وحيويتهم وحماسهم 6- 
للتوجه الأخضر خلال تأدية أعمالهم في المنظمات )شديفات، 2020: 22(.

الــكــفــاءات والمستويات الوظيفية 7-  زيـــادة  التطوير والــتــدريــب الأخــضــر مكلفة، وتُعد عملية  المـــوارد لعمليات  تُعتبر 
.)Deshwal, 2015: 180( الخضراء أمر متعب في غالب الأحيان لجميع الموظفين
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الدراسات السابقة
 
ً
سيتم استعراض بعض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء من عدة جوانب وفقا

للترتيب من الأحدث للأقدم كما يلي:

دراســـة )الــزبــيــدي، وحــمــزة، 2021م( وتهـــدف إلى توضيح أهمية مــمــارســات إدارة المــــوارد البــشــريــة الخــضــراء لتحقيق 
الاستدامة البيئية، وتكونت عينة الدراسة من المدراء والعاملين في القطاع الصحي بمدينة الإمامين الكاظمين، وتم اعتماد 
الباحث على أداة قائمة الاستقصاء، وكذلك المقابلة الشخصية للحصول على المعلومات، ومن أهم النتائج تتــبنى مدينة 
الإمــامين الكاظمين بعض ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء بدرجة مقبولة، وذلك يساعد على تحقيق الاستدامة 

البيئية، أما من ابرز التوصيات الاهتمام بالبرامج التدريبية الإلكترونية لخفض التكاليف والتقليل من استخدام الورق.

 ودراسة  )أبو رمان، والصديقي،2019م( وهدفت هذه الدراسة التعرف على مستوى تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية 
الخضراء في جامعة الطائف، والتعرف على أثر الممارسات في تحسين تطبيق الإدارة البيئية، واستخدمت هذه الدراسة قائمة 
، تم اختيارهم بأسلوب العينة العشوائية البسيطة. ومن 

ً
الاستقصاء لجمع المعلومات، وعينة الدراسة تتكون من )220( إداريا

أهم النتائج أن مستوى تبني ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء بشكل عام جاء في مستوى التبني المتوسط. ومن أبرز 
التوصيات وضع خطط استراتيجية شاملة لتحديد الأهداف العامة وكذلك المبادئ الأساسية للحفاظ على البيئة.

ودراســـة )الــبــحيري، 2018م( حيث هدفت إلى دراســة أثــر تطبيق مفهوم إدارة المـــوارد البشرية الخــضــراء على تفعيل 
ممارسات إدارة المــوارد البشرية، ويتكون مجتمع البحث من كافة العاملين في إدارة المــوارد البشرية في المنظمات المصرية، 
عتمد الباحث على أداة قائمة الاستقصاء ، ومن ابرز النتائج أن هناك علاقة إيجابية بين اثر تطبيق مفهوم إدارة الموارد 

ُ
وا

البشرية الخضراء وفعالية ممارسات إدارة المــوارد البشرية، ومن أبرز التوصيات تُعيين الأفــراد الذين لديهم ثقافة بيئية، 
ن�شئ فرق عمل خضراء تُساعد الشركات لتصبح أكثر صداقة للبيئة.

ُ
وعلى إدارات الموارد البشرية العاملة في مصر أن ت

2017( مــن أهــدافــهــا التعرف على مستوى ممارسة إدارة المـــوارد البــشــريــة الخــضــراء في شركات  ودراســـة )الــسكــارنــة، 
الطاقة المتجددة في عمان، ويتكون مجتمع الدراسة من الموظفين بالشركات الصديقة للبيئة في الأردن وعددها )78( شركة. 
بالشركات وعددهم )165(. وتم الاعتماد على المنهج  وعينة الدراسة تكونت من كافة المديرين ومشرفي الإنتاج والعاملين 
الكمي -الوصفي- التحليلي، ومن أهم نتائج الدراسة أن الشركات تمارس وظائف الإدارة الخضراء بشكل عام مرتفع. ومن 
 تُشجيع العاملين 

ً
أبرز التوصيات تطوير التدريب الأخضر وممارسته بشكل عملي والتشجيع بدخول برامج تدريبية، وأيضا

على النقل الجماعي والحد من الإسراف بالطاقة.

  ودراسة )الزبيدي، 2016( التي هدفت إلى تحديد دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق متطلبات 
المواطنة البيئية في الشركة العامة للزيوت النباتية، وتم استخدام أداة »قائمة الاستقصاء«، وتكونت عينة البحث من )30( 
مديرًا، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة  من النتائج منها ضعف تبني ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من قِبل إدارة 
الشركة، وقلة الاهتمام من قِبل الإدارات بالمحافظة على الموارد البيئة ونقص الحث على تحسين جوانبها، ومن معوقات ذلك 
عدم توفر الدعم والتكلفة المرتفعة. ومن أهم التوصيات التي توصلت لها الدراسة ضرورة نشر ثقافة الاهتمام بالمحافظة 

على بيئة العمل بين العاملين وتبني النهج الأخضر في العمل.

و دراســة  )Masri, 2016( وهدفت إلى استكشاف وتقييم مــدى تنفيذ الممارسات الخــضــراء لإدارة المــوارد البشرية في 
الشركات الصناعية الفلسطينية في الضفة الغربية المكونة من ثلاث قطاعات )الصناعات الغذائية والكيميائية والدوائية(، 
وتم استخدام المنهج الاستكشافي، واعتمد الباحث استخدام أداة قائمة الاستقصاء مع المقابلات. ومن أهم نتائج الدراسة 
أن الممارسات الخضراء لا تطبق بشكل كبير في الشركات الصناعية الفلسطينية إذ بلغت النسبة )54,9( وذلك يعتبر تطبيق 
متوسط، وكانت أقل الممارسات المطبقة هي التعويضات الخضراء، ومن أهم التوصيات نشر ثقافة المميزات البيئية، وانه 

يجب على المنظمات دمج الاعتبارات البيئية بجميع جوانبها من خلال القيم والممارسات والمبادرات الخضراء. 

أما دراسة )Arulrajah et al., 2015( تهدف الدراسة إلى استكشاف GHRM للمنظمات من خلال وظائف إدارة الموارد 
البشرية، وأيضا تهدف إلى معرفة دور إدارة الموارد البشرية الخضراء في الاستدامة البيئية للمنظمات، واعتمدت الدراسة 
وحظ بشكل 

ُ
على البحث المكتبي من خلال مراجعة وتحليل الدراسات والأدب النظري وقواعد البيانات، ومن أهم النتائج ل
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عام أن الأدبيات الموجودة يجب أن تمتد إلى أبعد من منظور وظائف إدارة المــوارد البشرية، ويمكن تحسين الأداء البيئي 
للمؤسسات بطريقة أكثر استدامة، وتو�شي بتشكيل الأداء الأخضر والسلوكيات والكفاءات الخضراء من خلال التكييف 

مع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.

وأما دراسة )Jafri, 2012( حيث تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في 
بعض شركات صناعة السيارات الهندية، وكذلك التعرف على المعوقات التي تواجهها عند التطبيق، واستخدمت الدراسة 
المنهج الوصفي التحليلي، أما عينة الدراسة فتكونت من متخص�شي للموارد البشرية في )200( شركة لصناعة السيارات في 
الهند، واستخدمت قائمة الاستقصاء كأداة رئيسية لجمع البيانات، ومن أهم النتائج أن معظم شركات صناعة السيارات 
 معنويات الموظفين، ومن  العوائق التي تواجهها نقص الدعم من 

ً
حققت تحسينات عند تنفيذ الممارسات، وتحسنت أيضا

 ارتفاع تكاليف تنفيذ البرامج الخضراء والمحافظة عليها. ومن أهم التوصيات فقد أوصت 
ً
الإدارة العليا والموظفين، وأيضا

الدراسة بنشر الوعي لأهمية اعتماد هذه الممارسات الخضراء وما يترتب عليها من مزايا مناسبة. 

ودراسة )Haden & others, 2009( وتهدف هذه الدراسة إلى معرفة مفهوم وتاريخ الإدارة الخضراء ومعرفة سياسات 
الإدارة الخضراء وارتباطها بالقضايا البيئية. وتوصلت الدراسة إلى ضرورة الاهتمام بالإدارة الخضراء وان تطبيق المصادر 
البديلة للطاقة يساعد على تحسين الأداء البيئي، ومن التوصيات تُشجيع الباحثين على التعمق وزيادة البحث حول موضوع 

الإدارة الخضراء.

التعليق على الدراسات السابقة

لاحظ أن المواضيع المتعلقة بالحفاظ على البيئة والتوجه الأخضر قد حُظيت 
ُ
من خلال عرض الدراسات السابقة ن

تاب والباحثين، وتتشابه الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في اعتمادها على 
ُ

في الآونة الأخيرة باهتمام الكثير من الك
كــأداة لجمع البيانات، واتفقت هــذه الــدراســة مع جميع الــدراســات السابقة  المــنهج المــسحي واستخدام  قائمة الاستقصاء 
من حيث أهمية موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء لجميع المنظمات. وتختلف الدراسة الحالية عنها من ناحية عينة 
الــدراســة، ومجتمع وبيــئــة التطبيق، حيث تختلف مــع اغلب الــدراســات السابقة التي درســت هــذا المــوضــوع في القطاعات 
الصحية أو الصناعية، ما عدا دراسة )أبو رمان، والصديقي، 2019م( فإنها تتشابه معها من حيث تطبيقها في قطاع تُعليمي. 
ولى على مستوى الدراسات التي درست 

ُ
عد هذه الدراسة من أوائل الدراسات في المملكة العربية السعودية، والدراسة الأ

ُ
وتُ

هذا الموضوع في جامعة جــازان حسب علم الباحثة، ويعد هذا الموضوع جديد ومتطور لأهميته الكبيرة في المحافظة على 
الشؤون البيئية، وأهميته للجامعات عند اعتمادها لممارسات الموارد البشرية الخضراء مثلها كمثل باقي المنظمات المختلفة، 
لما للموضوع من تأثيرات إيجابية تنعكس على جميع الموظفين والمنظمة بشكل عام، ولهذا استهدفت هذه الدراسة الحالية 

جامعة جازان لاعتبارها قطاع حكومي مهم وله دور حيوي في المساهمة بتحقيق رؤية المملكة 2030.

مشكلة الدراسة
من أكثر الإدارات التي تتأثر بالتغييرات البيئية السريعة هي إدارة المــوارد البشرية، لأنهــا الإدارة المسؤولة عن تنمية 
وحماية العنصر البشري، فلابد عليها أن تواجه التحديات التي تؤثر على الأفــراد وتتكيف معها من خلال تبنيها لممارسات 
تــلتزم بالأنظمة البيئية حتى تُساهم في تحسين الأداء  وسياسات جــديــده، وتطوير عــدد من البرامـــج الصديقة للبيئة، وان 
 لاهتِمامها المتزايد بتطوير المعايير الدولية للإدارة البيئية 

ً
البيئي )الطاهر، وآخرون، 2019: 3(. وأصبحت المنظمات أكثر وعيا

وتبنيها ممارسات خضراء لِتُعزز من استدامة المنظمة، فلابد أن يكون هُناك تكامل بين الإدارة البيئية وإدارة الموارد البشرية 
)خزعل، وآخــرون، 2020: 271(. ولهذا أصبحت المنظمات تلجأ لتطبيق إدارة المــوارد البشرية الخضراء لاستغلال الفرص 

وتجنب التهديدات )الخوالدة، والشورة، 2018: 556(.

وتنبع مشكلة الدراسة على تأكيد ضرورة أنه لابد من أن تصبح الجامعات قادرة بكوادرها البشرية على تطوير الإدارة 
البيئية بجوانبها المختلفة وأن تنشر الثقافة البيئية، وتتميز في مجال الاستدامة البيئية.

لذلك فإن مشكلة الدراسة تكمن بالإجابة على التساؤل الرئيس التالي:

اقع ممارسات الموارد البشرية الخضراء GHRM في جامعة جازان؟« »ما و
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أسئلة الدراسة
ترتبط بالسؤال الرئيس مجموعة من الأسئلة الفرعية التالية:

ما واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، تقييم الأداء 1- 
الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان؟ 

ما مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة؟2- 
ما هي المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء؟3- 

أهدف الدراسة
 تُسعى الدراسة لبلوغ الأهداف الآتية:

الــتــعــرف عــلــى واقـــع تطبيق مــمــارســات إدارة المــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء )الــتــوظــيــف الأخــضــر، الــتــدريــب والتطوير 1- 
الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان.

التعرف على مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة.2- 
التعرف على المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء.3- 

 أهمية الدراسة
تُستمد هذه الدراسة أهميتها من جانبين، وهما على النحو التالي:

- أهمية علمية / نظرية
ً
أولاً

تكتسب الدراسة الحالية أهميتها النظرية لكونها تُعتبر من الدراسات العربية التي تبحث موضوع إدارة الموارد البشرية 
الخضراء. فأهمية الدراسة تكمن في كونها تُساهم في توضيح مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء، وممارساتها، وتطبيقاتها 
البحثية الأخيرة، والتي لفتت النظر تجاه الشؤون  الــدراســات  في  المــوضــوعــات المهمة  الــذي أصبح أحــد  في جامعة جـــازان، 

البيئية بشكل أكبر عن ذي قبل حول إدارة البيئة والتنمية المستدامة.

 مع محدودية الأبحاث العلمية 
ً
وبذلك يمكن لهذه الدراسة أن تُساهم في إثراء المكتبة الإدارية في هذا الموضوع، خاصة

 في المملكة العربية السعودية.
ً
التي تناولت هذا الموضوع وتحديدا

- أهمية عملية / تطبيقية
ً
ثانيا

لزيادة فاعلية المنظمات والحفاظ على استدامتها، لابد من أن تتبنى مفهوم الموارد البشرية الخضراء، وتضع قوانين 
وسياسات خاصة لذلك، ونجاح العديد من المنظمات يرتبط بشكل كبير بمقدرتها للحفاظ على الاستدامة البيئية، وتقليص 
الآثــار البيئية السلبية، وهذا ما يزيد من أهمية هذه الدراسة، فلابد من فهم هذا المجــال لتُصبح هُناك مقدِرة على الأداء 
بطريقة أكثر صداقة للبيئة. والباحثة هُنا تهدف إلى تقديم نتائج توضح واقع تطبيق ممارسات الموارد البشرية الخضراء في 
جامعة جــازان، تمكن الإدارات وأصحــاب القرار من وضع خطط مستقبلية تُساهم لمواجهة المشاكل البيئية والتحديات، 

وتُعزيز هذه الممارسات الخضراء، والاستعانة بالدراسة لاتخاذ القرارات المتعلقة بالجوانب البيئية. 

محددات الدراسة
إجراءات الجامعة المطبق فيها الدراسة استنفذت مدة زمنية طويلة.- 
الوقت غير كافي لعملية البحث والدراسة.- 

مصطلحات الدراسة
والأنــشــطــة -  »الــســيــاســات  هــي   )Green Human Resource Management(: الــخــضــراء  الــبــشــريــة  المــــوارد  إدارة 

والأنظمة والممارسات المتضمنة التنفيذ والصيانة والتطوير المستمر الذي يهدف إلى البحث عن العاملين الماهرين 
والمنظمة الخضراء« )Mishra, 2017: 775(. وعرفها كذلك )Yusoff et al., 2018: 5( على أنها »تقوم على تُشجيع 

المبادرات الخضراء من خلال اطلاع الموظف على قضايا أكثر استدامة في البيئة«. 
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 - 
ً
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: هي »عبارة عن برامج لإدارة الموارد البشرية الخضراء التي يتم تنفيذها فعليا
.)Arulrajah et al., 2015: 2( »في المنظمة من أجل تقليل التأثيرات السلبية وتحسين التأثيرات الإيجابية للمنظمات

مفهوم الأخضر: »هو مفهوم جديد يستخدم في علم إدارة الأعمال، ويقصد به تخضير كافة الأنشطة والفعاليات - 
المرتبطة بإدارة الأعمال أي تحويلها إلى نشاطات وفعاليات صديقة للبيئة نافعة وغير ضارة لها. )را�شي، 2018: 373(.

ممارسات التوظيف الأخضر: يشير إلى »جذب المرشحين الذين سيلتزمون بالقضايا البيئية واختيارهم، وقد تم - 
النظر إلى التوظيف والاختيار الأخضر كمكون مهم« )العابدي، والشبلي، 2021: 723(.

ممارسات التدريب والتطوير الأخضر: يشير إلى »نظام للأنشطة التي تحفز الموظفين على تُعلم مهارات حماية - 
البيئة والاهتمام بالقضايا البيئية، وهو أمر أسا�شي في تحقيق الأهداف البيئية« )العابدي، والشبلي، 2021: 723(.

الــبــيــئــيــة« -  فــــي عــمــلــيــة الإدارة  المـــوظـــفـــيـــــــن  أنـــشـــطـــة أداء  لــتــقــيــيــم  تــقــيــيــم الأداء الأخــــضــــر: هــــي »نــــظــــام  مـــمـــارســـات 
)العابدي، والشبلي، 2021: 723(.

ممارسات المكافآت الخضراء: هي »نظام للمكافآت المالية وغير المالية، يهدف إلى جذب الموظفين والاحتفاظ بهم - 
وتحفيزهم على المساهمة في الأهداف البيئية« )العابدي، والشبلي، 2021: 723(.

تصميم الدراسة
في هذا الجزء سيتم استعراض الإجــراءات المنهجية المتبعة لتحقيق أهداف الدراسة، والإجابة على أسئلة الدراسة 

من خلال تحديد ما يلي: 

 منهج الدراسة

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، باعتباره من أفضل المناهج التي تُعالج مشكلة الدراسة وتجيب على 
 لمشكلة الدراسة.

ً
 وتفصيلا

ً
أسئلتها، للوصول للمعلومات بشكل اكثر دقة

 ولتحقيق أهداف الدراسة، اعتمدت الباحثة على مصدرين أساسين للمعلومات وهي:

المصادر الثانوية: استعانت الباحثة بمصادر علمية )عربية وأجنبية(، تمثلت في مراجعة مجموعة من الكتب، - 
والــدوريــات، والأبحاث، والمقالات، والتقارير، كذلك المجلات العلمية والمهنية المتخصصة، والــدراســات السابقة 

المتعلقة بموضوع الدراسة وكل ما يسهم في إثرائها بشكل علمي.

المصادر الأولــيــة: تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء لتكون أداة القياس لجمع البيانات الأولــيــة، وذلــك لمعالجة - 
الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة باستخدام برنامج SPSS الإحصائي.

مجتمع الدراسة

عد جامعة 
ُ
ون مجتمع الدراسة من موظفي جامعة جازان من )الإداريين والإداريــات(، والبالغ عددهم )1379(. وتُ

ّ
 تك

بتحقيق  وتهتم  الإداريـــة،  الممارسات  أفضل  تُعتمد  بأنها  اختيارها لاعتبار  تم  السعودية،  الحكومية  الجامعات  جــازان من 
العديد من الإنجازات في مجال التنمية المستدامة لتواكب رؤية المملكة 2030.

عينة الدراسة

 لموظفي وموظفات جامعة جازان من الإداريين والإداريــات، وعدد كلياتها )26( 
ً
 تم توزيع قائمة الاستقصاء إلكترونيا

كلية، تم اختيارهم بأسلوب عينة غير احتمالية صدفية من مجتمع الدراسة، لتلائمها مع القضية المدروسة، وبلغ حجم 
عينة الدراسة )301(، وبنسبة )21.8%( من حجم المجتمع، حيث تم الاعتماد على موقع تحديد حجم العينات لتحديدها 

.)Sample Size Calculator( بشكل دقيق

أداة الدراسة

عد من أكثر الأدوات استخدامًا والأكثر ملائمة لموضوع الدراسة 
ُ
 تم استخدام قائمة الاستقصاء كأداة للدراسة، حيث تُ

الحالية. وحددت الباحثة المصادر التي تلجأ إليها لبناء أداة الدراسة في الدراسات السابقة وثيقة الصلة بمشكلة الدراسة الحالية. 
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كما تم التواصل مع عدد من ذوي الاختصاص في هذا المجال، للاستفادة من خبراتهم. وتكونت قائمة الاستقصاء على جزأين 
على النحو التالي:

الجزء الأول: البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة )الجنس، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة(.- 
الجزء الثاني: يضم ثلاثة محاور الدراسة وتتمثل في:- 

المحور الأول: ممارسات الموارد البشرية الخضراء، ويضم أربعة أبعاد موضحة كالتالي:	 
البُعد الأول: واقع ممارسات التوظيف الأخضر، ويشمل )4( فقرات. 	
البُعد الثاني: واقع ممارسات  	

الأخضر  والتطوير  التدريب 
ويشمل )4( فقرات.

الـــــــــبُـــــــــعـــــــــد الــــــــــثــــــــــالــــــــــث: واقـــــــــــع  	
الأداء  ــيــــيــــم  تــــقــ مــــــمــــــارســــــات 
الأخضر ويشمل )4( فقرات.

البُعد الرابع: واقع ممارسات  	
المــكــافــآت الــخــضــراء ويشمل 

)4( فقرات.
ــاه 	  ــــحـــــور الــــثــــانــــي: مــــــدى اتـــجـ المـ

ــــدام  ــــخـ ــتـ ــ ــــو اسـ ــــحـ ــة نـ ــ ــعـ ــ ــامـ ــ ــجـ ــ الـ
ــقــــة لــلــبــيــئــة  مـــــمـــــارســـــات صــــديــ

ويشمل )5( فقرات.
المـــــــحـــــــور الــــــثــــــالــــــث: مــــعــــوقــــات 	 

الإدارة  مـــــــفـــــــهـــــــوم  ــــق  ــيــ ــ ــبــ ــ ــــطــ تــ
الخضراء ويشمل )12( فقرة.

ــابـــــات درجـــــات  ــ  وقـــــد أعـــطـــيـــت الإجـ
أوافـــق بشدة،  مــوافــقــة متنوعة وهي )لا 

لا أوافــق، محايد، أوافــق، أوافــق بشدة(. وبشكل عام تكونت قائمة 
الاستقصاء مــن )33( فــقــرة، وذلـــك بــالاستــنــاد إلى الأدبــيــات التي لها 
صــلــة بــمــوضــوع الــــدراســــة مـــع إجـــــراء بــعــض الـــتـــعـــديلات لـــتـــتلاءم مع 

الدراسة الحالية كما في جدول رقم )1(:

صدق أداة الدراسة

 لــلــتــأكــد مــن صـــدق أداة الـــدراســـة وصلاحـــيتهـــا لما صــمــمــت من 
أجله، قامت الباحثة بالاتُي:

الصدق الظاهري لأداة الدراسةأ- 

للتحقق من صــدق محتوى أداة الــدراســة الظاهري، والتأكد 
من أنهــا تخدم أهــداف الــدراســة، تم عرضها في صــورتهــا الأولــيــة على 
المحــكــمين مــن ذوي الاختصاص والخبرة في الجــامــعــة، لما لــديهــم من 
معرفة وخبرة عند تُعاملهم مع مفردات قائمة الاستقصاء، والتأكد 
من صلاحية ووضوح كل فقرة في القياس، للحكم على درجة وضوح 
الــعــبــارات وتمثيلها للهدف الــذي وضعت لــه، وتــم إجـــراء التعديلات 
المناسبة مما ســاعــد على إخــراجــهــا بــصــورة أكثر دقــه واحكـــامًـــا حتى 

أصبحت قائمة الاستقصاء في صورتها النهائية ملحق رقم )2(.

جدول رقم )1( 
تركيبة أداة الدراسة

مصدر القياسالفقراتالأبعاد الفرعيةالأقسام الرئيسة
القسم الأول: البيانات 
الشخصية والوظيفية

الجنس- المؤهل العلمي- 
إعداد الباحثة1-3عدد سنوات الخبرة

القسم الثاني:
مــمــارســات الــتــوظــيــف - محاور الدراسة

الأخضر
مــــمــــارســــات الـــتـــدريـــب - 

والتطوير الأخضر
مـــــــــمـــــــــارســـــــــات تــــقــــيــــيــــم - 

الأداء الأخضر
مــــمــــارســــات المـــكـــافـــآت - 

الخضراء

 )العابدي، والشبلي، 2021(التعاريف
)شعراوي،2020(1

المحور الأول: 
ممارسات الموارد 

البشرية الخضراء

)أبو رمان، والصديقي،2019(8-5
11-10-9-2)Masri,2016(

)الحداد،2020(12-6-3
16-13))Ismael,2019
)عوديش، وصالح، 2020(14-7-4

)الحموري، وآخرون،2017(15
  المحور الثاني: مدى اتجاه الجامعة نحو 

)شعراوي،2020(17-18-19-20-21استخدام ممارسات صديقه للبيئة.

المحور الثالث: معوقات تطبيق مفهوم 
الإدارة الخضراء

33-32-31-30-29-28-27-26-25-24-23

)ازغير،2019(22
)شعراوي،2020(

اعتماد الباحثة على 
المصادر العلمية

الجدول من إعداد الباحثة
جدول رقم )2( 

معاملات الاًرتباط بين درجة كل فقرة من فقرات أبعاد 
اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء«  محور »و

مـع الدرجـة الكليـة للبُعد ومـع الدرجـة الكليـة للمحور

رقم 
العبارة

معامل 
الاًرتباط 

بالبعد

معامل 
الاًرتباط 
بالمحور

رقم 
العبارة

معامل 
الاًرتباط 

بالبعد

معامل 
الاًرتباط 
بالمحور
اقع ممارسات التوظيف الأخضر البُعد الأول الخاص بو

1**0.860**0.6663**0.898**0.854
2**0.876**0.6404**0.558**0.494

اقع ممارسات التدريب والتطوير الأخضر البُعد الثاني الخاص بو

1**0.933**0.9433**0.796**0.613
2**0.960**0.9294**0.920**0.855

اقع ممارسات تقييم الأداء الأخضر البُعد الثالث الخاص بو
1**0.961**0.9323**0.987**0.931
2**0.973**0.9084**0.943**0.930

اقع ممارسات المكافآت الخضراء البُعد الرابع الخاص بو
1**0.927**0.8283**0.986**0.943
2**0.981**0.9394**0.974**0.938

** دالة عند مستوى الدلالة 0.01 فأقل.
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صدق الاًتساق الداخلي لفقرات الأداةب- 

 على العينة الاستطلاعية وعددها )30( مفردة، 
ً
بعد التأكد من الصدق الظاهري لأداة الدراسة تم تطبيقها ميدانيا

وتم حساب معامل الارتباط بيرسون لمعرفة الصدق الداخلي لقائمة الاستقصاء، وذلك من خلال حساب معامل الارتباط 
بين كـل عبـارة مـع الدرجـة الكليـة للبعد الذي تنتمي إليه، والمحور الكلي الذي تنتمي إليه كما يوضح ذلك الجداول رقم )2(.

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المحور الأول: و

يتضح من الجدول رقم )2( أن قـيم معامـل ارتبـاط كـل عبـارة 
مـن العبــارات مـع البعد الذي تنتمي إليه العبارة ومـع الدرجـة الكليـة 
لمحور »واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء« موجبـة ودالـة 
إحـصائيًا وتتراوح ما بين )0.494( و )0.987( وهي ذات قيم متوسطة 
 عن كونها ذات دلالــة إحصائية مما يعكس درجة 

ً
ومرتفعة، فــضلا

عالية من الصدق لفقرات المحور.

يتضح من الجدول رقم )3( أن قيم معاملات الارتباط بين كل 
بعد والدرجة الكلية للمحور المنتمي إليه هي قيم عالية، حيث تتراوح 
ــــوارد البــشــريــة الخـــضـــراء« مــا بين  بــمــحــور »واقــــع مــمــارســات إدارة المـ
)0.890( و)0.957( وجميعها موجبة، ودالة إحـصائيًا عند مستوى 

الدلالة )0.01( فاقل مما يــعني وجــود درجــة عالية من الاتُساق الــداخلي بما 
يعكس درجة عالية من الصدق لفقرات المحور.

المحور الثاني: مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة

 يــــتضح مــن الجـــــدول رقـــم )4( أن قـــــيــم مــعــامـــــل ارتــبـــــاط كـــــل عــبـــــارة مـن 
الــعــبــــــــارات مـع مــحــورهــا الـــذي تنـــتمي إلــيــه الــعــبــارة » مـــدى اتــجــاه الجــامــعــة نحو 
استخدام الممارسات الصديقة للبيئة« موجبـة ودالـة إحـصائيًا، حيث تتراوح 
 عن كونها 

ً
بين )0.811( و )0.894( وذات قيم متوسطة ومرتفعة، فــضلا ما 

ذات دلالة إحصائية مما يشير إلى درجة عالية من الصدق لفقرات المحور.

الإدارة  تطبيق  في  الجامعة  إدارة  تــواجــه  التي  المعوقات  الثالث:  المحـــور 
الخضراء

 يــتضح من الجـــدول رقــم )5( أن قـيم معامـل ارتبـاط كـل عبـارة مـن 
العبــارات مـع محورها الذي تنتمي إليه العبارة »المعوقات التي تواجه إدارة 
الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء«  موجبـة ودالـة إحـصائيًا، حيث تتراوح 
 عن كونها 

ً
ما بين )0.796( و )0.923( وذات قيم متوسطة ومرتفعة، فضلا

ذات دلالة إحصائية مما يشير إلى درجة عالية من الصدق لفقرات المحور.

ثبات أداة الدراسة

كــــرونــــبــــاخ  ألـــــفـــــا  مــــعــــامــــل  ــــدام  ــــخـ ــتـ ــ ــاسـ ــ بـ ثـــــبـــــات الأداة  تــــــم حـــــســـــاب   
الثبات لمحــاور  يـــوضح معامل   )6( رقــم  والجــــدول   ،)Cronbach’s Alpha(

أداة الدراسة.

مــن خلال النتائج المــوضحــة أعلاه بــجــدول )6( يـــتضح أن معامل الــثــبــات لمحـــاور الــدراســة عـــالي، حيث يتراوح مــا بين 
)0.792, 0.977(، وبلغت قيمة معامل الثبات العام لقائمة الاستقصاء )0.965(، وهي قيمة ثبات مرتفعة توضح صلاحية 

أداة الدراسة للتطبيق الميداني.

جدول رقم )3(
معاملات ارتباط بيرسون لأبعاد المحور

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء« »و
مـع الدرجـة الكليـة للمحور

البُعد
معامل 

الاًرتباط 
بالمحور

0.890**البعد الأول: واقع ممارسات التوظيف الأخضر
0.929**البعد الثاني: واقع ممارسات التدريب والتطوير الأخضر
0.957**البعد الثالث: واقع ممارسات تقييم الأداء الأخضر

0.944**البعد الرابع: واقع ممارسات المكافآت الخضراء

** دالة عند مستوى الدلالة 0.01 فأقل.

جدول رقم )4( 
معاملات الاًرتباط بين درجة كل فقرة من 
فقرات محور »مدى اتجاه الجامعة نحو 
استخدام الممارسات الصديقة للبيئة«

مـع الدرجـة الكليـة للمحور
رقم 

العبارة
معامل الاًرتباط 

بالمحور
رقم 

العبارة
معامل الاًرتباط 

بالمحور
1**0.8494**0.811
2**0.8405**0.812
3**0.894

** دالة عند مستوى الدلالة 0.01 فأقل.

جدول رقم )5( 
معاملات الاًرتباط بين درجة كل فقرة من فقرات 

محور »المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في 
تطبيق الإدارة الخضراء« مـع الدرجـة الكليـة للمحور

رقم 
العبارة

معامل الاًرتباط 
بالمحور

رقم 
العبارة

معامل الاًرتباط 
بالمحور

1**0.8817**0.872
2**0.8638**0.923
3**0.9089**0.890
4**0.91910**0.854
5**0.86211**0.874
6**0.79612**0.878

** دالة عند مستوى الدلالة 0.01 فأقل.
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الأساليب الإحصائية
ــــداف الـــدراســـة وتــحــلــيــل الــبــيــانــات التي   لتحقيق أهـ
سيـــتـــم تــجــمــيــعــهــا بـــاســـتـــخـــدام الحــــــزم الإحـــصـــائـــيـــة لــلــعــلــوم 
 ،)SPSS( بــالــرمــز لــهــا اخـــتـــصـــارًا  يــرمــز  الاجــتــمــاعــيــة، والتي 
ــــرميز وإدخــــــال الــبــيــانــات إلى الحـــاســـب الآلي،  وذلـــــك بــعــد تــ
حيث أعطيت الإجــابــة: أوافـــق بــشــدة )5( درجــــات، أوافــق 
)4( درجــــات، محايد )3( درجــــات، لا أوافـــق )2( درجــتــان، 
لا أوافــق بشدة )1( درجــة واحـــدة. ومــن ثم قامت الباحثة 

بحساب الوسط الحسابي لإجابات أفراد الدراسة.

 ولتحديد طــول خلايـــا المــقــيــاس الخـــمـــا�شي )الحـــدود 
الدنيا والعليا( المستخدم في محاور الــدراســة، تم حساب 
المــقــيــاس  ـــا  تــقــســيــمــه على عــــدد خلايــ ثـــم   ،)4=1-5( ــــدى  المـ
 )0.80 =5/4( الخــلــيــة الصحـــيـــح أي  للحـــصـــول على طـــول 
بعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى أقل قيمة في المقياس 

وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية، وهكذا أصبح طول الخلايا كما يوضحها 
الجدول رقم )7(:

ولخدمة أغراض الدراسة وتحليل البيانات التي تم تجميعها من خلال أداة 
الــدراســة في الجــانــب المــيــدانــي، استُخدمت عــدد مــن الأساليب الإحصائية لمعرفة 
اتجاهات أفـــراد الــدراســة حــول التــســاؤلات المــطــروحــة، وذلــك باستخدام أساليب 

المعالجة الإحصائية التالية:
حساب التكرارات والنسب المئوية لوصف عينة الدراسة.1- 
ــبـــاط بــيـــــرســون لــقــيــاس صـــدق الاتُـــســـاق الــداخــلــي بين 2-  إيـــجـــاد مــعــامــل ارتـ

عبارات الأداة وكل محور تنتمي إليه.
إيجاد معادلة ألفا كرونباخ لحساب معامل ثبات أداة الدراسة.3- 
حساب المتوسط الحسابي لاستجابات أفراد الدراسة على كل عبارة، ولكل مجموعة من العبارات تمثل محورًا من 4- 

محاور أداة الدراسة.
حساب الانحراف المعياري لحساب مدى تباعد القيم عن متوسطها الحسابي.5- 

عرض وتحليل بيانات الدراسة ومناقشة نتائجها
 لنتائج الــدراســة الميدانية، من خلال عــرض البيانات الأولــيــة لأفــراد الــدراســة وتحليليها، 

ً
 يتــنــاول هــذا الفصل تحليلا

 إلى 
ً
وعرض استجاباتهن على تُساؤلات الدراسة، ومعالجتها إحـصائيًا باستخدام مفاهيم الإحصاء الوصفي وأساليبه، وصولا

نتائج وتحليلها وتفسيرها، وتفصيل ذلك على النحو التالي:

 النتائج المتعلقة بخصائص أفراد مجتمع الدراسة

يتصف أفراد مجتمع الدراسة بعدد من الخصائص في ضوء متغيرات الدراسة، على النحو التالي:

الجنس 1-

 من عينة الدراسة يمثلون ما نسبته )59.5%( من إجمالي العينة )إناث(، 
ً
يتضح من الجدول رقم )8( أن )179( فردا

وهم الفئة الأكبر في عينة الدراسة. وأن )122( فــردًا من عينة الدراسة يمثلون )40.5%( من إجمالي العينة )ذكــورًا(، وهم 
الفئة الأقل في عينة الدراسة. قد يكون تفسير ذلك أن أداة الدراسة تم تداولها بين فئات الإناث أكثر من الذكور، مما جعل 

عدد الاستجابات أكبر.

جدول رقم )7( 
مقياس ليكرت الخما�سي لقياس
افقة افقة ومدى المو درجة المو

افقة افقةالترميزدرجة المو مدى المو
من 1.0 إلى 1180لا أوافق بشدة 

من 1.80 إلى 22.60لا أوافق
من 2.61 إلى 33.40محايد
من 3.41 إلى 44.20أوافق

من 4.21 إلى 55.0أوافق بشدة

جدول رقم )6( 
معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات أداة الدراسة

عدد المحاور
الفقرات

معامل 
الثبات

المحور الأول: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء
40.792البعد الأول: واقع ممارسات التوظيف الأخضر

40.926البعد الثاني: واقع ممارسات التدريب والتطوير الأخضر
40.976البعد الثالث: واقع ممارسات تقييم الأداء الأخضر

40.977البعد الرابع: واقع ممارسات المكافآت الخضراء
160.974المحور الأول: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء

المحـــور الــثــانــي: مــدى اتــجــاه الجــامــعــة نحو استخدام 
50.891الممارسات الصديقة للبيئة

المحور الثالث: المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في 
120.971تطبيق الإدارة الخضراء

330.965الثبات الكلي لقائمة الاًستقصاء
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المؤهل العلمي  2-

يـــتضح مــن الجــــدول الــســابــق أن )190( فــــردًا مــن عينة الــدراســة 
ـــالي الـــعـــيـــنـــة مـــؤهـــلـــهـــم الــــعــــلمي  ــمــ ــ يـــمـــثـــلـــون مــــا نـــسبـــتـــه )63.1%( مــــن إجـ
 من 

ً
)بكــالــوريــوس(، وهــم الفئة الأكبر في عينة الــدراســة. وأن )40( فــردا

الــعــلمي  مؤهلهم  العينة  إجــمــالي  مــن   )%13.3( يمثلون  الـــدراســـة  عينة 
)مــاجــســتير(، وأن )35( فـــردًا مــن عينة الــدراســة يمثلون )11.6%( من 
إجمالي العينة مؤهلهم العلمي )دبلوم فأقل(، وأن )16( فردًا من عينة 
الدراسة يمثلون )5.3%( من إجمالي العينة مؤهلهم العلمي )دكتوراه(، 
 مــن عينة الــدراســة يمثلون )6.6%( مــن إجــمــالي العينة 

ً
وأن )20( فـــردا

ــــرى(. وقـــد يــرجــع تــفــسير ذلـــك إلى  مـــؤهلاتهـــم الــعــلــمــيــة غير مــا ســبــق )أخــ
أن الذين مؤهلهم )بكالوريوس( يمثلون غالبية المــوظــفين، أو هم أكثر 

الفئات المهتمة بالإدارة البيئية والتوجه الأخضر.

سنوات الخبرة  3-

 مـــن عــيــنــة الـــدراســـة 
ً
ــــردا ــــدول الــســابــق أن )98( فـ يــــتضح مـــن الجــ

ــمـــالي الــعــيــنــة خبرتهــــــم )أقــــل مـــن 5  يــمــثــلــون مـــا نــسبــتــه )32.6%( مـــن إجـ
يــمــثــلــون )31.6%( من  الــــدراســــة   مـــن عــيــنــة 

ً
فـــــردا ســــنــــوات(، وأن )95( 

إجمالي العينة خبرتهم )من 10 سنوات إلى أقل من 20 سنة(، وأن )77( 
 مــن عينة الــدراســة يمثلون )25.6%( مــن إجــمــالي العينة خبرتهـــم 

ً
فـــردا

ــــردًا مـــن عــيــنــة الـــدراســـة  ــنـــوات(، وأن )31( فـ )مـــن 5 إلى اقـــل مـــن 10 سـ
يمثلون )10.3 %( من إجمالي العينة خبرتهم )من 20 سنة فأكثر(. من الممكن تفسير ذلك أن الفئات الذين خبرتهم )أقل من 

 حول القضايا البيئية لمواكبتهم هذا العصر.
ً
 ومعرفة

ً
5 سنوات( هم أكثر إدراكا

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير  النتائج المتعلقة بالسؤال الأول: و
الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان

للإجابة عن هذا السؤال تم حساب التكرارات، 
والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية، والانحرافات 
المــعــيــاريــة، والـــرتـــب، لاســتــجــابــات أفــــراد الـــدراســـة من 
الإداريين والإداريات بجامعة جازان على أبعاد محور 
»واقــــع مــمــارســات إدارة المــــوارد البــشــريــة الخـــضـــراء«، 

وجاءت النتائج كما تبيّنها الجدول رقم )9( التالي:

 يــتبن من الجــدول رقم )9( أن واقــع ممارسات 
إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، 
الأداء الأخضر،  تقييم  والتطوير الأخضر،  التدريب 
ــامــــعــــة جـــــــــــازان جــــــاءت  المكــــــــافــــــــآت الخـــــــــضـــــــــراء( في جــ
ــيــــة( بــــشكــــل عـــــــام، حـــيـــث بــلــغ  ــالــ بــــدرجــــة مـــمـــارســـة )عــ

المتوسط العام لموافقتهن )3.95 من 5.00(، وهو المتوسط الذي يقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخما�شي 
)3.79-4.7(، وجاءت الموافقة على جميع الأبعاد بدرجة عالية وفق الترتيب التالي:

جاء بُعد »التوظيف الأخضر« بالمرتبة الأولى، بمتوسط حسابي )4.07(، وانحراف معياري )0.78(.- 

جاء بُعد »التدريب والتطوير الأخضر« بالمرتبة الثانية، بمتوسط حسابي )4.05(، وانحراف معياري )0.83(.- 

جاء بُعد »تقييم الأداء الأخضر« بالمرتبة الثالثة، بمتوسط حسابي )3.90(، وانحراف معياري )0.92(.- 

جدول رقم )8( 
أهم خصائص أفراد العينة

النسبة المئويةالتكراراتالفئةالمتغيرات

الجنس

12240.5ذكر

17959.5أنثى

100٪301المجموع

المؤهل 
العلمي

3511.6دبلوم فأقل

19063.1بكالوريوس

4013.3ماجستير

165.3دكتوراه

206.6أخرى

100٪301المجموع

سنوات 
الخبرة

9832.6أقل من 5 سنوات

من 5 إلى اقل من 
107725.6 سنوات

من 10 سنوات إلى 
9531.6اقل من 20 سنة

3110.3من 20 سنة فأكثر

100%301المجموع

جدول رقم )9( 
استجابات أفراد الدراسة من الإداريين والإداريات بجامعة جازان حول 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء« أبعاد محور »و

الاًنحراف المتوسطالأبعاد
درجة الرتبالمعياري

افقة المو
موافق4.070.781البعد الأول: التوظيف الأخضر

موافق4.050.832البعد الثاني: التدريب والتطوير الأخضر
موافق3.900.923البعد الثالث: تقييم الأداء الأخضر

موافق3.791.054البعد الرابع: المكافآت الخضراء
اقع ممارسات إدارة  إجمالي محور و

افق3.950.83الموارد البشرية الخضراء مو
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جاء بُعد »المكافآت الخضراء« بالمرتبة الرابعة، بمتوسط حسابي )3.79(، وانحراف معياري )1.05(.- 

تُستخلص الباحثة أن واقع  تطبيق الممارسات بشكل عام عالي، وقد يفسر ذلك بأن إدارة الجامعة تهتم بتوفير بيئة عمل 
مناسبة وآمنة لجميع الموظفين، لما لذلك من تأثير إيجابي، فلابد من الاهتمام بهذا التوجه من خلال الحفاظ على الاستدامة 
عين المرشحين الذين لديهم 

ُ
ولى، لأن إدارة الجامعة تُ

ُ
البيئية والتوجه الأخضر. ويرجع تفسير أن التوظيف الأخضر بالمرتبة الأ

ثقافة ووعي بيئي، وكما أشار لذلك )الجمل،2020: 7( أنه في مرحلة التوظيف يُجذب المواهب المتميزة والذين لديهم وعي بيئي.

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء: وفيما يلي النتائج التفصيلية لأبعاد محور و
اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة بالتوظيف الأخضر البُعد الأول: و

 حسبت الباحثة التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة 
على عبارات بعد » التوظيف الأخضر« كما يبينها الجدول رقم )10(.

جدول رقم )10( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليًا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر

ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول بُعد »التوظيف الأخضر«
ً

وفق

العبارة م

افقة درجة المو

ط 
س

تو
الم

بي
سا

لح
ا

ف 
را

ح
لاًن

ا
ي ر

يا
لمع

ا

ب
رتي

الت

قة
اف

لمو
ة ا

ج ر
د

افق  لاً أو
افقبشدة افقمحايدلاً أو افق أو أو

بشدة

%ك%ك%ك%ك%ك

4
تُستخدم الجامعة وسائل خضراء صديقه للبيئة 

كالإنترنت لتقديم طلبات التوظيف والسير الذاتية 
والمقابلات وغيرها من إجراءات التوظيف

أوافق 3112421712842.513745.54.280.841
بشدة

يتم التطرق للإدارة الخضراء حول الحفاظ على 1
أوافق62186301012340.912441.24.130.962البيئة في الوصف الوظيفي

تتضمن خطة الموارد البشرية عدد من الوظائف 2
أوافق51.72173812.614347.59431.24.000.933ذات العلاقة بإدارة الجوانب البيئية

تحرص الجامعة على استقطاب وتوظيف المرشحين 3
أوافق933210.65116.911036.59932.93.861.084الذين لديهم وعي بيئي

افق4.070.78المتوسط الحسابي العام أو

 يتبين من الجدول رقم )10( أن أفراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة 
بالتوظيف الأخضر، حيث المتوسط العام للبعد )4.07 من 5.0(، وانحراف معياري )0.78(، كما بلغت متوسطات موافقة 
أفــــراد الـــدراســـة نــحــو واقـــع مــمــارســات إدارة المــــوارد البــشــريــة الخـــضـــراء المتعلقة بــالــتــوظــيــف الأخــضــر )3.86- 4.28( وهــذه 
المتوسطات تقع في الفئة الرابعة والخــامــســة مــن فئات المقياس، وتُـــشير إلى درجــة اتــفــاق أفـــراد الــدراســة على عــبــارات بعد 

التوظيف الأخضر بدرجات )أوافق بشدة/ أوافق( في أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:

جاءت العبارة رقم )4( وهى »تُستخدم الجامعة وسائل خضراء صديقه للبيئة كالإنترنت لتقديم طلبات التوظيف 1- 
والسير الذاتية والمقابلات وغيرها من إجـــراءات التوظيف« في المرتبة )الأولـــى(، من حيث موافقة أفــراد الدراسة 

عليها بدرجة )أوافق بشدة( بمتوسط مقداره )4.28(، وانحراف معياري )0.84(.

فــي الــوصــف الوظيفي« في 2-  لـــلإدارة الخضراء حــول الحفاظ على البيئة  جــاءت العبارة رقــم )1( وهــى »يتم التطرق 
المرتبة )الثانية(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.13(، وانحراف معياري )0.96(.

ــإدارة الــجــوانــب 3-  جـــاءت الــعــبــارة رقـــم )2( وهـــى »تتضمن خــطــة المــــوارد الــبــشــريــة عـــدد مــن الــوظــائــف ذات الــعــلاقــة بــ
البيئية« في المرتبة )الثالثة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.00(، وانحراف معياري )0.93(.

جاءت العبارة رقم )3( وهى »تحرص الجامعة على استقطاب وتوظيف المرشحين الذين لديهم وعي بيئي« في المرتبة 4- 
)الرابعة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.86(، وانحراف معياري )1.08(.
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ترى الباحثة بأنه قد يُفسر أن إدارة الجامعة مهتمة بالوسائل الخضراء الصديقة للبيئة كالإنترنت لتسهيل إجراءات 
التوظيف والمقابلات، ولذلك جاءت هذه العبارة بالمرتبة الأولى من حيث الموافقة ويمكن تفسير ذلك؛ لمواكبتها ثورة التقنيات 
والتكنولوجيا ووسائل الاتصال، وكما أشار )السكارنه،2017: 18( أنه عندما المنظمة تتجه لاستخدام أسلوب التوظيف 

الافترا�شي فإن ذلك يساهم في التقليل من الأوراق التي ترفق مع التوظيف .

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة التدريب والتطوير الأخضر البُعد الثاني: و

حسبت الباحثة التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة 
على عبارات بُعد » التدريب والتطوير الأخضر« كما يبينها الجدول رقم )11(.

جدول رقم )11( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليًا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر
ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول بُعد »التدريب والتطوير الأخضر«
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3
تُستخدم الجامعة أساليب صديقة للبيئة 

كالإنترنت وتكنولوجيا المعلومات الحديثة عند 
تدريب الموارد البشرية

أوافق 10.3144.7289.313043.212842.54.230.831
بشدة

1
تُعمل إدارة الجامعة على تطوير المهارات 

المعرفية للموظفين وتثقيفهم حول أهمية 
وقيمة الإدارة البيئية

أوافق72.3268.63511.612240.511136.94.011.022

تهتم إدارة الجامعة بأنشطة الدراسة والتطوير 4
أوافق41.3196.3451513444.59932.94.010.923في مجال الإدارة البيئية

تمتلك إدارة الجامعة برنامج تدريبي لرفع الوعي 2
أوافق72.32484615.312441.210033.23.951.014بأهمية المحافظة على البيئة

افق4.050.83المتوسط الحسابي العام أو

يتبين من الجدول رقم )11( أن أفراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة 
بالتدريب والتطوير الأخضر، حيث المتوسط العام للبعد )4.05 من 5.0(، وانحراف معياري )0.83(، كما بلغت متوسطات 
موافقة أفراد الدراسة نحو واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة بالتدريب والتطوير الأخضر )3.95- 4.23( 
وهـــذه المتوسطات تقع في الفئة الــرابــعــة مــن فــئــات المقياس المــتــدرج الخــمــا�شي وتُـــشير إلى درجـــة اتــفــاق أفـــراد الــدراســة على 

عبارات بعد التدريب والتطوير الأخضر بدرجات )أوافق بشدة / أوافق( في أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:
جاءت العبارة رقم )3( وهى »تُستخدم الجامعة أساليب صديقة للبيئة كالإنترنت وتكنولوجيا المعلومات الحديثة 1- 

عند تــدريــب المـــوارد البشرية« فــي المرتبة )الأولــــى(، مــن حيث موافقة أفـــراد الــدراســة عليها بــدرجــة )أوافـــق بشدة( 
بمتوسط مقداره )4.23(، وانحراف معياري )0.83(.

العبارة رقم )1( وهى »تُعمل إدارة الجامعة على تطوير المهارات المعرفية للموظفين وتثقيفهم حول أهمية وقيمة 2- 
الإدارة البيئية« في المرتبة )الثانية(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.01(، وانحراف معياري )1.02(.

جاءت العبارة رقم )4( وهى »تهتم إدارة الجامعة بأنشطة الدراسة والتطوير في مجال الإدارة البيئية« في المرتبة 3- 
)الثالثة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.01(، وانحراف معياري )0.92(.

في 4-  البيئة«  بأهمية المحافظة على  الوعي  الجامعة برنامج تدريبي لرفع  إدارة  )2( وهــى »تمتلك  العبارة رقــم  جــاءت 
المرتبة )الرابعة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.95(، وانحراف معياري )1.01(.

 من الممكن التفسير بأن بُعد التدريب والتطوير الأخضر على مستوى عال، ويأتُي بالمرتبة الثانية من حيث الموافقة؛ 
لأن عند الاهتمام بهذا البُعد قد يمكنهم من تحويل المنظمات إلى منظمات خضراء بنجاح على المدى البعيد، وقد يؤدي إلى 
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زيادة كفاءة هذه الجامعة. ويأتُي بالمرتبة الأولى لهذا البُعد عبارة »تُستخدم أساليب صديقة للبيئة كالإنترنت وتكنولوجيا 
المعلومات الحديثة عند تدريب الموارد البشرية« وقد يرجع تفسير ذلك لمواكبتها هذا العصر، أو ربما لإيضاح أهمية التوجه 
الأخضر في رسالة المنظمة ورؤيتها في مرحلة التدريب، وتمكين الموظفين من الوصول للسياسات الخاصة بالمنظمة لتطويرهم 

وزيادة معارفهم من ناحية الجوانب البيئية كما أشار لذلك )السكافي وآخرون، 2017: 9(. 

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة تقييم الأداء الأخضر البُعد الثالث: و

 حسبت الباحثة التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة 
على عبارات بعد » تقييم الأداء الأخضر« كما يبينها الجدول رقم )12(.

جدول رقم )12( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليًا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر

ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول بُعد »تقييم الأداء الأخضر«
ً
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%ك%ك%ك%ك%ك
أوافق82.7206.65116.912942.99330.93.930.991تم دمج أهداف إدارة البيئة مع نظام تقييم الأداء في المنظمة1

تمتلك إدارة الجامعة مؤشرات لتقييم أداء الموظف 2
أوافق93206.65217.313344.28728.93.890.992الأخضر في نظام تقييم الأداء السنوي

تقدم إدارة الجامعة تُغذية مرتدة نهائية للموظفين حول 3
أوافق124206.65217.312140.29631.93.891.053أدائهم البيئي بهدف التحسين والتطوير

أوافق82.7227.35518.313043.28628.63.880.994يتم الالتزام بتنفيذ معايير الأداء البيئي4

افق3.900.92المتوسط الحسابي العام أو

يتبين من الجدول رقم )12( أن أفراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة 
بلغت متوسطات  مــعــيــاري )0.92(، كما  وانــحــراف  مــن 5.0(،  للبعد )3.90  الــعــام  المــتــوســط  الأداء الأخــضــر، حيث  بتقييم 
موافقة أفــراد الدراسة نحو واقــع ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء المتعلقة بتقييم الأداء الأخضر )3.88- 3.93( 
وهـــذه المتوسطات تقع في الفئة الــرابــعــة مــن فــئــات المقياس المــتــدرج الخــمــا�شي وتُـــشير إلى درجـــة اتــفــاق أفـــراد الــدراســة على 

عبارات بعد تقييم الأداء الأخضر )أوافق( على أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:
جــاءت العبارة رقــم )1( وهــى »تــم دمــج أهــداف إدارة البيئة مع نظام تقييم الأداء في المنظمة« في المرتبة )الأولــى(، 1- 

بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.93(، وانحراف معياري )0.99(.
جاءت العبارة رقم )2( وهى »تمتلك إدارة الجامعة مؤشرات لتقييم أداء الموظف الأخضر في نظام تقييم الأداء 2- 

السنوي« في المرتبة )الثانية(، من حيث موافقة أفــراد الدراسة عليها بدرجة )أوافــق( بمتوسط مقداره )3.89(، 
وانحراف معياري )0.99(.

والعبارة رقم )3( وهى »تقدم إدارة الجامعة تُغذية مرتدة للموظفين حول أدائهم البيئي بهدف التحسين والتطوير« 3- 
في المرتبة )الثالثة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.89(، وانحراف معياري )1.05(.

جاءت العبارة رقم )4( وهى »يتم الالتزام بتنفيذ معايير الأداء البيئي« في المرتبة )الرابعة(، من حيث موافقة أفراد 4- 
الدراسة عليها بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.88(، وانحراف معياري )0.99(.

 يعتبر بُعد تقييم الأداء الأخضر في جامعة جازان على مستوى عالي، ويأتُي بالمرتبة الثالثة من حيث الموافقة، وهو ما 
يمكن تفسيره بأن إدارة الجامعة تهتم بوضع مؤشرات للأداء البيئي، وجاءت عبارة »تم دمج أهداف إدارة البيئة مع نظام 
تقييم الأداء في المنظم« في المرتبة )الأولى(، وقد تفسر الباحثة ذلك لتحقيق الكفاءة والفعالية للمنظمة، ولتكوين صورة 
ذهنية بيئية إيجابية، ولتشجــيــع الثقافة الخــضــراء، وكما أشــار )Margaretha, et al., 2013: 5( لابــد مــن انسجـــام أفكــار 
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 لابد من ربط 
ً
 ويسهل إنجازها، وأيضا

ً
الممارسات الخضراء للموظفين مع أهداف المنظمة لتصبح أساس في التقييم مستقبلا

ظم إدارة الأداء الأخضر.
ُ
الوصف الوظيفي بأداء العاملين لنجاح ن

اقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة المكافآت الخضراء البُعد الرابع: و

حسبت الباحثة التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحراف المعياري لاستجابات أفراد الدراسة 
على عبارات بُعد »المكافآت الخضراء« كما يبينها الجدول رقم )13(.

جدول رقم )13( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليًا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر

ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول بُعد »المكافآت الخضراء«
ً
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%ك%ك%ك%ك%ك

 تحفز إدارة الجامعة موظفيها على القيام بالأنشطة 1
أوافق103.32174414.612842.59832.63.941.021الداعمة للبيئة

تُعمل إدارة الجامعة على تطوير نظم المكافئات 3
أوافق175.62795317.611437.99029.93.771.142والتعويضات لتشجيع المبادرات الصديقة للبيئة

2
تقدم إدارة الجامعة حوافز لتشجيع السلوك الأخضر 

الصديق للبيئة مثل استخدام الحافلات للنقل الجماعي، 
والسير على الأقدام

أوافق186289.35016.612140.28427.93.751.143

تقدم إدارة الجامعة مكافآت شهريه لأفضل أداء بيئي سواء 4
أوافق227.330105718.910334.28929.63.691.204على مستوى الأشخاص أو فرق العمل أو الأقسام

افق3.791.05المتوسط الحسابي العام أو

يتبين من الجدول رقم )13( أن أفراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة 
بالمكافآت الخضراء، حيث المتوسط العام للبعد )3.79 من 5.0(، وانحراف معياري )1.05(، كما بلغت متوسطات موافقة 
أفــــراد الـــدراســـة نــحــو واقـــع مــمــارســات إدارة المــــوارد البــشــريــة الخـــضـــراء المتعلقة بــالمكــافــآت الخـــضـــراء )3.69- 3.94( وهــذه 
المتوسطات تقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخما�شي وتُشير إلى درجة اتفاق أفراد الدراسة على عبارات بعد 

المكافآت الخضراء )أوافق( علي أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:

المرتبة 1-  فــي  للبيئة«  الــداعــمــة  بالأنشطة  الــقــيــام  الجامعة موظفيها على  إدارة  )1( وهــى »تحفز  الــعــبــارة رقــم  جـــاءت 
)الأولى(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.94(، وانحراف معياري )1.02(.

والعبارة رقم )3( وهى » تُعمل إدارة الجامعة على تطوير نظم المكافئات والتعويضات لتشجيع المبادرات الصديقة 2- 
للبيئة » في المرتبة )الثانية(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.77(، وانحراف معياري )1.14(.

جاءت العبارة رقم )2( وهى »تقدم إدارة الجامعة حوافز لتشجيع السلوك الأخضر الصديق للبيئة مثل استخدام 3- 
الحافلات للنقل الجماعي، والسير على الأقدام« في المرتبة )الثالثة(، من حيث موافقة أفراد الدراسة عليها بدرجة 

)أوافق( بمتوسط مقداره )3.75(، وانحراف معياري )1.14(.

جاءت العبارة رقم )4( وهى »تقدم إدارة الجامعة مكافآت شهريه لأفضل أداء بيئي سواء على مستوى الأشخاص 4- 
أو فرق العمل أو الأقسام« في المرتبة )الرابعة(، من حيث موافقة أفراد الدراسة عليها بدرجة )أوافق( بمتوسط 

مقداره )3.69(، وانحراف معياري )1.20(.

 تُستخلص الباحثة مما سبق بأنه يمكن التفسير بأن بُعد )المكافآت الخضراء( في جامعة جازان على مستوى عالي، 
لاهتمام إدارة الجامعة بتحفيز الموظفين وتُشجيعهم للحفاظ على البيئة وتقدير إسهاماتهم عند تقديمهم لأفكار ومبادرات 
خضراء كما أشار لذلك )Masri, 2016: 41(. ويأتُي بُعد )المكافآت الخضراء( بالمرتبة الرابعة والأخيرة من حيث الموافقة، لأن 
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هذا البُعد قد يكون مكلف للمنظمة. ويمكن تفسير أن عبارة »تحفز إدارة الجامعة موظفيها على القيام بالأنشطة الداعمة 
للبيئة« تأتُي بالمرتبة الأولى من حيث الموافقة؛ لتساهم في استدامة البيئة وفي خفض التكاليف.

النتائج المتعلقة بالسؤال الثاني: مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة

 للإجابة عن هذا السؤال؛ تم حساب المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لإجابات أفراد الدراسة نحو »مدى اتجاه 
الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة«، وجاءت النتائج كما في جدول رقم )14(:

جدول رقم )14( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليًا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر

ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول محور »مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة«
ً
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تُشجع إدارة الجامعة العاملين على الابتعاد عن 2
أوافق103.3144.73511.613845.810434.64.040.971استخدام الورق قدر الإمكان

تُشارك إدارة الجامعة في المسؤولية الاجتماعية المتضمنة 3
أوافق41.3155451514849.28929.64.010.882لنشاطات صديقة للبيئة

تحرص إدارة الجامعة على وجود تحكم خاص بالتدفئة 5
أوافق103.3175.64314.313544.99631.93.960.993والتبريد لضمان إطفاء المكاتب غير المستخدمة

يقوم العاملون بتزويد الإدارة بالمعلومات عن أي انتشار 4
أوافق72.3196.34916.313745.58929.63.940.964لمظاهر التلوث البيئي بالجامعة

أوافق113.7227.3451513143.59230.63.901.035إدارة الجامعة تتوجه لاستخدام مصابيح موفرة للطاقة1
افق3.970.83المتوسط الحسابي العام أو

يتــبين من الجــدول رقم )14(  المتوسط العام لمحور مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة 
)3.97 من 5.0(، وانــحــراف معياري )0.83(، كما بلغت متوسطات موافقة أفــراد الــدراســة نحو مــدى اتجاه الجامعة نحو 
الــرابــعــة مــن فئات المقياس المتدرج  الفئة  في  للبيئة )3.90- 4.04( وهــذه المتوسطات تقع  المــمــارســات الصديقة  اســتــخــدام 
الخما�شي وتُشير إلى درجة اتفاق أفراد الدراسة على عبارات محور مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة 

للبيئة )أوافق( علي أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:

جاءت العبارة رقم )2( وهى »تُشجع إدارة الجامعة العاملين على الابتعاد عن استخدام الــورق قدر الإمكان« في 1- 
المرتبة )الأولى(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.04(، وانحراف معياري )0.97(.

جاءت العبارة رقم )3( وهى »تُشارك إدارة الجامعة في المسؤولية الاجتماعية المتضمنة لنشاطات صديقة للبيئة« 2- 
في المرتبة )الثانية(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )4.01(، وانحراف معياري )0.88(.

المكاتب غير 3-  بالتدفئة والتبريد لضمان إطفاء  الجامعة على وجــود تحكم خــاص  إدارة  )5( »تحرص  العبارة رقــم 
المستخدمة« بالمرتبة )الثالثة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.96(، وانحراف معياري )0.99(.

العبارة رقم )4( وهى »يقوم العاملون بتزويد الإدارة بالمعلومات عن أي انتشار لمظاهر التلوث البيئي بالجامعة« في 4- 
المرتبة )الرابعة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.94(، وانحراف معياري )0.96(.

)الخامسة(، من 5-  في المرتبة  )1( وهــى »إدارة الجامعة تتوجه لاستخدام مصابيح موفرة للطاقة«  العبارة رقــم  أمــا 
حيث موافقة أفراد الدراسة عليها بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.90(، وانحراف معياري )1.03(.

ربما يمكن تفسير أن عبارات محور »مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة« على مستوى عالي 
من الموافقة، بأن إدارة الجامعة تهتم باستخدام الممارسات الخضراء حيث تُشجع بالتقليل من استخدام الورق التي جاءت 
بالتوظيف  البيئة لاهتمامها  الحــفــاظ على  2017: 18( أن المنظمة تُشجــع على  )الــسكــارنــه،  بالمرتبة الأولى، وكما أشــار لذلك 
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 على استخدام 
ً
الافترا�شي لاستكمال الإجراءات عن طريق الإنترنت أو الهاتف لتقليل الأوراق المرافقة للتوظيف، وتُشجع أيضا

 أشار )الجمل،2020: 7( أن المنظمات تُعطي صورة ذهنية بيئية إيجابية عند اهتمامها بالتوجه الأخضر.
ً
طاقة اقل. وأيضا

النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث: المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء

 للإجــابــة عــن هــذا الــســؤال؛ حــسبــت الباحثة المــتــوســط الحــســابــي والانـــحـــراف المــعــيــاري لإجــابــات أفـــراد الــدراســة نحو 
»المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء«، وجاءت نتائج الاستجابات في جدول رقم )15(:

جدول رقم )15( 
افات المعيارية وترتيبها تنازليا التكرارات والمتوسطات الحسابية والاًنحر

ا لاًستجابات أفراد الدراسة حول محور »المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء«
ً
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عدم  توفر الحوافز المادية المناسبة المرتبطة بالحفاظ 11
أوافق311866521.613344.28227.23.910.901على البيئة مثل زيادة الأجور، والمكافآت النقدية

تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تتطلب 7
أوافق31237.66521.613043.28026.63.870.932استثمارات عالية

عدم توفر الحوافز المعنوية المناسبة المرتبطة بالحفاظ 12
أوافق51.7268.65819.312942.98327.63.860.973على البيئة مثل الهدايا الرمزية وتكريم الموظفين

أوافق51.72796120.312441.28427.93.850.984نقص الموارد البشرية المؤهلة لتطبيق الإدارة الخضراء6

عدم وجود دعم من أصحاب المصلحة لإدارة الموارد 9
أوافق31227.37023.313143.57524.93.840.925البشرية الخضراء

أوافق31227.36822.613745.57123.63.830.906تُعاني إدارة الجامعة من غياب الرؤية لتطبيق الإدارة الخضراء1
أوافق72.3175.67023.313243.97524.93.830.947ضعف ثقافة الاستدامة يحول دون تطبيق الإدارة الخضراء3
أوافق72.3206.66822.612742.27926.23.830.978غياب التشريعات والقوانين الملزمة للاهتمام بالجوانب البيئية5
أوافق20.7299.66822.613143.57123.63.800.939صعوبة تقييم الأداء الأخضر في سلوك الموظفين8

مقاومة العاملين لعمليات التغيّر وتبني استراتيجيات 4
أوافق51.7206.67725.612942.97023.33.790.9310جديدة لإدارة الموارد البشرية الخضراء

أوافق62268.67424.612742.26822.63.750.9711ضعف الإمكانيات المادية اللازمة للتحول إلى الإدارة الخضراء2
أوافق72.34013.36722.312942.95819.33.631.0112صعوبة تدريب الموظفين حول إدارة الموارد البشرية الخضراء10

افق3.820.76المتوسط الحسابي العام أو

يتــبين من الجــدول رقــم )15( أن أفــراد الــدراســة مــوافــقين على المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة 
الخضراء، حيث المتوسط العام للمحور )3.82 من 5.0(، وانحراف معياري )0.76(، كما بلغت متوسطات موافقة أفراد 
الدراسة نحو المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء )3.63- 3.91( وهذه المتوسطات تقع في الفئة 
الرابعة من فئات المقياس وتُشير إلى درجة الاتفاق على عبارات محور المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة 

الخضراء )أوافق( علي أداة الدراسة.

وفيما يلي ترتيب تلك العبارات حسب درجة الموافقة على النحو التالي:

جاءت العبارة رقم )11( وهى »عدم توفر الحوافز المادية المناسبة المرتبطة بالحفاظ على البيئة مثل زيادة الأجور، 1- 
والمكافآت النقدية« في المرتبة )الأولـــى(، من حيث موافقة أفــراد الدراسة عليها بدرجة )أوافــق( بمتوسط مقداره 

)3.91(، وانحراف معياري )0.90(.

جاءت العبارة رقم )7( وهى »تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء تتطلب استثمارات عالية« في المرتبة 2- 
)الثانية(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.87(، وانحراف معياري )0.93(.

جــاءت العبارة رقــم )12( وهــى »عــدم توفر الحوافز المعنوية المناسبة المرتبطة بالحفاظ على البيئة مثل الهدايا 3- 
الرمزية وتكريم الموظفين« في المرتبة )الثالثة(، من حيث موافقة أفــراد الدراسة عليها بدرجة )أوافــق( بمتوسط 

مقداره )3.86(، وانحراف معياري )0.97(.
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جاءت العبارة رقم )6( وهى »نقص الموارد البشرية المؤهلة لتطبيق الإدارة الخضراء« في المرتبة )الرابعة(، من حيث 4- 
موافقة أفراد الدراسة عليها بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.85(، وانحراف معياري )0.98(.

جــاءت العبارة رقم )9( وهى »عــدم وجــود دعم من أصحاب المصلحة لإدارة المــوارد البشرية الخضراء« في المرتبة 5- 
)الخامسة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.84(، وانحراف معياري )0.92(.

جاءت العبارة رقم )1( وهى »تُعاني إدارة الجامعة من غياب الرؤية لتطبيق الإدارة الخضراء« في المرتبة )السادسة(، 6- 
بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.83(، وانحراف معياري )0.90(.

جاءت العبارة رقم )3( وهى »ضعف ثقافة الاستدامة يحول دون تطبيق الإدارة الخضراء« في المرتبة )السابعة(، 7- 
بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.83(، وانحراف معياري )0.94(.

جاءت العبارة رقم )5( وهى »غياب التشريعات والقوانين الملزمة للاهتمام بالجوانب البيئية« في المرتبة )الثامنة(، 8- 
بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.83(، وانحراف معياري )0.97(.

جــاءت العبارة رقم )8( وهى »صعوبة تقييم الأداء الأخضر في سلوك الموظفين« في المرتبة )التاسعة(، من حيث 9- 
موافقة أفراد الدراسة عليها بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.80(، وانحراف معياري )0.93(.

جاءت العبارة رقم )4( وهى »مقاومة العاملين لعمليات التغيّر وتبني استراتيجيات جديدة لإدارة الموارد البشرية  10-
الخضراء« في المرتبة )العاشرة(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.79(، وانحراف معياري )0.93(.

جاءت العبارة رقم )2( وهى »ضعف الإمكانيات المادية اللازمة للتحول إلى الإدارة الخضراء« في المرتبة )الحادية  11-
عشر(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.75(، وانحراف معياري )0.97(.

جاءت العبارة رقم )10( وهى »صعوبة تدريب الموظفين حول إدارة المــوارد البشرية الخضراء« في المرتبة )الثانية  12-
عشر(، بدرجة )أوافق( بمتوسط مقداره )3.63(، وانحراف معياري )1.01(. 

يتضح هُنا للباحثة بأن هُناك تُشتت في الإجابات بمقارنته بما سبق من النتائج، ويمكن تفسير ذلك بأنه توجد جهود 
وممارسات ولكن ليس تحت مسمى إدارة الموارد البشرية الخضراء، مما أدى لعدم فهم الموضوع، ولتعدد الكليات الفرعية 
لجامعة جازان، وبُعد المسافة بينها، واختلاف البيئات والاهتمامات من قِبل القادة، مما يتضح للباحثة أن هُناك معوقات 
عديدة عند تطبيق الإدارة الخضرة منها غياب الرؤية مما يدل على قلة اهتمام إدارة الجامعة بوضع الخطط الاستراتيجية 
للإدارة الخضراء، وتأتُي عبارة »عدم توفر الحوافز المادية المناسبة المرتبطة بالحفاظ على البيئة« بالمرتبة الأولى. وقد يرجع 
تفسير ذلــك لزيادة التكاليف على إدارة الجامعة، أو أن المنظمة لا تــلتزم بتوفير حوافز تتناسب مع أداء المــوظــفين الذين 
يهتمون بهــذا التوجه، وكما بين )الجمل، 2020: 8( بأن نظام الحوافز يــوضح كمية المكافأة الممنوحة وفقًا لأداء العاملين 

المهتمين بالسلوك الأخضر. وهذه المعوقات تقلل بشكل واضح مستوى تطبيقها للممارسات داخل الجامعة. 

نتائج الدراسة، وتوصياتها ومقترحاتها
 لأبــرز النتائج ومــقــارنتهــا بــالــدراســات السابقة، ومــن ثــم التوصيات المــقترحــة في ضــوء تلك 

ً
يحتوي هــذا الفصل عــرضــا

النتائج، وجملة من المقترحات لدراسات مستقبلية.

أبرز نتائج الدراسة

ملخص نتائج السؤال الأول: واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير 
الأخضر، تقييم الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء( في جامعة جازان

أظهرت النتائج أن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء )التوظيف الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، 1- 
تقييم الأداء الأخــضــر، المكافآت الــخــضــراء( فــي جامعة جـــازان جــاءت بــدرجــة ممارسة )عالية( بشكل عــام، حيث 
2017( التي توضح  وهــذه النتائج تتفق مــع دراســـة )الــســكــارنــة،  الــعــام لموافقتهن )3.95 مــن 5.00(.  بلغ المتوسط 
أن الشركات الصديقة للبيئة في العاصمة الأردنية تمارس وظائف الإدارة الخضراء بشكل عام عالي. كما توجد 
دراسات تختلف نتائجها ولا تتفق بشكل كلي مع نتائج الدراسة الحالية وأظهرت التقصير في تبني هذا التوجه مثل 
دراســة )أبو رمــان، والصديقي، 2019م( وتوضح نتائجها أن المتوسط العام لمستوى تبني ممارسات إدارة الموارد 
 دراسة )Masri, 2016( في تطبيقها لممارسات الإدارة الخضراء على 

ً
البشرية الخضراء على درجة متوسطة. وأيضا

درجة متوسطة. وكذلك من نتائج دراسة )الزبيدي، 2016( ضعف تبني الشركة للتوجه الأخضر. وترى الباحثة 
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أن السبب وراء عدم الاتفاق هو اختلاف بيئات العمل من منظمة لأخرى، أو لان هذا التوجه حديث ويتطلب إلى 
خبرات مؤهلة لا تمتلكها تلك المنظمات.

أفــراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة المــوارد البشرية الخضراء المتعلقة بالتوظيف الأخضر، حيث 2- 
المتوسط العام للبعد )4.07 من 5.0(، كما بلغت متوسطات موافقة أفراد الدراسة المتعلقة بممارسات التوظيف 
المــتــدرج الخما�شي  المقياس  الرابعة والخامسة من فئات  الفئة  في  الأخضر )3.86- 4.28( وهــذه المتوسطات تقع 
وتُــشــيــر إلـــى اتــفــاق أفــــراد الـــدراســـة عــلــى عــبــارات بُــعــد الــتــوظــيــف الأخــضــر بــدرجــات )أوافــــق بــشــدة/ أوافــــق( فــي أداة 
الدراسة. وتتفق نتيجة التوظيف الأخضر مع دراسة )السكارنة، 2017( حيث كان مستوى التوظيف الأخضر في 

الشركات الصديقة للبيئة في العاصمة الأردنية بشكل عام مرتفع.

أفراد الدراسة موافقين على واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتعلقة بالتدريب والتطوير الأخضر، 3- 
حيث المتوسط العام للبعد )4.05 من 5.0(، كما بلغت متوسطات موافقة أفــراد الــدراســة المتعلقة بممارسات 
الــتــدريــب والــتــطــويــر الأخــضــر )3.95- 4.23( وهـــذه المــتــوســطــات تقع فــي الفئة الــرابــعــة مــن فــئــات المــقــيــاس المــتــدرج 
الخما�شي وتُشير إلــى درجــة اتــفــاق أفـــراد الــدراســة على عــبــارات بُعد التدريب والتطوير الأخــضــر بــدرجــات )أوافــق 
بشدة / أوافق( في أداة الدراسة. فهذه النتيجة للتدريب الأخضر تتفق مع نتيجة دراسة )السكارنة، 2017( حيث 

كان مستوى التدريب والتطوير الأخضر بشكل عام مرتفع.

الــخــضــراء المتعلقة بتقييم الأداء الأخــضــر، 4-  المــــوارد البشرية  الــدراســة موافقين على واقـــع مــمــارســات إدارة  أفـــراد 
والمتوسط العام للبُعد )3.90 من 5.0(، وبلغت متوسطات موافقة أفراد الدراسة نحو الممارسات المتعلقة بتقييم 
الأداء الأخضر )3.88- 3.93( وهذه المتوسطات تقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخما�شي وتُشير 
إلى درجة الاتفاق على عبارات بُعد تقييم الأداء الأخضر )أوافق( على أداة الدراسة. وهذه النتيجة تتفق كذلك مع 

دراسة )السكارنة، 2017( حيث كان مستوى تقييم الأداء الأخضر بشكل عام مرتفع.

أفــــراد الـــدراســـة مــوافــقــيــن عــلــى واقــــع مــمــارســات إدارة المـــــوارد الــبــشــريــة الــخــضــراء المــتــعــلــقــة بــالمــكــافــآت الــخــضــراء، 5- 
والمتوسط العام للبعد )3.79 من 5.0(، كما بلغت متوسطات الموافقة نحو الممارسات المتعلقة بالمكافآت الخضراء 
)3.69- 3.94( وهذه المتوسطات تقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخما�شي وتُشير إلى درجة اتفاق 
على عبارات بُعد المكافآت الخضراء )أوافق( على أداة الدراسة. وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )Masri, 2016( التي 

يتضح في نتائجها أن أقل الممارسات المطبقة هي التعويضات الخضراء.

ملخص نتائج السؤال الثاني: مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة
للبيئة، حيث المتوسط -  الممارسات الصديقة  الجامعة نحو استخدام  اتجاه  الــدراســة موافقين على مــدى  أفــراد 

الــعــام للمحور )3.97 مــن 5.0(، كــمــا بلغت مــتــوســطــات مــوافــقــة أفــــراد الـــدراســـة نــحــو مـــدى اتــجــاه الــجــامــعــة نحو 
للبيئة )3.90- 4.04( وهــذه المتوسطات تقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس  استخدام الممارسات الصديقة 
المتدرج الخما�شي وتُشير إلى درجــة اتفاق أفــراد الدراسة على عبارات محور مدى اتجاه الجامعة نحو استخدام 

الممارسات الصديقة للبيئة )أوافق( علي أداة الدراسة.

أبرز اتجاهات الجامعة نحو استخدام الممارسات الصديقة للبيئة تتمثل في تُشجيع إدارة الجامعة العاملين على - 
الابتعاد عن استخدام الورق قدر الإمكان، تُشارك إدارة الجامعة في المسؤولية الاجتماعية المتضمنة لنشاطات 
المكاتب غير  إطــفــاء  بالتدفئة والتبريد لضمان  الجامعة على وجــود تحكم خــاص  إدارة  للبيئة، وتــحــرص  صديقة 
باستخدام  كــان مستوى الاهتمام  2017( حيث  )السكارنة،  تتفق كذلك مع دراســة  النتيجة  المستخدمة. وهــذه 

الممارسات الصديقة للبيئة بشكل عام مرتفع مثل توفير الطاقة.

ملخص نتائج السؤال الثالث: المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء
أفراد الدراسة موافقين على المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء، حيث المتوسط العام - 

للمحور )3.82 من 5.0(، كما بلغت متوسطات موافقة أفراد الدراسة نحو المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في 
تطبيق الإدارة الخضراء )3.63- 3.91( وهذه المتوسطات تقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس المتدرج الخما�شي 
وتُشير إلــى درجــة اتفاق أفــراد الــدراســة على عبارات محور المعوقات التي تواجه إدارة الجامعة في تطبيق الإدارة 

الخضراء )أوافق( على أداة الدراسة.
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أبــــرز المــعــوقــات الــتــي تـــواجـــه إدارة الــجــامــعــة فـــي تــطــبــيــق الإدارة الــخــضــراء تــتــمــثــل فـــي )عــــدم تــوفــر الــحــوافــز المــاديــة - 
المناسبة المرتبطة بالحفاظ على البيئة مثل زيــادة الأجــور، والمكافآت النقدية، الاحتياج إلى استثمارات عالية في 
هذا المجال، عدم توفر الحوافز المعنوية المناسبة المرتبطة بالحفاظ على البيئة، نقص المــوارد البشرية المؤهلة 
لتطبيق الإدارة الخضراء.... الخ(. وتتفق نتائج هذا المحور مع دراسة )Jafri, 2012( حيث يتضح فيها أن من أهم 
 ارتفاع التكاليف لتنفيذ 

ً
العوائق لتطبيق الإدارة الخضراء هي عدم وجود دعم من الإدارة العليا والموظفين، وأيضا

البرامج الخضراء، كما وتتفق نتائج هذا المحور مع دراسة )الزبيدي،2016( في ضعف الاهتمام من قبل الإدارات 
بالمحافظة على الموارد البيئة وعدم الحث على تحسين جوانبها. وأيضا أشار )Deshwal, 2015: 180( بأن الموارد 
لعمليات التطوير والتدريب الأخضر تُعتبر مكلفة. كما وضح )Hosain & Rahman, 2016: 57( صعوبة التدريب 

حول الممارسات الخضراء، وكذلك صعوبة تقييم السلوك الأخضر الموظفين.

توصيات الدراسة

اعتمادًا على ما سبق من النتائج، تو�شي الباحثة بما يلي:

تدمج 1-  وان  البشرية،  للموارد  الخضراء  لـــلإدارة  الاستراتيجية  الخطط  بوضع  الجامعة  إدارة  وتهتم  تتبنى  أن  لابــد 
الأهداف البيئية في رسالة الجامعة ورؤيتها، لتحقيق الاستدامة البيئية. 

إنشاء هيكل تنظيمي وظيفي تكاملي لحماية البيئة، من خلال دمج الجوانب البيئية بشكل متزايد في مجالات المهام 2- 
البيئية والتي تمكن الموظفين من  الــشــؤون  إلــى إجــراء دورات تدريبية لتوجيههم حــول  لـــلإدارة، بالإضافة  الحالية 

تنفيذ التكامل بين إدارة الموارد البشرية والإدارة البيئية، لدعم التوجه الأخضر. 

نشر الوعي وثقافة الاهتمام بالجوانب البيئية، حتى يتم تحويل تلك المنظمات إلى منظمات خضراء.3- 

توفير حوافز مادية ومعنوية مناسبة وترتبط بالحفاظ على البيئة، للمشاركة في برامج الإدارة البيئية.4- 

التغيير وتبني استراتيجيات 5-  بإقامة دورات ونــدوات تدريبية وممارستها بشكل عملي، والتعريف بأهمية  الاهتمام 
جديدة لإدارة الموارد البشرية الخضراء.

تنفيذ إدارة موجهة بيئية من خلال جذب موظفين متميزين يهتمون بالجوانب البيئية، ولديهم إحساس بالمسؤولية 6- 
البيئية وسمات  مــجــال الإدارة  فــي  الجامعة سمعة جــيــدة  لــدى  أفــعــالــهــم، لتصبح  المترتبة على  البيئية  الآثـــار  عــن 

تنافسية. 

لابد من الاحتفاظ بالموارد البشرية المؤهلة التي تقدم مقترحات حول التوجه الأخضر، والاهتمام بهم.7- 

لابد من تضمين معايير الأداء البيئي للعاملين في مختلف الإدارات والوحدات التنظيمية. 8- 

ضرورة سن القوانين والتشريعات الملزمة للاهتمام بالجوانب البيئية.9- 

تو�شي الباحثة بإجراء المزيد من الدراسات حول موضوع إدارة الموارد البشرية الخضراء، وذلك لأهميته ولندرة  10-
الدراسات بشكل عام في المملكة العربية السعودية.

حدود الدراسة
الحدود المكانية: تقتصر هذه الدراسة على جامعة جازان. - 

الحدود الزمانية: تم إعداد هذه الدراسة في سنة 1443ه- 2021م.- 

الحدود الموضوعية: تقتصر هذه الدراسة على معرفة ما هو واقع تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء - 
)التوظيف الأخضر، والتدريب والتطوير الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والمكافآت الخضراء( في جامعة جازان، 
تــواجــه إدارة  اتــجــاه الجامعة نحو اســتــخــدام المــمــارســات الصديقة للبيئة، ومعرفة المــعــوقــات التي  ومعرفة مــدى 

الجامعة في تطبيق الإدارة الخضراء. 

 الحدود البشرية: تقتصر هذه الدراسة على موظفي جامعة جازان )من الإداريين والإداريات(. - 
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المراجع

 - مراجع باللغة العربية:
ً
أولاً

في -  للموظف: دراســـة تطبيقية  نــمــوذج مقترح لمسببات ونتائج السلوك الأخــضــر  إبــراهــيــم، منى محمد. )2018م(. 
شركات الاستثمار الصناعي السعودي. المجلة العربية للعلوم الإدارية، 25)3(، ص430.

أثــر تبني مــمــارســات إدارة المــــوارد البشرية -  أبــو رمـــان، جمانة بشير؛ الــصــديــقــي، عبد الــرحــمــن غــســان. )2019م(. 
الخضراء في تحسين تطبيق الإدارة البيئية في جامعة الطائف. مجلة دراسات اقتصادية، )38(، ص 48. 

فــي تحسين أداء المنظمة: -  المــــوارد البشرية الــخــضــراء  أثــر مــمــارســات إدارة  أحــمــد، مــنــاف عبد المــطــلــب. )2019م(. 
دراسة استطلاعية لآراء عينة العاملين في مستشفيات مدينة الرمادي. مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاًقتصادية 

والإدارية، 11)26(، 423-419
الغربية -  الضفة  جنوب  منطقة  فــي  الصناعية  الــشــركــات  فــي  الــخــضــراء  الإدارة  بــيــان حــمــدي. )2019م(.  أزغــيـــــر، 

 http://dspace.hebron.edu/xmlui/handle/123456789/554 .]رسالة ماجستير منشورة، جامعة الخليل[

الجمل، مصطفى ماهر)ابريل2020م(. إدارة الموارد البشرية الخضراء ومدى الاًستفادة منها في ظل أزمة فيروس - 
كورونا. ]تقديم بحث[ كلية التجارة، جامعة طنطا.

حاجم، ياسر مولود؛ إسماعيل، سيف محمد؛ سلطان، ريم يوسف. )2021م(. دور إدارة الموارد البشرية الخضراء - 
في تُعزيز المزايا التنافسية: دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين في الشركة العامة للأدوية والمستلزمات الطبية 

في سامراء، مجلة جامعة الأنبار للعلوم الاًقتصادية والإدارية، 13 )1(، ص 24. 
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 ABSTRACT

The study aimed to identify the reality of the application of green human resource management 
practices )green employment, green training and development, green performance evaluation, green 
rewards( at Jazan University, and to identify the extent of the university’s tendency towards using 
environmentally friendly practices, as well as identifying the obstacles facing the university administration 
in green management application.

To achieve the objectives of this study, the researcher relied on the descriptive analytical method. 
The sample of the study at Jazan University reached )301( out of )1379( administrative staff, where they 
were selected in a non-probability coincidence sampling method, and the questionnaire was relied on as a 
main tool for data collection and analysis.

Among the most important findings of the study are: that the reality of green human resource 
management practices )green employment, green training and development, green performance 
evaluation, green rewards( at Jazan University came with a )high( degree of practice in general, and that 
the study members agreed on the obstacles that the university administration faces in the application of 
green management, where the overall average of the axis )3.82 out of 5.0(, and based on this, the researcher 
made recommendations, the most prominent of which were: The university administration must adopt 
strategic plans to preserve the environment and include environmental goals in the university’s mission and 
vision, and it is necessary to provide Appropriate material and moral incentives related to preserving the 
environment, and attention must be paid to holding training courses and seminars and practicing them in a 
practical manner. Finally, several proposals were presented for future studies.

Keywords: Green Human Resource Management, Green Employment Practices, Green Training and 
Development, Green Performance Evaluation, and Green Rewards.


