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 المستخلص

هَدف البحث إلى تحليل وفهم العلاقة بين المتغير المســــــــتقل، ممارســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء 
 ،لأخضـــــــر( والمتغير التابعالأخضـــــــر و التقييم االاختيار لأخضـــــــر، ابأبعاده )التوظيف الأخضـــــــر، التدريب 

ل الدور الوســيط الذي يقوم به قناع( من خلاالا  ،حل المشــاكل  ،المرونة  ،لمخاطرةاالأداء الإبداعي بأبعاده )
وقد تمثلت إشـــكالية البحث   الإقتدار المعرفي بأبعاده)تكنلوجيا المعلومات، إتخاذ القرار و التفكير الإبداعي(

ــابالت ــراء و الأداء الإبداعي من خلال  :تيل الاؤ سـ ــرية الخضـ ــات إدارة الموارد البشـ )ما هي العلاقة بين ممارسـ
ــي وقد جرى إيضــــــاح أهمية البحث بما جاءت به النتائج التي نحصــــــل عليها   ؟ط(الإقتدار المعرفي كمتغير وســــ

لتدريسـي في كلية الزراعة/ جامعة من إسـتطلاع آراء عينة البحث في المنظمة المبحوثة والتي تمثلت بالكادر ا
يل ( مســـــــتجيباً بواســـــــطة إســـــــتمارة الاســـــــتبانة ألتي أعُدت لهذا الغرض، وبعَد جمع وتحل45كربلاء والبالغة)

البيانت إحصـــــــــــائياً باســـــــــــتخدام مجموعة من الأدوات الإحصـــــــــــائية منها معامل الإرتباط والإنحدار الخطي 
إن نجاح المنظمات في عصــــر ائج تبلورة بالاســــتنتاجات منها، لمتعدد فقد تم الحصــــول على مجموعة من النتا

ــر والـذ ي يُمكن الحصــــــــــــــول عليـه من المعرفـة يأتي من خلال القـدرة العـاليـة في مجـال إعتمـاد العمـل الأخضــــــــــــ

 
 .قتصادلإوا  الإدارةجامعة كربلاء/ كلية  -1
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خلال)التوظيف الأخضــر والتدريب الأخضــر والإختيار الأخضــر والتقييم الأخضــر( وهو جوهر عمل إدارة  
فيما كانت أهم التوصيات )التوجه بالاهتمام  ء والذي يولد المنافسة في العصر الحالي.الموارد البشرية الخضرا

هم في المحافظة على البيئة والتنمية المســـــتدامة، وضـــــرورة إدامة بممارســـــات الموارد البشـــــرية الخضـــــراء والتي تُسـ ــــ
 يم الخضراء.(التواصل العلمي الخارجي للوقوف على آخر التطورات العلمية والمعرفية حول المفاه

Abstract  
The Research aims at understanding and clarifying the relationship 

Between Independent variable Green Human Resource Management 

Practices Whit Dimenation (Green Recruit, Green Training, Green Selection, 

Green Evaluation) and The dependent variable Innovation Performance 

Whit Dimenation (Risk, Flexibility, Solving Problem, Persuasion) through 

Intermediate Role by Played Knowledgeability Whit Dimenation(Information 

Technology, Decision Making, Innovation Thinking) 

The problem of research was the following question: (What relationship 

Between Green Human Resource Management Practices and Innovation 

Performance through Knowledgeability Variable moderator). The 

importance of research in terms of results obtained through the survey of 

the views of the research sample in the organization investigated 

represented by the staff of college of Agriculture, Karbala University of (45) 

respondents by questionnaire That prepared for this purpose.  

After collecting and analyzing the data statistically using a set of statistical 

tools including correlation coefficient and multiple linear regression. A set of 

results was obtained which crystallized in the conclusion that: The success 

of organizations in the age of knowledge comes from the high capacity of 

green work that can be obtained Through (Green Recruit, Green Training, 

Green Selection, Green Evaluation) Which is the essence of the work of 

green human resources management, which generates competition in the 

present(Green human resources practices that contribute to the 

preservation of the environment and sustainable development, and the need 

to maintain scientific communication outside to see the latest scientific and 

knowledge developments on the green concepts). 

 المقدمة

لمنظمات التي جرى إعتمادها من قبل  ايم الحديثة  بشــرية الخضــراء من المفاهتُـعَد ممارســات إدارة الموارد ال
ــلبـاً عليهـا ــتـدامـة البيئـة وعـدم التـأثير ســــــــــــ لـذا كـان لزامـا على تلـك المنظمـات العمـل  ،لـما لهـا دور كبير في إســــــــــــ

ئيســـــــــة وفي ضـــــــــوء ذلك كانت الفرضـــــــــية الر  ،بمنظور الأداء الإبداعي والذي يحتاج بدور إلى الإقتدار المعرفي
ــراء والاقتدار المعرفي(   )توجد علاقةالأولى  ــرية الخضــ ــائية بين أبعاد ادارة الموارد البشــ إرتباط ذات دلالة احصــ

وكانت الفرضـية الرئيسـة الثانية )توجد علاقة ارتباط موجبة بين أبعاد ممارسـات ادارة الموارد البشـرية الخضـراء 
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ذات دلالة احصــــــــائية بين أبعاد  )توجد علاقة ارتباطالثة  وتناولت الفرضــــــــية الرئيســــــــة الثوالأداء الابداعي( 
كمـا جرى إعتمـاد مجتمع تمثـل بتـدريســــــــــــــي كليـة الزراعـة/ جـامعـة كربلاء   الاقتـدار المعرفي والاداء الابـداعي(

وبعَد إجراء عملية التحليل للبيانت اســـتنتج بأن )هناك علاقة احصـــائية قوية   اً ( مســـتجيب45وبعينة بلغت)
لخضــراء والأداء الإبداعي من خلال الدور الوســيط للإقتدار المعرفي( وفي إدارة الموارد البشــرية ابين ممارســات 

ضــوء الإســتنتاجات جاءت أهم التوصــيات منها)التوجه بالاهتمام بممارســات الموارد البشــرية الخضــراء والتي 
ى آخر لعلمي الخارجي للوقوف علوضرورة إدامة التواصل ا  ،تُسهم في المحافظة على البيئة والتنمية المستدامة

 التطورات العلمية والمعرفية حول المفاهيم الخضراء(.
فيمـا خصــــــــــــــص  ،جـاء المبحـث الأول منهـا ليعرض منهجيـة البحـث ،تكون البحـث من أربعـة مبـاحـث

تناول المطلب الأول مفهوم ممارسات إدارة الموارد   ،المبحث الثاني للجانب النظري وعلى وفق ثلاثة مطالب
 ،وخص المطلب الثالث للأداء الإبداعي ،وتضـمن المطلب الثاني مصـطلح الإقتدار المعرفي ،بشـرية الخضـراءال

ــيـات البحـث فيمـا ذهـب المبحـث الرابع إلى  ،فيمـا تنـاول المبحـث الثـالـث الإطـار التطبيقي لإختبـار فرضــــــــــــ
 لتوصيات التي أسفر عنها الجهد الاحصائي.الخروج بالاستنتاجات وا

 منهجية البحث: لالمبحث الأو

يُقـدم هـذا المبحـث المشــــــــــــــكلـة، الأهـداف والأهميـة، وكـذلـك منهج البحـث وأدوات جمع البيـانت  ــَ ســــــــــــ
 والمعلومات والتحليل والمعالجة الاحصائية فضلًا عن حدود البحث وعلى وفق الاتي:

 أولًا: مشكلة البحث:
إدارة الموارد البشـرية الخضراء ة البحث من خلال تسـاؤلات فكرية للعلاقة بين ممارسـات إنطلقت مشـكل

و الأداء الإبداعي من خلال الدور الوســــــــيط للاقتدار المعرفي، إذ أصــــــــبحت المنافســــــــة بين المنظمات على  
 الحداثة.مقدار ما تقُدمه من ممارسات خصراء تهتم بالبيئة للفرد والمجتمع وهو مصدر تميزها في عصر 

 وهنا تتبادر إلى الذهن التساؤلات الآتية:
 ا هي العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والإقتدار المعرفي؟.م .1
 ما هي العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء الإبداعي؟. .2
المعرفي كمتغير وســيط بين ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء  تبيان العلاقة لمتغير الإقتدار .3

 والأداء الإبداعي؟.
 ئج التي نحصل عليها من خلال هذه العلاقة؟.ما هي النتا .4
 هل تتبنى المنظمة المبحوثة ممارسات إدارة موارد بشرية خضراء؟. .5

 ثانياً: أهداف البحث:
 يهدف البحث إلى ألآتي:

ميدانية لبيان أهمية تطبيق ممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء و تقديم دراســـــــة نظريه و  .1
 بداعي، إذ تكون الدراسة كركيزة لدراسات لاحقة.لإاالإقتدار المعرفي والأداء 
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دف العمـل  .2  تحليـل مـدى قوة الإرتبـاط بين متغيرات البحـث كمصـــــــــــــــد يُســــــــــــــهم في تحقيق هـَ
 الأخضر.

 رة الموارد البشرية الخضراء بوصفها متغير مستقل.الوقوف على الأطر النظرية لممارسات إدا .3
ة معرفية مهمة في عصــــــــــر التقدم العلمي الوقوف على الدور الوســــــــــيط للاقتدار المعرفي كركيز  .4

 والتقني.
 يُسهم في الاستفادة من هذه العلاقة في تعزيز نجاح المنظمات بالعمل في بيئة خضراء. .5
ــتفادة من الإقتدار المعرفي في تحســـين ا .6 ــراء من خلال بعُدي اتخاذ القرار الاسـ ــات الخضـ لممارسـ

 والتفكير الإبداعي.
 ثالثا: أهمية البحث:

 البحث بما يأتي: تجلت أهمية
لإبداعي من خلال ايقُدم البحث رؤى فكرية عن واقع ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء والأداء  .1

 الدور الوسيط للإقتدار المعرفي.
إستنتاجات بحثية ستجعل المنظمة أمام فلسفة فكرية تمكنها من تعزيز إعتمادها على  إنَ ما تظهر من   .2

 بشرية الخضراء.ممارسات إدارة الموارد ال
الحالية والمســــتقبلي، إذ تتوجه بشــــكل مباشــــر نحو   تتضــــح الأهمية من خلال متطلبات المنظمة المبحوثة .3

لإبداعي واتخاذ القرار فضــلًا عن بعُدي االعمل الأخضــر بما تمتلكه من قدرات معرفية متمثلة بالتفكير 
 الإقناع وحل المشاكل.

ــتثنائية للمنظمة المبحوثة .4 كونها ذات قنوات تفاعل مع مخرجاتها التي ســــــــتعمل في بيئة من   الأهمية الاســــــ
 اجب أن تكون بيئة خضراء ومستدامة.الو 

 خطط البحث الفرضي: رابعاَ: مُ 
 و كيفيــة وتجمع معــاً ألتي قــد تكون في صــــــــــــــورة كميــة اثــل مخطط البحــث مجموعــة العلاقــات المنطقيــة يم

يوضــح عدداً من الأبعاد أو  ميســرٌ  وهو تصــويرٌ ،  (Rivet, 1992:20)الملامح الرئيســة للواقع الذي تهتم به 
كن قيــاس هــذه المتغيرات على الرغم من إختلافهــا في الأهميــة في لمتغيرات ذات العلاقــة، إذ يمُ مجموعــة من ا

 يوضح ذلك. (1)والشكل المنظمات، 
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 (2)( مخطط البحث الفرضي1الشكل )
 خامساً: فرضيات البحث:

ثل أفضـــــــل المرتكزات لبناء طار النظري للبحث تمُ لإها من اءاصـــ ــــجرى إســـــــتقل الفروض العلمية التي لع
الفرضــيات التي يســتند اليها الجانب التطبيقي من البحث، فقد أفاد عنوان البحث الدور الوســيط للإقتدار 
ــيغت  ــوء ذلك صــــ ــراء والأداء الإبداعي وفي ضــــ ــرية الخضــــ ــات إدارة الموارد البشــــ المعرفي في العلاقة بين ممارســــ

 فرضيات الرئيسة والتي مفادها:ال
ــية ال .1 ــة الأولى: )الفرضـــ ــائية بين أبعاد ممارســـــات إدارة الموارد رئيســـ توجد علاقة إرتباط ذات دلالة إحصـــ

 .البشرية الخضراء والإقتدار المعرفي(

 
 المصدر: من إعداد الباحث بالإعتماد على ما حدده الكُتاب: -2
(6 :Renwick et al,2013(و )Yasliza & Othman, 2017: 7,)(Owino& Kwasira, 2016: 22) 

(Opatha,2014:110)،الكمري وعباس( .2015( )Zhou, et al, 2005: 1049(و ) ،41: 2000القطاونة) 

دارة إممارسات 

البشرية الموارد 

 خضرلأالتوظيف ا

 خضرلأالتدريب ا

 خضرلأالاختيار ا

 خضرلأالتقييم ا

 بداعيلإداء الأا

 ةالمخاطر

 المرونة

 حل المشاكل

 قناعلإا

 

تكنلوجيا 

 المعلومات

اتخاذ 

 القرار

التفكير 

 بداعيلإا

قتدارالمعرلإا
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موجبة بين أبعاد ممارســات إدارة الموارد البشــرية الخضــراء   )توجد علاقة إرتباطالفرضــية الرئيســة الثانية:   .2 
 .والأداء الإبداعي(

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصـــــائية بين أبعاد الإقتدار المعرفي والأداء   الفرضـــــية الرئيســـــة الثالثة: .3
 الإبداعي(.

ممارســات أبعاد  ية بين  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنو )الفرضــية الرئيســة الرابعة: التي تنص على أنه  .4
 .(قتدار المعرفي بأبعادهإدارة الموارد البشرية الخضراء والإ

أبعاد يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين  اختبار الفرضـــــــــــــية الرئيســـــــــــــة الخامســـــــــــــة: التي تنص على أنه ) .5
 .ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء الإبداعي(

العلاقة  لفرضـية السـادسـة باختبار الدور الوسـيط للإقتدار المعرفي فيالفرضـية الرئيسـة السـادسـة: تتعلق ا .6
 (.ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء الإبداعيأبعاد بين 

 سادساً: منهج البحث:
المنهج الوصـــــفي والتحليلي في تأطير الجانب النظري، فضـــــلًا عن دراســـــة وتحليل علاقات   جرى إعتماد

 الإرتباط واتجاهات التأثير بين مُتغيرات البحث.
 .سابعاً: مجتمع البحث وعينته

ــاعي البحــث، جرى إختيــار مجتمع وعينــة  لإغنــاء متطلبــات الجــانــب التطبيقي، وتحقيق أهــداف ومســـــــــــــ
لتحقيقـه، فقـد جرى إختيـار كليـة الزراعـة/ جـامعـة كربلاء مجتمعـاَ للبحـث وبواقع البحـث تتفق مع مـا يهـدف 

( 103غ )( من المجتمع البال%44وبنســـــــــبة )  ا( مُســـــــــتجيب45عينة عشـــــــــوائية من تدريســـــــــي الكلية بلغت )
 تدريسياً.

 ثامناً: أدوات جمع البيانات والمعلومات: وتضمنت الآتي:
فضـلًا عن  ،دوريات )العربية والأجنبية(، والرسـائل والاطاريح الجانب النظري: جرى إعتماد الكتب وال .1

 البحوث والدراسات المنشورة على شبكه المعلومات الدولية )الأنترنيت(.
الاســــتبانة: وهي المصــــدر الرئيس للحصــــول على المعلومات والبيانت   الجانب التطبيقي: جرى إعتماد .2

 التي أعتمدها الباحث وفق مقياس ليكرت الخماسي.
 تاسعاً: حدود البحث:

الحدود المكانية: جرى تطبيق البحث في كلية الزراعة/ جامعة كربلاء لوجود مورد بشــــري يحقق هدف  .1
 ات خضراء وبجهود معرفية وإبداعية.البحث بما يقوم به من توجه نحو العمل بممارس

 .1/6/2019لغاية  1/2/2018الحدود الزمانية: حددت المدة من  .2
 تمثلت بما جاء به البحث.الحدود البشرية: و  .3
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 الجانب النظري : المبحث الثاني

ــراء   ــرية الخضــ ــات إدارة الموارد البشــ ــفية لمتغيرات البحث ممارســ يُقدم هذا المبحث الأطر النظرية الفلســ ــَ ســ
 المعرفي والأداء الإبداعي وعلى وفق ثلاثة مطالب وكما يلي: لإقتداروا

ــراءمُ :  الَمطلب الأول ــرية الخض ــات إدارة الموارد البش  Green Human Resourceمارس
Management Practices  

 Conceptأولًا: المفهوم. 
في المدة الأخيرة فهو لم تكن ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء مُصــــــطلحاً واســــــع الانتشــــــار الآ 

ــر وهو عامل رئيس لتفوق المنظمات من خلال العلاقة مع  ــطلح حديث في الأدب الإداري المعاصــــــــــ مُصــــــــــ
رسـات الخضـراء لإدارة الإقتدار المعرفي و الأداء الإبداعي، وسـائر النشـاطات والمسـاهمات والسـياسـات والمما

( في تسـعينات القرن الماضـي إلى Jabbour& Jabbour, 2015: 1826الموارد البشـرية الخضـراء، فقد أشـار)
لتي ركزت على ا( و Biehler, 1994, Hale,1995, Wehrmeyer, 1996ظهور بعض الدراســــات منها )

ــع البيئي وتكــاملــت تلــك الــدر Greening)تخضــــــــــــــير,  ــبــب التوســــــــــــ اســــــــــــــــات على يــد  ( المنظمــات بســــــــــــ
(Rinok,2008حيث تم تداول مصطلح إدارة الموارد البشرية الخضرا ).ء 

من   ( إن معنى الأخضـــــــر هو الأرض المحاطة بالخضـــــــرةTiwari& Bangwal, 2015: 45-46وضـــــــح)
الإنتقال الى اللون    الأعشــاب والأشــجار والهواء النقي والموارد الطبيعية، وهذا يعني بوجود الصــلة بالطبيعة و

( Mandip, 2012: 243) خضــر والذي يُمثل العمل والمحافظة على تلك الموارد. يتمثل المفهوم وكما بينالأ
بمجموعة من السـياسـات والنشـاطات ذات المخرجات المسـتدامة داخل نطاق المنظمة وبيئتها الخارجية وهو 

 سلسلة أعمال تنعكس على الممارسات الخضراء لإدارة الموارد البشرية.
ــراء تشـــــــــير إلى الأعمال والفعاليات ذات اPrasad, 2013: 16وأكد ) لتأثير ( بأن الممارســـــــــات الخضـــــــ

ــديق للبيئة وبالوقت   ــناع المعرفة ه نفسـ ــــالصـــ ــفات صـــ تعمل على إدامة رأس المال الفكري الذي يَحمل مواصـــ
ات التي بأنها تلك الممارســــــات والعمليات والقرار   (Opatha,2014: 103))لديه قدرة معرفية( في حين بين 

إيجاد الموارد البشــــــــرية والمنظمة تســــــــتهدف الأنظمة من حيث التطوير والتنفيذ والصــــــــيانة المســــــــتمرة ومن ث 
 الخضراء.

ــراء لمعالجة وحماية البيئة من uddin, 2018:384تناول ) ــرية الخضـــــــــــ ( لقد نشـــــــــــــأت إدارة الموارد البشـــــــــــ
ــل تطور عل ــتدامتها، إذ حصــــ ــيئة التي تؤثر على إســــ ــات الســــ ــرية  الممارســــ ــات الموارد البشــــ نحو كافة ى ممارســــ

وتطور وتدريب فهي تعمل على أن يحافظ العمل عليها وهي عبارة الإسـتخدام الأمثل لتلك البيئة من أداء 
عن مجموعة من الأنشــــــــــطة التي تقوم بها المنظمات أو الشــــرــــــكات والتي تُســــــــــهم بحماية البيئة والحفاظ على 

ا الأنســان وتشــمل جميع الأعمال من التدريب، تحليل الوظائف، التطوير توازنها وإبعاد الكوارث التي يُحدثه
طي مختلف الفوائد الخضـــــراء. تعمل ممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء على نهج الاســـــتخدام  والتي تع

 المســــــتدام لموارد الأعمال وتعزيز تلك الاســــــتدامة من خلال عملياتها ممثلة بالتدريب، التوظيف، وإيجاد نوع
لخضـراء لإدارة الموارد البشـرية من من الموارد البشـرية التي تحمل تلك المواصـفات، وغالباَ ما تفهم الممارسـات ا
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 25:  العدد

ــتخـــدام   ــات من جـــدول الأعمـــال البيئي الواســــــــــــــع الاســــــــــــ خلال الرجوع إلى المخرجـــات لتلـــك الممـــارســــــــــــــ
(Chaudhary, 2018: 305.) 

شــرية الخضــراء يُمثل النشــاطات الفاعلة لعمل وتطبيق ويرى الباحث بأن مفهوم ممارســات إدارة الموارد الب
ــراء مع الحفـاظ على طـاقـات الزبون اســــــــــــــتراتيجيـات المنظمـات لتح ــر والخـدمـة الخضــــــــــــ قيق المنتوج الأخضــــــــــــ

الداخلي)ذوي المهارات الخضـــــــــــراء( وولاء الزبون الخارجي الذي أصـــــــــــبحت لديه مشـــــــــــاعر قوية نحو اقتناء 
ــلًا عن أنهـا تع ــراء فضــــــــــــ ــيـة المنتجـات الخضــــــــــــ مـل على المحـافظـة على قـدرات المنظمـة بمـا يحقق الميزة التنـافســــــــــــ

 المستدامة.
 Importantنياً: الأهمية:ثا

ممارسـات إدارة الموارد البشـرية الخضـراء إلى تحقيق جملة من الأمور التي تحقق هدف   تؤدي عملية إعتماد
( بأنها تعمل على تخفيض دوران العمل وتوفير Cherian& Jacob, 2012: 32لأخضـر، فقد أكد)االعمل  

ــتـدام والتقليـل من الإحتيـاجـات للزبون الـداخلي والخـارجي وهـذا بـدوره يؤ  الأثر  دي إلى تعزيز الإنتـاج المســــــــــــ
صــــــــاصــــــــات ندرة كما تخ االبيئي من خلال المحافظة على العاملين ذوي الكفاءة )مؤهلات خضــــــــراء( فهم  

ــراء إلى مجموعة  ــات الخضــ ــية لها. تمتد نتائج الممارســ ــورة الشرــــكة ويعمل على زيادة القدرة التنافســ يُحَســــن صــ
واســتراتيجيات المنظمة بما يحقق مة بين عمل المورد البشــري  ءولي الفاعل للمواذات الطابع الشــمالنشــاطات  

العمليات الخضــراء، التســويق الأخضــر، ســلســلة تجهيز أخضــر، تمويل أخضــر الأمر الذي يؤدي إلى تحســين 
(. إن العمل بالممارســـات الخضـــراء لإدارة الموارد البشـــرية يعني Mishra.et al,2014:28)الســـمعة للمنظمة  

لمبدعة المتعلقة باســـــتدامة البيئة، فعمل الموظف بالســـــلوك الحفاظ على الســـــياســـــات والســـــلوكيات المبتكرة وا
ــراء فضـــــلَا عن تحويل الموظفين العادين إلى موظفين ذات أعمال  ــر المنســـــجم مع الممارســـــات الخضـــ الأخضـــ

يئة وهذا ما تتنافس يجعل من المنظمة أن تكون خضــراء تعمل بممارســات مســتدامة تلبي حاجة الب ،خضــراء
 .(Uddin, 2018: 385من أجلة منظمات اليوم )

( بأنها توفر العمل للمعطيات الخضــــــــــراء والشــــــــــراء الأخضــــــــــر Dorantes& Fierro, 2018: 6وبين )
وهي مهمة للزبون كافة  وتكنلوجيا المعلومات الخضــــراء والدعم اللوجســــتي الأخضــــر فتكون النتائج خضــــراء  

لى مســـــــتقبل الأجيال، ووضـــــــح  عن الحفاظ على البيئة واســـــــتدامتها والحفاظ ع  الداخلي والخارجي فضـــــــلاَ 
(Choudhary& Singh, 2018: 8)   بأنها توفر مجموعة من النشــاطات المســتدامة النتائج والتي تعمل على

تطبيقها المنظمات بهدف تحســــــين الأداء البيئي المبني على أســــــاس هذه الممارســــــات الخضــــــراء لإدارة الموارد  
( أن الممارســات الخضــراء تعمل على تعزز الوعي Priya & Shree, 2019: 389رية، في حين تناول )البش ــ

لدى العاملين نحو البيئة الداخلية والخارجية)الخضـــــراء( من خلال برامج التدريب والتطوير الأخضـــــر فضـــــلَا 
ــراء كما تعم ــطة الخضـــــ ــاب تلك الموارد المهارات والخبرات الإدارية في الأنشـــــ ل على المحافظة على  عن إكســـــ

 الطاقة في مكان العمل.
يرى الباحث بأن أهمية ممارســـــــات إدارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء تتجلى بالمحافظة على البيئة الداخلية و 

 الســلامة للموارد البشــرية )الداخلية والخارجية( والعمل على يروالخارجية من الهدر)بيئة خضــراء( وتوفير معاي
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فس الشـــــديد بين المنظمات حول العمل مة التجارية والريادة للمنظمة في ضـــــوء التناتحســـــين الســـــمعة والعلا
 لأخضر.ا

 Dymenationثالثاً: الأبعاد:
 &Owino( و )Yasliza & Othman, 2017: 7( و)Renwick et al,2013: 6أشــــار كل من )

Kwasira, 2016: 22), (Opatha,2014:110 ــ )التوظيف لأخضـر، الإختيار  ا( إلى أن الأبعاد تمثلت بـــــــــــــ
 .لأخضر(، و سنتناول ذلك مفصلاً الأخضر والتدريب االتقييم  ،لأخضرا

  Green Recruit التوظيف الأخضر: .1

ــراء كــافــة ومنهــا التوظيف فقــد بين  هنــاك توجهــات لــدى المنظمــات حول الأعمــال بان تكون خضــــــــــــ
(Milliman, 2013: 32تتبنى المنظمات الإســــــــــتقطاب ) مل المعلومات الكاملة للمورد البشــــــــــري الذي يح

حول إيجاد بيئة مثالية خالية من عوامل الاضرار بها )بيئة خضراء( ولدية فهم لثقافة المنظمة الخضراء ويجب 
عَدْ من قبل المنظمة متطلبات العمل في منظمة خضـــــراء. يتطلب العمل بهذا 

ُ
أن يظهر الوصـــــف الوظيفي الم

( بأن Fayyazia, et al, 2015: 103، فقد أوضــــــــحت )إســــــــلوب التوظيف التقليديالمنظور الابتعاد عن 
المنظمة عليها التأكيد على مقومات الاســــتدامة والحفاظ على البيئة )الخارجية والداخلية( باعتماد إســــلوب 
 التوظيف عِبر وســائل الإتصــال الســريعة )التوظيف الافتراضــي( وإعلان متطلبات العمل الذي تحدد نتائجه

المرشـــــــــــحين ة أو خدمية( وأن تكون الممارســـــــــــات والأنشـــــــــــطة المطلوبة من قبل  بأن تكون خضـــــــــــراء)انتاجي
 للتوظيف خضراء كافة. 

ــة شـــــــديدة بين المنظما ــرية الكفأصـــــــبحت المنافســـــ ــتقطاب الموارد البشـــــ  ,Sayedة، فقد بين)وءت لإســـــ
ارف ارد البشـرية حاملة المع( بأن عملية التوظيف تجري من خلال الإسـتقطاب والتوظيف للمو 721 :2015

ــتخدمون الأفكار والمعاي ــغل الوظيفة،  يروالمهارات والمواهب والذين يحملون ويســـــ ــراء عند التقديم لشـــــ  الخضـــــ
ويعُد ذلك عاملًا مهماً في الجذب والإختيار ومن ث التوظيف بســــــبب إعطاء مســــــاحة واســــــعة للمتقدمين 

ــراء للمنظمة مما يعني  ــاللاطلاع على الثقافة الخضــــــ ــاتها ونشــــــ ــراء، وتجري عملية أن جميع ممارســــــ طاتها خضــــــ
 الانتقاء لأفضل المتقدمين للتوظيف من حملة الثقافة الخضراء لشغل تلك الوظيفة.

( بأن منظمات اليوم تتنافس على العمل في بيئة خضــــــــــراء فعَمِدتْ على Uddin, 2018: 384وبين )
الموارد البشـرية ذات ئل الإتصـال للحصـول على إيجاد التوظيف الأخضـر من خلال إعتماد مجموعة من وسـا

 المواصفات التي تتطابق مع التوصيف الوظيفي المطلوب لتلبية الإحتياجات والممارسات الخضراء للوظائف.
لتي ترغب في الأخضــــــر يمثل أســــــاس تفوق المنظمات  اويرى الباحث بناءاً على ما ســــــبق بأن التوظيف 

ري الذي يحمل المهارات والخبرات والمعارف خلال توظيف المورد البشالحصول على الريادة في الأعمال من  
 )الخضراء( والتي تؤهله لإنجاز الأعمال بمخرجات خضراء.

 Green Training التدريب الأخضر: .2

ــيف من مهارات  ــراء بما يضـ ــرية الخضـ ــات إدارة الموارد البشـ ــر أحد أهم أبعاد ممارسـ يُـعَد التدريب الاخضـ
بأنه يُســــــهم في زيادة وتعزيز الجهود المعرفية الخضــــــراء ( Tang, 2018: 41وضــــــح ) خضــــــراء للعاملين، فقد
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والمواقف، المهارات وتدعيم الخبرات ومعالجة المشــاكل البيئية فضــلًا عن إيجاد المناخ البيئي الأخضــر باعتماد  
فير الفرص والمســــاهمة مجموعة من البرامج التدريبية التي تُحافظ على الطاقة وتقلل العادم في مكان العمل وتو 

( هو نشـاط من أنشـطة الموارد البشـرية الخضـراء Uddin, 2018: 384تقليل وحل مشـاكل البيئة. وبين ) في
ــريـة لإكســـــــــــــــاب المهـارات وفهم المتعلقـات البيئيـة ومن ث العمـل على  والـذي يعمـل على تهيئـة الموارد البشــــــــــــ

التدريبية والتطويرية لتعزز الوعي إذ أن جميع المهارات والمعرفة )الخضراء( والتي تتولد مع الممارسات    ،حمايتها
( بأن التدريب  Priya& Shree, 2019: 385وبين ) وتقوي مواقف العمل ويُســـــــهم على تنفيذ العمليات.

لممارســات الخضــراء داخل وخارج الأخضــر يُمثل مجموعة البرامج التي تقوم بها الإدارة لموظفي المنظمة حول ا
ــراء لهم ومن ث نقل المعرفة والمهارة والخبرة حول تلك المنظمة والمتمثلة في تحديد الإحتي اجات التدريبية الخضـ

ــياســـات والممارســـات الخضـــراء من خلال ترتيب الندوات والمحاضـــرات والبرامج في المنظمة والتركيز  تلك السـ
 زأ من ممارســــــــات الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء ولها تأثير واضــــــــح على النتائج على أن تمثل البرامج جزء لا يتج

 السلوكية الإيجابية في العمل وتكون مستوى الفائدة معتمداً على رغبة تلك الموارد للتدريب الأخضر.
 Green Selecting الإختيار الأخضر: .3

ن الإختيار إذ يعني رفد المن  ،ظمة بالكوادر المعرفية والمهارية من الأمور المهمة لدى المنظمات هو حُســـــــــــِ
نه الإطار الذي من خلاله تجري عملية الإختيار للموظفين ذوي ( بأRahimian, 2014: 44فقد وصـفه )

المواصــــــــفات والخبرات لشــــــــغل وظائف محددة إعتماداَ على الســــــــلوكيات والمعارف والمهارات الخضــــــــراء التي  
ــائ ــات تلــــك الوظــ ــابق مع متطلبــ ــا والتي تتطــ ــد )يحملونهــ ( إن Chugan& Mehta, 2015: 78ف. وأكــ

أن تأخذ بنظر الإعتبار متطلبات الكفاءة طويلة الأمد للمتقدمين وبما  الإختيار الأخضـــــــــر هو عملية يجب
ينسـجم مع هدف المنظمة وثقافتها مع إعداد الوصـف المناسـب في مرحلة المقابلة وتوافق مواصـفات المرشـح 

لوظيفة في المنظمة مِن ســياســات ونشــاطات والتزامات للتنمية المســتدامة للعمل مع الأدوار المقترحة لشــغل ا
( بأنه العملية التي يتم Jabbour& Jabbour, 2015: 1828وأشـار) الخضـراء وهي أهداف منظمات اليوم.

ــتـدام من المتقـدمين للتوظيف ومن  فيهـا إختيـار حـاملي الخصـــــــــــــــائص المثـاليـة التي تـدعم التوجـه البيئي المســــــــــــ
نظمة مع التنشـــــئة ما بين للأفكار والرؤى حول البيئة الخضـــــراء وإمكانية إســـــتخدامها في أعمال الم  الحاملين

ثقافة المتقدمين وثقافة المنظمة بما يضـــــــمن تحقيق الاســـــــتراتيجيات الخضـــــــراء لتلك المنظمة مع الحفاظ على 
ختيار الأفضـــل من بأنه العملية التي تؤســـس لا  (Uddin, 2018: 384)خصـــوصـــية المتقدمين للعمل. وبين  

ارسون في حياتهم الخاصة نهم يمُ أالخضراء فضلًا عن    بين المرشحين والذين يفهمون جيداً متطلبات الوظائف
 الأعمال والسياسات والممارسات الخضراء والتي لا تؤثر سلباً على البيئة.

 Evaluating Greenالتقييم الأخضر:  .4

ــرية تعمل المنظمات بمبدأ التأكد من أن جمع المخ ــراء وهذا يحتاج إلى تقييم الموارد البشـــ رجات هي خضـــ
( بأن تقييم الأداء يمثل Sayed, 2015: 723هذه العملية التقييم الأخضــــر وكما أشــــار )الخضــــراء وتســــمى 

مجموعة المعايير والمقاييس الخضـراء الموضـوعة مِن قبل الشرـكة لإجراء المقارنة مع ما مُخطط له والمنفذ من قبل 
الموظفين. ووضـــــــح يضـــــــاف إلى ذلك الســـــــلوك الأخضـــــــر الذي يعُد أحد المقاييس في تقييم أداء  العاملين،
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(Margretha, & Saragih, 2013: 4 بأن المنظمات تعمل على مطابقة النتائج لأدائها مع ما مخطط له )
فتاح في ضـــوء الهدف الأخضـــر لها، ويجري ذلك باعتماد الوصـــف الوظيفي )للوظيفة وشـــاغلها( وهو يعُد م

ن أفكار ومقترحات ونشاطات تنسجم نجاح الأداء الأخضر مِن خلال مخرجات الأداء فضلًا عما قدموه مِ 
( بأنها تلك العملية التي يمكن التأكد مِن خلالها (Uddin, 2018: 385مع هدف المنظمة الخضـــراء. وبين  

عتماد مقارنة المخرجات الخضـــراء مع بأن أداء الموظفين هو أداء أخضـــر ســـواء كان أداءً فردياً أم جماعياً وبا
 المخطط لها.

 Knowledgeabilityتدار المعرفي الإق: المطلب الثاني

  Conceptأولًا: المفهوم. 
المعرفي من المصـــطلحات الحديثة الذي يســـتوجب المزيد من الوقت والعمل لفَهمه  مصـــطلح الإقتدار نَّ إ

(، إذ يمثل الإقتدار المعرفي الإمكانية التي تعمل على إعادة Anderson, 2015: 16وإيضـاحه، فقد تناوله )
رة من منظمـة تقليـديـة إلى منظمـة معرفيـة بحيـث تتحول إلى منظمـة رياديـة وتمتلـك القـد توصــــــــــــــيف المنظمـة

العـاليـة على مواجهـة التحـديات من خلال المعـارف التكنلوجيـة الحـديثـة وبهـذا يمكن للاقتـدار أن يعمـل على  
ــة. ــة معرفيـ ــة ومن ث الى منظمـ ــدمـ ــتخـ ــة من خلال النوع أو النشـــــــــــــــــاط أو النظريات المســــــــــــ ــل المنظمـ  تحويـ

ــؤولين خارج الدور الت (Jonesووصـــــــــف) ــفة التي يحملها الأفراد المســـــــ قليدي، إذ يحملون من بأنه يُمثل الصـــــــ
القدرات المعرفية والأســـــــــــاليب المؤســـــــــــســـــــــــية ليصـــــــــــبحوا مقتدرين في معرفة ومعالجة محتوى الأعمال المناطة 

 (.Jones, 2016: 10بهم،)
يُمثـل قـدرة الأفراد على الإلمـام الكبير بظروف  المعرفي ( بأن الإقتـدارPeter, et al, 2019: 5أشـــــــــــــــار)

عملهم وفهم الإجراءات والقواعد التي يتبعونها ويســـــــتطيعون التصـــــــرف بالطريقة المناســـــــبة بعيدة عن هياكل 
التنظيم التقليدية ولديهم القدرة على إحداث التغيرات نحو الأفضــــــــــــــل واســــــــــــــتخدام التفكير المعرفي لتحليل 

لمقدرة على يولد لديهم ا متكاملاً  اً معرفي  اً ناســبة لها، وهذا يعني بانهم يحملون الماملول المالمشــاكل ووضــع الح
 إنجاز الأداء العالي.

ومن خلال ما تقدم فأن مفهوم الإقتدار يتمثل في مجموع المقدرات الفكرية والمهارات والخبرات العملية 
 تُســــــــــــــهم في نمو المنظمـــة معتمـــدين على بيرة التيالتي يحملهـــا العـــاملون ولـــديهم إمكـــانيـــات الإبـــداعيـــة الك

 تكنلوجيا المعلومات فضلًا عن القدرة على إتخاذ القرارات السليمة بدون تردد.
 Importantثانياً: الأهمية. 

( الى 108: 2012تتمثل الأهمية من خلال ما جاء به بعض الكتاب والباحثون، فقد أشـــــــــار)أوزي، 
يســتوعب مقوماتها والإســتفادة من إمكانتها ويقود الى التنمية و ممارســة رفة فهو إرتباط الإقتدار المعرفي بالمع

السياسات وإتباع الوسائل والإستراتيجيات وهو كفيل بالتغلب على العقبات كافة التي تحول دون النهوض 
ــالة قدرات علمية معرفية تكســـــــب المنظمة والمجتمع أســـــــباب القوة الم  تينة.بالعمل فالحاق بركب التقدم مســـــ

 ( إلى أنـــه يعمـــل على ترقيـــة الأفراد العـــاملين إلى المنـــاصـــــــــــــــــب العليـــا في مجـــالGunter, 2016: 9بين)و 
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ــؤولية وبناء أفكار تخدم العملية الإنتاجية أو الخدمية   ــهم وهم ممن لديهم إمكانية تحمل المســــــــــ ــاصــــــــــ إختصــــــــــ
 .ويتحلون بروح المسؤولية

مل على تحســين المقدرات والقابليات المعرفية عرفي يع( بأن الإقتدار المPeter, et al: 2018: 9أوضــح )
لدى ذات الفرد لمواجهة وحل المشــاكل وتثبيت الحلول لمواجهتها مســتقبلَا وهو يعُد من المصــادر التي تعزز  
مرونة التفكير المعرفي في تحديد العوامل المحيطة بالأعمال ومن ث العمل على وضـــــــــــــع الامكانت والقدرات  

 ال.لك الأعملإنجاز تكافة 
المعرفي من عوامل قوة ســواء  وتأســيســاً على ما ســبق يرى الباحث أن الأهمية تتلخص بما يوفره الإقتدار

كانت معرفية أو عملية إلى الأفراد أو المنظمات والتي تُســــــــــهم في التقدم والرقي وتحقيق الأهداف بشــــــــــكل 
اَ من عناصـر الميزة التنافسـية لدى أسـرع من تلك التي تعتمد المهارات التقليدية فضـلَا عن كونه أصـبح عنصـر 

 المنظمات ومفتاح للريادة.
( وكمـا 2015جرى إعتمـاد الأبعـاد التي حـددهـا)الكمري وعبـاس، Dimenationعـاد.ثالثـاً: الأب

 -يلي:
 Information Technology تكنلوجيا المعلومات. .1

 -)الســـــــــــــمعيات كنلوجيا( ظهرة التكنلوجيا في قطاع المعلوماتية وارتبطت بت44: 2013بين)الحبيب، 
البصــــريات( إذ أصــــبحت مجتمعة في جهاز الكومبيوتر المرتبط بالشــــبكة المعلوماتية وبذلك نجد انفســــنا أمام 
نمط جديد ومتطور يثير رهانت كبيرة بخصــــــــــــوص إدارة المنظمات بما يتيح الوصــــــــــــول الى كميات كبيرة من 

ــادر متعـددة وبـذلـك تـدعم تقـدم المنظمـة.  ( بأن تكنلوجيـا 15: 2017ش، وبين)عـايالمعلومـات ومن مصــــــــــــ
ــنــاعيــة وغيرهــا من  المعلومــات بمثــابــة تطبيق التكنلوجيــا الإلكترونيــة وفيهــا الحــاســـــــــــــــب الآلي والأقمــار الصــــــــــــ
التكنلوجيا المتقدمة لإنتاج المعلومات الرقمية والتناظرية وتخزينها وإســــــــــترجاعها وتوزيعها من مكان لآخر مما 

علومات من العناصـر المهمة التي تعمل على تعزيز عمل المنظمات، وجيا المعد تكنلتُ   سـهل عمل المنظمات.
ــار) لتي يمكن من ا( إلى أن تكنلوجيا المعلومات تعُد من التقنيات الحديثة  Maity, et al; 2019: 3فقد أشــ

ــلَا عن الأهـداف المرغوب تحقيقهـا، فهي  ــافـة القيمـة للعمليـات )الانتـاجيـة أو التنظيميـة( فضــــــــــــ خلالهـا إضــــــــــــ
 ديث لإدارة المشاريع في الوقت الحاضر.لسلوك الحا

من مصـادر التقدم للمنظمات والأفراد من  ن تكنلوجيا المعلومات تعُد مصـدراً لما ورد أعلاه فا  وتأسـيسـاً 
خلال تطبيق الشــــــــبكة المعلوماتية لإيصــــــــال والحصــــــــول على آخر التطورات والإبداعات والمعارف في مجال 

 التي تقدمها إلى الزبون.الكبيرة الأعمال فضلَا عن الخدمات 
 Decision Making إتخاذ القرار:  .2

القرار هو العملية التي تتضـمن التفكير الجاد في   ( الى أن إتخاذ32-31: 2010  ،أشـار)ريلي وكليمان 
المشـــــــكلة قيد الدراســـــــة بما في ذلك الهيكل الشـــــــامل لها وتفصـــــــيلاته ومعتقداته والتحليل للمنهج الشـــــــامل 

الأدوات التي تُســـهم في ســـرعة الوصـــول إلى حالة القرار النهائي بما يضـــمن نجاح تطبيق القرار ومجموعة من 
ــيح الفرق بين 271-270: 2016 ،مق)فتيحـةوتحقيق الهـدف منـه. وتع القرار وعمليـة إتخـاذ ( إلى توضــــــــــــ
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مل من ( هو عDecisionفالقرار) ، يختلفان أيضـــاَ بحســـب النشـــاط المســـتهدفينعن أن الاثن القرار فضـــلاً 
أعمال الإختيار والتفضـــــــــيل يتمكن بموجبه المدير من التوصـــــــــل إلى ما يجب عمله في مواجهة موقف معين 

( فتشـــــــير إلى العملية Decision Makingلعمل الذي يشـــــــرف عليه، أما عملية إتخاذ القرار )من مواقف ا
يار والتفضــيل أو الامكانيات التي تبنى على الدراســة والتفكير الموضــوعي للوصــول إلى قرار معين، أي الاخت

تتمثل في الاختيار   المتاحة، حيث أن أســاس إتخاذ القرار وجود البدائل التي تؤدي بدورها إلى إيجاد مشــكلة
( بأن إتخاذ القرار هو عملية الاختيار لأفضل البدائل 43:  2017  ،من بين تلك البدائل. وتناول )العوض

 وقعة لكل بديل في تحقيق الأهداف المطلوبة.المتاحة بعد دراسة وتحليل النتائج المت
البــدائــل المتــاحــة لمعــالجــة أو ويرى البــاحــث أن إتخــاذ القرار هو عمليــة تحليــل ومقــارنــة بين مجموعــة من 
، على أن تجري عملية إتخاذ تحديد هدف معين بما يضـــــمن أن تكون عملية الإختيار لأفضـــــل تلك البدائل

 .تأثيره على الهدف الذي أُتخذ من أجله القرات بالوقت المناسب لكي لا يفقد
 Innovation Thinking التفكير الإبداعي. .3

أن التفكير الذي يرتبط بالأبداع يمكن الأفراد من التوصـــــل إلى (  Kelly& Irene, 2010: 255أشـــــار)
 الحلول المناســـبة للمشـــكلات والمواقف الصـــعبة ومن خلال إســـتخدام المعارف الإبداعية أي إدخال الإبداع

وتحديد تلك الحلول، إذ يكون التحكم والتوجيه نحو الطريقة الصــــــحيحة وبرؤى واضــــــحة. في حين وضــــــح 
( بأنه مجموعة من التفاعلات للمقدرات والخبرات والمهارات والصــــفات الشــــخصــــية 45: 2013 ،)جروان 

مســــــتوى والتي تعمل على رفع العمليات للحصــــــول على المخرجات ذات الجودة العالية ســــــواء كانت على 
ــلوب الذي يعمل على تمكين العYu, 2013: 186فيما أكد ) الفرد أو المجتمع أو العالم. املين ( بأنه الاســـــ

من وضــــــــــــــع خطط العمـل )في أذهـانهم( لمـدة محـددة والعمـل على تحليلهـا وتقيمهـا ومن ث البـدء في العمـل 
فرد أكثر تفهـا لأعمـالـه وأوســــــــــــــع تأثيراً وتمكين الفرد من التقييم والمقـارنـة والتحقق من النتـائج وهنـا يكون ال

ــلَا عن الإمكـانيـة على توليـد الإ بداعات الجديدة ومراقبـة التنفيـذ وإمكـانيـة على البيئـة والأفراد الآخرين فضــــــــــــ
لإبـداعي مجموعـة كـاملـة من ا( إلى أن التفكير 11: 2019 ،وذهـب )النعيمي والهلالي تعـديـل الإنحرافـات.
ها الأفراد لحل مشــــــكلة أو حالة معينة وهو نوع من الجهد يســــــتعمل الخيال لتي يســــــتعملاالأنشــــــطة المعرفية  

ــميم حقيقي وجـديـد وتوليـد  والـذكـاء والبصــــــــــــــيرة والأفكـار عنـد مواجهـة مثـل هـذه الحـالات واقتراح وتصــــــــــــ
ــيات المختلفة ــاعدة تطبيقات جديدة.  ،للفرضـ ( بأن 2018:30 ،وذهب )فرقان  ويكون حل المشـــكلة بمسـ
د في التفكير إلى أن يكون  قصــــــــــد به التفكير المنفتح الذي يخرج عن التســــــــــلســــــــــل المعتاالتفكير الإبداعي ي

 أكثر من إجابة لحل مشكلة معينة. إلى توليد يؤدي متشعباً  تفكيراً 
لما جاء أعلاه يعُد التفكير الإبداعي من الخصائص التي يحملها العاملون في إستخدام الخبرات   وإستناداً 

 ف العناصر المؤثر في موضوع محدد ومن ث تحديد المعالجة الجذرية لذلك الموضوع.والمهارات لتحليل وتوصي
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 25:  العدد

  Innovation Performance ء الإبداعي:الأدا: المطلب الثالث 

  Conceptأولًا: المفهوم:
( عندما تبنى النظرية الاقتصـــــادية التي نشـــــرها Schumpeterظهر مصـــــطلح الأبداع على يَد الكاتب )

تحدث فيها عن الدورة الاقتصـــادية والريادة والإبداع، فقد وضـــح بأن أحد عوامل معالجة ( إذ 1939عام )
الدور الاقتصـــــــــــــادية يفترض وجود عامِلين للوظائف يحملون مهارات إبداعية تُســـــــــــــهم في النمو ســـــــــــــلبيات  
 ,Kim, et al(. وقد ربطه بعض الكتاب بالموارد البشــــــــــرية فأوضــــــــــح )Tiruneh, 2014: 40والتطور، )
طلاع والتوجه ( إن العاملين الأكثر أداءً إبداعياً هم الذين يمتلكون الرغبة في حمل المعرفة والاســت57 :2010

نحو التعلم ولديهم الإدراك العالي والإستعداد لتحمل المخاطرة المحتملة فضلًا عن حملهم مقومات التحدي. 
( بأنه السـلوك المتميز Sahlberg, 2015: 57ووصـفه بعض الكتاب بأنه سـلوك محدد وبهذا المضـمون عرفه )

ديد الفرص وإسـتغلالها بشـكل أمثل فضـلًا عن الذي يعمل على إيجاد وتوحيد الأفكار ومن ث تطبيقها وتح
البحث الطرق والوســائل الحديثة. إن الأداء الإبداعي يُـعَد مصــدراً من مصــادر تقدم المنظمات وبهذا المجال 

( إلى أنه رغبة المورد البشـــــــــــري العامل لتقديم أفكار جديدة Amjed & Tirzi, 2016: 594فقد أشـــــــــــار)
ــع تُســــــــــــــهم في إيجـــاد التنظيم الكفوء  والعمـــل على تحســــــــــــــين وزيادة القـــدرة على تحقيق الأهـــداف ووضــــــــــــ

الاسـتراتيجيات بما يولد ميزة تنافسـية قوية. ووضـح بعض الكتاب إلى العلاقة مع الموارد البشـرية فقد وصـفه 
(Vinding, 2016: 158 إلى أن ممارسـات إدارة الموارد البشـرية لها قنوات إيجابية مع الأداء الإبداعي ممثلًا )
لأبداع البحثي والتطويري، الإنتاجي، الخدمي، التســويق، وســائر الأعمال الأخرى فضــلًا عن الإبداعات با

الشــــــــائعة وله عدة تعاريف يعُد الأداء الإبداعي من المفاهيم    التنظيمية والتي تُســــــــهم في تعزيز قدرة المنظمة.
ــلوكـاً جـديـداً أو أفكـاراً جـديـدة أو معـارف جـديـدة والتي تل بي الاحتيـاجـات المتعـددة وإمكـانيـة فهو يمثـل ســــــــــــ

 (.Cabrilo, et al, 2018: 2) تطبيقها وتنفيذها.
ــبق فإن الأداء  ومما ــريةكافة  لإبداعي يمثل المخرجات الإنتاجية  اســ تي  لوا  أو الخدمية المتميزة للموارد البشــ

 بداعية تجعل المنظمة تتفوق على نظيراتها وتتجه نحو الريادة.إتحمل بصمات 
 Importantثانياً الأهمية:

قويـة بين المنـافســــــــــــــين وقـد تنـاول ذلـك  ةاعي بمـا يُحققـه للمنظمـات من مكـان ـتتجلى أهميـة الأداء الإبـد
نه مدخلًا أســــــــــاســــــــــياً في الذي بين بأ  (Hillman& Kalippen, 2015: 44مجموعة من الكتاب ومنهم )

إيجــاد وتطوير المنتوجــات أو الخــدمــات وتحــديــد طرق جــديــدة للعمليــات داخــل المنظمــة بمــا يحقق لهــا الميزة 
بأنه يعمل على إيجاد وتعزيز الكفاءة )الانتاجية و الخدمية   (Liu, et al, 2016: 234)فيما بين   التنافسـية.

لمنظمات في ســــــــوق المنافســــــــة ولديها الإمكانية على مواكبة  بقاء تلك اوالتنظيمية( الأمر الذي يُســــــــهم في
ــتقرة. ووضـــــح ) ( Cabrilo et al, 2018: 5التغيرات )البيئية والتكنلوجية( التي تحصـــــل في ظروف غير مســـ

ــياء ســـواء كانت منتجات أو خدمات أو الأفكار  الذي بين بأن الإبداع يعُد الأســـاس في تحديد قيمة الأشـ
 الادارات.داع في مجال وحتى الإب
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ــيـة لتفوق المنظمـات لـما يقـُدمـه من إبـداعـات  اويرى البـاحـث أن الأداء الإبـداعي يمثـل الركيزة  ــاســــــــــــ لأســــــــــــ
 ومهارات عمل ينتج عنها مخرجات متميزة تحدد صفة التميز للمنظمة.

  Dimenationثالثاً: الأبعاد:
ــار كـــل من ) بعـــاد الأداء  ( إلى أن أ41: 2000 ،( و)القطـــاونـــةZhou, et al, 2005: 1049أشــــــــــــــ

 -الإقناع( وسَنَبحث في ذلك وكما يلي: ،حَل المشاكل ،المرونة ،المخاطرة)الإبداعي تتمثل بآتي
 Riskالمخاطرة:  .1

ــتخــدم للتعبير عن حــالات عــدم التــأكــد فقــد عرفهــا ) ( Bannaga, 2010: 4المخــاطرة مفهوم يُســــــــــــ
الهدف وهو يؤثر على جميع الأجزاء داخل الحدث المتوقع في المسـتقبل والذي يؤثر سلباً في تحقيق   إحتمالية

( بأنها الاســـلوب الذي 61: 2011 ،الوحدة الاقتصـــادية من نجاح أو فشـــل. في حين وصـــفها )عبد المجيد
الدخول في مجالات ذات يســــتخدمه المجازفون للوصــــول إلى الريادة إذ يعمل الأفراد على المخاطرة والمغامرة و 

جاح فيها ضعيفة ولا يدخلون في المجالات اليسيرة حتى ولو كانت نسبة فائدة كبيرة حتى لو كانت نسبة الن
( ان المخاطرة تُشــــير إلى إمكانية حدوث شــــيء خطير 3: 2015  ،النجاح فيها موكدة. وضــــحت )رشــــيد

لة عدم التأكد المحيطة بها ويرجع ذلك إلى نتيجة عدم توقع مخرجات العملية التي يجري تنفيذها بســــــبب حا
 ات )مدخلات العملية والعوامل المحيطة(.مجموعة المتغير 

  Flexibilityالمرونة:  .2

( بأن المرونـــة تمثـــل قـــدرة المنظمـــة على التكيف في أســــــــــــــرع الآجـــال مع 188: 2013 ،بين)الحبيـــب
بديل يمكن أن يســتحوذ على حصــة   التغيرات غير المتوقعة للمحيط، كظهور منافس جديد، انطلاق منتوج

فهذه التغيرات تتطلب   ،نافذ تقليدية نتيجة إبتكارات جديدة يحققها المنافسون كبيرة من السوق، انغلاق م
( المرونة إذ تمثل القدرة والاسـتجابة لمواجهة التغيرات Danilo, et al, 2016: 5. وتناول )اً وحاسم  اً سـريع اً رد

وتكون  ة ســـــــــــــواء كانت )خارجية أو داخلية( وتؤثر ســـــــــــــلباً على أدائهاأو الأحداث التي تحصـــــــــــــل للمنظم
المواجهــة من خلال مجموعــة التعــديلات في الخطط أو الاجراءات وحتى الهيكــل التنظيمي وبــذلــك تعمــل 

هي وســيلة  (Garlson, 2018: 4أشــارة ) على إيجاد منظمة قادرة على الصــمود بقوة ضــد تلك التغيرات.
و الاجراءات وكذلك عالجة الحالات الطارئة من خلال وضــــــع الخطط أو الخطابات أمن وســــــائل التفاعل لم

ــلًا عن أنها تتمثل بإمكانية تغير أنظمة العمليات بما  ــائل المادية ذات التأثير الإيجابي فضـــــــ ــتخدام الوســـــــ إســـــــ
 يتلاءم مع متغيرات المرحلة.

 Solving Problems حل المشاكل:  .3

ــتخدام الحوار الواعي لكيفية وصــــف  ( حل78: 2008 ،بين)جاكســــون وروبرت المشــــاكل يكون باســ
أمور )المشـــــاكل( في بيئة واقعية ورســـــم شـــــبكة تلك المشـــــاكل لتعكس وتنظم أفكارن الخاصـــــة بهذه  أي من

الامور وبطريقة معنوية ويتســــع ذلك لاختيار منهجية النظم ويجب أن يكون على أســــاس الإلمام التام بتلك 
الطريق النـاجح  لهـا على معرفـة نقـاط القوة ونقـاط الضــــــــــــــعف، ونحن نعتقـد بأن  المنهجيـات ويكون الاختيـار

( إلى مفهوم 8: 2011 ،لحل المشـــــاكل هو إتباع التفكير المنطقي والعملي لفهم النظم. أشـــــار )ابو هاشـــــم
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 25:  العدد

حل المشـــــــاكل يمثل العملية التي يســـــــتخدمها الفرد لمواجهة المواقف والمشـــــــاكل التي تحدث ويســـــــتخدم فيها  
لى المعوقـات التي تواجـه الأفراد لتحقيق تـه ومهـاراتـه ومعـارفـه لإنجـاز وحـل المشـــــــــــــــاكـل أو هو التغلـب عخبرا

( إلى أنـه 1984 ،هـدف معين بفضـــــــــــــــل التكيف مع الظروف وتجـاوز تلـك المعوقـات. فيمـا أكـد)القـاعود
يع الفقرات التي  إســـــــــلوب أو طريقة التفكير التي تقوم على الملاحظة الواعية والتجريب وجمع المعلومات لجم

 (.173 ،2011 ،ول إلى الحل المقبول لها )أبو كنةتوثر على المشكلة ودراستها من أجل الوص
  Persuasion الإقناع:  .4

( أعتمد القرآن الكريم  56: 3005  ،القران الكريم هو المصــدر الأســاســي للإقناع فقد أشــار)الحســناوي
الإقناع والتأثير الوجداني لمخاطبة النفوس والضــــــمائر من خلال الترغيب أو الترهيب ومخاطبة   على إســــــلوبي

( بأن الإقناع يُسهم في غرس المعتقدات Hogan, 2004: 41ل بالحجج والبراهين العقلية المنطقية. بين)العق
وهنـاك إقنـاع مبـاشــــــــــــــر والقيم في نفوس الآخرين عن طرق التـأثير على أفكـارهم وأعمـالهم وفق خطط محـددة 
ع من التقليد. وضــــــــح وغير مباشــــــــر وغير المباشــــــــر يكون عن طريق الإقناع الروحي الذي قد يتحول الى نو 

( الإقناع هو عملية تغير أو تطويع أراء الآخرين نحو رأي مستهدف وتحتاج العملية 13: 2017 ،)إبريدان 
ــتعداد لدى الط ــاعدته على ذلك ويُســـلط إلى مهارات القائم بالإقناع وإلى وجود الإسـ ــتهدف ومسـ رف المسـ

( Hussein& Hamzah, 201: 30أشـــــارة )الضـــــوء على نقاط التلاقي والامور ذات الإهتمام المشـــــترك. و 
بأن الإقناع هو نشــــاط مقصــــود وواعي يحمل رســــالة ضــــمنية أو وقائع ملموســــة إلى المتلقي لتغير ســــلوكه أو 

 ناع اللغة والطريقة المؤثرة والمناسبة للإقناع.أفكاره ويستخدم فيها الشخص الذي يقوم بالإق
 ت البحثالإطار التطبيقي لإختبار فرضيا : المبحث الثالث

 سيجرى في متضمنات هذا المبحث تحليلًا لفرضيات البحث وعلى وفق الآتي:
 أولًا: فحص أداة قياس البحث واختبارها

تتعلق هذه بالتأكد من مدى مصـــــــــــــداقية مقياس البحث ومدى الثبات في فقراته، اذ تعُد هذه الخطوة 
 البحث.الممهدة للقيام بعملية الوصف الإحصائي ومن ث إختبار فرضيات 

 . ترميز متغيرات البحث ووصفها1
تشـــــكل هذه الفقرة ضـــــرورة لتســـــهيل مهمة قراءة المتغيرات والتعرف عليها خلال عملية إجراء التحليل 

( رموز تلك المتغيرات وأبعادها وعدد 1الإحصــائي للبيانت المســتخرجة من الإســتبانة، اذ يوضــح الجدول )
 -عتمد وكما يلي:الفقرات في كل بعُد ومصدر المقياس الم

 (3)وصيفالترميز والت (1)جدول 

 عدد البُعد الفرعي المتغير ت
 العبارات

 الرمز
 المصدر 

 
 . المصدر: إعداد الباحث باعتماد أدبيات المواضيع -3
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ممارسات إدارة الموارد البشرية  1
 الخضراء

. الــــــــتــــــــوظــــــــيــــــــف 1
 EM 4 الأخضر

Opatha,2014 2  ــتـــــــــــدريـــــــــــب . الـــــــــ
 TR 4 الأخضر

ــيـــــــــــار 3 ــتـــــــــ . الاخـــــــــ
 CH 4 الأخضر

  ES 4 . التقييم الأخضر4

2 
 
 

 الإقتدار المعرفي

ــيـــــــا  1 ــلـــــــوجـــــ ــنـــــ .تـــــــكـــــ
 TE 4 المعلومات

ــاس،  ــبـــــ ــري وعـ ــمـ ــكـ الـ
 DE 4 . إتخاذ القرار2 2015

. الــــــــــتــــــــــفــــــــــكــــــــــير 3
 TH 4 الإبداعي

3  
 الأداء الإبداعي

 RE 4 .المخاطرة1
Zhou, et al; 

 FL 4 .المرونة2 2005
 SL 4 .حل المشاكل3
  PE 4 .الإقناع4

 بحث: . اختبار أداة قياس ال2
ــتجابة الذي يحدده  ــتوى الاســــ ــة لقياس متغيرات البحث وتحديد مســــ ــتبانة الأداة الرئيســــ ــكلت الإســــ شــــ
الافراد عينة البحث. وبسبب الأهمية التي تحتلها أداة القياس فلابد من إجراء الاختبارات التالية للتأكد من 

 ( الخماسي.Likertمدرج ) قد انه تم الاعتماد علىو  ،دقة وصحة البيانت التي يتم الحصول عليها
 الثبات البنائي لأداة القياس   −

ــة بالبحث الحالي على اختبار كرونباخ الفا  إعتمد الباحث في قياس الثبات البنائي لأداة القياس الخاصـــ
 .(2)وقد تم حساب معامل الثبات للأداة باستخدام معامل ارتباط الفا كرونباخ الموضح في الجدول 

 (4)ات لأداة قياس الدراسةمعاملات الثب( 2)جدول
 كرونباخ الفا البعد كرونباخ الفا المتغير

ممـارســـــــــــــــات ادارة الموارد  
 البشرية الخضراء

 
0.86 

 

 0.82 . التوظيف الأخضر1
 0.81 التدريب الأخضر. 2
 0.85 . الاختيار الأخضر3
 0.75 . التقييم الأخضر4
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 0.82 الاقتدار المعرفي
 0.89 .تكنلوجيا المعلومات1
 0.86 . إتخاذ القرار2
 0.78 . التفكير الإبداعي3

 الاداء الابداعي
 

0.83 
 

 0.73 . المخاطرة1
 0.78 . المرونة2
 0.78 المشاكل. حل 3
 0.74 . الإقناع4

وهي مقبولـة  (0.73 - 0.89)بان قيم معـامـل كرونبـاخ الفـا قـد تراوحـت بين  (2)ويلاحظ من الجـدول 
والتي تدل على أن الأداة تتصـــــــــــــف   (0.70)كبر أ البحوث الإدارية والســـــــــــــلوكية لان قيمتها  إحصـــــــــــــائيا في

 بالاتساق والثبات الداخلي.
 حصائي: عرض نتائج استجابات عينة البحثلإثانياً: الوصف ا

الحســــــــابية يهتم هذا المبحث بوصــــــــف اســــــــتجابات أفراد العينة وتحليلها من خلال عرض المتوســــــــطات  
ــتب ــبيةلفقرات الاســــ ــتوى الإجابة والأهمية النســــ ــة وأبعادها  انة وانحرافاتها المعيارية ومســــ حول المتغيرات الرئيســــ

عتمد الباحث في تحديد  وتفسيرها. وبهدف التحديد الأفضل لمستوى استجابات الأفراد عينة البحث فقد ا
ــتويات المقـارنـة للفئـات على رأي  ــار إلى  (Dewberry, 2004: 15)مســــــــــــ الـة إعتمـاد نـه في ح ـأالـذي أشــــــــــــ

لا أتفق تمــامــاً( فــان هنــاك خمس فئــات تنتمي لهــا -البــاحــث على مقيــاس ليكرت الخمــاســــــــــــــي )أتفق تمــامــاً 
، ومن ث قسمة المدى على عدد  (5-1= 4المتوسطات الحسابية. وتحدد الفئة من خلال إيجاد طول المدى )

أو يطرح من الحد   (1)لمقياس  إلى الحد الأدنى ل  (0.80). وبعد ذلك يضــاف  (4 \ 5 = 0.80)  (5)الفئات 
 ( الاتي:3، وتكون الفئات كما في جدول )(5)الأعلى للمقياس 

 (5)( تصنيف فئات الوصف الاحصائي3جدول )
 المستوى الفئات تسلسل الفئة

 منخفض جدا 1.80 – 1 1
 منخفض 2.60 – 1.81 2
 معتدل 3.40 – 2.61 3
 مرتفع 4.20 – 3.41 4
 اً مرتفع جد 5.00 – 4.21 5

 . متغير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء:1
 ةربعاتتعلق هذه الفقرة بالوصـف الإحصـائي لمتغير ممارسـات ادارة الموارد البشـرية الخضـراء الذي تضـمن  

التقييم الأخضــر( إذ يوضــح الجدول  ،الاختيار الأخضــر ،التدريب الأخضــر ،لتوظيف الأخضــراأبعاد هي )
حصـــائي لاســـتجابات عينة الدراســـة المتمثلة بالمتوســـط الحســـابي والانحراف المعياري معايير الوصـــف الا  (4)

 
 .داد الباحث باعتماد الادبياتالمصدر: اع -5
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ومســـــتوى الإجابة والأهمية الترتيبية إتجاه متغير ممارســـــات إدارة الموارد البشـــــرية الخضـــــراء. إذ يلاحظ في هذا 
وبانحراف   (3.99)ة فقد بلغ الجدول بان بعُد التدريب الأخضـــر قد حصـــل على أعلى المتوســـطات الحســـابي

يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذا البُعد، وضمن مستوى اجابة "مرتفع".   (596.)معياري  
وبانحراف معياري بلغ   (3.39)في حين حصــل بعُد التوظيف الأخضــر على أدنى المتوســطات الحســابية بلغ 

ــتوى اجابة "يبين انســــجام اجابات الافراد عينة البحث و   (671.) ووفقاً لما تقدم، فان  معتدل".ضــــمن مســ
. (631.)وبانحراف معياري عام بلغ   (3.74)المعدل العام لمتغير ممارســــات ادارة الموارد البشــــرية الخضــــراء بلغ 

وقد حصـــل هذا المتغير على مســـتوى اجابة "مرتفع" وكانت الأهمية النســـبية لهذا المتغير مقارنة مع المتغيرات 
 .(2)حث في التسلسل الاخرى للب

المتوسـطات الحسـابية والانحرافات المعيارية ومسـتوى الاجابة والاهمية النسـبية لمتغير ممارسـات   (4)جدول 
 (6).(N= 45)ادارة الموارد البشرية الخضراء 

ــتــوى  .M S.D البعد ت مســـــــــــــ
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 4 معتدل 671. 3.39 التوظيف الاخضر 1
 1 عمرتف 596. 3.99 التدريب الاخضر 2
 2 مرتفع 732. 3.84 الاختيار الاخضر 3
 3 مرتفع 523. 3.73 التقييم الاخضر 4

 الثاني مرتفع 631. 3.74 المعدل العام
 . متغير الإقتدار المعرفي:2

ــبية  المتوســــــــــــطات الحســــــــــــابية والإنحرافات  (5)يبين الجدول  المعيارية ومســــــــــــتوى الإجابة والأهمية النســــــــــ
ه متغير الإقتدار المعرفي. إذ يشــــير هذا الجدول إلى أن الفقرة بعُد إتخاذ القرار لاســــتجابات عينة البحث إتجا

يبين انســــجام إجابات   (594.)وبانحراف معياري    (4.63)قد حصــــل على أعلى المتوســــطات الحســــابية بلغ 
بعد، وضـــــمن مســـــتوى اجابة "مرتفع جدا". من جانب آخر حصـــــل بعُد التفكير  عينة البحث اتجاه هذا ال

يؤكد انسجام اجابات   (666.)وبانحراف معياري بلغ    (3.23)داعي على أدنى المتوسطات الحسابية بلغ  الإب
وفي ضـــــوء ما جاء أعلاه، فان المعدل العام لمتغير  الافراد عينة البحث وضـــــمن مســـــتوى اجابة "منخفض".

على مســـــــــــتوى إجابة  . وقد حصـــــــــــل هذا المتغير(707.)وبانحراف معياري بلغ    (3.80)ر المعرفي بلغ الاقتدا
 .(1)"مرتفع" وكانت الأهمية النسبية لهذا المتغير مقارنة مع المتغيرات الاخرى للبحث على التسلسل 

المتوســطات الحســابية والانحرافات المعيارية ومســتوى الإجابة والأهمية النســبية لمتغير الإقتدار   (5)جدول 
 (7)(N= 45)المعرفي 

 
 .Spss, V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج  -6
 SPSS V.23عداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج إالمصدر:  -7
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مســــــــــــــتوى  .M S.D العبارة ت 
 ةالاجاب

الاهمية 
 الترتيبية

 2 مرتفع 862. 3.54 تكنلوجيا المعلومات 1
 اتخاذ القرار 2

مــــــــرتــــــــفــــــــع   594. 4.63
 جدا

1 

 3 معتدل 666. 3.23 الابداعيالتفكير  3
 الاول مرتفع 707. 3.80 المعدل العام

 . متغير الاداء الابداعي3
داء الإبداعي. اذ يظُهر هذا الجدول البيانت الخاصــة بالوصــف الإحصــائي لمتغير الأ  (6)يظُهر الجدول  

 (1.099)وبانحراف معياري    (3.80)بان بعُد حل المشــاكل قد حصــل على أعلى المتوســطات الحســابية بلغ 
 يبين انســجام اجابات الأفراد عينة البحث، وضــمن مســتوى اجابة "مرتفع". في حين حصــل بعُد المخاطرة

يبين انســـــجام وتناغم اجابات   (643.)نحراف معياري بلغ وبا  (3.36)على أدنى المتوســـــطات الحســـــابية بلغ 
ووفقاً لما تقدم، فان المعدل العام  الأفراد عينة البحث اتجاه هذ البُعد وضـــــــــــــمن مســـــــــــــتوى اجابة "معتدل".

. وقد حصــــــــــل هذا المتغير على مســــــــــتوى (840.)وبانحراف معياري بلغ   (3.58)لمتغير الأداء الإبداعي بلغ 
 (.3)خرى للبحث في التسلسل لأت الأهمية النسبية لهذا المتغير مقارنة مع المتغيرات اإجابة "مرتفع" وكان

ــابية والا  (6)جدول  ــبية الأداء المتوســـــــــــطات الحســـــــــ ــتوى الإجابة والأهمية النســـــــــ نحرافات المعيارية ومســـــــــ
 (8)(N= 45)الإبداعي 

ــة  مستوى الاجابة .M S.D العبارة ت الاهميـــــ
 الترتيبية

 4 معتدل 643. 3.36 المخاطرة 1
 2 مرتفع 945. 3.61 المرونة 2
 1 مرتفع 1.099 3.80 حل المشاكل 3
 3 مرتفع 675. 3.53 الاقناع 4

 الثالث مرتفع 840. 3.58 المعدل العام
( الى مخلص متغيرات البحث وكذلك المعدل العام للمتغيرات فيما يخص المتوســــــــط 7ويشــــــــير الجدول )

 همية النسبية.لأجابة والإرجة االحسابي والانحراف المعياري ود
همية النســبية لمتغيرات البحث لأجابة والإالمعيارية ودرجة ا نحرافاتلإالمتوســطات الحســابية وا  (7)جدول 

(N= 45) (9) 

 
 SPSS. V23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج. -8
 .Spss. V.23عداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج إالمصدر:  -9



  

 قة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء الإبداعيلارفي في الع الدور الوسيط للاقتدار المع 

469 

ــوســــــــــــــــــط  المتغير الرئيس ــتــ المــ
 الحسابي

الانحـــــــــــــــــــــــــراف  
 المعياري

 درجة 
 الاجابة

ــيــــــــــــــــــة  الاهمــــــــــــــــ
 الترتيبية

ممارســــــــــــات ادارة الموارد البشــــــــــــرية 
 2 مرتفع 631. 3.74 ءالخضرا

 1 مرتفع 707. 3.80 الإقتدار المعرفي
 3 مرتفع 840. 3.58 الإبداعيالأداء 

  مرتفع 726. 3.71 المعدل العام لمتغيرات البحث
حتـل المرتبـة إ( بان متغير الاقتـدار المعرفي 7علاه وجـدول )أويلاحظ من خلال عرض بيـانت الجـدول 

ــرية ث الأداء ولى من حيث توافره حســـــب وجهالأا ــات ادارة الموارد البشـــ ت نظر عينة البحث ث يليه ممارســـ
الإبداعي وان المعدل العام للمتغيرات بشـــكل عام حقق مســـتوى اســـتجابة مرتفع مما يؤكد تحقق توافر تلك  

 المتغيرات بشكل لا باس به في الكلية المبحوثة وفقاً لإجابات عينة البحث.
 لثاً: إختبار الفرضيات: ثا

كل هذه الخطوة الأخيرة في الجانب العملي والتي تســــــتهدف إختبار الفرضــــــيات، إذ يســــــتكشــــــف تشــ ــــ
ــتوى علاقـات الإرتبـاط بين متغيرات البحـث من جهـة ومن جهـة  خرى يختبر مـدى قـدرة أالبـاحـث بهـا مســــــــــــ

ي الذي يسعى ذا الصدد ان النموذج العلمتفسير وتأثير متغيراته المستقلة في المتغير المعتمد وما يشار اليه به
الباحث لاختباره هو النموذج الوسيط إذ يتكون من المتغير المستقل ممثلا بــ )ممارسات إدارة الموارد البشرية( 

 والمتغير الوسيط ممثلا بـ )الإقتدار المعرفي( والمتغير المعتمد ممثلا بـ )الأداء الإبداعي(، وكالاتي:
 الرئيسة الأولى: أ. فرضية الارتباط

قة إرتباط ذات دلالة احصــائية بين ممارســات ادارة الموارد البشــرية الخضــراء والاقتدار المعرفي( )توجد علا
ــيط  ــتقـل والمتغير الوســــــــــــ ــتخـدم البـاحـث إولغرض بيـان مـدى علاقـات الارتبـاط بين المتغير المســــــــــــ ختبـار إســــــــــــ

(Pearson) ــة الاولى إذ يظُهر الج ــية الرئيســــ ــفوفة معاملات ا  (8)دول لاختبار الفرضــــ ــيط لإمصــــ رتباط البســــ
(Pearson)  بين أبعاد ممارســــــــات إدارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء والإقتدار المعرفي. وقبل الخوض في إختبار

. (tailed-2)ونوع الاختبار   (45)يشـــير الى حجم العينة    (8)الفرضـــيات الفرعية لهذه الفرضـــية فان الجدول 
المحسـوبة مع  (t)رتباط من خلال مقارنة قيمة  لإامل افي الجدول يشـير إلى اختبار معنوية مع  (.Sig)ومختصـر 

على معــامــل الارتبــاط فــان هــذا يعني بان  (**)الجــدوليــة من غير أن يظهر قيمهــا. فــاذا ظهر وجود علامــة 
ــوبــة أكبر من الجــدوليــة. ويتم الحكم على مقــدار قوة معــامــل الارتبــاط في  (t)قيمــة  ــوء قــاعــدة المحســــــــــــ ضــــــــــــ

(Cohen & Cohen, 1983)( الاتي:8ا في جدول )، وكم 
 (10)( قيم ومستويات علاقة الارتباط8جدول )

 مستوى علاقة الارتباط قيمة معامل ارتباط ت
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 علاقة ارتباط منخفضة (0.10أقل من ) 1 
 علاقة ارتباط معتدلة (0.30( الى )0.10من ) 2
 قويةعلاقة ارتباط  (0.30أعلى من ) 3

ــير الجدول ) ــرية ( الى وجود علاقة إر 8إذ يشــ ــات ادارة الموارد البشــ تباط موجبة ومعنوية بين متغير ممارســ
ــيط بينهمـا ) ( وتشــــــــــــــير هـذه القيمـة إلى قوة 819.**والاقتـدار المعرفي، إذ بلغـت قيمـة معـامـل الإرتبـاط البســــــــــــ

%( 1ط التي ظهرت عند مســــتوى معنوية )العلاقة الطردية بينهما، وإن ما يدعم ذلك معنوية علاقة الارتبا
%( فضــلًا عن علاقة أبعاد ممارســات ادارة الموارد البشــرية الخضــراء والإقتدار المعرفي 99قة بلغت )وبدرجة ث

( يوضــــح تلك العلاقة، إذ يتضــــح قبول 9التي كانت جميعها معنوية وبمســــتوى علاقة ارتباط قوية والجدول )
ــية الرئيســــة الأولى التي تنص على إنه )توجد علاقة إرتباط ذات دلالة احص ــــ ائية بين أبعاد ممارســــات الفرضــ

%( أي إن نتيجة القرار مقبولة 1ادارة الموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء والاقتدار المعرفي(. عند مســــــــتوى معنوية )
 %(.99بدرجة ثقة قدرها )

مصـــــــفوفة معاملات الارتباط بين ابعاد ممارســـــــات ادارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء والاقتدار   (9)جدول 
 .(11)المعرفي

Correlations 

 التقييم الاختيار التدريب التوظيف 
ــات ادارة  ممارســـ
الموارد البشـــــــــرية 

 الخضراء

 
الاقــــــــــــتــــــــــــدار  

 المعرفي

Pearson 
Correlation 

**.797 **.594 **.558 **.781 .819 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 45 45 45 45 45 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 ب. فرضية الإرتباط الرئيسة الثانية:

ــراء والأداء   تنص على )توجد علاقة إرتباط ــرية الخضـــــــــــ موجبة بين أبعاد ممارســـــــــــــات إدارة الموارد البشـــــــــــ
الإبداعي( إذ يتبين وجود علاقة إرتباط موجبة ومعنوية بين متغير ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء 

ــيط بينهما )إ ،والأداء الإبداعي ( وتشـــــــــــــير هذه القيمة الى قوة 647.**ذ بلغت قيمة معامل الارتباط البســـــــــــ
العلاقة الطردية بين المتغيرين، وإن ما يدعم ذلك معنوية علاقة الارتباط التي ظهرت عند مســـــــــــــتوى معنوية 

ضــــــراء %( فضــــــلًا عن تحقيق جميع أبعاد ممارســــــات إدارة الموارد البشــــــرية الخ99%( وبدرجة ثقة بلغت )1)
إذ يتضـــح قبول  ،تلك العلاقة ( يوضـــح 10علاقة ارتباط إيجابية وقوية مع متغير الأداء الإبداعي والجدول )

 %( 99%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها )1الفرضية الرئيسة الثانية عند مستوى معنوية )
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لموارد البشــــــــرية الخضــــــــراء والاداء ممارســــــــات ادارة امصــــــــفوفة معاملات الارتباط بين ابعاد   (10)جدول 
 (12)الابداعي

 التقييم ختيارلإا التدريب التوظيف 
ممارســـــــات ادارة 
الموارد البشـــــــــــرية 

 الخضراء

داء  لأا
 الابداعي

Pearson 
Correlation 

**.659 **.634 **.493 **.623 **.647 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000  
N 45 45 45 45  

 لرئيسة الثالثة:ت. الفرضية ا
تنص هذه الفرضية على انه )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين أبعاد الاقتدار المعرفي والاداء 

ــيط   (11)الابداعي( اذ يظهر الجدول  ــفوفة معاملات الارتباط البســ التي تبين وجود علاقة   (Pearson)مصــ
إلى قوة العلاقة الطردية بين متغير الاقتدار المعرفي ( وتشـــــــــــير هذه القيمة 684.**ارتباط بين المتغيرين بلغت )

ــتوى معنويــة ) %( 1والاداء الابــداعي، وإن مــا يــدعم ذلــك معنويــة علاقــة الإرتبــاط التي ظهرت عنــد مســــــــــــ
%( فضــــــــــــــلا عن ايجـابيـة العلاقـة بين ابعـاد الاقتـدار المعرفي والاداء الابـداعي والتي 99وبـدرجـة ثقـة بلغـت )

إذ يتضـح قبول الفرضـية الرئيسـة الثالثة عند   إرتباط قوية وطردية ودالة احصـائيا،  نت جميعها ضـمن علاقةكا
 %(.99%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بدرجة ثقة قدرها )1مستوى معنوية )

 (13)بداعيلإداء الأقتدار المعرفي والإبعاد اأمصفوفة معاملات الارتباط بين  (11)جدول 

ــا   تــكــنــلــوجــيـــــ
ــتــــــفــــــكــــــير  اتخاذ القرار علوماتالم الــــ

 الابداعي
ــتــــــــــدار  الاقــــــــ

 المعرفي

داء  لأا
 بداعيلإا

Pearson Correlation **.765 **.581 **.634 **.684 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 45 45 45 45 
 ث. اختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث: 

اصـــــة بمتغيرات البحث والتي تتمحور فرضـــــيات التأثير الخ إن الهدف الأســـــاســـــي لهذه الفقرة هي إختبار
حول التأثير المباشــــــر وغير المباشــــــر بين تلك المتغيرات ووفقا لطريقة بارون وكيني لإختبار النموذج الوســــــيط 
ــة والســــادســــة، وقد اســــتخدم الباحث لهذا الغرض تحليل  ــة الرابعة والخامســ ــية الرئيســ ــمنته الفرضــ والذي تضــ

( الذي عن طريقه يتم تحديد التأثير المباشــــــــــــــر بين Simple Regression Analysis) الإنحدار البســــــــــــــيط
المتغيرات وأما التأثير غير المباشر فتم إستخدام طريقة بارون وكيني وهي تعُد من الطرق الجيدة لاختبار تأثير 
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لخطي أنموذج الإنحدار ا المتغير الوســــيط على العلاقة بين المتغير المســــتقل والمعتمد. ومن أجل إختبار معنوية 
( المحســــوبة أكبر من F( إذ يوجد تأثير معنوي إذا كانت قيمة )Fالبســــيط إســــتخدم الباحث أيضــــاً اختبار)

( الجدولية عند F( المحســــــــوبة أصــــــــغر من قيمة )F( الجدولية ولا يوجد هذا التأثير إذا كانت قيمة )Fقيمة )
 .(spss v.23)وباستخدام برنمج  (0.01المستوى )

 الرابعة: . الفرضية الرئيسة1
)توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ممارســـــــات ادارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء التي تنص على انه 

وللتـأكـد من مـدى صــــــــــــــحتهـا على البـاحـث إجراء إختبـار الإنحـدار وعلى النحو  والاقتـدار المعرفي بأبعـاده( 
 -الاتي:

ــوبة للأنموذج المقدر بلغ )( Fإن قيمة ) -اولًا: ــتوى دلالة )82.198المحســــــــ (. و بناءً 0.01( عند مســــــــ
عليه تقبل الفرضــــــــــية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصــــــــــائية معنوية للمنظمة الذكية في ســــــــــلوك العمل 

ــتباقي وبدرجة ثقة ) ( يتضـــح بان 729.البالغة )( ²R%(. كما يتضـــح من قيمة معامل التحديد )99الاسـ
( من التغيرات التي تطرأ على 72.9%قادر على تفســــير ما نســــبته )ت ادارة الموارد البشــــرية الخضــــراء ممارســــا

%( فتعزى إلى مســـــــــــــاهمة متغيرات 26.9الاقتدار المعرفي في كلية الزراعة عينة البحث. أما النســـــــــــــبة البالغة)
(. 683.) البالغ( β) أخرى غير داخلة في أنموذج الدراســــــــة. ويتضــــــــح من خلال قيمة معامل الميل الحدي

تويات توافر ممارســــــــــــات إدارة الموارد البشــــــــــــرية بمقدار وحدة واحدة من الإنحرافات المعيارية بان زيادة مســــــــ ــــ
 %( من وحدة إنحراف معياري واحد اذاً تقُبل الفرضية.68سيؤدي إلى زيادة الإقتدار المعرفي بنسبة )

الخضـراء والإقتدار  ير ممارسـات إدارة الموارد البشـريةالمحسـوبة لعلاقة التأثير بين متغ F( قيمة  12جدول )
 (N  =45المعرفي )

  aANOVA 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
2R B F Sig. 

1 Regression 8.637 1 8.637 .729 .683 82.198 b.000 
Residual 5.554 43 .139     

Total 14.191 44   
a. Dependent Variable: الاقتدار المعرفي 

b. Predictors: (Constant),ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء 

 .اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة: 2
تنص الفرضــية الرئيســة الخامســة على )يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين ممارســات ادارة الموارد البشــرية 

 -الخضراء والاداء الابداعي( وتظهر نتائج الجداول الاتي:
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ــوبة للأنموذج المقدر بلغ )المح( Fإن قيمة ) -اولًا: ــتوى دلالة )41.865ســــــــ (. و بناءً 0.01( عند مســــــــ
ة وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصــائية معنوية لممارســات ادارة الموارد البشــرية والأداء  قبل الفرضــيتُ عليه 

( أي أن متغير 418.بلغـــت )( ²R%(. وبلغـــت قيمـــة معـــامـــل التحـــديـــد )99الإبـــداعي وبـــدرجـــة ثقـــة )
ــا ــبته )ممارســـــ ــر ما نســـــ ــراء تفســـــ ــرية الخضـــــ داء  %( من التغيرات التي تطرأ على الأ41.8ت إدارة الموارد البشـــــ

%( تُســــــهم بها متغيرات أخرى غير داخلة بالنموذج. بلغت قيمة معامل 52.2الإبداعي. والنســــــبة الباقية )
ــرية بمβ( ).375الميل الحدي ) ــات ادارة الموارد البشـــــــــ قدار وحدة واحدة من (. أي أن الزيادة بتغير ممارســـــــــ

%( من وحدة انحراف معياري واحد   37.5الانحرافات المعيارية ســـيؤدي إلى زيادة الأداء الإبداعي بنســـبة )
 وبما ان علاقة التأثير معنوية عليه تقُبل الفرضية.

المحســــــــــوبة لعلاقة التأثير بين ممارســــــــــات ادارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء والاداء  F( قيمة  13جدول )
 (14)(N  =45بداعي )الا

  aANOVA 
Model Sum of 

Squares 
Df Mean 

Square 
2R B F Sig. 

1 Regression 7.994 1 7.994 .418 .375 41.865 b.000 
Residual 7.291 43 .182     

Total 15.285 44   
a. Dependent Variable: الاداء الابداعي 

b. Predictors: (Constant),دارة الموارد البشرية الخضراءممارسات ا 

 . الفرضية الرئيسة السادسة:3
تتعلق الفرضــــية الســــادســــة باختبار الدور الوســــيط للاقتدار المعرفي في العلاقة بين ممارســــات ادارة الموارد 
البشـرية الخضـراء والأداء الإبداعي، إذ تنص الفرضـية على )يوجد تأثير غير مباشـر ذات دلالة احصـائية بين 

ن طريق الإقتدار المعرفي( ومن أجل اختبار د ممارســات ادارة الموارد البشــرية الخضــراء والأداء الإبداعي عأبعا
وهي من الطرائق المعروفة جداً على   (Baron & Kenny,1986)الدور الوســيط فقد اعتمد البحث طريقة 

 مستوى الدراسات الأجنبية. وتتضمن الخطوات الاتية:
 عنوية بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط.وجود علاقة تأثير م -1
 ثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد.وجود علاقة تأ -2
وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير الوســــــــيط والمتغير المعتمد ضــــــــمن معادلة تحليل الانحدار الثالثة  -3

 .(Control Variable)وبوجود المتغير المستقل كمتغير رقابي 
 -وتتضمن الخطوة الثالثة جانبين هما: -4

 
  SPSS V. 23 برنمج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر -14
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مة معامل التأثير في المعادلة الثالثة عن قيمتها في المعادلة الثانية فهذا يعني أن هناك إذ انخفضــــــت قي -أ 
 دوراً وسيطاً جزئياً بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد.

ــفر  -ب ادلـة الثـالثـة عن قيمتهـا في المعـادلـة في المع ـ (Zero-effect)إذ كـانـت قيمـة معـامـل التـأثير صــــــــــــ
 ناك دوراً وسيطاً كاملًا بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد.الثانية فهذا يعني بأن ه

أما إذ أن الخطوة الاولى تعكس العلاقة بين ممارســــــات ادارة الموارد البشــــــرية الخضــــــراء والأداء الإبداعي 
انب ارســــات ادارة الموارد البشــــرية الخضــــراء والإقتدار المعرفي من ج الخطوة الثانية فأنها تعكس العلاقة بين مم

بوجود ممارســـــــــات إدارة الإقتدار المعرفي والأداء الإبداعي آخر. أما الخطوة الاخيرة فأنها تتمثل بالعلاقة بين 
تأثير يتبين تحقق الشـــــرط الأول والخاص بوجود علاقة   ( )وفي ضـــــوء نتائج الجدول الموارد البشـــــرية الخضـــــراء 

بشـــرية الخضـــراء( والمتغير الوســـيط الإقتدار المعرفي، وكما معنوية بين المتغير المســـتقل )ممارســـات أدارة الموارد ال
 (14يوضحها جدول )

ــارات الانحدار ومعاملات الانحدار و14جدول) ــة باختبار  (F)و قيمة    (R2)( ملخص قيم مســ الخاصــ
 (15)فرضي البحث

له. إذ تشـــــــــير النتائج الى وجود علاقة  نحدارلإيعرض نتائج تحليل ا  (15)أما الخطوة الثانية فان الجدول  
فقد كانت معنوية مما   (F)أما قيمة  ت إدارة الموارد البشرية الخضراء والأداء الإبداعي تأثير معنوية بين ممارسا

 يبين القوة الاحصائية للنموذج المختبر. وتفيد هذه النتائج إلى تحقق الشرط الثاني.
 (16)بين المتغير المستقل والمعتمد الخطوة الثانية نتائج اختبار تحليل التأثير (15)جدول 

 
 .SPSS. V.23 المصدر: إعداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج -15
 .SPSS V.23المصدر اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج  -16

 معاملات المسارات الانحدارية الفرضيات
 الانحدار

 قيمة
2R 

 
F 

 
 الفرضية

)الـــــــرئـــــــيســـــــــــــــــــــة 
 الرابعة(

--> ممارســــــــــات ادارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء
 لاقتدار المعرفيا

 
.683 .729 

 
**82.198 

 

 معاملات سارات الانحداريةالم الفرضيات
 الانحدار

 قيمة 
2R 

 
F 

 
 الفرضية

ــة  )الـــــــرئـــــــيســـــــــــــــــــ
 الخامسة( 

--> ممارســــــــــات ادارة الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء
 الاداء الابداعيو 

 
.375 

.418 41.865 
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ــيط  16ويعرض الجدول )  Mediator)( نتائج اختبار الخطوة الثالثة من خطوات اختبار المتغير الوســــــــــ
Variable)  فق طريقــة وعلى و(Baron & Keeney, 1986) إذ يلاحظ وجود علاقــة تأثير معنويــة بين .

ــراء كمتغير رقـابي بلغـت  ــريـة الخضــــــــــــ ــات ادارة الموارد البشــــــــــــ الإقتـدار المعرفي والأداء الإبـداعي بوجود ممـارســــــــــــ
(=0.263, P < 0.01). 

لاول والثاني والثالث وهو حقق الشـــرط ا ويســـتنتج من خلال النتائج المذكورة انفا أن المســـار الانحداري
ــراء والإقتدار المعرفي إلى متغير الأداء الإبداعي وعليه  ــرية الخضــ ــات ادارة الموارد البشــ ــار من متغير ممارســ المســ
ننتقل لملاحظة قيمة معامل التأثير بين المتغير المســــــــــــتقل والمعتمد فاذا كانت هذه القيمة قد انخفضــــــــــــت في 

( فـأن هـذا يعني بأن الإقتـدار المعرفي 15قيمتهـا في المعـادلـة الثـانيـة )الجـدول  ( عن16لجـدول المعـادلـة الثـالثـة )ا
، أما إذا تحولت القيمة (Partial Mediation)يتوســــط العلاقة بين المتغير المســــتقل والمعتمد بشــــكل جزئي 

غير المســـتقل قة بين المتالى قيمة صـــفرية )عدم وجود تأثير فأن هذا يعني بأن المتغير يتوســـط بشـــكل تام العلا
فان متغير الإقتدار المعرفي يتوسـط بشـكل جزئي العلاقة بين ممارسـات ادارة الموارد البشـرية والمعتمد(. وعليه 

 ,= 0.375)والأداء الإبداعي، لان قيمة معامل بيتا في الخطوة الاولى لمتغير الإقتدار المعرفي إنخفضت من  
P<.001)  الى(= 0.328, P<.001)  مع ملاحظة أن قيمة  ثالثة.  في الخطوة الF  المحســــوبة كانت اكبر من

 .(16)مما يدل على القوة الاحصائية للنموذجين في الجدول  (1 %)الجدولية فهي معنوية عند مستوى 
 (17)لمتغير الاقتدار المعرفي نتائج اختبار تحليل المتغير الوسيط الخطوة الثالثة والرابعة(16)جدول 

 atsCoefficien 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

F Sig. 

B Std. 
Error 

Beta  

1 (Constant) .176 .548   .813 
ممــــــارســــــــــــــــــــات ادارة 
ــة  المـــوارد الـــبشـــــــــــــــــريـــــ

 الخضراء

.551 .180 .493 **34.622 .006 

 001.  295. 167. 263. الاقتدار المعرفي
a. Dependent Variable: بداعيالاداء الا 

ــرية والأداء  ــات ادارة الموارد البشــــ ــط الإقتدار المعرفي للعلاقة بين ممارســــ وبهدف التحقق من حقيقة توســــ
حتى    (Sobel)فانه يجب إجراء إختبار    (Baron & Kenny,1986: 1177)الإبداعي وبحسب ما أشار له  

ــيط ــة بالدور الوســـــــــــ ــات الخاصـــــــــــ ورة انفاً، وهذا الاختبار للمتغيرات المذك يتم التحقق من معنوية الافتراضـــــــــــ
برنمج حســـــابي   (Preacher & Leonardelli, 2001). وقد صـــــمم  يســـــتهدف معنوية التأثير غير المباشـــــر

 
 SPSS V.23عداد الباحث باعتماد مخرجات برنمج.إ المصدر: -17
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يضغط كلمة حساب تخرج لأجراء هذا الاختبار )متوفر على النت فقط يدخل الباحث البيانت المطلوبة و  
بمعنوية   (p-value)(، والتي تدل بحســــب قيمة  16والجدول )  (15)النتائج( والتي تعرض نتائجه في الجدول 

ــيط. وهـــذا الاختبـــار( يحتـــاج إلى المعـــاملات غير المعيـــاريـــة   Unstandrized)نتـــائج اختبـــار الـــدور الوســــــــــــ
Coefficients)  ــار الانحــداري الــذي يخص الخطوة الاولى للعلاقــة بين المتغير والأخطــاء المعيــاريــة للمســــــــــــــ

ــار   ــيط والمسـ ــتقل والمتغير الوسـ ــيط والمتغير المعتمد. الانحداري الذي يتعلق بالعلاقة بينالمسـ ومن  المتغير الوسـ
 (1.96)أكبر من  (Z-Value)، واذا كانت قيمة  (Z-Value)خلال هذا الاختبار ســـــوف نســـــتخرج قيمة  

ن وجود التأثير غير المباشــــــــــر هو حقيقي  أي أفان هذا يشــــــــــير أن متغير الإقتدار المعرفي هو متغير وســــــــــيط  
أن العلاقة المفترضـــة ذات   (17)من خلال نتائج الجدول  صـــحيح إذا كانت القيمة أقل. ويلاحظوالعكس 

. وهذه النتائج تفيد (1.96)له كانت أكبر من  (Z-Value)لان قيمة    (1 %)دلالة معنوية عند مســـــــــــتوى 
 قتدار المعرفي. بان التأثيرات غير المباشرة لهذا المتغير هي حقيقية وذات دلالة معنوية لتوسط متغير الإ

 قتدار المعرفيلإلتوسط متغير ا Sobelاختبار نتائج  (17)جدول 
Path Inputs Sobel test – Z-

Value 
p-value 

 
ــراء ــرية الخضــــ ــات ادارة الموارد البشــــ الاقتدار -ممارســــ

 الاداء الابداعي-المعرفي

1= 
0.835 

3= 
0.801 

Sa= 
0.137 

Sb= 
0.124 

 
4.433 ** 

 
P<.01 

 

Note: 

1= unstandardized regression coefficient for the association between IV 

and mediator 
3 = unstandardized regression coefficient for the association between the 

mediator and DV 

sa = standard error of a 

sb = standard error of b 

 الإستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع

سـيؤطر هذا المبحث أهم الإسـتنتاجات التي توصـل اليها البحث في الجانب النظري والعملي فضـلاُ عن 
أهم التوصـــــــــيات التي يمكن الإســـــــــتفادة منها من خلال تعميمها على بقية مؤســـــــــســـــــــات الدولة وعلى نحو 

 مطلبين وكما يلي:
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 الإستنتاجات: المطلب الأول
أهم الإســتنتاجات و لجانبي البحث)النظري والتطبيق( وكما   في ضــوء ما آلت اليه نتائج البحث نتناول

 يلي:
تناول البحث الحالي متغيرات ذات صلة بالبيئة العراقية والتي شابها الكثير من التلوث بسبب التغيرات  .1

 خالية من التلوث. م، إذ يعُطي أهمية كبيرة لإيجاد بيئة خضراء مُستدامة2003ما بعد عام 
متغيرات تعُد ذات أهمية تكاملية لمعالجة الأســـــباب التي تعمل على عدم تمكين   جمع البحث بين ثلاثة .2

 المنظمة من تبني العمل الأخضر.
رَفد المكتبة العلمية العراقية كدراســة علمية، فهو جاء مكملًا لما توصــل الية الباحثون ومنطلقاً للبحث  .3

فة والتقدم التكنلوجي والاســـتخدام الغير  لأهمية الكبيرة للمتغيرات في عصـــر المعر المســـتقبلي فضـــلًا عن ا
 مدروس لموارد البيئة. 

إن نجاح المنظمات في عصــــــــــــر المعرفة يأتي من خلال القدرة العالية في مجال إعتماد العمل الأخضــــــــــــر  .4
ر الأخضـــــــر  والذي يُمكن الحصـــــــول عليه من خلال)التوظيف الأخضـــــــر والتدريب الأخضـــــــر والإختيا

ل ادارة الموارد البشـــــــرية الخضـــــــراء والذي يولد المنافســـــــة في العصـــــــر والتقييم الأخضـــــــر( وهو جوهر عم
 الحالي.

يحقق المتغير الوســــيط )الاقتدار المعرفي( التكامل العملي بين المتغير المســــتقل والمتغير التابع فهو يُســــهم  .5
إبداعي يرقى بالمنظمات الى مصــــــــــــاف  في تعزيز العمل على إســــــــــــتدامة بيئة خضــــــــــــراء ومخرجات أداء

 دة.الريا
ــتجيبين عينــة البحــث يمتلكون الرؤى والافكــار المعرفيــة والإبــداعيــة التي  .6 أفرز البحــث بأن غــالبيــة المســــــــــــ

أسـهمت في فهم متغيرات البحث من خلال إسـتمارة الاسـتبانة الأمر الذي سـاعد على تحقيق هدف 
 البحث.

ــانـــب العملي بوجود .7 ــة إحصـــــــــــــــــائ أوضــــــــــــــح البحـــث في الجـ ــة ذات دلالـ ــابيـ ــاط إيجـ ــة إرتبـ ــة بين علاقـ يـ
ــر التكامل  ــيط وهذا يؤشــــ ــراء ومتغير الإقتدار المعرفي كوســــ ــرية الخضــــ متغير)ممارســــــات إدارة الموارد البشــــ

 القوي لتحقيق أهداف المنظمة في إيجاد العمل الأخضر.
ارســـات إدارة الموارد إتضـــح من خلال التحليل بوجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصـــائية بين متغير مم .8

ومتغير الأداء الإبداعي بوجود المتغير الوســــــــــيط )الإقتدار المعرفي( مما يحقق هدف البشــــــــــرية الخضــــــــــراء 
 البحث.

ــاً  .9 ــتوى إجابات عالٍ قياســـــــــــ ــل على مســـــــــــ أظهرت نتائج التحليل بأن متغير الإقتدار المعرفي قد حصـــــــــــ
( وقد .707وبانحراف معياري)  (3.80ام)بالمتغيرين الآخرين وبالتســــــــــلســــــــــل الأول، إذ كان المعدل الع

( 4.63ل بعُد)إتخاذ القرار( على المرتبة الاولى بين أبعاد الإقتدار المعرفي بمتوســـــــــــــط حســـــــــــــابي )حصـــــــــ ــــ
 ( وهذا يبين تناسق اجابات أفراد العينة اتجاه هذا البُعد.594.وانحراف معياري)
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ف ( وانحرا3.74بة الثانية بمعدل عام بلغ)حصـل متغير ممارسـات إدارة الموارد البشـرية الخضـراء على المرت .10 
ــابية)631.معياري) ــطات حســـــ ــر على أعلى متوســـــ ــل بعُد التدريب الأخضـــــ ( وبانحراف 3.99( وحصـــــ
 ( وهذا يبين تناسق إجابات العينة اتجاه هذا البُعد.586.معياري)

ــائي ترتيــب متغير الأداء  .11 وبانحراف ( 3.58لإبــداعي ثالثــاُ بمعــدل عــام)ابينــت نتــائج التحليــل الإحصـــــــــــــ
( وانحراف 3.80شــــــــــــــــاكـــل بالمرتبـــة الأولي بمتوســــــــــــــط حســــــــــــــــابي)( وجـــاء بعُـــد حـــل الم840.معيـــاري)
 ( وهذا يعكس تناسق إجابان عينة البحث حول هذا البُعد.1.099معياري)

 التوصيات: المطلب الثاني
ولما له من علاقة مباشــر   لى ما جاءت به الإســتنتاجاتإ  يقدم هذا المطلب بعض التوصــيات إســتناداً س ــَ

 :بإيجاد بيئة خضراء وكما يلي
لتأكيد على الإدارة بضــــرورة العمل على تعزيز دور الممارســــات الخضــــراء من خلال اقامة الندوات أو ا .1

 ورش العمل.
 شاعة ثقافة المحافظة على البيئة الصديقة من خلال نشر الوعي والتوجيه بذلك.إالعمل على  .2
 ة في ضوء توصيف الوظائف الخضراء.الموارد البشريإعداد وتأهيل  .3
لإختيار الأخضــر للموارد البشــرية في ضــوء المؤهلات العلمية الخضــراء والقدرات المعرفية العمل بمفهوم ا .4

 التي يحملونها.
العمل على تشجيع الدارسين والباحثين على التركيز وتناول البحوث ذات العلاقة لما لها من دور كبير  .5

 ة البيئة واستدامتها.في صيان
لإبـداعيـة  الإقتـدار المعرفي كونـه أداة فـاعلـة في إنتـاج الأفكـار ضــــــــــــــرورة قيـام الإدارة بالتركيز على مفهوم ا .6

 ومن ث الوصول إلى الأداء الإبداعي.
 فتح المزيد من الدورات التدريبية الخضراء لزيادة القدرات والمهارات الخضراء للمورد البشري. .7
على البيئة والتنمية ام بممارســــــــــات الموارد البشــــــــــرية الخضــــــــــراء والتي تُســــــــــهم في المحافظة  التوجه بالاهتم .8

 المستدامة.
العمل على انشــاء وحدة إدارية خاصــة تحت مســمى )وحدة الإرشــاد الأخضــر( لتقديم الاســتشــارات   .9

 والإرشادات الخضراء.
مية والمعرفية حول المفاهيم ضـــــــــرورة إدامة التواصـــــــــل العلمي الخارجي للوقوف على آخر التطورات العل .10

 الخضراء.
ــيرة بنجاح تقديم الدعم المادي والمع .11 ــلة المســــــ نوي للخبرات العلمية العاملة في هذا المجال كحوافز لمواصــــــ

 لتحقيق الهدف.
ــرورة أن تقوم الجهات العليا ذات   .12 ــراء ضـــ ــيات وللحصـــــول على بيئة نظيفة خضـــ من أجل تنفيذ التوصـــ

  القرارات الملزمة بإصــدار التعليمات والقرارات الى دوائر الدولة ومؤســســاتها كل حســب إختصــاصــه الى
 ضرورة العمل بمفهوم الممارسات الخضراء وتعزيز الإقتدار المعرفي للموارد البشرية كافة.
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