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 مستخمص البحث

ىدف البحث الحالي إلى الكشف عن إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة  
واستخدم جنوب الوادي، ووضع آليات لتطويرىا في ضوء نتائج البحث النظرية والميدانية، 

البحث المنيج الوصفي، وطبقت الاستبانة لقياس واقع  إدارة الموارد البشرية الخضراء 
( من أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم، 503بجامعة جنوب الوادي عمى عينة قدرىا )

وتوصمت إلى مجموعة من النتائج منيا: أن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
(، وانحراف معياري 27,7طة، إذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )جاءت بدرجة متوس

(، وجاء في المرتبة الأولى الثقافة التنظيمية الخضراء بمتوسط حسابي قدره 287,0)
(، تلاىا 87,7(، تلاىا تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو بمتوسط حسابي قدره )57,5)

دارة المعرفة بمتوسط حسابي قدره ) (،  ثم التدريب والتطوير 66,7الابتكار الأخضر وا 
(، وكذلك جاء بعد إدارة الأداء الأخضر في 60,7الأخضر بمتوسط حسابي قدره )

(، ثم جاء بعد التعويضات والمكافآت 38,7المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره )
(. ثم تم وضع مجموعة من 57,7الخضراء في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي قدره )

 ر أبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي.الآليات لتطوي
 جامعة جنوب الوادي.  -: إدارة الموارد البشرية الخضراءالكممات المفتاحية
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Abstract 

Proposed Mechanisms for Developing Green Human Resource 

Management at South Valley University 
 

The current research aimed to explore green human resource 

management at South Valley University and develop mechanisms 

for its development in light of the results of theoretical and field 

research. The research used a descriptive approach, and a 

questionnaire was administered to measure the reality of green 

human resource management at South Valley University on a 

sample of (305) faculty members and their assistants. The results 

revealed a set of findings, including: The reality of green human 

resource management practices was moderate, with an arithmetic 

mean of (72.2) and a standard deviation of (784.0). Green 

organizational culture ranked first with an arithmetic mean of 

(34.3), followed by green employee empowerment and engagement 

with an arithmetic mean of (84.2). Green innovation and knowledge 

management ranked second with an arithmetic mean of (66.2), 

followed by green training and development with an arithmetic 

mean of (60.2). Green performance management ranked fifth with 

an arithmetic mean of (58.2), followed by green compensation and 

rewards in last place with an arithmetic mean of (34.2). A set of 

mechanisms was then developed to develop the dimensions of 

green human resource management at South Valley University. 

Keywords: Green Human Resource Management - South Valley 

University. 
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 المقدمة:
تواجو الجامعات في القرن الحادي والعشرين العديد من التحديات البيئية  

والاجتماعية، والاقتصادية عمى المستوى المحمي والإقميمي والدولي، حيث تمثل الجامعات 
أحد الأركان الأساسية لتقدم الدول وبناء مجتمع أكثر استدامة في ظل ما يواجيو العالم 

قم يوماً بعد يوم، وتنعكس آثارىا عمى صحة البشر وحياتيم من تحديات وأخطار بيئية تتفا
ومستقبميم؛ وتوجو العالم نتيجة لذلك إلى الاقتصاد الأخضر لمواجية المشكلات البيئية 
والحد من تفاقميا، وىذا يتطمب تحول مرافق ومواز لو في التعميم والبحث العممي وخدمة 

 مستدامة الخضراء. المجتمع بالجامعات بما يضمن تحقيق البيئة ال

وتعد الجامعات مقوماً رئيساً من المقومات الأساسية لممجتمعات المستدامة، فيي 
معقل لمفكر الإنساني في أسمى مستوياتو، وعامل ىام من عوامل التغيير المجتمعي، 
ومصدر للاستثمار وتنمية الموارد البشرية، وىي المحرك الأساسي في عمميات التنمية 

رط من شروط التنمية المستدامة، ومن ثم، فإن الجامعات في ظل ىذه المجتمعية وش
الرؤية باعتبارىا مدخلًا لتحقيق التنمية المستدامة في ظل المتغيرات البيئية، والاجتماعية 
والاقتصادية، تختبر قدرتيا عمى الإدارة والتخطيط لممستقبل في التعامل مع ىذه 

ثبات وجودىا ف ي تحقيق أىداف التنمية المستدامة، وحل المستجدات المعاصرة، وا 
مشكلات المجتمع ، ومواكبة احتياجاتو المتطورة والمتغيرة في إطار تزايد أعداد الجامعات 
بشكل ممحوظ، وتنوع سماتيا وخصائصيا الأكاديمية والتمويمية، مما أدى إلى خمق بيئة 

أصبح توجو الجامعات ثقافة تنافسية لدى الجامعات عمى المستويين المحمي والدولي، و 
لمتحول إلى جامعات خضراء مدخلًا لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة لمجامعات )عبد 

 (. 337، ص 7072الحي، 

وفي ضوء الرؤية الجديدة لمتعميم تبمور مفيوم جديد يسمى التعميم من أجل التنمية 
تي تطبق مفيوم المستدامة، وبالتالي بدأت جيود الجامعة الخضراء حول العالم، وال

. وتنشر وتدعم (Dagiliute et al., 2018)الاستدامة في أنشطتيا وممارساتيا المختمفة 
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التنمية المستدامة من خلال تقميل التأثيرات السمبية لأنشطتيا عمى الاقتصاد والمجتمع 
 ,.Leal Filho et al)والبيئة، وتبني وتطبيق الاستدامة في مناىجيا وبرامجيا وأبحاثيا 

وذلك عبر الجيود التي تقدميا بمشاركة جادة وموحدة من أعضاء المجتمع ، (2019
الجامعي في دعم مجالات الاستدامة، والحفاظ عمى مخرجات التنمية لتمبية احتياجات 
الأجيال الحالية والمستقبمية، واعتبارىا فرصة حقيقية لبناء ركيزة تنموية بشرية ورأس مال 

وي وبحوث تطبيقية وخدمات مجتمعية تؤىل القيادات وأعضاء معرفي من خلال تعميم تنم
ىيئة التدريس والطلاب وجميع العاممين لمتماس المباشر مع مبادئ الاستدامة، وتطوير 
بنية تحتية صديقة لمبيئة، والمساىمة في بناء القدرات الجوىرية الخضراء، وتسخير البنية 

احية، وتييئة الفرص الثقافية والمعرفية التحتية لخدمة البناء المؤسسي المستدام من ن
اللازمة لدعم مسارات التحول نحو مجتمع أخضر ووطن مستدام من ناحية أخرى )عبد 

 (.271، ص 7072الوىاب، 

ىذا فضلًا عن اعتماد الجامعات في دول العالم المختمفة منيجاً استراتيجياً في 
ار أعماليا، ومن نتائج ىذا التوجو التعامل مع البيئة والاستدامة والتوجو الأخضر في مس

أنو أصبح ىناك مقاييس ومعايير معتمدة في قياس التوجيات الخضراء لدى الجامعات 
وعبر ممارساتيا المختمفة التي تخضع لمفحص والتقييم لمحصول عمى مركز تنافسي مع 

م (. فان نجاح الجامعات في القيا21، ص 7022الجامعات الأخرى في العالم )البكري، 
بأدوارىا في ظل ىذه التغيرات الحادة غير المسبوقة التي تعوق مسارات التنمية المستدامة 
يتوقف عمى الاستجابة السريعة والفعالة لممتغيرات الداخمية والخارجية التي تتعرض ليا 
من خلال التجديد المستمر في ىياكميا وثقافتيا وبنيتيا وظائفيا، وأن تتسابق عمى تحقيق 

لتنافسية المستدامة والحفاظ عمييا معتمدة عمى كفاءة إدارة الموارد البشرية الميزة ا
باعتبارىا من مصادر القوة، ومصدراً لمحصول عمى الأداء المرتفع وتحقيق الإبداع 
الإداري؛ لتحقيق ميزة تنافسييا مستدامة في تميز خدماتيا، وذلك لضمان رضا عملائيا 

 (.253، ص 7026)الخوالدة،  الداخمين والخارجيين عمى حد سواء
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ووفقاً لمدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية الخضراء يتضح أىميتيا في 
 .Fawehinmi et alدراسة تحقيق العديد من الفوائد التنظيمية لمجامعات، فوجدت 

أن إدارة الموارد البشرية تزيد من السموكيات الخضراء لمموظفين الأكاديميين من  (2020)
وجد أن إدراج  Gilal et al. (2019) لال الدور الوسيط لممعرفة البيئية، في حين أنخ

السموكيات الخضراء لمموظفين في عقيدة الإدارة لمؤسسات التعميم العالي أمر حيوي 
فضلًا عن مساىمتيا في  لتعزيز الأداء المالي والبيئي التنظيمي وكسب التزام الموظفين.

(، وزيادة الانفتاح عمى 7072قيادات الأكاديمية )الشممة والعبيدي، تحسين إدارة الموىبة لم
(، وتحقيق التنمية المستدامة )موسى، 7077التغيير لدى أعضاء ىيئة التدريس )خميل، 

(، وتعزيز السموك الأخضر بوساطة المشاركة في العمل الأخضر 7021
(Aboramadan, 2022)ات )أبو رمان ، وتحسين تطبيق الإدارة البيئية بالجامع

(، وتحقيق الريادة 7070(، ودعم عمميات التعمم الالكتروني )جميل، 7021والصديقي، 
 (.7072الاستراتيجية )ولي وحمد، 

وترى آراء عدد من الباحثين، أن أبعاد الموارد البشرية الخضراء تشمل )التخطيط 
الأخضر، إدارة الأخضر، تحميل وتصميم العمالة الخضراء، الاختيار الأخضر، التوجو 

الأداء الأخضر، التدريب والتنمية الخضراء، نظام المكافآت الخضراء، الصحة والسلامة 
دارة علاقات   ,Al-Saidi & Rae'ed)الموظفين الخضراء، إدارة تحفيز الموظفين، وا 

2020, p. 14874) ، كما يصنفيا البعض(Opathaet et al., 2015; Tang et al., 

والاختيار الأخضر، التدريب الأخضر، إدارة الأداء الأخضر، التوظيف في:  (2018
: أن أبعادىا ىي Murugan (2020)ويذكر  .إدارة المكدس الأخضر، التوجو الأخضر

التخطيط الأخضر، التوظيف الأخضر، تحميل الوظائف الخضراء، الاختيار الأخضر، 
الموظفين الأخضر، التدريب والتطوير الأخضر، علاقات الموظفين الخضراء، التزام 

بينما . الصحة والسلامة، التوجو البيئي الأخضر، إدارة الأداء ونظام المكافآت الخضراء
التوظيف الأخضر، الاختيار : تشمليا إلى أن Dutta and Manna (2020)يشير 
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الأخضر، التوجو الأخضر، التدريب والتطوير في التوجو الأخضر، إدارة الأداء 
 .يضات الخضراء، المكافأة الخضراء، العلاقات الخضراءالأخضر، إدارة التعو 

البيئية زخما كبيرا في جميع أنحاء العالم  الاستدامة اكتسبتلقد وبوجو عام، 
وخاصة في الأمم المتحدة والحكومات والشركات، ومن قبل أولئك الذين يعممون عمى 

وحتى في حين ، تعزيز الوعي العالمي بالتحديات البيئية والمشاركين في الإدارة البيئية
ية بنشاط في نقاش الأوساط الأكاديم انخرطتيكافح أصحاب المصمحة ىؤلاء بجدية، فقد 

 ,Lashari) مستمر لجعل "إدارة الموارد البشرية الخضراء" مجالًا مستقلًا لمبحث والتدريس

2022, p. 1)،  في السنوات القميمة الماضية، حاول عدد متزايد من مؤسسات التعميم و
ت العالي حول العالم جعل الإدارة البيئية والممارسات الخضراء جزءًا أساسيًا من الخدما

 اعتماددورًا ميمًا في ؤدى مؤسسات تعميمية وبحثية، من المتوقع أن ت ، باعتبارىاالمقدمة
 . (Aboramadan, 2022, p.7) المناىج والبدائل لمعالجة القضايا البيئية الحالية

علاوة عمى ذلك، فإنيا بحاجة إلى إرساء سابقة في تنشيط والاعتراف 
 & Finlayالإدارة البيئية ) اىتماماتي تواجو بالاحتياجات والتحديات المتطورة الت

Massey, 2012 .) لتشجيع مناخ مكان العمل الصديق لمبيئة، يجب عمى وكذلك، فإنو
، (Gilal et al., 2019)" التوجو إلى الأخضر مؤسسات التعميم العالي أن تتبنى فمسفة

البحث والموظفين سيحتاج أعضاء مؤسسات التعميم العالي، بما في ذلك طاقم التدريس و و 
ممارسات خضراء وصديقة لمبيئة في أنشطتيم اليومية في مكان  اعتمادالإداريين، إلى 

 .(Benayas et al., 2002العمل)

وىي أجندة وطنية تعكس  7050وبالنسبة لمصر، فقد أطمقت الدولة رؤية مصر 
الخطة الاستراتيجية طويمة المدى لمدولة، لتحقيق مبادئ وأىداف الدولة المصرية المطمقة؛ 
حيث تعكس الأبعاد الثلاثة لمتنمية المستدامة، وقد اختصت الرؤية اليدف الخامس من 

ئية: نظام بيئي متكامل ومستدام، والذي ينص عمى "نسعى أىدافيا لتحقيق الاستدامة البي
إلى الحفاظ عمى التنمية والبيئة معاً من خلال الاستخدام الرشيد لمموارد بما يحفظ حقوق 
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الأجيال القادمة في مستقبل أكثر أمناً وكفاية، ويتحقق ذلك بمواجية الآثار المترتبة عمى 
البيئية عمى التكييف، والقدرة عمى مواجية  التغيرات المناخية، وتعزيز قدرة الأنظمة

المخاطر والكوارث الطبيعية، وزيادة الاعتماد عمى الطاقة المتجددة، وتبني أنماط 
 (، 7026الاستيلاك والإنتاج المستدامة)وزارة التخطيط والمتابعة والإصلاح الإداري، 

( إلى ضرورة 7050كما ىدفت الإستراتيجية القومية لمعموم والتكنولوجيا والابتكار)
تبني الابتكار الأخضر، وحماية الموارد الطبيعية في إطار التنمية المستدامة، والتحول 

(، كما أطمقت الحكومة المصرية 7021للاقتصاد الأخضر )وزارة التعميم والبحث العممي، 
مبادرة "اتحضر للأخضر" في إطار الإستراتيجية القومية لمتنمية المستدامة مصر 

والتي تيدف لمحفاظ عمى الحياة المستدامة والبيئة النظيفة، ونشر الوعي  (،7050)
البيئي، وتنفيذ أىداف خطة التنمية المستدامة التي أعدتيا الأمم المتحدة لمساعدة البمدان 

(، وتعد الجامعات 7072عمى حماية مواردىا وتوفير حياة مستدامة )رئاسة الجميورية، 
ق ىذه الرؤية، وأبرز آلياتيا لتحقيق الاستدامة البيئية المصرية أداة من أدوات تحقي

 (.2، ص 7028ومواجية المخاطر البيئية )محمود، 

حققت جامعة جنوب الوادي مركزاً متقدماً في وبالنسبة لجامعة جنوب الوادي، 
البيئي،  الالتزامتصنيف جرين مترك العالمي الذي يركز عمى تقييم الجامعات من حيث 

 احتمتكما ، 7070عام  ( جامعة عالمية280( من بين )725حيث جاء ترتيبيا )
( جامعة 502وقد تفوقت عمى عدد )، المركز الخامس عمى مستوى الجامعات المصرية

من عدة دول شممت البرازيل، اليند، تايلاند، كندا، باكستان، رومانيا، تركيا، روسيا، 
، كما ندونيسيا، المكسيك، كازاخستان، الفمبين، وغيرىاإدن، إيطاليا، المجر، إيران، الأر 

عمى مستوى  121درجت بالمركز أصنفت ضمن الجامعات الخضراء وصديقة لمبيئة و 
 2285وشمل التصنيف، 7075العالمي لعام  UI Green Metric العالم في تصنيف

معة من مختمف جا 2080جامعة ىذا العام مقارنة بالعام الماضي الذي شاركت فيو عدد 
بقياس مدى مشاركة الجامعة في تطوير بنية تحتية صديقة  التصنيف يقوم، و دول العالم



 م2225  أبريل - ( 2ع ) -( 8مج )                     آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
-                    Print: (ISSN: 2535-2334)  Online: (ISSN: 2682-4809) 220-                        

ىداف التنمية المستدامة ألمبيئة ويعمل ىذا التصنيف عمى ترتيب الجامعات وفقاً لتحقيقيا 
بيئة التصنيف البيئة الداخمية لمحرم الجامعي ك ، ويقيمبمعايير البيئة النظيفة التزامياومدى 

التغيرات المناخية والحفاظ  ةمؤشرا لمواجي 51خضراء ومستدامة من خلال ستو معايير و
يقوم عمى عدة معايير رئيسة ىي البنية التحتية ، و عمى المواد من الطاقة والمياه والغذاء
 استيلاك%( والطاقة وتغير المناخ والحفاظ عمى 23الخضراء والنمو الأخضر بالجامعة )

%( والحفاظ 28%( ومساىمو الجامعة في تدوير النفايات ) 72ي الجامعة )الطاقة بمبان
الدراجات لتقميل  واستخدام%( وتقميل المركبات بالحرم الجامعي  20المياه ) استخدامعمى 
%( 28%( ودعم البيئة التعميمية والبحثية المستدامة ) 28) والانبعاثاتالكربون  ةنسب

)جامعة  المؤشرات المرتبطة بالتنمية المستدامةويشمل كل معيار منيا مجموعة من 
 أ، ب(. 7075جنوب الوادي، 

وبناء عميو فإن سعى الجامعات الى تحوليا لجامعات خضراء يطبق فييا 
لذا بات من الضروري إجراء ىذه الدراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، 

 البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي.لممساىمة في وضع آليات لتطوير إدارة الموارد 

 مشكمة البحث:
تواجو الجامعات المصرية العديد من المعوقات التي تعوق التحول إلى نموذج 

( إلى بعض جوانب 7021الجامعات الخضراء، فقد أشارت نتائج دراسة السعودي )
اء القصور منيا: القصور في توظيف التكنولوجيا الحديثة في تطوير وتحسين الأد

الجامعي لبناء قدرات تنافسية ومسايرة لمواقع البيئي والتكنولوجي الذي يتجو نحو الرقمنة، 
وضعف استجابتيا لمتغيرات ومتطمبات البيئة المحيطة، كما توصمت دراسة نتائج عبد 

( إلى أن الجامعات المصرية تبذل جيوداً طفيفة في تطبيق ممارسات 7072الحي )
( إلى أن معظم المرتكزات 7072ت نتائج دراسة عبد الوىاب )الجامعات الخضراء، توصم

التأىيمية منيا أو التحويمية الخاصة بجاىزية الجامعات المصرية وديناميات تحوليا نحو 
جامعة خضراء مستدامة جاءت بمستوى تحقق متوسطة عدا مرتكز البناء المعرفي 
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( 7075ئج دراسة أحمد )والثقافة الخضراء فقد جاءت بمستوى تحقق ضعيفة، أما نتا
فتوصمت إلى بعض جوانب القصور المتمثمة في: ضعف البنية التحتية التكنولوجية، 
وتزايد الفجوات الرقمية، وندرة اعتماد المشاريع التعميمية في المناىج الدراسية التي تشجع 

وجود عمى الإبداع والابتكار، وقمة البرامج التي تمبي متطمبات الاقتصاد الأخضر، وعدم 
نشاء  سياسة واضحة ومعمنة لمبحث العممي عمى المستوى القومي، ومحدودية تمويل وا 
كراسي بحثية متخصصة في مجال الاستدامة والقضايا المرتبطة بيا، وقصور التعاون 

( فأشارت إلى أن 227، ص 7021بين الجامعات ووسائل الإنتاج، أما دراسة الجيار )
قتصاد الأخضر بالجامعات المصرية أو التنمية البحوث التي أجريت في مجال الا
( فتوصمت إلى ضعف الترابط بين 66، ص 7021المستدامة قميمة، أما دراسة غنايم )

( التي ربطت 7021سياسات التعميم العالي وخطط التنمية. بينما توصمت دراسة موسى )
نمية المستدامة إلى بين إدارة الموارد البشرية الخضراء بالجامعات الحكومية المصرية والت

أن الجامعات المصرية تعاني من ضعف الأداء الأكاديمي والبحثي والمجتمعي، وعدم 
وجود قنوات اتصال بين الجامعة ومؤسسات الإنتاج، وقمة عقد الندوات والمؤتمرات 
العممية المتبادلة بين الجامعة ومواقع الإنتاج والعمل، وعدم التنسيق بين الأجيزة البحثية 

مؤسسات الإنتاجية، وأن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء كانت منخفضة وال
عمى المستوى الإجمالي وبالنسبة لكل بعد )التدريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء 
الأخضر، التعويضات والمكافآت الخضراء، تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو، الثقافة 

دارة المعرفة(. التنظيمية الخضراء، الابتكار  الأخضر وا 
 UNEP (2019) تطرح نتائج تقرير برنامج الأمم المتحدة لمبيئةوبوجو عام، 

والمنح  )الجامعات( تحديات جديدة لمحكومات وقطاع الشركات والأوساط الأكاديمية
  في إدارة الموارد البشرية الخضراء. البحثية لدراسة دور الحكومات والشركات والجامعات

ات لا تزال ىناك فجوات كبيرة في ممارسة إدارة الموارد البشرية في الجامع، ومع ذلك
(Nawangsari & Sutawijaya, 2019, p. 83) ، فإن البحث حول إدارة الموارد

 ,.Fawehinmi et al., 2020; Gilal et al) البشرية في التعميم العالي محدود
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 -7027، ص ص 7021)السيد، . ولذا أوصث بعض الدراسات المصزية (2019
( بضرورة 77، ص 7021؛ عبد اليادي، 15 -17، ص ص 7028؛ سميمان، 725

سعي الجامعات المصرية إلى التوجو إلى نموذج الجامعة المستدامة أو الخضراء لكي 
تواكب التقدم العممي والتوجيات العالمية من أجل تحقيق أىداف التنمية المستدامة، 

ن ىناك حاجة ماسة لدراسة دور ممارسات إدارة ( بأ7021وأوصت دراسة موسى )
 الموارد البشرية الخضراء في دعم التنمية المستدامة في الجامعات المصرية.

وبناء عمى ما سبق، يتضح مدى أىمية إدارة الموارد البشرية الخضراء كنظام 
مارستو جديد في الربط بين إدارة الموارد البشرية والإدارة البيئية بالمنظمة، وأىمية م

وتطويره بالجامعات لتحقيق أىداف التنمية المستدامة لمجامعات المصرية بوجو عام، 
وجامعة جنوب الوادي بشكل خاص، وخاصة في ظل ما تواجيو ىذه الجامعات من 

، إلا ان ىناك قصور في الوعي البيئي 7050معوقات وتحديات لتحقيق رؤية مصر 
 عن الأسئمة التالية:لحالي إلى الإجابة والخدمات البيئية، وليذا يسعى البحث ا

ما الإطار النظري لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بالجامعات في ضوء  -2
 الأدبيات التربوية والإدارية المعاصرة؟

ما واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي من وجية  -7
 نظر أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم؟

ما الآليات المقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي في  -5
 ضوء نتائج الدراسة النظرية والميدانية؟

 أهداف البحث:
التعرف عمى الإطار النظري لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بالجامعات   -2

 في الأدبيات التربوية والإدارية المعاصرة.
واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي من الكشف عن  -7

 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ومعانييم.
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وضع آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب في ضوء  -5
 نتائج الدراسة النظرية والميدانية.

 أهمية البحث: 
 اعتبارات أىميا:تكمن أىمية البحث الحالي من عدة  
أىمية موضوع البحث، حيث أنو تناول إدارة الموارد البشرية الخضراء في ظل دعوة  -2

الفكر الإداري الحديث إلى ضرورة توجيو الجامعات لتبني نموذج الجامعة الخضراء 
طابق ت، وكذلك 7050لممساىمة في تحقيق أىداف التنمية المستدامة في ضوء رؤية 

 الأخضر بالاقتصاد الاىتمامتعزيز ات و الاستراتيجي لمجامعالتوجو  ا البحث معىذ
أصبح  الحالية، فقدركيزة أساسية لا غنى عنيا في ظل التحولات المناخية عد والذي ي  
حيث برز  الأخضر أحد القضايا الجوىرية التي اكتسبت أىمية متزايدة الاقتصاد

لما يترتب عميو من آثار  نظرًاو  الحاجة إليو في ظل التوجو العالمي نحو الاستدامة
 إيجابية عمى كفاءة أداء العاممين وتحقيق المزايا التنافسية المستدامة

قد تساعد نتائج البحث الحالي المسئولين عن جامعة جنوب الوادي عمى كافة  -7
المستويات في تشخيص الوضع القائم فيما يتعمق بإدارة الموارد البشرية الخضراء، 

ن الأبعاد، بما يسيم في اتخاذ الإجراءات والآليات اللازمة وفيما يتعمق بكل ب عد م
 للارتقاء بالجامعة في ىذه الجوانب. 

من المأمول أن يسيم البحث في تبصير متخذي القرار بالجامعات المصرية بضرورة  -5
امتلاك الجامعات لأبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء، وبالتالي اتخاذ آليات تسيم 

ة الموارد البشرية الخضراء، وبالتالي تقديم أنشطتيا وخدماتيا بما في تطوير إدار 
يحافظ عمى الموارد الطبيعية والبيئية وبصورة متفردة ومبدعة وبأقل تكمفة وأعمى 

 جودة.

يقدم البحث الحالي أدارة لقياس إدارة الموارد البشرية الخضراء مقننة عمى البيئة  -7
مون عمى الجامعات المصرية لتشخيص المصرية، يمكن أن يستفيد منيما القائ



 م2225  أبريل - ( 2ع ) -( 8مج )                     آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
-                    Print: (ISSN: 2535-2334)  Online: (ISSN: 2682-4809) 221-                        

الوضع الحالي، والوقوف عمى نقاط القوة والضعف، لاتخاذ التدابير المناسبة لتحسين 
 الوضع الحالي لمجامعات.

يقدم البحث آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية بجامعة جنوب الوادي قد  -3
عات المصرية بوجو عام، وجامعة يستفيد منيا صناع القرار والقائمون عمى إدارة الجام

جنوب الوادي بوجو خاص لمنيوض بالجامعات المصرية لتأخذ مكاناً مرموقاً في 
 التصنيفات العالمية ذات الصمة.

قد يفتح البحث الحالي المجال أمام الباحثين كمجال خصب لإجراء دراسات أخرى  -6
 راحل التعميمية.  في ضوء متغير الدراسة، أو ربطو بمتغيرات أخرى عمى كافة الم

 :منهج الدراسة وأداته
بما الذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة ، عمى المنيج الوصفيالبحث الحالي  اعتمد

ن ىذا المنيج لا يقتصر عند وصف الظاىرة أو إحيث ، لطبيعة الموضوعيتناسب 
ويعبر طويرىا وتحميميا، بل يتعداىا الى تفسير الظاىرة وت، المشكمة والعوامل المؤثرة فييا

يوضح خصائصيا، ووصفيا وصفاً كمياً، عن طريق جمع المعمومات و  كيفيا عنيا تعبيراً 
جمع البيانات وتحميل  يوتحديد الأدوات المستخدمة ف، حول متغيرات الدراسةوالبيانات 

ارتباطيا مع الظواىر الأخرى، ووضع تصور لحموليا والى مدى درجة النتائج وتفسيرىا 
، إدارة الموارد البشرية الخضراء ممارساتظرا لأن ىذه الدراسة تعمل عمى تحديد ن

 الآليات المقترحة.ووضع والاستفادة منيا في التعرف عمى أوجو القصور، 

الدراسة لتحقيق ما سبق بإعداد استبانة لمتعرف عمى واقع ممارسات  قامتوقد 
دي من وجية نظر أعضاء ىيئة إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوا

، وشممت ستة أبعاد )التدريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء الأخضر، ومعانييمالتدريس 
تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو، التعويضات والمكافآت الخضراء، الثقافة التنظيمية 

دارة المعرفة(.  الخضراء، الابتكار الأخضر وا 
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 حدود الدراسة
 :الحالية لمحدود التاليةتخضع الدراسة  

إدارة الموارد البشرية  الكشف عنقتصرت الدراسة عمي ا: الحد الموضوعي -
التدريب والتطوير الأخضر، إدارة وأبعادىا )بجامعة جنوب الوادي  الخضراء

الأداء الأخضر، تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو، التعويضات والمكافآت 
دارة المعرفة(،  لمتوصل الخضراء، الثقافة التنظيمية الخضراء، الابتكار الأخضر وا 

إلى آليات مقترحة لتعزيز إدارة الموارد البشرية الخضراء كمدخل لتحسين الميزة 
 المستدامة بجامعة جنوب الوادي.التنافسية 

عينة من أعضاء ىيئة التدريس  الدراسة الميدانية عمىاقتصرت  :الحد البشري -
كميات عممية(، وشمل  7كميات إنسانية،  7ومعاونييم بجامعة جنوب الوادي )

( عضواً من أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم بجامعة 2722مجتمع الدراسة )
( عضواً 7212الأصمي لمجامعة ككل والبالغ عددىم )جنوب الوادي من المجتمع 

( ىيئة معاونة، وبمغ عدد أفراد عينة 677( عضو ىيئة تدريس و)871منيم )
% وفقاً لمعادلة ريتشارد 77,08( بنسبة 2722( من الإجمالي )503التطبيق )

 جيجر.
 8جامعة جنوب الوادي فقط وتم اختيار الدراسة عمى اقتصرت : الحدود المكانية -

 7كميات إنسانية )التربية بقنا، التربية النوعية، الآداب، والآثار(، و 7كميات وىى 
 كميات عممية )الطب البشرى، الصيدلة، العلاج الطبيعي، العموم(.

من الثاني إجراء الدراسة الميدانية في خلال الفصل الدراسي تم : الحدود الزمنية -
 م.7073/    7077الدراسي  العام
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 لدراسة:مصطمحات ا
 إدارة الموارد البشرية الخضراء:

( أنيا ممارسات إدارية حديثة تيدف الى 2027، ص7077تعرفيا عبد اللاه )
تحسين الأداء البيئي من خلال توظيف وتدريب العاممين ممن يتمتعون بالوعي البيئي 
ويشجعونو وتوفير بيئة صالحة آمنة لمعمل بيا تشمل استخدام تقنيات وأدوات خضراء 
تساعد عمى تطوير استراتيجية الجامعة عمى تطبيق الممارسات الخضراء وتنفيذىا بشكل 

 فعال.

( عمى أنيا تمك الإدارة التي تمارس مجموعة من 6، ص 7021ويعرفيا موسى )
الأنشطة الإدارية المتعمقة بحصول المنظمة عمى احتياجاتيا من الموارد البشرية الخضراء 

ظ عمييا بما يمكن من تحقيق أىداف المنظمة بأعمى درجة من وتطويرىا وتحفيزىا والحفا
 الكفاءة والفعالية.

أنيا ممارسات تشمل التوظيف فيعرفيا عمى  Aboramadan (2022, p. 9)أما 
الأخضر لتوظيف الموظفين ذوي الوعي والمعرفة الخضراء؛ والتدريب الأخضر لتطوير 

وظفين؛ تقييم الأداء الأخضر مع المعايير الميارات والكفاءات والمعرفة الخضراء لدى الم
الخضراء المعمول بيا لتقييم الأداء؛ والمكافآت الخضراء لتقديم الحوافز بناءً عمى التنفيذ 

 الناجح للأىداف الخضراء التي حددتيا المنظمة.

وتعرفيا الدراسة الحالية إجرائيا: عمى أنيا ىي مجموعة من الممارسات الإدارية 
جامعة جنوب الوادي لتوفير الموارد البشرية الخضراء وتطويرىا والحفاظ التي تمارسيا 

عمييا بما يحقق أىداف الجامعة في تحقيق ميزة تنافسية مستدامة تساعدىا لتحتل مكانة 
مرموقة في التصنيفات العالمية، وتقاس إجرائياً بالدرجة التي تحصل عمييا جامعة جنوب 

دريب والتطوير الأخضر، إدارة الأداء الأخضر، تمكين التالوادي في ممارستيا للأبعاد )
الموظف الأخضر ومشاركتو، التعويضات والمكافآت الخضراء، الثقافة التنظيمية 
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دارة المعرفة( من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس  الخضراء، الابتكار الأخضر وا 
 ومعاونييم عمى الاستبيان المعد في الدراسة الحالية.

 الإطار النظري:
 Green Human Resourcesإدارة الموارد البشرية الخضراء 

Management (GHRM)  ىو مصطمح ناتج عن مزاوجة بين مفيومين "إدارة الموارد
وما تضمو من ممارسات توصف اليوم بالتقميدية من )توظيف،  (HRM)البشرية" 

خضر" اختيار، تقييم الأداء، والتدريب ونظام المكافآت( ومفيوم "التخضير/ الأ
(Greening)  ولو معاني مختمفة كميا ذات صمة بالبيئة الطبيعية وفي سياق إدارة الأفراد

في مكان العمل يتضمن أربعة ميام ىي عمى التوالي: حماية الموارد الطبيعية أي الحفاظ 
عمى شكميا الأصمي وحمايتيا من الضرر أو الضياع أو التغيير السمبي، الحفاظ عمى 

ة استخدام الموارد "ما يأتي من الأرض يعود إلييا وما يأتي من الصناعية البيئة أي إعاد
يعود أيضاً إلييا"، تقميل التموث البيئي بإعادة التدوير والتخمص السميم من الموارد، وأىم 

بخمق الوعي حول ونشر ذلك في البيشة  (Go Green)ىذه العناصر تخضير الناس 
 (.356، ص 7072المحيطة )اسماعيل، 

بمراجعة مفاىيم إدارة الموارد البشرية الخضراء الواردة في بعض الدراسات )عمى و 
؛ Tang et al., 2018؛ 7028؛ إسماعيل والبردان، 7022سبيل المثال: الزيادي، 

  (7075موسى والسيد، 

تحولًا أساسياً تمثل إدارة الموارد البشرية الخضراء في الجامعات يتضح أنيا أن 
فيي تثبت أن الاستدامة ، المؤسسات التعميمية مع إدارة الموارد البشريةفي كيفية تعامل 

البيئية يمكن دمجيا بنجاح في جميع جوانب وظائف الموارد البشرية، من التوظيف إلى 
ويخمق ىذا التكامل علاقة تآزرية بين الأىداف التنظيمية والمسؤولية البيئية، مما ، التقاعد

يمتد تطبيق ممارسات إدارة الموارد ، كما ة المستدامةيؤسس لأساس التنمية المؤسسي
البيئية العالمية في الجامعات إلى ما ىو أبعد من العمميات الداخمية لمتأثير عمى مشاركة 
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تعمل إدارة الموارد البشرية الخضراء كمحفز لمتحول الثقافي ، وكذلك المجتمع الأوسع
لتنفيذ الناجح لممارسات إدارة الموارد العميق داخل الجامعات. وقد ثبت بشكل قاطع أن ا

البشرية الخضراء يؤدي إلى تطوير ثقافة تنظيمية واعية بيئيًا. ويمتد ىذا التحول إلى ما 
ىو أبعد من مجرد تغييرات في السياسات، مما يعزز الوعي البيئي العميق بين أعضاء 

دارة الموارد البيئية تطبيق ممارسات إ ت أنأظير ، كما ىيئة التدريس والموظفين والطلاب
زيادة  العالمية تأثيرات إيجابية قابمة لمقياس عمى الأداء المؤسسي عبر أبعاد متعددة:

تعزيز سمعة ، تحسين استخدام الموارد، تقميص البصمة البيئية، الكفاءة التشغيمية
ية في إدارة الموارد البشر ، وأن زيادة الميزة التنافسية في قطاع التعميم العالي، المؤسسة

نيا تمثل تحولًا ، و الجامعات ليست مجرد مبادرة إدارية بل نيج شامل لمتحول المؤسسي ا 
نموذجيًا في كيفية تعامل الجامعات مع دورىا في المجتمع، والجمع بين التميز التعميمي 
والمسؤولية البيئية. لقد أظير نجاح مبادرات إدارة الموارد البشرية أن الاستدامة البيئية 

تشير ، كما دم المؤسسي ليسا ىدفين متعارضين بل إنيما يعززان بعضيما البعضوالتق
الأدلة إلى أن الجامعات التي نفذت بنجاح ممارسات إدارة الموارد البشرية في وضع 
أفضل لمواجية التحديات والفرص المستقبمية في التعميم العالي. إنيا بمثابة نماذج 

ضح كيف يمكن لممنظمات تحقيق التوازن الفعال لممؤسسات والقطاعات الأخرى، مما يو 
تشير ىذه الاستنتاجات ، و بين الكفاءة التشغيمية والمسؤولية البيئية والتأثير الاجتماعي

أيضًا إلى التطور المستمر لممارسات إدارة الموارد البشرية، مما يشير إلى أن الجامعات 
لبيئة. ومن المرجح أن يشيد يجب أن تظل قابمة لمتكيف ومبتكرة في نيجيا لإدارة ا

مستقبل إدارة الموارد البشرية في الجامعات تكاملًا أكبر لمتكنولوجيا، وأنظمة قياس أكثر 
 تطوراً، ونيجاً أكثر شمولًا للاستدامة البيئية.

 أهداف إدارة الموارد البشرية الخضراء بالجامعات:
اً حاسماً في تعزيز تؤدي الجامعات باعتبارىا مراكزاً لمتعميم والابتكار دور 

الممارسات المستدامة، لذا اكتسبت إدارة الموارد البشرية الخضراء اىتماماً كبيراً في 
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بينما تتصارع السنوات الأخيرة في الجامعات بوجو خاص، والتعميم العالي بوجو عام، ف
ة مؤسسات التعميم العالي مع الحاجة الممحة للاستدامة والمسؤولية البيئية، برزت إدار 

، ومن أىم الأىداف التي تسعى إدارة الموارد البشرية كأداة قوية لدفع التغيير من الداخل
 الموارد البشرية الخضراء بالجامعات:

 ،(Zhang et al., 2021, p. 412)تعزيز الثقافة التنظيمية المستدامة  -
 . (Roscoe et al., 2019, p. 4)تحقيق الاستدامة البيئية بما يعزز الأداء البيئي  -
الممارسات الخضراء يمكن أن تؤدي إلى وفورات كبيرة لمجامعات تقميل التكاليف: ف -

يمكن ، و تقميل استيلاك الطاقة، وتقميل النفاياتتحسين كفاءة الموارد، و  من خلال
إعادة استثمار ىذه المدخرات في المزيد من مبادرات الاستدامة أو غيرىا من 

 .(Mousa & Othman, 2020)الأولويات المؤسسية 
 ,.Yong et a)لمجامعة والعلاقات مع أصحاب المصمحة  تعزيز السمعة المؤسسية -

2020, p. 216) ويشير .Morales et al. (2023, p. 176)  إلى أن إدارة الموارد
ورًا ميمًا في تشكيل التصور العام لمجامعات وعلاقاتيا مع البشرية الخضراء تؤدي د

لتي تتمتع بممارسات قوية لإدارة الموارد معات ، فالجامختمف أصحاب المصمحة
 البشرية تتمتع بسمعة معززة بين الطلاب والخريجين والمجتمع الأوسع.

 .Patel & Sharma, 2023, p) جذب المواىب الصديقة لمبيئة والاحتفاظ بيا -
203).  

لخضراء إدارة الموارد البشرية االيدف طويل المدى لـ: تطوير القادة المستدامينإعداد و  -
خلال دمج ، فمن في الجامعات ىو تطوير قادة المستقبل مع التزام قوي بالاستدامة

الممارسات الخضراء في عمميات الموارد البشرية، يمكن لمجامعات رعاية جيل من 
 Fawehinmi) المينيين الذين سيدافعون عن المسؤولية البيئية في حياتيم المينية

et al., 2020, p.8) . 
 . (Oliveira et al., 2022, p. 412) تخصيص الموارد لمبادرات الاستدامةتحسين  -
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تتمتع الجامعات بمكانة فريدة تؤىميا لتكون : قيادة الابتكار في الممارسات المستدامة -
حاضنات للابتكار المستدام، وتمعب إدارة الموارد البشرية العالمية دورًا حاسمًا في 

 .(Nguyen et al, 2024, p. 55)تعزيز ىذه البيئة
دارة المخاطر ضمان الامتثال التنظيمي لموائح البيئية - إدارة الموارد البشرية تيدف : وا 

يجب عمى ، و إلى ضمان الامتثال لموائح البيئية الصارمة بشكل متزايدالخضراء 
الجامعات تكييف ممارسات الموارد البشرية لدييا لتمبية المتطمبات القانونية وتجنب 

برامج التدريب والسياسات لمتوافق مع تحديث : ويشمل ذلك، محتممةالعقوبات ال
 . (Obeidat et al., 2018, p. 1030)المعايير البيئية

تسييل دمج مبادئ الاستدامة في عبر تعزيز تعميم الاستدامة متعدد التخصصات  -
الجامعات التي لدييا ممارسات فعالة لإدارة الموارد الأكاديمية، فجميع التخصصات 

البشرية تزيد احتمالية تنفيذىا بنجاح لمناىج الاستدامة متعددة التخصصات 
(Tanaka & Singh, 2024, p. 289) . 

 أبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء بالجامعات:
تتنوع أبعاد إدارة الموارد البشرية الخضراء وفقاً لأىداف كل دراسة واىتماماتيا، 

ركزت عمييا بعض الدراسات، ومن ثم ركز البحث التالي إلا أن ىناك عدداً من الأبعاد 
 عمى الأبعاد التالية:

 التدريب والتطوير الأخضر: -6
تناول العديد من العمماء والباحثين مفيوم التدريب والتطوير الأخضر، وقدم كل 

ومع ذلك، تشير الأبحاث إلى أن التدريب والتطوير الأخضر ، منيم تعريفًا فريدًا خاصًا بو
ىذه الطريقة الأكثر المنظمات ستخدم ة، وتاستراتيجية ذات توجو مؤيد لممجتمع والبيئ ىي

، ومساعدتيم عمى أن يصبحوا أكثر كفاءة، وتحسين أدائيم فيما الموظفينرسوخًا لتقييم 
الذين قاموا  الموظفون الأخضرون ىم ىؤلاء، فيتعمق بـ "التخضير"، ومنح المكافآت
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ت والكفاءات والسموك والمواقف والوعي فيما يتعمق بـ بتحسين المعرفة والميارا
 .  (Yafi, 2021)"التخضير

التدريب والتطوير الأخضر أظيرت الأبحاث أن ممارسات وبالنسبة لمجامعات، 
، في الجامعات يمكن أن تؤدي إلى تحسين الأداء البيئي وتعزيز ثقافة الاستدامة

اممة كانت أكثر عرضة لتحقيق أىدافيا الجامعات التي تنفذ برامج تدريبية خضراء شف
البيئية وتعزيز سمعتيا في مجال الاستدامة. وىذا يؤكد أىمية الاستثمار في بناء القدرات 

 ,Fawehinmi et al., 2020) البيئية عمى جميع مستويات القوى العاممة في الجامعة
p. 889) ، ،الجامعات دورًا حاسمًا في التدريب والتطوير الأخضر  يؤديعلاوة عمى ذلك

في إعداد الخريجين للاقتصاد الأخضر. ومن خلال تزويد أعضاء ىيئة التدريس بالمعرفة 
تعمل الجامعات بشكل غير مباشر عمى تعزيز كفاءات الاستدامة لدى ، فوالميارات البيئية

ا طلابيا، مما يجعميا أكثر جاذبية لأصحاب العمل الذين يبحثون عن مواىب واعية بيئيً 
(Leal Filho et al., 2019, p. 1268.)  

في الجامعات تصميم وتنفيذ برامج تدريبية التدريب والتطوير الأخضر يتضمن و 
تعمل عمى تعزيز المعرفة والميارات والمواقف البيئية لأعضاء ىيئة التدريس والموظفين 

ساسية فحسب، بل وييدف ىذا النيج إلى إنشاء قوة عاممة لا تتقن أدوارىا الأ، والإداريين
من خلال تنفيذ ف لمجامعةقادرة أيضًا عمى المساىمة في تحقيق أىداف الاستدامة 

، يمكن لمجامعات خمق تأثير مضاعف، ليس فقط التدريب والتطوير الأخضر ممارسات 
التأثير عمى عممياتيا المباشرة ولكن أيضًا تشكيل قادة المستقبل والباحثين الذين سيؤثرون 

 (.Ren et al., 2018, p. 775لمجتمع تجاه القضايا البيئية )عمى نيج ا

 إدارة الأداء الأخضر -0
بتطوير مقاييس الأداء البيئي لإنشاء مجموعة من  إدارة الأداء الأخضرتقوم  

المعايير الخضراء التي تشمل مجموعة من المواضيع مثل الحد من انبعاثات الكربون، 
 ,.Saeed et al)) والأحداث البيئية، والواجبات البيئية، والسياسة البيئية والوعي والاىتمام
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ولتشجيعيم عمى القيام بمشاريع جديدة، يجب الإشادة بالموظفين الذين يقومون ، 2018
 & Likhitkar)باستمرار بتحسين أدائيم وتحقيق جميع الأىداف البيئية لممنظمة 

Verma, 2017) السموكيات  يجب عمى المنظمة أن تجعل موظفييا يعرفون أن، و
صنع القرار ودمجو في نطاق لاعب رئيس في عممية  الخضراء والصديقة لمبيئة ىي

 . (Zhang et al., 2019)لتحقيق أىداف الأداء الأخضر  التقييم

تشمل إدارة الأداء الأخضر العمميات التي تستمزم وضع أىداف وغايات بيئية و  
ومن الضروري أن يتم تحديد الأىداف ، لمموظفين، وتقييم أدائيم بناءً عمى ىذه الأىداف

في التوصيف الوظيفي ودمجيا في نظام مراجعة الأداء  والغايات الخضراء بوضوح
(Mehta & Chugan, 2015.)  يعرّف وJabbour et al (2008)  إدارة الأداء

تم بحث مكونات و الأخضر بأنيا إطار لتقييم مساىمات الموظفين في الإشراف البيئي. 
المتوازنة  مختمفة من إدارة الأداء الأخضر، مثل آليات التغذية الراجعة والتدخلات

(Jackson et al., 2011; Zibarras & Coan, 2015) تشير إدارة الأداء ، كما
الأخضر إلى التنفيذ الاستراتيجي لمممارسات التي تيدف إلى تعزيز الاستدامة البيئية 

عمى دمج ممارسات إدارة الموارد  ي تنطويوى، (Leung, 2023) والأداء التنظيمي
البشرية الخضراء، مثل استراتيجيات التسويق الأخضر وتطوير التكنولوجيا الخضراء، 

تشمل إدارة ، و (Leung, 2023) لتحقيق نجاح الأداء الأخضر ونجاح الأداء المالي
الأداء الأخضر أيضًا تعزيز الأداء الأخضر لمموظفين في مكان العمل من خلال 

ات إدارة الموارد البشرية الخضراء المتصورة، والتي يمكن أن تؤثر عمى نتائج مكان ممارس
، العمل غير الأخضر مثل أداء الميام، وسموك المواطنة التنظيمية، والنية في الاستقالة

بشكل عام، تركز إدارة الأداء الأخضر عمى مواءمة الأىداف البيئية مع الأىداف 
 .(Leung, 2023) لمستدامالتنظيمية لتحقيق النجاح ا

في الجامعات دمج الاعتبارات البيئية في أنظمة  إدارة الأداء الأخضرتتضمن و 
وييدف ىذا النيج إلى ، إدارة الأداء التقميدية لأعضاء ىيئة التدريس والموظفين والإداريين
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نيا ضمان أن تصبح الاستدامة جزءًا لا يتجزأ من الأداء الوظيفي والتقييم، بدلًا من كو 
ممارسات تستطيع الجامعات ىذه الومن خلال تطبيق ، فكرة لاحقة أو مبادرة منفصمة

خمق ثقافة حيث يتم تقييم الإشراف البيئي إلى جانب المقاييس التقميدية لمنجاح 
 (. (Renwick et al., 2013, p. 3الأكاديمي

دمج أحد الجوانب الرئيسية لممبادئ التوجييية العالمية في الجامعات ىو و 
( في معايير تقييم أعضاء ىيئة التدريس KPIsمؤشرات الأداء الرئيسة البيئية )

وتقوم الجامعات أيضًا بتنفيذ عمميات  (.Jabbour et al., 2019, p. 1328والموظفين)
ويتضمن ذلك تشجيع  ،تحديد الأىداف الخضراء كجزء من أنظمة إدارة الأداء الخاصة بيا

دارية تتماشى مع أىداف الاستدامة الأوسع الموظفين عمى تحديد أىداف  شخصية وا 
قد تشمل ىذه الأىداف تقميل استيلاك الطاقة في المختبرات، أو زيادة ، و لممؤسسة

استخدام الموارد الرقمية لتقميل النفايات الورقية، أو البدء في مشاريع مشاركة المجتمع 
أحد الاتجاىات الناشئة ، و (Arulrajah et al., 2015, p. 8) التي تركز عمى الاستدامة

لمجامعات ىو استخدام أنظمة تتبع الأداء المدعومة بالتكنولوجيا  إدارة الأداء الأخضرفي 
((Yong et al., 2020, p. 4 . 

 التعويضات والمكافآت الخضراء: -5
نظام المكافآت الخضراء يعني مواءمة النظام مع السياسات والممارسات يعني 

ويجب أن يتم تصميمو لإنتاج مبادرات خضراء في المنظمة، الخضراء التي تستخدميا 
، (Pillai & Sivathanu, 2014) مكان العمل وأسموب الحياة والحد من آثار الكربون

يم وتطوير الثقافة الصديقة يجب مكافأة الأشخاص بالمردودات لاىتماميم بفو 
يمعب نظام المكافآت الخضراء دورًا حيويًا في تحفيز . و (Liebowitz, 2010)لمبيئة

 ,.Teixeira et alالأشخاص ويساعد في تحديد أدائيم الميم تجاه الإدارة البيئية )
اليدف من اعتماد معايير المكافآت ىو تحقيق وصيانة وتحفيز الأفراد عمى ، و (2012
دراك أىمية حماية البيئة)الأد  ، (Lindström & Vanhala, 2011اء الجيد وا 
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في الجامعات تصميم وتنفيذ ىياكل الخضراء  تالتعويضات والمكافآتضمن وت
التعويضات وأنظمة المكافآت التي تشجع وتعترف بجيود الاستدامة بين أعضاء ىيئة 

مواءمة الحوافز المالية وغير ييدف ىذا النيج إلى ، و التدريس والموظفين والإداريين
المالية مع الأىداف البيئية لممؤسسة، وبالتالي تعزيز ثقافة الاستدامة في جميع أنحاء 

أحد الجوانب الرئيسية لـمتعويضات . و (Renwick et al., 2013, p. 5) المنظمة
 والمكافآت الخضراء في الجامعات ىو دمج مقاييس الأداء البيئي في ىياكل التعويضات

ويمكن أن يشمل ذلك دمج مؤشرات الأداء الرئيسية المتعمقة بالاستدامة في ، الحالية
عمى سبيل ، أنظمة الأجور القائمة عمى الأداء لكل من الموظفين الأكاديميين والإداريين

المثال، قد يحصل أعضاء ىيئة التدريس عمى مكافآت أو زيادات في الرواتب بناءً عمى 
ع البحثية المستدامة أو نجاحيم في دمج الاستدامة في مناىجيم مساىماتيم في المشاري

وتقوم الجامعات أيضًا بتنفيذ أنظمة  (.Jabbour et al., 2010, p. 1055الدراسية )
المكافآت الخضراء غير النقدية للاعتراف بالرعاية البيئية وتشجيعيا. ويمكن أن تشمل 

ام لممبادرات الخضراء، وفرص التطوير ىذه الجوائز للابتكار المستدام، والتقدير الع
إن مثل ىذه المكافآت لا تحفز الأفراد فحسب، ، الميني في المجالات المتعمقة بالاستدامة

 ,.Arulrajah et alبل تساعد أيضًا في رفع مستوى جيود الاستدامة داخل المؤسسة )
2015, p. 9.)  

بالنسبة الخضراء  نظام التعويضات والمكافآتأحد الاتجاىات الناشئة في و 
ويشمل ذلك تقديم حزم فوائد مستدامة ، لمجامعات ىو استخدام آليات المكافأة المبتكرة

)عمى سبيل المثال، إعانات لمتنقل الصديق لمبيئة(، وتوفير التمويل الأولي لمشاريع 
نشاء حسابات ادخار خضراء حيث يمكن لمموظفين تجميع النقاط  البحوث الخضراء، وا 

لا ، و موكيات المستدامة التي يمكن استبداليا بمنتجات أو تجارب صديقة لمبيئةمقابل الس
تعمل ىذه الأساليب عمى تحفيز السموكيات الخضراء فحسب، بل توضح أيضًا التزام 

ومع ذلك، فإن   .(Yong et al., 2020, p. 218) المؤسسة بالاستدامة بطرق ممموسة
وتتمثل ، في الجامعات لا يخمو من التحدياتأنظمة التعويضات والمكافآت الخضراء تنفيذ 
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إحدى العقبات الميمة في الحاجة إلى الموازنة بين الحوافز البيئية والمكافآت الأكاديمية 
بالإضافة إلى ذلك، ، التقميدية مثل تمك الخاصة بالمنشورات البحثية والتميز في التدريس

ات لتطوير أنظمة عادلة وشفافة لتقييم ومكافأة المساىمات البيئية، ىناك حاجة لمجامع
. (Ren et al., 2018, p. 779) الأمر الذي قد يتطمب مقاييس وعمميات تقييم جديدة

في الجامعات يجب أن يتم  التعويضات والمكافآت الخضراءومن الجدير بالذكر أن تنفيذ 
عمى سبيل المثال، قد تؤدي الحوافز ، تصميمو بعناية لتجنب العواقب غير المقصودة

المالية المفرطة في العدوانية من أجل الاستدامة إلى إىمال الأولويات الأكاديمية الميمة 
، (Guerci et al., 2016, p. 275)الأخرى أو حتى تشجيع سموكيات الغسل الأخضر 

أمر  الخضراء التعويضات والمكافآتولذلك، فإن اتباع نيج متوازن ومدروس تجاه تنفيذ 
 ضروري.

 ومشاركته تمكين الموظف الأخضر -4
تدعم النظريات ضرورة تشجيع الموظفين وتمكينيم ووعييم البيئي حتى يجبروا 
عمى متابعة الوظائف الخضراء، حيث يجب عمى الموظفين تحمل مسؤولية ميام الإدارة 

"المسمى الوظيفي"  الخضراء، فيما يتعمق بوجود المنظمة وقريبًا سيتم استبدال مصطمح
بمصطمح "المسمى الوظيفي البيئي أو "المسميات الوظيفية البيئية" لجذب موظفين جدد، 
لذا فإن تمكين الموظفين ىو حاجة المنظمة اليوم من أجل تمبية المتطمبات المتنوعة 
لمعملاء بطريقة أكثر تأثيرًا وتخصيصًا، وبما أن تمكين الموظف ىذا يتم لضمان الوفاء 

ميام الخضراء، لذلك يمكن أن يطمق عميو "تمكين الموظف الأخضر"، وىذا المفيوم بال
جديد عمى الأذنين ولكنو موجود في المنظمة التي تشارك في الممارسات 

 . (Tariq et al., 2014)الخضراء

تضمن تمكين ومشاركة الموظف الأخضر في الجامعات إنشاء ىياكل وي
التدريس والموظفين والإداريين عمى المشاركة بنشاط وعمميات تمكن وتشجع أعضاء ىيئة 

وييدف ىذا النيج إلى تسخير ، والمساىمة في جيود الاستدامة التي تبذليا المؤسسة
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 المعرفة الجماعية والإبداع والعاطفة لدى مجتمع الجامعة لتعزيز الأىداف البيئية

(Renwick et al., 2013, p. 7) مكين ومشاركة أظيرت الأبحاث أن ممارسات ت، و
الموظف الأخضر في الجامعات يمكن أن تؤدي إلى تحسين الأداء البيئي وزيادة مشاركة 

علاوة عمى ذلك، يمعب برنامج تمكين ومشاركة الموظف الأخضر دورًا حاسمًا  الموظفين.
ومن خلال تشجيع ، في تبادل المعرفة وبناء القدرات من أجل الاستدامة داخل الجامعات

ي المبادرات الخضراء، يمكن لممؤسسات الاستفادة من الخبرات المتنوعة المشاركة ف
لموظفييا وخمق فرص تعمم غير رسمية تعزز الكفاءات البيئية في جميع أنحاء المنظمة 

(Leal Filho et al., 2019, p. 1270.)  علاوة عمى ذلك، يمعب برنامج تمكين
لمعرفة وبناء القدرات من أجل ومشاركة الموظف الأخضر دورًا حاسمًا في تبادل ا

الاستدامة داخل الجامعات. ومن خلال تشجيع المشاركة في المبادرات الخضراء، يمكن 
لممؤسسات الاستفادة من الخبرات المتنوعة لموظفييا وخمق فرص تعمم غير رسمية تعزز 

 . (Leal Filho et al., 2019, p. 1270)الكفاءات البيئية في جميع أنحاء المنظمة

ومن الجدير بالذكر أن برنامج تمكين ومشاركة الموظف الأخضر في الجامعات 
تقوم العديد من المؤسسات الآن ، و يمتد إلى ما ىو أبعد من أصحاب المصمحة الداخميين

وىذا لا ، بإشراك موظفييا في مبادرات التوعية المجتمعية والشراكة المتعمقة بالاستدامة
ي لمجامعة فحسب، بل يوفر أيضًا فرص مشاركة ذات يؤدي إلى تضخيم التأثير البيئ

أحد الجوانب الرئيسية و  (.Too & Bajracharya, 2015, p. 63معنى لمموظفين )
لبرنامج تمكين ومشاركة الموظف الأخضر في الجامعات ىو إنشاء فرق خضراء أو 

توفر ىذه ، و لجان استدامة تضم ممثمين من مختمف أقسام ومستويات المنظمة
موعات متعددة الوظائف منصة لمموظفين لمتعاون في المبادرات البيئية وتبادل المج

عمى سبيل المثال، قد تشكل إحدى الجامعات ، الأفكار والتأثير عمى سياسات الاستدامة
"فريق عمل الحرم الجامعي الأخضر" الذي يضم أعضاء ىيئة التدريس والموظفين 

 .Jabbour et al., 2019, pالاستدامة عبر المؤسسة )والطلاب لتطوير وتنفيذ مشاريع 
وتقوم الجامعات أيضًا بتنفيذ مخططات الاقتراحات وأنظمة إدارة الأفكار التي  (..1330



 م2225  أبريل - ( 2ع ) -( 8مج )                     آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
-                    Print: (ISSN: 2535-2334)  Online: (ISSN: 2682-4809) 269-                        

تركز عمى التحسينات البيئية. وتتيح ىذه المنصات لمموظفين اقتراح حمول مبتكرة 
ولا تولد مثل ىذه ، لمستمرلتحديات الاستدامة، مما يساىم في ثقافة التحسين البيئي ا

الأنظمة أفكارًا قيمة فحسب، بل تعزز أيضًا الشعور بالممكية والمشاركة في رحمة 
أحد الاتجاىات الناشئة في ، و (Yusoff et al., 2018, p. 669) الاستدامة بالجامعة

برنامج تمكين ومشاركة الموظف الأخضر لمجامعات ىو استخدام المنصات الرقمية 
اركة الموظفين في جيود الاستدامة. ويشمل ذلك الاستفادة من وسائل لتسييل مش

التواصل الاجتماعي وأدوات الاتصال الداخمية لمشاركة الأفكار الخضراء، واستخدام 
منصات التعييد الجماعي لحل التحديات البيئية، وتوظيف أسموب المعب لإشراك 

اليب إلى زيادة المشاركة فحسب، لا تؤدي ىذه الأس، و الموظفين في مسابقات الاستدامة
 ,.Yong et al) بل توضح أيضًا التزام المؤسسة بالابتكار في ممارسات الاستدامة

2020, p. 220) ، ومع ذلك، فإن تنفيذ برنامج تمكين ومشاركة الموظف الأخضر في
الجامعات لا يخمو من التحديات. وتتمثل إحدى العقبات الميمة في الحاجة إلى تحقيق 

وازن بين المبادرات من أسفل إلى أعمى مع التوجو الاستراتيجي من أعمى إلى أسفل الت
بالإضافة إلى ذلك، ىناك حاجة ، لضمان التوافق مع الأىداف والموارد المؤسسية

لمجامعات لخمق بيئة داعمة يشعر فييا الموظفون بالأمان ويتم تشجيعيم عمى التعبير عن 
الأمر الذي قد يتطمب تغييرات في الثقافة التنظيمية وأساليب اىتماماتيم وأفكارىم البيئية، 

 .  (Ren et al., 2018, p. 780) القيادة

 الثقافة التنظيمية الخضراء -2
تشمل العناوين الأخرى المستخدمة لمثقافة التنظيمية الخضراء الثقافة الصديقة  

الاستدامة، كما يتم استخدام ثقافة لمبيئة، والثقافة المؤيدة لمبيئة، والوعي الأخضر، وثقافة 
 Tahir et) الاستدامة والمسؤولية الاجتماعية لمشركات عمى نطاق واسع للإشارة إلييا

al., 2019).  في السنوات الأخيرة، أدركت الجامعات بشكل متزايد دورىا المحوري في و
لك، بدأت العديد ونتيجة لذ ،مواجية التحديات البيئية العالمية وتعزيز التنمية المستدامة

وىي مجموعة مشتركة من القيم ، من المؤسسات في تنمية الثقافة التنظيمية الخضراء
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والمعتقدات والممارسات التي تعطي الأولوية للاستدامة البيئية في جميع جوانب الحياة 
الجامعية. إن ىذا التحول نحو ثقافة أكثر اخضرارًا ليس أمرًا ضروريًا لتقميل البصمة 

ية لمؤسسات التعميم العالي فحسب، بل أيضًا لتعميم الأجيال القادمة من القادة البيئ
تشمل الثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعات مجموعة واسعة من ، و الميتمين بالبيئة

العناصر، بدءًا من السياسات والممارسات المؤسسية وحتى السموكيات اليومية لأعضاء 
وتتميز ىذه الثقافة في جوىرىا بالالتزام العميق ، لابىيئة التدريس والموظفين والط

 بالإشراف البيئي والاعتراف بأن الاستدامة جزء لا يتجزأ من رسالة الجامعة وىويتيا
(Horhota et al., 2014, p. 438)شمل ىذه الثقافة مجموعة واسعة من ،  كما ت

ممؤسسة وفي الوقت نفسو الممارسات والمبادرات التي تيدف إلى تقميل البصمة البيئية ل
ليام مجتمع الحرم الجامعي لتبني سموكيات صديقة لمبيئة  ,.Renwick et al) تثقيف وا 

2013, p. 2) . 

أحد الجوانب الأساسية لمثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعات ىو دمج و 
بوضوح الاستدامة في الرؤية الإستراتيجية لممؤسسة وبيانات الميمة من خلال الإعلان 

عن التزاميا بالمسؤولية البيئية، تشير الجامعات إلى أىمية الاستدامة لجميع أصحاب 
يضمن ىذا النيج من أعمى إلى أسفل أن ، و المصمحة وتضع الأساس للإجراءات اللاحقة

 ,Stafford)تصبح الاستدامة مبدأً توجيييًا لصنع القرار عمى جميع مستويات المنظمة
2011, p. 339). 

 يمعب التعميم البيئي دورًا حاسمًا في تشكيل الثقافة التنظيمية الخضراءكما 
(Lozano et al., 2013, p. 10) تنعكس الثقافة التنظيمية الخضراء أيضًا في ، كما

تصميم المباني الخضراء، وأنظمة الطاقة المتجددة، مثل  بيئة الحرم الجامعي المادية
ية. تعمل ىذه المظاىر الممموسة للاستدامة بمثابة وبرامج إعادة التدوير والتسميد المرئ

تذكير دائم بالقيم البيئية لممؤسسة وتشجع السموكيات المسؤولة بيئيًا بين مجتمع الحرم 
جانب رئيس آخر . وكذلك، ىناك (Levy & Marans, 2012, p. 367)الجامعي 
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 ,Filho)المستدام  لمثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعات ىو تعزيز البحث والابتكار
2011, p. 115) تتميز الثقافة التنظيمية الخضراء أيضًا بيياكل حوكمة الاستدامة ، كما

أنشأت العديد من الجامعات مكاتب أو لجانًا للاستدامة تعمل عمى تنسيق ، فالقوية
تعد  ، كما(Disterheft et al., 2015, p. 760المبادرات البيئية عبر المؤسسة )

 المساءلة أيضًا من السمات المميزة لمثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعاتالشفافية و 
(Lozano, 2011, p. 68) يمكن لمجامعات تعزيز الثقافة التنظيمية الخضراء من ، كما

خلال تنفيذ برامج التدريب والتطوير التي تركز عمى الاستدامة لأعضاء ىيئة التدريس 
ات عمى تعزيز المعرفة البيئية لدى الموظفين فحسب، ولا تعمل ىذه المبادر ، والموظفين

، بل تزودىم أيضًا بالميارات اللازمة لدمج الممارسات المستدامة في روتين عمميم اليومي
عمى سبيل المثال، يمكن لورش العمل حول الحفاظ عمى الطاقة، والحد من النفايات، 

ات واعية بيئيًا في أدوارىم والمشتريات المستدامة أن تمكن الموظفين من اتخاذ قرار 
(Jabbour & de Sousa Jabbour, 2016, p. 1829) تعد مشاركة الموظفين ، كما

غالبًا ما توفر ، و عنصرًا ميمًا آخر في الثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعات
المؤسسات ذات الثقافات الخضراء القوية فرصًا لمتدريب عمى الاستدامة والتطوير 

التدريس والموظفين، وتمكينيم من دمج الممارسات المسؤولة بيئيًا في  لأعضاء ىيئة
ىناك جانب حاسم آخر لتطوير و  (.Jabbour, 2013, p. 134روتين عمميم اليومي )

الثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعات وىو إنشاء فرق خضراء أو لجان الاستدامة 
(Ones & Diltchert, 2012, p. 446) ، ذلك، يمكن لمجامعات تعزيز علاوة عمى

ثقافتيا التنظيمية الخضراء من خلال تنفيذ أنظمة المكافأة والتقدير التي تحفز السموكيات 
 . (Jackson et al., 2011, p. 102) المسؤولة بيئيًا

دارة المعرفةالابتكار  -1  الأخضر وا 
ديث في إدراك أىمية الحفاظ عمى البيئة، وتم إلياميا لتح المؤسساتبدأت  

نظرًا لأن الابتكار يتطمب في كثير من الأحيان اكتساب وتطبيق ، و عممياتيا وأطر إدارتيا
 & Berraies)لممؤسسات الأصول المعرفية ىي مورد أساسي ، أصبحت المعرفة الجديدة
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Zine El Abidine, 2019) ن قدرة المنظمة عمى اكتساب المعرفة والحفاظ عمييا ، و ا 
المعرفة لتعزيز رضا العملاء واكتساب ميزة  المؤسساتتستخدم و ا، تحدد فشميا أو نجاحي

 .(Dabbous & Tarhini, 2019) تنافسية

 ىي ظاىرة جديدة قائمة عمى المعرفة ومؤيدة لمبيئةإدارة المعرفة الخضراء و 
(Gauthier & Zhang, 2020; Zhang et al., 2022) بين إدارة ي تجمع في

 ,.Song et al) التميز التنظيمي مع حماية البيئة الطبيعيةالمعمومات والأفراد لتحقيق 
دارة المعرفة الخضراء (2022 ىي المعرفة الضمنية والصريحة لمقدرات والميارات التي ، وا 

في مجتمع قائم عمى المعرفة، أصبحت ، و تساعد الشركات عمى المنافسة والابتكار
( ميمة CSRجتماعية لمشركات )والمسؤولية الاإدارة المعرفة الخضراء العلاقة بين 

المعرفة الخضراء أكثر  Song et al. (2020)عمى حد تعبير ، فبالنسبة لممؤسسات
  ابتكارا وقدرة عمى استكشاف مسارات جديدة للاستدامة.

 ,.Piñeiro-Chousa et alىناك علاقة طويمة الأمد بين المعرفة والابتكار )و 
بتكار الأجيزة أو الابتكار الأخضر عمى أنو ا Chen et al. (2006)، وعرف  (2020

البرامج المرتبطة بالمنتجات أو العمميات الخضراء، بما في ذلك الابتكار في التقنيات التي 
تشارك في توفير الطاقة، أو منع التموث، أو إعادة تدوير النفايات، أو تصميمات 

عمى ذلك، يوصف أيضًا بأنو ." علاوة لممنظماتالمنتجات الخضراء، أو الإدارة البيئية 
"إنجاز لمحد من تدىور الطبيعة، والحصول عمى حصة سوقية كبيرة ومجالات مالية 

 (.Cancino et al., 2018ومعرفية في جميع مراحل تنفيذ الابتكار" )

دارة وبالنسبة لمجامعات،  أظيرت الأبحاث أن ممارسات الابتكار الأخضر وا 
دي إلى تحسين الأداء البيئي وزيادة القدرة عمى المعرفة في الجامعات يمكن أن تؤ 

دارة . و (Lozano et al., 2013, p. 14) الابتكار المستدام يتضمن الابتكار الأخضر وا 
المعرفة في الجامعات إنشاء أنظمة وعمميات تسيل توليد وتبادل وتطبيق المعرفة البيئية 

ير رأس المال الفكري ييدف ىذا النيج إلى تسخ، و والممارسات الخضراء المبتكرة



 م2225  أبريل - ( 2ع ) -( 8مج )                     آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
-                    Print: (ISSN: 2535-2334)  Online: (ISSN: 2682-4809) 205-                        

لممؤسسات الأكاديمية لتعزيز أىداف الاستدامة داخل الجامعة وفي المجتمع الأوسع 
(Leal Filho et al., 2018, p. 285) ، ومن الجدير بالذكر أن الابتكار الأخضر

دارة المعرفة في الجامعات يمتد إلى ما ىو أبعد من الممارسات الداخمية. تنخرط العديد  وا 
ؤسسات الآن بنشاط في شراكات نقل المعرفة مع الصناعة والحكومة لتسريع من الم

وىذا لا يعزز تأثير الجامعة فحسب، بل يخمق ، اعتماد الابتكارات المستدامة في المجتمع
 ,Leal Filho et al., 2019)أيضًا فرصًا لمتمويل والتطبيق الفعمي لمبحث الأكاديمي 

p. 1273). 

دارة المعرفة في الجامعات ىو تعزيز  أحد الجوانب الرئيسيةو  للابتكار الأخضر وا 
التعاون متعدد التخصصات في مجال البحث والابتكار البيئي. ويتضمن ذلك كسر العزلة 
بين الأقسام الأكاديمية وتشجيع المشاريع متعددة التخصصات التي تعالج تحديات 

معات مراكز للابتكار الأخضر عمى سبيل المثال، قد تنشئ إحدى الجا، الاستدامة المعقدة
تجمع الباحثين من مجالات مثل العموم البيئية واليندسة والأعمال والعموم الاجتماعية 

 (.Ferrer-Balas et al., 2008, p. 299لتطوير حمول شاممة لممشاكل البيئية )

، وتقوم الجامعات أيضًا بتنفيذ أنظمة إدارة المعرفة التي تركز عمى الاستدامة
أن تشمل ىذه القواعد قواعد بيانات للأبحاث الخضراء، ومستودعات أفضل  ويمكن

، الممارسات، ومنصات لمشاركة الابتكارات البيئية عبر المؤسسة ومع الشركاء الخارجيين
ولا تعمل ىذه الأنظمة عمى تسييل نشر المعرفة الخضراء فحسب، بل تمنع أيضًا إعادة 

 . (Lozano et al., 2015, p. 10) رسات المستدامةاختراع العجمة وتسريع اعتماد المما

دارة المعرفة لمجامعات ىو و  أحد الاتجاىات الناشئة في الابتكار الأخضر وا 
استخدام التقنيات الرقمية لتعزيز الابتكار الأخضر وتبادل المعرفة. ويشمل ذلك الاستفادة 

لإعداد تقارير  blockchainمن الذكاء الاصطناعي في البحوث البيئية، واستخدام تقنية 
لا تعمل ىذه ، و الغامزشفافة عن الاستدامة، وتوظيف الواقع الافتراضي لتعميم الاستدامة 
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الأساليب عمى تسييل الابتكار فحسب، بل توضح أيضًا التزام المؤسسة بالحمول المتطورة 
 (.Osburg & Lohrmann, 2017, p. 169) في مجال الاستدامة

دارة المعرفة في الجامعات لا يخمو من ومع ذلك، فإن تطبيق  الابتكار الأخضر وا 
التحديات. إحدى العقبات الميمة ىي الحاجة إلى الموازنة بين الحرية الأكاديمية وجيود 

بالإضافة إلى ذلك، ىناك حاجة لمجامعات لتطوير ، البحث الموجية في مجال الاستدامة
اء إلى تطبيقات عممية داخل المؤسسة آليات فعالة لترجمة الابتكارات والمعرفة الخضر 

 .((Ren et al., 2018, p. 783 وفي المجتمع الأوسع

 الدراسة الميدانية:
ىدفت الدراسة الميدانية إلى الكشف عن واقع إدارة الموارد البشرية الخضراء 
بجامعة جنوب الوادي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم، وسارت وفقاً 

 التالية:لمخطوات 
 عينة الدراسة الميدانية: -6

ي: التربية ى يات إنسانيةمك (7)يات، مك (8)عدد  لدراسةيات عينة امت الكمشم
ي: ى عمميةيات مك (7)ت العينة عدد م، كما شموالآثار، ، الآداببقنا، التربية النوعية

 لعينة التدريس ىيئة أعضاء عدد الطب البشري، الصيدلة، العلاج الطبيعي، والعموم، وبمغ
 الدراسة لمجتمع الكمي العدد من إجمالي %( 11,2) بمغت ( بنسبة2722) الدراسة

 مدرس(                                                                مساعد، أستاذ تدريس )أستاذ، ىيئة ( عضو871) عدد: ( منيم7212)
 بنسبة مدرس مساعد( )معيد، معاونة ( ىيئة677) وعدد ( % 36.53بنسبة)

 العينة يمثمون ( 2722) إجمالي ( من503) التطبيق عينة أفراد عدد (، بمغ75.67%)
 ريتشارد معادلة استخدام خلال من حجميا حساب تم %( عضو، و 08,77)بنسبة 
 جيجر.
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 (6جدول )
 بجامعة جنوب الوادي  دراسةتوزيع عينة ال

 (522ن=)             0204/0202لمعام الجامعي

 م
 

 المتغيرات

 عينة البحث

 العدد
النسبة من 

حجم 
 (305)العينة

النسبة من حجم 
المجتمع 

 (1471)الأصلي

1 
 الكلية

 

تطبيقية 
 عملية

 33 الطب البشري

31.47% 6.52% 

 11 العلاج الطبيعي

 9 الصيدلة

 43 العلوم

 96 المجموع

إنسانية 
 نظرية

 73 التربية بقنا

68.52% 14.20% 

 57 التربية النوعية

 64 الآداب

 15 الآثار

 209 المجموع

 %20.72 %100 305 المجموع 

2 
طبيعة 
 الكلية

 %14.20 %68.52 209 إنسانية نظرية

 %6.52 %31.47 96 تطبيقية عملية

 %20.72 %100 305 المجموع

3 

 
 

 الأكاديميةالرتبة 

 %4.82 %23.27 71 معيد

 %2.92 %14.09 43 مدرس مساعد

 %7.88 %38.03 116 مدرس

 %2.85 %13.77 42 أستاذ مساعد

 %2.24 %10.81 33 أستاذ

 %20.71 %100 305 المجموع

4 
عدد الدورات 

 التدريبية

 %6.05 %29.18 89 دورات 5أقل من 

 12إلي  5من 
 دورات

154 50.49% 10.46% 

 %5.57 %26.88 82 دورات فأكثر 12

 %20.71 %100 305 المجموع
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 يئة تدريسىعضو ( 503) الدراسةشممت عينة أنو حظ من الجدول السابق لاي
ي تمثل نسبة كبيرة ى، و لمدراسةي مصالأمن المجتمع ( %70 ,22)، بنسبة وىيئة معاونة

 .ايتعميم، وتعطي نتائج يمكن الدراسةتوفر الثقة في عينة 

 أداة الدراسة الميدانية: -0
بإدارة ق مالمتعلمدراسة النظري  الإطارفي ضوء أداة الدراسة )الاستبانة(  تم إعداد 

إدارة الموارد البشرية  الدراسات والبحوث السابقة في مجالالموارد البشرية الخضراء، و 
 لي:ى النحو التاما؛ وذلك عيوثبات صدقياتأكد من مل الاستبانةوتم تقنين الخضراء، 

 : الدراسةصدق أداة  -أ 
 صدق الاتساق الداخمي للاستبانةالاستبانة من خلال وتم التأكد من صدق 

Internal Consistency  تم استخدام صدق الاتساق الداخمي لمتحقق من بناء ، فقد
 درجة بين الارتباط معاملات حساب في بيرسون ارتباط معامل وذلك باستخدامالاستبانة 

 عبارات وتجانس تماسك مدى من لمتأكد وذلك العبارة، إليو المنتمية البعدودرجة  عبارة كل
 :التالي الجدول يوضحيا كما الارتباط معاملات فكانت فيما بينيا، بعد كل

 (0جدول )
 قيم معامل ارتباط بيرسون بين المحاور والأبعاد والعبارات

 العبارة البعد
معامل 
 الارتباط

 العبارة البعد
معامل 
 الارتباط

 العبارة البعد
معامل 
 الارتباط

البعد 
 الأول

1 .678** 

البعد 
 الثاني

1 .552** 

البعد 
 الثالث

1 .461** 

2 .356** 2 .568** 2 .597** 

3 .605** 3 .565** 3 .365** 

4 .576** 4 .605** 4 .485** 

5 .634** 5 .541** 5 .572** 

6 .579** 6 .569** 

6 .510** 

7 .568** 

 8 .529**  

البعد 
 الرابع

1 .544**. 

البعد 
 الخامس

1 .435** 

البعد 
 السادس

1 .493** 

2 .588** 2 .594** 2 .534** 

3 .522** 3 .405** 3 .673** 
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4 .614** 4 .561** 4 .599** 

5 .664** 5 .532** 5 .560** 

6 .678** 6 .577** 6 .584** 

  7 .436** 7 .610** 

 (22,2) مستوىتوجد دلالة إحصائية عند )*(    (26,2) دلالة إحصائية عند مستوى توجد (**)

 الاستبانةبين درجات عبارات  الارتباط معاملاتيتضح من الجدول السابق أن  
ارتباط مرتفعة وموجبة ودالة  معاملاتا مبيالعبارة أغ والمنتمية إلي مبعدية لموالدرجة الك

و ما يؤكد اتساق ىو ( 03,0) دلالةوعند مستوى (، 02,0دلالة )ا عند مستوى إحصائيً 
 .ايا، وتماسكيفيما بينبعد وتجانس عبارات كل 

  :ثبات أداة الاستبانة –ب 
والمحاور الفرعية باستخدام معامل  الاستبانةوقد تم التحقق من ثبات درجات 

 :ي موضحة بالجدول التاليىالثبات كما  معاملاتثبات ألفا كرونباخ فكانت 
 (5جدول)

 Alpha Cronpachثبات الاستبانة باستخدام معادلة ألفا كرونباخ 

راء
ض
الخ

رية 
لبش

رد ا
موا
رة ال

 إدا
واقع

 
 معامل ألفا كرونباخ الأبعاد
 **0.876 التدريب والتطوير الأخضر

 **0.885 إدارة الأداء الأخضر
 **0.886 تمكين الموظف الأخضر ومشاركته
 **0.882 ، التعويضات والمكافآت الخضراء

 **0.889 ،الثقافة التنظيمية الخضراء

دارة المعرفة الابتكار الأخضر  **0.882 وا 

 **0.883 معامل ثبات الاستبانة ككل
 (0.01)دالة عند مستوي  (**)

 مما مرتفعة، نباخو كر  ألفا مباستخدا الثبات ( أن معاملات5يتضح من الجدول )
 جاء كما ،(0.02) عند إحصائيا دالةعمي أن قيم ثبات الاستبانة مرتفعة فيي  لتد
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مما يؤكد  ،(0.02) مستوي عند دالة فيي.( ,885**ككل) ستبانةالا ثبات ملمعا
 إدارة الموارد البشرية الخضراء بأبعادىا.صلاحية الاستبانة لمتطبيق لقياس واقع 

 )الاستبانة(:  الدراسةتفريغ بيانات أداة  -ج
تعبر  خمسة بدائلمن  الاختيار خلالمن  الاستبانةلعبارات  الاستجابةلقد تمت  

واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس عن 
الوادي وىي )عالية جدًا، عالية، متوسطة، منخفضة، منخفضة ومعاونييم بجامعة جنوب 
(، والدرجة العالية في أي عبارات في الأبعاد 2، 7، 5، 7، 3جدًا(، لتقابل الدرجات )

تعبر عن درجة عالية من الاتفاق، والجدول التالي يوضح درجة القطع بناءً عمي 
 المتوسطات الحسابية لمعبارات.

 (4جدول )
 الدراسةئات الدرجات لكل مستوى من مستويات درجة القطع لف

 مستوى الاستجابة إلى –من 
 يتحقق بدرجة عالية جدا 2إلى 4204من 

 يتحقق بدرجة عالية 4205إلى أقل من  5245من 
 يتحقق بدرجة متوسطة 5240إلى أقل من  0610من 
 يتحقق بدرجة منخفضة 0616إلى أقل من 6646من 

 يتحقق بدرجة منخفضة جدا 6242أقل من إلى  6من 

 نتائج الدراسة الميدانية وتفسيرها:
ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء "ما واقع  ىمعالسؤال الثاني ينص 

عن  "، وللإجابة؟"بجامعة جنوب الوادي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ومعاونييم
أفراد عينة  تلاستجاباالمعيارية  والانحرافاتتم حساب المتوسطات الحسابية  السؤالذا ى

ممارسات ، وذلك لتحديد واقع وأبعاد الاستبانةى كل عبارة من عبارات محاور معالدراسة 
بجامعة جنوب الوادي من وجية نظر أعضاء ىيئة إدارة الموارد البشرية الخضراء 
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موضحة في ي ى، فكانت النتائج كما الأبعادك ممن توبعد لكل عبارة التدريس ومعاونييم 
 :التالي

 (2جدول )
 واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي

المتوسط   البعد م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 التحقق

 الترتيب

 4 منخفضة 41,2 12,0 التدريب والتطوير الأخضر  .2
 2 منخفضة 94,2 24,0 إدارة الأداء الأخضر  .7
 0 متوسطة 95,2 44,0 الأخضر ومشاركتهتمكين الموظف   .5
 1 منخفضة 49,2 54,0 التعويضات والمكافآت الخضراء  .7
 6 متوسطة 495,2 54,5 الثقافة التنظيمية الخضراء  .3
دارة المعرفة  .6  5 متوسطة 900,2 11,0 الابتكار الأخضر وا 

 متوسطة 444,2 40,0 واقع الممارسات ككل

أن واقع ممارسات إدارة الموارد البشرية ( 3يتضح من الجدول السابق، جدول )
(، وانحراف 27,7الخضراء جاءت بدرجة متوسطة، إذ بمغ المتوسط الحسابي ليا )

(، وبدرجة تحقق 57,7-57,5(، وتراوحت المتوسطات الحسابية ما بين ),287معياري )
تراوحت ما بين )المتوسطة والمنخفضة(، وجاءت درجة تحقق البعد الخامس )الثقافة 

(، تلاىا البعد 57,5التنظيمية الخضراء( في المرتبة الأولي، بمتوسط حسابي قدره )
الثالث )تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو( حيث جاء في المرتبة الثانية بمتوسط 

دارة المعرفة( حيث جاء 87,7حسابي قدره ) (، تلاىا البعد السادس )الابتكار الأخضر وا 
(،  تلاىا البعد الأول)التدريب والتطوير 66,7بي قدره )في المرتبة الثالثة بمتوسط حسا

(، وكذلك جاء البعد الثاني 60,7الأخضر( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره )
(، ثم جاء 38,7)إدارة الأداء الأخضر( في المرتبة قبل الأخيرة بمتوسط حسابي قدره )

تبة الأخيرة بمتوسط حسابي قدره البعد الرابع )التعويضات والمكافآت الخضراء( في المر 
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(، وربما يعود ذلك إلي أن جامعة جنوب الوادي أبدت تفاعلًا إيجابيًا نحو إدارة 57,7)
الموارد البشرية الخضراء وحققت ترتيبًا في التصنيف الإندونيسي للاستدامة وبالرغم من 

الموارد البشرية ذلك تحتاج لتكريس العمل وتضافر الجيود لتحقيق الأبعاد الستة لإدارة 
الخضراء وفقًا لمتطمبات التغيرات الحالية والتغيرات المناخية وحاجة العاممين بالجامعة 
إلي تقبل التغيير لتحويل جامعة جنوب الوادي إلي جامعة خضراء بكل معايير الاستدامة، 
 مما يحتاج إلي معرفة وتضافر جميع جيود المجتمع الجامعي ليتحقق بكفاءة في الجامعة
وتحقق الصدارة والتميز والريادة بين الجامعات المصرية محميًا وعالميًا في إدارة الموارد 

 البشرية الخضراء.
وبصورة أكثر تفصيلًا، فقد جاء البعد الخامس وىو الثقافة التنظيمية الخضراء في 

أفراد الرتبة الأولي من بين ترتيب أبعاد الاستبانة وبدرجة متوسطة، ويفسر ذلك أن غالبية 
تعمل الجامعة بنشاط تيا، و ورسال تياالاستدامة في رؤيالعينة يرون أن الجامعة تدمج 

يوجد ولكن لا عمى تعزيز الوعي البيئي بين أعضاء ىيئة التدريس والموظفين والطلاب 
 ، وضعف نشرمجامعة فريق أو لجنة مخصصة مسؤولة عن دفع جيود الاستدامة البيئيةل

، وت عزي ىذه ع والابتكار الأخضر بين كافة أعضاء ىيئة التدريسثقافة الإبدالالجامعة 
وجود سياسات واضحة الدرجة المتوسطة ليذا البعد إلي حاجة جامعة جنوب الوادي إلي 

تساعد في رفع مستوى الوعي بين أعضاء ىيئة التدريس حول أىمية الاستدامة والحفاظ 
ر أفكار جديدة ومبادرات مبتكرة في عمى البيئة، وتشجع أعضاء ىيئة التدريس عمى تطوي

مجال الاستدامة، وتحقيقًا للأىداف الاستراتيجية التي وضعتيا الجامعة فيما تتعمق 
، واتفقت ىذه النتيجة مع بالاستدامة، فإنيا تحتاج إلي تنفيذ ىذه الأىداف بشكل سميم

رد البشرية ضرورة الاىتمام بالموا( والتي أظيرت في نتائجيا 7022دراسة صلاح الدين)
ا عمى يجب أيضً  ،باعتبارىا ثروة حقيقية قادرة عمى دعم وتحقيق مزايا تنافسية مستدامة

الجامعة أن تسعى لإقامة شراكات حقيقية مع أصحاب المصمحة من القطاعات الخاصة 
 و العامة، مما يدعم  تفردىا وتميزىا. 
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وجاء البعد الثالث وىو تمكين الموظف الأخضر ومشاركتو عمي الرتبة الثانية 
عدم وجود ثقافة بيئية قوية داخل الجامعة، مما يقمل من وبدرجة متوسطة، ويفسر ذلك 

عدم تمكين ، الوعي والتفاعل مع القضايا البيئية بين الطلاب وأعضاء ىيئة التدريس
رات البيئية قد يؤدي إلى انعدام التعاون بين الأقسام أعضاء ىيئة التدريس من اتخاذ القرا

، وىذا يتفق مع نتائج دراسة المختمفة، مما يعيق الجيود المشتركة لحل القضايا البيئية
( من ضعف ربط وظائف الجامعة بأدائيا البيئي وضعف تمكين 7021اسماعيل )

 الموظف ومشاركتو في الأعمال البيئية.

دارة المعرفةوىو  السادسوجاء البعد  عمي الرتبة الثالثة من  الابتكار الأخضر وا 
عدم وجود استراتيجيات واضحة بين ترتيب أبعاد الاستبانة وبدرجة متوسطة، ويفسر ذلك 

، يؤدي إلى تشتت الجيود وعدم تحقيق نتائج ممموسة مماومحددة لدعم الابتكار الأخضر 
بتكار الأخضر وكيفية الحصول قص التوعية بين أعضاء ىيئة التدريس حول أىمية الان

ضعف التعاون مع الصناعة أو ، فضلًا عن عمى الدعم لتطوير براءات الاختراع
، وىذا يتفق مع نتائج قمل من فرص التمويل والدعم الفنيي   مماالمؤسسات الحكومية 

قمة الفرص لإقامة شراكات عممية فعالة مع ( التي أشارت إلى 7077دراسة عبداللاه )
 المؤسسات والييئات المختمفة.
وىو التدريب والتطوير الأخضر في الرتبة الرابعة من بين  وجاء البعد الأول

غياب ترتيب أبعاد الاستبانة وبدرجة منخفضة، ويفسر ذلك أن غالبية أفراد العينة يرون 
م ؤدي إلى عدي  مما ستراتيجية واضحة لإدارة الموارد البشرية الخضراء تبني الجامعة لا

 .وضوح الأىداف والاحتياجات التدريبية
وىو إدارة الأداء الأخضر في الرتبة الخامة من بين ترتيب  وجاء البعد الثالث

إجراء ضعف أبعاد الاستبانة وبدرجة منخفضة، ويفسر ذلك أن غالبية أفراد العينة يرون 
عمى  لمتعرف تحديد الفجوات، و تقييم شامل لمجيود الحالية في مجال الاستدامة البيئية

، وىذا يتفق المجالات التي تفتقر إلى الأىداف الواضحة أو مؤشرات الأداء القابمة لمقياس
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توضيح مجموعة من بدارة الجامعة ( من ضعف قيام إ7072مع نتائج دراسة عبدالحي )
، وعدم القواعد والاحكام المتعمقة بسموك الموظف في ضوء إدارة الموارد البشرية الخضراء

 توصيف الوظيفي لمعاممين بممارسة الموارد البشرية الخضراء.ربط ال
وىو التعويضات والمكافآت الخضراء في الرتبة الأخيرة من بين  وجاء البعد الرابع

( وانحراف 57,7ترتيب أبعاد الاستبانة وبدرجة منخفضة، إذ بمغ المتوسط الحسابي لو )
إلى الموارد  افتقار الجامعةيرون  (، ويفسر ذلك أن غالبية أفراد العينة81,0معياري )

، نقص المستدامة، سواء من حيث التمويل أو البنية التحتية روعاتاللازمة لدعم المش
غير قادرة عمى تخصيص موارد كافية لدعم و  الميزانية بالجامعة مما تجعميا مقيدة،

واضحة تدعم الابتكار  سةإلى سيا ةالجامع ، وأيضًا افتقارالمبادرات الصديقة لمبيئة
، وىذا ما توصمت إليو والاستدامة، مما يؤدي إلى عدم وجود إطار عمل لتقديم الحوافز

( من حصول ىذا البعد عمي درجة منخفضة، من حيث ضعف 7077دراسة عبداللاه )
أنظمة المكافآت بجيود الاستدامة الحافز المادي المقدم لأعضاء ىيئة التدريس وعدم ربط 

، وتتشابو مع ىذه الدراسة من حيث تطبيق الأداة عمي ء ىيئة التدريسبين أعضا
 الجامعة.

 الآليات المقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي:
 في ضوء الإطار النظري ونتائج الدراسة الميدانية، يقترح البحث الحالي الآليات التالية:  
 الأخضرالتدريب والتطوير  -6

اكساب أعضاء ىيئة التدريس عديد من الميارات والخبرات دور ميم في  لمجامعة
عمي  ىمتدفعو إلي التعمم، وتعد من أىم العناصر التي تساعدوعقد ورش العمل التي 

 تحقيق أىداف التنمية المستدامة.
 المستهدف:
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بيئة ذات مناخ تنظيمي توفير و إقامة عديد من الدورات التدريبية وورش العمل 
الموارد البشرية لتحويميا إلي موارد بشرية خضراء تحقق مستوي مرقوق داعم يساعد 

 لمجامعة.
 آليات التنفيذ: 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 
القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يمكن تنفيذ المستيدف  لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 

 كما يمي:  
  بوضع خطة متكاممة لما سوف تقوم بو في  الجامعةتقوم : بالجامعةإعداد خطة

مختمف عناصرىا، من خلال وضع جدول زمني محدد ويمكن الاستعانة بمجموعة 
 لممساعدة في تصميم تمك الخطة. أعضاء ىيئة التدريسمن 

  :تنظم العديد من حملات التوعية من خلال وسائل الاتصال تنظيم حملات توعية
الالكتروني ومواقع التواصل الاجتماعي ووسائل الاعلام المحمية المتاحة واللافتات 
والبرامج التميفزيونية توضح أىمية التحاق التلاميذ بالمدرسة وترغيبيم بالتعميم وكيفية 

 إلي المدرسة ودعم المدرسة ليم.تشجيع التلاميذ عمي الذىاب 
 عضاء ىيئة لأبرامج تدريبية وورش عمل حول الممارسات البيئية والاستدامة  عقد

 .التدريس
  تنظيم فعاليات وأنشطة بيئية مثل حملات تشجيع عمى زراعة الأشجار وتنظيف

 الحدائق والشواطئ.
 راح الأفكار والطلاب عمى اقت أعضاء ىيئة التدريسبرامج تحفيزية لتشجيع  عقد

 البيئية وتنفيذىا.
  برامج تدريبية مخصصة تركز عمى المفاىيم البيئية والاستدامة، مثل التدريب عمى

إدارة النفايات، وتقنيات استخدام الطاقة المتجددة، والتصميم البيئي، وتطوير 
 المنتجات الخضراء.

 وأعضاء البيئية والاستدامة لمطلاب  الموضوعات تنظيم ورش عمل وندوات حول
 ، مما يسيم في نقل المعرفة وتبادل الخبرات في ىذا المجال.ىيئة التدريس
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 بيئية مبتكرة أو  مشروعاتمثل تصميم  تشجيع المشاركة في مسابقات ومبادرات بيئية
 إطلاق حملات توعية بالاستدامة.

  توفير فرص التدريب العممي في المجال البيئي، سواء من خلال برامج تدريبية
 أو من خلال شراكات مع منظمات بيئية وشركات مستدامة. داخمية

  تييئة البيئة الداخمية لمجامعة والمساىمة في رفع مستوي الجامعة من خلال تدريب
 الموارد البشرية لمواكبة التغيرات البيئية.

  تطوير برامج تدريبية لزيادة الوعي البيئي واكساب أعضاء ىيئة التدريس ميارات
 ارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.وقدرات تطبيق مم

 إدارة الأداء الأخضر -0
، وتعد من أىم ترجمة الأىداف البيئية إلي خطط عملدور ميم في  لمجامعة

 تفعيل ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء.  العناصر التي تساعد

 المستهدف:
واعتماد معايير لإدارة التزام جميع أعضاء ىيئة التدريس بتنفيذ الأىداف الخضراء 

 الأداء الأخضر مما يؤدي إلي تحسين الأداء البيئي، والوصول إلي أداء أفضل.
 آليات التنفيذ: 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 
تيدف القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يمكن تنفيذ المس لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 

 كما يمي:  
 وعممياتيا، وذلك لتحديد  الجامعة إجراء تقييمات دورية للأثر البيئي لنشاطات

 المجالات التي تحتاج إلى تحسين وتطوير.
  وذلك من خلال لأعضاء ىيئة التدريستنظيم حملات توعية بالبيئة والاستدامة ،

 ورش عمل وندوات وفعاليات تثقيفية.
  الخضراء في عممياتيا، مثل استخدام أنظمة إدارة الطاقة تحفيز استخدام التكنولوجيا

 والموارد المتجددة.
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  تطبيق مبادئ الإدارة البيئية في جميع جوانب عمميا، مثل فحص الأنشطة والعمميات
 لتحديد التأثير البيئي وتطبيق التحسينات اللازمة.

  بالجامعة.ترجمة الأىداف البيئية إلي خطط عمل يقوم بتنفيذىا جميع العاممين 
  دعم الاستراتيجيات البيئية بتبني معايير معينة وتضع ليا مؤشرات أداء ولكل مؤشر

 مجموعة من الممارسات تقوم بتنفيذىا.
  استخدام مؤشرات الأداء الأخضر في تقييم أداء ووضع نقاط في نموذج تقييم أداء

 أعضاء ىيئة التدريس تتعمق بالممارسات الخضراء.
  قامة علاقات عمل بناءة والتشجيع عمي العمل الجماعي.بناء مناخ تنظيمي  إيجابي وا 
 تمكين الموظف الأخضر ومشاركته -5

توفير المعرفة، والموارد، والدعم اللازم لمموظفين ليكونوا في دور ميم  لمجامعة
 .جزءًا من الجيود الرامية إلى تحسين الأداء البيئي وتقميل الأثر السمبي عمى البيئة

 المستهدف:
المشاركة الفعالة في المبادرات البيئية  أعضاء ىيئة التدريس عميتعزيز قدرة 

 داخل الجامعة.والاستدامة 
 آليات التنفيذ: 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 
المستيدف القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يمكن تنفيذ  لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 

 كما يمي:  
o  أعضاء ىيئة التدريس والعاممين بالجامعةتنظيم ورش عمل ودورات تدريبية لتعريف 

الممارسات البيئية مثل إدارة النفايات، واستخدام الموارد بشكل و بمفاىيم الاستدامة 
 مستدام.
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o من مختمف الأقسام لمعمل عمى  أعضاء ىيئة تدريس وعاممينشكيل لجان تضم ت
يمكن أن تكون ىذه المجان مسؤولة عن تنظيم الفعاليات البيئية ، و بيئيةمبادرات 

 والمبادرات الخضراء.
o شجيع الابتكار لتقديم أفكار ومقترحات لتحسين الممارسات البيئية في الجامعة. ت 
o  أعضاء ىيئة تدريس الخضراء التي يقترحيا  المشروعاتإنشاء صندوق لدعم

 والعاممين بالجامعة.
o الأدوات والموارد اللازمة لممشاركة في الأنشطة البيئية، مثل صناديق إعادة وفير ت

 التدوير، والمواد التعميمية.
o حملات نظافة، وزراعة الأشجار، وفعاليات توعوية حول أىمية ك نظيم فعاليات بيئيةت

 الحفاظ عمى البيئة.

 التعويضات والمكافآت الخضراء -4
الموارد البشرية وىذا  دارةإيسان في عممية عنصران رئ والمكافأةالتعويض يعد 

 يمجذبل أعضاء ىيئة التدريس والعاممين بالجامعةلمحفاظ عمى مصمحة  ميمالعنصر 
لبذل أقصي جيد وفقًا لنيج استراتيجي تتبناه الجامعة وتقوم  بيم وتحفيزىم والاحتفاظ
 بتنفيذه.

 المستهدف:
العاممين و  أعضاء ىيئة التدريسلجذب  المادية والمعنويةنظام لممكافآت توفير 

 .ىداف البيئيةتحقيق الأحتفاظ بيم وتحفيزىم عمى المساىمة في الاو 
 آليات التنفيذ: 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 
القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يمكن تنفيذ المستيدف  لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 

 كما يمي:  
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o  العاممين لمميارات أعضاء ىيئة التدريس و تصميم حزم التعويضات لمكافأة اكتساب
نجازات الميام  .الخضراء وا 

o الذين يسيمون في تحسين الأداء البيئي  لأعضاء ىيئة التدريس تقديم مكافآت مالية
 الاستدامة. ومشروعاتافآت للأفكار البيئية المبتكرة لمجامعة، مثل مك

o  مثل إجازات إضافية، ترقيات، شيادات تقدير، أو حتى فرص حوافز معنويةتقديم ،
 لممشاركة في فعاليات بيئية.

o  إدماج معايير الأداء البيئي في عممية التقييم الوظيفي كجزء من عممية تقييم الأداء
في ىذا  أدائيموتقديم المكافآت والترقيات بناءً عمى  ،لأعضاء ىيئة التدريسالسنوية 
 المجال.

o قديم مكافآت للأفكار البيئية المبتكرة والأبحاث التي تسيم في تحسين الأداء البيئي ت
 .وتعزيز الاستدامة

o  مكاسب الوظيفيةلمربط المشاركة في المبادرات الخضراء بالترقية. 
o تقديم برامج تدريب من خلال تدامة تعزيز الوعي البيئي وتحسين ممارسات الاس

 .المشاركة في ىذه البرامجمن شروط  الحصول عمى مكافأة خضراءو مخصصة 
 الثقافة التنظيمية الخضراء -2

الثقافة التنظيمية الخضراء في الجامعة عنصرًا حيويًا لتحقيق الاستدامة  ت عد
، مما يسيم في بناء والعاممينأعضاء ىيئة التدريس البيئية وتعزيز الوعي البيئي بين 

 مجتمع أكاديمي مسؤول ومؤثر.

 المستهدف:
القيم والممارسات والمعتقدات التي تعزز الوعي البيئي  غرس مجموعة من

دمج المبادئ البيئية في جميع جوانب الحياة  الجامعة من خلالوالاستدامة داخل 
 البيئية.بأىمية القضايا  واع  في تكوين جيل  ، مما ي سيمالجامعية

 آليات التنفيذ: 
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 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 
القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يمكن تنفيذ المستيدف  لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 

 كما يمي:  
o .وضع خطة استراتيجية واضحة تتضمن أىدافًا بيئية محددة وقابمة لمقياس 
o .تضمين الاستدامة كجزء من رؤية ورسالة الجامعة 
o موضوعات الاستدامة والبيئة في  الدراسية، بإدخال المناىج في الاستدامة إدماج

 جميع التخصصات.
o حاضرات دورية لرفع الوعي البيئيمو  وندوات عمل ورش تنظيم 
o دعم الأبحاث التي تركز عمى الاستدامة، و  مجالات في العممي البحث تشجيع

 بتكارات البيئية والحمول المستدامة.الا
o توفير حاويات ، إنشاء برامج لإعادة التدوير وتقميل النفايات داخل الحرم الجامعي

 نفايات لفصل المواد القابمة لإعادة التدوير.
o تركيب أجيزة توفير المياه ، استخدام تقنيات الطاقة المتجددة مثل الألواح الشمسية

 عية.والطاقة في المرافق الجام
o زراعة الأشجار والنباتات في الحرم الجامعي خضراء مثل  ومناطق حدائق إنشاء

 لتعزيز البيئة الطبيعية.
o .إنشاء حدائق تعميمية لتعميم الطلاب عن الزراعة المستدامة 
o عم المبادرات الطلابية التي تركز عمى القضايا البيئية مثل حملات التنظيف د

 وزراعة الأشجار.
o تعزيز الوعي والمشاركة.لئية تشكيل نوادي بي 
o .تنظيم فعاليات مشتركة مع المجتمع المحمي لتعزيز الوعي البيئي 
o .إجراء تقييم دوري للأداء البيئي لمجامعة وتقديم تقارير عن التقدم المحرز 
o .استخدام نتائج التقييم لتحسين السياسات والممارسات البيئية 
o  المناىج الدراسيةتضمين موضوعات الاستدامة والبيئة في. 
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o .دعم الأبحاث التي تركز عمى القضايا البيئية وتطوير حمول مبتكرة لمتحديات البيئية 
o  التزام الإدارة العميا بتبني سياسات واستراتيجيات تدعم الاستدامة وتوفر الموارد

 اللازمة لتنفيذىا.
o خلال تطبيق حسين الأداء البيئي: تساعد الجامعات عمى تقميل بصمتيا البيئية من ت

 ممارسات مستدامة.
o تعزز من مكانة الجامعة كجية رائدة في مجال الاستدامة  مما تطوير سمعة الجامعة

 والبحث العممي.

دارة المعرفة -1  الابتكار الأخضر وا 
بمثابة المفتاح لتحسين الميزة التنافسية في عالم يزداد فيو الابتكار الأخضر يعد 
الحفاظ عمى الطاقة، والمياه، خفض الانبعاثات الضارة  فية والتي تظير الاىتمام بالبيئ

 2تحسين جودة البيئةو  لمجامعة الناتجة عن عممية الإنتاج؛ إحداث التنمية الاقتصادية

 المستهدف:
طوير منتجات أو خدمات أو عمميات جديدة تيدف إلى تقميل التأثيرات البيئية ت

استخدام التكنولوجيا والابتكارات لتحسين الكفاءة  من خلالالسمبية وتعزيز الاستدامة. 
 البيئية، وتقميل استيلاك الموارد، وتقميل النفايات والتموث.

 آليات التنفيذ: 
 إدارة الموارد البشرية الخضراء بجامعة جنوب الوادي ممارساتمن أجل تفعيل 

كن تنفيذ المستيدف القيام بعدد من الأمور الإجرائية حيث يم لمجامعةيمكن  البعدفي ىذا 
 كما يمي:  

o  استخدام تقنيات جديدة مثل الطاقة المتجددة )كالطاقة الشمسية والرياح(، والتقنيات
 النظيفة، وأنظمة النقل المستدامة.

o  حسين العمميات لتقميل استيلاك المواد والطاقة والمياه، د لتالكفاءة في استخدام الموار
 ت.مما يؤدي إلى تقميل الفاقد والنفايا
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o  تصميم وتصنيع منتجات صديقة لمبيئة، مثل المنتجات القابمة لإعادة التدوير أو
 القابمة لمتحمل، والتي تسيم في تقميل التأثيرات البيئية.

o  ابتكار نماذج أعمال جديدة تركز عمى الاستدامة، مثل الاقتصاد الدائري الذي يعيد
 استخدام المواد ويقمل من النفايات.

o حمول مبتكرة لمتحديات البيئية، مما يسيم في تطوير تقنيات  توجدي دعم الأبحاث الت
 جديدة.

o  عمى الابتكار الأخضر والتكنولوجيا المستدامة،  متخصصة تركزإنشاء مراكز بحثية
 مما يشجع عمى البحث العممي في ىذا المجال.

o .توفير التمويل والدعم لمبحوث التي تستيدف تطوير حمول مبتكرة لمشاكل بيئية 
o الابتكار عن تشمل موضوعات  الدراسية بحيث المناىج في الأخضر الابتكار إدماج

الأخضر والاستدامة، مما يساعد الطلاب عمى فيم التحديات والفرص في ىذا 
 المجال.

o .تنظيم ورش عمل ودورات تدريبية لتعزيز الميارات المتعمقة بالابتكار الأخضر 
o الطلابية التي تركز عمى الابتكار  لمشروعاتمسابقات ومبادرات لدعم ا إقامة

 الأخضر.
o  التي تسيم في تحقيق أىداف الاستدامة. لممشروعاتتوفير منح دراسية أو جوائز 
o  مشتركة في  مشروعاتإقامة شراكات مع الشركات والمؤسسات الصناعية لتطوير

 مجال الابتكار الأخضر.
o  الصناعة لتعزيز التعمم العممي.تنظيم زيارات ميدانية وندوات مشتركة مع خبراء من 
o  تنظيم حملات توعية وفعاليات تيدف إلى نشر ثقافة الابتكار الأخضر بين الطلاب

 وأعضاء ىيئة التدريس.
o .إنشاء منصات رقمية لتبادل المعرفة والأفكار حول الابتكار الأخضر 
o م تطبيق ممارسات الاستدامة في الحر من خلال  تحسين البنية التحتية الجامعية

عادة تدوير النفايات، وتحسين كفاءة  الجامعي، مثل استخدام الطاقة المتجددة، وا 
 استيلاك المياه.

o  مشروعاتتشجيع الأنشطة التي تربط بين الابتكار الأخضر والمجتمع المحمي، مثل 
  .الخدمة المجتمعية



 م2225  أبريل - ( 2ع ) -( 8مج )                     آليات مقترحة لتطوير إدارة الموارد البشرية
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
-                    Print: (ISSN: 2535-2334)  Online: (ISSN: 2682-4809) 246-                        

 
 
 

  المراجع
 أولًا : المراجع العربية : 

(. أثر تبني ممارسات إدارة الموارد 7021أبو رمان، جمانة والصديقي، عبد الرحمن )
مجمة البشرية الخضراء في تحسين تطبيق الإدارة البيئية في جامعة الطائف. 

 .22 -77(، 7)25، زيان عاشور بالجمفة، جامعة دراسات اقتصادية
منيا إلى جامعة خضراء (. استراتيجية مقترحة لتحويل جامعة ال7075أحمد، مصطفى )

، جامعة بني سويف، مجمة كمية التربيةعمى ضوء بعض الخبرات العالمية. 
70(222 ،)520- 727. 

(. دور الإدارة الخضراء لمموارد البشرية في تحقيق 7072إسماعيل، ايناس أحمد )
سياسات الاقتصاد الأخضر لمتنمية المستدامة: دراسة ميدانية عمى الجيات 

(، 7)32، المجمة العممية للاقتصاد والتجارةتنمية المستدامة في مصر. المعنية بال
355- 327. 

دور ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء (. 7028إسماعيل، عمار والبردان، محمد )
المجمة العممية . في تدعيم سموكيات المواطنة التنظيمية البيئية: دراسة تطبيقية

 . 272 -62(، 7، 2)3ة، جامعة المنوفية، ، كمية التجار لمبحوث التجارية
(. التنافسية بين الجامعات باعتماد الأعمال الخضراء: دراسة 7022البكري، ثامر )

. مجمة GMWURاستطلاعية عمى وفق المقياس الأخضر العالمي لمجامعات 
 .57 -22، كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة

جنوب الوادي تعمن حصاد التصنيفات الدولية جامعة أ(. 7075جامعة جنوب الوادي )
 متاح عمى الموقع. 7075لعام 
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https://www.svu.edu.eg/faculties/pharm/%D8%AC%D8%A7%D%85%D8%B9% 

D8%A9-%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8-%D8%  

A7%D9%84%D9%88%D8 %A7%D8% AF%D9%8A-%D8%AA% 

D8%B9% D9% 84% D9%86-%D8%AD%D8%B5%D8% A7%D8%AF-

%D8%A7%D 

9%84%D8%AA%D8%B5%D9%86%D9%8A%D9%81%D8%A7%D8%AA

/، .0202/ 1/1جم الزجوع إليه بحاريخ     

جامعة جنوب الوادي جامعة خضراء طبقا لتصنيف ب(. 7075جامعة جنوب الوادي. )
 . متاح عمى الموقع7075الإندونيسي لعام الاستدامة 

https://www.svu.edu.eg/ar/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%%D8%A9-

%D8%AC%D9%86%D9%88%D8%A8-

%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8AC%D8%A7

%D9%85%D8%B9%D8%A9%D8%AE%D8%B6%%B1%D8%A7%D8%A1-

%D8%B7%D8%A8%D9%82%D8%A7-%D9%84%D8% AA%D8%B5 ، جم /

.0202/ 1/1الزجوع إليه بحاريخ   

(. ممارسات إدارة الموارد الخضراء مدخل لدعم عممية التعميم 7070جميل، عمر )
ستطلاعية لآراء عينة من أعضاء الييئة التدريسية في الالكتروني: دراسة ا

، كمية الإدارة مجمة جامعة الأنبار لمعموم الاقتصادية والإدارية. جامعة الأنبار
 .710 -725(، 71)27قتصاد، جامعة الأنبار، والا

يناير(. دور البحث العممي بالجامعات المصرية في  72 -76، 7021الجيار، سيير )
بحث مقدم في المؤتمر السنوي السادس تحقيق متطمبات الاقتصاد الأخضر. 

بعنوان "تطوير التعميم العالي بالوطن العربي في مصر في عصر التكنولوجيا 
"، الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية، القاىرة، والتنافسيةالفائقة 

83-277. 
درجة ممارسة الإدارة الخضراء في الجامعات الأردنية وعلاقتيا (. 7077خميل، فداء )

. )رسالة ماجستير، كمية بمستوى الانفتاح عمى التغيير لدى أعضاء ىيئة التدريس
 ة الياشمية(.الدراسات العميا، الجامع

https://www.svu.edu.eg/faculties/pharm/%D8%AC%D8%A7%25D%85
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(. معوقات استدامة التعميم العالي من وجية نظر أعضاء ىيئة 7026الخوالدة، تيسير )
، الجامعة العموم التربوية -مجمة دراساتالتدريس في الجامعات الأردنية. 

 .82 -62(، 2)75الأردنية، 
. متاح عمى الموقع مبادرة اتحضر للأخضر(. 7072رئاسة الجميورية. )

http://www.presidenc y.eg/ar، 7075/ 27/ 50تم الرجوع إليو بتاريخ. 
(. إطار مقترح لتطبيق إدارة الموارد البشرية الخضراء 7022الزيادي، بسنت عادل )

وأثرىا عمى تحقيق التوافق التنظيمي بين الفرد والمنظمة في بيئة العمل: دراسة 
المجمة العممية للاقتصاد تطبيقية عمى الجياز المركزي لمتعبئة العامة والاحصاء. 

 .522 -735(، 2)72، والتجارة
(. دراسة مقارنة لبعض الجامعات الرقمية الأجنبية والعربية 7021السعودي، رمضان )

مكانية الإفادة منيا في جميورية مصر العربية.  ، جامعة عين مجمة كمية التربيةوا 
 .627 -772(، 75)7شمس، 
مكانية  (. تحميل مقارن7028سميمان، عادل ) لمجامعة المستدامة في كندا وأستراليا وا 

 -27(، 5)77، جامعة عين شمس، مجمة كمية التربيةالإفادة منيا في مصر. 
227. 
نظام مقترح لجامعة مستدامة لجميورية مصر العربية في ضوء (. 7021السيد، عادل )

عين . )رسالة دكتوراه، كمية التربية، جامعة خبرات بعض الجامعات الأجنبية
 شمس(.

(. أثر بعض ممارسات الموارد البشرية الخضراء 7072الشممة، ميسون والعبيدي، أحمد )
مجمة في إدارة الموىبة لمقيادات الأكاديمية في بعض كميات جامعة الموصل. 

، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة جامعة كركوك لمعموم الإدارية والاقتصادية
 .235-257(، 7)22كركوك، 
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(. الجامعة الخضراء: مدخل لتحقيق الميزة التنافسية المستدامة 7072حي، أسماء )عبد ال
(، 7)26، مجمة تطوير الأداء الجامعيبالجامعات المصرية "رؤية استشرافية". 

371- 607. 
(. دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في 7077عبد اللاه، ابتسام محمد )

المجمة التربوية ة ميدانية بجامعة جنوب الوادي. تعزيز الإبداع الأخضر: دراس
 .2277 -118(، 272)272، لكمية التربية بسوىاج

(. مفردات الجامعة المستدامة بين الاستراتيجية والتطبيق في 7021عبد اليادي، مروة )
 25 -2(، 7)2، الدورية العممية لكمية الفنون الجميمةمصر. 

ناميات التحول بالجامعات المصرية نحو جامعة (. تعزيز دي7072عبد الوىب، إيمان )
خضراء مستدامة عمى ضوء مرتكزاتيا الوظيفية "دراسة حالة عمى جامعة بنيا". 

 .737 -273(، 5)278، جامعة بنيا، مجمة كمية التربية
 . القاىرة: دار الفكر العربي.التربية المقارنة ونظم التعميم(. 7021غنايم، مينا )

(. الاتجاىات الحديثة في وظائف الجامعة "التوجو نحو الاقتصاد 7028محمود، أيسم )
، كمية الدراسات مجمة العموم التربويةالأخضر لتحقيق التنمية المستدامة نموذجاً. 

 .87 -7(، 7)76العميا لمتربية، جامعة القاىرة، 
كمتغير وَسيط في  لابتكار الأخضر(. 7075موسى، أحمد إبراىيم والسيد، منى حسين )

والتميز المؤسسي. المجمة العلاقة بين م مارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 
 .736 -511(، 7)32العممية لمبحوث التجارية، جامعة المنوفية، 

أكتوبر(. دور ممارسة إدارة الموارد البشرية الخضراء في  5 -2، 7021موسى، عمار )
بحث دعم التنمية المستدامة بالجامعات المصرية الحكومية )دراسة تطبيقية(. 

مقدم في المؤتمر الدولي الثالث بعنوان "إدارة المنظمات الصناعية والخدمية: 
، كمية في ضوء خطط التنمية المستدامة الممارسات الحالية والتوجيات المستقبمية

 .32 -2التجارة، جامعة جنوب الوادي، 
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استراتيجية التنمية المستدامة: (. 7026وزارة التخطيط والمتابعة والإصلاح الإداري. )
، تم www.sdsegypt2030.com. متاح عمى الموقع 7050رؤية مصر 

 .7075/ 27/ 50الرجوع إليو بتاريخ 
الاستراتيجية القومية لمعموم والتكنولوجيا والابتكار (. 7026لبحث العممي. )وزارة التعميم وا
 . القاىرة: المؤلف.7050
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