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Abstract   : This study examines the impact of Green Human 

Resource Management (GHRM) on organizational loyalty among 

faculty members and administrative staff at the University of 
Anbar. The research focuses on three key dimensions of GHRM: 

green recruitment, green training and development, and green 

financial and non-financial incentives. Data were collected 
through a questionnaire distributed to 112 participants, with 100 

valid responses analyzed using SPSS. The findings reveal a strong 

and statistically significant effect of GHRM practices on enhancing 
organizational loyalty. The study recommends continuously 

improving and updating green HR practices to strengthen 

employee commitment and achieve sustainable institutional 
performance. 

زيز في تع تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر إدارة الموارد البشرية الخضراءالمستخلص 

 نبار.عة الأالولاء التنظيمي لدى أعضاء الهيئة التدريسية والموظفين الإداريين في جام

هي: وركزت الدراسة على ثلاثة أبعاد رئيسية لإدارة الموارد البشرية الخضراء و

ة والتطوير الأخضر، والحوافز المالية وغير المالي التوظيف الأخضر، التدريب

رجع منها مشاركاً، واستُ  112الخضراء. تم جمع البيانات من خلال استبانة وُزعت على 

ثير قوي أظهرت النتائج وجود تأ .SPSSاستبانة صالحة للتحليل باستخدام برنامج  100

ً لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  ي. لتنظيمافي تعزيز الولاء ودال إحصائيا

وأوصت الدراسة بضرورة الاستمرار في تطوير وتحديث هذه الممارسات لضمان 

 تعزيز التزام العاملين وتحقيق الأداء المؤسسي المستدام.
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  المقدمة:

 محجر الزاوية في نجاح واستدامة أي مؤسسة سواءً كانت حكومية أ الخضراء الموارد البشرية إدارةتُعدّ 
، الأخضرالتوظيف ا )بأبعاده الخضراء الموارد البشرية إدارةتبرز سياسات واستراتيجيات  هناومن  ،خاصة

وتطوير مهارات  ، التي تُركّز على تحسين بيئة العمل( الأخضروالتحفيز ، الأخضر والتدريب والتطوير
، ويُعدّ الولاء التنظيمي عاملًا أساسياً يؤثر بشكل مباشر على استقرار المؤسسة  ؛ وتعزيز ولائهم العاملين

 عينة جامعة الأنبار تم اعتماد مؤسسات التعليمية كالجامعات.لا سيما في ال، و وتحقيق أهدافها الاستراتيجية 
وقد شهدت تطوراً ملحوظاً في  ؛ من أبرز المؤسسات التعليمية في العراق دّ تع بوصفها مؤسسة علمية  للبحث

 أن التحديات التي تواجه الجامعة تستدعي تضافر إلّا  ،التعليم والبحث العلمي مجالالسنوات الأخيرة في 
الموارد البشرية  إدارة دوروهذا يُبرز أهمية  ،لتحسين بيئة العمل وتعزيز مستوى الولاء لدى موظفيها الجهود

 عبرعلى منهجية بحث ميداني  البحث اعتمد هذي المؤسسة.في تعزيز الولاء التنظيمي لدى أعضاء الخضراء 
إلى تقديم رؤية شاملة حول  البحث اهدف هذي ، إذ استطلاع رأي عينة من أعضاء الهيئة الأكاديمية والإدارية

من و . تحسين الأداء العام للمؤسسة  ومن ثمجامعة، الفي  الخضراء الموارد البشرية إدارةدور كيفية تحسين 
التي تُحسّن بيئة  الخضراء الموارد البشرية إدارةم نتائج هذا البحث في تطوير استراتيجيات هالمتوقع أن تس

 ، يتكون البحث من ثلاثة أقسام من رضا الموظفين وولائهم. هامستويات علىالاستدامة بأ وتحقق، العمل 
 الموارد البشرية إدارةبدور يتناول القسم الأول منهجية البحث، ويعرض القسم الثاني الجوانب النظرية المتعلقة 

 بالاستنتاجاتث على الولاء التنظيمي، ويعرض القسم الثالث الجوانب التطبيقية للبحث، ويختتم البح الخضراء
 والتوصيات.

  لمبحث الاول / منهجية البحثا

  مشكلة الدراسةاولا: 
لا سويما فوي و  ،تواجه المؤسسات التعليمية حول العالم تحديات كبيرة في تعزيز الوولاء التنظيموي لودى موظفيهوا

التنظيموي عواملًا  وفوي الجامعوات يُعود الوولاء ؛ ظل بيئات العمل المتغيرة باستمرار ومتطلبات العصر الحوديث
وتحقيوق الاسوتقرار ، أساسياً يُسهم في تحقيق الأهداف المؤسسوية، مثول تحسوين جوودة التعلويم والبحوث العلموي 

 .ستدامة البيئيةوزيادة الا ،المؤسسي
كوأداة اسووتراتيجية يُمكون أن تلعوب دوراً حاسوماً فووي  الخضوراء الموووارد البشورية إدارةيبورز دور وفوي هوذا السوياق 

المووووارد  إدارة دوروموووع ذلوووُ لوووم يُووودر   ،تهيوووي بيئوووة عمووول تُعوووزز الشوووعور بالانتمووواءو  ،للعووواملينالوووولاء تعزيوووز 
علوى الوولاء التنظيموي بشوكل كوافا فوي العديود مون المؤسسوات التعليميوة وخاصوة الجامعووات  البشورية الخضوراء

 العراقية.
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علووى تعزيوز الوولاء التنظيمووي  الخضوراء المووارد البشورية إدارةدور تكمون مشوكلة البحوث فووي تحديود مودى تووأثير 
فوي تحسوين الأداء  ا الدورعلى الرغم من أهمية هذو  ،الإداريين في جامعة الأنبارو لدى أعضاء هيئة التدريس 

 هوذين المتغيورينالمؤسسوي، إلا أن هنوان نقصًوا فوي الدراسوات الميدانيوة التوي تبحوث فوي العلاقوة المباشورة بوين 
 لذا يسعى هذا البحث إلى الإجابة على الأسئلة التالية: ،ةً جامعة الأنباروخاص،في الجامعات العراقية 

 في جامعة الأنبار على تعزيز الولاء التنظيمي لدى موظفيها؟ الخضراء الموارد البشرية إدارة دور. ما 1
 حووافزوال الأخضور التدريب والتطوويرو  الأخضرالتوظيف ،  بإبعادها الخضراء دارةالإ. إلى أي مدى تُسهم 2

 في رفع مستوى الولاء التنظيمي؟ ، الخضراء
 وتحقوق ، بيئوة عمول مسوتدامةلتحقيوق  الخضوراء المووارد البشورية إدارة. ما العوامل التي يمكون تحسوينها فوي 3

  أعلى في الجامعة؟ولاء 
 الدراسة  اهميةثانيا: 
عة الأنبار التابعة لوزارة التعليم جام يوه ، على أحد أهم القطاعات الخدمية  في تركيزه البحثتكمن أهمية   

 ،تُعد هذه الجامعة مؤسسة تعليمية رائدة تضم كوادر بشرية كبيرة في القطاع العام إذ ، العالي والبحث العلمي
:الآتيةفي النقاط  البحثويمكن تلخيص أهمية   

 الخضوراء فز، والحوواالأخضور ، والتودريب والتطوويرالأخضرفهم أعمق لكيفية تأثير سياسات التوظيف   .1
 على الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس والهيئة الإدارية.

ممووا ، فووي جامعووة الأنبووار  الخضووراء الموووارد البشوورية إدارةدور بيانووات ميدانيووة دقيقووة حووول  البحووثوفر يُوو .2
 .العاملينالعليا على اتخاذ قرارات استراتيجية لتحسين بيئة العمل وزيادة ولاء  دارةيُساعد الإ

تُعوزز و  ،لعواف بشوكل دارةدور الإلتركيوز علوى تطووير لفي جامعة الأنبوار  دارةللإتقديم توصيات عملية   .3
 وتُحسّن الأداء الأكاديمي والإداري.، الولاء التنظيمي 

وتعزيز قدرتها على التكيف موع التحوديات ، الجامعات العراقية بشكل عام دور في تحسين  البحثسهم ي .4
   والبحث العلمي. العالي جودة التعليمالمعاصرة والارتقاء ب

  هدف الدراسةثالثا: 
الوولاء لودى  فوي تعزيوز الخضوراء دارةالإ دورتتعلوق بدراسوة  عودة إلى تحقيق أهداف رئيسية البحثهدف ي     

 :في الآتي للبحثالعاملين في جامعة الأنبار. وتتمثل الأهداف الرئيسية 
تحفيز وال الخضراءالتوظيف  بما في ذلُ أساليب الخضراء البشريةالموارد  إدارة دوردراسة العلاقة بين  .1

 ي الجامعة.فالسياسات الإدارية   ، وبين الخضراء وبرامج التدريب الأخضر
تجسد الترابط والتفاعل بين الواقع النظري والتطبيق العملي لموضوع البحث الحالي في قطاع التعليم  .2

 العالي.

ومعرفة ولاء العاملين في المؤسسات  ، للموارد البشرية الخضراء توضيح الأسس الفكرية والمعرفية .3
 التعليمية.

في الجامعة بهدف  الخضراءالموارد البشرية  إدارة دورتقديم توصيات واستراتيجيات عملية لتحسين  .4
 الولاء وزيادة فعالية الأداء. تحسين بيئة العمل ورفع مستوى 
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(400: 2023)العجيلي،لمصدر : إعداد الباحث بالاعتماد على المصدر ا  

 فرضيات البحث خامسا:

المووارد البشورية الخضوراء والوولاء  إدارةتوجود علاقوة ارتبواط ذات دلالوة معنويوة بوين : الفرضية الرئيسية الأولى 
 التنظيمي، وتتفرع منها الفرضيات التالية:

 .والولاء التنظيمي الأخضر وية بين بعد التوظيفتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معن .1

 .والولاء التنظيمي الأخضر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التدريب والتطوير .2

 .والولاء التنظيمي الأخضرتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التحفيز  .3

والوولاء الخضوراء المووارد البشورية  إدارةة إحصوائية بوين وجوود توأثير معنووي ذو دلالو: الفرضية الرئيسية الثانية
 .التنظيمي

مواصفات العينة سادسا:  
مجتمع وعينة البحث  -1  

وقد تم ، مستجيب من مختلف الأقسام الإدارية والأكاديمية في جامعة الأنبار 100تتكون العينة من    
تم  والمستويات الإدارية داخل الجامعة.اختيار هذه العينة بعناية لضمان تمثيل شامل لمختلف الوظائف 

اختيار العينة بطريقة عشوائية لضمان تنوعها وتمثيلها الدقيق لجميع الفئات المستهدفة من أعضاء هيئة 
 المباشر لهاتين الفئتين على البيئة التنظيمية للجامعة. الإداريين نظراً للتأثيرو التدريس 

 المتغير المستقل

 إدارة الموارد البشرية الخضراء

التوظيف الأخضر -  

التدريب والتطوير  -
 الاخضر

التحفيز الاخضر -  

 

 

 

 

 

 المتغير التابع

 الولاء التنظيمي
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 التوزيع الوظيفي -2
عضاء هيئة التدريس من مختلف التخصصات الأكاديمية، بالإضافة إلى الإداريين الذين وتتوزع العينة على أ 

يشغلون مناصب إدارية مختلفة في الجامعة مما يعكس التنوع في طبيعة العمل والمهام التي يقوم بها الأفراد 
 في الجامعة.

 حدود البحث الزمانية والمكانية -3

حيث تم توزيع الاستبيانات على  (2024( إلى )ديسمبر 2024البيانات خلال الفترة من )أكتوبر  تجمع
تم اختيار أعضاء هيئة التدريس بناءً  العينة المستهدفة ومن ثم تحليلها باستخدام أدوات التحليل الإحصائي.

مع مراعاة تباين الفئات العمرية والخلفيات  ، على تمثيلهم للمجالات الأكاديمية المتنوعة في الجامعة
العليا  دارةبما في ذلُ الإ ، أما الكادر الإداري فقد تم اختياره بناءً على تنوع أدواره الإدارية ؛ ةالأكاديمي

 والأقسام المساندة.

 طريقة جمع البيانات -4

لكل و  تساؤلا (20) ستبانةالإ وتضمنت ،ستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات من العينة المستهدفةالإاستُخدم 
 الأخضركالتوظيف  المختلفة، الخضراء الموارد البشرية إدارةدور تقييم  ة لغرضأسئل ةوبعد اربع متغير
ممن  نالتنظيمي، بالإضافة الى المقابلات مع المسؤولي ولاءالالخضراء و  ، والحوافزالأخضر التدريب التطويرو 

ب النظري وكذلُ استخدام مصادر بحثية ورسائل وأطاريح لرفد الجان، يمتلكون صلاحية اتخاذ القرارات 
 للبحث.

 طار النظري لإالمبحث الثاني / ا
الموارد البشرية الخضراء إدارةاولًا:   
الموارد البشرية الخضراء إدارةمفهوم . 1  

المؤسسات العامة والخاصة  إدارةمن أبرز اهتمامات القائمين على  الخضراء يُعد الاهتمام بالموارد البشرية
لموارد البشرية الخضراء في مطلع الألفية الثانية، لكنه حظي ا إدارةمفهوم  هرظ . في العصر الحديث

تبني  عبرالموارد داخل المؤسسة  إدارةنهجًا يركز على  بوصفه، ٢٠١١بقبول عالمي واسع النطاق في عام 
 :Al-Zubaidi, 2016) مع تقليل الأثر البيئي للعمليات التنظيمية إلى أدنى حد، سياسات صديقة للبيئة 

الموارد  إدارةالموارد البشرية الخضراء حديثة نسبيًا في مجال  إدارةالرغم من أهميته لا تزال على و  . (60
كما أنها تُشكّل تحديات جديدة أمام متخصصي الموارد البشرية، إذ  ،لا سيما في الدول الناميةو  ، البشرية

 رية لتحقيق أفضل النتائجتتطلب منهم دمج الاعتبارات البيئية في استراتيجيات وسياسات الموارد البش
(Obatha and Arulraja, 2014: 104)في الدول النامية نظرًا  الخضراء . وتتزايد أهمية الموارد البشرية

، واختلال التوازن بين العرض والطلب في بعض التخصصات  ، كانخفاض الإنتاجية ، لتحديات عديدة
العاملة ركيزة أساسية في استراتيجيات التنمية يجعل تحسين وتطوير القوى  أمر ووه،  وانتشار البطالة

أصبح من الضروري  حيث تزايد حجم المؤسسات وتزايد أعداد موظفيها، التي من شانها لهذه الدول البيئية
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(. ويمكن تعريف Mandip,2012:244) للحفاظ على ريادتها محليًا وعالميًا المؤسساتأن تسعى هذه 
تعزيز الاستخدام المستدام للموارد و الموارد البشرية  إدارةأنها العلاقة بين بالخضراء الموارد البشرية  إدارة
– ترفا عُ كم (. Amer, 2011: 15) المؤسسةأهداف  وتنفيذالاستدامة البيئية  لتحقيق المؤسسةداخل 

 الموارد البشرية في دارةبأنها اعتماد السياسات والإجراءات لإ الخضراء الموارد البشرية إدارة -يضاأ
 :Al-Tahrawi, 2010) المنظمات مع التركيز على العمل البيئي لحماية الموارد الطبيعية والحفاظ عليها

سياسات الموارد البشرية الصديقة للبيئة التي تؤدي إلى زيادة الكفاءة وتحسين أداء بانها أيضًا  وتعرف .(24
لبرامج والعمليات والتقنيات الفعّالة بأنها مجموعة ا وعرفها اخرون . (Al-Zubaidi, 2016: 26) الموظفين

الموارد البشرية، والتي تُطبَّق في المؤسسات للحد من الآثار السلبية أو تعزيز الآثار الإيجابية على  دارةلإ
بفعالية في أي  البرامجق هذه يعند تُطبو (. Mishra, 2017: 775البيئة، وتحسين الأداء البيئي المستدام )

افها ممكنًا وهذا يتطلب تنسيقًا سلسًا بين جميع هذه الوظائف وضمان توافق كل يصبح تحقيق أهد مؤسسة
 فهو يساعد بشكل أسا  في تحديد المواصفات اللازمة ،وظيفة مع الوظائف الأخرى لتحقيق نتائج مثمرة

 (. Ullah, 2017: 24لأداء مهام الوظيفة بفعالية)و  لاستدامة البيئة
التي تُركّز على العنصر  دارةالموارد البشرية الخضراء أحدث مناهج الإ إدارةم يُعدّ مفهو  ، بناءً على ما سبق

ويُشدّد هذا المفهوم على العنصر البشري الذي يتميّز  ،البشري القادر على رعاية البيئة والحدّ من أضرارها
 .بالموهبة العالية والابتكار والرغبة في حماية البيئة

الخضراء الموارد البشرية إدارةاهمية . 2  

دورًا هامًا في تحسين كفاءة العمل من خلال التأثير على سلون  الموارد البشرية الخضراء إدارةتلعب      
كما تُسهم في تهيئة بيئة عمل تُشجع على التطوير والابتكار ، مما يعزز دافعيتهم وفعاليتهم العاملين
 (Harmon et al., 2010: 20)التالية بالنقاط أهمية الموارد البشرية الخضراء وتكمن ، المستمرين

(Azazia, 2019: 63). 

ما يعزز منظر إليها بشكل إيجابي من قبل العملاء والمجتمع يُ المؤسسات التي تتبنى سياسات خضراء  -1
 .سمعتها

 .الموظفون يفضلون العمل في بيئة تهتم بالاستدامة مما يزيد رضاهم ويقلل معدل دوران العمالة -2

مد سياسات الموارد البشرية الخضراء تلتزم بشكل أفضل بالقوانين البيئية المحلية المؤسسات التي تعت -3
 .والدولية

التركيز على الموارد البشرية الخضراء يساعد المؤسسة على بناء نظام مستدام يحافظ على البيئة  -4
 .ويحسن الأداء المؤسسي على المدى الطويل

 .مما يرفع كفاءة الأداء كونون أكثر نشاطاً وتركيزاً الموظفون الذين يعملون في بيئة خضراء وصحية ي -5

 الموارد البشرية الخضراء إدارةاهداف  .3
على تطوير وتحسين أداء القوى العاملة، ومكافأة الأفراد ماديًا الخضراء الموارد البشرية  إدارة هدافأ تتركز 

ساهمتهم الفعالة في تحقيق وضمان استمرار م ،في الحفاظ على الاستدامة البيئية ومعنويًا على جهودهم
 , Kulshrestha & Srivastava) (Nortan,et al , 2017:42)المؤسسة ومن تلُ الأهداف أهداف 

2018 : 5): 
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الصديقة للبيئة، مثل ترشيد استهلان  البرامجعلى  همتدريبمن خلال  العاملينتعزيز الوعي البيئي لدى  .1
 .الطاقة والمياه وإعادة التدوير

تشجع تعمل على مثل التوظيف، التطوير، والمكافآت  ة في سياسات الموارد البشريةدمج الاستدام .2
 .السلوكيات البيئية الإيجابية

وزيادة  للبيئة السلبية راعلى اقتراح أفكار ومبادرات لتقليل الأث العاملينتشجيع ب تحفيز الابتكار البيئي .3
 .الكفاءة

يشعرون بالفخر والانتماء  العاملينئة مستدامة يجعل في بي للعمل تعزيز الالتزام والانتماء الوظيفي .4
 .للمؤسسة مما يقلل من معدل دوران العمل

 الموارد البشرية الخضراء إدارة ابعاد .4
 الأخضرالتوظيف  .أ

ز على دمج الاعتبارات البيئية يتركالو إلى عملية مبتكرة لاختيار وتعيين الموظفين  الأخضريشير التوظيف 
يهدف هذا النوع من التوظيف إلى استقطاب الأفراد ذوي الوعي  ، حيثالأخضر في جميع مراحل التوظيف

وعملياتها ومتطلباتها البيئية مع تقليل الآثار البيئية  المؤسسة اجراءاتالبيئي والمهارات اللازمة للتعامل مع 
خدام است الأخضر(. تتضمن عملية التوظيف Ibrahim,et.al.,2015:73) السلبية للأنشطة التشغيلية

أدوات وأساليب متنوعة لجمع بيانات المرشحين وتحليلها بما في ذلُ الاستبيانات الورقية والإلكترونية 
صُممت البرامج لتشمل اعتبارات الصحة والسلامة والبيئة العامة لضمان  ، اذواختبارات الاختيار المختلفة

يتيح استخدام الأنظمة  حيث ،ياتتوافق الوظائف مع أهداف الاستدامة وتقليل والأثر البيئي للعمل
 ,Safari)الإلكترونية استلام الطلبات والتعليقات بشكل مباشر وفعال بالإضافة إلى مراقبة عملية التوظيف

2018: 81.) 
 الأخضرالتدريب والتطوير  -ب

البيئية  بشأن القيم العاملينتدريب وتثقيف  من خلالالبيئية  فيتركز السياسات التي تهدف إلى تعزيز الوعي 
على حل المشكلات البيئية واتخاذ قرارات  اتهموتساهم الخبرة العملية والتطبيق في تنمية قدر  ،داخل المؤسسة
 متطلباتبكما تهدف هذه السياسات إلى توفير أساليب متنوعة للحفاظ على البيئة والالتزام  ،صديقة للبيئة

، فة والمهارات اللازمة لمواجهة مختلف التحديات البيئيةبالمعر  العاملينالبيئية السليمة وذلُ من خلال تزويد 
وفهمهم للمسؤولية البيئية،  العاملينينبغي أن يشمل هذا التدريب برامج ودورات متخصصة لتعزيز معرفة  كما

 العاملينويُعد اكتساب  ،فضلًا عن تشجيع الابتكار والمبادرات الخضراء التي تُحسّن الأداء البيئي للمؤسسة
 ,Uddin, Bashir) المهارات والخبرات جزءًا أساسيًا من جهود المؤسسة لتحقيق الاستدامة البيئيةلهذه 

2016: 131). 

 الأخضرالتحفيز  -ت
على أدائهم  العاملينالموارد البشرية، إذ تهدف إلى مكافأة  إدارةتُعدّ المكافآت والتعويضات عنصرًا أساسيًا في 

فهي لا تُحسّن الأداء الفردي فحسب بل تُسهم  ،مع مراعاة القيم البيئيةبفعالية  المؤسسةفي تحقيق أهداف 
 هم، مما يُعزّز التزامللمؤسسة السلبيالبيئية المستدامة والابتكارات التي تُقلّل من الأثر  تبنيأيضًا في تشجيع 
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. ويمكن أن (Ahmad,2015:7)التشغيلية والاستراتيجية  المؤسسةبالقيم البيئية ويُحفّزهم على تحقيق أهداف 
البيئية أو مكافآت غير مالية مثل  دارةفي الإ العاملينمكافآت مالية مثل المكافآت على جهود التحفيز شمل ي

دورًا محوريًا كأداة استراتيجية لتحفيز الموظفين  تلعب المكافآت والتعويضات ، اذالإجازات الخاصة والجوائز
هي تُعزّز الالتزام بالسياسات البيئية وتُشجّع المبادرات التي تُقلّل ف ، المؤسسةمستدامة داخل  بيئةعلى تبنّي 

الأداء  دارةمن الأثر البيئي، وتُدمج الاستدامة في ثقافة العمل اليومية، مما يجعل هذه المكافآت أداة فعّالة لإ
 .(Jabbour & Jabbour,2015:10) الشاملة المؤسسةالبيئي ودعم استراتيجيات 

التنظيميالولاء ثانيا:   
الولاء التنظيمي. مفهوم 1  
ويستند هذا الافتراض إلى فكرة أن الالتزام الوظيفي  ،الفعّالة دارةأحد أدوات وأساليب الإهو الولاء التنظيمي  ان

كما يُعزز الولاء التنظيمي الشعور بالمسؤولية تجاه  ،العالي يؤدي بدوره على الحد من السلوكيات الضارة
شهدت الدراسات المتعلقة . (Arqawi, 2018:1)جبهم في حماية نجاحها واستقرارها مؤسستهم من خلال وا

الولاء التنظيمي يُؤكد على وجود رؤية واضحة  وان ،بالولاء التنظيمي اهتمامًا متزايدًا في أوائل الستينيات
ا واستعدادهم كما يُشير إلى تجارب الأفراد مع المؤسسة وارتباطهم به المؤسسة، للعمل نحو تحقيق أهداف

برسالة المؤسسة ورؤيتها وأهدافها  العاملينوينبع هذا الولاء من قناعة  ،لبذل أقصى جهد لتحقيق هذه الإمكانية
(Alrayes, 2022:2407 ويُشير .)(Meyer et al,1993:539  إلى أن المؤسسات التي تسعى إلى )

. ويعرف الولاء التنظيمي ل المواهبالنجاح يجب أن تُركز على ما هو أكثر من مجرد جذب وتوظيف أفض
جيدة تعمل ضمن بيئة مادية واجتماعية  اتسلوكيو نتيجة تفاعل العديد من العوامل والمتغيرات  بانه
يؤثر على  فانه السلون الذي لا يُعد جزءًا من متطلبات الوظيفة الرسميةان  .(Arqawi, 2018:2)سليمة

أيضًا إعطاء الأولوية لنظام يُعزز  على العاملينيجب و . (Porter , 1974 :64) فعالية الأداء في المنظمة
الولاء التنظيمي إلى الرابطة القوية  كما يشير ،موارد ضمن شبكة من النمو والتطويرال وتنميةالولاء والتفاني 

، فهم يُدركون معنى الانتماء إلى مكان العمل والمؤسسة ،والملموسة التي يشعر بها الأفراد مع بيئة عملهم
ينبع هذا الولاء من قناعة داخلية بأن بيئة عملهم الحالية هي الأفضل، مما يُولّد شعورًا قويًا بالانتماء والرضا و 

 .(Porter , 1974 :63)الوظيفي 

التي  المؤسسةيرى الباحث أن الولاء التنظيمي يمثل مجمل مشاعر الأفراد العاملين تجاه واشارة الى ما تقدم 
وتوجهاتها وقيمها واستعداده النفسي لبذل  المؤسسةتبط هذه المشاعر بقبول الفرد لأهداف وتر  ،ينتمون إليها

 .أقصى جهد ممكن في خدمتها
 
الولاء التنظيمي. أهمية 2  

 ,Goodarzi) تتجلى أهمية الولاء التنظيمي في عدة جوانب رئيسية، يمكن تلخيصها على النحو التالي

2012: 8995) (Howard , 2008:4). 
 لمؤسساتهم مؤشرًا رئيسيًا على فعالية المؤسسة وأدائها المستقبلي. الافراديُعدّ ولاء  .1
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الولاء التنظيمي أمرًا حيويًا لضمان نجاح المؤسسة واستمراريتها بالإضافة إلى زيادة الإنتاجية  يعتبر. ٢
 والكفاءة.

ما يُسهم في تحسين الأنشطة والأداء مواردها البشرية م إدارة. يُعزز الولاء التنظيمي نجاح المؤسسة في ٣
 العام.
. تمتد أهمية الولاء التنظيمي إلى ما هو أبعد من مكان العمل والوظيفة إذ يُؤثّر إيجابًا على المجتمع ككلّ ٤

 .ولائهمزيادة و من خلال تحسين الأداء التنظيمي 
 علاقات شخصية داخل المؤسسة.. يُعزّز الولاء التنظيمي الشعور بالانتماء بين الأفراد ويُبني شبكة ٥
أنواع الولاء التنظيمي. 3  

أو المعايير التي تفرضها  العاملينتختلف باختلاف سلوكيات  والتيلولاء التنظيمي لهنان عدة أنواع 
 (Radwan, 2016: 32)المنظمات على موظفيها وفيما يلي شرح لكل نوع من أنواع الولاء التنظيمي

(Sahib and Al-Fatlawi, 2023: 88):  
يُعرّف هذا النوع من الولاء بأنه استعداد الفرد لبذل أقصى جهد شخصي وتقديم  الولاء التنظيمي المستدام:. ١

تُمثّل جزءًا أساسيًا  المؤسسةهذا الولاء دليلًا على أن  وان ،لأطول فترة ممكنة المؤسسةتضحيات للبقاء في 
 ت أي ظرف من الظروف.من هوية الفرد، مما يُصعّب عليه التخلي عنها تح

ومعاييرها، والاعتماد عليها كمرشدا  المؤسسةيتميز هذا النوع بالتزام الفرد بقيم  الولاء التنظيمي السائد:. ٢
هذا النوع من الولاء إلى الالتزام التام بالقواعد واللوائح  منيسعى الأفراد و  ،لتوجيه سلوكه في الاتجاه الصحيح

 مها وتفسيرها معتقدين أنها تُساعدهم على تطوير أنفسهم وفقًا لمعتقداتهم الشخصية.ويُبدون اهتمامًا خاصًا بفه
يُعرف أيضًا بالولاء التنظيمي السلبي أو المُقيّد، ويحدث عندما يُجبر الأفراد  الولاء التنظيمي المنعزل:. ٣

يرتبط هذا و  ،ع شخصيبسبب السلطة المُمارسة عليهم دون أي رغبة أو داف المؤسسةعلى الامتثال لمعايير 
تتجلى و  ، المؤسسةالنوع من الولاء بالصراع والتوتر الداخليين، مما يؤثر سلبًا على الحياة المهنية للفرد داخل 
 هذه الآثار في تغيب الموظفين المتكرر وانخفاض الإنتاجية والإرهاق وانخفاض الكفاءة. 

ء العلاقة النفسية والاجتماعية التي تتطور بين الفرد يعكس هذا النوع من الولا الولاء التنظيمي المتماسك:. 4
تشمل هذه الأنشطة تقدير ، و المؤسسةوالتي تتجلى من خلال الأنشطة والطقو  التي تنظمها  المؤسسةو 

تساهم و  ،لجهود موظفيها ومساهماتهم وتوفير امتيازات مثل السكن والمواصلات والحوافز والمكافآت المؤسسة
 .المؤسسةتقوية وتعزيز العلاقة بين الأفراد و  هذه الامتيازات في

ويعتمد هذا النوع من الولاء بشكل  يالتوجيهيُطلق عليه أحيانًا الولاء التنظيمي  الولاء التنظيمي السلوكي:. 5
يتأثر هذا النوع ، و وأهدافها ورسالتها وتبنيها المؤسسةيمكن فهم قيم حيث كبير على السمات الشخصية للأفراد 

 .المؤسسةء بالتوجهات الشخصية للفرد مما يؤثر بشكل مباشر على التزامه تجاه من الولا
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 المبحث الثالث / الجانب العملي

 اولا: وصف وتشخيص مستوى استجابات الأفراد المبحوثين 
ولتحقيق ذلُ  ،عينة المستهدفة في جامعة الأنبارالبناءً على آراء  البحثيصف هذا القسم طبيعة متغيرات 

لإجراء التحليل الإحصائي وحساب المتوسطات الحسابية  SPSSالباحث أحدث إصدار من برنامج  استخدم
والانحرافات المعيارية والتكرارات والنسب المئوية، بالإضافة إلى معامل الاختلاف ويتضمن هذا القسم النقاط 

 التالية:
  الخضراء المورد البشرية إدارةوصف . 1

في جامعة الانبار اعتمد الباحث على استجابات الأفراد  الخضراء البشريةالموارد  إدارةلتحليل واقع 
 .(1)المستهدفين بشأن الفقرات المعتمدة في الترميز وكما هو موضح في الجدول 

 الخضراء الموارد البشرية إدارة( التوزيع التكراري الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف 1جدول )  

 

معامل 
 ختلافالا
% 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط 
 الحسابي

 رمز بدائل الاستجابة  
 الفقرة

 

 اتفق تماما اتفق اتفق لحد ما لا اتفق  لااتفق تماما 

 التكرار % التكرار % التكرار %  التكرار %  التكرار % 

12.524 0.545 4.32 0.03 3 0.01 1 0.04 4 0.49 49 0.43 43 Y1 
13.367 0.583 4.46 0.00 0 0.04 4 0.05 5 0.42 42 0.49 49 Y2 
11.468 0.522 4.58 0.04 4 0.03 3 0.03 3 0.31 31 0.59 59 Y3 
13.122 0.585 4.52 0.05 5 0.08 8 0.04 4 0.29 29 0.54 54 Y4 
12.423 0.589 4.57 0.06 6 0.01 1 0.02 2 0.31 31 0.60 60 Y5 

12.581 0.565 4.49 
 المعدل العام 57.1 40.1 0.18 0.17 3.4

 المؤشر الكلي 89.1 4.2 6.7

 المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي 
 إدارةب( يمكن استنتاج النقاط التالية المتعلقة 1من خلال التحليل الإحصائي للبيانات المعروضة في الجدول ) 

توافقاً في الآراء حول فقرات المتغير الذي تم في عينة البحث، حيث يتضح أن هنان  الخضراء الموارد البشرية
جمالي نسبة الاتفاق بين أفراد لإ ونبدأ بتحليل الجوانب الأساسية ،قياسه باستخدام مقيا  ليكرت الخماسي

%( 89.1)عينة البحث الذين أجابوا بو"اتفق تمامًا" و"اتفق" على إجمالي الفقرات المعبرة عن هذا البعد بلغ 
، في المؤسسات المستهدفة الخضراء الموارد البشرية إدارةإلى أن غالبية الأفراد يتفقون مع  هذه النسبة تشير

يظهر هذا التوافق بوضوح في معظم الفقرات التي تم اختبارها في الاستبيان، حيث أن الإجابات تتجه نحو و 
 ي الافتراضي للمقيا ، وهو أعلى من المتوسط الحساب%(4.49) الحسابي الكلي بلغ ، اما الوسطالإيجابية

 دارةالإأن و في مؤسساتهم  الخضراء الموارد البشرية دارةلإعينة المما يشير إلى توجه إيجابي لدى افراد 
أهم الفقرات التي ساهمت في هذا ، ومن التي تم تقييمها تتفق إلى حد كبير مع توقعات افراد العينة الخضراء
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سجلت  اذ مع متطلبات العمل الخضراء مة نظام الموارد البشريةالفقرة المتعلقة بمواء هيالتوجه الإيجابي 
مما يدل على درجة توافق كبيرة بين آراء الأفراد في هذا  (0.522)انحراف معياري و  (4.58)أعلى متوسط 
، وهو يعد منخفضاً نسبياً مما يعكس تنوعاً محدوداً في (0.565)الانحراف المعياري الكلي بلغ المتغير ، اما 

التي تتعلق بتكييف الموارد للفقرة الآراء الأكثر توافقًا  شيروت. الخضراء دارةالإأفراد عينة البحث حول  آراء
مما يعزز من وضوح ( 0.522)وفقًا لاحتياجات العمل، حيث سجلت أقل انحراف معياري  الخضراء البشرية

معامل ، اما ات العمل في المؤسساتواحتياجالخضراء الموارد البشرية  إدارةالآراء حول أهمية التكييف بين 
ولكن على الرغم من ،  مما يعكس تبايناً متوسطاً في الردود بين أفراد العينة (12.581)الاختلاف الكلي بلغ 

شير معامل الاختلاف المنخفض نسبيًا إلى توافق عام بين أفراد وت ،ذلُ بقي تباين الآراء في حدود مقبولة
يدل و ، (11.468)حيث سجلت  (مع القدرة التنافسية الخضراء الموارد البشرية دارةإمواءمة )فقرة على ال العينة
يدل مما ، على أن هنان اختلافاً ملموساً في آراء الأفراد حول تأثير هذه الفقرة على تعزيز القدرة التنافسيةهذا 
في  البرامجتوافقًا مع هذه الفكرة وهو ما قد يعكس أهمية هذه أن بعض الأفراد في العينة كانوا أقل  على

 .جامعة الانبارمؤسسات أخرى دون أن تكون مؤثرة بنفس الدرجة في 
 الخضراءالموارد البشرية  إدارةوصف ابعاد  .2

  الأخضرالتوظيف  -أ
احث من إجابات الأفراد في المؤسسة المبحوثة، استفاد الب الخضراء الموارد البشرية إدارةلتحليل واقع       

، الخمسة ، والتي تم تمثيلها بالمتغيراتالأخضرالتوظيف  بعدالمبحوثين حول المتغيرات الفرعية التي تعكس 
 .(2)كما هو موضح في الجدول 

 الأخضرالتوظيف ( التوزيع التكراري الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لبعد 2جدول )

 

معامل 
 فالاختلا
% 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط 
 الحسابي

 رمز الفقرة  بدائل الاستجابة  

 اتفق تماما اتفق اتفق لحد ما لا اتفق  لااتفق تماما 

 التكرار % التكرار % التكرار % التكرار % التكرار %

11.110 0.409 4.46 0.01 1 0.02 2 0.03 3 0.43 43 0.51 51 Y6 

23.483 0.789 3.89 0.01 1 0.02 2 0.39 39 0.22 22 0.36 36 Y7 

12.112 0.561 4.51 0.04 4 0.04 4 0.02 2 0.41 41 0.49 49 Y8 

11.543 0.542 4.61 0.04 4 0.03 3 0.01 1 0.32 32 0.59 59 Y9 

12.613 0.576 4.46 0.02 2 0.05 5 0.04 4 0.44 44 0.45 45 Y10 

13.987  0.608  4.521 
 المعدل العام  51.0 38.2 7.4 2.1 1.3

 المؤشر الكلي  44.6 7.4 1.7

 المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي 
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، بلغ نسبة الاتفاق العام لإجابات الأخضربالتوظيف ( والمتعلقة 2استنادًا إلى البيانات الواردة في الجدول )
على إجمالي الفقرات التي تعبر عن هذا البعد، مما يعكس درجة  (%44.6)أفراد العينة )اتفق ، اتفق تمامًا( 
بعبارة أخرى تظهر النتائج ميلًا عامًا نحو الآراء الإيجابية لدى أفراد العينة و من التناغم في إجابات الأفراد 

وقد تم تعزيز ذلُ من خلال الحصول على متوسط حسابي قدره  ،استنادًا إلى مقيا  ليكرت الخماسي
كما أظهرت  ،وهو أعلى من المتوسط الحسابي الافتراضي للمقيا  مما يدل على توافق عام (4.521)

، بينما بلغت نسبة الذين اختاروا "اتفق نوعًا ما" على هذا البعد من الأفراد لم يوافقوا (%1.7)النتائج أن 
 (0.608)المعياري بلغ تدعم هذه النتائج قيمة المتوسط الحسابي التي تشير إلى أن الانحراف ( و .7.4%)

، مما يدل على اتفاق واضح لدى أفراد العينة وفقًا لوجهات نظرهم الشخصية (13.987)ومعامل الاختلاف 
 إدارة، كانت الفقرة التي تنص على "أن الأخضرالتوظيف بالنسبة للفقرات التي ساهمت في تعزيز اما 

هي و على مستويات المؤسسة"  الأخضرللتوظيف  الجامعة تشجع على استخدام أفضل الاستراتيجيات المتبعة
وهذا  (0.542)( وانحرافًا معياريًا قدره 4.61الأكثر تأثيرًا حيث سجلت هذه الفقرة أعلى متوسط حسابي )

في الجامعة يمكن أن يعزز عملية اختيار أفضل المرشحين للتعيين مما  الأخضرالتوظيف يشير إلى أن 
 .لعاملين في المؤسسةل العملبيئة يسهم بشكل كبير في تحسين 

المؤسسات  إدارة، فهي تلُ التي تنص على "أن  الأخضرالتوظيف أما الفقرة التي سجلت أقل تأثير في إثراء 
قد حصلت هذه ف ،"البيئية ةموظفين يؤمنون بالاستدامتعمل على وضع اختبارات تهدف إلى الحصول على 

هذا يشير إلى أن الجامعات تعمل و  (0.789)معياري قدره( وانحراف 3.89الفقرة على أقل متوسط حسابي )
ولكن قد توجد فرص لتحسين  الأخضرالتوظيف جاد على استخدام مهارات عالية في عملية غير بشكل 
بناءً على هذه النتائج من الواضح أن هنان توجهًا و  .المستخدمة في هذا المجال الخضراء دارةالإوتطوير 

داخل الجامعة، مع ضرورة التركيز على تعزيز استخدام  الأخضرالتوظيف إيجابيًا في استراتيجيات 
الاستراتيجيات الفعّالة في اختيار المرشحين وتطوير العمليات المرتبطة بها لضمان تحقيق أفضل نتائج في 

 .هذا المجال
 الأخضرالتدريب والتطوير  –ب 

وهو  الخضراء الموارد البشرية دارةلإلبعد الثاني تمكن الباحث من الإفادة من إجابات الأفراد المبحوثين عن ا
 :(3)والمبينة بالجدول  الأخضرالتدريب والتطوير 

 الأخضر التدريب والتطوير( التوزيع التكراري الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لبعد 3جدول )

 

معامل 
 الاختلاف

% 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط 
 الحسابي

 رمز  الاستجابة بدائل  
 الفقرة

 

 اتفق تماما  اتفق اتفق لحد ما لا اتفق  لااتفق تماما 

 التكرار % التكرار % التكرار %  التكرار %  التكرار % 

10.121  0.456  4.61 0.02 2 0.02 2 0.04 4 0.31 31 0.61 61 Y11 
10.657  0.489  4.62 0.03 3 0.03 3 0.08 8 0.28 28 0.58 58 Y12 
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11.978  0.544  4.49 0.02 2 0.02 2 0.05 5 0.41 41 0.51 51 Y13 
12.432  0.559  4.48 0.02 2 0.03 3 0.04 4 0.41 41 0.50 50 Y14 
11.513  0.532  4.58 0.01 1 0.02 2 0.04 4 0.42 42 0.51 51 Y15 

11.421  0.516  4.582 
 المعدل العام 54 37.4 0.05 0.28 0.02

 المؤشر الكلي 91.4 5.05 3.55

 المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي 
 ( إلى توافق كبير في آراء المبحوثين حول بُعد التدريب والتطوير3تشير البيانات الواردة في الجدول )

الفقرات المعبرة عن هذا  على (%91.4)، حيث بلغت نسبة الموافقة الإجمالية )اتفق ، اتفق تمامًا( الأخضر
وهذا يدل على وجود تناغم ملحوظ في إجابات المبحوثين مما يعكس ميلًا إيجابيًا وفقًا لمقيا  ليكرت  ،البُعد

والذي يتجاوز المتوسط الحسابي  (4.582)المتوسط الحسابي الكلي البالغ  من خلالوقد عزز هذا  ،الخماسي
بينما سجلت نسبة الذين  (،%3.55)المبحوثين الذين لم يتفقوا بلغت كما تبين أن نسبة  ،الافتراضي للمقيا 

ومعامل الاختلاف  (0.516)ويُظهر الانحراف المعياري الذي بلغ  (،%5.05)اختاروا "اتفق نوعًا ما"
الفقرة التي تنص  الأخضر من أبرز الفقرات التي ساهمت في تعزيز بُعد التدريب والتطويرو  (،11.421)

ببرامج تحفز سلوكيات  تعمل على تدريب وتطوير مهارات منتسبيها بشكل مستمر الجامعة ةإدار على أن "
"، حيث سجلت هذه الفقرة أعلى متوسط حسابي بلغ حديثة ومتطورة تخدم البيئة من خلال برامج  المنتسبين

لضمان  وهذا يعكس التزام المؤسسة بتطوير مهارات موظفيها (0.489) مع انحراف معياري قدره (4.62)
 .بيئية مستدامةرفع كفاءتهم والمساهمة في تحقيق أهداف 

مؤسستنا تسعى  إدارةالتي ساهمت بأقل قدر في تعزيز هذا البُعد فكانت تلُ التي تنص على "أن  ةأما الفقر 
إلى استخدام مدربين من خارج الجامعة لغرض تطوير مهارات العاملين" حيث حصلت على أقل متوسط 

وهذا يشير إلى أن استخدام المدربين الخارجيين  (0.559)مع انحراف معياري قدره (  4.48 )حسابي بلغ
 .يعتبر أقل تأثيرًا في تعزيز تطوير المهارات مقارنةً بالبرامج الداخلية التي تُنظمها المؤسسة

من خلال برامج  بناءً على هذه النتائج يتضح أن جامعة الأنبار تولي اهتمامًا كبيرًا بتطوير مهارات منتسبيهاو 
 .فيما بينهم في تطوير كوادرهم الجامعاتتدريبية مستمرة وفعالة مع ضرورة التركيز على تعزيز التعاون بين 

 الأخضر التحفيز -ج
في المؤسسة المبحوثة تمكن الباحث من الوصول إلى إفادة من  الأخضرالتحفيز من أجل التعرف على واقع  

 ( يوضح ذلُ.4، والجدول )الأخضرالتحفيز متغيرات الفرعية المعبرة عن إجابات الأفراد المبحوثين عن ال
 الأخضر التحفيز( التوزيع التكراري الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لبعد 4جدول )

 

معامل 
 الاختلاف

% 

الانحراف  
 المعياري 

الوسط 
 الحسابي

 رمز  بدائل الاستجابة  
 الفقرة

 

 اتفق تماما  اتفق اتفق لحد ما لا اتفق  تماما لااتفق 

 التكرار % التكرار % التكرار %  التكرار %  التكرار % 
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11.91  0.542  4.56 0.01 1 0.03 3 0.04 4 0.41 41 0.51 51 Y16 
11.19  0.513  4.42 0.01 1 0.04 4 0.06 6 0.38 38 0.51 51 Y17 
11.14  0.521  4.53 0.02 2 0.01 1 0.04 4 0.36 36 0.57 57 Y18 
11.11  0.511  4.58 0.02 2 0.02 2 0.03 3 0.43 43 0.51 51 Y19 
11.88  0.541  4.49 0.00 0 0.01 1 0.01 1 0.41 41 0.57 57 Y20 

11.45  0.522  4.529 
 المعدل العام 51,0 42.2 4.18 2.10 0.61

 المؤشر الكلي 93.2 4.18 2.71

   : اعداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي المصدر 
حيث  الأخضر ( إلى وجود اتفاق عام بين المبحوثين حول فقرات التحفيز4تشير البيانات الواردة في الجدول )

على إجمالي الفقرات المعززة لهذا البُعد مما ( % 93.2)بلغت نسبة الموافقة الإجمالية )اتفق، اتفق تمامًا( 
ة من التناغم في إجابات الأفراد وهذا يشير إلى أن إجابات الأفراد تميل نحو الآراء الإيجابية وفقًا يعكس درج

وهو أعلى  (،4.529)وقد عزز هذا الاتجاه المتوسط الحسابي الإجمالي الذي بلغ  ،لمقيا  ليكرت الخماسي
من الأفراد لم يتفقوا بينما ( % 0.61)من المتوسط الحسابي الافتراضي للمقيا  كما أظهرت النتائج أن 

( 0.522) ومن خلال الانحراف المعياري البالغ،  (%2.10)بلغت نسبة من اختاروا "اتفق إلى حد ما" 
يمكن ملاحظة درجة توافق واضحة بين المبحوثين وفقًا و  (11.45)ومعامل الاختلاف الذي وصل إلى 
كانت تلُ  الأخضر تي ساهمت في تعزيز التحفيزمن أبرز الفقرات ال، و لآرائهم الشخصية حول هذه الفقرات

جامعتنا على مكافأة العاملين بما يلبي توقعاتهم من خلال مكافأتهم بشكل  إدارةالتي تنص على أن "تحرص 
، مع انحراف معياري قدره (4.58)مادي ومعنوي"، حيث سجلت هذه الفقرة أعلى متوسط حسابي بلغ 

مما يسهم  لي أهمية كبيرة لمكافأة موظفيها بما يتناسب مع توقعاتهموهذا يعكس أن الجامعة تو ،  (0.511)
فكانت تلُ  الأخضر أما الفقرة التي ساهمت بأقل قدر في تعزيز التحفيز، لديهم الأخضر في تعزيز التحفيز

وقد حصلت هذه  ،جامعتنا احتياجات العاملين وتوفر متطلباتهم بشكل دوري" إدارةالتي تنص على "تتابع 
هذا يشير إلى أن جامعة  (،0.513)مع انحراف معياري قدره  (4.42) رة على أقل متوسط حسابي بلغالفق

تتابع احتياجات موظفيها بشكل دوري إلا أن نسبة الاتفاق حول هذه الفقرة كانت أقل مقارنة ببقية لم الأنبار 
 .الفقرات

حفيز موظفيها من خلال مكافآت مادية ومعنوية أن جامعة الأنبار تسعى جاهدًا لت يتبينبناءً على هذه النتائج 
إلا أنه من المهم العمل على متابعة احتياجات العاملين بشكل أكثر شمولية  ،ادائهممما يعزز من مستوى 
 .المؤسسة في الأخضر لزيادة فعالية التحفيز

 ثانيا : تحليل النتائج واختبار الفرضيات
ار الفرضية الرئيسية الأولى التي تنص على وجود "علاقة ارتباط تم اختب اختبار الفرضية الرئيسية الاول :

وفي إطار  ،والولاء التنظيمي" في المؤسسة المبحوثة الخضراء الموارد البشرية إدارةذات دلالة معنوية بين 
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لإظهار نتائج اختبار علاقات  (5)تحديد طبيعة هذه العلاقة ومستوى دلالتها الإحصائية تم إعداد الجدول
وتهدف هذه العملية إلى تحليل مدى  ،على مستوى المؤسسة المتغير المستقل والمتغير التابعرتباط بين الا

على تعزيز الولاء التنظيمي داخل المؤسسة، وكذلُ التحقق من وجود  الخضراء الموارد البشرية إدارةتأثير 
 .علاقة ذات دلالة معنوية بين هذين المتغيرين

 لارتباط( اختبار علاقة ا5جدول )
 المتغير المستقل                          الخضراء الموارد البشرية إدارة

 المتغير التابع
 الولاء التنظيمي 0.735

       N=100                                                                                        P=> 0.05   

بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي  المصدر : اعداد الباحث        

والولاء التنظيمي في المؤسسة المبحوثة،  الخضراء الموارد البشرية إدارةنتيجة لاختبار علاقة الارتباط بين 
حيث بلغت قيمة معامل  ،أظهرت نتائج التحليل وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية إحصائية بين المتغيرين

الموارد  إدارة(، مما يشير إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين 0.05وى معنوية )( عند مست0.735الارتباط )
والولاء التنظيمي. وبناءً على هذه النتائج يمكن الاستنتاج أن الاهتمام المستمر من قبل  الخضراء البشرية

 ،داخل المؤسسةوتطبيقها يسهم بشكل فعال في تعزيز الولاء التنظيمي  الخضراء دارةبالإ القيادات الإدارية
 .وولائهم للمؤسسة العاملينؤدي إلى زيادة التزام تيمكن أن  دارةوبالتالي فإن الإ

 الخضراء الموارد البشرية إدارةأما فيما يتعلق باختبار علاقة الارتباط بين أبعاد  :الفرعيةاختبار الفرضية 
تحليل وجود علاقة ارتباط ذات دلالة والولاء التنظيمي على مستوى المؤسسة المبحوثة، فقد أظهرت نتائج ال

كما موضح في و والولاء التنظيمي  الخضراء الموارد البشرية دارةلإمعنوية إحصائية بين الأبعاد المختلفة 
يسهم بشكل ملحوظ في تعزيز  الخضراء الموارد البشرية إدارةيشير إلى أن كل بُعد من  حيث ،(6الجدول)

 .الولاء التنظيمي داخل المؤسسة
 البحث(عرض نتائج اختبار علاقة التأثير بين متغيرات 6ول )جد

 المستقل المتغير  الخضراء الموارد البشرية إدارةابعاد 
  الأخضرالتوظيف  الأخضرالتدريب والتطوير  الأخضرالتحفيز  التابعالمتغير  

  الولاء التنظيمي 0.567 0.432 0.528
       N=100                                                                                        P=> 0.05   

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي         
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)فرديًا( والولاء  الأخضرالتوظيف ارتباط بين  الفرضية الفرعية الأولى بوجود تُظهر نتائج اختبار -1
(، حيث تشير قيمة معامل 6كما هو موضح في الجدول ) البحثل التنظيمي على مستوى المؤسسة مح

والولاء  الأخضرالتوظيف ( إلى وجود علاقة طردية بين 0.05( عند مستوى دلالة )0.567الارتباط البالغة )
نحو التوظيف  وبالتالي كلما زادت كفاءة القادة الإداريين في صياغة خططهم الاستراتيجية ،التنظيمي
 .ُ يساهم في تعزيز الولاء التنظيمي داخل المؤسسةفإن ذل الأخضر

 الموارد البشرية دارةلإارتباط بين البُعد الثاني علاقة  الفرضية الفرعية الثانية بوجود أظهرت نتائج اختبار -2
كما  البحث)الفردي( والولاء التنظيمي على مستوى المؤسسة محل الأخضرالتدريب والتطوير وهو  الخضراء

( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين المتغيرين حيث أظهرت قيمة 6الجدول ) هو موضح في
يعدان  الأخضر التدريب والتطوير( مما يشير إلى أن 0.05( عند مستوى دلالة )0.432معامل الارتباط )

هم في بشكل فعال يساالبيئية كما أن التكيف السريع مع المستجدات  ،من الركائز الأساسية في المؤسسة
 .تعزيز قدرة المؤسسة على تحقيق أهدافها والارتقاء بمستوى التميز التنظيمي

)فرديًا( والولاء التنظيمي الأخضر ارتباط بين التحفيز الفرضية الفرعية الثالثة بوجود تشير نتائج اختبار -3
حيث أظهرت  ،يرينإلى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين المتغ البحثعلى مستوى المؤسسة محل 
(، مما يدل على أن سعي المؤسسات لتحقيق 0.05( عند مستوى دلالة )0.528قيمة معامل الارتباط )

ولا يمكن تحقيق ذلُ إلا إذا كانت ، يُعد من العوامل الأساسية لنجاحها وتفوقها واستمرارها  العادلة بالحوافز
 .والتي يتم تعزيزها من خلال منح الحوافز المناسبة المؤسسات تمتلُ مجموعة واسعة من السلوكيات الفعّالة

في الولاء التنظيمي في  الخضراء الموارد البشرية إدارة دور: تشير نتائج اختبار  الثانية الرئيسة الفرضية
الموارد البشرية الخضراء  إدارةدلالة إحصائية بين  يإلى وجود تأثير معنوي ذ -موضوع البحث  –المؤسسة 
، وذلُ وفقًا للفرضية الرئيسية الثانية التي تنص على "وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية ظيميوالولاء التن

ولتحديد طبيعة هذا التأثير ومستوى دلالته الإحصائية  ،والولاء التنظيمي" الخضراء الموارد البشرية إدارةبين 
 .قة بمعنويتها إحصائيًا( الذي يوضح هذه العلاقة ويعرض التفاصيل المتعل7تم إعداد الجدول )

 ( اختبار علاقة التأثير7جدول )
F T  مستوى

المعنوية 
sig 

 
R² 
 

 الموارد البشرية إدارة
 الخضراء

 متغير  
 مستقل
 متغير 
 تابع 

 β1 β0 المحسوبة الجدولية المحسوبة الجدولية

الولاء  45.649 1.169 0.575 0.000 17.472 1.968 33.436 3.841
  التنظيمي

   عداد الباحث بالاعتماد عل  التحليل الإحصائي إمصدر : ال
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 الموارد البشرية دارةلإ( لنتائج تحليل الانحدار وجود تأثير معنوي ذي دلالة إحصائية 7يلاحظ من جدول )
المحسوبة التي  (F) ويتضح ذلُ من خلال قيمة ،كمتغير مستقل في الولاء التنظيمي كمتغير تابع الخضراء
( 1,319( عند درجتي حرية )3.841(، وهي أكبر من القيمة الجدولية المقابلة لها والبالغة )33.436بلغت )

المحسوبة التي بلغت  (T) كما يتأكد هذا التأثير من خلال قيمة اختبار ،(0.000ومستوى دلالة )
قيمة  (R²) دبلغ معامل التحدي، و (1.968)  البالغة ( وهي قيمة معنوية أكبر من قيمتها الجدولية17.472)
 الموارد البشرية إدارة%( من التباين في الولاء التنظيمي يُعزى إلى تأثير 57.5( مما يشير إلى أن )0.575)

في حين أن النسبة المتبقية ترجع إلى متغيرات عشوائية قد تكون غير قابلة للتحكم فيها أو غير  الخضراء
( يتضح أن تغيرًا بمقدار 1.169التي بلغت ) (β1) لومن خلال تتبع قيمة معام، مدرجة في نموذج الانحدار

بناءً على هذه و  ،( في الولاء التنظيمي1.169يؤدي إلى تغير قدره ) الخضراء الموارد البشرية إدارة( في 1)
في الولاء  الخضراءالموارد البشرية  دارةلإالنتائج يتم قبول الفرضية التي تنص على وجود تأثير معنوي 

  .البحثالمؤسسة محل التنظيمي داخل 
 الاستنتاجات 

أولويةً للجوانب المتعلقة بالموارد البشرية  لها المؤسسةيُظهر التحليل الإحصائي ومؤشرات استجابة العينة أن  -1
الصديقة للبيئة مؤكدةً على حماية البيئة كمبدأ أساسي في عملياتها. ويتجلى ذلُ في سياساتها التي تُركز 

 حفاظ على البيئة إلى جانب التزامها بتحقيق أهدافها الاستراتيجية.على الإشراف البيئي وال
والولاء  الخضراء الموارد البشرية إدارةأظهرت نتائج التحليل وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  -2

 .بالجامعة وزيادة ولائهم المؤسسي العاملينالتنظيمي في جامعة الأنبار مما يدل على تعزيز ارتباط 
، التدريب  الأخضرالتوظيف ) الخضراء الموارد البشرية إدارةأن كل بُعد من أبعاد  البحث ت نتائجهر أظ -3

التوظيف سجل  ، أذ( له تأثير ملحوظ في تعزيز الولاء التنظيمي الأخضر ، التحفيزالأخضر والتطوير
 .رالأخضالتحفيز ثم  ،الأخضر ليه التدريب والتطويريأعلى مستويات التأثير  الأخضر

في تعزيز  أسهمتسياسات التحفيز المادي والمعنوي وتوفير بيئة عمل كانت من أبرز العوامل التي ن أتبين  -4
 الولاء التنظيمي. 

في تحسين الولاء التنظيمي إلا  الموارد البشرية الخضراء إدارة دورعلى  للعينة الرغم من الاتفاق العام على -5
على تعزيز القدرة التنافسية مما قد يعكس احتياجات  الدور اأثير هذأن بعض الأفراد أظهروا تباينًا في مدى ت

  .بشكل يتماشى مع التوجهات الاستراتيجية للمؤسسة الأخضرالتوظيف إضافية في 
 التوصيات

يجب أن تركز الجامعة و  ،داخل جامعة الأنبار لضمان اختيار أفضل المرشحين الأخضرالتوظيف تعزيز    -1
 .تتماشى مع احتياجات العمل والمؤسسة على تطوير استراتيجيات

المستمر لأعضاء هيئة التدريس والإداريين، بما  الأخضر الاستمرار في تطوير برامج التدريب والتطوير   -2
 .ويزيد من قدرتهم على مواجهة التحديات الأكاديمية والإدارية المتجددة، هم ءاتم في رفع كفاهيس
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على  العاملينلمتعلق بالتقييم العادل للأداء لضمان حصول جميع من الضروري تحسين النظام الإداري ا   -3
 الفرص العادلة بناءً على أدائهم الفعلي. 

تطبيق التنمية المستدامة، بحيث يشمل  عبرتوسيع نطاق استخدام الموارد البشرية المعنية بالبيئة الخضراء  -4
 ذلُ جميع الأنشطة على مستوى الجامعة.
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