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 المستخلص
)التدريب وهي يهدف البحث الى بيان دور ممارسات الموارد البشرية الخضراء المتمثلة ببعض ابعاده 

اداء الموهبة، تطوير  الموهبة، إدارة استقطاب) الاستراتيجيةوإدارة الموهبة الأخضر والتقييم الأخضر( 
 (.بالموهبة الموهبة، والاحتفاظ

لذا يأخذ الموضوع اهمية بالغة كونه يهتم بموضوع حديث نسبياً الّا وهو الموارد البشرية الخضراء وكيف 
كما يقوم البحث بتحديد العلاقة بين ابعاد الموارد البشرية  الأكاديمية،يمكن ان يستقطب المواهب 

 .الخضراء وإدارة الموهبة
 الإحصائيالبرنامج  باستخداموقد تم اجراء تحليل للبيانات التي تم الحصول عليها من الميدان المبحوث 

(SPSS( واستخراج الوصف التشخيصي للمتغيرات اذ تم استرجاع )استمارة استبيان من 45 )أصل 
 فائدة  أكبروالمقترحات التي تخص البحث بما يحقق  الاستنتاجاتوقد تم التوصل الى ( 50)

ممارسات الموارد البشرية الخضراء )التدريب الأخضر والتقييم الأخضر(، : المصطلحات الرئيسية للبحث
 بالموهبة(.وادارة الموهبة )استقطاب الموهبة، إدارة أداء الموهبة، تطوير الموهبة، والأحتفاظ 

Abstract: 

The research aims to demonstrate the role of green human resource practices 

represented by some of its dimensions, namely (green training and green 

assessment) and strategic talent management (attracting talent, managing talent 

performance, developing talent, and retaining talent). 

Therefore, the topic takes great importance as it is concerned with a relatively 

recent topic, which is green human resources and how it can attract academic 

talent. The research also identifies the relationship between the dimensions of 

green human resources and talent management. 

An analysis of the data obtained from the researched field was carried out using 

the statistical program (SPSS) and the diagnostic description of the variables 

was extracted, as (45) questionnaires were retrieved out of (50), and 

conclusions and suggestions for the research were reached to achieve the 

greatest benefit. 

Key Words: green HR practices (green training and green assessment), and 

talent management (talent acquisition, talent performance management, talent 

development, and talent retention). 
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 الفصل الأول
 المقدمة:

من المهارات الأدارية التي تكون  عاليا مما لاشك فيه ان ممارسات الموارد البشرية الخضراء تتطلب قدراً 
ذات مرونة عالية في عملية التحكم بمجريات الأمور بما يخدم البيئة ويحقق الأهداف التنظيمية، ان 
العالم اليوم بدء بالتوجه نحو النهج الأخضر لتحقيق اقصى خدمة للبيئة لذلك فهو يحتاج الى مواهب 

وتدريب وتقييم اداء الأفراد العاملين داخل المنظمات، ومما ادارية واستراتيجية تكون قادرة على استقطاب 
لاشك فيه ان لممارسات الموارد البشرية دور كبير في الحفاظ على البيئة وتقليل التكاليف بسبب تقليل 
الضرائب وتقليل الهدر في المدخلات وزيادة المخرجات ،لذالك جاء هذا البحث ليبين دور ممارسات 

خضراء ودور المواهب الاستراتيجة في عملية الحفاظ على البيئة وسوف يطبق في كلية الموارد البشرية ال
 جامعة الموصل. -الأدارة والأقتصاد

 الدراسة: ةاولًا: مشكل
تعاني منظمات الأعمال اليوم من تدهور بيئة العمل وهذا اثر سلباً على الأفراد العاملين وزاد تغيبهم عن 

مجالًا مهماً لغرض التنافس بين المنظمات وزيادة الحصة السوقية قد دفع العمل، ولما كانت البيئة 
بالعديد من المنظمات بالتوجة نحوالأهتمام بالبيئة لغرض تحقيق الأهداف المنظمية، اذ ان الأهتمام 
بالبيئة يتطلب افراد موهوبين ذو تفكير استراتيجي قادر على توليد الأفكار الأبداعية، ان الكثير من 

حوث المهمة في إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية أشارت إلى إمكانية اعتبار الموارد البشرية مصدر الب
للميزة التنافسية المستدامة على اعتبار ان الموارد والقدرات التي تعتمد عليها الشركة لتحقيق الميزة 

 الحاليو تثير التساؤلات التالية:المستدامة مرتبطة ارتباط مباشر بقدرات الأفراد الموهوبين، والدراسة 
 مامدى اهتمام الميدان المبحوث بالموارد البشرية الخضراء؟ -1
 ؟الأكاديمي والتطبيقي المستوى  على الموهبة إدارة لعملية المكونة الأساسية الأبعاد هي ما -2
 الموارد البشرية الخضراء وادارة الموهبة الأستراتيجية؟ بين ممارساتماهي طبيعة العلاقة والأثر  -3

 اهمية الدراسة: ثانياً:
زيادة وعي وادراك العاملين في الميدان المبحوث على اهمية العمل الأخضر وضرورة الألتزام بالجانب 

ب المواهب البيئي ومراعاة الطبيعة مما ينعكس ايجاباً على اجواء العمل الجامعي وزيادة الأبداع واستقطا
 الفذة التي لها التوجة الكبيرنحو البيئةمماينعكس على المنظمة وعلى المجتمع ككل.
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وبالتالي فأن اهمية الدراسة تتطرق الى جانبين هما الجانب الميداني الذي يشمل زيادة ميول الأفراد 
 تراتيجية.الاس وادارة الموهبةالعاملين بالمنظمة بموضوع ممارسات الموارد البشرية الخضراء 

أما الجانب الثاني فهو الجانب الأكاديمي والذي يهدف الى رفد المكتبة العراقية والعربية بمثل هذه 
 المصادر والتي تعاني بالنقص منها بكل تأكيد.

 الدراسة:ثالثاً: اهداف 
 تيجيةالاستراان الهدف الرئيسي للدراسة هواثر ممارسات الموارد البشرية الخضراء في إدارة الموهبة 

للقيادات الأكاديمية في كلية الأدارة والأقتصاد جامعة الموصل ومن هذا الهدف نحدد الأهداف الفرعية 
 -الآتية: 

 .الاستراتيجيةتقديم تأطير فكري لموضوعي الموارد البشرية الخضراء وإدارة الموهبة  -1
الموهبة  إدارةتحديد مستوى اهتمام الميدان المبحوث بممارسات الموارد البشرية الخضراء  -2

 .الاستراتيجية
 على الجانبين النظري والعلمي للدراسة الحالية. بالاعتمادمعالجة المشكلات  -3
 

 :ترابعاً: الفرضيا
 :الفرضيات التاليةتستند الدراسة الحالية الى  

بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء وإدارة  إحصائيارتباط معنوية ة الأولى: توجد علاقة االفرضي
 على المستوى الكلي. الموهبة

بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء على المستوى  إحصائياتوجد علاقة اثر معنوية : الثانيةالفرضية  
 الموهبة.الكلي مع إدارة 

التدريب الأخضر )الخضراء بين ابعاد الموارد البشرية  إحصائياتوجد علاقة اثر معنوية  الثالثة:الفرضية 
 الأخضر(، وإدارة الموهبةوالتقييم 
معنوية احصائياً بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء على المستوى  توجد علاقة اثر: الرابعةالفرضية 

  الكلي مع ابعاد إدارة الموهبة.
 :للبحث الافتراضيخامساً: المخطط 
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الأثر والأرتباط  يبن المخطط الأفتراضي للبحث تكوين فكرة كافية عن البحث فضلًا عن توضيح علاقة
 بين بين المتغير المستقل والتابع، وكما في الشكل التالي:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 للبحث الافتراضي( المخطط 1شكل رقم )

 الفصل الثاني
 النظري للبحث طاارالإ

 الموارد البشرية الخضراء-1
 اولا:مفهوم الموارد البشرية الخضراء:

لقد لوحظ وعي متزايد داخل مجتمعات الأعمال على أهمية التحول إلى البيئة واعتماد تقنيات إدارة البيئة  
( استراتيجية تجارية اساسية للمنظمات GHRMالمختلفة، بحيث أصبحت إدارة الموارد البشرية الخضراء )

(، ويرى Uddin,2018,383يئة )التي تلعب فيها إدارة الموارد البشرية دوراً نشطاً في التحول إلى الب
( ان ممارسات الموارد البشرية الخضراء هي الوظيفة التي تربط بين الأدارة البيئية 39، 2018)مهدي،

والموارد البشرية الألكترونية من خلال احتوائها على  مجموعة من الممارسات الخضراء التي تسهم في 
لتحقيق استدامة الموارد الطبيعية، ويرى كل من فايات، تقليل التكاليف ، اعادة التدوير، التخلص من الن

(Sriram,&Suba,2017,82)التحويلاتالكربون عن طريق إجراء بعض  انبعاث هي طريقة لتقليل أثر 

 التقييم الأخضر التدريب الأحضر

 (متغير معتمد)إدارة الموهبة 

  

 الأحتفاظ بالموهبة الموهبةتطوير  أدارة أداء الموهبة استقطاب الموهبة

 ممارسات الموارد البشرية الخضراء

 )متغير مستقل(
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لجعل عملية تقليل النفايات أولًا وقبل كل شيء،  ،وتعديل العملية على أنشطة الموارد البشرية العادية لدينا
ويرى هدر، أقلونحن بحاجة إلى اتصال أفضل بين جميع فئات العمال. وهذا يجعل العمل دون 

Firdaus,&Udin,2016,90) انها عبارة عن خليط من جميع الأنشطة المتعلقة بالمساعدة في تحقيق )
بون وكسب أرصدة الكربون في المجالات التي تهم الصعود الكر انبعاثات  التي تقلل من الإدارة الخضراء

، كما قال كل والاستحواذ على الموارد البشرية وإدارة الأداء والتعلم والتطوير والتعويض وإدارة المكافآت
ان ادارة اموارد البشرية الخضراء هي استراتيجية تستخدم في الدرجة  (Pandy,&etal,2016,99)من 

المنظمات التي  تقوم عليهاثات الكربون لكل موظف في المنظمة، وهذا هو النهج الذي الاولى لتقليل انبع
( هي (Cheema,&etal,2015,77، ويقول التقليدية للمنظماتيمكن دمجها مع المسؤولية الاجتماعية 

ة الى أكثر انطباعًا تجاه البيئة والموارد الأساسية  ولديها وعي أكبر بالمسؤوليات الاجتماعية، بالأضاف
ذلك فهي تستوعب نظامًا أساسيًا بصورة رئيسية ومشروعًا أخضر، لا تهيمن على ممارساتها الخضراء 

 .فحسب ، بل إنها تتجاوز ذلك لتكون  ناجحة في نشراجندتها ايضاً 

( ان اهمية الموارد البشرية الخضراء Opatha,2013,15يرى ) اهمية الموارد البشرية الخضراء:ثانياً: 
 تكمن في:

 . تجنب أو تقليل الاحتباس الحراري الحاصل نتيجة الأستهلاك الصناعي.1
. تفادي أو التقليل من الكوارث الطبيعية كالأمطار الحمض وأمواج تسونامي، والأعاصير والجفاف 2

 وغيرها.
 . تجنب أو تقليل الأمراض الصحية بسبب التلوث.3

 يرها من المخلوقات الطبيعية.. تجنب أو تقليل الأضرار التي لحقت الحيوانات وغ4
 وبيئتهم. والناس،. لضمان التوازن المناسب للعلاقات بين النباتات والحيوانات 5
 . لضمان بقاء البشر ومنظمات الأعمال لفترة طويلة من زمن.6

 ممارسات الموارد البشرية الخضراء تتلخص في:( ان اهمية 41، 2018ويرى )مهدي،
توفير موظفين لديهم ميول نحو البيئة يمكنهم منن اتخناذ قنرارات تسناعد  للبيئة: اياتخاذ القرارات الصديقة  -1

 على الابتكار وتعالج مشاكل البيئة.
الأحتفننناظ بنننالموظفين: ان المنظمنننات التننني لنننديها مينننول نحنننو البيئنننة تكنننون اقنننل دوران مقارننننة بالمنظمنننات  -2

 الأخرى.
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اء على زيادة المنتجات التي لاتؤدي الى حدوث تحسين المبيعات: تسهم إدارة الموارد البشرية الخضر  -3
 تلوث بيئي وكما تساهم في خفض التكاليف.

( ان الموارد البشرية Sriram,&Suba,2017,388ويرى ) الموارد البشرية الخضراء: فثالثاً: اهدا
 الخضراء تحقق اهدافها من خلال التالي:

 
 
 
 
 
 

 ( اهداف الموارد البشرية الخضراء2شكل رقم )

Recource: Sriram,& Suba,(2017),"Impact of Green Human Resource 
Mangment (G-HRM)practices over organization effctivness " jornal of Adv 

Research in Dunamical control system. 

 رسات الموارد البشرية الخضراء:ان اهداف مما(Arulrajah,et,al,2015,45يرى )و 
الوظيفية ويشمل هذا الأجراء  بل الموظفين عند قيامهم بمهامهممن ق ت بفاعلية اكبراستخدام المدخلا -1

 للبيئة.خفض المستويات الحالية لأستخدام المدحلات واستعمال اجراءات صديقة 
في تقييم الأداء للموظف الأخضر ويتألف من  المبادرات البيئية الأبداعية من قبل الموظفين الي تشارك -2

 .وى الأبتكارومست اععنصرين هما الأبد
 للمنظمة.ت الأدارة البيئية مشاركة الموظفين في اجراءا -3

رسات لذا الخضراء عدد من المماللموارد البشرية  ادارة الموارد البشرية الخضراء: ترابعاً: ممارسا
 ضر.سنتطرق الى بعدين منها هما التدريب الأخضر والتقييم الأخ

بنرة فني العملينة التنظيمينة لاننه يسناعد علنى تخفينف الهندر وزينادة الخ للتدريب دور مهم التدريب الأخضر: -1
 يعنننندو  ،((Bhutto,&Auranzeb,2016,121مايننننة البيئننننة والقضنننناء علننننى الأميننننة البيئيننننة فنننني مجننننال ح

لأن التننندريب ينننؤدي دورًا أساسنننيًا فننني تعلنننيم المنننوظفين  للمؤسسنننيالتننندريب لنننه تنننأثير إيجنننابي علنننى الأداء  

 في الابتكار ممارسات

 الخضراء الإدارة

 الموظف موقف

ادارة الموارد 

البشرية 

 الخضراء

 المنظمة بيئة أهداف
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مهننننننارات جدينننننندة للعمننننننل فنننننني بيئننننننة مبتكننننننرة مننننننن شننننننأنها التننننننأثير إيجابًننننننا علننننننى الأداء البيئنننننني للمؤسسننننننة 
(Cole,etal,2008,540)،  منننوظفين وتطنننوير تننندخل رئيسننني لإدارة النفاينننات، ويجنننب تننندريب ال ايضننناً هو

المبرمجين وينبغي أن تشمل القضنايا الاجتماعينة والبيئينة علنى جمينع المسنتويات ، منن أرضنية المنظمنة، 
إلننى السننلطة التنفيذيننة والإدارة ومسننتوى المجلننس،و بننرامج توجيهيننة للمسننتأجرين حننديثًا. وإعننلام المننوظفين 

وزيننادة الننوعي العننام  إنشنناء رفننرق خضننراءر فنني كننل قسننم، نالخضننراء، ويمكننحننول الإجننراءات والسياسننات 
، ان للتننندريب دور مهنننم وكبينننر فننني العملينننة التنظيمينننة لاننننه (Ahuja,2015,53)وتننندريب محننندد للجمينننع 

يسننننناعد علنننننى تخفينننننف الهننننندر وزينننننادة الخبنننننرة فننننني مجنننننال حماينننننة البيئنننننة والقضننننناء علنننننى الأمينننننة البيئينننننة 
Bhutto,&Auranzeb,2016,121)،) 

يُعنند تقيننيم الأداء عنناملًا حاسننماً فني إدارة رأس المننال البشننري للمؤسسننة ، وهننذا البعنند هننو  الأخضيير: التقييييم -2
الأداة الأكثر أهمية التي تساعد في إبراز مدى أداء الموظنف، منن أجنل إبقناء المنوظفين متحمسنين لن دارة 

قندم الحاصنل وتشنخص نقناط البيئية للمنظمة ، حيث من الضروري أن يتم تقييم أداء المنوظفين لمعرفنة الت
(، كمننا يجننب تزوينند المننوظفين بتعليقننات وارشننادات بشننأن جهننودهم Jabbar,&Abid,2014,270الخلننل)

لتحسننين البيئننة وإلا قنند تتوقننف جهننودهم، حيننث لا يمكننن تقننديم التعليقننات إلننى المننوظفين إلا إذا كننان لنندى 
 ,Chinander(. وتؤكند Govindrajulu, & Daily (2004,77 ,المؤسسنة بنينة جيندة لتقينيم الأداء

( أيضًننا علننى أن تقيننيم أداء المننوظفين يضننمن أنهننم علننى وعنني بمهننامهم ومسننؤولياتهم، وأن (2001,282
هذا الوعي يؤدي إلى تحسين الأداء فيما يتعلق بالإدارة التنفيذية، وسيحقق الموظفون أداءً أفضل إذا تلقنوا 

حينث تسناعد التعليمنات فني التعنرف علنى  البيئينة،افهم تعليمات حول مدى انجنازهم تقندمًا نحنو تحقينق أهند
الاختلافنات بنين مننا قناموا بننه ومنا يرينندون فعلنه. وردود الفعننل اللفظينة وكننذلك المكتوبنة قنند تحفنز المننوظفين 

، إحدى الطرق التي يمكن من خلالها بدء أنظمة ادارة الأداء بنجاح على المشاركة في المسؤوليات البيئية
ينننق ربنننط تقييمنننات الأداء بنننن )الأوصننناف الوظيفينننة( التننني تنننذكر الأهنننداف الخضنننراء فننني المنظمنننة عنننن طر 

المحنننددة علنننى سنننبيل المثنننال ، يمكنننن لتقينننيم الأداء تغطينننة مثنننل هنننذه المواضنننيع مثنننل الحنننوادث البيئينننة ، 
واسننتخدام البيئيننة ، والحنند مننن انبعاثننات الكربننون والتواصننل مننن الشننواغل البيئيننة والسياسننة ويمكننن إدخننال 

ظمة الموارد البشنرية مثنل المنوارد البشنرية الإلكترونينة لتكنون قنادرة علنى مسناعدة الإدارة والمنوظفين تتبنع أن
 (.Mandip2012,247الكربون الخاصة بهم، )

 إدارة الموهبة  – 2
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 إدارة الموهبة: ماولًا: مفهو 
( والبعض  (Trendاختلف الباحثون والكتاب في تحديد مفهوم إدارة المواهب، فالبعض أسماها اتجاه

ادارة المواهب تعني عدة أشياء ان  ،(Mindest) وآخرون أسموها فكر(Fashion)  الاخر اسمها موضة
لعدة أشخاص ، فيعني للبعض إدارة القيمة العالية للافراد الموهوبين ، وللبعض الاخر يعني كيف يمكن 

جميع الموظفين لديهم مواهب وعلينا إدارة المواهب بشكل عام أي لجميع الموظفين ، وهذا يعني أن 
 .تحديدها واكتشافها وتحريرها

 
إن قرارات إدارة  الموارد،ومصطلح إدارة المواهب عادة ما يرتبط بالمنافسة المعتمدة عليها تطبيقات إدارة 

المواهب دائما تأنتي من قبل مجموعة جوهر المنافسات التنظيمية وكما هو الحال من المراكز الاساسية 
  .منافسة. وهذه بعض التعريفات المختلفة لباحثين وا منهم يعرفها حسب وجهة نظرهال

هي دمج عدة مبادرات أو أساسات ضمن إطار متماسك من الفعاليات  (:2010،15عرفها )العبادي 
 بالنظام.العمل  الموقع،تحديد  التركيز،والتي تشمل: روح الجماعة، 

عن مجموعة من العمليات التي تسعى لصياغة  : عبارة(2010،20وأما تعريف )صالح والسوداني 
استراتيجية تركز على تخطيط حاجة المنظمة الآنية والمستقبلية من الموهوبين والعمل على استقطابهم 

وفي جميع مستوياتها التنظيمية  حالياً،وتشخيص مستوى وجودة المواهب المتوافرة في المنظمة  جهة،من 
والعمل على  أخرى،من جهة  تطويرية مستدامةعتماد معايير موضوعية وبرامج لتطوير واثراء معارفها با

المحافظة على الموهوبين واستبقائهم من خلال توفير الظروف الملائمة لهم والحوافز المشجعة لاسنادهم 
   .الوظيفي وادارة مسارهم
والوظائف والانشطة بأنها مجموعة من الممارسات  (Onell & Heinen 2004,42): من وعرفها كل

التي تقوم بها قسم الموارد البشرية في المنظمة والمتمثلة بالاستقطاب، الاختيار، التطوير، المسار 
 تخطيط التعاقب الوظيفي. الوظيفي،

: هي واحدة من الوظائف الاساسية لادارة الموارد البشرية (Bhatanagar 2004,38) وأما وجهة نظر 
 المنظمات.اً كبيرا في والتي لها دورا استراتيجي

 :ةثانياً: أهمية إدارة المواهب

 العوامل فهو من Barlow, 2006,55))  الأعمال عالم في المهمة المواضيع من الموهبة إدارة أن
 غالباً  والذي  )الموهبة )حرب تعبير والبروز في الأهمية هذه إيجاد البشرية( ويمكن في )الموارد المهيمنة

 تمثل بكونها الموهبة إدارة أهمية وتبرز(Maxwell &Maclean, 2008,95) الموهبة  بإدارة يرتبط ما
 الاستثمار فيها يكون  التي الصناعة داخل التنافسية محرك للميزةال بصفتها الموهبة لإدارة الكامنة الطاقات
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 منظمات قبل من المقدمة والخدمات المنتجات لضمان جودة الأولويات من هو الأفراد في
 المشاكل تحديد من الموهبة لإدارة الشاملة النظرة تمكننا كما (Scott & Revis,  2008,66).مالالأع

 اذ الطويل المدى على الموهبة إدارة خواص جميع فيها تتوافق التي خارطة الطريق سياق في الملحة
 ناضج حل على الحصول ويجب المنظمة بمبادئ عارفين البشرية الموارد قرار يكون صناع أن يجب
 Oracle )مالأيا هذه الموهبة إدارة إلى صغيرة دخول لنقطة فقط موازنة هنالك لو كان حتى

Corporation,2008,72) ، ًب يعرف ما أو الدنماركية البنوك أكبر يمتلك فمثلا(Danske Bank) 
ومدير ة التنفيذي اللجنة عضو (Lars Mørch)ويعتقد  دولار بليون  مائة خمس على مالية تزيد موجودات
 ما حول على فكرة حصول إلى تحتاج )أنت بقوله الإستراتيجية بأهميته المصرف هذا في البشرية الموارد
 الإستراتيجية إدراك الرؤية في تساعد أن يمكن التي للأفراد الأفضل الإدارة وطرق  إنجازه تريد الذي

 .                      والمرونة القدرةعالية  التقنية شاملًاوالأدوات مدخلاً  يتطلب ما وهذا المتكاملة
(Bill, 2007,82) 

 :الموهبة أدارةاد أبع
 :الموهبة استقطاب_  1

 كبيرمن المقدرات والمه قدر تتطلب والتي المهمة الوظائف تعبئة في المنظمة تواجه التي التحديات نتيجة
 بحرب" ما يعرف ظهر ، أخر جانب من المتاحة الماهرة العاملة الأيدي وقلة جانب ، من رات هذا
 التي ، المهمة للمنظمة الأنشطة كاحدى الاستقطاب أهمية ، برزت (Martin,2007:44 )المواهب
   (Conger & Fulmer,2003:84)منهم الأفضل واختيار وجذبهم الافراد الصالحين عن البحث تتولى
 مرحلة كل في الأخلاقية واعتماد المبادئ الموهبة لاستقطاب استراتيجية ناجحة إتباع الى المنظمة تحتاج
 . الموهبة اجل من الشديدة المنافسة من مواجهة تتمكن لكي قوية سمعة وبناء ، مراحل الاستقطاب من
   :الموهبة اداء ادارة _2

 ،نفسية من صفات بهم يتعلق ما بكل العاملين أداء تحليل الى الأداء ادارة خلال من المنظمات تهدف
 تعزيز على والعمل القوة والضعف نقاط تحديد اجل من وذلك ،وسلوكية ،وفكرية ،فنيةومهارات  ،وبدنية
 فاعلية لتحقيق أساسية كضمانه ،الضعف نقاط ومعالجة القوة نقاط

 التي من العملية هي الأداء وادارة ، ( Allison,2007:40 ) المستقبل وفي الحالي الوقت في المنظمة
 المنظمة أهداف تحقق على تساعد العاملون  يبذلها التي الجهود إن من المدير يتأكد خلالها

Millar,2007:12)) 
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 الموهبة: تطوير_ 3
 من وظائفهم متمكنين ليصبحوا وتمكينهم بتدريبهم القيام عليها العاملين بتعيين المنظمات قيام عند

 الفعالة الاساليب أحد التطوير ويعد (Whetten &Cameronm &Wood ,2005,55) ويتكيفوا معها
 لتطوير لديها الفرصة الافراد الموهوبين منح المنظمات وعلى المنظمة داخل الموهبة على للحفاظ
 (،Sloan, 2003 )وظائفهم وتطوير لديهم الحافز تقوية وبالتالي الكلي أدائهم وتحسين تفوقهم مجالات
 على ومساعدتهم ، الافراد الموهوبينمهارات  تقوية على المنظم بالشكل التدريب فرص تحديد ويساعد
 الموهوبين تزويد في أخفقت المنظمة أذا أن كما ،  (Allison,2007:43 )المقدرات الجديدة كسب

 ، (Martin,2007:41 )لديها الموهبة المتوفرة خسارة الى تتعرض قد فأنها ، الكافي والتدريب بالتطوير
 الوقت في والمهارات الشخصية ، والقيم ، على السلوك والكفؤءة الفعالة التطوير خطط تركز ان ويجب
 . نفسه

  :بالموهبة الاحتفاظ _4
 داخل الموهبة إبقاء استراتيجي على بشكل تركز التي العملية :بالموهبة الاحتفاظ يمثل

 من مجموعة وهناك ،مستمر وبشكل الافراد العاملين في الاستثمار تشجيع خلال من ،المنظمة
 يوفر الذي الاقتصادي التقدم مثلا بالموهبة بالاحتفاظ اهتمامها زيادة الى المنظمات تدفع العوامل
 العمل أسواق في الموهوبين العاملين عدد قلة وكذلك ،المنظمة خارج للتوظيف أفضل فرص

( Conger & Fulmer, 2003:80) . 
 

 الفصل الثالث
 الجانب العملي
وهنني )ممارسننات المننوارد لبشننرية الخضننراء( يتننناول هننذا الفصننل وصننفاً طبيعينناً لمتغيننرات الدراسننة 

اسنتبيان علنى الميندان المبحنوث  ( استمارة50اذ تم توزيع )متغير مستقل، و)إدارة الموهبة( متغير معتمد، 
نسننننننبة ممننننننا يعننننننني ان ( %15( والأننننننناث )%30( اسننننننتمارة اذ بلغننننننت نسننننننبة الننننننذكور)45وتننننننم اسننننننترداد)

( مننن حجننم العينننة ووفقنناً لننذلك تننم اسننتخدام %33.333( مننن حجننم العينننة، والأننناث)%66.666الننذكور)
التحلنننيلات الإحصنننائية الوصنننفية كالتوزيعنننات التكرارينننة والنسنننب المئوينننة والأوسننناط الحسنننابية والانحرافنننات 

(، SPSSم برننننامج )المعيارينننة ودرجنننة الأهمينننة المعيارينننة والمننندى والوسنننيط لكنننل منننن البعننندين وباسنننتخدا
وللتعنننرف علنننى درجنننة اتفننناق وعننندم اتفننناق أفنننراد عيننننة الدراسنننة تجننناه متغينننر دون آخنننر، فقننند منحنننت بننندائل 

 ( درجات على مقياس )ليكرت( الخماسي. واعتماداً على ذلك تم تقسيم المبحث إلى:3-1الاستجابة من )
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المنوارد  ممارسناتت المحور الأول: الوصف والتشخيص: يتناول وصف وتشخيص طبيعة متغينرا
التنني أسننهمت فنني بننناء مخطننط الدراسننة وفرضننياته باسننتخدام مجموعننة مننن  الخضننراء وإدارة الموهبننةالبشرية

 الأدوات الإحصائية وعلى النحو الآتي:

 
 

 (1جدول رقم )
وصف وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغير التدريب الأخضر 

 الميدان المبحوثفي 
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
5 0.1712 0.4794 2.8 15.6 7 20 9 64.4 29 X1 
4 0.1444 0.40452 2.8 2.2 1 8.9 4 88.9 40 X2 
2 0.1232 0.35817 2.9 2.2 1 4.4 2 93.3 42 X3 
1 0.0869 0.25226 2.9 - - 6.7 3 93.3 42 X4 
3 0.1138 0.33029 2.9 2.2 1 2.2 1 95.6 43 X5 
 المعدل العام  87.1  8.7  4.2 2.86 0.3709 0.129 

 

( يظهنر ان هنناك إدراك مننه منن قبنل العيننة المنتخبنة فني الميندان حنول 1من خلال معطيات جدول رقم )
( ومعامل 0.379( بأنحراف معياري )2.86متغيرات التدريب الأخضر وبدعم ذلك وسط حسابي مقداره )

بيننة وفننق والننذي ينننص علننى )يننتم تحدينند الاحتياجننات التدري x4( وكننان المتغيننر 0.129اخننتلاف مقننداره )
المسار الوظيفي المخطط له لتحسين الاداء البيئي للكلية( هو الأكثر اتقاقاً من قبل افراد العيننة ممنا يؤكند 

 على أهتمام الميدان بالأحتياجات التدريبية الداعمة للبيئة والتدريب الأخضر
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 (2جدول رقم )
والانحراف المعياري لمتغير التقييم الأخضر وصف وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية 

 في الميدان المبحوث
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
2 0.1135 0.31782 2.8 - - 11.1 5 88.9 40 X6 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X7 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X8 
3 0.11389 0.33029 2.9 2.2 1 2.2 1 95.6 43 X9 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X10 
 المعدل العام  95.58  3.98  0.44 2.88 0.219064 0.076318 

 

( يظهنننر ان هنننناك إدراك منننن قبنننل العيننننة المنتخبنننة فننني الميننندان حنننول 2مننن خنننلال معطينننات جننندول رقنننم )
( 0.219064( بننأنحراف معينناري )2.88متغيننرات التنندريب الأخضننر وبنندعم ذلننك وسننط حسننابي مقننداره )

والنننننذي يننننننص  (x7)( اذ أن  (x7,x8,x10( وكنننننان المتغينننننرات 0.076318ومعامنننننل اخنننننتلاف مقنننننداره )
(  x8تقييم الاداء الاخضر ذو ضرورة ملحة في تحقينق التنمينة البيئينة المسنتدامة فني الكلينة( و) على)يعد

الننذي ينننص علننى )لنندى إدارة المننوارد البشننرية فنني الكليننة مؤشننرات تقيننيم الأداء الاخضننر الصننديق للبيئننة( 
 لغنرض املينالعن الخضنراء لكنل والمسنؤوليات الاهنداف والنذي يننص علنى )تحندد الكلينة x10)والمتغينر)

لتقييم الاخضننر ( هننم الأكثننر اتقاقنناً مننن قبننل افننراد العينننة ممننا يؤكنند علننى أهتمننام المينندان بننا الاداء تقيننيم
 الأخضر.
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 (3جدول رقم )
وصف وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغير التدريب الأخضر في 

 الميدان المبحوث
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
2 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X11 
1 0.0000 0.0000 3.0000 - - - - 100 45 X12 
2 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X13 
2 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X14 
1 0.0000 0.14907 2.9 - - - - 100 45 X15 
 المعدل العام  98.68  6.6   2.92 0.119256 0.1542 

( يظهنننر ان هنننناك إدراك منننن قبنننل العيننننة المنتخبنننة فننني الميننندان حنننول 3مننن خنننلال معطينننات جننندول رقنننم )
( 0.119256)( بننأنحراف معينناري 2.92متغيننرات اسننتقطاب الموهبننة وبنندعم ذلننك وسننط حسننابي مقننداره )

والننننذي ينننننص   (x12)( اذ أن x12,x15 ((، وكانننننت المتغيننننرات0.1542ومعامننننل اخننننتلاف مقننننداره )
( النذي يننص علنى )توظنف  x15على)تبحث الكلية عن الافراد الجيدين للعمل فني انشنطتها المختلفنة( و)

هتمنام الميندان يؤكند علنى أ كليتنا سمعتها في استقطاب الموهبة( هم الأكثر اتقاقاً من قبل افراد العيننة ممنا 
 بأستقطاب الموهبة.

 (4جدول رقم )
وصف وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغير إدارة أداء 

 الموهبة في الميدان المبحوث
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
2 0.0718 0.20841 2.9 - - 4.4 2 95.6 43 X16 
1 0.0000 0.0000 3 - - - - 100 45 X17 
4 0.2605 0.62523 2.4 6.7 3 40.0 18 53.3 24 X18 
3 0.2514 0.65366 2.6 8.9 4 22.2 10 68.9 31 X19 
1 0.000 0.000 3 - - - - 100 45 X20 
 المعدل العام  83.56  13.32  3.12 2.78 0.2974 0.23348 
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( يظهنننر ان هنننناك إدراك منننن قبنننل العيننننة المنتخبنننة فننني الميننندان حنننول 4مننن خنننلال معطينننات جننندول رقنننم )
( 0.2974( بنننأنحراف معيننناري )2078ذلنننك وسنننط حسنننابي مقنننداره ) الموهبنننة وبننندعممتغينننرات إدارة أداء 

والنننذي يننننص   (x17)اذ أن  (x17,x20 ((، وكاننننت المتغينننرات0.23348ومعامنننل اخنننتلاف مقنننداره )
( النذي يننص علنى  x20على)تحدد  الكلية جوانب القوة والضعف  لدى الموظفين اثناء تحليل ادائهنم( و)

)تمارس الكلية جهوداً متواصلة لرفع مستوى اداء المواهب فيها( هم الأكثر اتقاقاً من قبنل افنراد العيننة ممنا 
 هبةيؤكد على أهتمام الميدان بأدارة اداء المو 

 (5ل رقم )جدو
وصف وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغير تطوير الموهبة في 

 الميدان المبحوث
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
3 0.0869 0.25226 2.9 - - 6.7 3 93.3 42 X21 
4 0.1235 0.35817 2.9 2.2 1 4.4 2 93.3 42 X22 
2 0.0718 0.20841 2.9 - - 4.4 2 95.6 43 X23 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X24 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X25 
 المعدل العام  95.56  3.98  0.44 2.9 0.2233 0.07704 

 

( يظهنننر ان هنننناك إدراك منننن قبنننل العيننننة المنتخبنننة فننني الميننندان حنننول 5مننن خنننلال معطينننات جننندول رقنننم )
( ومعامننل 0.2233( بننأنحراف معيناري )2.9ذلنك وسننط حسنابي مقنداره ) الموهبننة وبندعممتغينرات تطنوير 
ي ( والننننذx24( هننننم الأكثرتكننننرارا اذ ان )  x24,x25(، وكانننننت المتغيننننرات )0.07704اخننننتلاف مقننننداره )

( الننذي ينننص  x25ينننص على)تخفننق الكليننة اذا فشننلت بتزوينند الموهننوبين بننالبرامج التطويريننة الكافيننه( و)
على )تتولى الادارة العليا في الكلية مهام تطوير المواهب فيها( هم الأكثر اتقاقناً منن قبنل افنراد العيننة ممنا 

 بتطوير المواهب.يؤكد على أهتمام الميدان 
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 (6جدول رقم )
وتشخيص التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحراف المعياري لمتغيرالأحتفاظ بالموهبة وصف 

 في الميدان المبحوث
 المتغيرات اتفق محايد لا أتفق وسط حسابي انحراف معياري  معامل الأختلاف الأهمية

 ت % ت % ت %
3 0.1138 0.33029 2.9 2.2 1 2.2 1 95.6 43 X26 
3 0.1138 0.33029 2.9 2.2 1 2.2 1 95.6 43 X27 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X28 
1 0.0514 0.14907 2.9 - - 2.2 1 97.8 44 X29 
2 0.0718 0.20841 2.9 - - 4.4 2 95.6 43 X30 
 المعدل العام  96.48  3.08  2.88 2.98 0.2334 0.08044 

ان هنننناك إدراك منننن قبنننل العيننننة المنتخبنننة فننني الميننندان حنننول  ( يظهنننر6مننن خنننلال معطينننات جننندول رقنننم )
( 0.2334( بنننأنحراف معيننناري )2.98متغينننرات الأحتفننناظ بالموهبنننة  وبننندعم ذلنننك وسنننط حسنننابي مقنننداره )

( x28( هنننم الأكثرتكنننرارا اذ ان ) x28,x29(، وكاننننت المتغينننرات )0.08044ومعامنننل اخنننتلاف مقنننداره )
ل البيئة الخارجية المتسارعه التي تفرضنها عليهنا لجنذب الموهنوبين( والذي ينص على)تخضع الكلية لعوام

( الذي يننص علنى )اقتنناع الموهنوبين بناهميتهم فني تسنيير اعمنال  الكلينة يندفعهم نحنو بنذل مزيند  x29و)
من  جهود من اجل تحقيق النجاح( هنم الأكثنر اتقاقناً منن قبنل افنراد العيننة ممنا يؤكند علنى أهتمنام الميندان 

 اظ بالمواهب. بالأحتف

بعنند ان تننم وصننف وصننف وتشننخيص المتغيننرات فنني المحننور الأول  أختبننار الفرضننيات: المحننور الثنناني:
 سوف نختبر الفرضيات في هذا المبحث وكالتالي

وجنننود علاقنننة ارتبننناط معنوينننة علننى المسنننتوى الكلننني بنننين ممارسنننات المنننوارد البشنننرية  الأولنننى:الفرضننية  -1
 الخضراء وإدارة الموهبة 

 (7)جدول رقم 
 المتغير المستقل

 
 المتغير المعتمد

 الموارد البشرية الخضراء
R 

 **0.791 ادارة الموهبة

= 0.01  < P                                                                    N=45 
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متغينننري الدراسنننة ( النننذي يظهنننر وجنننود علاقنننة ارتبننناط معنوينننة لكنننلا 7منننن خنننلال معطينننات الجننندول رقنننم )
R  (0.82 )( بدلالة على المستوى الكلي ( و)ادارة الموهبةعلى المستوى الكلي )الموارد البشرية الخضراء

وهنني علاقننة ايجابيننة وهنننذا يقبننل الفرضننية الأولننى  التننني تنننص علننى وجننود علاقنننة ذو دلالننة معنويننة بنننين 
 .(0.01عند مستوى معنوية )الكلي ممارسات الموارد البشريةالخضراء وإدارة الموهبة على المستوى 

 
إدارة الموهبنة علنى الموارد البشنرية الخضنراء و  ممارسات وجود علاقة اثر معنوية بينالفرضية الثانية:  -2

 المستوى الكلي:

 (8جدول رقم )
 البُعد المستقل

 
 البُعد المعتمد

 F T ممارسات الموارد البشرية الخضراء
R2 

Bo B1 الجدولية المحسوبة الجدولية المحسوبة 

 0.625 2.423 8.372 7.3141 70.060 0.668 1.002 ادارة الموهبة

= 0.01  < P                          df(43,1)                                N=45     
       

يوضح مضمون هذه العلاقة اختباراً لفرضية الدراسنة الثانينة التني تشنير إلنى أن ر هنناك تنأثير ذات دلالنة  
( 8ر إذ يتضح من الجدول ) الموهبةمعنوية لممارسات الموارد البشرية الخضراء بدلالة متغيراتها في إدارة 

ويسنتدل علنى هنذا التنأثير منن  هبنة،المو فني إدارة  الخضنراء المنوارد البشنرية لممارسناتوجود تنأثير معننوي 
التنننني هنننني أكبننننر مننننن قيمتهننننا الجدوليننننة البالغنننننة  (70.060(المحسننننوبة والبالغننننة  (F)خننننلال دعننننم قيمننننة 

 R)2(، إذ يتضنننح معامنننل التحديننند (43،1)وبننندرجتي حرينننة(  0.01)ضنننمن مسنننتوى معنوينننة ( 7.3141)
المينندان فنني  الخضننراء لمننوارد البشننريةا ممارسنناتتفسننره  الموهبننةمننن إدارة ( 0.625) هللأنمننوذج العننام أننن

النذي يندل علننى أن ( 0.668والنذي يسناوي ) B)1(بالدراسنة، إذ يعنزز ذلنك قيمنة معامننل الانحندار  المعنني
 المنوارد البشنرية ممارسناتبالدراسنة هنو نتيجنة تغينر وحندة واحندة منن  المعني الميدانفي  ةإدارة الموهبمن 

وهننني أعلنننى منننن قيمتهنننا الجدولينننة البالغنننة  (8.372)المحسنننوبة والبالغنننة  (t)، ويننندعم ذلنننك قيمنننة الخضنننراء
                (. وعلى ضوء ما تقدم فقد تحققت الفرضية الثانية0.01( وعند مستوى معنوية )2.423)
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الفرضنننننننية الثالثنننننننة توجننننننند علاقنننننننة اثنننننننر معنوينننننننة أحصنننننننائياً بنننننننين إبعننننننناد ممارسنننننننات المنننننننوارد البشنننننننرية  -3
 الأخضر والتقييم الأخضر(، وإدارة الموهبة اجمالاً الخضراء)التدريب 

 (9جدول رقم )

 البُعد المستقل
 

 البُعد المعتمد

 F T ممارسات الموارد البشرية الخضراء

R2 
Bo 

 التقييم الاخضر التدريب الخضر
 الجدولية الجدولية المحسوبة

B1 B2 

 0.773 2.423 5.178 69.664 0.773 0.009 0.640 ادارة الموهبة

= 0.01 < P                                df=42,1                                                            
N=45 

 
يوضح مضنمون هنذه العلاقنة اختبناراً لفرضنية الدراسنة الثالثنة التني تشنير إلنى أن ر هنناك تنأثير ذات دلالنة 
معنويننننة لأبعنننناد ممارسننننات المننننوارد البشننننرية الخضننننراء )التنننندريب الأخضننننر ( و)التقيننننيم الأخضننننر( بدلالننننة 

اد ممارسنننات المنننوارد ( وجنننود تنننأثير معننننوي لأبعننن9متغيراتهنننا فننني إدارة الموهبنننة ر إذ يتضنننح منننن الجننندول )
البشنرية الخضننراء )التنندريب الأخضننر والتقيننيم الأخضننر( فني إدارة الموهبننة، ويسننتدل علننى هننذا التننأثير مننن 

( التنننني هنننني أكبننننر مننننن قيمتهننننا الجدوليننننة البالغننننة 69.664 (المحسننننوبة والبالغننننة  (F)خننننلال دعننننم قيمننننة 
 R)2(ضننننح معامننننل التحدينننند (، إذ يت42،1( وبنننندرجتي حريننننة) 0.01( ضننننمن مسننننتوى معنويننننة )5.178)

( منننن إدارة الموهبنننة تفسنننره ابعننناد ممارسنننات المنننوارد البشنننرية الخضنننراء فننني 0.773للأنمنننوذج العنننام أننننه )
( الننذي ينندل 0.009والننذي يسنناوي ) B)1(المينندان المعننني بالدراسننة، إذ يعننزز ذلننك قيمننة معامننل الانحنندار 

و نتيجنة تغينر وحندة واحندة منن ابعناد ممارسنات على أن منن إدارة الموهبنة فني الميندان المعنني بالدراسنة هن
( وهننني أعلنننى منننن قيمتهنننا 8.516المحسنننوبة والبالغنننة ) (t)المنننوارد البشنننرية الخضنننراء، ويننندعم ذلنننك قيمنننة 

(. وعلنننى ضنننوء منننا تقننندم فقننند تحققنننت الفرضنننية 0.01( وعنننند مسنننتوى معنوينننة )2.423الجدولينننة البالغنننة )
   الثالثة.

ثرمعنوية احصائياً بين ممارسات الموارد البشرية الخضراء على المستوى الفرضية الرابعة: توجد علاقة ا
 الكلي مع ابعاد إدارة الموهبة.
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 (10جدول رقم )
 البُعد المستقل

 
 البُعد المعتمد

 F T ممارسات الموارد البشرية الخضراء
R2 

Bo B1 الجدولية المحسوبة الجدولية المحسوبة 

 0.682 2.423 9.485 3.8283 89.964 0.759 0.764 استقطاب الموهبة
 0.434 2.423 5.680 3.8283 32.260 0.568 1.195 اداءالموهبة أدارة

 0.599 2.423 7.95 3.8283 62.648 0.675 1.017 تطوير الموهبة
 0.571 2.423 7.484 3.8283 56.013 0.670 1.034 الاحتفاظ بالموهبة

=0.01  < P                                                               N=45                              

 
التني تشنير إلنى أن ر هنناك تنأثير ذات دلالنة  الرابعنة يوضح مضمون هذه العلاقنة اختبناراً لفرضنية الدراسنة

المتمثلننننة فنننني إدارة الموهبننننة رابعنننناد معنويننننة لممارسننننات المننننوارد البشننننرية الخضننننراء بدلالننننة متغيراتهننننا فنننني 
( 10إذ يتضنح منن الجندول ) )استقطاب الموهبة، ادارة اداء الموهبة، تطوير الموهبنة،والأحتفاظ بالموهبنة(

إدارة الموهبة، ويستدل على هنذا التنأثير ابعاد وجود تأثير معنوي لممارسات الموارد البشرية الخضراء  في 
( لأدارة اداء 32.260لأسننتقطاب الموهبننة و)( 89.964 (والبالغننة المحسننوبة  (F)مننن خننلال دعننم قيمننة 

أكبنننر منننن جميعهنننا التننني هننني ( للأحتفننناظ بالموهبنننة و 56.013( لتطنننوير الموهبنننة و)62.648الموهبنننة و)
(، إذ يتضننح 42،1( وبنندرجتي حريننة) 0.01( ضننمن مسننتوى معنويننة )3.8283قيمتهننا الجدوليننة البالغننة )

 إدارة الموهبنننننةلأبعننننناد  (0.682،0.434،0.599،0.571العنننننام أننننننه ) للأنمنننننوذج R)2(معامنننننل التحديننننند 
تفسنره ممارسنات )استقطاب الموهبة، ادارة اداء الموهبة، تطوير الموهبة،والأحتفاظ بالموهبة( على التنوالي 

والننذي  B)1(المنوارد البشننرية الخضننراء فني المينندان المعننني بالدراسنة، إذ يعننزز ذلننك قيمنة معامننل الانحنندار 
إدارة الموهبنة  ابعنادالذي يندل علنى أن للأبعاد على التوالي و ( 0.759،0.568،0.675،0.670) يساوي 

في الميدان المعني بالدراسة هو نتيجة تغير وحندة واحندة منن ممارسنات المنوارد البشنرية الخضنراء، ويندعم 
الجدولينننة ( وهننني أعلنننى منننن قيمتهنننا 9.485،5.680،7.95،7.484المحسنننوبة والبالغنننة ) (t)ذلنننك قيمنننة 
 . الرابعة(. وعلى ضوء ما تقدم فقد تحققت الفرضية 0.01( وعند مستوى معنوية )2.423البالغة )
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