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 المستخلص
النجاح التنظيمي في ديوان وزارة   ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء على التعرف إلى هدف هذا البحث     الصناعة والمعادن  في 

كان الغرض من البحث هو تشخيص واقعي ممارسات الموارد البشرية الخضراء، فضلا عن تحديد النجاح التنظيمي ذات الأثر  العراقية،
شكلته الكبير في المنظمة المبحوثة وتحديد دور كل منهما في تحقيق التطوير الثقافة الادارية ومن هنا تتضح لنا أهميتها. وعبر البحث عن م

من خلال مجموعة تساؤلات متمحورة حول فيما إذا كانت هناك علاقة ارتباط بين متغيرات البحث التفسيرية ومتغير الاستجابة، وفي ضوء  
 عينة أفراد على وتوزيعها البيانات جمع لغرض  مطورة استبانة استخدام تم البحث ذلك انبثقت عنه ثلاث تساؤلات رئيسة. ولتحقيق أهداف

 مستخدم، مقاييس لهذا البحث، الإحصائي بالتحليل الإحصائية للقيام الرزمة على الاعتماد وتم ( فردا50تعدادها) بلغ اختيار عينه وتم البحث،
(SPSS)بيرسون. ارتباط معامل والانحراف المعياري، البسيط، الانحدار بتحليل  

منها هنالك دور للممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء في تحقيق وفي ضوء النتائج وتحليلاتها توصل البحث لمجموعة من الاستنتاجات 
عد استراتيجية الوزارة وان النتائج التي تم التوصل اليها توضح بشكل جيد توفر البنية الاساسية اللازمة لتحقيق هذه الابعاد اما بخصوص ب  

الب عد بصورة   تلتزم بهذا  الوزارة تحاول ان  فان  التنظيمي ،  المكافأة ومراجعة الاداء بشكل فاعل  ألنجاح  أنظمة  مقبولة عن طريق استخدام 
ي ومعاقبة السلوكيات المناقضة ، وأخيرا قدم البحث مجموعة من التوصيات التي يعتقد أنها ضرورية لمزاولة المنظمة لنشاطها بهدف البقاء ف

نظيمي و توضح ماهي احتياجات العاملين والمجتمع والبرامج المهمة  ميدان العمل منها اعتماد استراتيجية رئيسية متكاملة خاصة بالنجاح الت
 التي تخصهم واعداد خطط سنوية منظمة واضحة الاهداف . 

 المصطلحات الأساسية الواردة في البحث )ابعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، النجاح التنظيمي(. 
Abstract  

The aim of this research is to identify green human resource management practices in 

organizational success in the Iraqi Ministry of Industry and Minerals office. The purpose of the research 

is to realistically diagnose green human resources, as well as to determine the organizational success that 

has a significant impact on the researched organization and determining the role of each in achieving 

development. Administrative culture hence its importance to us And through the search for his problem 

through a group of questions centered on whether there is a correlation between the explanatory research 

variables and the response variable, and in light of this three main questions emerged from him. To achieve 

the objectives of the research, a developed questionnaire was used for the purpose of collecting data and 

distributing it to the members of the research sample, and a sample of 50 individuals was selected, and the 

statistical package was used to perform the statistical analysis of this research Pearson Correlation.                                                                            

In light of the results and their analyzes, the research reached a set of conclusions, including 

the role of green human resources management in achieving the ministry’s strategy and that the results 

reached well illustrate the availability of the necessary infrastructure to achieve these dimensions. 

Regarding the organizational success dimension, the ministry is trying to adhere to this dimension in a 

manner. Accepted by actively using reward systems, reviewing performance and punishing opposing 

behaviors, and finally the research presented a set of recommendations that are believed to be necessary 

for the organization to carry out its activities in order to remain in the field of work, including the adoption 

of a major integrated strategy for organizational success that clarifies what the needs of workers and 

society and the important programs that pertain to them And the preparation of annual plans organized 

and clear goals . Key terms search (Green human resource management, organizational success) 

 

 منهجية البحثالأول : المبحث 
 مقدمة: 

والاقتصادية في الدولة الكبرى هي الدافع الحقيقي للاهتمام بممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء والتي يمكن ان الازمات السياسية      
خلالها، ويتداخل مفهوم النجاح التنظيمي بشكل او باخر مع مفاهيم أدارة الموارد البشرية الخضراء من  الحكم على كفاءة العمل وفعاليته من  

 منطلق الواجبات والحقوق الوظيفية. 
 أولا: مشكلة البحث



   

         

 تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في النجاح التنظيمي بحث وصفي تحليلي   

  

  

ل به لجميع اتسع نطاق الاهتمام بالمسلك الاداري للموظفين ليشمل وضع مواثيق على مستوى الدولة تهدف الى ان تكون نبراسا يستد      
 موظفي الخدمة المدنية، وتتضح المشكلة بشكل أكبر في سير الوظيفة عن عدم الوعي الكامل بالمسؤولية الادارية للموظف العام وتكون نتيجة

مة افراد  ذلك هو العيش في دوامة الفساد، بمعنى ان كثير من القرارات التي تصدر من القيادات العليا من اجل تنمية المجتمع يكون هدفها خد
 معينين حيث يكون ظاهرها الخدمة العامة في حين الباطن خدمة فئة بحد ذاتها، والذي تبرز اهم مشاكل هذا البحث بالآتي:  

 ( ما مدى إدراك الموظفين لواجباتهم الوظيفية في تحقيق النجاح التنظيمي. 1   
 عامة لدعم الكفاءة التنظيمية.ما دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء للمنظمات ال(  2   

 ( ماهي المعايير ادارة الموارد البشرية الخضراء التي يجب ان يتمتع بها القيادات الادارية وفاعليتهم لدى الافراد. 3    
 لعالمية. ( ما مدى الاهتمام بكتابة البحوث العلمية لأداره الموارد البشرية الخضراء والنجاح التنظيمي في المكتبات العربية وا4  

 ثانياً: اهمية البحث 
الموظف  المنظمات، وكثيرا ما تحدث اشكالية بين ممارسة  البشرية الخضراء لدى  الموارد  بإدارة  تزايدت في الآونة الاخيرة درجة الاهتمام 

لاقية تنعكس هذه القيم على  للمسؤولية الادارية وبين توافقها مع حدود المسلك الاخلاقي السليم، فالموظف بناء على ما يؤمن به من قيم اخ
 نوع المسؤولية الممارسة في اثناء العمل اليومي، لذلك يستمد هذا البحث اهميته كونه: 

 التنظيمي. .يربط البحث بين متغيرين يهتمان بتطوير العاملين والبيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وهما ادارة الموارد البشرية الخضراء والنجاح  1
البحوث الرابطة التي تناولت ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء وتطوير النجاح التنظيمي على حد علم الباحث، والبحوث التي  .قلة  2

 تربط بين متغيرات البحث ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء والنجاح التنظيمي تعطي لموضوع البحث اهمية كبيرة لإيجاد علاقة فيما
 بينهما. 

يمثل البحث حلقة وصل معرفي بين الدراسات العربية والدراسات الاجنبية التي تغطي متغيرات البحث، من خلال الاستعانة بمجموعة من  .3
 المصادر العلمية ومناقشتها وتوليفها في هذا البحث.

 ثالثاً: هدف البحث 
 رها   بالنجاح التنظيمي وكالآتي:  يهدف هذا البحث الى تحليل ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثي

 يهدف الباحث من خلال البحث إلى ما يأتي:
 التعرف على مدى تبني وزارة الصناعة والمعادن لمفاهيم ادارة الموارد البشرية الخضراء والدور الذي تلعبه في تحقيق النجاح التنظيمي. -1
البشرية الخضراء والنجاح التنظيمي( في منظمة عراقية لها دور مهم الا وهي ديوان  تشخيص واقع متغيري البحث )ممارسات ادارة الموارد  -2

 وزارة الصناعة والمعادن العراقية.
 قياس علاقتي الارتباط والتأثير بين متغيري البحث وتحليليها للوصول الى نتائج واقعية. -3

 رابعاً: منهج البحث
 الارتباط دراسة  الى  اضافة البحث ومتغيراتها عينة خصائص وصف على تقوم والتي  ليليةالتح الوصفي المنهجية على  البحث هذا  يعتمد    
ابعاد ممارسات أدارة الموارد البشرية الخضراء وتأثيره على النجاح التنظيمي  بين الارتباط بدراسة نقوم سوف البحث هذا ومن المتغيرات، بين

 العراقية.ديوان وزارة الصناعة والمعادن   في للعاملين
 خامساً: عينة البحث 

(  50( استمارة على منتسبي الوزارة وتم ارجاع )60تم اختيار ديوان وزارة الصناعة والمعادن العراقية لأجراء البحث الميدانية عليه فوزعت )   
 استبانة تمت الاستفادة منها في البحث. 

 سادساً: فرضية البحث 
 التساؤل الرئيسي:    

 .المبحوثة الوزارة هناك علاقة ارتباطية بين أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والنجاح التنظيمي لدى منتسبي 
 وتفرع من هذا السؤال الاسئلة الفرعية التالية:

 / هناك علاقة ارتباطيه بين بعد التوظيف الاخضر ومستوى النجاح التنظيمي؟   التساؤل الفرعي الأول
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 توجد علاقة ارتباطية بين بعد التدريب والتطوير الأخضر ومستوى النجاح التنظيمي؟  /ؤل الفرعي الثانيالتسا
 هناك علاقة بين بعد تقييم الأداء الأخضر ومستوى النجاح التنظيمي؟  /التساؤل الفرعي الثالث

   (.1الشكل )وكما موضح في البحث، متغيرات تحقيق أهداف البحث تطلب الامر إعداد نموذج فرضي يوضح طبيعة العلاقة بين  لغرض

 

 

 

 

 

 

 

 ( نموذج البحث المقترح للقياس 1الشكل )
 

    إدارة الموارد البشرية الخضراءممارسات : المبحث الثاني
 :إدارة الموارد البشرية الخضراءأولا: نشأة 

شكلت المبادرات الخضراء في ادارة الموارد البشرية جزاء اوسع النطاق حيث تكونت من عنصريين اساسيين هي ممارسات الموارد البشرية    
د البشرية هي الركيزة الاساسية في أي عمل اداري او اقتصادي على مستوى  الصديقة للبيئة و المحافظة على راس المال المعرفي وان الموار 

  الاعمال المالية وان هذين العنصريين لهم دور في تخطيط وتنفيذ السياسات الصديقة للبيئة من دون تسهيل الموارد البشرية وتنفيذ سياسات 
تبني المنظمة إدارة الموارد البشرية الخضراء على تقليل التكلفة  كما يساعد (  ،  Ahmad, 2015  مستدامة خضراء ستكون الطريق صعبة ) 

وإدراكًا للتغيرات وعياً  دون فقدان مواهبها العليا، وتسريع عملياتها من خلال التكنولوجيا المتبعة وجعل الموظفين أكثر  كافة  المنظمة    جزاءفي ا
 Kulshreأصولًا مستهلكة ) عدّهم على الاحتفاظ بالموظفين بدلًا منا ية يساعدهالبيئية والمناخية وبالتالي، فإن تبني المنظمة للممارسات البيئ 

& Srivastava,2018:1 .) 
   إدارة الموارد البشرية الخضراء: ثانياً: مفهوم

ة عرفت ادارة الموارد البشرية الخضراء بانها الانشطة والسياسات والممارسات والانظمة المتضمنة تطوير وتنفيذ والصيانة المستمرة للأنظم 
العاملين الاعتياديين الى متبنين   المتعلق بإدارة الموارد البشرية هو تحويل  العاملين والمنظمة الخضراء فالجانب  هج  للنالتي تهدف الى يجاد 

البيئية المنظمة   البشرية هي  ( ،  (Opatha & Arulrajah, 2014الاخضر وذلك لتحقيق الاهداف  إن الممارسات الخضراء لإدارة الموارد 
لسلبية الحد من الآثار البيئية الإدارة الموارد البشرية والعمليات والتقنيات التي يتم تنفيذها فعليا في المنظمات من اجل   البرامج الخضراء الفعلية 

 البيئية الإيجابية للمنظمات، والهدف النهائي لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء هو تحسين الأداء البيئي المستدام للمنظمة وتعزيز الآثار
(Arulrajah et al.,2016)  طوير استراتيجيات  ، هي العملية التي بموجبها تدير المنظمة اعمالها بما يتناسب مع البيئة المحيطة لها من خلال ت

 تحقيقهاالادارة البيئية وتفعيلها وتحقيق التوازن بين النمو الصناعي وحماية البيئة الطبيعية بما يحقق الاهداف المبتغاة التي تطمح المنظمة  
Kohli,2012:42  (ويبين  )Bangwal & Tiwari,2018:4تقليل   لكفاءة،ا  من  مزيد  إلى  تؤدي  التي  للموارد  الاستعمال المستدام  ( ممارسات  

الوظيفي، تحسين بيئة  تحسين  الفاقد،   تقليل   على  المنظمة  يساعد  مما  بهم  الموظفين والاحتفاظ  أداء  تحسين  التكاليف،  خفض  العمل،  الولاء 
 عقد  الإلكتروني،  الإيداع  المقرر،  المرن   العمل  مثل  الخضراء  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  طريق اتباع   عن  الموظفين  لدى  الكربون   انبعاثات

إلخ من    للطاقة  موفرة  مكتبية  مساحة  الإنترنت،  عبر  التدريب  بعد،  عن  الاتصال  التدوير،  إعادة  الافتراضية،  المقابلات  بعد،  عن  المؤتمرات
 النشاطات التي من شأنها توفير بيئة خضراء مستدامة .  

 إدارة الموارد البشرية الخضراء  ثالثاَ: اهمية
 

 النجاح التنظيمي 

 الكفاءة  -
 الفاعلية -
   أدارة المعرفة  -

الموارد إدارة ممارسات 
 ءالخضراالبشرية 

 التوظيف الأخضر -1

 التدريب والتطوير الأخضر -2

 تقييم الأداء الاخضر -3

 تأثي 
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 بالإضافة خاصة بحياة يتمتع الذي  الفرد مستوى  علىايضا   ولكن التنظيمي المستوى  على تقتصر لا الخضراء البشرية  الموارد  إدارة أهميةان  
 في للموظف مفيدا بالنسبة التخضير سيكون  وبالتالي الحياة، مجالات  كل في  للبيئة الصديق السلوك تسهيل من  بد لا لذلك العمل، حياة إلى

 (,Opatha   2013البيئية )   الاستدامة في كبيرة مساهمة يساهم صالحاً  مواطنًا يصبح ولأن بنجاح، بيئياً  ,    لإدارة منظماتهم كبيرة مساهمة تقديم
 بيئية، منظمات  إنشاء في ملحوظ بشكل  تساهم  البشرية الموارد أن الخضراء البشرية الموارد إدارة حول ثاقبة نظرة  يقدمون  الذين الباحثون يؤكد  

التكاليف    ،البيئية الابتكارات عملية في الموظفين مشاركة زيادة وإلى وتخفيض  العمليات  كفاءة  وزيادة  البيئية  النفايات  من  ,  2017)والحد 
Norton. ) 

 إدارة الموارد البشرية الخضراء رابعا: أبعاد
 Green employment  التوظيف الأخضر /  .أ
أنه بدون اختيار الموظفين    إذ،  الخضراء  ممارسات التوظيف والاختيار نقطة ارتكاز تعمل عليها جميع وظائف إدارة الموارد البشرية  دتع 

مرحلتين من عملية التوظيف   والتوظيف  الاختياريمثل  ،  الأساليب الصحيحة، لن تعمل أي من الوظائف الأخرى بنجاحعمال  المناسبين باست 
لاختيار هو عملية  ا فيما يمثل التوظيف هو عملية البحث عن الموظفين المحتملين للتقدم لشغل الوظيفة في المنظمات، ينهماولكن هناك فرق ب

  الاستقطاب  عملية   على  البيئية  قضية  تأثير  (. وازدادMwita & Kinemo,2018:37)بين المتقدمين للوظيفة  من  اختيار المتقدمين المناسبين  
  القرارات  تقديم لاتخاذ كمعيار الشركة  وسمعة البيئي الأداء  يحكمون على  أن الخريجين المسوحات  إحدى بيانات تشير إذ   المتحدة، المملكة  ففي

  اتضح  البشرية الموارد مهنيو من عينة شمل(  CIPD) والتطوير للأفراد البريطاني المعهد قبل  من أجريت التي  الدراسة وكشفت للتوظيف، طلب
  شأنه   من  النهج هذا  مثل  وجود  أن  يرى   ( منهم%46و)  قوي   أخضر  نهج  تتبنى  التي  للشركات  العمل  يفضلون   بانهم  يشعرون   منهم    (%47)   أن
(، ان هناك خطوات تتبعها المنظمة في Uddin,2019:385(وجد )(Renwick, et al., 2013المحتملين    المستقطبين  جذب  على  يساعد   أن

 وما يلي: اختيار الموظفين المناسبين للعمل 
 الشاغرة. الوظائف تخضير جيدا يدركون   الذين  المرشحين الفاعلين  اختيار •
 الخضراء.  السياسات لممارسة  واعين  الخاصة حياتهم في  كانوا  الذين المرشحين تفضيل •
المامهم في الممارسات المقابلة(، لمعرفة مدى    الخضراء )أسئلة  البشرية  الموارد  إدارة  وممارسات  سياسات  عن  المحتملين  الموظفين  سؤال •

 الخضراء. 
 Green Training& Development التدريب والتطوير الاخضر / -أ

يعتبر التدريب والتطوير في مجال البيئة من المجالات الرئيسية لإدارة الموارد البشرية الخضراء في المنظمة، فبدون التدريب المناسب 
المستهدف للمنظمة. وفي الوقت الحاضر تقوم بعض المنظمات بتحليل وتحديد الاحتياجات التدريبية تحقيق الأداء البيئي    والتطوير يصعب

للتثقيف والتدريب والتطوير   للعاملين من اجل جعل قوة العمل اكثر اهتماما بالبيئة تقوم المنظمات بأجراء برامج جادةالبيئية ً  ومنهجية 
 . (Arulrajah et al.,2016)هاراتهم وتغيير اتجاهاتهم اللازمة نحو الإدارة البيئية الجيدة  للعاملين بها من أجل اكسابهم المعارف وصقل م

التدريب    ولضمان عند    الأخضرفعالية  الوظائف    طبيعة  مراعاةه  لالتخطيط  يجب  دور المختلفةونوعية  برامج  وتأتي    التدريب   وأھمية 
 على:  تعمل هالأخضر في أن

 ة المطلوبة من الموارد البشرية داخل المنظمات وذلك لتنفيذ برامج الادارة البيئية تطوير المعارف والمهارات والانشط ▪
 تعليم العاملين كيفية الحد من النفايات والاثار السلبية الخطير على البيئة ومشاركتهم في حل المشاكل. ▪
 دورات(.الحصول على المعرفة الخضراء في مجال الادارة البيئية في منظماتهم مثل )ورش العمل، و  ▪
تحسين معارف ومهارات العاملين وتزويدهم بالخبرات المطلوب ومعرفة اهمية الادارة الخضراء ومسؤولياتهم الخضراء باعتبارها اساسا في   ▪

 تدرجهم الوظيفي والتنمية المهنية. 
 تدريب متكامل لتكوين مشاركة العاملين ورفع روحهم المعنوية في الادارة البيئية. ▪
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ما بدأت المنظمة بربط    إذاويمكن ان تنجح نظم إدارة الأداء الأخضر  Green performance managementتقييم الأداء الاخضر  -ج  
على وفق النهج اء  تحديد الأهداف والمهام الخضراء، وهناك جانب مهم في أدوار المديرين في إدارة وتقييم الأد  تقييم الأداء بالوصف الوظيفي مع

م القادمة وان مدى تحقق هذه الأهداف سينعكس على تقييمهللسنة    ن العاملين تقديم أفكار خضراء يمكن أن تدرج كأهدافم  الطلب  الأخضر هو
(2013  Margaretha & Saraglih,( ويبين ، )Bahareh et al ,2019:180 يمثل تقيم الاداء الاخضر )   والأولى   المهمة  الخطوات  إحدى  

 في بالبيئة المتعلقة  الأهداف دمج على المديرين يعمل على تشجيع شامل أخضر منهج الخضراء لتطوير البشرية  الموارد تتخذها أن يمكن التي
 للموظفين.  الوظيفية والأهداف الوظائف توصيف

 النجاح التنظيميلث : المبحث الثا
 :لنجاح التنظيميأولا: نشأة ا

مفهوم النجاح مع    وقد يتداخل  وجهد جهيد،النجاح لغة هو اشتقاق من كلمة نجح وهو تعبير عن شيء الذي يناله الإنسان من بعد تعب  
المنظمة ناجحة أو منظمة متفوقة أو مبدعة قد يفهم البعض إن جميع هذه المصطلحات يقصد   إن هذهعندما نقول    أخرى، فمثلامصطلحات  
 ( 2011الفياض: مجيد، ) الناجحة.بها المنظمة 

  نجاح التنظيميال مفهوم ثانياً:
كان السائد في  ذا  فا،  التنظيميالعمــل    بيئةالمختلفــة فــي    التنظيمية  للسلوكيات، أو رفــضها  تشجيعهاخــلال    العليا منمــا تقــوم بــه الإدارة  هو  
  سلوكياتودعــم    ى تعزيزفــإن ذلــك يــنعكس عل  ، وفــق بــرامج عمــل متطــورة،لتطوعيةا  السلوكياتنظمــة هــو ممارســة العــاملون أنماطــا مــن  الم

( مفهوم النجاح التنظيمي في دراسته، بأنه هدف الادارة  Ahmed, 2010 : 42، وقد وضح )  ( Hamedi & Azimi,2013:4  العاملين ) 
الغاية الادارية للنجاح على منافسيها من خلال مخرجاتها، والثاني هو سعيها  الاساسي الذي تسعى الى تحقيقه والمتمثل من بعدين، الاول هو  

إلى النجاح في اتخاذ القرارات من خلال السرعة والدقة في العمل، ولا يتحقق احدهما دون الاعتماد على الثاني، فضلًا عن حاجتهما الى 
 في والكلفة المناسبة للحصول عليها. الرصيد المعرفي المتجدد من خلال بذل الجهود الكافية والوقت الكا

 نجاح التنظيمي : ابعاد الثالثا
( ،  Dafft, 2013 : 23بأنها اتقان للأساليب والاجراءات المتبعة لبلوغ اعلى كمية نوعية ممكنة من الاداء بأقل تكلفة ممكنة )  :الكفاءة   .أ

علاقة بين المدخلات والمخرجات وذلك من خلال انجاز فقد نظروا الى ان الكفاءة هي ال  (Keith and Gabellini: 1984:73)اما   
الكثير باقل ما يمكن والمقصود هنا باقل ما يمكن من تكاليف وموارد فكلما انخفضت كلفة انتاج المدخلات في توليد المخرجات، ادى  

ان لا يؤثر ذلك على نوعية   ذلك الى تقليل الطاقات المستخدمة كمدخلات سواء كانت بشرية ام مادية في خلق تلك المخرجات بشرط
 وكمية المخرجات من السلع والخدمات، وهذا يعني ان مصطلح الكفاءة يهدف الى تقليل الضياع في موارد المنظمة.

 تحديد   في  الاتجاهات  تباينت  فقد  لذا  والتأثير،  السبب  علاقة  اطار  في  يستخدم  والذي(  Effect)  التأثير  مصطلح  من  مشتق:  الفاعلية   .ب
  ، 100الطائي:  )  والكتاب  الباحثين  بين  الآراء  اختلاف  نتيجة  التباين  ذلك  وينتج  المنظمات،  في  العملية  وتطبيقاتها  للفاعلية  دقيق  وصف
(، ان مصطلح الفاعلية يشتق من مصطلح التأثير ويستخدم في اطار علاقات السبب والتأثير وأشار الى وجود ثلاثة مستويات 2014

 .  (Gibson,2003:15)فراد فاعلية الجماعة فاعلية المنظمة للفاعلية وهي فاعلية الا
رة  ان إدارة المعرفــة وبرامجهــا يمثــل دورا محوريــا فــي القــدرة علــى تسريع عملية إنتــاج ونقــل المعرفــة، وتساعد أدوات إدا:  إدارة المعرفة  -ج

مــل مــن جعــل هــذه المعرفــة متــوفرة وذلــك عــن طريــق المــشاركة وتلاقــح الأفكــار فيمــا  المعرفــة فــي جمــع وتنظيم معرفــة مجموعــات وفــرق الع
 . ( 2016: 222بيــنهم مــن ذوي المهــارات والخبــرات المختلفــة التي تسهم في نجاح العمليات التنظيمية )العبادي ، 

 الجانب العمليرابع لالمبحث ا
 توزيعها تم استبانة تصميم من خلال  العراقية(  والمعادن  الصناعة  وزارة  )ديوان في ميدانيا جرى  الذي بالبحث المتعلقة المعلومات جمع تم لقد

 .الدائرة المذكورة القيادات العليا والوسطى في من (50) البالغة البحث عينة على

 ( نبين مواصفات عينة البحث1في الجدول رقم )
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 العدد  المستهدفة الفئة المتغير ت
 النسبة

% 

1.  
 ذكور • الجنس

 إناث •

24 
26 

48 % 
52 % 

2.  
 العمر

   30اقل من   •

 40بين   30 •

  50 بين 41  •

 60  بين 51  •

   60اكثر من  •

7 
11 
12 
13 
7 

14 % 
22 % 
24 % 
26 % 
14 % 

3.  
 تحصيل العلمي

 بكالوريوس  •

 ماجستير  •

 دكتوراه  •

 اخرى  •

12 
12 
16 
10 

24 % 
24 % 
32 % 
20 % 

 المانحة للشهادة الجهة   .4

 العراق •

 دولة عربية •

 دولة اجنبية  •

21 
10 
19 

42 % 
20 % 
38 % 

 التخصص   .5
 علمي •

 انساني •

25 
25 

50 % 
50 % 

 هل شاركت بدورات تدريبية   .6
 نعم  •

 كلا •

24 
26 

48 % 
52 % 

7.  
 المنصب الإداري 

 مدير عام •

 رئيس قسم •

 م. رئيس قسم •

 مسؤول شعبة  •

8 
21 
15 
6 

16 % 
42 % 
30 % 
12 % 

 % 100 50  المجموع  

للالتزام  المعياري والانحراف   الوسط الحسابي التحليل وتضمن الاستبانة فقرات على  البحث عينة إجابات تحليل المحور هذا تناول الباحث في
 (   Spssوذلك عن طريق برنامج الإحصائي )نجاح التنظيمي وال دارة الموارد البشرية الخضراءبمعايير أ

 توظيف الأخضر يارية للالتزام بالحسابية والانحرافات المعالمتوسطات  (2) جدول رقم 

 ت
 أولا. ادارة الموارد البشرية الخضراء

 التوظيف الاخضر. 1

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.68 4.04 يتصف مدرائنا بالعدالة والإنصاف بالعمل  .1

 0.97 3.35 المنظمة بأهدافوترتبط  والمرؤوسينتحدد اهداف العمل سوية من قبل المديرين   .2

 0.95 3.54 في منظمتنا في الأفعال الإدارية للتعامل بتعيينينعكس الالتزام   .3

 0.91 3.82 تتسم اهداف عملنا بانها محددة وقابلة للقياس وفيها تحدي  .4

 0.95 3.55 والمواقف التوظيفداء والسلوك يقاس تقييم الا  .5

 0.99 2.97 مقدار الانتهاك  الاداريتعكس العقوبات المتعلقة بالسلوك   .6

  0.84 3.62 يحذر ويعاقب العاملين الذين يظهرون سلوكيات لا اخلاقية  .7
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8.  
في   المديرينعاملا حاسما في الترقيات من وجهة نظر  للتوظيفتعد من السلامة 

 0.91 3.44 المنظمة

 1.007 2.88 في المنظمةللمتعينين للحصول على منظور شمولي تستخدم تقييمات مناسبة   .9

العراقية  علاقات بإقامة التزام أن  إلى  أعلاه الجدول يشير الصناعة والمعادن  القيادات، بناءة ديوان وزارة  بين   متوسطاتها وتراوحت فيما 
 ( أما  3.56)    العام للمجموع الحسابي المتوسط بلغ إذ .الالتزام من المتوسط بالمستوى  الفقرات ( جميع  2.88_    4.04بين )   ما الحسابية

 وهذه لجميع الفقرات، الحسابي الوسط عن المتغير هذا قيم تشتت مدى إلى يشير الانحراف وهذا (، (0.23 بلغ فقد الانحراف المعياري 
 من أصبحت بين القيادات العلاقات ن أ الباحث ويرى   .ما حد إلى ومتشابهة متقاربة الدراسة عينة إجابات أن إلى تشير المنخفضة القيمة

 . وظيف الاداري لت عليها الاعتماد يتم التي الأساسية الأمور

 تدريب والتطوير الاخضر معيارية للالمتوسطات الحسابية والانحرافات ال (3) جدول رقم 

 ت
 اولا: ادارة الموارد البشرية الخضراء

 التدريب والتطوير الاخضر . 2

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.6 3.49 الخضراء  تأكيد رسالة المنظمة على أهمية الموارد البشرية  .1

 0.93 3.38 والتحدي  المغزىيشجع مديرو المنظمة الإفراد على التبني الأهداف ذات    .2

 0.97 3.89 تسعى منظمتنا الى تغيير سلوكيات الافراد كمدخل لتطوير قدراتهم  .3

 1.1 3.28 مشاركة مدرائنا العاملون في القرارات التي توثر بشكل مباشر في حياتهم العملية  .4

 1.01 3.37 باستخدام العصف الذهني  المشكلاتيتدرب اعضاء الفريق لحل    .5

 0.81 3.42 لا تمييز الترقيات وتقييم الاداء وترشيد العاملين في هذه المنظمة   .6

 0.58 3.08 يراجع العاملون الاقتراحات المتعلقة بتحسين وحدة العمل  .7

 0.91 2.95 معاقبة الموظف الذي يقدم عن قصد اتهاما كاذبا  .8

9.  
بالبيانات الرئيسية ومن ضمنها المعلومات المالية ذات الغلاقة بتحسين   يزود العاملون

 0.97 3.15 الاداء

 الحسابية متوسطاتها وتراوحت العاملين، مع  بناءة علاقات بإقامة ديوان وزارة الصناعة والمعادن العراقية التزام  أن إلى أعلاه الجدول يشير

الانحراف  أما ( 3.24 ) العام للمجموع الحسابي المتوسط بلغ إذ  .الالتزام من المتوسط بالمستوى الفقرات ( جميع  2.95_    3.89بين )   ما
 المنخفضة القيمة وهذه لجميع الفقرات، الحسابي الوسط عن المتغير  هذا قيم تشتت  مدى إلى يشير  الانحراف وهذا ، (0.51 ) بلغ فقد المعياري 

 التي الأساسية الأمور من أصبحت العاملين مع العلاقات ن أ ثالباح ويرى  .ما حد إلى ومتشابهة متقاربة الدراسة عينة إجابات أن إلى تشير
الخاصة   الحوافز العليا التزامها بتقديم الإدارة نجاح مدى تحكمها والأفراد الإدارة بين العلاقات إن حيث لتحسين الخدمة، عليها الاعتماد يتم

 .وعدالة  بشفافية بالأداء

 تقييم الأداء الأخضر للالتزام بالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (4) جدول رقم 
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 ت
 اولا: ادارة الموارد البشرية الخضراء

 تقييم الأداء الاخضر . 3

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.6 3.49 بيان يفصل التوقعات الاخلاقية في العمل اوتقييم مجموعة المبادئ   .1

 0.93 3.38 بتقييم الاداء يدعم المديرون مبادئنا الاخلاقية والسلوكية  .2

 0.97 3.21 او بيان يفصل التوقعات الاخلاقية في العمل  التقييم الاخضرنمتلك مدونات   .3

 1.1 3.28 المثالية  التقييمالمقارنة مرجعية مع نموذج انظمة  بإجراءاتة تقوم المنظم  .4

5.  
 مسؤوليةاتخاذ الافعال التصحيحية حال ظهور السلوك اللا اخلاقي وتحميل المديرين 

 1.01 3.37 تنفيذ التغيرات اللازمة للتوصل الى النتائج المرضية 

 0.71 3.15 الاخضرادائها  بشأنتقوم منظمتنا بجمع المعلومات من الجمهور   .6

 0.95 3.10 الاخضر  التقييموجود النظام الداخلي يتيح للعاملين الابلاغ عن الاخطاء   .7

8.  
لتحديد كيفية الالتزام  تقييم الاداء الاخضرفة في مسح سنوي لليشارك العاملون كا

 0.84 3.24 منظمتنا بهذه المبادئ

 0.73 3.37 او بيان يفصل التوقعات الاخلاقية في العمل التقييمنمتلك مدونات   .9

 0.69 3.11 نمتلك مبادئ للسلوك تقدم امثلة محددة من السلوكيات المقبولة وغير المقبولة  .10

(  3.11_  3.49بـين )  مـا الحسـابية متوسـطاتها وتراوحـت ،)ديـوان وزارة الصـناعة والمعـادن العراقيـة( التـزام أن إلـى أعـلاه الجـدول يشير
 ) بلـغ فقـد الانحـراف المعيـاري  أمـا ( 3.56 ) العـام للمجمـوع الحسـابي المتوسـط بلـغ إذ .الالتـزام مـن المتوسـط بالمسـتوى  الفقـرات جميـع

 إلـى تشـير المنخفضـة القيمـة وهـذه لجميـع الفقـرات، الحسـابي الوسط عن المتغير هذا قيم تشتت مدى إلى يشير الانحراف وهذا ، (0.76
 الأساسـية الأمـور مـن أصـبحت ان إدارة المـوارد البشـرية الخضـراء الباحـث ويـرى  .مـا حـد إلـى ومتشـابهة متقاربـة الدراسـة عينة إجابات أن

 لتحسين الخدمة. عليها الاعتماد يتم التي
 لكفاءافات المعيارية للالتزام باالمتوسطات الحسابية والانحر (5)جدول رقم 

 ت
 نجاح التنظيمي ثانيا. ال

 كفاءة ال .1

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 1.0 3.65 كفاءة الادارية فيها تجسيدا للترى  لأنهاتلتزم منظمتنا بتنفيذ القوانين والانظمة حرفيا   .1

 1.0 2.99 تحدده الانظمة والتعليمات ترسم خدمتنا للمجتمع في ضوء ما   .2

 0.91 3.56 يتم تحديد الرواتب والحوافز على وفق تقييم موضوعي للوظائف   .3

 0.61 2.84 تجري فرص الترقية على وفق الانظمة السارية وبمؤشرات موضوعية   .4

 0.95 3.10 ن تقديم خدمة بجودة تقبلها القوانيتؤكد رسالتنا ومهمتنا على   .5
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( وجــاءت  2.84_  3.65، و تراوحــت متوســطاتها الحسـابية مــا بــين ) كفــاءةالمــذكورة بمبـادل ال الــوزارةيشـير الجــدول أعــلاه إلـى أن التــزام 
(، 0.48( أما الانحراف المعياري فقد بلغ )3.12، إذ بلغ المتوسط الحسابي للمجموع العام ) الكفاءةجميع الفقرات بالمستوى المتوسط من 

حراف يشير إلى مدى تشتت قيم هذا المتغير عن الوسط الحسابي لجميـع الفقـرات، وهـذه القيمـة المنخفضـة تشـير إلـى أن إجابـات وهذا الان
بالرغم من وجود المبادل والقيم أو المعايير التي ينبغي التركيـز عليهـا داخـل  الباحث أنهويرى  .عينة الدراسة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما

وتكون بمثابة مقاييس مثالية للسلوك المهني التي يتعين التحلي بها عند ممارسة الأعمال، وعند التعامل   كفاءة العالية،ثل الوالتي تم  الوزارة
 مع الآخرين.

 فاعلية ة للالتزام بالالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري (6) جدول رقم 

 ت
 نجاح التنظيمي ثانيا. ال

 فاعلية ال .2

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

  85237. 3.2500 ينبغي ان تكون الانجازات كبيرة دائما لتحقيق التقدم بين الجامعات  .1

2.  
ومن دون  في تطوير انشطتنا بالمستوى نفسه يقابله زيادةان اي تغيير في مستوى الاداة 

 تأخير 

2.8286 .81599  

 1.22 3.04 تتبنى منظمتنا دراسة دقيقة للجدوى  .3

 1.01 3.13 المنظمة في تقليل اهداف المنظمة داخل مجتمع نجاح التنظيمي ممارسة التسهم   .4

، وتراوحــت متوســطاتها الحســابية مــا بــين ) فاعليــة النجــاح التنظيمــيب وزارة الصــناعة والمعــادن العراقيــة يشــير الجــدول أعــلاه إلــى أن التــزام
( أما الانحراف 3.14المتوسط من الالتزام. إذ بلغ المتوسط الحسابي للمجموع العام ) ( وجاءت جميع الفقرات بالمستوى   2.82_    3.25

( وهــذا الانحــراف يشــير إلــى مــدى تشــتت قــيم هــذا المتغيــر عــن الوســط الحســابي لجميــع الفقــرات، وهــذه القيمــة 0.48المعيــاري فقــد بلــغ  ) 
ويـرى الباحـث أنـه بـالرغم مـن التوجهـات الكبيـرة التـي تنـادي  .لـى حـد مـاالمنخفضة تشير إلى أن إجابـات عينـة الدراسـة متقاربـة ومتشـابهة إ

والنهــوض بهــا النجــاح التنظيمــي بضــرورة التجــاوب مــع النــداءات المســتمرة حــول تفعيــل وزيــادة مســاهمات الدولــة المركزيــة فــي مجــال تبنــي 
يتطلب زيادة التفاعل مـع محيطهـا الخـارجي لكـي تضـمن مي بالنجاح التنظي الوزارةإلا أن المؤشرات تبين أن التزام  المحلي،خدمة للمجتمع  

 .نموها واستمرارها في تطويرها
 بإدارة المعرفة  ية للالتزام المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيار (7) جدول رقم 

 ت
 نجاح التنظيمي ثانيا. ال

 إدارة المعرفة   .3

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0.95 3.38 العليا مساعدة العاملين المحتاجين في منظمتنامن اهتمام الادارة   .1

 0.84 3.03 مسؤوليتنا نعد المجتمع المدني من المصادر المهمة في تقويم مستوى   .2

 0.95 2.80 دارة المعرفة  ء في منظمتنا على ايحفز الادا  .3

( وجــاءت 2.80_  3.38)، وتراوحــت متوســطاتها الحســابية مــا بــين نجــاح التنظيمــيبال وزارة الصــناعةيشــير الجــدول أعــلاه إلــى أن التــزام 
( 0.48)( أمـا الانحـراف المعيـاري فقـد بلـغ 3.14)جميع الفقرات بالمستوى المتوسط من الالتزام. إذ بلغ المتوسط الحسـابي للمجمـوع العـام 
ات، وهـذه القيمـة المنخفضـة تشـير إلـى أن إجابـات وهذا الانحراف يشير إلى مدى تشتت قيم هذا المتغير عن الوسط الحسابي لجميـع الفقـر 

 عينة الدراسة متقاربة ومتشابهة إلى حد ما.
 اختبار فرضيات الدراسة
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 تبـين التاليـة والجـداول (0.05دلالـة ) مسـتوى  وعنـد الثنائيـة للمقارنـات (One Sample T. Test)اسـتخدام  تـم فقـد الفرضـيات لاختبـار
 .الدراسة فرضيات اختبار عند عليها الحصول تم التي النتائج

 بالتوظيف الاخضر.تلتزم  وزارة الصناعة والمعادن لاوتنص هذه الفرضية على أن الأولى: اختبار الفرضية 
 الاولى  للفرضية T.test( نتائج اختبار 8الجدول رقم )

 المتغير المستقل 
   tقيمة 

 المحسوبة
   tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

 العدمية  الفرضية رفض 0.000 1.96 108.086 التوظيف الاخضر

البالغـة  الجدوليـة قيمتهـا تـم اسـتخراج حـين فـي (108.086) بلغـت المحسـوبة tقيمـة  أن السـابق الجـدول فـي الـواردة البيانـات مـن يتضـح
 فإنـه لـذلك ،الجدوليـة القـيم مـن أكبـر المحسـوبة tقيمـة أن  يتبـين الفرضـية، هذه اختبار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)

 ذلـك ويؤكـد بـالتوظيف الاخضـر( وزارة الصـناعة والمعـادن تلتـزم )أنتـنص علـى  التـي البديلـة الفرضـية وقبـول العدمية الفرضية رفض يتم
 .صفرا وتساوي  المعنوية Sigقيمة 

 بالتدريب والتطوير الاخضر.لا تلتزم  وزارة الصناعة والمعادنوتنص هذه الفرضية على ان الثانية:  الفرضية اختبار
 الثانية للفرضية T.test( نتائج اختبار 9الجدول رقم )

 المتغير المستقل 
   tقيمة 

 المحسوبة
   tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

تدريب والتوظيف  
 الاخضر

 العدمية  الفرضية رفض 0.000 1.96 87.827

البالغـة  الجدوليـة قيمتهـا تـم اسـتخراج حـين فـي (87.827) بلغـت المحسـوبة tقيمـة  أن السـابق الجـدول فـي الـواردة البيانـات مـن يتضـح
 فإنـه لـذلك ،الجدوليـة القـيم مـن أكبـر المحسـوبة tأن قيمـة  يتبـين الفرضـية، هذه اختبار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)

 ويؤكـد بالتـدريب والتطـوير الاخضـر(تلتـزم  )وزارة الصـناعة والمعـادنتـنص علـى  التـي البديلـة الفرضـية وقبول العدمية الفرضية رفض يتم
 .صفرا تساوي  والتي المعنوية Sigقيمة  ذلك

 .بتقييم الاداء الاخضر لا تلتزم وزارة الصناعة والمعادنوتنص هذه الفرضية على ان  الثالثة الفرضية اختبار
 الثالثة   للفرضية T.test( نتائج اختبار 10الجدول رقم )

 المتغير المستقل 
   tقيمة 

 المحسوبة
   tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

تقييم الاداء  
 الاخضر

 العدمية  الفرضية رفض 0.000 1.96 86.633

البالغـة  الجدوليـة قيمتهـا تـم اسـتخراج حـين فـي (86.633) بلغـت المحسـوبة tقيمـة  أن السـابق الجـدول فـي الـواردة البيانـات مـن يتضـح
 فإنـه لـذلك ،الجدوليـة القـيم مـن أكبـر المحسـوبة tأن قيمـة  يتبـين الفرضـية، هذه اختبار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)

 ذلـك ويؤكـد بتقييم الاداء الاخضـر(تلتزم وزارة الصناعة والمعادن  )أنتنص على  التي البديلة الفرضية وقبول العدمية الفرضية رفض يتم
 .صفرا تساوي  والتي المعنوية Sigقيمة 

 .بالكفاءة التنظيميةلا تلتزم  وزارة الصناعة والمعادنوتنص هذه الفرضية على ان الرابعة  الفرضية اختبار
 الرابعة   للفرضية T.test( نتائج اختبار 11الجدول رقم )
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 المتغير المستقل 
   tقيمة 

 المحسوبة
   tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

 العدمية  الفرضية رفض 0.000 1.96 90.441 الكفاءة 

البالغـة  الجدوليـة قيمتهـا تـم اسـتخراج حـين فـي (90.441) بلغـت المحسـوبة tقيمـة  أن السـابق الجـدول فـي الـواردة البيانـات مـن يتضـح
 فإنـه لـذلك الجدوليـة، القـيم مـن أكبـر المحسـوبة tأن قيمـة  يتبـين الفرضـية، هذه اختبار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)

 Sig قيمـة ذلـك ويؤكـد (علـى )أن وزارة الصـناعة والمعـادن تلتـزم بالكفـاءة تـنص التـي البديلـة الفرضـية وقبـول العدميـة الفرضـية رفـض يـتم
 .صفرا تساوي  والتي المعنوية

 هذه الفرضية على ان وزارة الصناعة والمعادن لا تلتزم بالفاعلية. الخامسة وتنص الفرضية اختبار

 الخامسة   للفرضية T.test( نتائج اختبار 12الجدول رقم )

 المتغير المستقل 
   tقيمة 

 المحسوبة
   tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

 العدمية  الفرضية رفض 0.000 1.96 81.507 الفاعلية 

 قيمتهـا تـم اسـتخراج حين في (81.507) بلغت المحسوبة tقيمة  أن السابق الجدول في الواردة البيانات من يتضح
 مـن أكبـر المحسـوبة tأن قيمـة  يتبـين الفرضـية، هـذه اختبـار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)البالغة  الجدولية

وزارة الصـناعة والمعـادن تلتـزم  )أنعلـى  تنص التي البديلة الفرضية وقبول العدمية الفرضية رفض يتم فإنه لذلك الجدولية، القيم
 .صفرا تساوي  والتي المعنوية Sig قيمة ذلك ويؤكد (بالفاعلية

 وتنص هذه الفرضية على ان وزارة الصناعة والمعادن لا تلتزم بإدارة المعرفةالسادسة:  الفرضية اختبار

 للفرضية السادسة  T.test( نتائج اختبار  13الجدول رقم ) 

 المتغير المستقل 
  tقيمة 

 المحسوبة
  tقيمة 

 الجدولية 
 المعنوية  tقيمة 

Sig-t 
 القرار الإحصائي 

 العدمية  الفرضية  رفض 0.000 1.96 85.321 ادارة المعرفة 

 الجدوليـة قيمتهـا تـم اسـتخراج حـين فـي (85.321) بلغت المحسوبة tقيمة  أن السابق الجدول في الواردة البيانات من يتضح
 لذلك الجدولية، القيم من أكبر المحسوبة tأن قيمة  يتبين الفرضية، هذه اختبار في إليها التوصل تم التي القيم وبمقارنة ،(1.96)البالغة  

 قيمـة ذلـك وزارة الصناعة والمعادن تلتزم بادرة المعرفة( ويؤكـدأن )على  تنص التي البديلة الفرضية وقبول العدمية الفرضية رفض يتم فإنه
Sig صفرا تساوي  والتي المعنوية. 

 النتائج والتوصياتامس : المبحث الخ
 اولًا: النتائج

الدائرة  الباحث في  اليها  الميدانية التي توصل  النتائج  التطبيقية لهذا البحث من خلال  يتناول هذا المبحث اهم الاستنتاجات 
 مبحوثة وكالاتي: ال
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هنالك دور للنجاح التنظيمي في تحقيق استراتيجية الوزارة، وعلى الرغم من عدم وضوح ابعاد النجاح التنظيمي في استراتيجيتها، الا  -1
 ان النتائج التي تم التوصل اليها توضح بشكل جيد توفر البنية الاساسية اللازمة لتحقيق هذه الابعاد.

التوظيف الاخضر الخاص بالوزارة، فان الدائرة تحاول ان تلتزم بهذا الب عد بصورة مقبولة عن طريق استخدام أنظمة  بخصوص ب عد   -2
 التقديم الرسمي ومراجعة الاداء بشكل فاعل ومعاقبة السلوكيات المناقضة.

 أهمية الدائرة المبحوثة تقوم بالتأكيد إلىأن وزارة الصناعة والمعادن تحقق نتائج مقبولة في ب عد التدريب والتطوير الاخضر، اذ ان   -3
 الأخلاقية. المعايير لتنفيذ أداة  والاستقامة كونهم بالصدق الأفراد هؤلاء يتسم أن
وزارة الصناعة والمعادن تلتزك بآليات تقييم الاداء الاخضر التي تتمكن من خلالها العمل على التواصل مع الموظفين مما أثر ايجاباً  -4

 الافراد العاملين ومحاولة تلبية احتياجاتهم وبالتالي انعكس تقييم ب عد التقييم الاخضر في الدائرة المبحوثة في تحقيق نتائج ايجابيةعلى حقوق  
 للبع د وذلك بالتزام الوزارة بتحقيقه واجباتها الادارية مع الافراد. 

 ثانياً: التوصيات
والرجوع الى المصادر المختلفة والتأمل في نتائج البحث التطبيقية بعض الافكار  برزت اثناء مرحلة البحث الميداني وتقصي المعلومات

والمقترحات التي يمكن صياغتها بمجموعة من التوصيات التي تفيد المنظمات والباحثين المهتمين عموماً والجامعة العراقية موضوعة  
 البحث خصوصاً، وبالإمكان تلخيصها على النحو الاتي:

طات إدارة الموارد البشرية الخضراء التي تقوم بها الوزارة عبر تشكيل وحدة تنظيمية تخص هذه النشاطات على ان تربط الاهتمام بنشا -1
بشكل مباشر بالإدارة العليا وذلك من خلال الاستعانة بهيئة استشارية متخصصة تدرس وتحلل الهيكل التنظيمي للوزارة وتحدد مواقع الضعف 

 ير الأخضر. في تطبيق التدريب والتطو 
اعتماد استراتيجية رئيسية متكاملة خاصة بالنجاح التنظيمي توضح ماهي احتياجات العاملين والمجتمع والبرامج المهمة التي تخصهم  -2

ات جواعداد خطط سنوية منظمة واضحة الاهداف لتنفيذ برامج الكفاءة والفاعلية الشاملة بكافة الاطراف المسؤولين والفئات الاجتماعية واحتيا
 المجتمع مع توفير جميع الموارد المالية الضرورية لذلك. 

التعاون مع الدوائر التابعة لديوان الوزارة المبحوث وكوادرها العلمية في اعداد هذه الاستراتيجية، لما لها من كوادر علمية متخصصة   -3
 عية.ذات كفاءة عالية قادرة على مساعدة الوزارة في تحقيق اهدافها الانتاجية والاجتما

بنشر المعلومات التي تتعلق بإدارة المعرفة والفاعلية ومسؤوليتها التنظيمية للإفراد وفق مبدأ وزارة الصناعة والمعادن  يجب ان تقوم   -4
الشفافية وبنشرات دورية بما يبرز مساهمتها نحو الحفاظ على التواصل الاجتماعي والاداري مع التركيز على توضيح اهم المنافع التي  

 لى المجتمع من تلك الانشطة.عادت ع
 المـصـــادر

  اولا: المصادر العربية
 ، أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق النجاح الاستراتيجي، كلية الادارة والاقتصاد، بغداد. 2011الفياض، مجيد،  -1
النجاح التنظيمي "، رسالة غير منشورة، كلية الادارة (، " تقييم اداء الموارد البشرية وتأثيرها في تحيق 2014الطائي، قاسم علي، ) -2
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