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ية   اء للموارد البشر اتيجية الخضن  الممارسات الاسير

  تعزيز القدرات التنظيمية 
ن
ها ف  وتأثي 

  ديوان وزارة الزراعة/ بغداد   
ن
 دراسة تحليلية ف

 الاستاذ المساعد الدكتور 

ن   على  حسي 
ن  محمد حسي 

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة المستنضية 

 الدكتور الاستاذ المساعد 

 مكية كريدي بنيان 
 كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة المستنضية 

          
 : المستخلص

ية كمتغير مستقل   اء للموارد البشر اتيجية الخض  يهدف البحث إلى تحديد مدى تأثير الممارسات الاسير
،التدريب والتطوير  ،بأبعاده )التوظيف الاخض   ، الأخض  انظمة التعويض والتحفير    تقييم الاداء الاخض 

ي تعزيز القدرات التنظيمية كمتغير تابع،  
اء ( ف  اء، علاقات العمل الخض  وتضمن البحث الإجابة  الخض 

ات الدراسة،   ي تنطلق من حقيقة ووجود التفاعلات الفكرية لمتغير
عن التساؤلات المتعلقة بالمشكلة التر

و  الرئيسة  الفرضيات  والتأثير واختبار  الارتباط  علاقات  يخص  فيما  ي    ، الفرعية 
الوصق  المنهج  وأعتمد 

ي أنجازه، 
تالتحليلىي ف   من )47عينة قصدية من مجتمع البحث، بلغت ) واختير

ً
المديرين، رؤساء  ( فردا

ي ديوان وزارة الزراعة، وتم استعمال الاستبانة كأداة اساسية للحصول على  الاقسام، رؤساء الشعب 
( ف 

ي )  ، اللازمة    المعلومات 
ي الذي  SPSSوجرى معالجة البيانات على وفق النظام الإحصات 

( ومحتواه التطبيقر
وتمخضت مجريات وجهود الباحثان عن نتائج متنوعة كان اهمها تأكيد العلاقة    ، يلائم احتياجات البحث

ية المبحوثة ذات دور   اء للموارد البشر اتيجية الخض  ات البحث وان الممارسات الاسير والاثر بير  متغير
ي تنمية وتعزيز القدرات التنظيمية. 

 واضح ف 
اء للم اتيجية الخضن ية، القدرات التنظيمية. الكلمات المفتاحية: الممارسات الاسير  وارد البشر

Abstract:  
The research aims to determine the extent of the impact of green strategic practices for 
human resources as an independent variable with its dimensions (green employment, 
green training and development, green performance evaluation, green compensation 
and incentive systems, green labor relations) in enhancing organizational capabilities as 
a dependent variable, The research included answering the questions related to the 
problem that stems from the fact of the intellectual interactions of the study variables, 
And testing the main and sub-hypotheses with regard to the relationship and influence, 
and adopted the descriptive-analytical approach in its completion, and an intentional 
sample was chosen from the research community, represented by (47) individuals from 
(managers, heads of departments, heads of people) in the office of the Ministry of 
Agriculture, The questionnaire was used as a basic tool to obtain the necessary 
information, and the data was processed according to the statistical system (SPSS) and 
its applied content that suits the needs of the research, The course and efforts of the 
researchers resulted in various results, the most important of which were: confirming 
the relationship and impact between the research variables and that the green strategic 
practices of the human resources investigated have a clear role in developing and 
strengthening organizational capabilities. 
Key words: Green Strategic HR. Practices, Organizational Capabilities 
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 المقدمة 
اتيجيـــة  ايـــد اهتمـــامـــات المنظمـــات على اختلاف انواعهـــا وتوجهـــاتهـــا بـــالـــدراســــــــــــــــــات الاســـــــــــــــير تير 

ي  
ية التر اء لادارة الموارد البشــر اتيجية الخضــ   المســتحدثة وتطبيقاتها ومن ذلك الاســير

ً
وخصــوصــا

  وببالأسل  البشــــــــــــريةتؤكد التفاعل بير  التوجه التنظيمي العام للمنظمة وكفاءة استثمار الموارد  

 فان المخرجات الاولى  
ف
ي فاع  اتيحر الذي يضـمن تحقيق اهداف المنظمة. ولما كان الدور الاسـير

ي تمير  المنظمـة وخلق مزايـا جـديـدة 
ي تتجـه وتســــــــــــــــاهم ف 

المتوقعـة زيـادة القـدرات التنظيميـة التر

ي تحقيق الموارد.  بأشكالللتنافس والظهور 
 الفاعلية والكفاءة المطلوبة ف 

ات الرئيســــــة والفرعية الواردة  وانطلق هذا البحث   من الاهمية والدور الذي تضــــــطلع به المتغير

 عن الادراك الفكري  
ف
ت كمشـــــكلة رئيســـــة للبحث ، فضـــــ  ي تشـــــكل حالات تفاعلية اختير

 والتر
ً
انفا

نت بتحليلات   ي عينة ومجتمع الدراسـة ولذلك حددت فرضـيات رئيسـة وفرعية اقير
للمديرين ف 

ي ســــياق الاداء احصــــائية تبحث او تتوقع حدوث 
ات ف  ي فعلىي بير  المتغير

علاقات وتأثير احصــــات 

ي 
ي للمنظمة، ولاختبار الفرضـــــــيات تم الرجوع الى النظام الاحصـــــــات 

وما اشـــــــتمل   (SPSS)الوظيق 

ي بلغت)
ي 47من ادوات تحليلية تناسـب فرضـيات وتوجهات البحث لآراء العينة التر

( موظف ف 

ــائج   ي ديوان وزارة الزراعـــة بغـــداد ، وقـــد اكـــدت هـــذه التحليلات نتـ
درجـــات وظيفيـــة مختلفـــة ف 

ي معنوي يؤكد  
ي وجود علاقة وتأثير احصــــــــــات 

خلجت افكار الباحثير  واكدت منطلقات البحث ف 

ي موقع الدراسة. تفاعل م
ات البحث ف      تغير

 

 المبحث الاول 

 منهجية البحث ودراسات سابقة مختارة 

 
ا
 منهجية البحث:  - اول

للممارسات   أنطلق  :البحثمشكلة    -1 الواضح  الضعف  ي 
ف  تمثلت  مشكلة  من  البحث 

اتيجية   الاسير الممارسات  بير   العلاقة  إدراك  وقلة  ية،  البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية  الاسير

المبحوثة،   وأجزائها  المنظمة  عموم  ي 
ف  التنظيمية  القدرات  وتنشئة  ية  البشر للموارد  اء  الخض 

مجتمعة   الممارسات  هذه  وتأثير  انعكاس  التنظيمية  ومدى  القدرات  تعزيز  ي 
ف  ومنفردة 

 مشكلة البحث بالتساؤلات الاتية:   المحددات تبلورتواستدامتها. ومن هذه 

اتها   . أ ومتغير اء  الخض  اتيجية  الاسير الممارسات  جيدا  يدرك  البحث  مجتمع وعينة  أن  هل 

 الداخلية من جهة والقدرات التنظيمية من جهة أخرى. 

الاسير  .ب الممارسات  ي 
تبت  واقع  ي  ما 

ف  التنظيمية  والقدرات  ية  البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية 

 المنظمة المبحوثة؟

اتيجية هل يوجد تأثير ذو دلالة معنوية   .ج ي تعزيز    للاسير
ية ف  اء وممارسات الموارد البشر الخض 

ي المنظمة المبحوثة؟
 القدرات التنظيمية ف 
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البحث  -2 متأهمية  بير   العلاقة  روابط  بيان  ي 
ف  البحث  اهمية  ز  تير ووقعها  :  البحث  ي  غير

بير  ممارسات   العلاقة  تلك  الافادة من  المبحوثة وامكانية  الوزارة  ي 
تنظيما وادارة ف  التنفيذي 

ي المنظمة،  فضلا عن استقطاب الافراد 
اتيجية هادفة وتوجيهها لتنمية الموارد العاملة  ف  اسير

ي والمحافظة عليه وضم  الكفؤين ي المنظمة وتطوير الاداء البشر
ان ولاءه لها، وزيادة  للعمل ف 

ي بلورة  
 ف 
ً
اء  وعي العاملير  عموما بالشكل الذي ينعكس ايجابيا اتيجية الخض  الممارسات الاسير

ية وصولا لفاعلية وكفاءة اداء يحقق أهداف الوزارة وتقسيماتها الوظيفية.   للموارد البشر

البحث:   -3 الى   أهداف  البحث  هذا  المما  يهدف  تطبيق  مستوى  وتحديد  رسات  التعرف 

ي المنظمة المبحوثة، و 
ية وابعادها ف  اء للموارد البشر اتيجية الخض  تشخيص مستوى تأثير  الاسير

ية   البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية  الاسير الممارسات  القدرات   بأبعادها تلك  تعزيز  ي 
ف  واسهامها 

ي المنظمة المبحوثة، وتوجيه عناية المنظمة والباحثير  الى دراسة المؤثرا
ت الادارية  التنظيمية ف 

ية   ي توجيه الموارد عموما والبشر
ات الاكي  وقعا ف  ي الأداء المنظمي وبيان المتغير

اتيجية ف  الاسير

 . ورؤية المنظمة، والعاملير   ،ورسالة ،أهدافخاصة لما يحقق 

للبحث:   -4   
الفرضن ي   المخطط 

اض  أفير تأثير  البحث  المستقل   يبير  مخطط  البحث  لمتغير 

ي المتغير التابع
ية( بأبعادها ف  اء للموارد البشر اتيجية الخض  تمهيدا    (،)القدرات التنظيمية  )الاسير

ات المبحوثة  واختبار لتحديد فرضيات البحث   ي الشكل   مدى وجود التأثير فيما بير  المتغير
وكما ف 

 ( أدناه. 1)

 

  

 

 

  

 

    

  بالموضوع. المصدر: اعداد الباحثان بالاستناد الى بعض الادبيات ذات الصلة 

  1شكل )
 ( انموذج البحث الفرضن

 

  

اء  اتيجية الخضن يةالممارسات الاسير للموارد البشر  

 القدرات التنظيمية

التوظيف 
 الاخضن 

تقييم 
الاداء 
 الاخضن 

علاقات 
العمل 
ا الخضن
 ء

التدريب 
والتطوير 
 الاخضن 

 

انظمة 
التعويض 
ن  والتحفي 
اء  الخضن
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ي حدود الفرضيات الرئيسة والفرعية الاتية:    فرضيات البحث:  -5
 يخوض البحث مساراته ف 

ن الممارسات الفرضية الرئيسة الاولى:   توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بي 
ية والقدرات   اء للموارد البشر اتيجية الخضن التنظيمية. وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الاسير

 الاتية: 
والقدرات   1-1 الاخض   التوظيف  بير   احصائية  دلالة  ذات  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد 

 التنظيمية. 
علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بير  التدريب والتطوير الاخض  والقدرات  توجد  2-1

 التنظيمية. 
معنوي  توجد   3-1 ارتباط  والقدرات علاقة  الاخض   الاداء  تقييم  بير   احصائية  دلالة  ذات  ة 

 التنظيمية. 
علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بير  انظمة التعويض والتحفير  الاخض     توجد   4-1

 . والقدرات التنظيمية
علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بير  علاقات العمل الاخض  والقدرات   توجد   1- 5  

 . التنظيمية
 

الرئيسة معنوية    الثانية:  الفرضية  دلالة  ذو  تأثي   اتيجية   لأبعاد يوجد  الاسير الممارسات 
القدرات   تعزيز    

ن
ف ية  البشر للموارد  اء  الفرعية   التنظيمية: الخضن الفرضيات  منها  وتتفرع 

 الاتية: 
ي تعزيز القدرات التنظيمية.   يوجد   1-2

 تأثير ذو دلالة معنوية للتوظيف الاخض  ف 
ي تعزيز القدرات التنظيمية.    يوجد   2-2

 تأثير ذو دلالة معنوية للتدريب والتطوير الاخض  ف 
ي تعزيز القدرات التنظيمية. الأخض  تأثير ذو دلالة معنوية لتقييم الاداء   يوجد   3-2

 ف 
معنوية    يوجد   4-2 دلالة  ذو  القدرات   لأنظمةتأثير  تعزيز  ي 

ف  اء  الخض  والتحفير   التعويض 
 التنظيمية. 

ي تعزيز القدرات التنظيمية.   يوجد   5-2
اء ف   تأثير ذو دلالة معنوية لعلاقات العمل الخض 

 
 :حدود البحث -6

الزمانية:   . أ من  الحدود  سنة  لمدة  الحالىي  البحث  ولغاية    2020  6  31استمر 
31/6/2021 . 

 ديوان وزارة الزراعة والمديريات المتواجدة ضمن موقع الوزارة. الحدود المكانية:  .ب
 
 :مجتمع وعينة البحث  -7

البحث:  .أ )  مجتمع  جميع  البحث  مجتمع  رؤساء    المديرون، يشمل  الاقسام،  رؤساء 
.  الشعب(

ً
ي وزارة الزراعة ومديرياتها التابعة لها اداريا

 العاملير  ف 
أدناه الخصائص الديموغرافية لعينة البحث ومواقع    (1) يعرض الجدول  عينة البحث:   .ب

ي موقع البحث )ديوان وزارة الزراعة(.   
 اعمالهم الوظيفية ف 
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 خصائص عينة البحث (1جدول )

 المئوية النسبة  العدد  الفئة  الخصائص

 
 النوع الاجتماع  

 60 28 الذكور

 40 19 الاناث

   100 47 المجموع 

 
 العمر

 17 8 39سنة الى  30

 38 18 49سنة الى  40

 45 21 سنة فأكي    50

   100 47 المجموع 

 
 

 التحصيل الدراس  

 23 11 دبلوم

 56 26 بكالوريوس

 11 5 دبلوم عالىي 

 6 3 ماجستير 

 4 2 دكتوراه

  100 47 المجموع 

 
 

عدد سنوات  
 الخدمة 

 15   7 سنة 15-11

 42 20 سنة  20  -16

 13 6 سنة 25   -21

 30 14 سنة فأكي  26

 100 47 المجموع 

 
 

  
 المنصب الوظيفن

 11 5 معاون مدير عام

 34 16 مدير قسم 

 49 23 رئيس شعبة 

 6 3 خبير 

 100 47 المجموع 

    = n 47 الباحثان بالاعتماد على مخرجات الاستبانة. المصدر: اعداد 

 
 اختبار صدق وثبات الاستبانة -8

الظاهري:  . أ الاساتذة جرى عرض    الصدق  من  الاولية على عدد  ي صورتها 
ف  الاستبانة 

ي مجال الادارة والاحصاء 
وقد حققت نسبة اتفاق عالية    ،المحكمير  والمتخصصير  ف 

.  ،%(80بلغت )  وعليه اجريت التعديلات بعد الاخذ بملاحظات غالبية المحكمير 

به أن نحصل على النتائج نفسها فيما لو أعيد تطبيق    د ويقص  المقياس: اختبار ثبات   .ب

ي 
اوح قيمة معامل الثبات   ،مقياس معير  على العينة نفسها مرة أخرى بفارق زمت  وتير

بت قيمة معامل الثبات من الواحد كان الثبات   بير  الصفر والواحد الصحيح، وكلما اقير

تم ح الثبات منخفض، وقد  الصفر كان  بت من  اقير الثبات  مرتفع وكلما  ساب معامل 
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الذي يتم التحقق منه من خلال استعمال اختبار )الفا كرونباخ( أذ تستخدم وفق هذه  

  ، ( فقرة35الطريقة جميع استبانات البحث ولمجمل فقرات الاستبانة والبالغ عددها )

( الاستبانة  لكل  الفا كرونباخ  ثبات  معامل  قيمة  ط    ،(0.939وبلغت  هن شر يير وهذا 

اتيجية    ،ات الاستبانةالثبات لكل فقر  اما قيمة معامل الثبات لفقرات الممارسات الاسير

اء بلغت )  دارةلإ  ية الخض  ي حير  سجل معامل الثبات لفقرات  ،(0.921الموارد البشر
ف 

ي جدول )   ، (0.871القدرات التنظيمية )
: 2وكما موضح ف  ي

 ( الاتر

 صدق وثبات الاستبانة اختبارات(  2جدول ) 

ات الدراسة  متغي 
 معامل 

 الفا كرونباخ  
 التفسي  

 المستقل
اتيجية  الممارسات الاسير

ية لإد ارة الموارد البشر
اء   الخضن

0.921 
ط  فقرات المتغي  المستقل تتخطى شر

 الثبات بنجاح 

 0.871 القدرات التنظيمية التابع 
ط  فقرات المتغي  المعتمد تتخطى شر

 بنجاح الثبات 

 0.939 أجمالى  فقرات الاستبانة
ط  مجمل فقرات الاستبانة تتخطى شر

 اختبار الثبات

 
  
 المبحث الثائن

 المرتكزات الفكرية للبحث 
ية:   اء للمواد البشر : الممارسات الخضن

ا
 اول
اء:   -1 اتيجية الخضن ها على منظمات    الاسير ي وتفاعلات هذه البيئة وتأثير

يضيف التطور البيت 
السوق ورغبات اصحاب   اليها مع زيادة متطلبات  الحاجة  الاعمال مفاهيم جديدة تتأكد 
ي تفرعات التخصص الاداري 

، ولعل اكي  الاتجاهات الحديثة ف  المصلحة من الاداء التنظيمي
تخص الى  يتفرع  الذي  الاخض   الاداء  لتظهر مفاهيم  اتيجية  الاسير ومنها  الادارة  صات 

ي واشارة الى توجهات جديدة  
اء واحدة من مخرجات هذا التفاعل البيت  اتيجية الخض  الاسير

ي  
 مع اهداف ورسالة ورؤية المنظمة واداة ف 

ً
ي تكون اكي  انسجاما اتيحر للفكر الاداري والاسير

اتيجية   الحاجة الى الاسير ايد  الوقت، وتير  ي ذات 
الذي  تحقيقها ف  الوقت  ي ذات 

اء ف  الخض 
تلك   لتحقيق  تنسجم  أخرى  ات  متغير مع  تفاعلاتها  لاختبار  العلمية  الابحاث  فيه  ايد   

تير
 الاهداف. 

اء    -2 اتيجية الخضن ية  للموارد مفهوم واهمية الممارسات الاسير ان اضافة مصطلح  :  البشر
الاداري   المفهوم  هذا  تطبيقات  تركير   الى  يشير  اداري  مفهوم  الى   ) )الاخض  او  اء(  )الخض 
 مع متطلبات  

ً
باتجاه النقاء وتقليل العوادم والمخلفات الى اقل حد ممكن وذلك انسجاما

يكون   ي 
التر المعاصرة  الحضارة  وتوجهات  ويشير   للإدارةالبيئة  فيها،  بارز   دور 

(Olson,2008:22  اء باعتبارها احدى منتجات ومكملات الاعمال اتيجية الخض  ( الى الاسير
ووصفها القرار،  واتخاذ  صناعة  ي 

ف   
ً
ايجابيا (  Ambec&Lanoie,2008:6) ومساهمتها 

الارباح.  زيادة  الاهداف واهمها  لتحقيق  اساليب جديدة  ي خلق 
ف  الابداعية  اتيجية  بالاسير
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ي لمتطلبات البيئة وتأهيل  Wu&Wu,2014:456)  ويؤكد  اتيحر ان الاداء الاسير ورة اقير ( صر 
اء.  ي لتلك المتطلبات الخض  اتيحر  المحتوى الاسير

ي استثمار 
اء حضورها ف  اتيجية الخض  ية تؤكد الاسير اتيجية الاعمال للموارد البشر ي حدود اسير

وف 
اهدافها   تلائم  وفاعلية  بكفاءة  للمنظمة  ية  البشر من جهة  الموارد  العاملير   وقدرات  من جهة 

اشار   فقد  المال    (Renwick, et at.,2013:2)اخرى.  لرأس  المعززة  الممارسات  تلك  بانها 
زيادة   مثل  الاداء  نتائج  الى  جم  تير ي 

التر ية  البشر القدرات  زيادة  طريق  عن  للمنظمة  ي  البشر
 الانتاجية. 

الخض  (Nawangsari&Sutawidaya,2018:463  وعرف الممارسات  ية  (  البشر للموارد  اء 
وعمليات   "برامج  ي بانها 

والتر البيئية    وتقنيات  ات  التأثير لتخفيض  المنظمة  ي 
ف  حقيقة  تؤدى 

ووصفها للمنظمة  ي 
البيت  الاداء  حّسن 

ُ
ت او   Esen & Ozsozgunالسلبية 

Caliskan,2019:59)  على انها تشجيع الاستعمال المستدام لموارد الاعمال وتعزيز قضية ")
البيئ المعززة  حماية  البيئية  السلوكيات  على  بالاعتماد  ي    للعاملير  ة 

ف  للمشاركة  واستعدادهم 
ي البيئة انشطة الادارة. 

 لتستفيد المنظمات من تبت 
ً
 منظمة مسؤولة بيئيا

اء  41-37:  2018،  و)مهدي(  61- 60:  2016،  )الزبيديويحدد   الخض  الممارسات  أهمية   )
ية لتكمنللموارد  ي   البشر

: ف  ي
   الآتر

ي العمل بالوظائف  أفضلملية جذب تحسير  ع . أ
 لزيادة الرغبة ف 

ً
اء. العاملير  نظرا    الخض 

.   بأنشطتهمتثقيف وتدريب وتحفير  العاملير  للقيام   .ب
ً
 بطريقة مسؤولة بيئيا

ة تنافسية وتحسير  صورة المنظمة لدى  .ج     المجتمع. بناء مير 
اء مهمتها المحافظة على الموارد الطبيعية واستدامة البيئة من  .د بناء قوى عاملة خض 

 خلال الاستعمال   المستدام للموارد داخل المنظمة.   
تحسير  اداء ومعدلات الاحتفاظ بالعاملير  من خلال تحديد مجموعة من السلوكيات  . ه

م بها العاملون.  ي يجب ان يلير 
 الايجابية التر

 المراعية للبيئة وبالتالىي توفير منتجات وعمليات صديقة للبيئة.  اتخاذ القرارات . و

ية:    -2 اء للموارد البشر اتيجية الخضن  معوقات تطبيق الممارسات الاسير
للموارد   (Jain,2016:171)أشار   اء  الخض  اتيجية  الاسير الممارسات  تطبيق  امكانية    أن 

ية محاط بمجموعة من المعوقات تتجلى   : البشر ي
   بالآتر

البيئية  الإدا . أ المعرفة    الداخلية: رة  نقص  مثل:  والتنظيمية  ية  البشر القضايا  هي 
اء.   والمهارات، قلة دعم الادارة العليا، ضعف الوعي والثقافة الخض 

اء   .ب : الشر البيئية    بأسبابوتتمثل    الاخضن المبادرات  ي 
ف  التجهير   عدم مشاركة سلسلة 

ضعف   البيئية،   إدراكومنها  للمبادرات  الاقتصادية  للفوائد  التجهير   سلسلة  مديري 
بير    فيما  التفاعل  زيادة  لغرض  ي 

البيت  الاداء  ي 
ف  تحسينات  الى  الحاجة  عن   

ف
فض 

يات والوظائف البيئية والوظائف     الاخرى. المشير
ي   ن: الزبائالتعامل مع   .ج

اكة مع الزبائن(.   الزبائن، )توعيةوتنحض ف   دعم الزبائن، الشر
: التصميم   .د ويقصد به علاقة الكائنات الحية فيما بينها وعلاقتها مع بيئتها،    الايكولوج  

ي التعامل مع بعضهم من جهة ومع البيئة من جهة  
ي ف  وهذا ينطبق على السلوك البشر

ومنها   ،    )وجود اخرى  ي الايكولوجر التصميم  مشاريــــع  مبدعي ومنفذي   
بير  فيما  فجوة 
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، ضعف تعاون الادارات، قلة الاهداف   وعات، فضلا  التعقيد التنظيمي ي المشر
البيئية ف 

 عن الخدمات اللوجستية(. 
ية:  -3   اء للموارد البشر اتيجية الخضن  ابعاد الممارسات الاسير
ي تحـــديـــد ابعـــاد الممـــارســـــــــــــــــات  Shah,2019و)(  Mashala,201رجوعـــا الى دراســـــــــــــــــة )      

( ف 
اء تم تحديدها  اتيجية الخض  : الاسير ي

  بالآتر
(ر استقطاب، اختياالتوظيف الاخضن ) . أ ن  لـ )حسن،، تعيي 

ً
( فالتوظيف  9:  2010: وفقا

هو النشاط الذي ينطوي على جذب عدد من المتقدمير  المؤهلير  ليتم اختيار الافضل  
يتن بما  وتعيينه  معينة  وظيفة  لشغل  بينهم  وامكاناته.  من  قدراته  مع  وأشار اسب 

(Dilchert & Ones,2011: 447  تتكون الاخض   التوظيف  عملية  ان  الى    من ( 
نت، واستعمال الورق المحدود    استعمال( طرق صديقة للبيئة للتوظيف كأدوات الانير

اء عند الاختيار    عن قياس الاتجاهات الخض 
ف
اثناء عملية الاستقطاب والاختيار(.  فض 

،    كإعادةواتباع انشطة اساسية صديقة للبيئة   التدوير، والطباعة الاقل او على الوجهير 
ادرا  ي 

وينبعى  الطاقة  على  التوظيف  والحفاظ  اجراء  عند  للفرد  الشخصية  العوامل  ج 
 .  الاخض 

:  .ب ي تزويد العاملير  بالمهارات الاساسية لرفع مستوى    التدريب والتطوير الاخضن
يعت 

محو الامية البيئية، ويمكن تحقيق التحسير  المستمر من خلال التدريب المستمر، أذ  
ي لتحفير  العاملير  للمشاركة

ز الحاجة الى التدريب البيت  ي المبادرات الصديقة للبيئة   تير
ف 

اكتشاف   الى  تؤدي  ي 
لأداء    أحدثوالتر للعاملير   المحفزة  لمواجهة    أفضلالمعارف 

ي مكان العمل
 (. 49:  2018 )مهدي، التحديات ف 

: ان معايير قياس الاداء الاخض  للعاملير  يجب ان يتماسر مع  تقييم الاداء الاخضن  .ج

ي الذي ي
 لمنهاج تقييم  المعايير التنظيمية للأداء البيت 

ً
تم تحديده من قبل المنظمة وفقا

ان (Nawangsari & Sutawidaya,2018:465الأخض   الاداء   للمنظمة  ويمكن   )
ي انواع مختلفة من مجالات  

تحقق هدفها الاخض  من خلال اسهام جميع العاملير  ف 
اء لرفاهية مكان    نالمدركو   العمل فالعاملونالعمل ودعمها لهم لاتباع ممارسات خض 

ي صنع القرار بشأن هذه  
اء هم اكي  استمالة للمشاركة ف  ية الخض  لممارسات الموارد البشر

الاخض    الاداء  من  عال  مستوى  لتحقيق  العاملير   تشجع  ي 
والتر الممارسات 

(Aktar&Islam, 2019:55 .) 
اء:  .د ن الخضن ي    انظمة التعويض والتحفي 

يعد التعويض الاخض  من العناصر الرئيسة التر
ي  
التر فالمنظمات  التنظيمية،  الاهداف  تحقيق  نحو  العاملير   وتحفز  وتجذب  تحافظ 

اء   اء وقد    أكي  عامليها تكون    لأداءتقدم مكافآت خض   الى اتباع الممارسات الخض 
ف
مي 

ت  له  يقدم  عندما  اء  الخض  الادارة  نامج  بير العاملير   ام   
الير لقيامه يرتفع  نتيجة   

ً
عويضا

اء   (. 52:  2018مهدي ،جديدة )بالممارسات واكتساب مهارات خض 
اء:  . ه ي بناء بيئة عمل تشاركية للإدارة العليا، أذ يسمح    علاقات العمل الخضن

تتلخص ف 
مهامهم وحل   ي 

ف  المبكرة  والمشاركة  احات  الاقير بتقديم  امر   المشكلات،للعاملير   هو 
م  لتعزيز  فاعلة  ووسيلة  عن  اساسي   

ف
فض  البيئية،  الادارة  مبادرات  ي 

ف  العاملير   شاركة 
ي مكان العمل  

صوت العاملير  للمساهمة    وسماعتحسير  الآليات التنظيمية للعلاقات ف 
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وتكوين   البيئية  الاهداف  تحديد  ي 
المنظمة    موارد ف  داخل  ية  توجهاتبشر بيئية    ذوي 
(Akhter,2019:55 .) 

 :
ً
 القدرات التنظيمية  ثانيا
( بانها" عبارة  Takahashi&&Tuan,2009:21يعّرفها ) التنظيمية: القدرات  مفهوم -1

التنافسية".   ة  المير  ي تحقيق 
عن موجودات وظيفية وفنية وعملية وأنشطة تساعد ف 

اشار   المهام،  44:  2017،  )الراويبينما  اداء مجموعة من  المنظمة على  بانها قدرة   )
تح لغرض  المتاحة  التنظيمية  الموارد  وتعد  باستخدام  محددة،  نهائية  نتائج  قيق 

 القدرات التنظيمية اساسية لقدرة المنظمة على حل مشكلاتها التنظيمية بفاعلية. 
الفنية 2018:238والعبيدي،    )الشملة  ذكر بينما   القدرات  تحديد  ي 

تعت  بأنها   )
والاقتصادية على البعد التنظيمي وطريقة التعامل مع انواع المشكلات التنظيمية على  
والوفاء   الخاصة  المصالح  بير   التوازن  وتحقيق  للموارد  جديد  واكتساب  فعال  نحو 

د 
ّ
 :Grant&Anajali,2010)  للمطالب الاجتماعية لمختلف اصحاب المصلحة. وشد

ي المنظمة  36
ي حال وجودها    لأنها ( على اهمية امتلاك القدرات التنظيمية ف 

تسهم ف 
 بتحقيق الفوائد التالية: 

ية.  ❖  دعم ممارسات الموارد البشر
❖  . ي والتنسيق التنظيمي

 تأمير  التكامل الثقاف 
ي تحسير  الفاعلية التنظيمية.  ❖

 تساهم ف 
ات التنظيمية.  ❖  قيادة التغيير

التنظيمية:  -2 القدرات    
ن
ف المؤثرة  الى جملة عوامل    العوامل  التنظيمية  القدرات  تخضع 

)حامد   من  حدد كل  أذ   ، التأثير ذلك  وطبيعة  ووقت  ها  تأثير حدة  ي 
ف  تختلف  مؤثرة 
)الراوي50:2018،  والمعاضيدي و  ي  ,44:2017( 

ف  المؤثرة  العوامل  من  مجموعة   )
 :  القدرات التنظيمية وكما يلىي

: تعتمد القدرات التنظيمية على جوهر المخرجات، لذا يتحتم  ئيسةالمخرجات الر  . أ

ؤسس لمخرجات العمل المنظم بشكله  
ُ
ي ت
على الادارة الاهتمام بنوعية المدخلات التر

 العام. 
جديدة .ب موارد  واكتساب  البناء  نشاء  لبنة  هي  الموارد  على  الحصول  عملية  ان   :

ي تنمية القدرات التنظيمية. 
 الرئيسة ف 

ب .ج المصالح  الموازنة  ن  تؤثر المكتسبةي  المنظمة    :  مصالح  بير   التوازن  آليات 
 . ي القدرات التنظيمية لتحقيق المنفعة لكلا الطرفير 

 ومتطلبات المنظمة والمجتمع ف 
: يجب ان تكون المنظمة قادرة على  تلبية متطلبات اصحاب المصلحة والمجتمع .د

 المصالح والمجتمع ككل.  لأصحابالايفاء بمستلزمات ومتطلبات التغيير بالنسبة 
ثلاثة أبعاد فرعية لمتغير القدرات التنظيمية حدد لهذا البحث    أبعاد القدرات التنظيمية:  -3

:  Ulrich & Samllwood,2004ذات تبعا لفاعلية اتخاذ القرار على وفق أنموذج )  ( وهي
ي تسعى المنظمة فيها الى  90:2004,  عرفه )الكبيسي :  التعلم التنظيم   . أ

( بالعملية التر
اتها   تحسير  قدراتها الكلية وتطوير ذاتها وتفعيل علاقاتها مع بيئتها والتكيف مع متغير
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ي متابعة واكتساب   أكي  الداخلية والخارجية وتعبئة العاملير  لديها ليكونوا  
اهتماما ف 

  .  المعرفة لغرض التطوير والتمير 
( على انه فكرة جديدة يتم تنفيذها  Robbins,1993:248)  عرفه:  التنظيم  الابداع   .ب

ي المنظمات من    إثر لتطوير الانتاج او العملية او الخدمة ويمكن ان يؤكد  
الابداع ف 

ء ذي قيمة ) ي
 (. 33:  2011صاونة،  خاحداث تحسينات تؤدي الى انشاء سر

على  وتمثل  التنظيمية: لمرونة  ا .ج والمحافظة  البقاء  على  المنظمة  التكيف  قدرة   
تعطل  ي 

التر والمخاطر  والازمات  صعبة كالضغوط  ظروف  اي  ظل  ي 
ف  ي  الايجاتر

ات   الاجراءات الروتينية وتشكل المرونة قدرة المنظمة على مواجهة التحديات والتغير
ي )الراوي،  البيئية، وتمكنها من التعامل مع حالة اللا 

 (. 56:  2017تأكد البيت 
 

 المبحث الثالث 
 للبحث الجانب العملى  

ات البحث   لمتغي 
: التحليل الوصفن

ا
 اول

ية   -1 اء للموارد البشر اتيجية الخضن  الممارسات الاسير
اتها  3)الجدول  يظهر   ية ومتغير اء للموارد البشر اتيجية الخض  ي الاسير

( أدناه آراء عينة البحث ف 
ي مستوى الادراك والوعي وا 

ب من حالة مرتفعة ف  ي يقير لبالغ  الفرعية بتحقق درجة وسط حساتر
اتها،  3,795) اء ومتغير اتيجية الخض  (  0,881معياري قدره )  وبانحراف( لعينة البحث للاسير

ي طبيعة الدراسات الادارية والاجتماعية ويتأكد ذلك من معامل 
يشير الى نسبة تشتت مقبولة ف 

ي افكار العينة بنسبة منخفضة 0,232الاختلاف البالغ )
( الذي يشير الى ان طبيعة التوجهات ف 

 (.  %76,24)البالغة مؤكدة بالنسبة المئوية 
التدريب   متغير  احتل  فقد  العينة  قبل  من  ادراكها  نسبة  ي 

ف  الفرعية  ات  المتغير اختلفت  وقد 
ي   حساتر بوسط  الاولى  المرتبة   

الاخض  معياري  3,949)  بلغ والتطوير  وبانحراف   )(0.790  )
ي بلغت ) وقد   (0,200)قدرهوباختلاف 

 (. %78,98اكدت ذلك النسبة المئوية التر
الوسط   بلغ  اذ  العينة  تقدير  ي 

ف  الادت   المرتبة  الاخض   والتحفير   التعويض  لأنظمة  بينما كان 
ي   ي تحليلات العينة اذ بلغ  3,650)له  الحساتر

ي الانحراف المعياري الى اعلى مستوى ف 
( وزيادة ف 

الاقل  ( وبنسبة مئوية هي  0,291العينة بمقدار )  لآراء( وحقق ذلك معامل الاختلاف  1,063)
( بلغت  اذ  ات  المتغير تحليلات  ي 

وان  (.  %73ف  العينة  توجهات  دقة  الى  النتائج  وتشي  هذه 
  خضعت  

ات النر ب من الحقيقة والمستوى العلم  ودرجة التفاعل مع المتغي  اجاباتها تقير
 للدراسة. 
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ية3جدول ) اء للموارد البشر اتيجية الخضن   للممارسات الاسير
   ( التحليل الوصفن

 سلسل ت
 عبارات ال

 نص العبارات 

أتفق  
 تماما 

 محايد  أتفق 
لا  
 أتفق 

لا  
أتفق  
 تماما 

  
 
ئ
سا
ح
 ال
ط
س
لو
ا

ي  
ار
عي
لم
ف ا

را
ح
لان
ا

 

ف 
لا
خت
لا
ل ا
ام
مع

  %
ة 
بي
س
لن
ة ا
مي
ه
لا
ا

 

5 4 3 2 1 

% % % % % 

 1العبارة 
تقوم الوزارة بتعيير  ذوي المهارات  

اء   والكفاءات الخض 
39.7 48.4 8.5 1.7 1.7 3.937 0.816 0.207 84.74 

 2العبارة 
يتم تعيير  من هم على دراية بالمحافظة  

 على البيئة للوظائف الشاغرة 
12.6 53.5 28.1 5.8 0 3.628 0.784 0.216 74.57 

 3العبارة 
ي عملية  

 
تضمن الوزارة المعايير البيئة ف

 التوظيف. 
9.5 51.5 24.4 12.9 1.7 3.542 0.877 0.243 70.84 

 4العبارة 
تتبع الوزارة سياسة توظيف تتلاءم مع  

 سياستها واهدافها البيئية. 
15.9 45.1 26.1 11.2 1.7 3.644 0.942 0.258 72.88 

 5العبارة 
تمتلك الوزارة برنامج لتوضيح السلوك  

 الاخض  للعاملير  الحاليير  
48.2 43.4 5.1 1.7 1.7 4.355 0.804 0.184 87.11 

X1  التوظيف ) ن  78.03 0.220 0.844 3.821 الاخضن )استقطاب، اختيار، تعيي 

 6العبارة 
ات   تحرص الوزارة على تضمير  مؤشر

ي عملية التقييم. 
 
 الاداء الاخض  ف

12 45.6 23.4 13.9 5.2 3.525 1.164 0.361 70.50 

  7 العبارة
تحدد الوزارة الاهداف والمسؤوليات  

 . اء للعاملير   الخض 
29.1 56.6 10.9 2.4 1 4.084 0.726 0.177 81.69 

 8العبارة 
تقدم الوزارة نتائج التغذية العكسية  

 للعاملير  لتحسير  الاداء. 
15.9 58.6 21 3.5 0 3.881 0.721 0.185 77.62 

 9العبارة 
تعتمد الوزارة نتائج تقييم الاداء الاخض   

 .  لتحديد نقاط الضعف للعاملير 
34.2 28.4 15.3 14.3 8.8 3.661 1.267 0.346 73.22 

 10العبارة 
تصمم الوزارة برنامج تقييم الاداء الاخض   
ي جميع  

للارتقاء بمستوى الاداء للعاملير  ف 
 المستويات الادارية. 

25.3 22.1 17.6 23 11.9 3.220 1.327 0.412 64.40 

X2  73.49 0.283 1.041 3.674 تقييم الاداء الاخضن 

 11العبارة 
الوزارة مبدأ التدريب والتطوير  تتبت  

 المستمر للجميع. 
17.6 45.1 15.9 19.6 1.7 3.593 1.052 0.292 71.86 

 12العبارة 
تحدد الوزارة احتياجاتها الفعلية من  
 . اء للعاملير  امج التدريبية الخض   الير

19.6 66.8 9.2 3.4 1 4.016 0.656 0.163 80.33 

 13العبارة 
امج  توفر الوزارة  التمويل اللازم لتنفيذ الير

 التدريبية والتطويرية. 
21 58.3 14.3 2.4 1 4.000 0.719 0.179 80 

 14العبارة 
تمتلك الوزارة برنامج للتدريب الاخض   

 .  يعزز مهارات ومعارف العاملير 
26.1 55.2 15.9 2.7 0 4.067 0.715 0.175 81.35 

 15العبارة 
التدريب الاخض   تنفذ الوزارة برامج 

ي جميع المستويات الادارية. 
 للعاملير  ف 

32.2 45.8 18.6 3.4 0 4.067 0.806 0.198 81.35 

X3  78.98 0.200 0.790 3.949 التدريب والتطوير الاخضن 

 16العبارة 
 لنظام اجور خاص  

ً
تعمل الوزارة وفقا

اء.  ية الخض   بالموارد البشر
26.1 53.5 12.6 6.1 1.7 3.983 0.880 0.220 79.66 

 17العبارة 
  لأصحابتقدم الوزارة مكافآت مالية 

 .  الاداء الاخض  المتمير 
9.5 43.1 17.6 26.1 1.7 3.305 1.021 0.309 66.10 

 18العبارة 
تقدم الوزارة مكافآت لاكتساب المهارات  

اء.   الخض 
41.4 21.3 12.6 21.3 3.4 3.779 1.287 0.340 75.59 

 19 العبارة
يضمن نظام الحوافز الحفاظ على الموارد  

ية الكفؤة.   البشر
17.6 34.9 21.3 22.7 3.4 3.406 1.146 0.260 68.13 

 20 العبارة
ي  
تعتمد الوزارة معايير الاداء الاخض  ف 

 .  ترقية العاملير 
25 46.2 12.3 14.9 1.7 3.779 0.983 0.261 75.59 

X4  ن الاخضن  73.01 0.291 1.063 3.650 انظمة التعويض والتحفي 

 21 العبارة
ي تطوير وتنفيذ  

 
يشارك العاملير  ف

اء للوزارة.  اتيجيات الخض   الاسير
15.9 65.4 15.9 2.7 0 3.966 0.642 0.162 79.32 

 22 العبارة
ي اتخاذ  

يشارك العاملير  مع الادارة ف 
اء  القرارات المتعلقة بالمبادرات الخض 

9.5 63.4 22 5.1 0 3.762 0.678 0.184 75.25 
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  23 العبارة
 ) ك )الادارة، العاملير 

يوجد اهتمام مشير
واصحاب المصلحة المستفيدين من  

 الخدمة. 
12.6 63.4 17.3 6.8 0 3.847 0.738 0.191 76.94 

 24 العبارة
ي الوزارة فرق عمل مسؤولة عن  

يوجد ف 
صياغة وتنفيذ سياسات وممارسات  

 التوجه الاخض  
12.9 70.2 12.9 4.1 0 3.898 0.661 0.169 77.96 

 25 العبارة
تتابع الوزارة نتائج اداء فرق العمل  

 .  المتعلقة بالتوجه الاخض 
12.6 72.2 12.9 2.4 0 3.949 0.627 0.158 78.98 

X5  77.69 0.172 0.669 3.884 علاقات العمل الاخضن 

X  اتيجية اء للموارد الممارسات الاسير ية  الخضن  76.24 0.232 0.881 3.795 البشر

 القدرات التنظيمية      -2

 كمتغير رئيسي 4)  يعرض الجدول
ف
ي القدرات التنظيمية اجمالا

)تابع(    ( أدناه آراء عينة البحث ف 

ي المتغير المستقل اذ بلغ مقدار الوسط  
ي تحققت ف 

ب من النتائج التر ي حققت نتائج تقير
والتر

ي ) بانحراف 3,794الحساتر  )  ( بمقدار )0.896معياري  نتائج  0,236( ومعامل اختلاف  ( وهي 

ية   البشر للموارد  ي  اتيحر العمل والاداء الاسير الباحثير  تنسجم مع واقع  آراء  ي حدود 
منسجمة ف 

ي موقع الدراسة. 
 لعينة البحث ف 

ي للقدرات التنظيمية4) جدول
 ( التحليل الوصق 

 سلسل ت
 العبارات 

 نص العبارات 

أتفق  
 تماما 

 محايد  أتفق 
لا  
 أتفق 

لا  
أتفق  
 تماما 

  
 
ئ
سا
ح
 ال
ط
س
لو
ا

ي  
ار
عي
لم
ف ا

را
ح
لان
ا

 

ف 
لا
خت
لا
ل ا
ام
مع

  %
ة 
بي
س
لن
ة ا
مي
ه
لا
ا

 

5 4 3 2 1 

% % % % % 

 26العبارة 
على انشاء المعرفة والاحتفاظ   تحرص الوزارة

 بها ونقلها لاستعمالها بتطوير الخدمة. 
25.1 52.8 17.6 4.4 0 4.016 0.776 

 
0.193 

80.33 

 27العبارة 
ي الوزارة عل  

تشجع الثقافة التنظيمية ف 
 اكتساب المعرفة. 

30.8 43.8 14.3 11.2 0 3.932 0.925 
0.235 

78.64 

 28 العبارة
تحرص الوزارة على تطبيق الافكار الجديدة 

ي 
 خدماتها. ف 

26.1 38.3 23.4 9.5 2.7 3.796 0.996 
0.262 

75.93 

 29 العبارة
تحرص الوزارة على تطوير وتنفيذ خدمات  

 جديدة باستمرار. 
24.4 38.3 26.1 10.2 1 3.779 0.948 

0.250 
75.59 

 30 العبارة
ي الاستخدام الفعال للموارد  

تساعد المرونة ف 
ي الاداء للوزارة. 

 
 المادية ف

13.6 62.1 20.6 2.7 1 3.915 0.623 
0.159 

78.30 

ية بكفاءة وفاعلية الاداء. تمتاز الموارد  31العبارة   73.55 0.238 0.879 3.678 1 11.2 27.8 43.1 16.9 البشر

 32العبارة 
تتسم آليات العمل بسهولة التكيف مع  

ات البيئة الخارجية.   متغير
22 58.3 13.6 5.1 1 3.983 0.754 

0.178 
79.66 

 33العبارة 
تضع الوزارة اجراءات جديدة لكيفية تسهيل 

 الخدمة. 
12.6 54.2 27.1 5.1 1 3.762 0.750 

0.199 
75.25 

 34العبارة 
للوزارة هيكل تنظيمي يتسم بالمرونة  

ات البيئية.   ومستجيب للتغير
22.7 43.1 13.9 16.9 3.4 3.678 1.120 

0.304 
73.55 

   35 العبارة
كة توجه قدرات   تقدم الوزارة رؤية مشير

 وطاقات العاملير  بالشكل الصحيح. 
17.6 36.6 21.3 17.6 6.8 3.406 1.190 

0.349 
68.13 

Y  75.89 0.236 0.896 3.794 القدرات التنظيمية 
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 :
ً
 اختبار فرضيات البحث ثانيا

 تحليل علاقات الارتباط:   -1
ي تنص على )توجد علاقة ارتباط معنوية 5يؤشر جدول )

( أدناه قبول الفرضية الرئيسة الأولى التر
ية والقدرات التنظيميةذات دلالة إحصائية بير   اء للموارد البشر اتيجية الخض   )الممارسات الاسير

( وهي معنوية كونها أكير من قيمة   5.308194المحتسبة )  Z%(، إذ بلغت قيمة    95بنسبة ثقة )
(Z( البالغة (، بينما كانت قيمة معامل الارتباط 0.05( عند مستوى معنوية )1.96( الجدولية  

الممارسات بير   التنظيمية  البسيط  والقدرات  ية  البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية  (  0.697) الاسير
اتيجية   بالممارسات الاسير سخ ذلك وجود ارتباط قوي طردي بير  المتغير المستقل المتمثل  لير

ية وبير  المتغير التابع المعير عن القدرات التنظيمية ، كما أظهر جدول  اء للموارد البشر ( (3الخض 
ال الفرضيات  الارتباط قبول  فرضيات  ليصل عدد  الأولى،  الرئيسة  الفرضية  من  المنبثقة  فرعية 

فرضيات ست  بير   من  معنوية  فرضيات  ست  لعدد   ،المقبولة  المئوية  النسبة  تكون  وبذلك 
    % . 100الفرضيات المقبولة  

ن 5) جدول اء  الممارسات( تحليل فرضيات الارتباط بي  اتيجية الخضن  الاسير
ية والقدراتللموارد   التنظيمية البشر

 الفرضية 
ات   المتغي 

معامل الارتباط  
 البسيط 

Z – Test 
 تعليق الباحث 

  Z قيمة   التابع  المستقل 
 المحتسبة 

 الفرعية 

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  2.452279 0.402 التوظيف الاخض   1-1

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  3.906892 0.533 الاخض  تقييم الاداء  2-1

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  4.37907 0.585 التدريب والتطوير الاخض   3-1

انظمة التطوير والتحفير    4-1
اء   الخض 

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  2.041027 0.278

 %  95الفرضية بنسبة ثقة قبول  3.145314 0.423 علاقات العمل الاخض   5-1

الرئيسة  
 الأولى 

اتيجية   الممارسات الاسير
ية  اء للموارد البشر  الخض 

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  5.308194 0,697 القدرات التنظيمية 

 الفرضيات المقبولة 
ن ست فرضيات  ست العدد   فرضيات معنوية من بي 

 % 100 النسبة المئوية لعدد الفرضيات المقبولة 

 ( 1.96)   %  تساوى 95الجدولية عند مستوى ثقة    Z  قيمة

ي ) استنادا من إعداد الباحثان   : المصدر 
نامج الإحصات   (. SPSS, v. 18إلى مخرجات الير

 

 تحليل التأثي   -2
البحث   فرضية  اختبار  بتحليل تم  المستقل    المتعلقة  المتغير  اتيجية    )الممارساتتأثير  الاسير

ي المتغير التابع
ية( ف  اء للموارد البشر  ،(F - TEST)باستعمال اختبار    )القدرات التنظيمية(  الخض 

تنص   ي 
والتر الثانية  الرئيسة  الفرضية  عنها  ت  عير معنوية    تأثي    )يوجد   علىوكما  دلالة  ذو 

  تعزيز القدرات التنظيمية
ن
ية ف اء للموارد البشر اتيجية الخضن ( باستخدام  للممارسات الاسير

 معادلة الانحدار البسيط التالية: 
Y=α+ β X 

( هو دالة للقيمة الحقيقية للممارسات  Yوان القدرات التنظيمية)  ثابت، ( هو مقدار  aحيث إن )
اء   اتيجية الخض  ية )الاسير خدمت قيمة )Xللموارد البشر

ُ
( المحسوبة ومستوى الدلالة  F( كما است

ي    لاختبار (  2Rمعامل التحديد )  وقيمة
ات البحث، ويمكن توضحيها ف    ( 6)الجدول  تأثير متغير

 أدناه: 
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ية  6جدول ) اء للموارد البشر اتيجية الخضن  ( تحليل تأثي  الممارسات الاسير
  القدرات التنظيمية

ن
 ف

 الفرضية 
ات   المتغي 

الحد  
 الثابت 

α  ألفا 

معامل  
الانحدار  

  β بيتا

معامل  
 التحديد 
R2 % 
نسبة  
 التفسي  

F – test 
 تعليق الباحث 

  F قيمة   التابع  المستقل 
 المحتسبة 

ية 
رع
لف
ا

 

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  6.6575 % 10.3 0.583 2.485 القدرات التنظيمية  التوظيف الاخض   2-1
تقييم الاداء  2-2

 الاخض  
 القدرات التنظيمية 

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  20.343 % 26.3 0.532 1.74

التدريب والتطوير   2-3
 الاخض  

 القدرات التنظيمية 
 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  28.214 % 33.1 0.755 1.725

انظمة التطوير   2-4
اء   %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  4.428 % 7.2 0.311 2.945 القدرات التنظيمية  والتحفير  الخض 

علاقات العمل   2-5
 الاخض  

 القدرات التنظيمية 
 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  11.740 % 17.1 0.598 2.01

الرئيسة   
 الثانية 

الممارسات  
اتيجية   الاسير

اء للموارد   الخض 
ية   البشر

 %  95قبول الفرضية بنسبة ثقة  53.737 % 48.5 0.711 1.445 القدرات التنظيمية 

ن ست فرضيات  ست العدد  الفرضيات المقبولة   فرضيات معنوية من بي 
 % 100 النسبة المئوية لعدد الفرضيات المقبولة 

 4.0012)  % تساوى  95ثقة الجدولية عند مستوى  F قيمة
 

  
ا
ي تنص على  6جدول )  يؤشر اجمال

يوجد تأثير معنوي ذو دلالة  )( قبول الفرضية الرئيسة التر
ي  
ف  ية  البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية  الاسير الممارسات  ابعاد  لمتغير  القدرات  احصائية  تعزيز 

( وهي معنوية، بسبب 53.737المحتسبة )  F%(، إذ بلغت قيمة  95بحدود ثقة )  )التنظيمية
اتها الجدولية البالغة )  (Fكون قيمة ) ند مستوى معنوية ( ع4. 0012المحتسبة أكير من نظير

( لتبير  بذلك نسبة تفسير المتغير المستقل % 48.5(، وسجلت قيمة معامل التحديد )0.05)
ي  1.445) للمتغير التابع. وبلغت قيمة معامل الانحدار بيتا

ي ان تغير وحدة واحدة ف 
( وهذا يعت 

اء للموارد   اتيجية الخض  ية تؤديالممارسات الاسير ي القدرات التنظيمية بمقدار   البشر
الى تغير ف 

(1.445 .) 
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 المبحث الرابع
 الاستنتاجات والتوصيات

 اولا: الاستنتاجات   
ت عن  ات البحث وموقع الدراسة الى استنتاجات عير ي حدود متغير

خلصت الجهود البحثية ف 
ي زمان ومكان البحث: 

 آراء الباحثير  ف 
اتيجيان   -1  على    ةاسير

ً
ي ادبيات  الوزارة تشتمل ضمنا

اء وان كانت غير بارزة ف  الممارسات الخض 
 العمل الاداري للوزارة. 

المتطلبات   -2 عن  تفوق  قد  ومواهب  امكانيات  الى  تشير  للعاملير   التنظيمية  القدرات  ان 
اكمة ات المير  فيها.  الادارية والتنظيمية للوزارة وهو دليل الخير

ات البحث وكشفها للعاملير  والرأي العام الذي ينظر الى   -3 امكانية المزج والتفاعل بير  متغير
اتيجية والقدرات التنظيمية ذات    بأسلوبالاداء   الرقابة والتقييم وان كلا الممارسات الاسير

 . قدرة على التفاعل وتحقيق نتائج تطمح اليها الوزارة
ي الثقافة الادارية للعاملير   يشير التفاوت بير  آراء عينة البحث الى   -4

بعض حالات التنوع ف 
اتيجيات   الاسير لتلك  الدورية  المراجعة  الى  الحاجة  تكشف  ي 

التر الآراء  بعض  وظهور 
 والقدرات. 

ي حيثيات عمل الاداء    يتأكد  -5
اء ف  ان التوجهات البيئية المعاصرة بسيادة المفاهيم الخض  اقير

ي تحقق انجازها  
ي للوزارة وتوزيعها على الاعمال والوظائف التر اتيحر   بأفضل الاداري والاسير

 . ما يكون
 تسعى الوزارة الى حد ما اشاعة مفاهيم الاداء الاخض  وانه واحدة من مظاهر التطور الاداري  -6

ي جميع الوظائف الادارية فيها. 
 الذب تنشده ف 

 :
ً
 التوصياتثانيا

ية   -1 اء للموارد البشر اتيجية الخض  ورة دمج الممارسات الاسير ي خطط التعيير     بأبعادها صر 
ف 

ي الوزارة. 
 وخطط التدريب والتطوير للأفراد العاملير  ف 

لنشر مفهوم   -2 وتوعوية  تدريبية  اكاديمية وبرامج  برامج  اتيجيات  اعتماد  الاسير الممارسات 
ي المنهاج الاداري لعمل الوزارة. 

ية ف  اء للموار البشر  الخض 
ية   -3 البشر للموارد  اء  الخض  اتيجية  الاسير الممارسات  ابعاد  بير   الايجابية  العلاقة  استثمار 

التنظيمية   البيئة   بأبعادها والقدرات  وتحسير   المقدمة  الخدمات  باتجاه  الوزارة  ي 
ف 

 رفاهية العاملير  والمجتمع. التنظيمية وتحقيق 
اء يتسم بالعدالة قدر الامكان بهدف تشجيع   -4 قيام الوزارة بوضع نظام حوافز ومكافآت خض 

 . اء وعلاقات العمل والسلوك الاخض   المبادرات الخض 
بما   -5 ية  البشر القدرات  تنمية  ي 

ف  متخصصة  متنوعة  تدريبية  برامج  ي 
ف  العاملير     يتلاءم زج 

 لير  الادارية والفنية.    واحتياجات وتخصصات العام
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 المصادر 
 اولا: العربية

     (، 2018حامد، عماد عطو والمعاضيدي، معن وعد الله، ) -1
ن
واقع القدرات التنظيمية ف

 . 37، المجلد  119، مجلة تنمية الرافدين، ملحق العددالمنظمات الصحية
2- ( ، ي ية  (،  2010حسن، عبد المحسن احمد حاجر      ثرها وأممارسات ادارة الموارد البشر

ن
ف

ن المؤسس   كة زين الكويتية للاتصالات الخلوية  -تحقيق التمي    شر
ن
،  دراسة تطبيقية ف

ق الاوسط، عمان.  ، كلية ادارة الاعمال، جامعة الشر  رسالة ماجستير
ي  صاونة، عاكف  خ -3

  منظمات الاعمال  ادارة   (،2011)لطق 
ن
، دار  1، طالابداع والابتكار ف

 حامد للنشر والتوزيــــع، عمان. 
قيس، -4 فاطمة  القدرات   إثر (،  2017)  الراوي،    

ن
ف ية  البشر الموارد  ادارة  ممارسات 

  البنوك التجارية  -التنظيمية
ن
ق الاوسط،  دراسة تطبيقية ف ، جامعة الشر ، رسالة ماجستير

 عمان. 
ي دحام ) -5

ية(2016الزبيدي، غت    تحقيق   ، دور ممارسات ادارة الموارد البشر
ن
اء ف الخضن

البيئيةمتطلبات   النباتية  -المواطنة  للزيوت  العامة  كة  الشر   
ن
ف   

ميدائن مجلة بحث   ،
 بغداد.   ،2016( لسنة 89)العدد (، 22) العلوم الاقتصادية والادارية، المجلد 

عامر  -6  ، المنظمات(،  2004)  الكبيسي وتطوير  المعرفة  طادارة  الجامعىي 1،  المكتب   ،
،  الاسكندرية، مض.  الحديث للنشر

محمد   -7 حمزةمهدي،  التنمية (،  2018) فليح    
ن
ف اء  الخضن ية  البشر الموارد  ممارسات 

   -  المستدامة 
، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة بغداد. بحث ميدائن  ، رسالة ماجستير
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