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  الملخص:

یهدف البحث الحالى إلى توصیف واقع ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء فى شركات    

إظهار أهمیة العلاقة التأثیریة بین إدارة الموارد البشریة  السیاحة    المصریة ، كما یهدف الى 

 شركات السیاحة المصریة، وهلبالتطبیق على العاملین في تنمیة السیاحة الخضراء الخضراء و 

یان على المنهج الوصفي التحلیلي، لب واعتمدت الدراسة للرشاقة التنظیمیة أثر على هذه العلاقة، .

نموذج الدراسة وصیاغة اسئلتها وبناء فرضیاتها، أما الجزء التحلیلي  الاساس النظري لكیفیة بناء

فقد تم من خلال البحث المیداني المتمثل في تصمیم استبیان خاصة لقیاس متغیرات الدراسة 

ا عدده المستقل والتابع والوسیط، كما تم جمع بیانات الدراسة من خلال سحب عینة عشوائیة

النتائج  ، وأظهرتبمدینة القاهرة الكبرى ت السیاحة المصریة (فئة أ)شركابمن العاملین مفردة  ٣٠٠

 تنمیة السیاحة) و(الرشاقة التنظیمیةالعلاقة بین كل من (إدارة الموارد البشریة الخضراء و أن 

یط) (كمتغیر وسعلاقة تأثیر طردیة وعالیة المعنویة. كما لوحظ أن الرشاقة التنظیمیة الخضراء) 

ضرورة ) على هذه العلاقة. وقد أوصت الدراسة بPartial Mediationئي (له تأثیر توسط جز 

 لزیادة الوعي البیئى والمهارات لدى العاملینورش العمل والندوات التعریفیة برامج تدریبة و  عمل

قیام و  ،الرشاقة التنظیمیة، وخاصة العاملین في مجال السیاحةقیام متخذى القرار على دعم  وكذلك

اء بتخصیص قنوات اتصال لنشر الثقافة الخضر  ضرورة تبنى الممارسات الخضراءب شركات السیاحة

في صناعة السیاحة  والتحول الأخضر بین موظفیها بالإضافة إلى الترویج لمبادئ الاستدامة

  .باعتبارها صناعة تنمویة تساعد على تنویع اقتصاد الدول وتحفز النشاط الاقتصادي

  الموارد البشریة الخضراء ، السیاحة الخضراء ، الرشاقة التنظیمیةالكلمات الافتتاحیة: ادارة 

  

  

  

  

  

  

  



الرشاقة التنظیمیة في وجود على تنمیة السیاحة الخضراءأثر تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء  
              الشناوىد/شیماء عبد الله البطران      د/نھلة عبد الوھاب مشھور      د/سماح عبد الحفیظ 

  

90 
 
 

Summary 

This study was conducted with the aim of showing the importance 
of the influence relationship between green human resources 
management and development of green Tourism in Egyptian tourism 
companies, and whether organizational agility has an impact on this 
relationship, and the extent of interest in managing tourism companies 
(as one of the mechanisms of green tourism development), to follow the 
practices of green human resources management. The study relied on 
the descriptive analytical approach, to show the theoretical basis for 
how to build the study model, formulate its questions and build its 
hypotheses. By drawing a random sample of workers in Egyptian 
tourism companies (category A), the results showed that the relationship 
between (green human resources management and organizational 
agility) and (green tourism development) is a positive and highly 
significant relationship. It was also noted that organizational agility (as 
a mediating variable) has a partial mediation effect on this relationship. 
The study recommended the necessity of conducting workshops and 
introductory seminars to understand the pros and cons of managing 
green human resources for non-specialists in business administration, 
as well as in the field of organizational agility, especially those working 
in the field of green tourism, and for tourism companies to allocate 
communication channels to spread green culture among their employees 
in addition to promote the principles of sustainability. And the green 
transformation of the tourism industry as a development industry that 
helps diversify the economies of countries and stimulates economic 
activity. 

Key words: Green human resource management, Green Tourism, 
Organizational Agility  
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  مقدمة:

یرتبط مستقبل البشریة بشكل كبیر بمدى قدرة الأجیال الحالیة في الحفاظ على البیئة 

ویحملها المسؤولیة في تسلیم بیئة نظیفة وخضراء للأجیال القادمة، من هنا ظهرت الحاجة الماسة 

 مإلى إدارة الموارد البشریة الخضراء وممارساتها استجابة إلى مبادرات المنظمات الدولیة التي تهت

بالحفاظ على البیئة ومواردها بعد الثورة الصناعیة واتساع نطاق الأعمال العالمي وما تتركه هذه 

الأعمال والصناعات من آثار وممارسات سلبیة ساهمت إلى حد كبیر بزیادة التلوث والتدهور البیئي 

والمجتمع،  بیئةبشكل عام، فمنذ عقود مضت تنبه العلماء إلى هذه المشاكل والآثار السلبیة على ال

الوظائف الخضراء" إحدى مقاربات "الاقتصاد الأخضر" الذي یرتكز مفهومه على إعادة "و تعتبر 

تشكیل وتصویب الأنشطة الاقتصادیة لتكون أكثر مساندة للبیئة والتنمیة الاجتماعیة، بحیث یشكل 

  ).٢٠٢٠طریقا نحو تحقیق التنمیة المستدامة (الحداد، 

ت هناك ضرورة من أن یكون لدى المؤسسات إدارة موارد بشریة تتسم مع هذه التحدیات با

بالكفاءة والفاعلىة المناسبین لتلك التحدیات، وتطبیق سیاسات وإجراءات تدعم دور الاداء البشریة 

الأخضر بشكل متوافق مع طبیعة تحدیات بیئة الأعمال، وتعظیم القیمة المضافة للمؤسسة من 

في ظل تلك المتغیرات المؤثرة التي تحتاج إلى قدرات فعالة من تلك  مواردها البشریة الخضراء

 .الموارد لمساعدة المؤسسة على تفادى التأثیرات السلبیة للمتغیرات التي قد تظهر بشكل مفاجئ

برز دور الرشاقة التنظیمیة أیضا لما لها من دور بارز في تمكین المؤسسات في مواجهة من هنا 

ن خلال تأكیدها على سهولة الأداء ومرونته وسرعته في التجاوب مع تحدیات بیئة العمل، م

التحدیات المؤثرة وضمان تحقیق الاستدامة المؤسسیة في ظل ظروف المتغیرات المؤثرة على الأداء 

  ).٢٠٢١(شلبي، 

أصبحت السیاحة الخضراء في كثـیر مـن دول العـالم مـن أهـم القطاعـات وعلى الجانب الاخر 

 السیاحة الخضراء إلى تحقیـق تنمیـة شـاملة، وتهدف یة، باعتبارهـا مـوردا اقتصـادیا مهمـاالاقتصـاد

ورفاهیـة للمجتمـع بطریقـة لا تـؤثر علـى البیئـة (البشریةة والمادیـة) وتحـافظ علىهـا بل وتسعى إلى 

 ة الخضراء.تطویرها واستدامتها، وذلك من خلال عدة أشكال للسیاحة المستدامة أهمها السیاح

المفتــاح الأخضــر علامـة بیئیـة تمـنح للمنشــآت والمعالم الســیاحیة من أجل تشجیع أفضل ویمثل 

الممارسات البیئیة الخضراء، والتغییر الایجابي للممارسة والسلوك من طرف الجهات السیاحیة 

یة، (شكة، عط ئتهمالفاعلـة، بمـا في ذلـك الضیوف وموظفي الفنادق، ومشاركتهم في حمایة بی

٢٠١٦ .(  
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وبناء على ما تقدم وما أثبتته الأبحاث السابقة، فمازالت الدراسات بحاجة لمعرفة كیف 

تتأثر تنمیة السیاحة الخضراء ایجابیا بتأثیر وجود ممارسات الإدارة الخضراء للموارد البشریة في 

  إلیة هذه الدراسة.ممارسات الرشاقة التنظیمیة كمتغیر وسیط. وهذا ما تسعى ظل وجود 

  أولا: منهجیة الدراسة:

  مشكلة البحث: -١

تكمن مشكلة البحث في ضعف تبني ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء في قطاع 

السیاحة المصري مما قد انعكس سلبا على تطبیق المواطنة البیئیة في القطاع السیاحي وبالتالي 

والمستدامة. وتنبع أهمیة الدراسة أیضا من عدم  عدم تحقیق الأهداف البیئیة للسیاحة الخضراء

وجود دراسات كافیة، حسب علم الباحثین، تناولت دراسة تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء 

على تنمیة السیاحة الخضراء من خلال (شركات السیاحة) في ظل تواجد ممارسات الرشاقة 

ركات السیاحیة من خلال رفع قدرتها على التنظیمیة والتي لها دور أساسي في زیادة أداء الش

  الاستجابة للتغیر البیئي السریع ومتطلبات السوق مما یزید من تمیزها وزیادة كفاءتها التنافسیة.

 :الآتي الدراسة في السؤال مشكلة تحدید یمكن وعلىه

"هل هناك تأثیر معنوي لممارسات كل من إدارة الموارد البشریة الخضراء والرشاقة التنظیمیة على 

  " تنمیة السیاحة الخضراء

  ویندرج تحت هذا السؤال عدة تساؤلات فرعیة كما یلي: 

  .راءتنمیة السیاحة الخضإلى أي مدى توجد علاقة تأثیریة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و  -١

  إلى أي مدى توجد علاقة تأثیریة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء والرشاقة التنظیمیة. -٢

  .تنمیة السیاحة الخضراءو  الرشاقة التنظیمیة إلى أي مدى توجد علاقة تأثیریة بین -٣

 راءتنمیة السیاحة الخضإلى أي مدى توجد علاقة تأثیریة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و  -٤

  ظل وجود الرشاقة التنظیمیة كمتغیر وسیط. في

  الدراسة أهداف -٢

یة تنمتهدف الدراسة بشكل عام إلى تحدید مدى اهتمام شركات السیاحة المصریة (كأحد آلیات 

یریة ، وتحدید طبیعة العلاقة التأثإدارة الموارد البشریة الخضراءبإتباع ممارسات )، السیاحة الخضراء
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لتي ا في ظل وجود الرشاقة التنظیمیةإدارة الموارد البشریة الخضراء الخضراء و بین تنمیة السیاحة 

 بدورها تؤثر على أداء الموظفین بشكل خاص والأداء المؤسسي بشركات السیاحیة بشكل عام.

  وبناء على ما سبق یمكن تلخیص أهم الأهداف الأساسیة فیما یلي:

  .تنمیة السیاحة الخضراءرة الموارد البشریة و اختبار العلاقة التأثیریة بین ممارسات إدا -١

  .تنمیة السیاحة الخضراءاختبار العلاقة التأثیریة بین ممارسات الرشاقة التنظیمیة و  -٢

  ة.الرشاقة التنظیمیوممارسات ممارسات إدارة الموارد البشریة  اختبار العلاقة التأثیریة بین -٣

ي ظل ف تنمیة السیاحة الخضراءدارة الموارد البشریة و اختبار العلاقة التأثیریة بین ممارسات إ -٤

  الرشاقة التنظیمیة كمتغیر وسیط. ممارسات وجود 

  الدراسة. توصیات عرض -٥

 الدراسة: أهمیة -٣

تظهر أهمیة الدراسة الحالیة في اختلافها عن الدراسات السابقة والتي تناولت بعض الممارسات 

الفردیة لإدارة الموارد البشریة الخضراء وتأثیرها على الرشاقة التنظیمیة، بینما جاءت هذه الدراسة 

یر مستقل) (كمتغ إدارة الموارد البشریة الخضراءفي محاولتها قیاس العلاقة التأثیریة بین ممارسات 

  تنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع).ممارسات الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط) وبین و 

  متغیرات الدراسة:نموذج و  -٤

  سوف یتعامل الباحثین في هذه الدراسة مع ثلاث أنواع من المتغیرات هي:

ة التحكم وللباحثین إمكانی المتغیر المستقل: وهو ذلك المتغیر الذي یبحث أثره في متغیر آخر، -١

فیه للكشف عن تباین هذا الأثر باختلاف قیم أو فئات أو مستویات ذلك المتغیر. وسوف یتم 

  إدارة الموارد البشریة الخضراء) كمتغیر مستقل.التعامل مع متغیرات (

قل تالمتغیر التابع: هو ذلك المتغیر الذي یرغب الباحثین في الكشف عن تأثیر المتغیر المس -٢

 تنمیة السیاحة الخضراء) كمتغیر تابع.علىه. وسوف یتم التعامل مع متغیرات (

: هو ذلك المتغیر الذي قد یغیر في الأثر الذي یتركه المتغیر المستقل في المتغیر الوسیط -٣

المتغیر التابع، إذا اعتبره الباحثین متغیرا مستقلا ثانویا إلى جانب المتغیر الرئیسي في الدراسة، 
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هو یقع تحت سیطرة الباحثین ویقرروا فیما إذا كان من الضروري إدخاله أم لا وقد یسمى بالمتغیر و 

  الرشاقة التنظیمیة) كمتغیر وسیط.المعدل. وسوف یتم التعامل مع متغیرات (

 

  

  

  

  

 

  ): نموذج ومتغیرات الدراسة١شكل (

  عداد الباحثینإالمصدر: من 

   فرضیات الدراسة -٥

  مفادها: رئیسیة اعتمدت الدراسة على فرضیة   

الرشاقة و  كمتغیر مستقل)" توجد علاقة ذات أثر معنوي بین كل من إدارة الموارد البشریة الخضراء (

 تابع)." (كمتغیر تنمیة السیاحة الخضراءو التنظیمیة (كمتغیر وسیط) 

  وسوف یتم تقسیم هذه الفرضیة إلى فروض فرعیة طبقا لبنود استمارة الاستبیان.

نمیة تالفرض الأول: "توجد علاقة تأثیر ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و 

  ."السیاحة الخضراء

لسیاحة تنمیة االثاني: "توجد علاقة تأثیریة ذات دلالة إحصائیة بین الرشاقة التنظیمي و  الفرض

  ".الخضراء

لرشاقة االفرض الثالث: "توجد علاقة تأثیر ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و 

  ".التنظیمیة

قة و دلالة إحصائیة على العلاكمتغیر وسیط) تأثیر ذ( الفرض الرابع: " تؤثر الرشاقة التنظیمیة

  ".تنمیة السیاحة الخضراءإدارة الموارد البشریة الخضراء و التأثیریة بین كل من 

)(المتغیر الوسیط  

 الرشاقة التنظیمیة

)(المتغیر التابع  

 تنمیة السیاحة الخضراء

 (المتغیر المستقل)

الموارد البشریة  إدارة
 الخضراء
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  ثانیا: الإطار النظري والدراسات السابقة:

  الإطار النظري -أ

  اولا: إدارة الموارد البشریة الخضراء: 

  مفهوم إدارة الموارد البشریة الخضراء: -أ

الرئیس الإقلیمي لقسم الموارد البشریة في شركة فورتیس للرعایة  Nath Anjanaقامت 

الصحیة المحدودة بتعریف إدارة الموارد البشریة الخضراء بأنها: مبادرات الموارد البشریة الصدیقة 

للبیئة بما یؤدي إلى كفاءة أفضل وكلفة أقل ومستویات أعلى من ارتباط العاملین مع منظماتهم 

(Marhatta & Adhikri, 2013) .  

الموارد البشریة الخضراء بأنها السیاسات والأنشطة  إدارة Mishra (2017)یعرف 

والأنظمة والممارسات المتضمنة التنفیذ والصیانة والتطویر المستمر الذي یهدف إلى البحث عن 

سیاً تعد عنصراً رئی ) أنها (Nejati et al, 2017وقد ذكر  .العاملین الماهرین والمنظمة الخضراء

 Yusoff وأشار .في تمكین المنظمات من دمج أهداف إدارة الموارد البشریة مع الإدارة البیئیة

et. Al,  (2018)  أن إدارة الموار البشریة الخضراء تقوم على تشجیع المبادرات الخضراء  على

جزاء أ من خلال إطلاع الموظف على قضایا أكثر استدامة في البیئة. لذلك تعتبر هي أهم جزء من

استراتیجیات العمل في المنظمة. بما في ذلك تحسین معنویة الأفراد العاملین، وهذا بدورة إیجابیاً 

على العاملین والمنظمة بنفس الوقت، أي یعكس مردوداً استخدام مهاراتهم وكفاءاتهم لمواكبة 

 ار الحاصلة فيظروف العمل المتغیرة ومن ثم إنشاء منظمات قادرة على مواكبة التغییر والابتك

  .بیئات العمل

"إدارة الموارد البشریة الخضراء" لا تشمل الیوم الوعي بالشؤون البیئیة ویرى الباحثین أن 

فحسب، بل تشمل أیضا الرفاهیة الاجتماعیة والاقتصادیة لكل من المنظمة والموظفین ضمن منظور 

ین دة الوعي الأخضر بین الموظفأوسع یمكن استخدامها لتقلیل التكالیف، وتحسین الكفاءة، وزیا

  والشروع في برامج التوازن بین العمل والحیاة الخضراء.

  أهمیة إدارة الموارد البشریة الخضراء: -ب

تتمثل أهمیة إدارة الموارد البشریة الخضراء في أنها تقوم بمبادرات موارد بشریة صدیقة 

للبیئة تؤدي إلى كفاءة أكبر وتكالیف أقل ومشاركة أفضل للموظفین، كمال تعمل على تعزیز مشاركة 
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لكفاءة ا الموظفین في البرامج التدریبیة، والتوظیف والتدریب وفقا لأسس العدالة والنزاهة وبما یحقق

). وتساعد إدارة الموارد البشریة الخضراء أصحاب ٢٠١٥والفاعلىة للمنظمات (الغالبي واخرون، 

الاعمال في بناء صور براقة لمؤسساتهم من حیث الدعایة التسویقیة للمنتجات أو الخدمات، كما 

كثر دي أتجعل الموظفین وأعضاء المجتمع على درایة باستخدام الموارد الطبیعیة بشكل اقتصا

   .)٢٠١٦(مصري،  .كفاءة وتشجیع المنتجات الصدیقة للبیئة

  أهداف إدارة الموارد البشریة الخضراء: -ت

تهدف إدارة الموارد البشریة الخضراء بصفة عامة إلى تحقیق الأهداف البیئیة للمنظمة، وزیادة 

مثل  الاستدامة الكفاءة، وخفض التكالیف، واستقطاب أفضل الموظفین ممن لدیهم وعي بعملیات

إعادة التدویر والحفظ وإنتاج منتجات صدیقة للبیئة، مماٌ یؤدى إلى زیادة قدرة المنظمة على 

 & Hosainالمنافسة. وفیما یلي الأهداف الرئیسیة لإدارة الموارد البشریة الخضراء طبقا لـ (

Rahman, 2016    .(  

 احتیاجات الأفراد الحالیین دونالحفاظ على البیئة الطبیعیة واستدامتها، بهدف تلبیة  -١

 .الإضرار بقدرة الاجیال القادمة على تلبیة احتیاجاتها

الحفاظ على صحة العاملین ورفع روحهم المعنویة من خلال منع التدخین داخل المكاتب،  -٢

واستخدام مواد غیر ضارة في العمل، وتوفیر الخضراوات والفواكه الطبیعیة وغیرها، مما 

 .على صحة العاملین، وبالتالي رفع روحهم المعنویة یساعد على الحفاظ

اكتساب المنظمة میزة تنافسیة من خلال تعزیز المسؤولیة الاجتماعیة للشركات، من خلال  -٣

 .وتنفیذ ممارسات الموارد البشریة الخضراء

انخفاض تكالیف المنظمة عن طریق استخدام الاستقطاب الإلكتروني، وتوفیر معلومات  -٤

وصف الوظیفي للمناصب المعلن عنها على موقعها على الأنترنت، وعقد عن الشركة وال

 المؤتمرات عن بعد، والتقلیل من استخدام الورق... وغیره.

 .تحسین الصورة العامة للمنظمة، وزیادة قدرتها على التنافس -٥

الحد من التدخل من جانب الحكومة وغیرها من المؤسسات التي تعمل على تنفیذ القوانین  -٦

ل تبني المنظمة لممارسات الموارد البشریة الخضراء واهتمامها بالحفاظ على البیئة من خلا 

 من التدهور.
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جعل الموظفین على درایة بممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء والنظام البیئي،  -٧

 .وبالتالي تصبح المنظمة صدیقة للبیئة

م أفكار خضراء تتعلق تحفیز الموظفین على الابتكار من خلال تشجیعهم على تقدی -٨

  .بوظائفهم، مما یعمل على تحقیق الأهداف البیئة للمنظمة

ویرى الباحثین أن إدارة الموارد البشریة الخضراء قد یساعد في الوصول إلى منتجات صدیقة 

للبیئة وتوفیر مدخرات خضراء بالتخلص من النفایات مما یؤدى إلى تحسین رضا المستهلك بشكل 

  غیر مباشر.

  :ادارة الموارد البشریة الخضراءارسات مم -ث

تتبني عدد من الشركات الممارسات الخضراء التي تساعدها في الحد من انبعاثات الكربون، 

من خلال الحد من السفر، والمشاركة في المؤتمرات عن بعد، واستخدام الورق على الوجهین...الخ، 

 من أجل زیادة قدرتها على القیام بتنفیذ تلكلذا فأنه على المنظمة تنمیة وتطویر الموارد البشریة 

الممارسات،  فبدون تطویر الموظفین یكون من الصعب تنفیذ ممارسات إدارة الموارد البشریة 

الخضراء، وبالتالي فإن الموارد البشریة هي الركیزة الاساسیة لتنمیة الأعمال التجاریة المستدامة 

)٢٠١٥ ،Mehta & Chugan.( 

    ,Al- Romeedy)٢٠١٩ ن ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء (بعض م وفیما یلي

  التوظیف الأخضر: -١

عمال ولدى لاعبارة عن فكرة حدیثة في مجال إدارة ا لاخضر هومصطلح التوظیف ا   

ستدامة البیئیة في اعمالها ومواردها، و ویتم للاجمیع المنظمات التي تسعى إلى الوصول 

الوظیفیة المرئیة / السمعة، ترشیح  لاتعلى المقاب الاعتمادلال تحقیق ذلك من خ

 كتروني كل ذلك یساعد فيلال، ارسال رسائل عبر البرید الانترنتالمتقدمین عن طریق ا

المباشرة للسفر والتوظیف وما ینتج  البیئیة المباشرة والغیر الاثارالتقلیل من 

   Nasruddin&Muniandi,)٢٠١٥(عنه.

فراد الذین الابانه عملیة توظیف التوظیف الاخضر   Stringer) ,٢٠٠٩(قد عرف  و

مة، البیئیة الخاصة بالمنظ ملیاتسالیب بالعالایوجد لدیهم الخبرات والمهارات والمعرفة و 

  البیئة.  لامةوذلك بغرض الحفاظ على س
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  نقطتین في التوظیف والاختیار الأخضر وهما: Mishra) ٢٠١٤وقد حدد ( 

توظیف صدیقة للبیئة مثل الأدوات عبر الإنترنت والاستخدام المحدود للورق استخدام طرق   -أ

  في وقت التوظیف والاختیار.

قیاس المواقف الخضراء في وقت الاختیار، مع مراعاة الأشخاص الذین یقدرون    -ب

الممارسات الخضراء ویتبعون الأنشطة الأساسیة الصدیقة للبیئة مثل إعادة التدویر، وتقلیل 

  .، والحفاظ على الطاقةالطباعة

  التدریب والتطویر الأخضر: -٢

تتمثـل الأهداف الرئیسـة لتدریـب والتطویـر الأخضر للمورد البشریة فـي توفیـر دورات تدریبیـة عن 

البیئـة وخلـق الوعـي البیئـي بیـن موظفـي جمیـع المنظمات. وبالتالـي، یبـدأ تصمیـم برامـج التدریـب 

ییـر تحلیـل احتیاجـات التدریـب البیئـي للموظفیـن مـن أجـل توفیـر المعرفة البیئـي بتحدیـد معا

حیث یعمل  . ,Hosain & Rahman ) ٢٠١٦والمهارات والمواقف البیئیـة اللازمة للموظفیـن (

التدریب والتطویر الاخضر على تـدریـب الموظفین وتطویر أسالیبهم من خلال العمل على تقلیـل 

ستخدام الأمثل للموارد، والحفاظ على الطاقة ویعمل على تقلیل مســببات التدهور النفـایـات، والا

البیئي، وكذلك یعمل على إتاحة فرصـــــــة لمساهمة الموظفین في حل المشكلات البیئیة، فالتدریب 

هو أمر أساسي لفهم أهمیة الاستدامة داخل المنظمة لتحقیق الابتكار وتطویر الأداء للموظفین 

) بأن التدریب والتطویر هو ممارسة تهدف ٢٠١٩كما أشار الطاهر( .)٢٠٢٠عل وآخرون، (خز 

إلى توجیه الاهتمام إلى تنمیة مهارات الموظفین والمعرفة التي تتعلق بكفاءة محددة، ویقلل من 

أسباب التدهور البیئي والحفاظ على الطاقة ویوفر القدرة على التفاعل بسهولة في حل المشاكل، 

  تطلب النهج البیئي زیادة وعي العاملین ومهاراتهم ومعرفتهم العملیة بشؤن البیئة.حیث ی

ویرى الباحثین بأن التدریب الأخضر یجب أن یكون شرط أساسي في المنظمات لنشر 

  الوعي وتعلىم أسالیب وطرق من الممكن ألا تتوافر في الكوادر الموجودة وإلقاء الضوء علىها.

  ء الأخضر:إدارة وتقییم الأدا -٤

یعد قیاس الأداء الأخضر للموظفین من إحدى الوظائف الأساسیة في إدارة الموارد البشریة 

الخضراء وبدون هذا الإجراء لا تستطیع أي منظمة الحفاظ على ضمان الأداء البیئي على المدى 

ة خاصالطویل. ویجب أن تتوافق معاییر القیاس الخاصة بالأداء الأخضر مع معاییر المنظمة ال
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بالأداء البیئي، ودور المـدیرین في تحقیق النتـائج الخضراء یتمثل في التقییم، إذ یتم تدوین ودمج 

كما یـتــم وضع عقوبات لعدم الامتثال  المعاییر الخضــــراء مع سیاسات الأداء البیئي الناجحة،

یاسات والابلاغ عن السللأهداف البیئیة، وتعتبر الحوادث البیئیة واستخدام المسؤولیات البیئیة 

والاهتمامات البیئیة من بعض القضایا التي یتم تناولها في إطار إدارة الأداء الأخضر (الطاهر، 

٢٠١٩ .(  

و أن تقییم الأداء الأخضر تكتنفه بعض الصعوبات تتمثل في كیفیة وضع معاییر ومؤشرات 

ب وضع لهم مقاییس تتناسالذین یجب ان تالمدیرون  لقیاس الأداء البیئي خصوصا فیما یخص 

مع مراكزهم لتقییم الأداء الأخضر، فمقاییس الأداء یجب أن ترتبط بالوصف الوظیفي للموظفین 

  ).٢٠١٧السكارنة  (على ان الإدارة الخضراء یجب أن تتم من خلال الوصف الوظیفي لكل موظف

العادي ومن ویرى الباحثین أن تقییم الأداء الأخضر یجب أن یندمج مع مقاییس الأداء 

خلال التدریب المستمر على الأداء الأخضر ومراجعة الأنظمة الإداریة ونظم المعلومات وتشجیع 

  ثقافة التعلم على الإدارة البیئیة.

  نظام الحوافر والمكافئات الخضراء: -٥

یساعد نظام الحوافز والمكافآت الخضراء على الحفاظ على الأداء البیئي، وتحفیز الموظفین 

بتنفیذ البرامج البیئیة الخضراء، وتشجٌعهم على تقدیم الأفكار البیئة، وتشمل الحوافز  للقیام

والمكافآت الخضراء انواع من الحوافز المادیة والمعنویة مـن أجـل مكافـأة العاملیـن علـى أدائهـم 

  ).٢٠١٧البیئـي الجیـد (عمار، امین 

دامة محددة یجب أن یدمج في أن تحقیق مبادرات مست إلى )٢٠١٢( Mandipوقد أشار 

نظام التعویضات من خلال تقدیم حزمة مزایا للموظفین تكافئ الموظفین على تغییر السلوكیات 

  .وإضافة عنصر تحفیز في نظام التعویض عن طریق ربط الحافز بالأداء البیئي

ویرى الباحثین أن المنظمات التي تربط بین تحقیق نتائج بیئیة طیبـة وبیـن أجـور 

لمسئولین التنفیذییـن بهـا یشـكل حافـز قویا للمدیرین للحفاظ على المعاییر البیئیـة بشـكل أفضـل ا

  مـن المدیرین الذیـن یحصلـون علـى رواتـب ثابتـة.

  الاندماج والمشاركة للموظف الاخضر: -٦
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ئة، ییقصـد بالاندماج والمشاركة للموظف الاخضر في تطبیـق الممارسات الإداریة تجـاه الب

أن یأخذوا فـرص للمشـاركة في الأنشطة التشـغیلیة التـي مـن شـأنها أن تشـجعهم علـى تولـي 

) Bombiak, &Kluska )2018مسـؤولیة منـع أي تلـوث وتحدیـد القضایـا البیئیـة، فقد أوضح 

أن مشاركة الموظف هي عملیة مستمرة لأخد اقتراحات من الموظفین لأخد مقترحات حول 

یجیات بیئیة مختلفة. كما یتضمن أیضا جمع التعلىقات من الموظفین لتحسین الممارسات استرات

والأنشطة الحالیة. یعمل هذا كأداة تحفیزیة لجعل الموظفین أكثر مسؤولیة ویحسن تعاونهم في 

  تخضیر المنظمة.

ویرى الباحثین أن مشاركة الموظفین في تخضیر المؤسسة تعمل على تحسین النتائج 

سیة للإدارة البیئیة مثل الاستخدام الفعال للموارد، وتقلیل النفایات وتقلیل التلوث من أماكن الرئی

  العمل.

  الصعوبات التي تواجه تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء: -ج

یواجه تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء عدة صعوبات یمكن إجمالها طبقا لما ذكرها 

Hosain & Rahman )(2016 :في الاتي  

صعوبة تغییر سلوك الموظفین من إدارة الموارد البشریة التقلیدیة إلى إدارة الموارد البشریة  -١

 .الخضراء في فترة قصیرة

 لا تتساوى دوافع الموظفین بالمنظمة لتبنى ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء. -٢

 تستغرق عملیة التطویر والحفاظ على ثقافة إدارة الموارد البشریة الخضراء وقتا طویلا.  -٣

 .تتطلب تنفیذ ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء استثمارات عالیة مع انخفاض العائد -٤

 .تدریب الموظفین حول الأداء الأخضر مهمة صعبة -٥

 .صعوبة تقییم الأداء الأخضر في سلوك الموظفین -٦

تطبیق الأداء الأخضر هي عدم وجود خطة شاملة لتنفیذ رى الباحثین أن من أهم صعوبات وی

  جمیع ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء. ىالأداء الأخضر بالمنظمات تشتمل عل

  الرشاقة التنظیمیة:ثانیا: 
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 مفهوم الرشاقة التنظیمیة: -أ

والبحوث فمنهم من عرفها أنها قدرة المنظمة وردت للرشاقة التنظیمیة العدید من الدراسات 

على تحقیق أهدافها عن طریق تطویر منتجاتها وزیادة معرفتها بمواردها البشریةة، مما یؤثر على 

. كما تعرف بأنها القدرة Nafel, 2016)تنمیة المنظمة وسرعة تطورها في بیئة سریعة التغییر (

یئة یع وفعال للتغیر المفاجئ والغیر متوقع في بالتنظیمیة بشكل استباقي والاستجابة بشكل سر 

  ) ., Mohamed el. al ٢٠١٨الأعمال (

بأنها قدرة المنظمة على البقاء على قید  )Nenadal & Waloszek )2018وعرفها 

الحیاة والتطور في بیئة الأعمال التي لا یمكن التنبؤ بها إذا أنها تتغیر باستمرار، وتستخدم المعرفة 

فتراضي لاستغلال الفرص في بیئة السوق المتغیرة. وتتضمن الرشاقة التنظیمیة أیضا والهیكل الا

 ,Qiu et.al)التحكم في التغییرات المتواصلة والسریعة في البیئات المعقدة والاستجابة لها 

2020).  

ویرى الباحثین أنه یستخلص مما تقدم ذكره أن الرشاقة التنظیمیة هي قدرة المنظمة في  

 .ها الاستباقیة للتغیر المفاجئ في السوق وتلبیة رغبات الزبون المتغیرةاستجابت

 :أهمیة الرشاقة التنظیمیة-ب

الرشاقة التنظیمیة تعطي للمنظمات القدرة على الاستجابة  ) أنYoung )2013ذكر 

للتغییر المستمر، والاستفادة من الفرص الجدیدة التي تظهر في بیئة الأعمال وطلبات الزبائن الغیر 

أهمیتها في مرونة التعامل مع الأخرین ) Chamanifardel et al. )2015متوقعة. بینما أوضح 

والتعامل مع ضغوط العمل والتعامل مع المواقف الصعبة في العمل  والقدرة على التكیف بفاعلىة،

أنه نظرا لتمیز البیئات الحالیة بتعقیدها ودینامیكیتها  De Geus et al. )(2020وأضاف 

واضطرابها، فإن الرشاقة التنظیمیة تساعد الشركات على إعادة تكوین مواردها ونشرها في تلك 

ي تخلق قیمة مستدامة. كما تساهم ا في التحسین المستمر الأنشطة ذات العائد المرتفع الت

للعملیات التنظیمیة وزیادة حصتها السوقیة، وتحسین السیطرة على التكالیف وسرعة تحقیق 

 .)٢٠١٧الأهداف المطلوبة ومواجهتها للتغیرات السریعة (الدباغ، 

ة العوامل، كسرع أهمیة الرشاقة التنظیمیة تظهر عبر عدد منمما سبق یرى الباحثون أن 

الاستجابة في مواجهة التطورات والتغیرات والازمات غیر المتوقعة خارجیا أو داخلیا، بالإضافة إلى 

القدرة على الاستفادة من الفرص المتاحة في محیط بیئة العمل من خلال سرعة الرد لمواجه 
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ة مع تكرة تتمیز بالإبداعیالتغیرات والازمات غیر المتوقعة، ومحاولة ایجاد حلول غیر تقلیدیة ومب

 اتصافها بالمرونة العالیة المتكاملة من أجل تحقیق أفضل النتائج.

  أبعاد الرشاقة التنظیمیة: -ت

 رشاقة الاستجابة والاستشعار-١

هي القدرة التنظیمیة على فحص ومراقبة والتقاط الأحداث من التغیر البیئي (تغییر تفضیل 

 ,Parkالجدیدة، والتكنولوجیات الجدیدة) في الوقت المناسب (الزبون وتحركات المنافسین 

وتشیر مهمة الاستشعار إلى عملیة الرصد الاستراتیجي للأحداث البیئیة، التي یمكن أن ). 2011

یكون لها تأثیر كبیر في الاستراتیجیة التنظیمیة، والعمل التنافسي، والأداء المستقبلي. وتشمل 

 التي یتجلى فیها التغیر لاحداثالحصول على معلومات تتعلق با مهمة الاستشعار أنشطة مثل:

  البیئي.

الاستجابة بأنها المقدرة على تحدید التغییرات ) Khodabandeh et al. )2018عرف 

ومواجهتها بسرعة وسلاسة، والتفاعل معها بشكل استباقي وذلك عن طریق "الاستشعار، توقع 

أن الاستجابة لها ) Kuleelung )2015واعتبر ". والاستفادة منهاالتغییرات، الإدراك ورد الفعل 

 )Moradiaval et al. )2017كما عرفها  . تأثیر إیجابي على المنظمات وعلى المیزة التنافسیة

بأنها قدرة وسرعة المنظمة على إعادة تكوین الموارد وعملیاتها لإعادة العمل طبقا لمطالب بیئة 

 العمل.

بانها القـدرة التنظیمیـة لفحـص ومراقبـة  Cegarra & Martelo )(2020بینما عرفها  

والتقـاط الأحداث مـن التغیــر البیئـي (تغییــر تفضیـل العمیـل، وتحــركات المنافسین الجدیـدة، 

  .والتكنولوجیـا الجدیـدة) فـي الوقـت المناسب

ت، على فهم وإدراك التغیرا ویرى الباحثون أن بعد الاستجابة والاستشعار یتجسد في القدرة

والاستجابة بشكل سریع للتغیرات والاستفادة منها واقتناص الفرص المتاحة مما یؤثر على الإنتاجیة 

 التنظیمیة والتسویق الفعال.

  رشاقة عملیة اتخاذ القرار: -٢

هي القدرة على جمع وتراكم، وهیكلة، وتقییم المعلومات ذات الصلة من مصادر متنوعة، 

ر الآثار المترتبة على الأحداث الخاصة على الاعمال دون تأخیر، وتحدید الفرص والتهدیدات لتفسی
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القائمة على تفسیر الأحداث، ووضع خطط العمل التي توجه كیفیة اعادة تكوین الموارد وعمل 

. وتتألف مهمة صانع القرار من بضعة أنشطة مترابطة )Park, 2011اجراءات تنافسیة جدیدة (

  .)Thomas, 1993سر العدید من الاحداث المعینة، وتحدید الفرص والتهدیدات (التي تف

  رشاقة التطبیق والممارسة: -٣

هـي القـدرة علـى إعـادة تكویـن الموارد بشـكل حیـوي وجـذري، وتعدیـل العملیـات، وإعـادة 

ـاذج وخدمـات جدیـدة ونمهیكلـة علاقات تغییـر التجهیـز علـى أسـاس خطـط فعلىـة، وتقدیـم منتجـات 

). وتتكون مهمة الممارسة من مجموعة ٢٠١٢(العابدي،  .سعریة للسـوق فـي الوقـت المناسب

الانشطة للإعادة تجمیع الموارد التنظیمیة وتعدیل العملیات التجاریة على اساس مبادئ العمل 

  . Eisenhardt & Martin,2000)الناتجة من مهمة اتخاذ القرار للتصدي للتغیر البیئي (

ویرى الباحثون أن هناك عوامل تساعد في ترسیخ وتطبیق الرشاقة التنظیمیة من أهم تلك 

العوامل الدور القیادي وطبیعة نمط القیادة، بالإضافة إلى مدى مواكبة المنظمة للتقدم التقني 

  .وتحقیق ما یسمى بالتمیز التقني في الاداء التشغیلي

  یق الرشاقة التنظیمیة:الصعوبات التي تواجه تطب -ج

تتبنى كثیر من المنظمات مدخل الرشاقة التنظیمیة، على اعتباره أسلوب لقبول التغیرات والتكیف 

معها، لكن كثیر من المنظمات تواجه معوقات تحد من تطبیق الرشاقة التنظیمیة، لأن تطبیق 

المنظمات سیاسات الرشاقة التنظیمیة یجب أن یتم وفق خطوات وإجراءات منظمة، وأن تتبع 

وطبقا لما ذكره (منصور،  .وأهداف واقعیة ومرنة، وأن یتم اعداد أنشطة تتوافق مع هذه الأهداف

  ) أن أهم الصعوبات التي تواجه تطبیق الرشاقة التنظیمیة تتمثل في النقاط التالیة:٢٠٢٠

 .تراتیجیات رشیقة وهادفةقد لا تتـــوافر لـــدى قیـــادات المنظمة المهــارة اللازمة لبنــاء اســ -١

 .تقلیدیــة ونمطیــة الإجراءات المتبعــة یعوق التمیز والتنافسیة -٢

 عدم قدرة المنظمة على التكیف السریع مع متغیرات. -٣

 مناخ العمل غیر مشجع للقیادات على المبادرة والابتكار. -٤

 .ضعف التفاعل مع متطلبات سوق العمل یسبب ضعف المنافسة للمنظمة -٥

 .الوحـدات الإداریة بآلیـة صناعة القرار الرشیق، ممـا یعـوق إجراءات اعتمادهجهل بعض  -٦
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 .بعـــض الإجراءات الإداریة طویلـــة بحاجة إلى متابعة مستمرة -٧

 بعــــــض الإجراءات مازالت تنفذ ورقیا وبعیدة عن التطور التقني. -٨

  ثالثا: التنمیة السیاحیة المستدامة والسیاحة الخضراء: 

تزاید الوعي البیئي في شتى مجالات العلوم والمعرفة، وتزاید معه الاهتمام من المنظمات 

والهیئات الحكومیة والغیر حكومیة بالآثار السلبیة للتلوث، والأضرار الناجمة عنه في البیئة، كما 

وارد متزایدت الابحاث والدراسات التي تبنت قضایا البیئة وحمایتها من مشاكل اهدار الطاقة وال

 ). ٢٠١٣والتلوث (إسراء، خالد، 

 :السیاحة الخضراء-١

 مفهوم السیاحة الخضراء:  -أ

یرتبط مفهوم السیاحة الخضراء بالبرامج السیاحیة التي تأخذ في الاعتبار احتیاجات البیئة 

وتراعي الثقافات المحلیة بهدف استدامة المشاریع السیاحیة في الجانب الاقتصادي، والحفاظ 

  من التلوث في برامج تتكامل فیها المتعة والحفاظ على البیئة.على البیئة 

السیاحة الخضراء هي سیاحة صدیقة للبیئة، تحافظ علىها وتعمل على تحسینها، فهي ف

نمط سیاحي یضاف إلى الأنماط السیاحیة الأخرى في المساهمة في إیجاد فرص عمل، وكسب 

 یجادالمتجددة التي تقلل من الانبعاثات، وبالتالي إیرادات بالعملة الأجنبیة، وتعتمد على الطاقة ا

بیئة صحیة نظیفة، تساعد على جذب السائح النوعي، وتعمل على إیجاد وظائف خضراء للمجتمع 

المحلي، وبالتالي تساعد على الاستدامة البیئیة، وتساعد على بناء مدن عمرانیة وحضاریة، وذلك 

فها في البنى التحتیة وفي المشاریع الصدیقة للبیئة. من خلال جذب الاستثمارات الأجنبیة وتوظی

  ).٢٠١٥فالسیاحة الخضراء هي رؤیة جدیدة تعمل على دراسة المنافع الاقتصادیة (كاظم، 

  :أهمیة وفوائد السیاحة الخضراء -ب

  تكمن أهمیة وفوائد السیاحة الخضراء في الآتي:

ه السیاحة نحو المواقع السیاحة تحافظ على البیئة من التلوث: اذ انها تعتمد على توجی -١

الممیزة، وتعمل على الحلول للمخاطر المتعلقة بالبیئة والصحة والسلامة من خلال وضع 
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البرامج السیاحیة للمنشآت بدءا من اختیار الموقع وانشائه ومرورا بمراحل الإنجاز ووضع 

 الارشادات والتوجیهات لأصحاب المرافق والمنشآت السیاحیة.

تخدام الطاقة البدیلة أو المتجددة والتي أصبحت خیارا حتمیا في كثیر من تحث على اس -٢

 البلدان وخاصة البلدان النامیة من أجل التجدد والحد من تغییر المناخ والحفاظ على البیئة.

تساعد على إقامة مدن خضراء ذات مستوى عال من التخطیط الحضري والعمراني  -٣

 ).٢٠١٠(المصري، 

الفطري الطبیعي والارث البیئي والحضاري: من خلال وضع البرامج تحافظ على المیزان  -٤

السیاحیة التي تساهم في حمایة البیئة ووضع التدابیر اللازمة التي تقلل من الآثار الضارة 

لتغیر المناخ، ومن التأثیر البیئي والاجتماعي والاقتصادي التي یتسبب به السائح بصورة 

 مباشرة.

في القطاع السیاحي: حیث أن السیاحة نشاط مركب یتضمن  توظیف استثمارات مستمرة -٥

مجالات مختلفة من الاستثمار، فإن المبادرات الخضراء في قطاع السیاحة التي تضع 

ضمن أولویاتها تطویر المراكز السیاحیة، واستخدام طاقة متجددة، وفرض إجراءات بیئیة 

ذا یسهم قل التكنولوجیا الخضراء كل هتجذب الاستثمارات للقیام بالبنى التحتیة والفوقیة، ون

 ).٢٠١٥في بناء اقتصاد أخضر یوفر العدالة الاجتماعیة للأفراد (كاظم، 

تحافظ على المواقع السیاحیة والأثریة والفنیة: وذلك من خلال تنظیم دخول السائحین إلى  -٦

توضح  ة التيالأماكن التاریخیة والأثریة بأعداد متوازنة ووضع الارشادات والبرامج السیاحی

 التعامل مع هذه المواقع من أجل الحد من السلوكیات الخاطئة للسائحین.

تساعد على إحیاء الصناعات الحرفیة والتقلیدیة والیدویة: حیث توجد علاقة بین السیاحة  -٧

بصورة عامة والصناعات الحرفیة بسبب رغبة السائحین في شراء السلع التذكاریة وهذا 

الخضراء لأن السائح الذي یقصد المدن الخضراء والمدن النظیفة یكون یتأكد في السیاحة 

ذا مستوى عال من الثقافة وبالتالي تدفعه ثقافته أكثر من غیره الى اقتناء المنتجات 

 ).٢٠١٧الحرفیة (ربیع، 

   راء:ة الخضیالسیاح إدارة الموارد البشریة الخضراء ودورها في تحقیق التنمیة -ث

تلعب إدارة الموارد البشریة الخضراء دورا هاما في تحقیق التنمیة المستدامة والحفاظ على 

البیئة، حیث تشیر إدارة الموارد البشریة الخضراء إلى استخدام السیاسات الإداریة في مجال الموارد 

ها صدیقة لالبشریة بطریقة تساهم في تعزیز الاستخدام المستدام للموارد البیئیة في السیاحة لجع
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للبیئة. كما أنها تساعد على زیادة الوعي لدي الموظفین وتعزیز اتجاههم تجاه قضایا الاستدامة. 

وتتكون إدارة الموارد البشریة الخضراء في صناعة السیاحة في ضوء التحول للسیاحة الخضراء 

ظة على لمحافمن عنصرین اساسیین هما ممارسات الموارد البشریة الصدیقة للبیئة السیاحیة، وا

رأس المال المعرفي في مجال السیاحة، مما یؤدى إلى خفض التكالیف، وزیادة كفاءة الخدمات 

السیاحیة، وتحسین مستوي مشاركة وكفاءة العاملین والاحتفاظ بهم. وهناك مطالب لتطویر 

ممارسات إدارة الموارد البشریة ودمجها بوظائف وممارسات الإدارة السیاحیة الخضراء من 

استقطاب، واختیار وتعیین، وتدریب وتطویر، وتحفیز، وتقییم الاداء، والتي من الممكن أن تلعب 

   ).Rani & Mishra, 2014دورا هاما في حل المشاكل المتعلقة بالسیاحة البیئیة (

ات في الشرك ادارة الموارد البشریة الخضراءویرى الباحثون ان هناك ضعف في ممارسات 

ما قد ینعكس سلبا على تحقیق متطلبات المواطنة البیئیة في المنظمات السیاحیة في مصر م

  السیاحیة وبالتالي عدم تحقیق الأهداف البیئیة المرجوة.

 ,Hosain & Rahmanالسیاحة الخضراء (تنمیة في  دارة الموارد البشریة الخضراءاأهداف  -ج

2016:( 

درة یاحة الخضراء دون الاضرار بقالبیئة الطبیعیة بهدف تلبیة احتیاجات الس ىالحفاظ عل -١

 الاجیال القادمة على تلبیة احتیاجاتها.

 الحفاظ على صحة العاملین في مجال السیاحة ورفع روحهم المعنویة.  -٢

اكتساب شركات السیاحة میزة تنافسیة من خلال تعزیز المسئولیة الاجتماعیة في مجال  -٣

 الخضراء.السیاحة الخضراء، وتنفیذ ممارسات الموارد البشریة 

خفض التكالیف السیاحیة عن طریق استخدام الاستقطاب الإلكتروني، وتوفیر معلومات  -٤

 عن الشركات والوصف الوظیفي للمناصب المعلن عنها على موقعها على الإنترنت.

جعل العاملین بالقطاع السیاحي على درایة بممارسات الإدارة والأداء الأخضر والنظام  -٥

 .النشاط السیاحي صدیق للبیئةالبیئي، وبالتالي یصبح 

تشجیع العاملین على تقدیم أفكار خضراء تتعلق بوظائفهم، العمل على تغییر سلوكیات  -٦

 .العاملین واتجاههم نحو الأداء الأخضر

  :تنمیة السیاحة الخضراءالعلاقة بین الرشاقة التنظیمیة و  -ح
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تنمیة السیاحة التنظیمیة و ) أن هناك علاقة فاعلة بین الرشاقة ٢٠٢١أوضح مصطفي (

الرشاقة التنظیمیة أصبحت أمراً ضروریًا لنجاح المؤسسات بسبب العولمة والمنافسة ، فالخضراء

وضغوط الوقت. وهي مفهوم یعكس القدرة على التكیف واتخاذ الإجراءات والتدابیر من أجل 

بیئة  التي تعمل في ءالسیاحة الخضراالاستجابة لأیة تغیرات بیئیة. وتظهر أهمیتها في مجال 

متغیرة بسرعة، وتجعل طبیعة أعمال المؤسسات السیاحیة معقدة بصورة متزایدة، إذ إن التحدیات 

الإداریة المعاصرة تستوجب ضرورة إجراء تنسیق غیر تقلیدي وغیر هرمى، وإدارة الشركات السیاحیة 

تها ر أدائها وزیادة فاعلىابصورة مرنة وتساعد الرشاقة التنظیمیة الشركات السیاحیة على تطوی

التنظیمیة، لما تتمیز به من ممیزات عدیدة، لعل أهمها أن الرشاقة التنظیمیة تعتبر مدخلاً لتعزیز 

القدرة التنافسیة للمؤسسات السیاحیة، وهى خاصیة یمكن من خلالها التمییز بین السیاحة الناجحة 

بل إنها تسهم بصورة كبیرة في عملیات وغیر الناجحة، وتشكل میزة نسبیة للأعمال المختلفة، 

التخطیط المستقبلي للأنشطة السیاحیة المختلفة. إذ لم تعد التغیرات الخارجیة وحدها هي المسئولة 

عن تخلى المؤسسات السیاحیة عن أسالیب الترهل الإداري، والاتجاه إلى الاستفادة من أسالیب 

ي تمس الشركات السیاحیة من الداخل من أهمها الإدارة الفاعلة، یوجد نوع آخر من التغیرات الت

الهیكل التنظیمي، وضرورة ادخال تعدیلات وظیفیة وإداریة مطلوبة به بما یساعد على تخلى 

الشركات السیاحیة عن الممارسات عدیمة الجدوى. ومن أهم التغیرات التنظیمیة التي تدعو لتطبیق 

إلى تخطیط الوظائف، والمرونة في إجراءات العمل الرشاقة التنظیمیة في السیاحة الخضراء حاجتها 

وتجدیدها؛ إذ إن الروتین في العمل، یعد مبرراً قویًا لتبنى الشركات السیاحیة الرشاقة التنظیمیة 

  على المستوى الاستراتیجي والتشغیلي.

  :تنمیة السیاحة الخضراءدور شركات السیاحة في  -د

   سیاحة الخضراء یمكن إیجازها في الاتي:فى تنمیة الهناك عدة ایجابیات من قیام شركات السیاحة 

خلق مزایا تسویقیة تساهم في تمییز العملاء للشركة دون غیرها من منافسیها، وتقلیل  -١

التكالیف المرتبطة بتشغیل أنشطة سیاحیة معینة كاستهلاك المیاه والطاقة فضلا عن 

م من الحكومات والسلطات المحلیة نتیجة تطبیق شهادات التصدیق الحصول على دع

 .(Sturwing & Adendorff, 2018)البیئي التي تساعد على حمایة البیئة 

تمكین العملاء من الحصول على معلومات أفضل عن أداء منظمي الرحلات السیاحیة  -٢

والفنادق وتكوین صورة إیجابیة تجاه الخدمات الصدیقة للبیئة حیث یحصل على ضمان 

بأنها تتمیز بارتفاع الجودة البیئیة (كالمقاصد السیاحیة والفنادق التي تراعي تطبیق 



الرشاقة التنظیمیة في وجود على تنمیة السیاحة الخضراءأثر تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء  
              الشناوىد/شیماء عبد الله البطران      د/نھلة عبد الوھاب مشھور      د/سماح عبد الحفیظ 

  

108 
 
 

كأداة دافعة لاتخاذ قرار الشراء لدى السائح، حیث یمر قرار  المعاییر البیئیة). كما تستخدم

شراء الخدمة السیاحیة بمراحل أولها وجود موقف مؤید للبیئة كجزء من الهدف الشخصي 

للسائح، ثم الاعتقاد بأن الخیار السیاحي المستدام یؤدي إلى تحقیق هدف متمیز ومثالي 

را یئیة وتأثیرها في تعزیز قرار الشراء، وأخییبحث عنه السائح، ثم تأتي مرحلة العلامة الب

مدى موثوقیة الشهادات والمسمیات البیئیة ومدى تطبیق برامج الاعتماد البیئي بتلك 

 ).Reiser, 2018( الجهات

یعتبر استخدام شركات السیاحة للعلامة الخضراء نوع من استكمال التشریعات والقوانین  -٣

ید شركات السیاحة بالحوافز لتحسین معدلات أدائها وبرامج الافصاح البیئي، فضلا عن تزو 

البیئي وتدعیما لمبادئ السیاحة الخضراء وتعظیما لحجم الاستفادة المجتمعیة 

)Pencarelli et al., 2016 .( 

أهمیة دور شركات السیاحة في تقدیم منتج سیاحي جاذب وتنافسي، لكنه في نفس ویرى الباحثون 

البیئة الطبیعیة ویساهم ایجابیا في تنمیة المجتمع، وذلك بهدف تطویر الوقت یراعى الحفاظ على 

قطاع السیاحة في مصر، من خلال نشر مفهوم السیاحة الخضراء، بمحاورها الثلاثة بیئیا واقتصادیا 

واجتماعیا، كعناصر أساسیة في برامج شركات السیاحة، فهي أحد المكونات الفاعلة للتسویق 

یج لمصر كمقصد سیاحي أخضر، مع الوضع في الاعتبار أن هناك عددا السیاحي تمهیدا للترو 

من المنظمین الدولیین للرحلات السیاحیة العاملة في مصر قد بدأت في تحدید نسبة من رحلاتها 

  .لمقاصد سیاحیة خضراء

  ب: الدراسات السابقة:

لرشاقة الاستراتیجیة ) إلى التعرف على أثر ا٢٠٢٠دراسة كل من ابو العینین وابراهیم ( هدفت -١

بأبعادها المختلفة (التخطیط، التنظیم، الأفراد، التكنولوجیا) في تحقیق الفاعلىة التنظیمیة في بعض 

فنادق الخضراء ذات الخمسة نجوم بشرم الشیخ للتعرف على آرائهم في أبعاد الرشاقة الاستراتیجیة 

إلى ان الفنادق عینة الدارسة تطبق أبعاد وقد توصلت نتائج الدراسة  .في تحقیق الفعالیة التنظیمیة

الاستراتیجیة (التخطیط، التنظیم، الأفراد والتكنولوجیا) بدرجة مرتفعة، كما وجدت علاقة ارتباط ذات 

دلالة إحصائیة بین أبعاد الرشاقة الاستراتیجیة مجتمعة والفعالیة التنظیمیة، وجاء مستوى الفاعلىة 

  ة بقیمة مرتفعة.التنظیمیة في فنادق عینة الدراس
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) أثر إدارة الموارد البشریة الخضراء على تعزیز أداء الموارد البشریة ٢٠٢٠أوضح الحداد ( -٢

في شركات القطاع الخاص السوري، وتوصل البحث المیداني إلى توافر میزة إدارة الموارد البشریة 

ث. كما یر في عینة البحالخضراء بشكل متوسط بینما توافرت میزة أداء الموارد البشریة بشكل كب

أوضح البحث أن الادارة الخضراء للموارد البشریة من خلال بعد التوظیف الأخضر دون باقي الأبعاد 

بأنه یؤثر بشكل إیجابي على أداء الموارد البشریة وحثهم لیكونوا أكثر إبداعا وكفاءة وفعالیة. 

لشركات بالعمل على تطبیق ویوصي البحث بضرورة العمل من قبل رواد الأعمال أو أصحاب ا

سیاسات إدارة الموارد البشریة الخضراء والعمل على تقدیم التطویر اللازم للعاملین، وخلق جو 

 .تنافسي بشكل دائم لما له من أثر حیوي وإیجابي على أدائهم

) الوقوف على أثر الرشاقة التنظیمیة على التمیز المنظمي في ٢٠٢٠هدفت دراسة قندیل ( -٣

لاتصال العاملة في الأردن من خلال: تحدید أثر الرشاقة التنظیمیة بأبعادها (الاستجابة، شركات ا

ودراسة الدور الوسیط لسلوك المواطنة التنظیمیة على  تنظیمىالمرونة والسرعة) على التمیز ال

ئیة االعلاقة بین الرشاقة التنظیمیة والتمیز المنظمي، وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحص

ة ، كما وجد أثر ذو دلالتنظیمى للرشاقة التنظیمیة (الاستجابة، المرونة، السرعة) على التمیز ال

إحصائیة لسلوك المواطنة التنظیمیة في تحسین تأثیر الرشاقة التنظیمیة بأبعادها (الاستجابة، 

ة الرشاقة التنظیمی، وأوصت الدراسة بأهمیة إعطاء مفهوم تنظیمىعلى التمیز ال )المرونة والسرعة

وممارسات الأولویة في العمل، بكونه أحد المفاهیم الضروریة التي یجب أن یتمتع بها كافة 

بحاجة إلیها في كل من الاستجابة،  یرون ، و العمل على تطویر الجوانب التي یكون المدیرینالمد

  المرونة والسرعة حتى یصبحوا أكثر قدرة على مواجه التغییرات.

) الوقوف على أثر النماذج الحدیثة لإدارة الموارد ٢٠٢٠راسة كل من مها وفاطمة (هدفت د -٤

البشریة الاستراتیجیة على تعزیز الرشاقة التنظیمیة للمؤسسات، اتضح من نتائج الدراسة وجواد 

علاقة بین النماذج الحدیثة لإدارة  الموارد البشریة الاستراتیجیة على تعزیز الرشاقة التنظیمیة 

ؤسسات، وأوصت الباحثتان بإعداد وتنفیذ استراتیجیة للموارد البشریة قائمة على أبعاد النماذج للم

الأربعة، مواءمة وتعدیل سیاسات إدارة الموارد البشریة بشكل یحقق تسهیل وتیسیر إجراءات أداء 

شكل منسجم بالموظفین وفقا للنماذج الاستراتیجیة في إدارة الموارد البشریةة، لتطویر بیئة العمل 

  مع الرشاقة التنظیمیة.

) إلى استكشاف مدي تطبیق إدارة الموارد البشریة ٢٠٢٠هدفت الدراسة نورا واخرون ( -٥

أ". وأوضحت أن شركات السیاحة المصریة لا یوجد "الخضراء في شركات السیاحة المصریة فئة 
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لدراسة الإدارة البیئیة، كما أثبتت الدیها نظام للإدارة البیئیة، بجانب عدم الاهتمام بتطبیق ممارسات 

أن هناك انخفاض واضح وبشكل كبیر في تبني شركات السیاحة لممارسات إدارة الموارد البشریة 

الخضراء. كما أن هناك انخفاض واضح في تبني شركات السیاحة للتحلیل والتوصیف الاخضر، 

آت دریب والتطویر الأخضر، والمكافوالاستقطاب الأخضر، الاختیار الأخضر، والتوجیه الأخضر، والت

  الخضراء.

) إلى اظهار واقع استخدام العلامات البیئیة كأداة ٢٠٢٠هدفت دراسة هبة عبد الكریم ( -٦

للتسویق الاخضر في الشركات السیاحیة كما یهدف البحث إلى إعلام وتثقیف ودعم المهنیین 

ى ادات البیئیة وتطبیقها، بالإضافة إلوالقائمین على نظم الإدارة السیاحیة في السعي نحو الشه

اعتبار العلامات البیئیة عنصرا أساسیا في اختیارات العملاء واتخاذهم لقرارات الشراء. خلصت 

الدراسة إلى أهمیة التسویق الأخضر في شركات السیاحة، وتحدید وتحلیل العقبات التي تواجه 

ة عیلها، فضلا عن أهمیة ادراج ثقافاستخدامها حیث اتضح وجود قصور في عملیة تطبیقها وتف

التسویق الأخضر على المستوى المهني للوصول إلى تطبیق معاییر الاستدامة البیئیة وخلق میزة 

  تنافسیة لوسائل التسویق السیاحي المستخدمة في قطاع شركات السیاحة.

ى د البشریة عل) الى التعرف على تأثیر كفاءة وفاعلىة إدارة الموار ٢٠٢١هدفت دراسة شلبي ( -٧

الرشاقة التنظیمیة ببنك القاهرة، وكشفت النتائج عن وجود علاقة تأثیر معنویة من كفاءة إدارة 

الموارد البشریة كمتغیر مستقل على الرشاقة التنظیمیة للبنك من حیث رشاقة الإجراءات ورشاقة 

میة للبنك ى الرشاقة التنظیالهیكل التنظیمي، وكذلك فاعلىة إدارة الموارد البشریة كمتغیر مستقل عل

  من حیث رشاقة الإجراءات ورشاقة الهیكل التنظیمي.

) تحدید نوع ودرجة العلاقة غیر المباشرة بین ممارسات إدارة ٢٠٢١استهدفت دراسة ابراهیم ( -٨

الموارد البشریة والرشاقة التنظیمیة في جامعة المنوفیة، من خلال عملیات إدارة المعرفة كمتغیر 

وقد توصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة معنویة غیر مباشرة بین ممارسات إدارة الموارد وسیط. 

البشریة والرشاقة التنظیمیة في جامعة المنوفیة من خلال عملیة إدارة المعرفة كمتغیر وسیط. وقد 

عنویة، مأوصت الدراسة بضرورة زیادة اهتمام المسئولین بتفعیل أسالیب تحفیز العاملین المادیة وال

وكذلك تحسین مستوى الرشاقة التنظیمیة للجامعة من أجل زیادة قدرتها على التكیف مع الظروف 

  البیئیة الدینامیكیة المتغیرة بشكل سریع.

) إلى تحدید تأثیر أبعاد الرشاقة التنظیمیة على تعزیز المكانة ٢٠٢١هدفت دراسة یوسف ( -٩

لتعرف على اتجاهات العاملین بشركات الدواء. وتشیر الاستراتیجیة بالأسواق لشركات الدواء، وا
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نتائج الدراسة إلى ضرورة التوجه بالرشاقة التنظیمیة لتكون ثقافة ریادیة موجهه استراتیجیا لدعم 

الابتكار والإبداع وروح المبادرة والمخاطرة المحسوبة لتعزیز المكانة الاستراتیجیة بالأسواق 

ورة صیاغة رؤیة مستقبلیة ذات توجه ریادي للمؤسسات تعتمد وقد أوصت الدراسة بضر  .للشركات

على مبادئ الرشاقة التنظیمیة بالاعتماد اساسا على التحلیل الاستراتیجي لاستكشاف الفرص 

 والتهدیدات المتوقعة بالسوق بما یمكنها من تحقیق المكانة الاستراتیجیة بالأسواق المستهدفة.

) إلى تحلیل وبلورة الإطار المفاهیمي للقیادة الخضراء ٢٠٢١تهدف الدراسة صالح وزینل ( -١٠

ودورها في إدارة الموارد البشریة المستدامة لمنظمات الأعمال، وذلك عبر مواءمة تلك الممارسات 

للقیادة الخضراء وابعاد الإدارة المستدامة للموارد البشریة في البیئة المنظمة. وأوضحت النتائج 

الخضراء تحقق دورا مهما في ادارتها الجامعیة بما یضمن استدامة مواردها والتوصیات: ان القیادة 

البشریة والقدرة على تحقیق توجهاتها وتطلعاتها المستقبلیة وضرورة اعتماد إدارة الجامعة على 

برامج تدریبیة وتطویریة للقیادة الخضراء وبما یهدف الى زیادة التطویر والابتكار وهذا ما یسهم 

 .ارف وخبرات تراكمیة لدى القیاداتباكتساب مع

) إلى الوقوف على أثر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة ٢٠٢١هدفت دراسة التعمري ( -١١

الخضراء على التوجه الریادي لدى العاملین في شركات صناعة الأدویة الأردنیة، وأظهرت نتائج 

دارة الموارد البشریة الخضراء على الدراسة إلى وجود تأثیر ذو دلالة إحصائیة لاستراتیجیات إ

التوجه الریادي لدى العاملین في شركات صناعة الأدویة الأردنیة، وقدمت الدراسة مجموعة من 

 التوصیات والمقترحات التي ترى أنها ضروریة لرفع مستوى تطبیق التوجه الریادي.

  ثالثا: الدراسة المیدانیة:

أبعادها ب دارة الموارد البشریة الخضراء ا بیق تط هدفت هذه الدراسة إلى الوقوف على أثر

الأربعة التوظیف الأخضر، التدریب والتطویر الأخضر، إدارة وتقییم الاداء الاخضر بالإضافة إلى 

الحوافز والتعویضات الخضراء (كمتغیر مستقل) على تنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع) وهل 

ة ، وذلك من خلال دراستطبیقالا (كمتغیر وسیط) أثر على هذبینهما الرشاقة التنظیمیة لوجود 

مدیري الموارد البشریة في شركات السیاحة المصریة فئة (أ) بالقاهرة تطبیقیة على آراء عینة من 

  یتم تقسیم الدراسة المیدانیة إلى: وبناء على ذلك سوف الكبرى.

  منهجیة الدراسة: -١

 :من كل على تم الاعتماد فروضه واختبارالدراسة  أهداف تحقیق أجل من
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    :الاستقرائي المنهج -أ

وذلك عن طریق مراجعة  والذي تم على أساسه تحلیل واستقراء أهم الدراسات والبحوث

الكتب والبحوث والمقالات العربیة والأجنبیة ومستخلصات الندوات والمؤتمرات ذات الصلة 

تنمیة  وادارة الموارد البشریة الخضراء بأهمیة  العلاقة التأثیریة بین  المتعلقة بموضوعیات البحث

شركات السیاحة المصریة ، و هل للرشاقة التنظیمیة أثر على هذه العلاقة، ب السیاحة المستدامة

ادارة بإتباع ممارسات (كأحد آلیات السیاحة المستدامة)، شركات السیاحة مدى اهتمام ادارة و 

  الخضراء الموارد البشریة

 تنفیذ دراسة استطلاعیة حول موضوع البحث: -ب

بتنفیذ مجموعة من اللقاءات من خلال عینة عشوائیة صغیرة  ةالباحث تفي البدایة قام

ح لشر العاملین بشركات السیاحة (فئة أ) بجمیع مستویاتهم الاداریة من ) مفردة ٣٠٠عددها (

لأهمیة  العلاقة شركات السیاحة المضمون وطریقة تنفیذ الدراسة الاستطلاعیة حول مدى أدرك 

ي ظل ف شركات السیاحة المصریةب تنمیة السیاحة المستدامة وادارة الموارد البشریة الخضراء بین 

ة ل، عقب ذلك تم توزیع استبیان استطلاعي مكون من تساؤلات مجدو وجود الرشاقة التنظیمیة

إلى ) ٣(بحیث تتراوح أوزان الإجابات من مؤثر  المتدرج ،  الثلاثي) Likertمستخدما مقیاس (

)، ثم قدرت بعد ذلك النسب المئویة لعبارات الاستبیان ١( إلى غیر مؤثر) ٢( مؤثر إلى حد ما

  الاستطلاعي ،و قد أظهرت نتائج الاستطلاع الاتي:

آلیات تفعیل  لأهمیة توافر العاملین بشركات السیاحةالانخفاض النسبي لمستوى إلمام  -١

  )%٣٥,٧. (تنمیة السیاحة المستدامة فيادارة الموارد البشریة الخضراء دور 

 ، تنمیة السیاحة المستدامة وادارة الموارد البشریة الخضراء عدم توافر آلیات تفعیل  -٢

  )%٢٧بشركات السیاحة (فئة أ).  (وغیاب بعض هذه الآلیات 

لرشاقة اضرورة تطویر البنیة التحتیة التكنولوجیة بصورة مستمرة لضمان تحقیق  -٣

  )%٤٢التنظیمیة بشركات السیاحة. (

كفاءة ب بشركات السیاحة (فئة أ) هازیادة الاهتمام بتدریب الكوادر البشریة للقیام بمهام -٤

  )%١١(و فاعلىة. 
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 سائحینالوحسن استقبال بشركات السیاحة السیاحي  الترغیبمتطلبات  رضرورة تواف-٥

  )%٤٧. (للمحافظة على البیئة المواطنینتوجیه عنایة  ، وومعاملتهم

 تبني ممارسات إدارةالنظر الخاصة بیلاحظ من نتائج الدراسة الاستطلاعیة أنها تعكس وجهة  و

لبات یق متطالموارد البشریة الخضراء في قطاع السیاحة المصري مما قد انعكس سلبا على تحق

ا لإقامة مبررا قویأن هناك  ةرى الباحثتوبناء على ما سبق . المواطنة البیئیة في القطاع السیاحي

دارة اقیاس العلاقة التأثیریة بین ممارسات لهذه الدراسة المیدانیة لمحاولة إیجاد إطار فكرى مقترح 

ن نظیمیة (كمتغیر وسیط) وبیممارسات الرشاقة التالموارد البشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) و 

و سوف یتم ذلك عن طریق توجیه قائمة استقصاء  السیاحة المستدامة (كمتغیر تابع). تنمیة

لفئات المستقصي منهم فضلاً عن المقابلات الشخصیة وذلك بهدف اختبار صحة أو خطأ الفروض 

من خلال سحب عینة كما تم جمع بیانات الدراسة من مجتمع الدراسة   التي یقوم علىها البحث.

ل ، تمهیدا الى تحلیمدیري الموارد البشریة في شركات السیاحة المصریة فئة (أ) عشوائیة من 

  .البیانات للتعرف على آراء عینة الدراسة وصولا الى اختبار الفرضیات والإجابة على اسئلة الدراسة

  اعداد قائمة الاستقصاء: -٢

 الرئیسیة بهدف جمع بیانات متغیرات الدراسة التيقام الباحثون بتصمیم قائمة الاستقصاء 

 یانالاستب( المغلقة الأسئلة نظام استخدم، وقد تم الاستقرار علىها من خلال الدراسات السابقة

 لالتعوی یمكن وأنها الترمیز سهلة أنها ممیزاتها ومن مقررة بدائل في الإجابات تحدید وهي المغلق،

 لةوسهو  الأسئلة هذه إدارة سهولة مع محددة الإجابات حیث أكبر بصورة فیها الثقة أو علىها

 أفراد إجابات لتحدید) الخماسي المتدرج Likert( مقیاس استخدم وقد. المبحوثین قبل من فهمها

 تىح للبیانات طبیعي توزیع إحداث ولضمان متصلة بیانات على الحصول من یمكن العینة مما

) Likert( مقیاس) الأوزان النسبیة ل١. ویوضح جدول (علىها الإحصائیة الأسالیب تطبیق تقبل

  الخماسي.

  ) الخماسيLikert( مقیاس) الأوزان النسبیة ل١جدول (

موافق   الإجابة

  تماما

  غیر موافق تماما  غیر موافق  محاید  موافق

  ١  ٢  ٣  ٤  ٥  الدرجة

 عمد فقد البحثیة، المشترك للأداة المنهجي بالتباین یسمى لما وتلافیاً  لذلك إضافة

الحالیة  بالدراسة الخاصة والتابع والوسیط المستقلة المتعلقة بالمتغیرات البیانات جمع إلى الباحثون
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 في التماثل تحقیق إلى السعي العینة نحو مفردات اتجاه لتقلیل وذلك متباعدة زمنیة فترات على

  تالیة:واشتملت قائمة الأسئلة على الأجزاء ال على تناسقها. والحفاظ الإجابات

الجزء الأول: تضمن على مجموعة من الأسئلة الدیموغرافیة التي تحدد بعض الخصائص الهامة 

  للمستقصي منهم للتأكد من مناسبتهم واهتمامهم بموضوع البحث. 

  الجزء الثاني: انقسم إلى ثلاث محاور اشتملت على الاتي:

 على بالاعتماد (المتغیر المستقل) الخضراء   إدارة الموارد البشریةتطبیق المحور الأول:  -١

). ٢٠-١عبارة من ( ٢٠) وقد اشتمل على Tang et al.,2018المقیاس الذي قدمته دراسة (

  وقسم إلى أربع اقسام هي:

 )٥-١عبارات ( ٥التوظیف الأخضر: وقد اشتمل على   -أ

 )١٠-٦عبارات ( ٥التدریب والتوظیف الاخضر: وقد اشتمل على   -ب

 )١٥-١١عبارات ( ٥لاخضر: وقد اشتمل على إدارة وتقییم الاداء ا  -ت

  )٢٠-١٦عبارات ( ٥الحوافز والتعویضات الخضراء: وقد اشتمل على   -ث

 parkالرشاقة التنظیمیة (المتغیر الوسیط): واعتمد الباحثون على مقیاس ( المحور الثاني:  -٢

 ). وقسم إلى ثلاث أبعاد كما یلي:٢٨-٢١عبارة من ( ٨) وقد اشتمل على 2011

عبارات من  ٧وقد اشتمل على  المحور الثالث: تنمیة السیاحة الخضراء (المتغیر التابع): -٣

)٣٥-٢٩.(  

 مجتمع وعینة الدراسة: -٣

مدیري الموارد البشریة والعاملین الاداریین في الشركات الدراسة من  مجتمع یتكون

بسیطة من  عشوائیة ینةعمن خلال الاعتماد على  السیاحیة المصریة فئة (أ) بالقاهرة الكبرى

مجتمع الدراسة  من شركات السیاحة المصریة فئة (أ)العاملین الاداریین بمدیري الموارد البشریة و 

المجتمع طبقا لمعادلة حجمها  یُمثل العینة والتي حجم تحدید لمعادلة وفقاً  ) مفردة٣٠٠( بلغت

(Bartlett et al., 2001).  ٢٧٥( جمع الباحثون، وتم بمعرفة یدویاً  الاستبیانات توزیع وتم (

الإحصائي الخاص  ومن خلال استخدام عملیات التحلیل %)٩١,٦٦( استمارة استبیان بنسبة

 عدد لتُصبح لعدم صلاحیتها استمارات )١٧عدد ( حذف تم الشاذة والقیم المفقودة بالقیم
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) من %٨٦,٠( ) استمارة بنسبة٢٥٨( الإحصائي للتحلیل خضعت التي النهائیة الاستبیانات

  إجمالي عدد الاستمارات الموزعة. 

) الخصائص الدیموغرافیة لأفراد عینة الدراسة طبقا للمؤهل الدراسي وسنوات 2ویوضح جدول (

  الخبرة والجنس بالإضافة إلى المستوى الإداري للمستقصي منهم.

  تقسیم عینة الدراسة حسب الخصائص الدیموغرافیة للمستقصي منهم.): 2جدول (

 النسبة المئویة العدد الفئة الخاصیة

  

 المستوى الدراسي

 34.11 ٨٨ دبلوم فني

 50.39 ١٣٠ بكالوریوس

 10.47 ٢٧ ماجستیر

 5.04 ١٣ دكتوراه

  

 سنوات الخبرة

 18.60 ٤٨ سنوات ٥أقل من 

 59.30 ١٥٣ ١٠-٥من 

 22.09 ٥٧ ١٠أكثر من 

 71.71 ١٨٥ ذكور  الجنس

 28.29 ٧٣ إناث

 ١٠٠ ٢٥٨ الإجمالي

من خلال الجدول السابق یتضح أن نسبة العینة الخاصة بالبحث كبیرة ومتخصصة في مجال 

  الدراسة یمكن الاعتماد على النتائج المتحصل علىها منها. 

  الصدق والثبات الاستبیان: -4

فإذا زاد  Gronbatch Alphaالصدق والثبات مقیاس (ألفا) استخدم الباحثون في تقدیر 

أمكن الاعتماد على نتائج الدراسة وتعمیمها على المجتمع، ویتم حساب  ٦٠.٠هذا المقیاس عن 

وقد جاءت  معامل الثبات عن طریق النسبة المئویة للجذر التربیعي لمعامل الصدق (قیمة ألفا).

 %٨٥,٢( )،3قیمة كل من معاملي الصدق والثبات لمحاور الاستبیان المختلفة كما یوضح جدول (

) على الترتیب وهي نسبة عالیة مما یؤكد أمكانیة الاعتماد على نتائج التحلیلات %٩٢,٣٠و

  الإحصائیة وإمكانیة تطبیقها على مجتمع الدراسة.

  نباخألفا كرو  ): مقاییس الصدق والثبات لمحاور الاستبیان المختلفة وفقا لاختبار3جدول رقم (
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أرقام   محاور الاستبیان

  العبارات

  الصدق

  (قیمة ألفا)

  الثبات (%)

      ٠,٧٢٩ ٢٠-١ إدارة الموارد البشریة الخضراء -١

85.38 

      ٠,٨١٢  28-21  الرشاقة التنظیمیة -٢

90.11 

      ٠,٨٢٤  ٣٥-٢٩  تنمیة السیاحة الخضراء  -٣

90.77 

 ٩٢,٣٠ ٠,٨٥٢  ٣٥-١  إجمالي الفقرات

  اختبار التوزیع الطبیعي لبیانات الاستبیان:  -٥

ما إذا كانت البیانات تتبع التوزیع  ) -Smirnov Z Kolmogorovیقیس اختبار (

 أم لا وهو اختبار ضروري في قبل اختبار الفرضیات لأن معظم الاختبارات المعملیة تشترط الطبیعي

) نتائج الاختبار حیث أن القیم الخاصة ٤( أن یكون توزیع البیانات طبیعیا. ویوضح الجدول التالي

التوزیع الطبیعي مما  ) وهذا یدل على أن البیانات تتبع٠,٠٥بمستوى الدلالة لكل قسم تزید عن (

  یؤكد صلاحیة أقسام استمارة الاستبیان لإجراء التحلیل الإحصائي علىها.

محاور للتوزیع الطبیعي لبیانات  )-Smirnov Z Kolmogorovاختبار (): نتائج ٤جدول (

  الاستبیان المختلفة.

  المعنویة  Zقیمة   محاور الاستبیان

  ٠,٠٩٢  ٠,٩٢٥ إدارة الموارد البشریة الخضراء -١

  ٠,١٥٤  ١,٢٢٣  الرشاقة التنظیمیة -٢

  ٠,١٦٨  ١,٥٧٠  تنمیة السیاحة الخضراء -٣

بالإضافة إلى صلاحیة  أداة الدراسة، وثبات صدق من تأكدت قد الباحثون تكون وبذلك

 لتحلیل وصلاحیته بصحة الاستبیان ثقة على یجعلها التوزیع الطبیعي لبیانات الاستبیان مما

 فرضیاتها. واختبار الدراسة أسئلة عن والإجابة النتائج

  الأسلوب الإحصائي المستخدم:-٦
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بقا لما الاستبیان طالمناسبة لتحلیل نتائج استمارات استخدم الباحثون الأسالیب الإحصائیة 

   وهي: Snedecor, 1980   &( Cochranذكره (

الأسالیب التحلیلیة: تقدیر معامل الارتباط البسیط والمتعدد وتحلیل الانحدار الكامل لقیاس  -١

على ثرهما وأ الرشاقة التنظیمیةو بین إدارة الموارد البشریة الخضراء قوة العلاقة التأثیریة 

تقدیر الأهمیة النسبیة لهما واتجاهها والدلالة الإحصائیة  مع تنمیة السیاحة الخضراء

 ).Beta(لمتغیرات الدراسة، بالإضافة إلى تقدیر معامل الانحدار القیاسي الجزئي 

 كان إذا ما على: وذلك للوقوف Path Analysisتحلیل معامل المرور (تحلیل المسار)  -٢

على تنمیة الموارد البشریة الخضراء  أثر إدارة من (كمتغیر وسیط) یعدل الرشاقة التنظیمیة

  .في رأى فئات المستقصي منهم أم لاالسیاحة الخضراء 

  فروض الدراسة المیدانیة: -٧

قسم الباحثون الفرض الرئیسي للدراسة طبقا لبنود استمارة الاستقصاء لدراسة العلاقات التأثیریة 

  إلى:بین محاور الاستبیان 

نمیة تتأثیر ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و الفرض الأول: " توجد علاقة 

  السیاحة الخضراء.

السیاحة  تنمیةالفرض الثاني: " توجد علاقة تأثیریة ذات دلالة إحصائیة بین الرشاقة التنظیمي و 

  ".الخضراء

الرشاقة خضراء و الفرض الثالث: " توجد علاقة تأثیر ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة ال

  ".التنظیمیة

  Path Analysisالفرض الخاص بتحلیل معامل المرور (تحلیل المسار) 

كمتغیر وسیط) تأثیر ذو دلالة إحصائیة على العلاقة ( الفرض الرابع: " تؤثر الرشاقة التنظیمیة

  ".تنمیة السیاحة الخضراءإدارة الموارد البشریة الخضراء و التأثیریة بین كل من 

  ض ومناقشة النتائج الخاصة بفروض الدراسة المیدانیة:عر  -٨

من خلال معامل ارتباط سیبرمان، )  Correlationتحلیل علاقة الارتباط (اعتمد الباحثون على 

التابع التي  المتغیر في التغیر عن نسبة و التي تعبر )2Rالمساهمة النسبیة (بالإضافة إلى تقدیر 
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المستقلة، وذلك بهدف اختبار جودة العلاقة بین المتغیرات المستخدمة ترجع إلى التغیر في المتغیر 

  .في فروض الدراسة المیدانیة

لتقدیر العلاقة  )Full Model Regressionكما استخدم الباحثون تحلیل الانحدار الكامل (

ات ر بین متغیرات إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیوالتوصل إلى نموذج العلاقة  التأثیریة

، من خلال تقدیر قیم معاملات بین متغیرات تنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع)مستقلة) و 

الانحدار معامل الارتباط المتعدد ومعاملات الانحدار القیاسي الجزئي بالإضافة إلى اختبار الازدواج 

لة یم أسئاستخدم الباحثون متوسط قالخطى بین المتغیرات الناتجة لضمان دقة النموذج. كما 

الاستبیان الخاصة بكل عنصر من عناصر مجالات الدراسة لتعبر عن بیانات العناصر المختلفة 

للدراسة ومنها یتم تقدیر العلاقات الارتباطیة التأثیریة بین مجالات الدراسة الثلاثة (مجال الادارة 

راء) یة السیاحة الخضالخضراء للموارد البشریة ومجال الرشاقة التنظیمیة بالإضافة إلى مجال تنم

  بهدف اختبار فروض الدراسة. وكانت النتائج كالاتي:

اختبار صلاحیة الفرض الأول: " توجد علاقة تأثیریة ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة 

  ".تنمیة السیاحة الخضراءالخضراء و 

خضراء وتنمیة السیاحة ) علاقة الارتباط بین ممارسات إدارة الموارد البشریة ال٥یوضح جدول (

یة جاءت بقیم عالیة المعنو أن جمیع قیم معاملات الارتباط الخضراء. وبفحص نتائج الجدول یلاحظ 

). مما یشیر إلى أن هناك علاقة ارتباط مؤكدة لممارسات إدارة الموارد البشریة %١على مستوى (

التطویر الاخضر بالإضافة الخضراء وتنمیة السیاحة الخضراء. كما لوحظ أن كل من (التدریب و 

إلى الحوافز والتعویضات الخضراء) كانتا أكثر الممارسات ارتباطا مع المتغیر التابع (تنمیة السیاحة 

 %٥٤,٧٦) وبمساهمة نسبیة بلغت (٠,٧٣١و ٠,٧٤٠الخضراء)، بمعاملات ارتباط بلغا (

ییم الاداء الاخضر) ) على الترتیب، بینما جاء كل من (التوظیف الاخضر وإدارة وتق%٥٣,٤٦و

) %٣٢,٣٧و  %٤٨,٤٤) وبمساهمة نسبیة بلغت (٠,٥٦٩و  ٠,٦٩٦بقیم ارتباط اقل بلغت (

  على الترتیب. 

 بلغإدارة الموارد البشریة الخضراء" أن قیمة معامل الارتباط لجمیع عناصر "كما أوضح الجدول 

ر تنمیة السیاحة )، وبمساهمة نسبیة في متغی٠,٠٠٠) وبمستوى الدلالة تساوي (٠,٨١٤(

بین جمیع ممارسات  علاقة ایجابیة طردیة قویة)، مما یؤكد على وجود %٦٦,٢٥الخضراء بلغت (

ة . ویشیر مستوى المعنویة المرتفع على تأكید العلاقتنمیة السیاحة الخضراءإدارة الموارد البشریة و 

  وأنها لا ترجع إلى الصدفة.
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إدارة الموارد البشریة الخضراء وتنمیة السیاحة  طبیقت): علاقة الارتباط بین متغیرات ٥جدول (

  الخضراء

المتغیر 

  التابع

تنمیة 

السیاحة 

  الخضراء 

  

  المتغیر المستقل (إدارة الموارد البشریة الخضراء)  المعالم الإحصائیة

التوظیف 

  الأخضر

التدریب 

والتطویر 

  الأخضر

إدارة وتقییم 

  الاداء الاخضر

الحوافز 

والتعویضات 

  الخضراء

  الكلي

 ٠,٨١٤ ٠,٧٤٠ ٠,٥٦٩ ٠,٧٣١ ٠,٦٩٦  معامل الارتباط

المساهمة 

  النسبیة%

٦٦,٢٥ ٥٤,٧٦ ٣٢,٣٧ ٥٣,٤٦ ٤٨,٤٤ 

 ٠,٠٠٠ ٠.000 ٠.000 ٠.000 ٠.00٠  المعنویة

       

ویوضح الجدول السابق مؤشرات تحلیل الانحدار الكامل لتحدید نموذج تأثیري بین ممارسات إدارة 

. وبفحص (كمتغیر تابع) تنمیة السیاحة الخضراء بین متغیرالبشریة (كمتغیرات مستقلة) و الموارد 

التوظیف الاخضر والتدریب والتطویر الاخضر وإدارة العلاقة بین ممارسات (نتائج الجدول یلاحظ أن 

یة د) كانت ذات علاقة انحدار طر وتقییم الاداء الاخضر بالإضافة إلى الحوافز والتعویضات الخضراء

 122٠.و 067٠.و 323٠.وعالیة المعنویة حیث بلغت قیم معاملات الانحدار لمتغیرات النموذج (

التوظیف الاخضر والحوافز والتعویضات ) على الترتیب. كما لوحظ أن كل من عنصري (373٠.و

 498٠.بلغت (قد حصلا على أعلى قیم من قیم معاملات الانحدار القیاسي الجزئي ) الخضراء

  . تنمیة السیاحة الخضراء) مؤكدا بذلك أنهما أقوى المتغیرات تأثیرا في 399٠.و

وللتأكد من استقلالیة متغیرات النموذج مع عدم وجود ارتباط ذاتي في حد الخطأ بین المتغیرات 

). وقد VIF) قام الباحثون بتقدیر معامل تضخم التباین (Collinearity Statisticsالمستقلة (

) تؤكد عدم وجود ازدواج خطى بین المتغیرات المستقلة، حیث انخفضت قیم ٦(جاءت نتائج جدول 

VIF " وهو حد المعنویة، مما یؤكد على صلاحیة العلاقة التأثیریة بین ممارسات إدارة ٥لأقل من "

) لمتغیرات Rكما بلغت قیمة الارتباط المتعدد (الموارد البشریة الخضراء وتنمیة السیاحة الخضراء. 

)، ٠,٠٠٠وبمستوى معنویة بلغ ( %٦٦,٢٠) R Squareومعامل التحدید () ٠,٨١٤( النموذج

 مما یؤكد معنویة العلاقة التأثیریة بین هذه المتغیرات وتنمیة السیاحة الخضراء.
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): نتائج تحلیل الانحدار الكامل لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین ممارسات إدارة ٦جدول (

  (كمتغیرات مستقلة) وتنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع). الموارد البشریة الخضراء

  متغیرات المودیل

ممارسات إدارة الموارد البشریة 

  الخضراء

معامل   معاملات الانحدار

الانحدار 

القیاسي 

  الجزئي

  

  Tقیمة 

  

معنویة 

VIF 

معامل 

  الانحدار

الخطأ 

  القیاسي

 --- 4.659 --- 226٠. 1.054  ثابت المعادلة

 1.090 10.846 498٠. 030٠. 323٠. التوظیف الأخضر -١

 1.646 1.253 071٠. 053٠. 067٠. التدریب والتطویر الاخضر -٢

 1.114 2.578 120٠. 047٠. 122٠. إدارة وتقییم الاداء الاخضر -٣

الحوافز والتعویضات  -٤

 الخضراء

.373٠ .053٠ .399٠ 6.994 1.680 

  ٠,٨١٤ ) =Rمعامل الارتباط المتعدد (

 %٦٦,٢٠) = R Squareمعامل التحدید (

 (Y)  العامل التابع: تنمیة السیاحة الخضراء =  

" توجد علاقة تأثیریة الفرض الاول  قبول) امكانیة ٦-٥ویرى الباحثون من نتائج جداول (

  ".تنمیة السیاحة الخضراء ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و 

صلاحیة الفرض الثاني: " توجد علاقة تأثیریة ذات دلالة إحصائیة بین الرشاقة التنظیمیة اختبار 

 ".تنمیة السیاحة الخضراء و 

) كمتغیر مستقل وبین ) نتائج علاقة الارتباط بین (الرشاقة التنظیمیة٧یوضح جدول (

أن هناك علاقة ارتباط ایجابیة طردیة ویلاحظ من نتائج  (تنمیة السیاحة الخضراء) كمتغیر تابع.

تنمیة السیاحة )، كما بلغت قیمة التغیر في (٠,٦٤٨الارتباط ( بلغت قیمة معامل حیثقویة، 

 یشیر كما )،%٤١,٩٩) = ( 2R( ) التي ترجع إلى التغیر في (الرشاقة التنظیمیة)الخضراء

إلى الصدفة، حیث بلغ مستوى  عالیة المعنویة و لا ترجع هذه العلاقة أن إلى المعنویة مستوى

    ٠,٠٥) وهـي اقـل مـن ٠,٠٠٠الدلالة (
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وتنمیة السیاحة بین الرشاقة التنظیمیة  دالة إحصائیة علاقة ارتباط ذي وجود تعني السابقة النتیجة

  .الخضراء

ة ) كمتغیر مستقل وبین (تنمیة السیاح): نتائج علاقة الارتباط بین (الرشاقة التنظیمیة٧جدول (

  الخضراء) كمتغیر تابع.

  تنمیة السیاحة الخضراء  المعالم الإحصائیة  المتغیر المستقل

  

  الرشاقة التنظیمیة 

  ٠,٦٤٨  )Rمعامل الارتباط (

  ٤١,٩٩  )2Rالمساهمة النسبیة (

  ٠,٠٠٠  مستوى المعنویة

  ٢٥٨  حجم العینة

نتائج تحلیل الانحدار لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین الرشاقة  )٨ویوضح جدول ( 

التنظیمیة (كمتغیرات مستقلة) وتنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع). وبفحص نتائج الجدول 

العلاقة بینهما طردیة وعالیة المعنویة حیث بلغت قیمة معامل الانحدار لمتغیر النموذج یلاحظ أن 

على ) مؤكدا بذلك ٠,٢٤٨بلغ (قیمة معامل الانحدار القیاسي الجزئي ظ أن ). كما لوح٠,٥٢١(

. تنمیة السیاحة الخضراء وجود تأثیر موجب معنوي من تطبیق ممارسات الرشاقة التنظیمیة على

) في حد المعنویة، مما یؤكد على صلاحیة العلاقة التأثیریة VIFكما جاء معامل تضخم التباین (

 .میة وتنمیة السیاحة الخضراءبین الرشاقة التنظی

): نتائج تحلیل الانحدار لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین الرشاقة التنظیمیة ٨جدول (

  (كمتغیرات مستقلة) وتنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع).

  متغیرات المودیل

  

    معاملات الانحدار

معامل الانحدار 

  القیاسي الجزئي

  

  Tقیمة 

  

معنویة 

VIF 

معامل 

  الانحدار

الخطأ 

  القیاسي

 --- 12.067 -- 235٠. 2.838  ثابت المعادلة

 ١,٠٠ 4.089 248٠. 061٠. 251٠. الرشاقة التنظیمیة

  المتغیر التابع: تنمیة السیاحة الخضراء  

الفرض الثاني:  قبول) أنه یمكن ٨و  ٧ویرى الباحثون بناء على النتائج السابقة (جدولي 

  ."تنمیة السیاحة الخضراء" توجد علاقة تأثیریة ذات دلالة إحصائیة بین الرشاقة التنظیمیة و 
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اختبار صلاحیة الفرض الثالث: " توجد علاقة تأثیریة ذي دالة إحصائیة بین إدارة الموارد البشریة 

 ".الرشاقة التنظیمیةالخضراء و 

ارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء والرشاقة ) علاقة الارتباط بین مم٩یوضح جدول (

نویة جاءت بقیم عالیة المعأن جمیع قیم معاملات الارتباط التنظیمیة وبفحص نتائج الجدول یلاحظ 

). مما یشیر إلى وجود علاقة ارتباط مؤكدة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة %١على مستوى (

ظ أن كل من (التدریب والتطویر الاخضر بالإضافة إلى إدارة الخضراء والرشاقة التنظیمیة. كما لوح

وتقییم الاداء الاخضر) كانتا أكثر الممارسات ارتباطا مع المتغیر التابع (الرشاقة التنظیمیة)، 

) على %٥٥,٢٠و %٥٢,٤١) وبمساهمة نسبیة بلغت (٠,٧٤٣و ٠,٧٢٤بمعاملات ارتباط بلغا (

الاخضر بالإضافة إلى الحوافز ولتعویضات الخضراء) بقیم الترتیب، بینما جاء كل من (التوظیف 

) على %٤٠,٤٤و %٢١,٠٦) وبمساهمة نسبیة بلغت (٠,٦٣٦و ٠,٤٥٩ارتباط اقل بلغت (

  الترتیب. 

رة الموارد البشریة الخضراء" أن قیمة معامل الارتباط لجمیع عناصر إداكما أوضح الجدول 

)، وبمساهمة نسبیة في متغیر الرشاقة التنظیمیة ٠,٠٠٠) وبمستوى الدلالة یساوي (٠,٦٤٨بلغ (

بین جمیع ممارسات إدارة  علاقة ایجابیة طردیة قویة)، مما یؤكد على وجود %٤٢,١٠بلغت (

الموارد البشریة الرشاقة التنظیمیة ویشیر مستوى المعنویة المرتفع على تأكید العلاقة وأنها لا 

  ترجع إلى الصدفة.

  ): علاقة الارتباط بین ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء والرشاقة التنظیمیة.٩جدول (

المتغیر 

  التابع

  

الرشاقة 

  التنظیمیة

  المتغیر المستقل (إدارة الموارد البشریة الخضراء)  المعالم الإحصائیة

التوظیف 

  الأخضر

التدریب 

والتطویر 

  الاخضر

وتقییم إدارة 

  الاداء الاخضر

الحوافز 

والتعویضات 

  الخضراء

  الكلي

 ٠,٦٤٨ 636٠. 743٠. 724٠. 459٠.  معامل الارتباط

المساهمة 

  النسبیة%

٤٢,١٠ ٤٠,٤٤ ٥٥,٢٠ ٥٢,٤١ ٢١,٠٦ 

 ٠,٠٠٠ ٠,٠٠٠ ٠,٠٠٠ ٠,٠٠٠ ٠.00٠  المعنویة

تأثیري بین ممارسات  ) مؤشرات نتائج تحلیل الانحدار الكامل لتحدید نموذج١٠ویوضح جدول (

وبفحص  .بین متغیرات الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر تابع)إدارة الموارد البشریة (كمتغیرات مستقلة) و 
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التوظیف الاخضر والتدریب والتطویر الاخضر وإدارة العلاقة بین عناصر (نتائج الجدول یلاحظ أن 

یة ) كانت ذات علاقة طردیة وعالضراءوتقییم الاداء الاخضر بالإضافة إلى الحوافز والتعویضات الخ

 142٠.و 156٠.و 033٠.المعنویة حیث بلغت قیم معاملات الانحدار لمتغیرات النموذج (

الحوافز والتعویضات الخضراء بالإضافة ) على الترتیب. كما لوحظ أن كل من عنصري (166٠.و

ئي ت الانحدار القیاسي الجز قد حصلا على أعلى قیم من قیم معاملا) إلى التدریب والتطویر الاخضر

  ) مؤكدا بذلك أنهما أقوى المتغیرات تأثیرا في الرشاقة التنظیمیة. ٠,١٦٧و ٠,١٨بلغت (

وللتأكد من استقلالیة متغیرات النموذج مع عدم وجود ارتباط ذاتي في حد الخطأ بین 

ضخم التباین ) قام الباحثون بتقدیر معامل تCollinearity Statisticsالمتغیرات المستقلة (

)VIF) تؤكد عدم وجود ازدواج خطى بین المتغیرات المستقلة، ١١). وقد جاءت نتائج جدول (

" وهو حد المعنویة، مما یؤكد على صلاحیة العلاقة التأثیریة ٥لأقل من " VIFحیث انخفضت قیم 

المتعدد  لارتباطكما بلغت قیمة ابین ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء والرشاقة التنظیمیة. 

)R) ومعامل التحدید () ٠,٧٩٦) لمتغیرات النموذجR Square (وبمستوى معنویة  %٦٣,٤٠

 )، مما یؤكد معنویة العلاقة التأثیریة بین هذه المتغیرات والرشاقة التنظیمیة.٠,٠٠٠بلغ (

ة ممارسات إدار ): نتائج تحلیل الانحدار الكامل لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین ١٠جدول (

  الموارد البشریة الخضراء (كمتغیرات مستقلة) والرشاقة التنظیمیة (كمتغیر تابع)

معامل   معاملات الانحدار  متغیرات المودیل

الانحدار 

القیاسي 

  الجزئي

  

  Tقیمة 

  

معنویة 

VIF 

معامل 

  الانحدار

الخطأ 

  القیاسي

 --- 6.521 --- 292٠. 1.905  ثابت المعادلة

 1.090 846٠. 051٠. 039٠. 033٠. التوظیف الأخضر -١

 1.646 2.259 167٠. 069٠. 156٠. التدریب والتطویر الأخضر -٢

 1.114 2.314 141٠. 061٠. 142٠. إدارة وتقییم الاداء الأخضر -٣

الحوافز والتعویضات  -٤

 الخضراء

.166٠ .069٠ .180٠ 2.408 1.680 

  ٠,٧٩٦) = Rمعامل الارتباط المتعدد (

 %٦٣,٤٠) = R Squareمعامل التحدید (
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 (Y) العامل التابع: الرشاقة التنظیمیة =  

" توجد علاقة تأثیریة ذي دالة الفرض الثالث  قبول) امكانیة ١٠-٩ویتضح من نتائج جداول (

  ". الرشاقة التنظیمیةإحصائیة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء و 

 كمتغیر وسیط) تأثیر ذو دلالة إحصائیة(: " تؤثر الرشاقة التنظیمیة اختبار صحة الفرض الرابع

  ."تنمیة السیاحة الخضراءإدارة الموارد البشریة الخضراء و على العلاقة التأثیریة بین كل من 

قام الباحثون باستخدام أسلوب الانحدار المتعدد لبحث أثر الرشاقة التنظیمیة كمتغیر وسیط 

 Baronتنمیة السیاحة الخضراء طبقا لما حدده (ضراء للموارد البشریة و دارة الخبین كل من الإ

& Kenny, 1986:وذلك من خلال أربع مراحل هي (  

احة تنمیة السی إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) علىالمرحلة الأولى: قیاس أثر 

  الخضراء (كمتغیر تابع). (وهذا ما تم اختباره بالفرض الأول)

ء تنمیة السیاحة الخضرا الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر مستقل) علىالمرحلة الثانیة: قیاس أثر 

  (كمتغیر تابع). (وهذا ما تم اختباره بالفرض الثاني)

إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) على الرشاقة التنظیمیة المرحلة الثالثة: قیاس أثر 

  ختباره بالفرض الثالث)(وهذا ما تم ا(كمتغیر تابع). 

الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط) بین إدارة الموارد البشریة المرحلة الرابعة: وفیها یتم قیاس أثر 

تنمیة السیاحة الخضراء (كمتغیر تابع). فإذا تغیر تأثیر المتغیر  الخضراء (كمتغیر مستقل) على

تمالان تأثیر للمتغیر الوسیط. وهنا یظهر اح المستقل على التابع تأثیرا جوهریا، كان دلیلا على وجود

  هما:

یختفي تأثیر المتغیر المستقل على التابع ویصبح غیر دالة إحصائیا وفى هذه الحالة یسمى   -أ

  ).Perfect Mediationتوسط كامل (

ینخفض تأثیر المتغیر المستقل على التابع ویظل دالة إحصائیا وفى هذه الحالة یسمى توسط  -ب

  ).Partial Mediationجزئي (

) نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین أثر ١١یوضح جدول (

ص على تنمیة السیاحة الخضراء، وبفحالإدارة الخضراء للموارد البشریة والرشاقة التنظیمیة كل من 

) ةالرشاقة التنظیمیاء و العلاقة بین كل من (إدارة الموارد البشریة الخضر نتائج الجدول یلاحظ أن 
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علاقة طردیة وعالیة المعنویة حیث بلغت قیم معاملات الانحدار تنمیة السیاحة الخضراء) و(

قد حصلت ) على الترتیب. كما لوحظ أن الرشاقة التنظیمیة 823٠.و ٠,٦٠٠لمتغیرات النموذج (

ؤكدا بذلك أنها أقوى ) م657٠.بلغت (على أعلى قیمة من قیم معاملات الانحدار القیاسي الجزئي 

  تأثیرا في النموذج. 

وللتأكد من استقلالیة متغیرات النموذج مع عدم وجود ارتباط ذاتي في حد الخطأ بین 

) تؤكد عدم وجود ١٣جاءت نتائج جدول () Collinearity Statisticsالمتغیرات المستقلة (

" وهو حد المعنویة، ٥لأقل من " VIFازدواج خطى بین المتغیرات المستقلة، حیث انخفضت قیم 

د كما بلغت قیمة الارتباط المتعدمما یؤكد على صلاحیة العلاقة التأثیریة بین متغیرات الدراسة، 

)R) ومعامل التحدید () ٠,٦٥٨) لمتغیرات النموذجR Square (وبمستوى معنویة بلغ  %٤٣,٣

  تنمیة السیاحة الخضراء. ت و )، مما یؤكد معنویة علاقة الانحدار بین هذه المتغیرا٠,٠٠٠(

أوضحت النتائج أیضا أن الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط) له تأثیر توسط جزئي 

)Partial Mediation إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر ). على العلاقة التأثیریة بین

الموارد  ار لإدارة(كمتغیر تابع) حیث انخفضت قیم معامل الانحد تنمیة السیاحة الخضراءمستقل) و 

) ٠,٨٢٣) بینما ارتفعت قیمة انحدار الرشاقة التنظیمیة وبلغت (٠,٦٠٠البشریة الخضراء وبلغت (

قد حصل على أعلى قیمة كما لوحظ أن الرشاقة التنظیمیة مع وجود معنویة لكلا معاملي الانحدار 

نه أقوى تأثیرا في النموذج. ) مؤكدا بذلك أ٠,٦٥٧بلغت (من قیم معاملات الانحدار القیاسي الجزئي 

" ارتفاع معنویة معامل انحدار الرشاقة التنظیمیة عن الإدارة الخضراء للموارد Tكما أكدت قیم "

  البشریةة.

وبالتالي تؤكد النتائج السابقة وجود تأثیر (توسط جزئي) للرشاقة التنظیمیة على إدارة 

  ضراء.الموارد البشریة في تأثیرهما على تنمیة السیاحة الخ

دارة إ): نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتحدید نموذج للعلاقة التأثیریة بین أثر كل من ١١جدول (

  على تنمیة السیاحة الخضراء الموارد البشریة الخضراء والرشاقة التنظیمیة 

معامل   معاملات الانحدار  متغیرات المودیل

الانحدار 

القیاسي 

  الجزئي

  

  Tقیمة 

  

معنویة 

VIF 

معامل 

  الانحدار

الخطأ 

  القیاسي

 --- 2.633 --- 249٠. 656٠.  ثابت المعادلة
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إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر 

 مستقل)

.600٠ .064٠ .504١٠,٩٢ ٠ 1.160 

 1.160 ١٧,٠٢ ٠,٦٥٧ 052٠. ٠,٨٢٣ الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط).

  ٠,٦٥٨) = Rمعامل الارتباط المتعدد (

 %٤٣,٣) = R Squareالتحدید (معامل 

 (Y)  العامل التابع: تنمیة السیاحة الخضراء =  

لنموذج الانحدار  )ANOVA() مؤشرات نتائج تحلیل معنویة التباین ١٢ویوضح جدول (

متغیر الرشاقة التنظیمیة (كللعلاقة بین إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) و  المتعدد

) وبدلالة إحصائیة على ٩٧,٣٥= ( Fحیث بلغت قیمة  لسیاحة الخضراء،وسیط) على تنمیة ا

، مما یؤكد صدق نموذج الانحدار وأن تأثیر المتغیرات المكونة له مؤكد ولا ترجع إلى %١مستوى 

  الصدفة.  

للعلاقة بین إدارة  لنموذج الانحدار المتعدد )ANOVA() نتائج تحلیل معنویة التباین ١٢جدول (

الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط) على تنمیة بشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) و الموارد ال

   السیاحة الخضراء

مجموع   مصادر التباین

  المربعات

درجات 

  الحریة

متوسط 

  المربعات

  المعنویة  Fقیمة 

 000٠. 97.355 7.924 2 15.848  الانحدار

   081٠. 255 20.755  الخطأ التجریبي

    257 36.602  الكلى

الفرض الرابع للدراسة: "تؤثر الرشاقة  قبولویرى الباحثون من النتائج السابقة إمكانیة 

لإدارة اكمتغیر وسیط) تأثیر ذو دلالة إحصائیة على العلاقة التأثیریة بین كل من (التنظیمیة 

  ".تنمیة السیاحة الخضراءالخضراء للموارد البشریة و 

 "الفرض الرئیسي للدراسة  قبولكما یرى الباحثون من نتائج الدراسة المیدانیة إمكانیة 

رشاقة وال كمتغیر مستقل)توجد علاقة ذات أثر معنوي بین كل من إدارة الموارد البشریة الخضراء (

 تابع)". (كمتغیر تنمیة السیاحة الخضراءو التنظیمیة (كمتغیر وسیط) 

  نیة:نتائج الدراسة المیدا -٩
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أكدت النتائج وجود علاقة الارتباط بین ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء وتنمیة  -١

جاءت بقیم عالیة المعنویة على أن جمیع قیم معاملات الارتباط السیاحة الخضراء، حیث لوحظ 

).  كما لوحظ أن كل من (التدریب والتطویر الاخضر بالإضافة إلى الحوافز %١مستوى (

 والتعویضات الخضراء) كانتا أكثر الممارسات ارتباطا مع المتغیر التابع (تنمیة السیاحة الخضراء)،

وهذا معناة انة بزیادة التدریب و الاجور و المكافآت الخضراء یزید مستوى الاهتمام بتطبیق 

ارتباط.  قیمبینما جاء كل من (التوظیف الاخضر وإدارة وتقییم الاداء الاخضر) ب السیاحة الخضراء،

 أقل. 

بین ممارسات إدارة الموارد علاقة انحدار طردیة وعالیة المعنویة اوضحت النتائج وجود  -٢

وحظ أن كل كما ل. (كمتغیر تابع) تنمیة السیاحة الخضراءمتغیر  البشریة (كمتغیرات مستقلة) بین

قد حصلا على أعلى قیم من قیم ) التوظیف الاخضر والحوافز والتعویضات الخضراءمن عنصري (

مؤكدا بذلك أنهما أقوى المتغیرات تأثیرا في تنمیة السیاحة معاملات الانحدار القیاسي الجزئي 

   .الخضراء

غیر مستقل ) كمتبین (الرشاقة التنظیمیة ارتباط ایجابیة طردیة قویةأظهرت النتائج وجود علاقة  -٣

كما أكدت النتائج على وجود علاقة انحدار تأثیریة  ع.وبین (تنمیة السیاحة الخضراء) كمتغیر تاب

  .تنمیة السیاحة الخضراءطردیة ومعنویة بین الرشاقة التنظیمیة و 

أكدت النتائج على وجود علاقة ارتباط مؤكدة بین ممارسات إدارة الموارد البشریة الخضراء  -٤

والرشاقة التنظیمیة. كما لوحظ أن كل من (التدریب والتطویر الاخضر بالإضافة إلى إدارة وتقییم 

ما جاء ، بینالاداء الاخضر) كانتا أكثر الممارسات ارتباطا مع المتغیر التابع (الرشاقة التنظیمیة)

  كل من (التوظیف الاخضر بالإضافة إلى الحوافز والتعویضات الخضراء) بقیم ارتباط اقل. 

التوظیف الاخضر والتدریب والتطویر الاخضر وإدارة وتقییم العلاقة بین عناصر (لوحظ ان  -٥

لیة ) كانت ذات علاقة طردیة وعاالاداء الاخضر بالإضافة إلى الحوافز والتعویضات الخضراء

الحوافز والتعویضات الخضراء بالإضافة إلى التدریب المعنویة. كما لوحظ أن كل من عنصري (

ا بذلك مؤكدقد حصلا على أعلى قیم من قیم معاملات الانحدار القیاسي الجزئي ) والتطویر الاخضر

  أنهما أقوى المتغیرات تأثیرا في الرشاقة التنظیمیة. 

الرشاقة قة بین كل من (إدارة الموارد البشریة الخضراء و العلاأوضحت نتائج الدراسة ان  -٦

علاقة طردیة وعالیة المعنویة. كما لوحظ أن الرشاقة تنمیة السیاحة الخضراء) ) و(التنظیمیة



الرشاقة التنظیمیة في وجود على تنمیة السیاحة الخضراءأثر تطبیق إدارة الموارد البشریة الخضراء  
              الشناوىد/شیماء عبد الله البطران      د/نھلة عبد الوھاب مشھور      د/سماح عبد الحفیظ 

  

128 
 
 

نها مؤكدا بذلك أقد حصلت على أعلى قیمة من قیم معاملات الانحدار القیاسي الجزئي التنظیمیة 

  أقوى تأثیرا في النموذج. 

النتائج أیضا أن الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسیط) له تأثیر توسط جزئي  أوضحت -٧

)Partial Mediation إدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر ) على العلاقة التأثیریة بین

(كمتغیر تابع) حیث انخفضت قیم معامل الانحدار لإدارة  تنمیة السیاحة الخضراءمستقل) و 

بینما ارتفعت قیمة انحدار الرشاقة التنظیمیة مع وجود معنویة  الموارد البشریة الخضراء

قیم معنویة معامل انحدار الرشاقة التنظیمیة كانت أعلى من إلا ان لكلا معاملي الانحدار، 

إدارة الموارد البشریة الخضراء و ما یؤكد وجود تأثیر (توسط جزئي) للرشاقة التنظیمیة 

  .یرهما على تنمیة السیاحة الخضراءعلى إدارة الموارد البشریة في تأث

  مناقشة نتائج الدراسة: -١٠

مستقبل البشریة بشكل كبیر بمدى قدرة الأجیال الحالیة في على ارتباط  ةأكدت الدراسة الحالی

ما یظهر متسلیم بیئة نظیفة وخضراء للأجیال القادمة، و أهمیة العمل على الحفاظ على البیئة 

رات إلى مباد و الاستجابةالحاجة الماسة إلى إدارة الموارد البشریة الخضراء وممارساتها أهمیة 

  .المنظمات الدولیة التي تهتم بالحفاظ على البیئة ومواردها

موارد بشریة تتسم بالكفاءة للضرورة ان یكون لدى المؤسسات إدارة كما أظهرت الدراسة 

بیق سیاسات و إجراءات تدعم دور الاداء البشرى والفاعلىة المناسبین لتلك التحدیات، وتط

الاخضر بشكل متوافق مع طبیعة تحدیات بیئة الأعمال، وتعظیم القیمة المضافة للمؤسسة من 

  .مواردها البشریة الخضراء

في كثـیر مـن دول العـالم مـن أهـم القطاعـات  خضراءالسیاحة الو أكدت الدراسة أیضا على ان 

ـة تنمیـة شـاملة ورفاهی تحققه من  نظرا لما، ارهـا مـوردا اقتصـادیا مهمـا الاقتصـادیة، باعتب

للمجتمـع بطریقـة لا تـؤثر علـى البیئـة (البشریةة والمادیـة) وتحـافظ علىهـا بل وتسعى إلى 

  .تطویرها واستدامتها، وذلك من خلال عدة أشكال للسیاحة المستدامة أهمها السیاحة الخضرا

"إدارة الموارد البشریة الخضراء" لا تشمل الیوم الوعي بالشؤون البیئیة ان كما اوضحت الدراسة 

فحسب ، بل تشمل أیضا الرفاهیة الاجتماعیة والاقتصادیة لكل من المنظمة والموظفین ضمن 

لتقلیل التكالیف، وتحسین الكفاءة، وزیادة الوعي الأخضر بین  امنظور أوسع یمكن استخدامه

رة ان إدا. بالإضافة الي وظفین والشروع في برامج التوازن بین العمل والحیاة الخضراءالم
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ساعد في الوصول إلى منتجات صدیقة للبیئة وتوفیر مدخرات تالموارد البشریة الخضراء قد 

  خضراء بالتخلص من النفایات مما یؤدى إلى تحسین رضا المستهلك بشكل غیر مباشر.

لمنظمات التي تربط بین تحقیق نتائج بیئیة طیبـة وبیـن أجـور المسئولین أن ا و اظهرت الدراسة 

التنفیذییـن بهـا یشـكل حافـز قویا للمدیرین للحفاظ على المعاییر البیئیـة بشـكل أفضـل مـن 

أن مشاركة الموظفین في تخضیر المؤسسة ، كما المدیرین الذیـن یحصلـون علـى رواتـب ثابتـة

لنتائج الرئیسیة للإدارة البیئیة مثل الاستخدام الفعال للموارد ، وتقلیل تحسین ایؤدي الي 

  النفایات وتقلیل التلوث من أماكن العمل.

تطبیق ادارة الموارد البشریة الخضراء من أهم الصعوبات التي تواجه  كما اوضحت الدراسة انه

بشریة الخضراء هي عدم وجود خطة شاملة لتنفیذ إدارة الموارد الفي شركات السیاحة 

  بالمنظمات تشتمل على جمیع ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء.

تظهر عبر عدد من العوامل، كسرعة التي أهمیة الرشاقة التنظیمیة و اظهرت الدراسة ایضا 

الاستجابة في مواجهة التطورات و التغیرات و الازمات غیر المتوقعة خارجیا او داخلیا، 

درة على الاستفادة من الفرص المتاحة في محیط بیئة العمل من خلال سرعة بالإضافة الى الق

الرد لمواجه التغیرات و الازمات غیر المتوقعة ، و العمل على ایجاد بعض الحلول غیر التقلیدیة 

و المبتكرة و التي تتمیز بالإبداعیة مع اتصافها بالمرونة العالیة المتكاملة من اجل تحقیق 

ان هناك عوامل تساعد في ترسیخ وتطبیق الرشاقة كما اوضحت الدراسة  افضل النتائج.

التنظیمیة من اهم تلك العوامل الدور القیادي وطبیعة نمط القیادة ، بالإضافة إلى مدى مواكبة 

المنظمة للتقدم التقني وتحقیق ما یسمى بالتمیز التقني في الاداء التشغیلي، بهدف أبرزت 

  لى خفة الحركة التنظیمیة وسلاسة الاداء المؤسسي .تأثیر ممارسات القیادة ع

جاذب  سیاحيتقدیم منتج و أكدت نتائج الدراسة على أهمیة دور شركات السیاحیة في 

نفس الوقت یراعى الحفاظ على البیئة الطبیعیة ویكون له مساهمة إیجابیة  فيوتنافسي، لكنه 

 مصر فيتطویر قطاع السیاحة  ذلك بهدف  والتنمیة المجتمعیة،  في

العلاقة بین كل من ( إدارة الموارد البشریة الخضراء  و أكدت نتائج الدراسة المیدانیة على أهمیة

علاقة طردیة عالیة المعنویة. نظرا لوجود و الرشاقة التنظیمیة) و(تنمیة السیاحة المستدامة) 

 Partialط) له تأثیر توسط جزئي (أوضحت النتائج أیضا أن الرشاقة التنظیمیة (كمتغیر وسی

Mediation على العلاقة التأثیریة بین أدارة الموارد البشریة الخضراء (كمتغیر مستقل) و .(
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تنمیة السیاحة المستدامة (كمتغیر تابع) مما یؤكد وجود تأثیر (توسط جزئي ) للرشاقة 

  .یاحة المستدامةالتنظیمیة على إدارة الموارد البشریة في تأثیرهما على تنمیة الس

واسفرت مناقشة نتائج الدراسة الحالیة عن وجود بعض الدلالات على مستوى النظریة و التطبیق 

  تتضح فیما یلى :

على مستوى النظریة : أكدت الدراسة الحالیة على الدور الهام لممارسات ادارة الموارد   )أ(

ات التظیمیة بشرك البشریة الخضراء فى تنمیة السیاحة الخضراء فى ظل وجود الرشاقة

السیاحة ، وأضافت هذه الدراسة عن وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین  مماراسات 

ادارة الموارد البشریة الخضراء فى تنمیة السیاحة الخضراء للمستقصى منهم، ومن ثم فان 

الدراسة الحالیة تضیف الى الادبیات القلیلة نسبیا و المتاحة فى هذا المجال، حیث لم 

د الباحثون اى سبق فى هذا الصدد فى بیئة ادارة الاعمال المصریة  من البحث ، بما یرص

یعمل على توسیع قاعدة البحث فى هذا الجانب من دراسات ادارة الموارد البشریة الخضراء، 

) Jia, Jianfeng et al., 2018واتفقت هذه الدراسة مع الدراسة الاجنبیة ذات الصلة (

ن البیئات المختلفة فى ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء مما یعكس التوافق بی

 بالرغم من اختلاف الثقافات.

على مستوى التطبیق : تعتبر نتائج الدراسة الحالیة وبما أكدتة من وجود علاقة ارتباط   )ب(

وتاثیر  بین ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء وتنمیة السیاحة الخضراء بشركات 

فئة(أ) فى ظل وجود الرشاقة التنظیمیة مؤشر قوى على ان سبل تدعیم التنمیة السیاحة 

السیاحیة الخضراء تعتمد على ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء ، حیث بارتفاع 

مستوى استخدام وتطبیق ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء ( التوظیف الاخضر ، 

رة وتقییم الاداء الأخضر، الحوافز و التعویضات الأخضر) التدریب و التطویر الاخضر، ادا

 یؤدى ذلك الى دعم التنمیة السیاحیة الخضراء على المستوى الكلى.

  توصیات الدراسة: -١٠

  توصى الدراسة بناء على نتائجها بالآتي:

الاهتمام بسیاسات إدارة الموارد البشریة الخضراء لتشجیع الاستخدام المستدام للموارد  -١

داخل قطاع السیاحة لتعزیز البیئة في هذا المجال، بالإضافة الى رفع معنویات الموظفین، 

 .وتحقیق رضاهم وتحسین الكفاءة
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تعزیز تضمین الجوانب الخضراء فى الوصف الوظیفى للانشطة فى الشركات السیاحیة  -٢

 الصدیقة للبیئة من خلال تضمین المتطلبات الخضراء ضمن أداء الوظیفة 

 ین الذینیملام بالاستقطاب والاختیار الاخضر من خلال وضع معاییر لجذب العالاهتما -٣

 یستخدمون المعاییر الخضراء فى الشركات السیاحیة 

تعزیز وتطویر عملیة التدریب الاخضر وممارستة بشكل عملى من خلال التشجیع على  -٤

ة ارد البشریتعمل على توعیتهم بأهمیة ممارسات ادارة المو الدخول فى برامج تدریبیة 

 الخضراء لدیهم من خلال :

تطویر برامج تدریبیة فى الادارة البیئیة لزیادة الوعى البیئى و المهرات و الخبرات  -

 لدى العاملیین.

تطویر برامج تدریبیة متكاملة لخلق المشاركة العاطفیة من جانب العاملیین فى ادارة  -

 البیئة

 المعرفة الخضراءتطویر برامج تدریبیة متكاملة للوعى بادارة  -

الاهتمام بادارة الاداء الاخضر من خلال استخدام مؤشرات الاداء الاخضر فى تقییم  -٥

مدى اهتمام و مساهمة ب تتعلق الاداء ووضع نقاط فى نموذج تقییم اداء العاملین

العاملین فى المحافظة على بیئة العمل وتطبیق  الممارسات الخضراء فى  الشركات 

 السیاحیة

بالاجور و المكافآت للعاملین بشركات السیاحة من خلال الجوائز و الحوافز  الاهتمام -٦

 المادیة و المعنویة وشهادات التقدیر

تصمیم مقاییس تتمتع بالثقة و المصداقیة و ذلك لقیاس ممارسات ادارة الموارد البشریة  -٧

یزها و ز الخضراء فى الشركات السیاحیة بهدف تحدید متغیراتها الایجابیة التى یلزم تع

 السلبیة التى یجب الحد منها

ضرورة تبنى الممارسات الخضراء للمحافظة على بیئة العمل وتنمیة السیاحة الخضراء  -٨

كابرام المسابقات فى الاقسام و الوحدات المختلفة فى الشركات عن مدى التزامها 

 بالممارسات الخضراء وتعزیز ذلك بالحوافز المادیة و المعنویة
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ن فى الشركات السیاحیة على القیام بممارسات صدیقة للبیئة من خلال تشجیع العاملی -٩

وجودهم فى الشركات وخارجها مثل التشجیع على النقل الجماعى و الحد من الاسراف 

 .السیارات الاقل تلوثافى استخدام الطاقة الكهربائیة و التقلیل من الطباعة و استخدام 

اء رسمیة وغیر رسمیة لنشر الثقافة الخضر  قیام شركات السیاحة بتخصیص قنوات اتصال -١٠

 :بین موظفیها وأیضا بین عملائها لزیادة الوعي بالقضایا الخضراء

 تنظیم لقاءات وورش عمل تعمل على تطویر المنتج الاخضر عن طریق: -١١

 القدرة على اقتراح طرق جدیدة لتحقیق الأهداف البیئیة -

 لاداء البیئى القدرة على اقتراح افكارا خضراء جدیدة لتحسین ا -

 القدرة على اقتراح الترویج والدفاع عن افكار خضراء جدیدة الى الاخرین -

ینبغي على شركات السیاحة إعطاء اهتمام لمفهوم الرشاقة التنظیمیة وممارساتها في  -١٢

  العمل، بكونها أحد المفاهیم الضروریة التي یجب أن یتمتع بها كافة المدیرون.

تي یكون المدیرون في شركات السیاحة بحاجة إلیها في العمل على تطویر الجوانب ال -١٣

كل من الاستجابة، المرونة والسرعة حتى یصبحوا أكثر قدرة على الماشي مع التغییرات 

  .والتي تؤدي إلى ازدیاد حصولهم على التعاون والدعم من الإدارات العلىا

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  ٢٠٢٢ أكتوبر – الرابعالعدد  –) ٢٣المجلد ( –مجلة البحوث المالیة والتجاریة 

133 
 

 المراجع: -١٠

"أثر ممارسات إدارة الموارد البشریة في الرشاقة ): ٢٠٢١أحمد إبـراهیم موسى إبـراهیم (

التنظیمیة من خلال عملیات إدارة المعرفة كمتغیـر وسیط"، المجلة العربیة للإدارة، مجلد 

  ).١)، العدد (٤١(

): " أثر أبعاد الرشاقة ٢٠٢٠أحمد محمد عبد العزیز ابو العینین ورانیا السید ابراهیم (

ات مجلة اتحاد الجامعىة التنظیمیة بالفنادق المصریة"، الاستراتیجیة في تحقیق الفاعل

  ).٢)، العدد (١٩المجلد (–العربیة للسیاحة والضیافة 

): "اهمیة الوعي التكلیفي والبیئي في تحقیق ٢٠١٣إسراء یوسف ذنون وخالد غازي التمي (

ركز ، المالتنمیة المستدامة في النمو الاقتصادي والتنمیة المستدامة في الدول العربیة "

  ).  ٢، بیروت، فبرایر (١العربي للأبحاث و دراسات السیاسات، ط

): "القیادة الخضراء ودورها في إدارة ٢٠٢١اسو محمد لطیف صالح ووسام سامي جبار زینل (

  ).١ج٥١العدد( –الموارد البشریة المستدامة"، مجلة الجامعة العراقیة 

  .٢٠٢١/نوفمبر/١٩خباریة ): "بوابة المحروسة الإ٢٠٢١أمال محمد شاكر، (

): ٢٠٢٠خزعل، بصیر خلف والمشهداني، لمیاء محمد جاسم والطیار، أحمد راكان محمد. (

وأثرها في تعزیز القدرات الجوهریة، دراسة  GRHM "ممارسات الموارد البشریة الخضراء

استطلاعیة آراء عینة من رؤساء الأقسام والشعب والوحدات في رئاسة جامعة الموصل، 

  .١١لجامعة التقنیة الشمالیة، مجلة وحدة البحث في تنمیة الموارد البشریة المجلد ا

بحث -): "تأثیر الرشاقة التنظیمیة في الأداء العالي٢٠١٧الدباغ، إیناس نهاد كامل (

  .جامعة بغداد -، رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة الإدارة والاقتصاد "استطلاعي

): " توجه إدارة الموارد البشریة ٢٠١٩وحامد، عبد السالم. ( الطاهر، سناء وأبو سن، أحمد

الخضراء وأثرها على أداء الموارد البشریة في القطاع الصناعي في السودان"، المجلة 

  .٩الدولیة للعلوم الإنسانیة والاجتماعیة. العدد 

راق الاستغ): " الرشاقة التنظیمیة: مدخل استراتیجي في عملیة تعزیز ٢٠١٢العابدي، على. (

  .٣١) ٥مجلة الغري للعلوم الاقتصادیة والاداریة ( –" .الوظیفي للعاملین
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): " توقعات البیئة للمنظمة العربیة (البیئة من أجل التنمیة ورفاهیة ٢٠١٠المصري، رانیة (

 الانسان) برنامج الأمم المتحدة، القاهرة.

ها وظائفها"، دار الأدب للطباعة ): "المدن الذكیة خصائصها، توزیع٢٠١٧ربیع، محمد صالح (

  والنشر، العراق، بغداد.

): "أثر استراتیجیات إدارة الموارد البشریة الخضراء على ریادة ٢٠٢١رنا خلیل التعمري (

سم ق –دراسة تطبیقیة على شركات صناعة الأدویة الأردنیة"، رسالة ماجستیر  -الأعمال 

  إدارة الاعمال، جامعة الاسراء، الاردن.

): "استراتیجیات الریادة ودورها في تحقیق المیزة التنافسیة: ٢٠١٧كارنة، بلال خلف (الس

  .دراسة مسحیة على شركات الاتصالات الأردنیة"، بغداد كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة

الدور الوسیط  :)": "ثر الرشاقة التنظیمیة على التمیز المنظمي٢٠٢٠سماح خلیل قندیل (

دراسة میدانیة في شركات الاتصال العاملة في الأردن"، رسالة  -نظیمیة لسلوك المواطنة الت

  كلیة الأعمال. -ماجستیر، جامعة الشرق الأوسط، قسم إدارة الأعمال 

): "أثر كفاءة وفاعلىة إدارة الموارد البشریة على الرشاقة ٢٠٢١سهى عبد المنعم محمد شلبي (

اسة تطبیقیة على بنك القاهرة"، المجلة در -التنظیمیة في قطاع البنوك الحكومیة بمصر

  ١٣/١/٢٠٢١)، بتاریخ ١العلمیة للاقتصاد والتجار، العدد (

): "أثر كفاءة وفاعلىة إدارة الموارد البشریة على الرشاقة ٢٠٢١سهى عبد المنعم محمد شلبي (

دراسة تطبیقیة على بنك القاهرة"، المجلة -التنظیمیة في قطاع البنوك الحكومیة بمصر

  ١٣/١/٢٠٢١)، بتاریخ ١لعلمیة للاقتصاد والتجار، العدد (ا

): "الرشاقة التنظیمیة ودورها في تعزیز المكانة ٢٠٢١شریف محمد محمد یوسف (

الاستراتیجیة بالأسواق بالتطبیق على شركات الأدویة في مصر"، المجلة العلمیة للاقتصادي 

  .٤/٤/٢٠٢١)، ٤والتجارة، العدد (

 -): "أثر إدارة الموارد البشریة الخضراء على أداء الموارد البشریةة٢٠٢٠(علاء میشیل الحداد 

" ، رسالة ماجستیر، الجامعة )(دراسة میدانیة على شركات القطاع الخاص السوري

  .٧/١٢/٢٠٢٠الافتراضیة السوریة، قسم إدارة الاعمال ، 
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 -ى أداء الموارد البشریةة): "أثر إدارة الموارد البشریة الخضراء عل٢٠٢٠علاء میشیل الحداد (

" ، رسالة ماجستیر، الجامعة )(دراسة میدانیة على شركات القطاع الخاص السوري

 .٧/١٢/٢٠٢٠الافتراضیة السوریة، قسم إدارة الاعمال ، 

): " السیاحة الخضراء مسار جدید للتنمیة السیاحیة المستدامة ٢٠١٥كاظم، على عبد االله (

 ار المواسم للنشر والطباعة، لبنان بیروت.تجارب دول عربیة مختارة"، د

): "الإدارة الاستراتیجیة: منظور ٢٠١٥الغالبي، طاهر محسن وادریس، وائل محمد صبحي (

  منهجي متكامل". الطبعة الثانیة، دار وائل للنشر والتوزیع، عمان: الأردن.

ة": الضفة الغربی ): "تقییم ممارسات الإدارة الخضراء للموارد البشریة في٢٠١٦مصري، هبه (

دراسة استكشافیة. رسالة ماجستیر غیر منشورة، كلیة الهندسة، جامعة النجاح الوطنیة، 

  فلسطین.

): "أثر النماذج الحدیثة للإدارة الموارد ٢٠٢٠مها محمد الرخیص و فاطمة محمد الرخیص (

ة وصفیة"، تحلیلیالبشریة الاستراتیجیة على تعزیز الرشاقة التنظیمیة للمؤسسات: دراسة 

  ).١١العدد( -)٤مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة والقانونیة، المجلد (

دور ممارسـات إدارة الموارد البشریة ): «٢٠١٧موسـى، عمـار فتحي؛ وأمیـن، محمـد فـوزى (

ة ـالخضراء فـي تدعیـم سـلوكیات المواطنة التنظیمیـة البیئیـة: دراسـة تطبیقیـة"، المجلة العلمی

 ٣، العـدد ١المجلد  -جامعـة المنوفیة  –، كلیـة التجـارة ) للبحـوث التجاریـة (آفـاق جدیـدة

 .٤و

): " واقع استخدام العلامات البیئیة كأداة للتسویق ٢٠٢٠هبة عبد الكریم یوسف زیدان (

لد المج –الاخضر في الشركات السیاحیة"، مجلة اتحاد الجامعات العربیة للسیاحة والضیافة 

  ).٢)، العدد (١٨(

): " تطبیق إدارة الموارد ٢٠٢٠نورا منصور محمد، عزة ماهر خلیل، بسام سمیر الرمیدى (

ادات جامعة مدینة الس –البشریة الخضراء في قطاع السیاحة"، مجلة كلیة السیاحة والفنادق 

  ). ٢/١)، العدد (٤المجلد (
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  استمارة الاستبیان

موافق   العبارات

  تماما

غیر   محاید  موافق

  موافق

غیر 

موافق 

  تماما

  المجال الاول: ادارة الموارد البشریة الخضراء.

  الاخضر:التوظیف   -أ

توفر الشركة وصفا وظیفیا واضحا لوظائف الادارة الفندقیة  -١

  الخضراء

          

تحرص الشركة على استقطاب وتوظیف المتقدمین للوظائف  -٢

  الذین لهم وعي بالمشاكل البیئیة.

          

تهتم الشركة بتوضیح السیاسات والاستراتیجیات البیئیة  -٣

  الخضراء في سیاسة التوظیف.

          

تمتلك الشركة رؤیة حقیقیة عن الادارة الخضراء وتعمل  -٤

  على تنفیذها.

          

ة المحیطة بالشركة عند عمل الوصف یالبیئ القضایاتراعي  -٥

  الوظیفي للمتقدمین

          

  التدریب والتطویر الاخضر:  -ب

تهتم الشركة بعمل دورات تدریبیة لتعزیز قدرات العاملین  -٦

  المحیطة.عند التعامل مع البیئة 

          

تعمل الشركة على دمج البرامج التدریبیة مع التعلىمات  -٧

  التي تولد قیم بیئیة عند العاملین.

          

تهتم الشركة في تطویر وتحسین مهارات العاملین اللازمة  -٨

  لدمج ممارسات ادارة الموارد البشریة الخضراء في العمل.

          

اجراء تحلیل للاحتیاجات التدریبیة  ىتعمل الشركة عل -٩

  للعاملین المتعلقة بالبیئة المحیطة.

          

تهتم الشركة بتطویر الكوادر القیادیة التي تتمیز بتوافر  -١٠

  الحس البیئي لدیها.

          

  ادارة وتقییم الأداء الاخضر:  -ت

تلتزم الشركة بتقییم الاداء البیئي عند تقییم الاداء العام  -١١

  للعاملین.

          

            تعتمد ادارة الشركة على انظمة التقییم الاخضر للعاملین -١٢
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تساعد عملیات التقییم البیئي الاخضر في توفیر الجهد  -١٣

  والوقت.

          

            یتوافر بالشركة مؤشرات لتقییم الاداء البیئي الأخضر.  -١٤

الخضراء یأخذ المدیرون مدى تحقیق الاهداف البیئیة  -١٥

  بعین الاعتبار عند تقییم الاداء.

          

  الحوافز والتعویضات الخضراء:  -ث

تهتم الشركة بصرف حوافز ومكافئات للعاملین المهتمین  -١٦

  بتنفیذ تعلىمات الاداء البیئي. 

          

تحفز الشركة العاملین عند اقتراحهم حلول بیئیة مناسبة  -١٧

  لتحسین الوضع البیئي للشركة.

          

تعتمد الشركة نظام للتعویضات والمكافئات للتعبیر عن  -١٨

  مدى اهتمامها بالقضایا البیئیة.

          

حوافز تشجیعیة للعاملین لتدفعهم للالتزام  الشركة تقدم -١٩

  بالسلوكیات الصدیقة للبیئة.

          

تحفز الشركة على مشاركة واندماج العاملین في القرارات  -٢٠

  الخضراء.الخاصة بالبیئة 

          

  المجال الثاني: الرشاقة التنظیمیة:

تتخذ الشركة قرارات سریعة واستباقیة لكي تحافظ على  -٢١

  صدارة التنافس في عصر التغیرات السریعة.

          

تمتلك ادارة الشركة القدرة على التنبؤ بالتغیر في الطلب  -٢٢

  السیاحي والتوجه الیه.

          

تعتمد ادارة الشركة على سیاسات مرنة تسهم في مواجهة  -٢٣

  ومواكبة التغیرات المفاجئة. 

          

تحرص ادارة الشركة على تنفیذ التغیرات والقرارات التي  -٢٤

  تعمل على تسهیل اجراءات العمل. 

          

تتمیز ادارة الشركة بتنویع المنتجات والخدمات السیاحیة  -٢٥

  المقدمة للسائحین.

          

تتمیز ادارة الشركة بسرعة متابعة شكاوى العملاء والعمل  -٢٦

  على حلها بشكل سریع وفعال.

          

تعدل الشركة من أسعاره طبقا للتغیرات للمحافظة على  -٢٧

  الوضع التنافسي له والاحتفاظ بعملائه.

          

تحرص ادارة الشركة على اشراك العاملین في دورات  -٢٨

  للاشتراك في صنع القرارات.تدریبیة تؤهلهم 
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  المجال الثالث: تنمیة السیاحة الخضراء:

            یتوافر الوعي بالممارسات الخضراء داخل الشركة. -٢٩

            یتوافر الوعي بمفهوم الاستدامة الخضراء داخل الشركة. -٣٠

العاملین بالشركة یمتلكون المهارات اللازمة للتعامل  -٣١

  التكنولوجیا الخضراء.والتكیف مع 

          

            توفر الشركة المیزانیة اللازمة لتنفیذ المبادرات الخضراء.  -٣٢

وضوح العائد المادي الناتج من تنفیذ الممارسات  -٣٣

  الخضراء بالشركة.

          

اقبال العاملین بالشركة على تنفیذ ممارسات المبادرات  -٣٤

  الخضراء.

          

الإداري من الادارة العلىا للشركة لتنفیذ توافر الدعم  -٣٥

  الممارسات الخضراء.

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




