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 كلٌة السٌاحة والفنادق، جامعة مدٌنة السادات 1

تعتبر إدارة الموارد البشرٌة الخضراء من المفاهٌم الحدٌثة فً الإدارة التً تركز على دمج مفاهٌم 
الإدارة الخضراء فً استراتٌجٌات الموارد البشرٌة. ومع زٌادة الوعً بشؤن الإدارة البٌئٌة والتنمٌة 

البحوث، وقد هدفت  المستدامة اكتسبت إدارة الموارد البشرٌة الخضراء مكانتها الفرٌدة فً مجال
الدراسة إلً استكشاف مدي تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة المصرٌة فئة 

استمارة استقصاء علً عٌنة عشوائٌة من مدٌري  444"أ". ولتحقٌق هدف الدراسة؛ فقد تم توزٌع 
استمارة صالحة  336تحلٌلالموارد البشرٌة فً شركات السٌاحة فئة "أ"، بٌنما تم الاعتماد علً 

نظام للإدارة البٌئٌة،  لا ٌوجد لدٌهاشركات السٌاحة المصرٌة للتحلٌل. وقد توصلت الدراسة إلً أن 
كما أثبتت الدراسة أن هناك انخفاض واضح بتطبٌق ممارسات الإدارة البٌئٌة، بجانب عدم الاهتمام 

وارد البشرٌة الخضراء. كما أن هناك وبشكل كبٌر فً تبنً شركات السٌاحة للممارسات إدارة الم
انخفاض واضح فً تبنً شركات السٌاحة للتحلٌل والتوصٌف الوظٌفً الأخضر، والاستقطاب 
الأخضر، والاختٌار الأخضر، والتوجٌه الأخضر، والتدرٌب والتطوٌر الأخضر، وتقٌٌم الأداء 

 الأخضر، والمكافآت الخضراء.

 .  ، مصرإدارة الموارد البشرٌة الخضراء، شركات السٌاحة 

فً تحقٌق التنمٌة المستدامة والحفاظ علً البٌئة، حٌث  ا  هام تلعب إدارة الموارد البشرٌة الخضراء دورا  
تشٌر إدارة الموارد البشرٌة الخضراء إلً استخدام سٌاسات إدارة الموارد البشرٌة بطرٌقة تساهم فً 
تعزٌز الاستخدام المستدام للموارد فً المنظمة، لجعلها صدٌقة للبٌئة. كما أنها تعمل على زٌادة الوعً 

عزٌز اتجاههم تجاه قضاٌا الاستدامة. وتتكون إدارة الموارد البشرٌة الخضراء من لدي الموظفٌن، وت
عنصرٌٌن أساسٌٌن هما ممارسات الموارد البشرٌة الصدٌقة للبٌئة، والمحافظة علً رأس المال 
المعرفً، مما ٌإدي إلً خفض التكالٌف، وزٌادة الكفاءة، وتحسٌن مستوي مشاركة العاملٌن والاحتفاظ 

هناك مطالب لتطوٌر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ودمجها بوظائف وممارسات الإدارة بهم. و
ء، والتً من الممكن الخضراء من استقطاب، واختٌار وتعٌٌن، وتدرٌب وتطوٌر، وتحفٌز، وتقٌٌم الأدا

الوقت فإنه فً  لذا (.2014aR  nR dna inaR,) بالبٌئةفً حل المشاكل المتعلقة  ا  أن تلعب دورا  هام

الحاضر تتبنً العدٌد من الشركات الممارسات الخضراء التً تساعدها فً الحد من انبعاثات الكربون، 
من خلال الحد من السفر، والمشاركة فً المإتمرات عن بعد، واستخدام الورق علً الوجهٌن...الخ. 

قة للبٌئة، لذا فإنه ٌنبغً كما تعد الموارد البشرٌة هً المسئولة عن تخطٌط وتنفٌذ تلك الممارسات الصدٌ
علً المنظمة تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة، من أجل زٌادة قدرتها علً القٌام بتنفٌذ تلك الممارسات، 
فبدون تطوٌر الموظفٌن من الصعب تنفٌذ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء، وبالتالً فإن 

 (. 2015aanuRnR dn nthR ,) ةالمستداممال الركٌزة الأساسٌة لتنمٌة الأعالموارد البشرٌة هً 

ضعف تبنً ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحٌة  فً وتكمن المشكلة البحثٌة
المصرٌة مما قد انعكس سلبا على تحقٌق متطلبات المواطنة البٌئٌة فً شركات السٌاحة و بالتالً عدم 

وتنبع أهمٌة الدراسة من عدم وجود دراسات كافٌة تناولت دراسة تطبٌق  تحقٌق الأهداف البٌئٌة للشركة.
إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة، كذلك التعرف علً درجة تطبٌق إدارة الموارد 
البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة، كما ترشد هذه الدراسة الشركات والمسئولٌن عن المزاٌا التً 

وتهدف الدراسة إلً توضٌح مفهوم إدارة  ء تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء.ستتحقق من ورا
الموارد البشرٌة الخضراء، وأهدافها، وخصائصها، والتعرف علً التحدٌات التً تواجه تطبٌق إدارة 
الموارد البشرٌة الخضراء، وإلقاء الضوء علً أهم ممارسات الموارد البشرٌة الخضراء، وتوضٌح 

 تبنً شركات السٌاحة المصرٌة للممارسات إدارة المواد البشرٌة الخضراء.مستوي 
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 تقوم الدراسة على فرضٌن أساسٌٌن هما:ـ

 مستوي تبنً شركات السٌاحة المصرٌة لممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء.  ضعف .1
التً تعوق العمل بها داخل ٌواجه تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء عدد من التحدٌات  .2

 شركات السٌاحة المصرٌة.

مبادرات الموارد البشرٌة الصدٌقة للبٌئة  إدارة الموارد البشرٌة الخضراء بؤنها lRp Kn(2015)عرف  
أن  daRiRdn(2013)وٌشٌر  ،التً تإدى إلى زٌادة الكفاءة، وخفض التكالٌف، والاحتفاظ بالعاملٌن

إدارة الموارد البشرٌة الخضراء هً مصطلح ٌستخدم للإشارة إلى مساهمة سٌاسات وممارسات إدارة 
 الموارد البشرٌة تجاه البٌئة، وذلك لحماٌة الموارد الطبٌعٌة والحفاظ علٌها.

تهدف إدارة الموارد البشرٌة الخضراء بصفة عامة إلً تحقٌق الأهداف البٌئٌة للمنظمة، وزٌادة الكفاءة، 
وخفض التكالٌف، واستقطاب أفضل الموظفٌن ممن لدٌهم وعً بعملٌات الاستدامة مثل إعادة التدوٌر 

لمنافسة. وفٌما ٌلً زٌادة قدرة المنظمة علً اوالحفظ وإنتاج منتجات صدٌقة للبٌئة، مما ٌإدي إلً 

 :(Hosain and Rahman, 2016) ـل رة الموارد البشرٌة الخضراء طبقا  الأهداف الرئٌسٌة لإدا

الحفاظ علً البٌئة الطبٌعٌة: تهدف إدارة الموارد البشرٌة الخضراء إلى الحفاظ علً البٌئة  -1
الإضرار بقدرة الأجٌال الطبٌعٌة واستدامتها، بهدف تلبٌة احتٌاجات الأفراد الحالٌٌن دون 

 القادمة على تلبٌة احتٌاجاتها.
الحفاظ علً صحة العاملٌن ورفع روحهم المعنوٌة: تعمل إدارة الموارد البشرٌة الخضراء  -2

علً الحفاظ علً صحة العاملٌن بالمنظمة من خلال منع التدخٌن داخل المكاتب، واستخدام 
فواكه الطبٌعٌة فً اجتماعات الموارد وتوفٌر الخضراوات والمواد غٌر ضارة فً العمل، 

، مما ٌساعد على الحفاظ علً صحة العاملٌن، وبالتالً رفع روحهم وغٌرها...  البشرٌة
 المعنوٌة.

اكتساب المنظمة مٌزة تنافسٌة من خلال تعزٌز المسإولٌة الاجتماعٌة للشركات: أصبحت  -3
شركة الأساسٌة التً لا ٌمكن لأي المسإولٌة الاجتماعٌة للشركات الٌوم جزءا  من مسإولٌات ال

شركة تجاهلها، لذلك ٌمكن للشركة الحصول على مٌزة تنافسٌة علً منافسٌها من خلال تعزٌز 
 المسإولٌة الاجتماعٌة، وتنفٌذ ممارسات الموارد البشرٌة الخضراء.

انخفاض تكالٌف المنظمة: تهدف إدارة الموارد البشرٌة الخضراء إلى خفض تكالٌف المنظمة  -4
عن طرٌق استخدام الاستقطاب الالكترونً، وتوفٌر معلومات عن الشركة والوصف الوظٌفً 
للمناصب المعلن عنها على موقعها علً الانترنت، وعقد المإتمرات عن بعد، والتقلٌل من 

 . وغٌره استخدام الورق...
ة، وزٌادة تعمل ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء علً تحسٌن الصورة العامة للمنظم -5

 قدرتها علً التنافس.
الحد من التدخل من جانب الحكومة وغٌرها من المإسسات التً تعمل علً تنفٌذ القوانٌن: إن  -6

تبنً المنظمة لممارسات الموارد البشرٌة الخضراء واهتمامها بالحفاظ على البٌئة من التدهور، 
 ٌإدي إلً الحد من فرص التدخل من قبل الحكومة.

علً دراٌة بممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء والنظام البٌئً،  جعل الموظفٌن -7
 وبالتالً تصبح المنظمة صدٌقة للبٌئة.

تحفٌز الموظفٌن علً الابتكار: تهدف إدارة الموارد البشرٌة الخضراء إلً تشجٌع الموظفٌن  -8
 ٌة للمنظمة.علً تقدٌم أفكار خضراء تتعلق بوظائفهم ، مما ٌعمل علً تحقٌق الأهداف البٌئ

 العمل على تغٌٌر سلوكٌات العاملٌن واتجاههم نحو الأداء الأخضر. -9
تساعد المنظمة علً زٌادة مواردها الطبٌعٌة من خلال استخدام المواد المعاد تدوٌرها وتقلٌل  -14

 النفاٌات.
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ة الخضراء تتمتع بالخصائص إدارة الموارد البشرٌبالمقارنة مع إدارة الموارد البشرٌة التقلٌدٌة، فإن 
 (:2013e tnR dnu a ,التالٌة )

ً للعاملٌن بالمنظمة، باختلاف إدارة الموارد البشرٌة رة علً تنمٌة وتحسٌن الأداء البٌئالقد -1
التقلٌدٌة فهً تهتم بتنمٌة مهارات وقدرات العاملٌن من أجل تحسٌن مستوي أدائهم ورفع 

 الإنتاج، بغض النظر عن تحسٌن الأداء البٌئً. الكفاءة، وزٌادة
تعمل إدارة الموارد البشرٌة الخضراء علً تحقٌق مبدأ المساواة بٌن جمٌع الموظفٌن، وإعطاء  -2

فقط بكٌفٌة توفٌر  ا  د البشرٌة التقلٌدٌة تولً اهتمامكل فرد حقه، فً حٌن أن إدارة الموار
ٌن مجرد وسٌلة من الوسائل التً تساعد المنظمة الاحتٌاجات اللازمة لزٌادة الإنتاج، فالعامل

 علً تحقٌق أهدافها، دون النظر إلً تحقٌق مبدأ النزاهة.
إن الهدف الرئٌسً من إدارة الموارد البشرٌة الخضراء هو خفض التكالٌف، وزٌادة الإنتاج،  -3

ة المستدامة، والاحتفاظ بالعاملٌن، مع إنتاج منتجات صدٌقة للبٌئة، مما ٌإدي إلى تحقٌق التنمٌ
بٌنما تهدف إدارة الموارد البشرٌة التقلٌدٌة إلى زٌادة الإنتاج بغض النظر عن تحقٌق التنمٌة 

 المستدامة.
تقوم إدارة الموارد البشرٌة الخضراء بإعطاء أجر لكل موظف حسب مستوي أدائه، مما ٌعمل  -4

أهداف المنظمة، فً علً تشجٌع الموظفٌن وتحفٌزهم عن العمل بشكل أكثر فعالٌة لتحقٌق 
حٌن أن إدارة الموارد البشرٌة التقلٌدٌة ٌتلقً فٌها الموظفون نفس الأجر بغض النظر عن 

 (.et al. , 2015 naahR ) مستوي أدائهم

 الممارسات تنفٌذ ولكن، الخضراء البشرٌة الموارد إدارة ممارسات تطبٌق نحو الٌوم المنظمات تسعى
 حتى الإدارة من مستوى أعلً من تبدأ التنفٌذ فمتطلبات ، التحدٌات من العدٌد ٌواجهء الخضرا التجارٌة

 (.Firdaus and Udin, 2014) مستوى أدنى

 التً التحدٌات إجمال ٌمكنDeshwal (2415 )( و 2416) Hosin and Rahmen لكل من ا  وطبق

 :فٌما ٌلً الخضراء البشرٌة الموارد إدارة تنفٌذ تواجه

صعوبة تغٌٌر سلوك الموظفٌن من إدارة الموارد البشرٌة التقلٌدٌة إلى إدارة الموارد البشرٌة  -1
 الخضراء فً فترة قصٌرة. 

لٌس كل الموظفٌن بالمنظمة لدٌهم دوافع متساوٌة لتبنى ممارسات إدارة الموارد البشرٌة  -2
 الخضراء.

إدارة الموارد البشرٌة الخضراء عملٌة طوٌلة وتستغرق وقت  عملٌة تطوٌر والحفاظ على ثقافة -3
 طوٌلا.

إن تنفٌذ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء تتطلب استثمارات عالٌة مع انخفاض  -4
 العائد.

 تدرٌب الموظفٌن حول إدارة الموارد البشرٌة الخضراء مهمة صعبة. -5
 صعوبة تقٌٌم الأداء الأخضر فً سلوك الموظفٌن. -6

Mehta and Chugan(5102n ذكر  وفد العوائق التً تحول دون تنفٌذ إدارة الموارد البشرٌة (

 الخضراء وهى:

كما عرفت مقاومة الموظفٌن  ،عدم وجود خطة شاملة لتنفٌذ إدارة الموارد البشرٌة الخضراء -1
 بؤنها أقل حاجز بٌن العوامل الأخرى.

الخضراء فهم العواقب الخضراء المرتبطة  ٌتطلب تصمٌم وتقٌٌم فعالٌة إدارة الموارد البشرٌة -2
وسلسلة التورٌد، وعملٌات التوزٌع، وسلوكٌات العملاء، ودورات حٌاة  ،بعملٌات المنظمة

 وما إلى ذلك. المنتج ....
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أن عدم وجود دعم تكنولوجً حاجز أمام تنفٌذ  Fayyazi et al.,(2415) ٌري بالإضافة إلى ذلك 
إدارة الموارد البشرٌة الخضراء حٌث نقص الدعم ٌرجع إلى تعقٌد قبول التكنولوجٌا بجانب نقص 
المعرفة والافتقار إلى فهم السٌاسات الخضراء مع عدم وجود دعم من أصحاب المصلحة كان حاجز 

 ء.آخر أمام تنفٌذ إدارة الموارد البشرٌة الخضرا
 

فً تحقٌق التنمٌة المستدامة والحفاظ علً البٌئة، حٌث تشٌر  ا  تلعب إدارة الموارد البشرٌة دورا  هام
إدارة الموارد البشرٌة الخضراء إلً استخدام سٌاسات إدارة الموارد البشرٌة بطرٌقة تساهم فً تعزٌز 

فً المنظمة، لجعلها صدٌقة للبٌئة. كما أنها تعمل على زٌادة الوعً لدي  الاستخدام المستدام للموارد
الموظفٌن، وتعزٌز اتجاههم تجاه قضاٌا الاستدامة. وتتكون إدارة الموارد البشرٌة الخضراء من 
عنصرٌٌن أساسٌٌن هما ممارسات الموارد البشرٌة الصدٌقة للبٌئة، والمحافظة علً رأس المال 

إلً خفض التكالٌف، وزٌادة الكفاءة، وتحسٌن مستوي مشاركة العاملٌن والاحتفاظ  المعرفً، مما ٌإدي
بهم. وهناك مطالب لتطوٌر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ودمجها بوظائف وممارسات الإدارة 

اء، والتً من الممكن الخضراء من استقطاب، واختٌار وتعٌٌن، وتدرٌب وتطوٌر، وتحفٌز، وتقٌٌم الأد
فإنه فً الوقت  لذا .(2014aR  nR dna inaR ,)ة بالبٌئفً حل المشاكل المتعلقة  ا  هام ا  دور أن تلعب

الحاضر تتبنً العدٌد من الشركات الممارسات الخضراء التً تساعدها فً الحد من انبعاثات الكربون، 
من خلال الحد من السفر، والمشاركة فً المإتمرات عن بعد، واستخدام الورق علً الوجهٌن...الخ. 

سات الصدٌقة للبٌئة، لذا فإنه ٌنبغً كما تعد الموارد البشرٌة هً المسئولة عن تخطٌط وتنفٌذ تلك الممار
علً المنظمة تنمٌة وتطوٌر الموارد البشرٌة، من أجل زٌادة قدرتها علً القٌام بتنفٌذ تلك الممارسات، 
فبدون تطوٌر الموظفٌن ٌكون من الصعب تنفٌذ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء، وبالتالً 

 2015aanuRnR d ,)ة المستدامٌة لتنمٌة الأعمال التجارٌة فإن الموارد البشرٌة هً الركٌزة الأساس
 nthR .) 

 (:Al-Romeedy, 2019ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ) بعض من وفٌما ٌلى

 تهدف عملٌة التحلٌل والتوصٌف الوظٌفً الأخضر إلى تنمٌة وتحسٌن مهام وواجبات ومسإولٌات
الموظفٌن التً تعمل علً الحفاظ علً البٌئة، إلى جانب أهمٌة وجود القدرات البٌئٌة. وٌجب أن ٌتضمن 
الوصف الوظٌفً تحدٌد المتطلبات البٌئٌة والاجتماعٌة والشخصٌة والفنٌة الواجب توافرها فٌمن ٌشغل 

تشجٌع العمل الجماعً الوظائف، كما أنها تعمل علً تطوٌر وظائف الإدارة البٌئٌة داخل الشركات، و
 للحفاظ علً البٌئة.

تساهم عملٌة التخطٌط الأخضر فً استقطاب الموظفٌن القادرٌن علً القٌام بالأنشطة والمهام 
والمسإولٌات البٌئٌة، كما تتطلب مبادرات الإدارة الخضراء وظائف ومهارات جدٌدة، كما أنها تعمل 

براء من أجل الحفاظ علً البٌئة والطاقة، بجانب وضع الخطط للقوي علً استقطاب استشارٌٌن وخ
 العاملة للتعامل مع الطلب المتوقع للأعمال البٌئٌة فً المستقبل.

تهدف عملٌة الاستقطاب الأخضر إلً استقطاب موظفٌن جدد علً دراٌة بالممارسات البٌئٌة المختلفة، 
ٌن وتنمٌة وتحسٌن مهاراتهم وقدراتهم البٌئٌة. بجانب العمل علً دمج السٌاسة أو دعم العاملٌن الحالٌ

البٌئٌة للشركة مع عملٌة التوظٌف. كما أن جذب الموظفٌن ذوي الاهتمامات البٌئٌة ٌإدي إلً زٌادة 
 الإنتاج، وتحسٌن سمعة الشركة، وبالتالً تحقٌق الأهداف الخضراء للمنظمة.

د عملٌة الاختٌار الأخضر علً اختٌار الموظفٌن الذٌن لدٌهم وعً بالممارسات البٌئٌة، كما أنه عند تعتم
 إجراء المقابلات مع المرشحٌن تقوم المنظمة بطرح الأسئلة المتعلقة بالبٌئة علً الشخص المتقدم.
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اء البٌئً للمنظمة، كما أنه ٌجب إنشاء نظام وإدارة ٌنبغً أن تتوافق عملٌة تقٌٌم الأداء الأخضر مع الأد
مراقبة البٌئة، من أجل مراقبة التلوث، ومدي استخدام المنظمة للموارد والطاقة. وتهدف عملٌة تقٌٌم 
الأداء الأخضر أٌضا  إلى إعداد تقارٌر عن الأداء البٌئً للموظفٌن والمدٌرٌن، وتقدٌم ملاحظات 

 ً.للموظفٌن حول أدائهم البٌئ

تهدف عملٌة التدرٌب والتطوٌر الأخضر إلً تنمٌة وتطوٌر وتحسٌن مهارات وقدرات العاملٌن، من 
أجل زٌادة الوعً لدي الموظفٌن بالممارسات البٌئٌة، وتغٌٌر اتجاههم نحو الأداء الأخضر، وبالتالً 

الخضراء. كما أنها تعمل علً تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة زٌادة قدرتهم علً القٌام بتنفٌذ المبادرات 
 للموظفٌن، لتحدٌد مدي احتٌاجات العاملٌن إلً التدرٌب البٌئً.

ٌساعد نظام الحوافز والمكافآت الخضراء علً الحفاظ علً الأداء البٌئً، وتحفٌز الموظفٌن للقٌام بتنفٌذ 
ٌئٌة، وتشجٌعهم على تقدٌم الأفكار البٌئٌة، وتشمل الحوافز والمكافآت الخضراء علً كلٍ من البرامج الب

 الحوافز المادٌة والحوافز المعنوٌة.

اعتمدت الدراسة علً المنهج الوصفً التحلٌلً لوصف موضوع الدراسة وصفا  شاملا  ودقٌقا  من خلال 
وتحلٌلها حول مدي تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة جمع البٌانات 

المصرٌة، والمعوقات التً تواجه التطبٌق، ومتطلبات نجاح تطبٌق تلك الممارسات. كما اعتمدت 
 مدٌري الموارد البشرٌة فً شركات السٌاحة الدراسة علً إجراء الدراسة المٌدانٌة علً عٌنة من

للوصول إلً نتائج قابلة للتعمٌم والاستفادة منها، وذلك من خلال  " بالقاهرة الكبرىفئة "أ المصرٌة
شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ" وذلك فً الفترة من  مدٌريتوزٌع استمارة استقصاء علً عدد من 

حٌث  الكبرىشركات السٌاحة فئة "أ" بالقاهرة ، ولقد تم التركٌز علً 2419إلً فبراٌر 2418دٌسمبر 
تقدم هذه الشركات العدٌد من الخدمات السٌاحٌة المتمٌزة والمتنوعة ما بٌن سٌاحة داخلٌة، وسٌاحة 
خارجٌة، وسٌاحة دٌنٌة، وحجز تذاكر طٌران،وحجز وسال النقل البري النهري والفنادق، بجانب النقل 

 السٌاحً.

من مدٌري الموارد البشرٌة فً  عٌنةعلً  استمارة 444توزٌع عدد  ، وقد تمشركة 444اختٌار عدد  تم
استمارة، منهم  364شركة، وتم استرداد  1229من إجمالً  الكبرىشركات السٌاحة فئة "أ" بالقاهرة 

استمارة غٌر صالحة بسبب نقص البٌانات، وبلغت نسبة  24استمارة صالحة للتحلٌل، بٌنما هناك  336
 %. 94الاستجابة 

 محاور رئٌسٌة علً النحو التالً: 3و تكونت الاستمارة من البٌانات العامة والوظٌفٌة،
 المحور الأول:

ٌشتمل علً البٌانات العامة لعٌنة الدراسة، ومدي الوعً بالبٌئة وممارساتها: وتشمل النوع، والسن، 
بمسئولٌتها الاجتماعٌة المشتركة هل تقوم الشركة والمإهل الدراسً، وعدد سنوات الخبرة، والوظٌفة، و

هل لدٌك خلفٌة بكٌفٌة الحفاظ علً ، وهل لدٌك خلفٌة بمفهوم الاستدامة البٌئٌة؟؟، وفً الحفاظ علً البٌئة
هل ، هل تهتم شركتك بتطبٌق ممارسات الإدارة البٌئٌة؟، هل لدي الشركة نظام للإدارة البٌئٌة؟، والبٌئة؟

 البشرٌة ٌهتم بتطبٌق الممارسات البٌئٌة فً عمله؟تعتقد إن قسم إدارة الموارد 
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المحور الثانً: ٌتناول مدي تبنً شركات السٌاحة المصرٌة فئة "أ" لممارسات الموارد البشرٌة 
عبارة. وقد انقسم هذا المحور إلً سبع أبعاد ٌمثلون السبع  39الخضراء. وٌشتمل هذا المحور علً 
رٌة المراد قٌاس مستوي تبنٌها داخل تلك الشركات، وتتمثل هذه ممارسات الخاصة بإدارة الموارد البش

 الممارسات فٌما ٌلً:

 عبارات. 5البعد الأول: التحلٌل والتوصٌف الأخضر وٌشتمل علً  .1

 عبارات. 6البعد الثانً: الاستقطاب الأخضر وٌشتمل علً  .2

 عبارات. 3البعد الثالث: الاختٌار الأخضر وٌشتمل علً  .3

 عبارات. 4وجٌه الأخضر وٌشتمل علً البعد الرابع: الت .4

 عبارات. 8البعد  الخامس: تقٌٌم الأداء الأخضر وٌشتمل علً  .5

 عبارات. 6البعد السادس: التدرٌب والتطوٌر الأخضر وٌشتمل علً  .6

 عبارات. 7البعد السابع: المكافآت الخضراء وٌشتمل علً  .7

رسات السبعة لإدارة الموارد ( الخاص بالمما2419)Al-Romeedynوقد تم الاعتماد علً مقٌاس 

 البشرٌة.

المحور الثالث:ٌتناول معوقات تطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة 
-Alتم إعدادها بالاعتماد علً مقٌاس  اتعبار 7المصرٌة فئة "أ". وٌتكون هذا المحور من 

Romeedy (2419الخاص بمعوقات تطبٌق ممارسات إدارة ا ) لموارد البشرٌة الخضراء فً شركات
 1الخماسً حٌث  likertوبالنسبة للمحور الثانً والثالث تم الإجابة علٌه من خلال مقٌاس  السٌاحة.

ا غٌر موافق ا. 5و تمام   موافق تمام 

وقد تم استخدام  .SPSS V. 25لتحلٌل بٌانات الدراسة واختبار الفروض، قام الباحث باستخدام برنامج 

 الأسالٌب الإحصائٌة التالٌة:
 اختبار معامل الثبات والاعتمادٌة: وتم استخدامه لقٌاس مدي ثبات أداة الدراسة. .1
التكرارات والنسب المئوٌة والمتوسطات الحسابٌة والانحراف المعٌاري: وذلك لوصف  .2

 جمٌع محاور أداة الدراسة. استجابات أفراد العٌنة تجاه وتحدٌد خصائص العٌنة، 
 معامل ارتباط بٌرسون: وذلك لتحدٌد قوة واتجاه العلاقة بٌن متغٌرات الدراسة. .3

 

 التحلٌل الوصفً للبٌانات العامة والوظٌفٌة لأفراد العٌنة

 ( التحلٌل الوصفً لمتغٌرات الدراسة1جدول رقم )

 النسبة المئوٌة التكرار المتغٌر

 النوع

 94,3 317 ذكر

 5,7 19 أنثً

 %144 336 المجموع

 السن

 - - سنة 25أقل من 

 14,7 36 سنة 25-35

 39,6 133 سنة 36-45

 37,8 127 سنة 46-55

 11,9 44 سنة 55أكبر من 

 %144 336 المجموع

 المإهل الدراسً

 94 316 بكالورٌوس أو لٌسانس

 2,7 9 دبلوم

 3,3 11 ماجستٌر
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 - - دكتوراه

  - أخري

 %144 336 المجموع

 عدد سنوات الخبرة

 6,3 21 سنوات 3أقل من 

 27,7 93 سنوات 3-7

 19,9 67 سنوات 8-12

 36,3 122 سنوات 13-17

 9,8 33 سنة 17أكثر من 

 %144 336 المجموع
 

( الخصائص الدٌموجرافٌة التً تصف خصائص مفردات العٌنة التً تم إجراء 1ٌوضح جدول رقم )
الدراسة علٌها وشملت هذه الخصائص النوع، السن، المإهل الدراسً، عدد سنوات الخبرة، وقد جاءت 

 استجابات مدٌري الموارد البشرٌة بهذه الشركات علً هذه الخصائص علً النحو التالً:
 

 حٌن فً الدراسة، مجتمع من (%94,3ت )بلغ الذكور من العٌنة أفراد نسبة أن( 1) رقم جدول ٌبٌن
وهذا ٌدل علىؤن استجابة الذكور للإجابة علً  ،من مجتمع الدراسة( %5,7) الإناث نسبة تبلغ

 الاستقصاء كانت أعلً من الإناث.

 
سنة( فً المرتبة الأولً بنسبة  45إلً أقل من  36( فقد جاءت الفئة العمرٌة )1وفقٌا للجدول رقم )

، ثم الفئة العمرٌة )أكبر من  %37,8سنة( بنسبة  55إلى أقل من  46، ٌلٌها الفئة العمرٌة ) 39,6%
. وتوضح %14,7سنة( بنسبة  35إلً أقل من  25، وأخٌرا  الفئة العمرٌة )%11,9سنة( بنسبة 55

سنة  55، من مدٌري الموارد البشرٌة بشركات السٌاحٌة تقل أعمارهم عن %77,4النتائج أن حوالً 
 بشكل عام.

 
%، ٌلٌهم الحاصلٌن علً درجة 94( أنه بلغت نسبة الحاصلٌن علً بكالورٌوس 1ٌوضح الجدول رقم )

 %.2,7%، ثم الحاصلٌن علً دبلوم )دراسات علٌا( بنسبة 3,3الماجستٌر بنسبة 

سنة  17ـ 13( فقد بلغت نسبة من ٌتراوح عدد سنوات الخبرة لدٌهم ما بٌن 1وفقا  للجدول رقم )
%، ثم ٌلٌهم من 27,7سنوات بنسبة  7ـ 3%، ٌلٌهم من ٌتراوح عدد سنوات الخبرة لدٌهم ما بٌن 36,3

%، ثم من ٌتراوح عدد سنوات الخبرة 19,9بنسبة  12ـ  8ٌتراوح عدد سنوات الخبرة لدٌهم ما بٌن 
سنوات  3%، وأخٌرا  من ٌتراوح عدد سنوات الخبرة لدٌهم أقل من 9,8سنة بنسبة  17لدٌهم أكثر من 

 %.6,3بنسبة 

 التحلٌل الوصفً لمتغٌرات الدراسة( 2ٌوضح جدول رقم )

 الترتٌب الانحراف المعٌاري المتوسط الحسابً الممارسات

 3 4,87 1,84 التحلٌل والتوصٌف الوظٌفً الأخضر -1

 1 4,48 2,14 الاستقطاب الأخضر -2

 7 4,78 1,64 الاختٌار الأخضر -3

 6 4,81 1,68 التوجٌه الأخضر -4

 4 4,82 1,69 تقٌٌم الأداء الأخضر -5

 2 4,83 2,45 التدرٌب والتطوٌر الأخضر -6

 5 4,82 1,69 المكافآت الخضراء -7

  4,71 1,81 مستوي تبنً إدارة الموارد البشرٌة الخضراء
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( مستوي تبنً شركات السٌاحة المصرٌة للممارسات إدارة الموارد البشرٌة 2ٌوضح جدول رقم )
الخضراء، وقد أبرزت النتائج عدم تبنً ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء داخل شركات 

. أما بالنسبة 4,71، وبلغ الانحراف المعٌاري 1,81السٌاحة بشكل واضح حٌث بلغ المتوسط الحسابً 
(، 2,14للممارسات فقد جاءت ممارسة الاستقطاب الأخضر فً المرتبة الأولً )المتوسط الحسابً 

(، ٌلٌها ممارسة التحلٌل والتوصٌف 2,45ٌلٌها ممارسة التدرٌب والتطوٌر الأخضر )المتوسط الحسابً
لأخضر )المتوسط الحسابً (، ٌلٌها ممارسة تقٌٌم الأداء ا1,84الوظٌفً الأخضر ) المتوسط الحسابً 

(، ٌلٌها ممارسة التوجٌه الأخضر 1,69(، ٌلٌها ممارسة المكافآت الخضراء )المتوسط الحسابً 1,69
 (.1,64الاختٌار الأخضر )المتوسط الحسابً (، ٌلٌها ممارسة 1,68)المتوسط الحسابً 

ٌوضح الجدول التالً درجات الموافقة لمفردات العٌنة نحو معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة 
 الخضراء فً شركات السٌاحة.  

 ( معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء3جدول رقم )
المتوسط  درجات الموافقة المعوقات

 الحسابً
الانحراف 
 5 4 3 2 1 المعٌاري

 % ك % ك % ك % ك % ك

غٌاب الوعً  -1
بالممارسات الخضراء 

 داخل الشركات

44 11,9 26 7,7 37 11 61 18,2 172 51,2 
3,89 1,14 

عدم الوعً بمفهوم  -2
 الاستدامة البٌئٌة

31 9,2 19 5,7 36 14,7 76 22,6 174 51,8 
4,43 4,97 

عدم توفر دعم الإدارة  -3
العلٌا لتنفٌذ الممارسات 

 الخضراء

37 11 24 6 44 11,9 76 22,6 163 48,5 
3,93 1,13 

عدم توافر المهارات  -4
اللازمة للتكٌف مع 

 التكنولوجٌا الخضراء

17 5,1 26 7,7 27 8 144 31 162 48,2 
4,14 4,82 

ارتفاع تكلفة تنفٌذ  -5
المبادرات الخضراء فً 

 المرحلة الأولً

24 6 29 8,6 33 9,8 59 17,6 195 58 
4,12 4,87 

انخفاض العائد من  -6
تنفٌذ الممارسات 
الخضراء فً الفترة 

 الأولً

26 7,7 29 8,6 25 7,4 84 23,9 176 52,4 

4,46 4,91 

مقاومة ورفض  -7
العاملٌن لتنفٌذ المبادرات 

 الخضراء

36 14,7 24 7,1 31 9,2 82 24,5 163 48,5 
3,93 1,43 

البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة المصرٌة، ( معوقات تطبٌق إدارة الموارد 3ٌوضح جدول رقم )
 وقد جاءت استجابات مدٌري الموارد البشرٌة علً عبارات هذه المعوقات علً النحو التالً:

% إلً أن غٌاب الوعً بالممارسات 69,4فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  233أشار   -
لموارد البشرٌة الخضراء. وبلغ الخضراء داخل شركات السٌاحة ٌعد من معوقات تطبٌق إدارة ا

، مما ٌدل علً أن غٌاب الوعً 1,14، وبلغ الانحراف المعٌاري 3,89المتوسط الحسابً 
بالممارسات الخضراء داخل شركات السٌاحة ٌعوق بشكل كبٌر تطبٌق ممارسات إدارة الموارد 

 البشرٌة الخضراء.

% علً أن عدم الوعً بمفهوم الاستدامة 74,4فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  254أكد  -
البٌئٌة ٌعتبر من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات السٌاحة. وبلغ 

، مما ٌدل علً أن عدم الوعً بمفهوم 4,97، وبلغ الانحراف المعٌاري 4,43المتوسط الحسابً 
طبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الاستدامة البٌئٌة داخل شركات السٌاحة ٌعوق بشكل كبٌر ت

 الخضراء.
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% أن عدم  توفر دعم الإدارة العلٌا لتنفٌذ 71,1فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  239ٌري  -
الممارسات الخضراء ٌعتبر من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات 

، مما ٌدل علً أن عدم 1,13اف المعٌاري ، وبلغ الانحر3,93السٌاحة. وبلغ المتوسط الحسابً 
توفر دعم الإدارة العلٌا لتنفٌذ الممارسات الخضراء داخل شركات السٌاحة ٌعوق بشكل كبٌر تطبٌق 

 ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء.

% بؤن عدم توافر المهارات اللازمة للتكٌف 79,2فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  266أفاد  -
مع التكنولوجٌا الخضراء ٌعتبر من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات 

، مما ٌدل علً أن عدم 4,82، وبلغ الانحراف المعٌاري 4,14السٌاحة. وبلغ المتوسط الحسابً 
خضراء داخل شركات السٌاحة ٌعوق بشكل كبٌر توافر المهارات اللازمة للتكٌف مع التكنولوجٌا ال
 تطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء.

% بؤن ارتفاع تكلفة تنفٌذ المبادرات 75,6فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  254أجاب  -
الخضراء فً المرحلة الأولً ٌعد من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات 

، مما ٌدل علً أن ارتفاع 4,87، وبلغ الانحراف المعٌاري 4,12حة. وبلغ المتوسط الحسابً السٌا
تكلفة تنفٌذ المبادرات الخضراء فً المرحلة الأولً ٌعوق بشكل كبٌر تطبٌق ممارسات إدارة 

 الموارد البشرٌة الخضراء.

% علً أن انخفاض العائد من تنفٌذ 76,3فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  256وافق  -
الممارسات الخضراء فً الفترة الأولً ٌعتبر من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء 

، مما ٌدل 4,91، وبلغ الانحراف المعٌاري 4,46فً شركات السٌاحة. وبلغ المتوسط الحسابً 
ترة الأولً  ٌعوق بشكل كبٌر تطبٌق علً أن انخفاض العائد من تنفٌذ الممارسات الخضراء فً الف

 ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء.

% إلً أن مقاومة ورفض العاملٌن لتنفٌذ 73فرد من إجمالً عٌنة الدراسة بنسبة  245أشار  -
المبادرات الخضراء، ٌعتبر من معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء فً شركات 

، مما ٌدل علً أن مقاومة 1,43، وبلغ الانحراف المعٌاري 3,93لحسابً السٌاحة. وبلغ المتوسط ا
ورفض العاملٌن لتنفٌذ المبادرات الخضراء ٌعوق بشكل كبٌر تطبٌق ممارسات إدارة الموارد 

 البشرٌة الخضراء.

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة تم إجراء معامل الارتباط بٌرسون لاستكشاف 
 الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة التطبٌق داخل شركات السٌاحة.

 ( نتائج الارتباط بٌن متغٌرات الدراسة3جدول رقم )
 المعنوٌة قٌمة الارتباط العلاقات

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تطبٌق ممارسة التحلٌل والتوصٌف الوظٌفً الأخضر

-4,593** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تطبٌق ممارسة الاستقطاب الأخضر

-4,561** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 الاختٌار الأخضرتطبٌق ممارسة 

-4,628** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 التوجٌه الأخضرتطبٌق ممارسة 

-4,616** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تقٌٌم الأداء الأخضرتطبٌق ممارسة 

-4,623** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تطبٌق ممارسة التدرٌب والتطوٌر الأخضر

-4,585** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تطبٌق ممارسة المكافآت الخضراء

-4,629** 4,444 

العلاقة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة 
 تطبٌق ممارسة إدارة الموارد البشرٌة الخضراء

-4,648** 4,444 
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( وجود علاقة ارتباط معنوٌة وعكسٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة 3ٌوضح جدول رقم )
الموارد البشرٌة الخضراء ومدي تبنً شركات السٌاحة لمثل هذه الممارسات. وتبرز النتائج أن هناك 

ء ومستوي علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضرا
 **4,648-تبنً ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء بشركات السٌاحة، وقد بلغت قٌمة الارتباط 

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء 
 ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسات داخل شركات السٌاحة.

وقد أبرزت النتائج أٌضا  وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة 
الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة التحلٌل والتوصٌف الأخضر بشركات السٌاحة وقد 

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق  **4,593-بلغت قٌمة الارتباط 
 إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات السٌاحة.

وقد أوضحت النتائج أٌضا  وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة  
لغت الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة الاستقطاب الأخضر بشركات السٌاحة وقد ب

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة  **4,561-قٌمة الارتباط 
 الموارد البشرٌة الخضراء ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات السٌاحة. 

مارسات علاوة علً ذلك أبرزت النتائج أٌضا  وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق م
إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة الاختٌار الأخضر بشركات السٌاحة وقد بلغت 

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة  **4,628-قٌمة الارتباط 
 لسٌاحة.الموارد البشرٌة الخضراء ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات ا

كما أوضحت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد 
-البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة التوجٌه الأخضر بشركات السٌاحة وقد بلغت قٌمة الارتباط 

لموارد البشرٌة وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة ا **4,616
 الخضراء ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات السٌاحة.

وقد أبرزت النتائج أٌضا  وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة 
الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة تقٌٌم الأداء الأخضر بشركات السٌاحة وقد بلغت 

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة  **4,623-ٌمة الارتباط ق
 الموارد البشرٌة الخضراء ٌقلل بشكل واضح درجة تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات السٌاحة.

ٌّنت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إ دارة بالإضافة إلً ذلك؛ ب
الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة التدرٌب والتطوٌر الأخضر بشركات السٌاحة وقد 

وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق  **4,585-بلغت قٌمة الارتباط 
 سٌاحة.تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات ال مما ٌمثل معوق ا فًإدارة الموارد البشرٌة الخضراء 

وأبرزت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوٌة بٌن وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الموارد 
البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة المكافآت الخضراء بشركات السٌاحة وقد بلغت قٌمة الارتباط 

وارد البشرٌة وهو ارتباط عكسً متوسط، مما ٌدل علً أن وجود معوقات تطبٌق إدارة الم **4,629-
 تطبٌق هذه الممارسة داخل شركات السٌاحة.  مما ٌساهم فً الحد منالخضراء 

( نجد أن العلاقة كانت أقوي بٌن وجود معوقات لتطبٌق 3وبناءا  علً النتائج الواردة بجدول رقم )
درجة ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق ممارسة المكافآت الخضراء، ٌلٌها 

تطبٌق ممارسة الاختٌار الأخضر، ٌلٌها درجة تطبٌق ممارسة تقٌٌم الأداء الأخضر، ٌلٌها درجة تطبٌق 
ممارسة التوجه الأخضر، ٌلٌها درجة تطبٌق ممارسة التحلٌل والتوصٌف الأخضر، ٌلٌها درجة تطبٌق 

 خضر.تطبٌق ممارسة الاستقطاب الأ ممارسة التدرٌب والتطوٌر الأخضر، وأخٌرا  درجة
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هناك انخفاض واضح وبشكل كبٌر فً تبنً شركات السٌاحة المصرٌة للممارسات إدارة الموارد 
البشرٌة الخضراء. كما بٌنت الدراسة أن نجاح تطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء ٌحقق 

وعً لدي الموظفٌن، وتعزٌز أنها تعمل على زٌادة الالعدٌد من المزاٌا سواء للشركات أو العاملٌن منها 
اتجاههم تجاه قضاٌا الاستدامة، والمحافظة علً رأس المال المعرفً، وخفض التكالٌف، وزٌادة 

كما أظهرت الدراسة أن هناك عدد من  الكفاءة، وتحسٌن مستوي مشاركة العاملٌن والاحتفاظ بهم.
التسرع فً تنفٌذ المبادرات البٌئٌة، المعوقات التً تواجه تطبٌق إدارة الموارد البشرٌة الخضراء مثل 

وعدم توافر المهارات اللازمة للتكٌف مع التكنولوجٌا الخضراء، وضعف الحافز لتنفٌذ المبادرات 
هناك علاقة ارتباط معنوٌة وعكسٌة بٌن بالإضافة إلً أن . البٌئٌة،وصعوبة تغٌٌر ثقافة العاملٌن الحالٌة
وارد البشرٌة الخضراء ودرجة تطبٌق تلك الممارسات فً وجود معوقات لتطبٌق ممارسات إدارة الم

شركات السٌاحة، وهناك مجموعة من التوصٌات التً ٌنبغً علً شركات السٌاحة القٌام بها من أجل 
إدخال مهام ومسئولٌات بٌئٌة ضمن المهام تنفٌذ ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الخضراء  منها 

افآت خاصة بؤصحاب الأفكار الإبداعٌة فً مجال الحفاظ علً الوظٌفٌة للعاملٌن، ووضع نظام مك
البٌئة، وإدراج البعد البٌئً ضمن اهتمامات الشركة، والاهتمام بجذب العاملٌن ذوي الوعً البٌئً 

 العالً.
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Abstract 

Green Human Resource Management is a modern management concept that 

focuses on integrating green management concepts into human resources 

strategies. With the increased of the awareness on environmental management 

and sustainable development, Green Human Resource Management has 

acquired its unique position in research. The study aims to explore the impact 

of the application of green human resources management in the Egyptian travel 

agencies category "A", via. 400 questionnaires were distributed to a random 

sample of managers in travel agencies category A, while 336 forms were valid 

for statistical analysis. The study found that the Egyptian travel agencies do not 

have an environmental management system, besides not paying attention to the 

application of environmental management practices. The study revealed that 

there is a clear decline in the adoption of green tourism management practices 

by the travel agencies. There is also a significant decline in the adoption by 

travel agencies of green job analysis and description, green recruitment, green 

selection, green induction, green training and development, green performance 

assessment, and green rewards in travel agencies. 
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