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إدارة الموارد البشرية الخضراء في المؤسسات  علىأثر القيادة التحويلية الخضراء 
 السياحية والفندقية

 3 ، محمد عزت حشاد2 رضا محمود أبو زيد ،1 مروة جمال أبو رية
 جامعة مدينة السادات –كلية السياحة والفنادق  –قسم الدراسات الفندقية  3،1

 جامعة مدينة السادات –كلية السياحة والفنادق  –قسم الدراسات السياحية  7
 الملخص

البيئة، كالقيادة التحويلية الخضراء، لما لها  علىزاد اهتمام المنظمات بتبني أنماط قيادية داعمة للحفاظ 
ضوء ذلك؛ هدفت تنفيذ الأنشطة والمبادرات البيئية. في  علىمن دور فعال في زيادة قدرة تلك المنظمات 

إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها السبعة  علىتقييم أثر القيادة التحويلية الخضراء  إلىالدراسة 
المتمثلة في التوصيف الوظيفي الأخضر، والاستقطاب الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه الأخضر، 

ضراء في الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة والتدريب الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والمكافآت الخ
تحديد الفروق الإحصائية في استجابات أفراد العينة وفقاً للخصائص  إلى)أ( بشرم الشيخ. كما هدفت الدراسة 

الديموجرافية. استخدمت الدراسة الاستبيان لجمع البيانات من عينة الدراسة التي تمثلت في العاملين في الفنادق 
 ،العاملين بالفنادق علىاستمارة  845جوم وشركات السياحة فئة )أ( بشرم الشيخ، حيث تم توزيع الخمس ن

استمارة بالنسبة  434تحليل  علىالعاملين بشركات السياحة فئة )أ(، فيما تم الاعتماد  علىاستمارة  114و
رتباط معنوية وطردية بين بالنسبة لشركات السياحة. أبرزت نتائج الدراسة وجود ا استمارة 755، وللفنادق

القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضراء وجميع ممارساتها. كما بينت نتائج الدراسة أن 
عة. أخيراً إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها السب علىالقيادة التحويلية الخضراء تؤثر معنوياً وإيجابياً 

ق إحصائية متغيري القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضراء، ورأبرزت النتائج وجود ف
والاختيار وبعض ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثلة في ممارسة التوصيف الوظيفي الأخضر، 

 وم. الأخضر، والتوجيه الأخضر، والتدريب الأخضر، وكانت الفروق جميعها لصالح الفنادق الخمس نج
 : القيادة التحويلية الخضراء، إدارة الموارد البشرية الخضراء،الكلمات الدالة

 مقدمة
وقتهم المزيد من  ارهماستثمبالقضايا البيئية والتغيرات المناخية إلى  في الآونة الأخيرةأدى وعى العملاء 

طلبات  لذا دفعت (.Mittal & Dhar, 2016) لقضاء أوقات فراغهم مناسبةالالسياحية على الوجهة  للعثور

زيادة توجههم نحو البيئة وتبنى مفهوم البيئة الفنادق إلى صناعة الضيافة وخاصة المتزايدة على الاستدامة السياح 

علاوة ، (Rahman et al., 2020)وهو ما يطلق عليه الفنادق الخضراء أو المنظمات الصديقة للبيئة  الخضراء

 المستويات على للبيئة الصديقة الممارسات إلى تطبيق حاجة الفنادق نم البيئية المخاوف زادتعلى ذلك، 
فأضحت إدارة الموارد البشرية الخضراء  .(Renwick et al., 2016)والمجتمعية  والتنظيمية البشرية

 تشارك حيث. (Rani & Mishra, 2014؛ 7273وآخرون،  يضرورة ملحة في صناعة الضيافة )الغرابل
والممارسات  السلوكيات تنمية إلىف هدوت ،الداخلية للمنظمة البيئة إدارة في الخضراء البشرية الموارد إدارة

ية التعامل معها وكيفالأفراد، وذلك لأنها تعمل على تعريف الأفراد بأهمية الموارد الطبيعة المؤيدة للبيئة بين 

ى لدى موظفيها تنمّ لكيأن المنظمات إلى وتشير الأبحاث السابقة  ،(Tang et al., 2018)والحفاظ عليها 

الصفات والثقافة والاتجاهات الصديقة للبيئة يجب عليها إعادة هيكلة أنشطة وممارسات ادارة الموارد البشرية مثل 

 Renwick et) التقدير الخضراء وغيرهاوبرامج  والمكافآت ،الاخضر لتدريبالأخضر، وا الوظيفيالتحليل 

al., 2016; Dumont et al., 2017) . وأشارBombiak (2202) تلعب الخضراء البشرية الموارد أن إدارة 

 الصديقة الاتجاهات وتطوير المستدامة التنمية نظريات تطبيق على يشجع مما البيئي، النجاح في محورياً دوراً
 البيئية المشكلات تساعد في حل الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات أن الدراسات بعض كما كشفت. للبيئة

(Tanova & Bayighomog, 2022 )الخضراء الأعمال وتدعم (Haldorai et al., 2022.)  
 فرص لتوزيع الشخصية المصلحة يتجاوز القيادة من جديداً نوعاً العالمية الاستدامة تحديات تتطلب

 نظريات القيادة إحدى الخضراء التحويلية القيادة تَعتبر .(Guest & Teplitzky, 2010) المنظمة داخل القيادة

 نتاج القيادة هي الخضراء التحويلية القيادة ،(Çop et al., 2021) البيئية الأهداف لمتابعة شيوعًا الأكثر
 توفير إلى تشيرو Chen & Chang (7231) قبل من مرة لأول اقتراحها البيئة، وتم حماية مجال في التحويلية

 بدور الاعتراف تم (. Chen & Chang, 2013) للمنظمات البيئية الأهداف لتحقيق للأفراد والدافع الإلهام

 تساعدحيث . للمنظماتالسلوكيات والممارسات البيئية  على المؤثرة كأحد العوامل الخضراء التحويلية القيادة



 2222 ديسمبر( 2/2) العدد ،(7) المجلد السادات مدينة جامعة – والفنادق السياحة كلية مجلة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

21 
 

 الأخضر، التحول نحو المنظمات ودفع الخضراء التنمية استراتيجيات صياغة في الخضراء التحويلية القيادة
 حل عملية في جديدة أفكار مختلف وتطوير منظور من المشكلات في وذلك خلال إلهام الموظفين على النظر

( أنه ينبغي على المنظمات التي ترغب في تطبيق 2222) الموجي وأوصت ،(Chen et al., 2014) المشكلات

خضراء وتدريب المديرين والقادة على تطوير أساليب القيادة الإدارة الموارد البشرية الخضراء إلى ضرورة 
 تقليل في بارزًا دورًا تلعب الخضراء التحويلية القيادة أن الدراسات من العديد واقترحت .التحول إلى الأخضر

وأشارت بعض الدراسات  (.Wang et al., 2018; Li et al., 2020البيئة ) للمنظمات على الضارة الآثار
البشرية الخضراء  الموارد إدارة ممارسات على إيجابي بشكل تؤثر الخضراء التحويلية أن القيادة السابقة

(., 2022; et alCahyadi  ., 2020; Arshad, 2021; Huelgas & Arellano, 2021;et alSingh 

Sun et al., 2022 وأن القيادة التحويلية الخضراء تحدد بشكل غير مباشر السلوكيات الخضراء للعاملين .)

(. كذلك تؤثر القيادة التحويلية الخضراء بشكل إيجابي على سلوكيات Peng et al., 2020) والمنظمات

 (.Omarova & Jo, 2022الموظفين المؤيدة للبيئة، وتتوسط إدارة الموارد البشرية الخضراء هذه العلاقة )

 في الباحثين اهتمام الخضراء البشرية الموارد إدارة حازت والاستدامة البيئية بالإدارة الوعي زيادة مع
( أن الفنادق 7232) Sobaihإلا أنه في مجال السياحة والضيافة لاحظ . (7277، الموجيالمختلفة ) المجالات

في مدينة الغردقة لا تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء بسبب بعض المعوقات المتعلقة بالإدارة 
إلى انخفاض مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية بين Ali et al. (7277 )والموظفين. بينما أشار 

فنادق الخمس والاربع نجوم في منطقة البحر الأحمر أيضا بسبب بعض المعوقات المتعلقة بالإدارة والموظفين. 
 تطبيق ممارسات ( عدم7277) والموجي Farghaly et al. (2220)وبالنسبة لشركات السياحة لاحظ كلًا من 

لتنفيذها، ونقص وعى  شاملة خطة الخضراء في الشركات السياحية فئة )أ( وعدم وجود البشرية الموارد إدارة
 الشركات أغلب فهم العاملين بالثقافة الخضراء وقضايا الاستدامة وسبل المحافظة على البيئة، بالإضافة إلى عدم

بضرورة  الموجيعليه أوصت  اًبناءالسياحية لكيفية تطبيقها ونقص تبنى الشركات للممارسات الخضراء. و
لذا سعت هذه الدراسة إلى   تطوير أساليب القيادة الخضراء وتدريب المديرين والقادة على التحول إلى الأخضر.

 قطاعى السياحة والضيافة. فيالقيادة التحويلية الخضراء على إدارة الموارد البشرية الخضراء أثر استكشاف 

 القيادة التحويلية الخضراءأولًا: 
 مفهوم القيادة التحويلية الخضراء

لم تركز الدراسات حول القيادة التحويلية في البداية على مجال معين، حيث استكشف الباحثون بوجه 
( أهمية توسيع نطاق 7231) Robertson & Barlingوبناءً عليه أدرك  القيادة التحويلية. عام طبيعة وآثار

ويلية إلى السياق البيئي. وعرفاها بأنها أحد أنواع القيادة التحويلية التي تركز على التأثير على القيادة التح
المسئولية البيئية للمنظمات. لذلك، امتدت القيادة التحويلية إلى مجال الإدارة الخضراء لتطوير مفهوم القيادة 

 Chen & Changالية وصف . تستخدم معظم الأبحاث الح(Du & Yan, 2022) التحويلية الخضراء
 Chenحيث يعرّف  ،( 2022et alBegum ,.) 7231تم تطويره في عام  الذيللقيادة التحويلية الخضراء 

& Chang (7231 القيادة التحويلية الخضراء بأنها سلوكيات القادة اللذين يحفزون المرؤوسين لتحقيق )
يتجاوز المستويات المتوقعة. بشكل عام، تدور القيادة التحويلية  بيئيالأهداف البيئية ويلهمونهم لتحقيق أداء 

( حيث 7273الخضراء حول سلوكيات القادة الذين يركزون على تعزيز الأداء المؤيد للبيئة. وتتفق معهم واعر )
يطة والمعرفة بالبيئة المح بالوعيتتسم  التيعرفت القيادة التحويلية الخضراء بأنها أحد الأنماط القيادية 

 وقضاياها وتستهدف حماية البيئة والموارد الطبيعية وتحقيق التنمية المستدامة.
غالباً ما يشير العلماء إلى القيادة التحويلية الخضراء باعتبارها القيادة التحويلية البيئية، وأسلوب قيادة التحول 

 Mansoor etة بشأن القضايا البيئية )تثير اهتمامات القاد والتي الأخضر، والقيادة التحويلية الخاصة بالبيئة،
al., 2021; Khan & Khan, 2022 تقدم القيادة التحويلية الخضراء الرؤية الخضراء للمنظمة وتحفز .)

 Mittalالموظفين على إظهار السلوك المستدام لتحقيق الأهداف الخضراء التي تفيد المنظمة والمجتمع والبيئة )
& Dhar, 2016; Mukonza & Swarts, 2019; Al-Swidi et al., 2021 .) يستهدف قادة حيث

 ,Robertson & Barlingالتحول الأخضر تشجيع المرؤوسين على الانخراط في السلوكيات المؤيدة للبيئة )
 ,Mittal & Dhar(، وتنمية السلوك الأخضر للموظفين من خلال الهوية التنظيمية الخضراء )2013
 (.Robertson & Barling, 2013) البيئي( والشغف Kura, 2016ئية )(، والاهتمامات البي2016

 القيادة التحويلية الخضراء أهمية
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 والتحفيز، الواضحة، والرؤية التشجيع، بتقديم يتميز قيادي سلوك هي الخضراء التحويلية القيادة
 ;Mittal & Dhar, 2016للمؤسسة ) البيئية الأهداف تحقيق أجل من التنموية الاحتياجات ودعم والإلهام،

Singh et al., 2020)، البيئية بالقضايا يتعلق فيما وأفكارهم ومعتقداتهم المرؤوسين تصورات حيث يَغير القادة 
 التحويلية القيادة دور (. ويبرزChen & Chang, 2013الأخضر ) للعمل نظرهم ووجهات بأفكارهم ويرحبون

 الطبيعية والموارد البيئة وحماية وقضاياها المحيطة بالبيئة الموظفين لدى الوعى مستوى رفع في الخضراء
 أهمية القيادة التحويلية الخضراء في النقاط التالية: وتتلخص (.7273 واعر،) المستدامة التنمية وتحقيق

 السلوكيات فهم وممارسة على الموظفين التنظيمية للمنظمة، وتحفيز الرؤية في البيئية الأهداف غرس 
 ;Mittal & Dhar, 2016والبيئة ) المنظمة على بالنفع تعود التي الأهداف لتحقيق المستدامة والقيم

Singh et al., 2020.) 
 ( زيادة التوافق بين قيم المرؤوسين وقيم المنظمة والحد من تصورات الموظفين لاختلاف القيمKura, 

 المنظمة على بالنفع تعود التي اءالخضر القيم لتقديم (. حيث يكرس قادة التحول الأخضر أنفسهم2016
. (Graves et al., 2013)الخاصة  لقيمهم انعكاساً العمل يعتبرون المرؤوسين يجعل مما والبيئة،

 يدفع مما بالمرؤوسين، بالنفس والعناية الثقة الأخضر التحول قادة علاوة على ذلك، عادة ما يُظهر
 ,.Wang et alقادتهم ) قيمهم وقيم بين مدى التوافق والالتزام وإدراك بالفخر الشعور إلى الموظفين

2018). 

 الحالية والاتجاهات المعرفة تضمين خلال من الأخضر التحويلية الخضراء الابتكار القيادة أسلوب يسهل 
 إكمال على الموظفين وتدريب الحديثة، الخضراء التقنيات وإضافة المالية، الموارد وتأسيس السوق، في

 من الخضراء المنظمات التحويلية القيادةعلاوة على ذلك، تَمكن  (.Xie et al., 2019الابتكار ) عمليات

يستخدم القادة التحويليون التحفيز الفكري (، حيث Zhou et al., 2018ومبتكرة ) جديدة أفكار خلق
  (.Mansoor et al., 2021)الملهم لتعزيز الإبداع والابتكار الأخضر لدى الموظفين  والدافع

 جديدة وتقنيات مهارات لاكتساب الأفراد الخضراء التحويلية تَلهم القيادة (Le & Lei, 2018) وتحفز 

 & Andriopoulos) للبيئة الصديقة المنتجات تسويق من المنظمات تمكن والتي الخضراء، ابتكاراتهم

Lewis,2010).  الخضراء التنظيمية الأهداف بتفضيل الموظفين الخضراء التحويلية القيادة تقنعكذلك 
 & Mittalالبيئة ) لتحسين ابداعية أفكار لخلق اللازمة الموارد بجميع وتزودهم الشخصية أجندتهم على

Dhar, 2016; Li et al., 2020.) 

 قيمهم تغيير خلال من التنظيمي للانفتاح الموظفين تصورات تحسين على الأخضر التحول قادة يعمل 
 المسؤولية تحمل سلوكيات ممارسة على الموظفين تشجع بدورها والتي الخضراء، الإدارة تجاه وأهدافهم

 قادة استكشاف أيضاً يزيد. (Parker & Collins, 2010)إليهم  الموكلة المسؤوليات تتجاوز التي

 التنظيمي بالتغيير وعيهم ومن البيئية، بالقضايا الموظفين اهتمام من الخضراء للتنمية الأخضر التحول
 (.Begum et al., 2022والابتكار الأخضر ) (Robertson & Barling, 2017) الأخضر

 والخارجية الداخلية الدوافع يعزز مما للبيئة، الصديق للسلوك فعالًا دعمًا الأخضر التحول قادة يوفر 
إلى جانب مساعدة  .(Li et al., 2020) الموظفين بين البيئية الذاتية الكفاءة وتعزيز المسؤولية لتحمل

 الأنشطة بسير الالتزامات تعزيز من يتمكنوا حتى الخضراء العمل وقيم أساليب فهم على الموظفين
 تحقيق على الأخضر ويحفزهم السلوك مسؤولية بتولي الموظفين اهتمام يطور مما للبيئة، الصديقة
 .(Graves et al., 2013; Robertson & Barling, 2013) البيئية الأهداف

 أبعاد القيادة التحويلية الخضراء
 والدافع المثالي، وهم التأثير التحويلية للقيادة الأبعاد الأربعة من الخضراء التحويلية القيادة تتكون

الأخضر، )تهدف بشكل خاص إلى تحسين الأداء المؤيد للبيئة ، والتي الفكري، والاعتبار الفردي والتحفيز الملهم،

 Peng et( و 2222) .Srour et al( و 2202) Robertsonوأشار كلا من  (.Robertson, 2018؛ 2202

.al (2222أن القيادة ) مع لأسلوب القيادة التحويلة ولكن الأربعة الخضراء تقوم على السلوكيات التحويلية 

 :التاليعلى النحو  البيئة على التركيز

كى يقتدى بهم ل البيئي كأنماط او رموز للسلوكفي هذا البعد  القادة يتصرفالأخضر:  المثاليالتأثير  -أ

تبني السلوكيات المؤيدة  على الموظفين. بالإضافة إلى ذلك يطور القادة الرؤية البيئية التي تساعد الموظفين

 ككيان المنظمة وتصور الجودة معايير التي تحدد للموظفين الرؤية الأخضر التحول قادة ينقل كما. للبيئة

 مسؤول. أخلاقي
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 قصيرة الذاتية مصلحتهم تجاوز على الموظفين تشجيع على القائد الدافع الملهم الأخضر: يشير إلى قدرة -ب

ومثاليتهم على تحفيز  طاقتهم خلال الخضراء للمنظمة. حيث يعمل القادة من الأهداف لتحقيق والسعي المدى

 الأهداف على العمل الموظفين بمعنىالتي تواجههم، مما يَشعر  والجسدية النفسية المعوقات لهزيمة الموظفين

 . أخلاقية بطريقة المشتركة

 ومعالجتها البيئية بطرق مختلفة المشكلات في النظر الموظفين على القادة الأخضر: يلهم الفكريالتحفيز  -ج

 ينبغي وجدير بالذكر أنه لا. للمنظمة والتحقق منها البيئية الممارسات عن الاستفسار وكذلك بوسائل مبتكرة،

الأسئلة  طرح تشجيعهم على يجب بل المعارضة، أفكارهم بسبب الموظفين من الاستياء أو الانتقام على القادة

 .والنقد البناء

 وذلك لتقوية الموظفين مع وثيقة علاقات الأخضر: يشير هذا البعد إلى ميل القادة إلى بناء الفرديالاعتبار  -د

 القادة الموظفين بالإضافة إلى ذلك، يساعد. نجاحهم ورقيهم مع والتعاطف اللطف لديهم وإظهار البيئية القيم

  .المنظمة في النزاهة على الموظفين للحفاظ كفاح السلوك هذا وينتج عن وقدراتهم، إمكاناتهم بناء في
 الملهم والدافع الأخضر المثالي التأثير خلال )من الخضراء التحويلية ( أنه يمكن للقيادة2202) Kuraوأشار 

 في. الخضراء السلوكيات وتشجع تهتم المنظمة وأن الأخضر، السلوك وجدوى أهمية لإدراك الموظفين تلهم أن الأخضر(

 تنمية الخضراء التحويلية للقيادة يمكن الخضراء، الفردية والاعتبارات الأخضر الفكري التحفيز خلال من نفسه، الوقت

 .باستمرار البيئية مهاراتهم تطوير على ومساعدتهم لديهم، البيئية المعرفة وإثراء البيئية، بالقضايا الموظفين تفكير

 مفهوم إدارة الموارد البشرية الخضراء
بالتوازي مع زيادة الوعي بالقضايا البيئية، زاد عدد الدراسات التي أشارت إلى أهمية إدارة الموارد 

Tanova et al., 2021;  Elshaeret al., 2020;  Yusoff, 2020; Tulsi & Jiالبشرية الخضراء )
Romeedy & Ibrahim, 2023-Al; & Bayighomog, 2022 حيث تركز إدارة الموارد البشرية .)

(. بالرغم من تعدد مفاهيم إدارة Paulet et al., 2021الخضراء في المقام الأول على الجوانب البيئية )
هدف إلى تقليل الآثار السلبية على البيئة وتحقيق الموارد البشرية الخضراء في المنظمات، إلا أن جميعها ت

( فإن 7231) .Renwick et al(. وفقاً لـ 7271؛ قطيشات، 7273الاستدامة البيئية للمنظمات )الطراونة، 
إدارة الموارد البشرية الخضراء عبارة عن مجموعة من الإجراءات الصارمة التي تدعم الإدارة الخضراء 

 اية البيئة في الأنشطة الوظيفية لإدارة الموارد البشرية.وتهدف إلى دمج قضايا حم
تشير إدارة الموارد البشرية الخضراء إلى استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية لتعزيز ممارسات 

 الغرابلي؛ Masri & Jaaron, 2017الاستدامة البيئية وزيادة التزام الموظفين بقضايا الاستدامة البيئية )
( إدارة الموارد البشرية الخضراء بأنها مجموعة من 7235) .Tang et al(. ووصف 7273وآخرون، 

السياسات والممارسات لحماية البيئة مثل التوظيف والاختيار الأخضر، والتدريب الأخضر، وإدارة الأداء 
الموارد ( أن إدارة 7232) .Kim et alأشار و الأخضر، والأجور والمكافآت الخضراء، والمشاركة الخضراء.

البشرية الخضراء تتضمن توصيل الإدارة العليا للسياسة البيئية للموظفين، وتدريب الموظفين على فهم 
الممارسات البيئية الجديدة، وتمكينهم من الانخراط في الأنشطة البيئية ومنحهم المكافآت التي تحفزهم على تحمل 

( أن إدارة الموارد البشرية 7273راونة )( والط7232) Wikhamnالمسؤولية البيئية. وذكر كلًا من 
الخضراء تَشير إلى تبنى المنظمة استراتيجيات وممارسات إدارة الموارد البشرية التي تمكنها من تحقيق أهدافها 
المالية والاجتماعية والبيئية الداخلية والخارجية وعلى مدى زمني طويل الأجل مع التحكم في الآثار الجانبية 

( بأنها مجموعة من الممارسات والمبادرات 7271والتعليقات السلبية. وعرفها قطيشات )غير المقصودة 
 الصديقة للبيئية تنفذها إدارة الموارد البشرية لتحسين كفاءة المنظمة وزيادة ارتباط الموظفين بها.

 أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء

يحدد مدى نجاح المؤسسات، وبالمثل فإن إدارة الموارد البشرية  الذيتعتبر الموارد البشرية الأساس 
 تركز(. Jedaiah & Albdareen, 2020-Alالفعالة تظهر مدى نجاح المؤسسات في أنشطتها المختلفة )

 بين للبيئة المؤيدة والمواقف والوعي والمعتقدات المعرفة بناء على الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات

تنبع أهمية إدارة الموارد البشرية الخضراء من تعزيز الأنشطة لذا، (. Cherian & Jacob, 2012) الموظفين

والممارسات المتعلقة بالبيئة في المنظمة، وتساعد المنظمة في تطوير بيئة خضراء، وتشكيل اتجاهات وسلوكيات 
 (. 7232الموظفين لبناء الممارسات الصديقة للبيئة )الطاهر وأبو سن، 

 Tang et) البيئية الإدارة بآليات للتنبؤ شاملًا مقياساً الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات تبرتع

al., 2018; )مستوى لتحديد الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات المختلفة المنظمات حيث تستخدم 
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 هي الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات أن الباحثون يعتقد(. Chaudhary, 2018) التنظيمية الاستدامة

 لدى للبيئة الصديق أو الأخضر السلوك لتعزيز والتوظيف التدريب نماذج لصياغة استخدامها يجب التي الأدوات

 الخضراء البشرية الموارد إدارة ممارسات أن Luu (2202)وأضاف  ،(Dumont et al., 2017) الموظفين

 التعافي أداء تعزيز في أساسي دور الأخضر لها والتوظيف الأخضرالأداء  الأخضر وتقييم التدريب مثل

 .الأخضر

إدارة الموارد البشرية الخضراء على مجموعة متنوعة من الأنشطة والممارسات الصديقة للبيئة  تنطوي
 الزبيديالتي تساعد المنظمات في إنتاج المنتجات الصديقة للبيئة وزيادة المبيعات وبالتالي خفض التكاليف )

( أن هذه الممارسات تعمل على رفع كفاءة المنظمة وخفض تكاليفها 7277(. وأضاف علاوى )7232وحمزة، 
وزيادة مشاركة الموظفين في الأنشطة الخضراء مما يؤدى إلى زيادة إنتاجية المنظمة وتحسين قدراتها التنافسية 

( تتمثل أهمية الموارد البشرية 7272اً لجميل )وفق .المؤسسيفي المنتجات الصديقة للبيئة وتحقيقها للتميز 
الخضراء في تقليل التأثيرات السلبية للمنظمة على البيئة، وتحسين إنتاجية المنظمة وتشجيع الموظفين على 
الاستخدام المستدام للموارد، وتحسين عملية استقطاب الموظفين ذوى الاتجاهات الصديقة للبيئة والاحتفاظ بهم، 

 تحسين الصورة العامة للمنظمة وقدرتها التنافسية وتعزيز الأداء العام. بالإضافة إلى
 البشرية الموارد إدارة تطبيق أن( 7277والموجى ) Sawalhy (2016)-Farid & Elوأشار كلًا من 

 دوران معدل وخفض العملاء ولاء وزيادة كسب في المنظمات في صناعة السياحة والضيافة يساعد الخضراء
 الفعال دورها إلى بالإضافة تنافسية، ميزة واكتساب للمنظمة التجارية العلامة وقيمة صورة وتعزيز الموظفين،

 تعمل على دعم الخضراء البشرية الموارد إدارة أن كما. الأخضر والابتكار المنظمة استراتيجية نجاح في
 .التحولي والتعلم المعرفة تبادل خلال من البيئي التغير قضايا مع التعامل في المنظمات

 تقديم على تعمل حيث للمنظمات، الهامة الادوار من العديد الخضراء البشرية الموارد إدارة تؤدي
 وترفع الوعى البيئي للموظفين، وتدعم للبيئة، المؤيدين بالموظفين الاحتفاظ معدلات وتحسن الخضراء المبادرات
والمحاسبة والتمويل الأخضر  الخضراء التوريد سلسلة وإدارة الأخضر كالتسويق الأخرى الخضراء الوظائف
 تعزيز في دورها على والكفاءة، علاوة التميز لتحقيق الانتاج ورفع التكاليف انخفاض عليه يترتب مما وغيرها،

 ؛Alabaddi et al., 2020) للبيئة، وتحسين القدرات التنظيمية لتحقيق الإنتاج المستدام الصديقة الأنشطة ودعم

 (.7271ت، قطيشا

  إدارة الموارد البشرية الخضراء /ممارساتأبعاد
 تطبيقها يتم التي الفعلية والبرامج والتقنيات العمليات إلى الخضراء تشير ممارسات إدارة الموارد البشرية

 تشملو ،(Arulrajah et al., 2015البيئة ) على الإيجابية الآثار وتعزيز آثارهم السلبية من للحد المؤسسات في

ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء التحليل والتوصيف الوظيفي الأخضر، الاستقطاب الأخضر، 
 (.Rabah, 2019الاختيار الأخضر، التدريب الأخضر، تقييم وإدارة الأداء الأخضر، المكافآت الخضراء )

 الشخص الوظيفة، وتحديد ومتطلبات واجبات يساعد في تحديد إجراء هو :التحليل والتوصيف الوظيفي الأخضر
 لتوضيح الأخضر الوظيفي يستخدم التوصيف. (Dessler, 2016)المنصب  هذا لشغل والمؤهل المناسب
 يعزز الأداءكما  ،(Arulrajah et al., 2015) والواجبات والمسؤوليات بالمهام المتعلقة البيئة حماية إجراءات

 . (Jabbour, 2011البيئية ) وتوعيتهم بأهمية الإدارة المشاركة من الموظفين تمكين خلال من للمنظمات البيئي
الصديقة للبيئة  والسلوكيات والاتجاهات والمهارات المعرفة ذوي الأفراد توظيف : هو عمليةالاستقطاب الأخضر

 بأنها عملية Jahan & Ullah (2202)وعرفها  (.Ahmad, 2015) داخل المنظمة البيئية الإدارة لدعم أنظمة

المستدامة. يمكن  البيئة على والحفاظ البيئي بأهمية الاستدامة البيئية والنظام دراية على جديدة مواهب توظيف
عن طريق اكتسابهم  البيئية الإدارة مبادرات ذات الاهتمامات البيئية اللازمة لتنفيذ المواهب للمنظمات جذب

 (.Ahmad, 2015; Arulrajah et al., 2015)للعلامة التجارية الخضراء 
 المتقدمين قائمة من الاختيار لمعايير الأفراد المستوفين اختيار من المنظمات تُمكن هو عملية :الاختيار الأخضر

. تتم عملية الاختيار (Chaudhary, 2020)للوظيفة مع الأخذ في الاعتبار اهتماماتهم وتوجهاتهم البيئية 

الموارد البشرية أولًا بفحص السير الذاتية للمتقدمين، ثم تقييم توجهاتهم للتأكد  مديريالأخضر عن طريق قيام 
من امتلاكهم للسلوكيات الصديقة للبيئة باستخدام أدوات الاختيار المختلفة مثل المقابلة الشخصية والاختبارات 

 بالقضايا والمهتمين المناسبين المرشحين لتحديد البيئية الأسئلة من قليل والامتحانات المادية المكونة من عدد
 (.Obeidat, 2021)البيئية 

 وذلك لمنع الموظفين، وسلوكيات ومعارف قدرات تطوير على تركز : عبارة عن ممارسةالتدريب الأخضر
 والتطوير . ويهدف التدريب(Zoogah, 2011)والاتجاهات المتعلقة بالإدارة البيئية  والمهارات المعارف تَردى
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 وتقليل الطاقة، على الحفاظ ممارسات على وتدريبهم أهمية الإدارة البيئية، حول الموظفين تثقيف إلى الأخضر
البيئية  المشكلات حل في بالمشاركة للموظفين والسماح المنظمة، داخل البيئي الوعي وتعزيز النفايات،

(Hosain & Rahman, 2016). للمنظمة الأخلاقية الثقافة الأخضر والتطوير التدريب يعزز (Guerci et 

al., 2015)، العمل في للبيئة المؤيدة بالأنشطة الموظفين وعي وتحسين (Tang et al., 2018 )والاستدامة 
(Cheema & Javed, 2017.) 

(. Jabbour, 2011البيئية ) الإدارة عملية في الموظفين أداء أنشطة : هو نظام لتقييمتقييم وإدارة الأداء الأخضر

البيئية  من المسؤوليات الاستفادة وكيفية البيئية الحوادث مثل الموضوعات بعض الأخضر الأداء يتناول تقييم
وأشار  ،(Renwick et al., 2013البيئية ) والحد من انبعاثات الكربون والابلاغ عن الاهتمامات والسياسات

Mukherjee et al. (2222) للموظفين، البيئية الأهداف أن تقييم وإدارة الأداء الأخضر يتم عن طريق تحديد 

 الأهداف. لهذه وفقًا الموظفين أداء تقييم يتم ثم
التي توزع  المالية وغير المالية : تشير إدارة المكافآت والتعويضات الخضراء إلى المكافآتالمكافآت الخضراء

أن  Rabah (2202)ذكر  (.Chaudhary, 2020)للبيئة  الصديقة والسلوكيات المواقف لإظهار الموظفين على

للبيئة وتجنب السلوكيات السلبية  الصديق الأداء نحو سلوكهم تغيير على الموظفين آلية المكافآت تستخدم لتحفيز
 رضا على كبير تأثير الخضراء والتعويضات أن للمكافآت Renwick et al. (2202)على البيئة. أشار 

 الموظف أداء لتعكس والتعويضات المكافآت أنظمة تصميم يجب لذلك،. للبيئة الصديقة المبادرات عن الموظفين
 (.Ismael, 2019للبيئة ) المؤيدة الموظفين سلوكيات وتحفيز تعزيز مع

 الفرض الرئيسي الأول: تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على إدارة الموارد البشرية الخضراء. -3
 فرعية على النحو التالي:وينقسم هذا الفرض إلى سبعة فروض 

 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على التوصيف الوظيفي الأخضر. 3/3
 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على الاستقطاب الأخضر. 3/7
 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على الاختيار الأخضر. 3/1
 الخضراء إيجابياً على التوجيه الأخضر.تؤثر القيادة التحويلية  3/4
 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على التدريب الأخضر. 3/8
 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على تقييم الأداء الأخضر. 3/4
 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على المكافآت الخضراء. 3/2

: هناك فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة لمتغيرا الدراسة الفرض الرئيسي الثاني -7
القيادة التحويلية الخضراء، وإدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعادها المتمثلة في التوصيف الوظيفي 

م الأداء الأخضر، والاستقطاب الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه الأخضر، والتدريب الأخضر، وتقيي
الأخضر، والمكافآت الخضراء تعزى للخصائص الديموجرافية )الجهة، النوع، والعمر، والمؤهل الدراسي، 

 والمستوي الإداري، وعدد سنوات الخبرة(.

ة. استخدمت الدراسة الاستبيان في تجميع البيانات الأولية. انقسمت استمارة الاستبيان إلي ثلاثة محاور رئيسي
والعمر، والمؤهل الدراسي، الديموجرافية لعينة الدراسة من حيث النوع،  الخصائصيتناول  الأول المحور

تقييم درجة تبني الفنادق الخمس نجوم يتناول فالثاني  أما المحور .والمستوي الإداري، وعدد سنوات الخبرة
 Singhمقياس  علىعبارات تم إعدادهم من بالاعتماد  4وشركات السياحة للقيادة التحويلية الخضراء من خلال 

et al. (7272 )(. بينما يتناول المحور الثالث درجة تبني الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة )أ
عبارات لتقييم  1ممارسات بواقع  علىعبارة موزعة  73ة الخضراء من خلال لممارسات إدارة الموارد البشري

والاستقطاب الأخضر، والاختيار تلك الممارسات. تتضمن هذه الممارسات التوصيف الوظيفي الأخضر، 
إعداد  خلالالأخضر، والتوجيه الأخضر، والتدريب الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والمكافآت الخضراء. تم 

الثاني تم تصميم عبارات المحورين  Al-Romeedy (7232.) ات هذا المحور بالاعتماد علي دراسةعبار
غير -7غير موافق تماماً، -3درجات ) خمسوالثالث من خلال مقياس ليكرت الخماسي لتكون الإجابة من خلال 

 موافق تماماً(.-8موافق، -4محايد، -1موافق، 
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تمثل مجتمع الدراسة في العاملين في الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة )أ( بشرم الشيخ في 
تطبيق الدراسة  إلىالمستويات الإدارية المختلفة )الإدارة العليا، الإدارة الوسطي، الإدارة التنفيذية(. يرجع السبب 

ئة وتحقيق الاستدامة من خلالها تحولها إلي مدينة في شرم الشيخ تماشياً مع تحول المدينة إلي الحفاظ علي البي
خلال الفترة  عينة من العاملين في تلك الفنادق والشركات علىاستمارة  557تم توزيع للسياحة الخضراء. 

. وفيما يلي بيان بعدد الاستمارات التي تم توزيعها، والاستمارات التي تم 7271وحتى فبراير  7277ديسمبر 
 تمارات غير الصالحة للتحليل، والاستمارات الصالحة للتحليل.استردادها، والاس

 نموذج الدراسة

 الاختبارات الإحصائية المستخدمة

لفحص وتحليل البيانات التي تم جمعها بهدف تحقيق أهداف الدراسة  SPSS v.28تم استخدام برنامج 

 وفروضها. في ضوء ذلك يوضح الجدول التالي الاختبارات التي تم إجراؤها والغرض منها.

 ( الاختبارات الإحصائية المستخدمة2جدول رقم )

 
 نتائج الدراسة

 اختبار الثبات –أولًا: اختبار كرونباخ ألفا 
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 ( نتائج اختبار معامل كرونباخ ألفا2جدول رقم )

 عدد العبارات قيمة كرونباخ ألفا المتغير

 2 28720 القيادة التحويلية الخضراء

 20 28202 إدارة الموارد البشرية الخضراء

 2 28702 التوصيف الوظيفي الأخضر

 2 28222 الاستقطاب الأخضر

 2 28200 الاختيار الأخضر

 2 28222 الأخضرالتوجيه 

 2 28700 التدريب الأخضر 

 2 28722 تقييم الأداء الأخضر

 2 28202 المكافآت الخضراء

 ,Al-Romeedy) %72( ارتفاع قيم معامل كرونباخ ألفا عن القيمة المقبولة والمقدرة ب 2يبرز جدول رقم )

2023; Al-Romeedy & El-Sisi, 2023 يبين الجدول أن 28222و 28700(، حيث تراوحت القيم ما بين .

. كما بلغت قيمة كرونباخ ألفا لإدارة الموارد البشرية 28720قيمة معامل كرونباخ ألفا للقيادة التحويلية بلغت 

لممارسة الاستقطاب  28222لممارسة التوصيف الوظيفي الأخضر، و 28702، وبلغت أيضاً 28202الخضراء 

لممارسة  28700لممارسة التوجيه الأخضر، و 28222و لممارسة الاختيار الأخضر، 28200الأخضر، و

لممارسة المكافآت الخضراء. تظهر هذه  28202لممارسة تقييم الأداء الأخضر، و 28722التدريب الأخضر، و

القيم توافر درجة عالية الثبات والاعتمادية لاستمارة الاستبيان، وكذلك صلاحيتها لقياس متغير الدراسة ومراحل 

 (.Elbaz et al., 2022; Salem et al., 2022; Mohamed et al., 2022الية )التحليل الت

 ثانياً: تحليل الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة

 ( الخصائص الديموجرافية الدراسة0جدول رقم )

 % ك الخصائص

 النوع

 

 %7280 022 ذكر

 %2280 222 أنثي

 %0287 70 سنة 22أقل من  العمر

 %0287 220 سنة 02من  إلي أقل 22من 

 %2782 222 سنة 02إلي أقل من  02من 

 %280 22 سنة فأكثر 02

 المؤهل التعليمي

 

 %2282 002 متوسط

 %7280 002 بكالوريوس

 %282 00 دراسات عليا

 %282 22 الإدارة العليا المستوي الإداري

 %02 027 الإدارة الوسطي

 %7280 000 الإدارة التنفيذية

 عدد سنوات الخبرة

 

 %0282 22 سنوات 0أقل من 

 %2280 022 سنوات 02إلي أقل من  0من 

 %0282 220 سنة 00إلي أقل من  02من 

 %22 000 سنة فأكثر 00

 %022 720 المجموع

وهم يمثلون  022لعينة الدراسة. بالنسبة للنوع؛ بلغ عدد الذكور  يوضح الجدول الخصائص الديموجرافية

فرد  220. وفيما يتعلق بالعمر؛ هناك %2280بنسبة  222من إجمالي العينة، وبلغ عدد الإناث  7280%

إلي أقل  02( تبلغ أعمارهم )من %2782فرد ) 222سنة(، و 02إلي أقل من  22( تبلغ أعمارهم )من 0287%)

( تبلغ %280فرد ) 22سنة(، وأخيراً هناك  22( تبلغ أعمارهم )أقل من %0287فرد ) 70وسنة(،  02من 

أما بالنسبة التعليمي؛ فأكثر من ثلثي العينة حاصلون على مؤهل بكالوريوس بنسبة  سنة فأكثر(. 02أعمارهم )

 %02( فرد يعملون في الإدارة التنفيذية، و000) %7280. وكذلك بالنسبة للمستوي الإداري؛ فهناك 7280%

ما يتعلق بعدد وأخيراً في ( فرد يعملون في الإدارة العليا.22) %282( فرد يعملون في الإدارة الوسطي، و027)
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( 022) %2280سنة(، و 00إلي أقل من  02( فرد لديهم خبرة تبلغ )من220) %0282سنوات الخبرة؛ هناك 

سنة  00( فرد لديهم سنوات خبرة )000) %22سنوات(، و 02إلي أقل من  0فرد لديهم سنوات خبرة )من 

 سنوات(. 0( فرد لديهم سنوات خبرة )أقل من 22) %0282فأكثر(، و

 ثالثاً: التحليل الوصفي لمتغيري الدراسة

 التحليل الوصفي للقيادة التحويلية الخضراء -1

 ( التحليل الوصفي لمتغير القيادة التحويلية الخضراء0جدول رقم )

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العبارات

 28220 2822 البيئية بالخطة يلهم المدير الموظفين

 28222 2870 واضحة بيئية رؤية للموظفين يقدم المدير

 28720 2822 بيئية تنفيذ مبادرات على الموظفين يشجع المدير

 28220 2820 البيئية الأهداف تحقيق على الموظفين يشجع المدير

 28702 2820 للموظفين البيئية المعتقدات يعزز المدير

 28700 2822 الخضراء أفكارهم ومشاركة التفكير على الموظفين يحفز المدير

 97.0. 49.2 درجة تبني القيادة التحويلية الخضراء

تبين النتائج بالجدول أن المتوسط الحسابي لدرجة تبني الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة للقيادة التحويلية 

، وهذا يعني أن تلك الفنادق والشركة يتبنون القيادة 28722، وبلغ الانحراف المعياري 2820الخضراء بلغ 

حسابي لعبارات القيادة التحويلية الخضراء ما التحويلية الخضراء بدرجة متوسطة. كما تراوحت قيم المتوسط ال

( التي تتضمن "يلهم المدير الموظفين بالخطة البيئية" كأعلى العبارات 0. جاءت العبارة رقم )2870و 2822بين 

( 0(، يليها العبارة رقم )28220الانحراف المعياري=  – 2822من حيث المتوسط الحسابي )المتوسط الحسابي= 

الانحراف المعياري=  – 2820يعزز المدير المعتقدات البيئية للموظفين( )المتوسط الحسابي= التي تشير إلى "

( التي تشير إلى "يقدم المدير للموظفين رؤية بيئية واضحة" كأقل 2(، في حين جاءت العبارة رقم )28702

 (.28222الانحراف المعياري=  – 2870العبارات من حيث المتوسط الحسابي )المتوسط الحسابي= 

 التحليل الوصفي لإدارة الموارد البشرية الخضراء -4

 ( التحليل الوصفي لإدارة الموارد البشرية الخضراء2جدول رقم )

المتوسط  العبارات

 الحسابي

 الانحراف المعياري

 28702 2820 أولًا: التوصيف الوظيفي الأخضر

 28220 2822 توجد واجبات ومسئوليات ومهارات بيئية بالتوصيف الوظيفي

 28722 2822 هناك مهارات وسلوكيات ترتبط بالبيئة داخل التوصيف الوظيفي

 28722 2820 تستحدث الشركة/الفندق وظائف للإدارة البيئية 

 28202 2822 ثانياً: الاستقطاب الأخضر

 28222 2822 تحرص الشركة/الفندق علي استقطاب العاملين المهتمين بالبيئة

 28270 2877 لدي الشركة/الفندق بعد بيئي في إستراتيجية الاستقطاب 

 28222 2822 لجذب العاملين القادرين علي تنفيذ الأنشطة الخضراء  تسعي الشركة/الفندق

 0..9. .497 ثالثاً: الاختيار الأخضر

 0820 2802 يوجد بنود بيئية في معايير اختيار العاملين الجدد

تتحقق الشركة/ الفندق من قدرة المرشحين للوظائف علي الحفاظ علي البيئة 

 أثناء المقابلة الشخصية 

2822 28272 

 28772 2822 تركز الشركة/الفندق علي اختيار العاملين أصحاب الوعي البيئي المميز

 9.02. 0910 رابعاً: التوجيه الأخضر

 28202 2800 للعاملين الجدد لزيادة وعيهم بالبيئةتقوم الشركة/الفندق بعمل برامج توجيه 

 28222 2822 توفر الشركة/الفندق المعلومات الكافية للعاملين عن الأنشطة الخضراء

 28207 2822 توجه الشركة/الفندق العاملين لكيفية تنفيذ المبادرات الخضراء

 97.7. 0911 خامساً: التدريب الأخضر
 28222 2822 تدريبية وورش عمل لتطوير خبرات ومعارف العاملين البيئيةتنفذ الشركة/الفندق برامج 

 28720 2822 تحرص الشركة/الفندق علي توفير بيئة عمل تعليمية خضراء
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 28720 2870 تحدد الشركة/الفندق الاحتياجات التدريبية للعاملين ومن بينها الاحتياجات التدريبية البيئية

 0..9. .490 الأخضرسادساً: تقييم الأداء 

 28202 2822 تضع الشركة/الفندق معايير بيئية ضمن معايير تقييم الأداء

 28727 2802 يشمل تقييم الأداء تحقيق كل من أهداف الشركة/الفندق والأهداف البيئية

 28220 2800 توفر الشركة/الفندق تغذية راجعة للعاملين عن أدائهم البيئي

 9.44. ..49 الخضراءسابعاً: المكافآت 

 28720 2820 تحفز الشركة/الفندق العاملين بها لتنفيذ ممارسات بيئية جيدة
 28722 2827 تستخدم الشركة/الفندق مكافآت مالية وغير مالية لتشجيع العاملين للحفاظ علي البيئة

 28222 2872 بيئية مبتكرةيوجد بالشركة/بالفندق سياسة مكافآت للعاملين الذين يقدمون مقترحات وأفكار 

 89010 29.2 درجة تبني إدارة الموارد البشرية الخضراء

تبرز النتائج بالجدول أن المتوسط الحسابي لدرجة تبني الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة للقيادة 

، وهذا يعني 28202، وبلغ الانحراف المعياري 2822التحويلية الخضراء لممارسات إدارة الموارد البشرية بلغ 

ة متوسطة. وبالنظر إلي قيم المتوسط أن تلك الفنادق والشركة يتبنون ممارسات إدارة الموارد البشرية بدرج

. جاءت ممارسة التوجيه 2802و  2800الحسابي لممارسات إدارة الموارد البشرية نجد أنها تراوحت ما بين 

(، يليها ممارسة 28200الانحراف المعياري=  – 2800الأخضر كأعلى الممارسات )المتوسط الحسابي= 

(، ثم ممارسة التوصيف الوظيفي 28727الانحراف المعياري=  -2800التدريب الأخضر )المتوسط الحسابي= 

(، ثم ممارسة الاستقطاب الأخضر 28702الانحراف المعياري=  – 2820الأخضر )المتوسط الحسابي= 

(، يليها ممارسة المكافآت الخضراء )المتوسط 28202الانحراف المعياري=  – 2822)المتوسط الحسابي= 

 2872(، ثم ممارسة الاختيار الأخضر )المتوسط الحسابي= 28222لمعياري= الانحراف ا – 2822الحسابي= 

 – 2802(، وأخيراً ممارسة تقييم الأداء الأخضر )المتوسط الحسابي= 28220الانحراف المعياري=  –

 (.28222الانحراف المعياري= 

 نتائج معامل ارتباط بيرسونرابعاً: 

 ( العلاقة بين متغيرات الدراسة2جدول رقم )

 المعنوية قيمة الارتباط العلاقات

 28222 28722 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضراء

 28222 28202 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والتوصيف الوظيفي الأخضر

 28222 28727 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والاستقطاب الأخضر

 28222 28222 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والاختيار الأخضر

 28222 28220 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والتوجيه الأخضر

 28222 28272 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والتدريب الأخضر 

 28222 28022 الأداء الأخضرالعلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء وتقييم 

 28222 28002 العلاقة بين القيادة التحويلية الخضراء والمكافآت الخضراء

( أن هناك علاقة ارتباط معنوية وطردية بين القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد 2يوضح جدول )

. تبين النتائج وجود علاقة 28220 بمستوي معنوية أقل من 28722البشرية الخضراء، حيث بلغت قيمة الارتباط 

ارتباط معنوية وطردية بين القيادة التحويلية الخضراء وجميع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء، حيث 

، وبين القيادة التحويلية 28202بلغت قيمة الارتباط بين القيادة التحويلية الخضراء والتوصيف الوظيفي الأخضر 

، وبين 28222، وبين القيادة التحويلية الخضراء والاختيار الأخضر 28727خضر الخضراء والاستقطاب الأ

، وبين القيادة التحويلية الخضراء والتدريب الأخضر 28220القيادة التحويلية الخضراء والتوجيه الأخضر 

تحويلية الخضراء ، وأخيراً بين القيادة ال28022، وبين القيادة التحويلية الخضراء وتقييم الأداء الأخضر 28272

 .28002والمكافآت الخضراء 

 تحليل الانحدار البسيط

 ( أثر القيادة التحويلية الخضراء علي إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعادها7جدول رقم )

ت  B  الأثر

 المحسوبة

معامل  المعنوية

 الانحدار

 المعنوية ف

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي إدارة 

 28222 0228000 28022 28222 08202 28220 ثابت الانحدار

 28222 228002 28722القيادة التحويلية 
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 الخضراء البشرية الخضراءالموارد 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي التوصيف 

 الوظيفي الأخضر

 28222 2028020 28007 28222 78702 08000 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28207 008020 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي الاستقطاب 

 الأخضر

 28222 2028002 28002 28222 08022 28227 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28200 028222 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي الاختيار 

 الأخضر

 28222 2278202 28007 28222 28000 08222 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28700 008022 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي التوجيه 

 الأخضر

 28222 0208220 28222 28222 78072 08072 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28222 028022 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي التدريب 

 الأخضر

 28222 2228020 28002 28222 78200 08002 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28222 008072 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي تقييم الأداء 

 الأخضر

 28222 228222 28222 28222 028022 28202 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28022 28022 28222 

أثر القيادة التحويلية 

الخضراء علي المكافآت 

 الخضراء

 28222 0228222 28220 28222 28027 08222 ثابت الانحدار

القيادة التحويلية 

 الخضراء

28000 008220 28222 

 ( النتائج التالية:7يبرز جدول )

تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على إدارة الموارد البشرية الخضراء، بلغت قيمة )ف(  

بمستوي معنوية أقل  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من  0228000

أن القيادة التحويلية  ، وهذا يعني28022، مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 28220من 

 في إدارة الموارد البشرية الخضراء. %02الخضراء تؤثر بنسبة 

تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على التوصيف الوظيفي الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

بمستوي معنوية أقل  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من  2028020

، وهذا يعني أن القيادة التحويلية 28007، مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 28220ن م

 في التوصيف الوظيفي الأخضر. %0087الخضراء تؤثر بنسبة 

 2028002تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على الاستقطاب الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

، 28220بمستوي معنوية أقل من  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220من  بمستوي معنوية أقل

، وهذا يعني أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثر 28002مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 

 في الاستقطاب الأخضر. %0082بنسبة 

 2278202تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على الاختيار الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

، 28220بمستوي معنوية أقل من  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من 

تحويلية الخضراء تؤثر ، وهذا يعني أن القيادة ال28007مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 

 في الاختيار الأخضر. %0087بنسبة 

 0208220تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على التوجيه الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

، 28220بمستوي معنوية أقل من  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من 

، وهذا يعني أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثر 28222ت قيمة معامل الانحدار مما يؤكد هذا التأثير. بلغ

 في التوجيه الأخضر. %2282بنسبة 

 2228020تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على التدريب الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

، 28220ستوي معنوية أقل من بم 0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من 
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، وهذا يعني أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثر 28002مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 

 في التدريب الأخضر. %0082بنسبة 

 228222تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإيجابياً على تقييم الأداء الأخضر، بلغت قيمة )ف(  

، 28220بمستوي معنوية أقل من  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220معنوية أقل من  بمستوي

، وهذا يعني أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثر 28222مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 

 في تقييم الأداء الأخضر. %2282بنسبة 

 0228222يجابياً على المكافآت الخضراء، بلغت قيمة )ف( تؤثر القيادة التحويلية الخضراء معنوياً وإ 

، 28220بمستوي معنوية أقل من  0822، كما كانت قيمة )ت( أكبر من 28220بمستوي معنوية أقل من 

، وهذا يعني أن القيادة التحويلية الخضراء تؤثر 28220مما يؤكد هذا التأثير. بلغت قيمة معامل الانحدار 

 افآت الخضراء.في المك %2280بنسبة 

 نتائج اختبار )ت(

 أولًا: الفروق في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير الجهة
 لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير الجهة( نتائج تحليل اختبار "ت" 2)جدول رقم  

 المعنوية متوسط العينة قيمة "ت" المحسوبة المتغيرات

 شركة سياحة فندق

 28222 2807 2800 08020 الخضراءالقيادة التحويلية 

 28222 2807 2827 08202 إدارة الموارد البشرية الخضراء

 28222 2800 2807 28722 التوصيف الوظيفي الأخضر

 28022 2807 2822 08270 الاستقطاب الأخضر

 28222 2827 2820 08722 الاختيار الأخضر

 28222 2822 2822 28022 التوجيه الأخضر

 28222 2800 2870 28022 التدريب الأخضر 

 28222 2800 2820 08200 تقييم الأداء الأخضر

 28022 2820 2827 28220 المكافآت الخضراء

( أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات الفنادق الخمس نجوم وشركات 2يبرز جدول )

الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضراء، حيث كانت قيمة السياحة فئة )أ( في متغيري القيادة التحويلية 

. كانت الفروق لصالح الفنادق في كلا المتغيرين، وهذا يعني أن الفنادق 2820المعنوية لكلا المتغيرين أقل من 

ما الخمس نجوم أكثر تطبيقاً للقيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد الخضراء من شركات السياحة فئة )أ(. ك

تؤكد النتائج أن هناك فروق ذات دلالة إحصائية أيضاً في بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

والمتمثلة في ممارسة التوصيف الوظيفي الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه الأخضر، والتدريب الأخضر، 

 جميعها لصالح الفنادق الخمس نجوم. . كانت الفروق2820حيث كانت المعنوية لجميع هذه الممارسات أقل من 

على الجانب الآخر؛ تبرز النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات الفنادق الخمس 

نجوم وشركات السياحة فئة )أ( في ثلاثة ممارسات لإدارة الموارد البشرية الخضراء والمتمثلة في الاستقطاب 

 .2820مكافآت الخضراء، حيث كانت المعنوية أكبر من الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، وال

 ثانياً: الفروق في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير النوع
 لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير النوع( نتائج تحليل اختبار "ت" 2)جدول رقم  

 المعنوية متوسط العينة قيمة "ت" المحسوبة المتغيرات

 إناث ذكور

 28020 2870 2800 08222 التحويلية الخضراءالقيادة 

 28220 2872 2872 08222 إدارة الموارد البشرية الخضراء

 28200 2827 2800 08020 التوصيف الوظيفي الأخضر

 28702 2822 2820 28227 الاستقطاب الأخضر

 28720 2822 2822 28222 الاختيار الأخضر

 28222 2822 2822 08022 التوجيه الأخضر

 28200 2827 2820 28202 التدريب الأخضر 

 28222 2877 2822 08702 تقييم الأداء الأخضر
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 28200 2820 2800 08200 المكافآت الخضراء

( عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد عينة الدراسة في متغير القيادة 2تبين النتائج بجدول )

البشرية الخضراء وممارساتها السبعة تعزي للنوع، حيث كانت  التحويلية الخضراء، وكذلك إدارة الموارد

 .2820المعنوية أكبر من 

 ONE WAY ANOVAنتائج اختبار 

 أولًا: الفروق في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير السن

 لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير السن" ONE WAY ANOVE( نتائج تحليل اختبار "02)جدول رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

 المحسوبة

 المعنوية

القيادة التحويلية 

 الخضراء

 28020 28220 28222 28727 بين المجموعات

   28200 2708700 داخل المجموعات

    2728000 الإجمالي

إدارة الموارد البشرية 

 الخضراء

 28002 28272 28272 28222 بين المجموعات

   28227 2208022 داخل المجموعات

    2228702 الإجمالي

التوصيف الوظيفي 

 الأخضر

 28002 28200 28227 28222 بين المجموعات

   28202 2778022 داخل المجموعات

    2228220 الإجمالي

 28220 28202 28700 28002 بين المجموعات الاستقطاب الأخضر

   08002 2278002 داخل المجموعات

    2228000 الإجمالي

 28202 28022 28020 08702 بين المجموعات الاختيار الأخضر

   08220 2028022 داخل المجموعات

    2028022 الإجمالي

 28022 28202 28720 28002 بين المجموعات التوجيه الأخضر

   08272 2008027 داخل المجموعات

    2078202 الإجمالي

 28020 28202 28722 28222 بين المجموعات التدريب الأخضر

   28202 2708070 داخل المجموعات

    2728722 الإجمالي

 28002 28220 28272 28202 بين المجموعات تقييم الأداء الأخضر

   28272 2228270 داخل المجموعات

    2208220 الإجمالي

 28020 28202 28200 08220 بين المجموعات المكافآت الخضراء

   28220 2278722 داخل المجموعات

    2228222 الإجمالي

 ( النتائج التالية:02يبرز جدول )

، مما 2820، وهي أكبر من 28020فيما يتعلق بالقيادة التحويلية الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 يدل على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للقيادة التحويلية الخضراء تعزي للسن. 

، وهي أكبر من 28002ج أن قيمة المعنوية بلغت فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية الخضراء، توضح النتائ 

، مما يدل على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لإدارة الموارد البشرية 2820

 الخضراء تعزي للسن. 

يدل  ، مما2820، وهي أكبر من 28002فيما يتعلق بالتوصيف الوظيفي الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوصيف الوظيفي الأخضر تعزي للسن. 

، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28220فيما يتعلق بالاستقطاب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 تقطاب الأخضر تعزي للسن. على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاس
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، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28202فيما يتعلق بالاختيار الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاختيار الأخضر تعزي للسن. 

، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28022فيما يتعلق بالتوجيه الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوجيه الأخضر تعزي للسن. 

، مما يدل 2820بر من ، وهي أك28020فيما يتعلق بالتدريب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتدريب الأخضر تعزي للسن. 

، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28002فيما يتعلق بتقييم الأداء الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 دراسة لتقييم الأداء الأخضر تعزي للسن. على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة ال

، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28020فيما يتعلق بالمكافآت الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للمكافآت الخضراء تعزي للسن. 

 العينة وفقاً لمتغير المؤهل الدراسيثانياً: الفروق في استجابات أفراد 

لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير المؤهل " ONE WAY ANOVE( نتائج تحليل اختبار "00)جدول رقم 

 الدراسي

مجموع  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

 المحسوبة

 المعنوية

القيادة التحويلية 

 الخضراء

 28222 008077 028222 208072 بين المجموعات

   28227 2028220 داخل المجموعات

    2728000 الإجمالي

إدارة الموارد البشرية 

 الخضراء

 28222 028022 28202 028220 بين المجموعات

   28220 2708272 داخل المجموعات

    2228702 الإجمالي

التوصيف الوظيفي 

 الأخضر

 28220 28272 28222 028720 بين المجموعات

   28202 2278222 داخل المجموعات

    2228220 الإجمالي

 28222 008222 008222 228272 بين المجموعات الاستقطاب الأخضر

   08277 2008272 داخل المجموعات

    2228000 الإجمالي

 28220 78722 78270 008200 بين المجموعات الاختيار الأخضر

   08220 2228200 داخل المجموعات

    2028022 الإجمالي

 28220 78002 78222 008727 بين المجموعات التوجيه الأخضر

   08222 2228072 داخل المجموعات

    2078202 الإجمالي

 28220 28207 28200 028220 بين المجموعات التدريب الأخضر

   28220 2208702 داخل المجموعات

    27228722 الإجمالي

 28220 28022 28227 28070 بين المجموعات تقييم الأداء الأخضر

   28202 2728202 داخل المجموعات

    2208220 الإجمالي

 28227 08202 08222 28202 بين المجموعات المكافآت الخضراء

   28202 2728222 داخل المجموعات

    2228222 الإجمالي

 التالية:( النتائج 02يبرز جدول )

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالقيادة التحويلية الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للقيادة التحويلية الخضراء تعزي للمؤهل الدراسي. 
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، وهي أقل من 28222ء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية الخضرا 

، مما يدل على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لإدارة الموارد البشرية الخضراء 2820

 تعزي للمؤهل الدراسي. 

، مما يدل 2820ي أقل من ، وه28220فيما يتعلق بالتوصيف الوظيفي الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوصيف الوظيفي الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالاستقطاب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 ت عينة الدراسة للاستقطاب الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابا

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28220فيما يتعلق بالاختيار الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاختيار الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28220فيما يتعلق بالتوجيه الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوجيه الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. 

، مما يدل على 2820هي أقل من ، و28220فيما يتعلق بالتدريب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتدريب الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28220فيما يتعلق بتقييم الأداء الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 نة الدراسة لتقييم الأداء الأخضر تعزي للمؤهل الدراسي. على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عي

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28227فيما يتعلق بالمكافآت الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للمكافآت الخضراء تعزي للمؤهل الدراسي. 

 الفروق في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير المستوي الإداريثالثاً: 
 لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير المستوي الإداري" ONE WAY ANOVE( نتائج تحليل اختبار "02)جدول رقم 

مجموع  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

 المحسوبة

 المعنوية

القيادة التحويلية 

 الخضراء

 28222 08227 08220 228002 بين المجموعات

   28222 2028020 داخل المجموعات

    2728000 الإجمالي

إدارة الموارد البشرية 

 الخضراء

 28220 28222 28222 228220 بين المجموعات

   28202 2728222 داخل المجموعات

    2228702 الإجمالي

التوصيف الوظيفي 

 الأخضر

 28222 28220 28270 228222 المجموعاتبين 

   28222 2028270 داخل المجموعات

    2228220 الإجمالي

 28222 28200 28022 208722 بين المجموعات الاستقطاب الأخضر

   08020 2078200 داخل المجموعات

    2228000 الإجمالي

 28222 28720 28222 228222 بين المجموعات الاختيار الأخضر

   08220 2228022 داخل المجموعات

    2028022 الإجمالي

 28222 28720 28200 028727 بين المجموعات التوجيه الأخضر

   08222 2278022 داخل المجموعات

    2078202 الإجمالي

 28202 28222 28022 078222 بين المجموعات التدريب الأخضر

   28222 2028707 داخل المجموعات

    2728722 الإجمالي

 28222 08770 08220 008722 بين المجموعات تقييم الأداء الأخضر

   28202 2728022 داخل المجموعات

    2208220 الإجمالي

 28222 28272 28020 008002 بين المجموعات المكافآت الخضراء
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   28202 2708022 داخل المجموعات

    2228222 الإجمالي

 ( النتائج التالية:02يبرز جدول )

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالقيادة التحويلية الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للقيادة التحويلية الخضراء تعزي للمستوي الإداري. 

، وهي أقل من 28220فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

، مما يدل على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لإدارة الموارد البشرية الخضراء 2820

 تعزي للمستوي الإداري. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28222ح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت فيما يتعلق بالتوصيف الوظيفي الأخضر، توض 

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوصيف الوظيفي الأخضر تعزي للمستوي الإداري. 

يدل ، مما 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالاستقطاب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاستقطاب الأخضر تعزي للمستوي الإداري. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالاختيار الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاختيار الأخضر تعزي للمستوي الإداري. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالتوجيه الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوجيه الأخضر تعزي للمستوي الإداري. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28202فيما يتعلق بالتدريب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 ة الدراسة للتدريب الأخضر تعزي للمستوي الإداري. وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عين

، مما يدل 2820، وهي أكبر من 28222فيما يتعلق بتقييم الأداء الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على عدم وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لتقييم الأداء الأخضر تعزي للمستوي الإداري. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28222تعلق بالمكافآت الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت فيما ي 

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للمكافآت الخضراء تعزي للمستوي الإداري. 

 رابعاً: الفروق في استجابات أفراد العينة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة

 لمتغيري الدراسة وفقاً لمتغير سنوات الخبرة" ONE WAY ANOVE( نتائج تحليل اختبار "02)قم جدول ر

مجموع  مصدر التباين المتغيرات

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة )ف( 

 المحسوبة

 المعنوية

القيادة التحويلية 

 الخضراء

 28222 28222 28222 28222 بين المجموعات

   28222 2228070 داخل المجموعات

    2728000 الإجمالي

إدارة الموارد البشرية 

 الخضراء

 28220 28002 28272 28227 بين المجموعات

   28270 2208027 داخل المجموعات

    2228702 الإجمالي

التوصيف الوظيفي 

 الأخضر

 28200 28722 28000 78222 بين المجموعات

   28222 2728022 داخل المجموعات

    2228220 الإجمالي

 28222 28202 28002 028222 بين المجموعات الاستقطاب الأخضر

   08027 2228222 داخل المجموعات

    2228000 الإجمالي

 28202 28222 08222 028220 بين المجموعات الاختيار الأخضر

   08202 2208202 داخل المجموعات

    2028022 الإجمالي

 28227 28207 28202 28207 بين المجموعات الأخضرالتوجيه 

   08200 2228022 داخل المجموعات

    2078202 الإجمالي

 28222 08227 08022 028027 بين المجموعات التدريب الأخضر

   28220 2208020 داخل المجموعات
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    2728722 الإجمالي

 28222 08020 08722 008222 بين المجموعات تقييم الأداء الأخضر

   28222 2728202 داخل المجموعات

    2208220 الإجمالي

 28202 28700 28002 028202 بين المجموعات المكافآت الخضراء

   28200 2728222 داخل المجموعات

    2228222 الإجمالي

 ( النتائج التالية:02يبرز جدول )

، مما 2820، وهي أقل من 28222فيما يتعلق بالقيادة التحويلية الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 يدل على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للقيادة التحويلية الخضراء تعزي لسنوات الخبرة. 

، وهي أقل من 28220نتائج أن قيمة المعنوية بلغت فيما يتعلق بإدارة الموارد البشرية الخضراء، توضح ال 

، مما يدل على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لإدارة الموارد البشرية الخضراء 2820

 تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28200فيما يتعلق بالتوصيف الوظيفي الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوصيف الوظيفي الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28222وية بلغت فيما يتعلق بالاستقطاب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعن 

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للاستقطاب الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28202فيما يتعلق بالاختيار الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 في استجابات عينة الدراسة للاختيار الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. وجود فروق دالة إحصائياً 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28227فيما يتعلق بالتوجيه الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتوجيه الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل على 2820، وهي أقل من 28222بالتدريب الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  فيما يتعلق 

 وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة للتدريب الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل 2820من  ، وهي أقل28222فيما يتعلق بتقييم الأداء الأخضر، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة الدراسة لتقييم الأداء الأخضر تعزي لسنوات الخبرة. 

، مما يدل 2820، وهي أقل من 28202فيما يتعلق بالمكافآت الخضراء، توضح النتائج أن قيمة المعنوية بلغت  

 لدراسة للمكافآت الخضراء تعزي لسنوات الخبرة. على وجود فروق دالة إحصائياً في استجابات عينة ا

 ( نتائج اختبار فروض الدراسة.00وبناء على النتائج السابقة؛ يوضح جدول رقم )

 ( نتائج اختبار فروض الدراسة00جدول رقم )

 النتيجة الفرض

 مقبول / تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على إدارة الموارد البشرية الخضراء1

 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على التوصيف الوظيفي الأخضر. 1/1

 تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على الاستقطاب الأخضر. 1/4

 مقبول

 مقبول تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على الاختيار الأخضر. 1/0

 مقبول إيجابياً على التوجيه الأخضر.تؤثر القيادة التحويلية الخضراء  1/2

 مقبول تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على التدريب الأخضر. 1/0

 مقبول تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على تقييم الأداء الأخضر. ./1

 مقبول تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على المكافآت الخضراء. 1/7

/هناك فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة الدراسة لمتغيرات الدراسة القيادة التحويلية 4

الخضراء، وإدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعادها المتمثلة في التوصيف الوظيفي الأخضر، والاستقطاب 

يم الأداء الأخضر، والمكافآت الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه الأخضر، والتدريب الأخضر، وتقي

الخضراء تعزى للخصائص الديموجرافية )الجهة، النوع، والعمر، والمؤهل الدراسي، والمستوي الإداري، 

 وعدد سنوات الخبرة(.

مقبول 

 جزئياً

 

 الخاتمة

هدفت الدراسة إلى تقييم أثر القيادة التحويلية الخضراء على إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها 

السبعة المتمثلة في التوصيف الوظيفي الأخضر، والاستقطاب الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه الأخضر، 
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لفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة والتدريب الأخضر، وتقييم الأداء الأخضر، والمكافآت الخضراء في ا

استمارة على  220استمارة على العاملين بالفنادق، و 002)أ( بشرم الشيخ. لتحقيق هدف الدراسة؛ تم توزيع 

استمارة  222استمارة بالنسبة للفنادق، و 002العاملين بشركات السياحة فئة )أ(، فيما تم الاعتماد على تحليل 

 حة. بالنسبة لشركات السيا

أبرزت نتائج الدراسة تتبني الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة )أ( القيادة التحويلية  

بدرجة متوسطة. كما أن تلك الفنادق والشركات تتبني إدارة الموارد البشرية الخضراء بدرجة متوسطة، وكانت 

ي الأخضر، ثم الاستقطاب الأخير، ممارسة التوجيه الأخضر الأعلى، ثم التدريب الأخضر، ثم التوصيف الوظيف

كما أوضحت النتائج وجود علاقة  ثم المكافآت الخضراء، ثم الاختيار الأخضر، وأخيراً تقييم الأداء الأخضر.

ارتباط معنوية وطردية بين القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضراء، كما أن القيادة التحويلية 

ياً في إدارة الموارد البشرية الخضراء في الفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة فئة )أ(. الخضراء تؤثر إيجاب

كذلك هناك علاقة ارتباط معنوية وإيجابية بين القيادة التحويلية الخضراء وكافة ممارسات إدارة الموارد البشرية 

ارة الموارد البشرية الخضراء، وكان الخضراء. كذلك تؤثر القيادة التحويلية الخضراء إيجابياً على ممارسات إد

تأثير القيادة التحويلية الأقوى على ممارسة الاستقطاب الأخضر، يليه التأثير على ممارسة التدريب الأخضر، ثم 

التأثير على ممارسة الاختيار الأخضر، يليه التأثير على ممارسة التوصيف الوظيفي الأخضر، ثم التأثير على 

 ر، ثم التأثير على ممارسة المكافآت الخضراء، وأخيراً التأثير على تقييم الأداء الأخضر.ممارسة التوجيه الأخض

كذلك أوضحت نتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين استجابات الفنادق الخمس نجوم وشركات 

اء، وبعض ممارسات إدارة السياحة فئة )أ( في متغيري القيادة التحويلية الخضراء وإدارة الموارد البشرية الخضر

الموارد البشرية الخضراء والمتمثلة في ممارسة التوصيف الوظيفي الأخضر، والاختيار الأخضر، والتوجيه 

الأخضر، والتدريب الأخضر، وكانت الفروق جميعها لصالح الفنادق الخمس نجوم. بينما لم يكن هناك فروق ذات 

وارد البشرية الخضراء والمتمثلة في الاستقطاب الأخضر، وتقييم دلالة إحصائية في ثلاث ممارسات لإدارة الم

الأداء الأخضر، والمكافآت الخضراء. كما بينت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد عينة 

عزي الدراسة في متغير القيادة التحويلية الخضراء، وكذلك إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها السبعة ت

كذلك أظهرت النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد عينة الدراسة في متغير القيادة  للنوع والسن.

التحويلية الخضراء، وكذلك إدارة الموارد البشرية الخضراء وممارساتها السبعة تعزي للمؤهل الدراسي وسنوات 

عينة الدراسة في متغير القيادة التحويلية الخضراء، الخبرة. بجانب وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد 

وكذلك إدارة الموارد البشرية الخضراء، وجميع ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ما عدا ممارسة تقييم 

 الأداء الأخضر تعزي للمستوي الإداري.

الفنادق الخمس  وفي ضوء نتائج الدراسة؛ يمكن وضع بعض المقترحات التي تساهم في تعزيز تبني

نجوم وشركات السياحة للقيادة التحويلية والخضراء، وزيادة التوجه نحو تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية 

الخضراء. بالنسبة للفنادق الخمس نجوم وشركات السياحة؛ ينبغي على القادة في الفنادق وشركات السياحة تحديد 

بمبادئ الاستدامة. يجب أن يتم تضمين هذه الرؤية في رؤية واضحة للتحول الأخضر وتكون ملتزمة 

الاستراتيجيات والأهداف العامة. كما أن هناك حاجة لتوفير التدريب المستمر والتوعية للموظفين حول 

الممارسات البيئية المستدامة وأهميتها، حيث يمكن تنظيم ورش عمل وندوات وتدريبات داخلية لتبادل المعرفة 

موظفين. كذلك يمكن تعزيز الابتكار البيئي من خلال تشجيع الموظفين على تقديم أفكار جديدة والخبرات بين ال

للحد من التأثير البيئي للفنادق وشركات السياحة. يمكن تكريم الأفكار المبتكرة وتشجيع المشاركة الفعالة في 

ياحة على استخدام التقنيات عمليات التحسين المستمر. علاوة على ذلك؛ ينبغي تشجيع الفنادق وشركات الس

الخضراء والمستدامة في العمليات والخدمات. على سبيل المثال، تركيب أنظمة إدارة الطاقة الذكية واستخدام 

الطاقة المتجددة مثل الطاقة الشمسية والرياح. كما ينبغي أن تتضمن استراتيجية إدارة الموارد البشرية للفنادق 

ممارسات الخضراء، مثل تشجيع التنقل المستدام للموظفين مثل استخدام وسائل وشركات السياحة العديد من ال

النقل العامة أو الدراجات، وتوفير برامج لفصل النفايات وإعادة التدوير، وتشجيع الاستخدام المستدام للمواد في 

جية مع منظمات ذات العمليات اليومية. علاوة على ذلك؛ يمكن للفنادق وشركات السياحة تطوير شراكات استراتي

صلة، مثل المنظمات البيئية والمجتمع المحلي والجهات الحكومية، لتعزيز التحويل الأخضر وممارسات إدارة 

الموارد البشرية الخضراء. يمكن تبادل المعرفة والخبرات والمشاركة في مشاريع مشتركة تهدف إلى تعزيز 

ييم الأداء البيئي والاستدامة. يمكن استخدام مؤشرات الأداء الاستدامة. هناك حاجة أيضاً لتطبيق نظم قياس وتق

 البيئي وتقارير الاستدامة لتحديد التقدم المحرز وتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين.



 2222 ديسمبر( 2/2) العدد ،(7) المجلد السادات مدينة جامعة – والفنادق السياحة كلية مجلة
 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

22 
 

أما بالنسبة للعاملين؛ فهناك حاجة لتعزيز الوعي بالقضايا البيئية وأهمية الاستدامة بين العاملين، من 

مات والتدريب المستمر حول الممارسات البيئية المستدامة وتأثيرها الإيجابي على البيئة خلال بتوفير المعلو

والمجتمع. كما ينبغي تشجيع العاملين على المشاركة في عمليات التحسين المستمر للممارسات البيئية، من خلال 

يئي للمؤسسة. بالإضافة إلى ذلك؛ الاستماع إلى أفكارهم واقتراحاتهم للحد من التأثير البيئي وتحسين الأداء الب

هناك حاجة لتشجيع العاملين على تبادل المعرفة والخبرات حول الممارسات البيئية المستدامة، من خلال إنشاء 

منصات للتواصل والتفاعل حيث يمكن للعاملين مشاركة الأفكار والتجارب وتعزيز التعلم المشترك. كذلك يمكن 

في المبادرات الاجتماعية والبيئية خارج مجال العمل، من خلال تقديم الدعم  تشجيع العاملين على المشاركة

 والتشجيع للمشاركة في أنشطة التطوع والمبادرات المجتمعية التي تعزز الاستدامة وتسهم في التغيير الإيجابي.

 الأبحاث المستقبلية

التحويلية الخضراء وممارسات إدارة الدور الوسيط للدعم التنظيمي الأخضر في العلاقة بين القيادة  .0

 الموارد البشرية الخضراء في القطاع السياحي.

أثر القيادة التحويلية الخضراء على تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمؤسسات السياحية والفندقية:  .2

 الدور المعدل للأداء الأخضر.

ء المستدام والإبداع الأخضر في دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء في تعزيز الأدا .2

 المؤسسات السياحية والفندقية.
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Abstract: 
Organizations have increased interest in adopting leadership styles that support 

environmental preservation ،such as green transformational leadership, because of its 

effective role in increasing the ability of these organizations to implement 

environmental activities and initiatives .Considering this the study aimed to evaluate 

the impact of green transformational leadership on green human resources 

management and its seven practices represented in green job descriptions, green 

recruitment, green choice, green guidance, green training, green performance 

evaluation and green rewards in five-star hotels and tourism companies category ) A) 

in Sharm El Sheikh. The study also aimed to determine the statistical differences in 

the responses of the sample members according to demographic characteristics .The 

study used the questionnaire to collect data from the study sample, which was 

represented in workers in five-star hotels and tourism companies' category (A) in 

Sharm El-Sheikh, where 548 forms were distributed to hotel workers and 334 forms to 

workers in tourism companies' category (A), while the analysis of 416 forms was 

relied on for hotels and 288 forms for tourism companies .The results of the study 

highlighted a significant and positive correlation between green transformational 

leadership and green human resource management and all its practices .The results of 

the study also showed that green transformational leadership has a moral and positive 

impact on green human resource management and its seven practices .Finally the 

results highlighted the existence of statistical differences of the variables of green 

transformational leadership and green human resource management and some green 

human resource management practices represented in the practice of green job 

descriptions, green selection, green guidance, and green training ،and the differences 

were all in favor of five-star hotels . 
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