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 مدرس بقسم الدراسات الفندقٌة

 المعهد العالى للسٌاحة والفنادق بالإسماعٌلٌة )إٌجوث(

 

 ملخص ال

رة المواهب تحدٌد ما إذا كان هناك إختلبؾ معنوي بٌن آراء الموهوبٌن وممارسات إدا البحث إلىٌهدؾ 
، وكذلك الوقوؾ على مدى تؤثٌر ممارسات إدارة المواهب على سلوكٌات داخل الفنادق المصرٌة

زعت على استمارة استقصاء و   تصمٌم تمالإستؽراق الوظٌفى للموهوبٌن داخل الفنادق المصرٌة، 
للئهتمام بالمواهب البشرٌة ومدى تؤثٌرها فى  الفعلى الواقع عن العاملٌن بالفنادق المصرٌة للبستفسار

ستخراج النتائج بإستخدام بعض ا، وسلوكٌات وأبعاد الإستؽراق الوظٌفى داخل الفنادق المصرٌة
ى والإنحراؾ الإختبارات الإحصائٌة المتمثلة فى التكرار النسبى وكذلك إستخراج المتوسط الحساب

وتوصلت الدراسة إلى عدم الرضا التام المعٌارى وتحلٌل معامل الإنحدار والإرتباط لمتؽٌرات الدراسة 
عن ممارسات الإدارة الفندقٌة تجاه المواهب، وتوصلت الدراسة إلى وجود تؤثٌر معنوي لممارسات 

رة أن والتوصٌات منها ضر وقد إقترحت الدراسة مجموعة منإدارة المواهب على الاستؽراق الوظٌفً 
تتبنى الإدارات الفندقٌة فلسفة إدارٌة مإداها الاهتمام برأس المال البشري وتعزٌز عملٌات الاستفادة من 

إلى الإستؽراق الوظٌفى وفق  ى، تعزٌز العوامل التى تإدالمواهب وتدعٌم فرص الإحتفاظ بهم
 .الإتجاهات المعاصرة فى بٌئة العمل

 .الإستؽراق الوظٌفى، استبقاء المواهب ،إدارة الأداء ،استقطاب المواهب ،إدارة المواهب 
 

 المقدمة.1

إهتماماً كبٌراً من تعد إدارة المواهب من الموضوعات الحدٌثة فى مجال الموارد البشرٌة والتى لاقت 
الذي شهدته الإدارة والأعمال فً السنوات الأخٌرة طور مفاهٌم  فالتطور، واخر التسعٌناتأالباحثٌن فى 

ومصطلحات وأفكارا إدارٌة وتنظٌمٌة جدٌدة فً مجال الموارد البشرٌة ورأس المال البشري وإدارة وتخطٌط 
الموارد والمواهب الإدارٌة، ومن أهم المفاهٌم الجدٌدة مفهوم إدارة المواهب فً الإدارة. وأصبح الاهتمام 

مواهب فً إدارة الأعمال ضرورٌا لتحقٌق أداء عال، وظهرت مصطلحات ومفاهٌم جدٌدة فً المواهب بال
الإدارٌة وإدارتها، وزاد الاهتمام به أخٌرا بصفته مفهوما ٌركز على مفهوم الاهتمام بالقدرات والمواهب 

الموهبة فً الموارد البشرٌة إلى  وتهدؾ استراتٌجٌة وبرامج تطبٌق إدارة، والمهارات الفعالة فً الموارد البشرٌة
تطوٌر مفهوم ثقافة التركٌز على المواهب كمصدر للتنافس وتزوٌد هذه الموارد بمساعدة الموظفٌن لإنجاز أفضل 
قدراتهم ومواهبهم كما تساعد الأعمال للبستجابة للتحدٌات، والدخول إلى أسواق جدٌدة، والتحرك إلى الأمام فً 

. والشركات التً تملك مواهب وقوة عمل ناجحة تستطٌع تطور سمعة عامة لتكون مكانا سبٌل المنافسة والتنافس
 ..عظٌما وجذابا للعمل، حٌث تبنً الولاء والثقة بٌن الموظفٌن الحالٌٌن

تعتبر الموهبة قضٌة العصر، إذ أن العصر الذي نعٌشه الآن هو عصر علم وتقنٌة ونبوغ معرفً وتقدم مذهل 
تخطً الحواجز وتؽٌٌر المؤلوؾ وابداع جدٌد متطور دائماً، ولا ٌتسنى ذلك للمجتمعات  ٌعتمد فً أساسه على

النامٌة إلا بالاعتماد على دور كل فرد من أفرادها عامة والموهوبٌن خاصة، فتقدم الأمم ورقٌها مرهون بتقدم 

شرٌة وهو الاستؽراق والتى تتعلق كذلك بمفهوم اخر فى مجال الموارد الب.فكرها ونتاجها العلمً والتقنً
  الوظٌفى الذى ٌشٌر الى الدرجة التى ٌندمج فٌها الفرد مع الوظٌفة التى ٌمارسها وٌقر بؤهمٌتها .

 –طبٌعة تؤثٌر ممارسات إدارة المواهب )بؤبعادها الستة : تخطٌط المواهب  لدراسةوٌهدؾ البحث 
 تقٌٌم المواهب( –حتفاظ بالمواهب الا –الاستفادة من المواهب  –تطوٌر المواهب  –اب المواهب قطتسا

                                ة شرم الشٌخ.المصرٌة فى مدٌنفى الفنادق  على متؽٌرات الاستؽراق الوظٌفً
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 الإطار النظرى .8 
 إدارة المواهب  1.8

أفضل بؤن   Mckinseyفادت شركة أعندما  1992حرب على المواهب عام إزداد الاهتمام بمفهوم ال

مام بمفهوم المواهب بؤنها  ، ومنذ ذلك الحٌن زاد الاهتلقتال من أجلهاتستحق ا لدٌها التى المواهب
ومهارات تمنحهم القدرة على تقدٌم قٌمة للمنظمة أكبر  الموظفٌن الذٌن لدٌهم أفكار، ومعارؾ، مجموعة
بؤنهم ذوو الإمكانات تم تعرٌفهم . كما المنافسة لهاام الموارد البشرٌة ة المتوقع تقدٌمها بإستخدممن القٌ

ن تعتمد علٌه المنظمة فى شؽل المراكز الوظٌفٌة المحورٌة التى أداء المتوقع الذى ٌمكن العالٌة والأ
 .(8112، الكعبى، 8112) العزام، تسهم فى خلق مٌزة تنافسٌة مستدامة للمنظمة

 
رٌق ، وٌرجع مصطلح الموهبة إلى عصر الإؼعلٌه ؽوٌاً بإتساع الشىء والقدرةتعرؾ الموهبة لو

، (8112، وعبد المالك ٌمٌنة) صر البشرىتخدمت الموهبة كمقٌاس لفاعلٌة العنسأ البابلٌون حٌث
قوة فكرٌة متقدمة تكونها مجموعة من سمات معقدة تإهل من ٌتمتع بها من إنجاز مهام بؤنها  وتعرؾ

القدرة على  . كما تعرؾ بؤنها(8112،وحٌاوى )مقرىقٌمة للمنظمة  تتسم بالتحدى والإبداع وتضٌؾ
إكتساب روح المبادرة والإلهام ودوافع النجاح والمرونة والإستقلبلٌة والإتساق والإعتزاز بالذات 

، كما ٌتحد فٌها التمٌز والإمتٌاز من خلبل كونها تمٌز فردى فى نشاط لقدرة الطبٌعٌة على تولى القٌادةوا
 .(8111، )العبادى ٌث ٌجب أن تصنع الفرقمعٌن بح

 
ن ومن ثم منحهم الترقٌة دارة المواهب هى تقٌٌم أداء وإمكانٌات الموظفٌإبؤن ( 8112)العزام  ٌرى

، ظفٌن ذوى الأداء الأعلى وتطوٌرهم، بالإضافة للئحتفاظ بالمووالتعوٌض، وفرص التنمٌة المناسبة
، لى وجه أفضلالمتوسط ومتابعتهم حتى ٌتمكنوا من المساهمة عوكذلك تنمٌة الموظفٌن ذوى الأداء 

م أو عن ض من خلبل مساعدتهم على رفع أدائهوالتصرؾ بشكل حاسم مع الموظفٌن ذوى الأداء المنخف
 وحسٌن الزبٌدىو( 8118)رضوان وصؾ كلب من . كما نقلهم بعٌداً عن المناصب الهامة طرٌق

التى تشمل ؤنها مجموعة من الممارسات التقلٌدٌة لإدارة الموارد البشرٌة ب إدارة المواهب (8112)
قوى العاملة مع التحلٌل ، التوزٌع وتجدٌد الستقطاب المواهب، الفحص، الإختٌار، الإحتفاظ، التنمٌةإ

تحقٌق فى منهج شامل للئستؽلبل الأمثل لرأس المال البشرى والذى ٌساعد المنظمة  وهى. والتخطٌط
، وكذلك من خلبل تكامل عملٌات استقطاب وتطوٌر عالٌة قدرة وكفاءةبصٌرة وطوٌلة الأجل نتائج ق

 .ٌن وفقاً لأهداؾ المنظمةبوتوزٌع الموهو
 

ومواهب الموظفٌن لتحقٌق نها عملٌة تطوٌر وتوحٌد وتكامل بٌن التركٌز على قدرات ؤكما عرفت ب
، وجذب العاملٌن الموهوبٌن من ذوى العاملٌن الحالٌٌنوالمحافظة على ، وتطوٌر العاملٌن الجدد المنافسة

(  8112وٌشٌرالجراح )، (8112والأؼا، المصرى )الخبرات العالٌة للعمل فى الشركات والمإسسات 
ن مما ٌعزز قواعد بؤنها نموذج للئدارة الشخصٌة التى تركز على مهارات وقابلٌات العاملٌن الحالٌٌ

منظمة ككل، كما أنها تتضمن عدد العاملٌن المساهمٌن فى صناعة نجاح لل ، كما أنها تقدرالإدارة العلٌا
، نظمة والمتمثلة فى العاملٌن فٌهاجراءات المعقدة المصممة لإدارة الثروة الأعظم للممجموعة من الإ

ٌة لإنجاز هذه الإجراءات وتتطلب الإستعانة ببعض المختصٌن والمستشارٌن فى مجالات الموارد البشر
الوظٌفة  تطوٌر  –تخطٌط التعاقب  –إدارة الأداء  –إدارة الكفاءات  –الإستقطاب  –الإختٌار ومنها )

داء على الأ كبٌراً  إلى أن إدارة الموهبة تمارس تؤثٌراً   NHS (8112)ٌشٌرو .(والتعوٌض والتعلم

عاملة مستقبلٌة ، إذ تتطلع إلى بناء قوى ى تحسٌن أداء وإمكانٌات العاملٌنالتنظٌمى من خلبل أثرها ف
 ذات أداء عالى على كافة المستوٌات التنظٌمٌة .

 
مجموعة من  مفهوم واضح لإدارة المواهب على أنها تحدٌد ومن خلبل التعرٌفات المتعددة السابقة ٌمكن 

والمستقبلٌة من   ٌة تركز على تخطٌط حاجة المنظمة الحالٌةالعملٌات التى تسعى لصٌاؼة إستراتٌج
لمتوافرة فى المنظمة الموهوبٌن والعمل على إستقطابهم من جهة وتشخٌص مستوى وجودة المواهب ا

، والعمل على المحافظة على الموهوبٌن وإستبقائهم من خلبل توفٌر الظروؾ الملبئمة من جهة أخرى
 لإسنادهم وإدارة مسارهم الوظٌفى.لهم وكذلك الحوافز المشجعة 
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 أصناؾ الموهبة 1.1. 8

فراد ( الموهبة القٌادٌة وهى مسئولٌة الأ1 تم تصنٌؾ المواهب البشرٌة إلى العدٌد من الأصناؾ منها:
وهم الأفراد الذٌن ٌمكنون من المنافسة  ( الموهبة الرئٌسٌة8ستراتٌجٌات من إعداد وإتصال وتنفٌذ للب

الذٌن ٌقومون بعملٌات جوهرٌة وٌنفذونها فى وقت وهم الأفراد  الموهبة الجوهرٌة (2من الثانٌة  بؤجزاء
( 2 وهى التى تمكن من إنجاز الأنشطة بواسطة الموهبة الداعمة للؤعمال،بة الداعمة ( الموه2 قصٌر،

وتشمل المواهب الفائضة  (2 الذٌن ٌجعلون الحٌاة أكثر سهولة وأمناً وهم قلٌلون،وهم المواهب النادرة 
 المواهب النسبٌة (7 ،ارة وإنعاش أحاسٌس ومدركات الناست نادرة لإثالأفراد الذٌن ٌملكون قدرا
 (2 ،زٌادة السلع والخدمات المطلوبة ن ذوى المهارات العالٌة المنوط بهموتشمل الأفراد المتخصصٌ
مثل القراءة السرٌعة والقٌام  وؼٌر عادٌة فراد الذٌن ٌإدون مهارات خارقةالمواهب الشاذة وتشمل الأ

 ( . 8112،  الكعبى ، 8112، العزام ،  8112بعملٌات حسابٌة معقدة ) صٌام ، 

لوظٌفٌة الحرجة ذات الأهمٌة على المناصب والمراكز ا كونها تركزتتركز أهمٌة إدارة المواهب فى 
كما ، ستكشاؾ الطاقات الكامنةاالبدلاء للمناصب الحرجة و تحدٌد أسماء وكذلك ،راتٌجٌة القصوىالإست

تفادى إضطرابات  وأٌضاً  ،ب لكل مستوى تنظٌمى داخل المإسسةن أوعٌة من المواهٌتكو تعمل على 
المحافظة على كما تساهم فى ، ى المناصب الحرجةنتٌجة للرحٌل المفاجىء لشاؼللعمل التى تحدث ا

فراد لتخطٌط مساراتهم الأ وتساعد، ساهمتها الإٌجابٌة لخدمة المإسسةالمواهب الموجودة وضمان م
نجاح المنظمات فى إكتساب المواهب والحفاظ على  تعمل علىأن إدارة الموهبة الفاعلة ، كما الوظٌفٌة
 .(8112، )صٌام الضرورى منهاالموهبة 

فٌن فى كافة المستوٌات والموظ ٌرٌنكبٌراً فى إختٌار القادة والمد كما تلعب إدارة الموهبة دوراً 
للبزمة لتحقٌق الإنجازات على تطوٌر جودة الموارد البشرٌة ا )إدارة المواهب(، كذلك  تعمل التنظٌمٌة
، الإستراتٌجٌة التى تواجه المنظمة، كما لها دور فى المساهمة بشكل فعال فى حل المشكلبت العالٌة

، وكذلك لها دور فعال فى المهرة ذوى الكفاءة العالٌةملٌن وأٌضاً تجعل من المنظمة موقع جاذب للعا
ضمان التخطٌط التعاقبى الناجح الذى ٌساهم فى سد فجوة الوظائؾ الشاؼرة من خلبل المصادر الداخلٌة 

، ولها دور مإثر فى المساهمة ٌها بدلاً من إقتباسها من الخارجللمنظمة وكذلك نمو المواهب الداخلٌة لد
ملٌن بها ة للعاٌائم فى المعرفة والإبداع وكذلك مرونة المنظمة فى خلق برامج تدرٌبفى تحقٌق النمو الد

فراد بالشكل الذى ٌحقق مٌزة تنافسٌة للمنظمة من خلبل مواردها أداء الأ وكذلك التؤثٌر فى تطوٌر
 .(James et al., 2011) البشرٌة

المإسسات فى خلق نسبة مئوٌة معٌنة من الأفراد الذٌن ٌتمتعون  تتمثل  أهداؾ إدارة المواهب فى
، كذلك خلق بٌئة ثقافٌة تساعد الأفراد ذوى المهارات شؽل الوظائؾ ذات المستوى العالى بالقدرة على
، وتهدؾ أٌضاً إلى بناء ثقافة تنظٌمٌة تساعد فى تولٌد لنمو والتعلم والتطور بشكل مستمرالعالٌة على ا

ستراتٌجٌة مطلوبة لتحدٌد ا، وإعداد كفاءات الضرورٌة لإمتلبك الموهبةوبناء القدرات والالإلتزام 
كما تهدؾ لوضع ، مستقبلٌةإحتٌاجات المنظمة من العاملٌن لتلبٌة متطلبات خطة العامل الحالٌة وال

ل على ، ثم تحدٌد طرق الحصووارد البشرٌة المطلوبة والمتوفرةالإجراءات اللبزمة لقٌاس قدرات الم
ستراتٌجٌات المنظمة لضمان إمتلبكها سٌاسة التوظٌؾ ا، قٌاس تؤثٌر حتفاظ بهمالأفراد وكذلك خطة الا

 .(Beheshtifar et al., 2012  ؛ 8111،العبادى) اللبزمة للوصول للؤداء العالى الآنى والمستقبلى

 أسباب الإهتمام بالموهوبٌن  2.  1.  8

حركة القٌاس العقلى حٌث أن عملٌة الكشؾ على ( 1هتمام بالموهوبٌن داخل بٌئة العمل منها: الا إزداد
؛ لذلك ساعدت حركة القٌاس العقلى على زٌادة الإهتمام تتطلب قٌاساً لقدراته بطرٌقة ما الموهوبٌن

وتنمٌة الحرب الباردة وسباق التسلٌح حٌث ظهرت الحاجة إلى تطوٌر (8 .بتربٌة وتطوٌر الموهوبٌن
قدرات الأفراد بعد الحرب العالمٌة الثانٌة للئعتماد علٌهم أوقات الأزمات كالتهدٌدات التى تسوقها 

 .الحروب
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تارٌخ البشرٌة الإنفجار السكانى والثورة التقنٌة والمعرفٌة حٌث شهد العالم أعظم إنفجار معرفى فى  (2 
واجز لمعلومات والتى أزالت الحدود والحالإتصالات وا، ونتٌجة للثورة المستمرة فى فى الأونة الأخٌرة

تنظٌم  (2 .تمرة للعقول المنٌرة التى تتماشى مع متطلبات العصرس؛ أدى ذلك للحاجة المبٌن الدول
من المإتمرات والهٌئات العلمٌة برفع درجة الوعى  هتمت الكثٌرالجمعٌات والمإتمرات العلمٌة حٌث ا

عتبار الموهبة هى المٌزة التنافسٌة فى الشركات الحدٌثة ا (2 .المتفوقٌنالمجتمعى بالحاجة للموهوبٌن 
نخفاض الأسعار ولا أفضل التقنٌات وأحدثها احٌث أن المٌزة التنافسٌة للكثٌر من المإسسات لاترتبط ب

، الحمٌدى والطٌب، ,Ahmadi et al.,2012)  ،NHS, 2014ومبتكرةوحسب بل بكونها مرنة 

8118). 

المإشرات التى ٌمكن من خلبلها قٌاس درجة أهمٌة وجود إدارة للمواهب لمواجهة التحدٌات وتتعدد 
دات الهامة بسبب التقدم المستقبلٌة التى تواجهها المإسسة والتى تتمثل فى النسب المتوقع فقدانها من القٌا

، وعدم إحلبل وتبدٌل الأفراد المتمٌزٌن ، وكذلك المدة الزمنٌة الطوٌلة المستؽرقة فى عملٌةفى العمر
، وكذلك تكرار الشكاوى حول عدم للفقدان المفاجىء للمواهب الهامةقدرة المإسسة على الإستجابة 

الصعوبة فى إٌجاد أفراد ذوى إستعداد عالى للترقى وارتفاع نسبة و لتزام العدالة فى قرارات الترقًا
 .(8118، حمٌدىلشاؼلى الوظائؾ الحرجة )الدوران العمل 

سسة المإوهى ما تمتلكه داخلٌة  مصادرتتنوع مصادر الحصول على المواهب البشرٌة لتشمل كلب من 
؛ لذا ٌجب الكشؾ عن تلك المواهب من خلبل وضع بعض المقاٌٌس مواهب كبٌرة ومتنوعة لدٌهامن 

ٌتم الكشؾ عنها من خلبل بعض خارجٌة حٌث مصادرالمواهب المكنونة داخل المنظمة و التى تبرز
المإسسة بالموهوبٌن التى تحتاجهم ة المتاحة والتى تساهم فى إمداد الاستراتٌجٌات العصرٌة المتطور
بعض  -أ :موهوبٌن من خلبل الوسائل التالٌة، وٌتم التزود بهإلاء الالمنظمة فى إتمام عملٌاتها بنجاح

لى مواقع إاللجوء  -ب، مكاتب التوظٌؾ(موارد البشرٌة )المتخصصة فى البحث عن ال تالمإسسا
توصٌات العاملٌن  -، دخصصةالجامعات والمعاهد المت -، جـ نترنت المتخصصة فى هذا المجالالإ

 .(8112العزام ، ،  Dana et. al,2013 ،et. al., 2013 Richard) بالمنظمة

 

اؾ المواهب لٌست كتشا ن، إذ أإدارة المواهب مبادئق ٌرى الكثٌر من العلماء أنه من الصعب تطبٌ
د رتبط إرتباطاً وثٌقاً بعملٌة تعٌٌن الأفراوبالتالى فإن عملٌة إستقطاب المواهب ت، بالعلوم الدقٌقة

            :خلبل نموذج القٌاس التالىاهب من ، ثم ٌلى ذلك قٌاس الموالمناسبٌن فى الوظائؾ المناسبة
خلبل قٌاس الذكاء المنطقى للمرشح، وٌعتمد على ( وٌتم ذلك من QIختبار )امثل  ختبارات الذكاءإ (1

، وكذلك أسئلة المعنى( –التفسٌر  –بار الذكاء اخت(، وإختبارات الأداء مثل )ختبارات لؽوٌة )إتقان اللؽةا
: وتعتمد على إستبٌان من نوع ختبارات شخصٌة( إ8، (Hannah, 2011) المنطق والتسلسل الرقمى

خلبل شح من ر، وٌتم تحدٌد السمات الشخصٌة للمٌحتوى على أسئلة مؽلقة )نعم ولا()جرد الشخصٌة( و
 تبارات ببعض الموضوعات التى تشمل: وتتعلق هذه الإخإختبارات المعرفة (2، النتائج المتحصل علٌها

وٌستخدم هذا المقٌاس لإختبار مستوى المرشح  ، الإعلبمالثقافة العامة، لؽات أجنبٌة، تقنٌات وبرمجٌات
إختبارات مهنٌة ولعب الأدوار وهى عبارة عن عٌنات  (2، ل محدد له علبقة بالمنصب المقترحفى مجا

مقٌاس لعب الأدوار ، وٌشمل راء محادثة تلٌفونٌة بالإنجلٌزٌةعمل تعطى للمرشح  لإنجازها مثل إج
وٌشمل تقنٌة تهدؾ إلى ( مقٌاس علم الخطوط 2 ،ح فى وضعٌات مهنٌة وملبحظة أدائهوضع المرش

، وعبد المالك)ٌمٌنة  التعرؾ على الخصائص السٌكولوجٌة لشخصٌة الفرد من خلبل ملبحظة خط ٌده
والأكادٌمى للكشؾ عن ختبارات فى الجانب المهنى إختبارات التحصٌل الدراسى وتشمل إ (2، (8112

هى اختبارات خاصة للكشؾ عن المواهب الفردٌة اختبارات الموهبة الخاصة و (7 الموهوبٌن أكادٌمٌاً،
( اختبارات الأداء أو 2 ،الإجتماعٌةالمجالات عامة وخاصة متمثلة فى مواهب فى الفنون والعلبقات ال

بعض المهارات الخاصة لدى بعض  قبلوٌشمل التوقع بالأداء والمنتج المتحصل علٌه من المنتوج 
 (.8112) المركز الوطنى للقٌاس ، فرادالأ
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 مراحل إدارة المواهب  البشرٌة 7. 1. 8

وٌتم ذلك ( تخطٌط الموارد البشرٌة 1:حٌث تتضمن  تتعدد طرٌقة وخطة عمل إدارة المواهب البشرٌة
إكتساب (8 ،والتخطٌط لمواهب أخرى جدٌدةدٌها من خلبل تحدٌد قدرة المنظمة على إستخدام المواهب ل

 تطوٌر المواهب( 2 ،ٌٌن الأفراد الموهوبٌن والممٌزٌنختٌار وتعمواهب حٌث تقوم المنظمة بتحدٌد واال
الإستفادة (2، قنوات الاتصال لتطوٌر الموهوبٌن م التدرٌب المباشر والؽٌر المباشر وكذلك تدعٌموٌستخد

، وإمكانٌاته مكان المناسب للئستفادة من موهبتهمناسب فى المن خلبل وضع الشخص ال من المواهب
تقٌٌم  ( 2 ،المنظمة والقدرة على التحكم فٌهموٌتم ذلك من خلبل ربط الموهوبٌن ب :(الإحتفاظ بالمواهب2

ؾ تحسٌن رأس المال البشرى دالمواهب وٌتم فى هذه المرحلة استخدام وسائل التقٌٌم المختلفة به
 (.8112، صٌام ؛Dorothy,2010)للمنظمة 

 

 ستراتٌجٌات إدارة الموهبةا 2. 1. 8

المواهب  ستراتٌجٌات إدارة الموهبة  تلك الوسائل الأساسٌة التى تضمن للمنظمات توافرٌقصد با
، وهى مجموعة من الأسالٌب التى تستكشؾ فٌها المنظمة بٌئة الموارد البشرٌة الضرورٌة لأداء أعمالها

حافظة علٌهم عن طرٌق طابهم والمستقلممٌز )الموهوبٌن( من أجل االأفراد ذات الأداء امن أجل تحدٌد 
 .حتٌاجاتهم وبالتالى الأهداؾ المنشودة تلبٌة مجمل ا

 

الأفضل  بمن خلبل جذب المواهستراتٌجٌة الجذب ا (1 ستراتٌجٌات إدارة المواهب ماٌلى:ا شملوت
    وتقرن بعملٌة الجذب وتشمل التدرٌب والتطوٌر،( إستراتٌجٌة التطوٌر 8 لشؽل الوظائؾ الشاؼرة،

عوامل )وتشمل العوامل التى تساهم فى الحفاظ على المواهب تراتٌجٌة المحافظة على المواهب سا (2
( استراتٌجٌة 2، ع العمل ٌضات المباشرة والؽٌر مباشرة وموقلتعواالإمتٌازات والمنافع و ( مثلوقائٌة 
حتٌاجات التنبإ بالا أن الهدؾ من هذه الاستراتٌجٌة هو  حٌثاقب أو تخطٌط الإحلبل الوظٌفى التع
، وٌوضح تلك ستراتٌجٌة للمنظماتحقٌق الرإى الاستقرار وت، وكذلك ضمان الاٌمٌة من المواهبالتنظ

 (.8112الجراح،   ؛8112العزام ،  ؛  (PWC, 2014 (1الإستراتٌجٌات الشكل رقم )

 
 .8112، الجراح

 

 

ولوا تنفٌذ ماجاء به ٌحاول العمال فى بٌئة العمل التقلٌدٌة التكٌؾ وفقاً لتوصٌؾ الوظائؾ الواضح فٌحا
، ولكن حدٌثاً إختلؾ الأمر نتٌجة لإستحداث البٌئة التنظٌمٌة المعاصرة التى تتسم هذا التوصٌؾ

المتزاٌدة وتعدد بالضؽوط العالمٌة ومتطلبات العملبء المكثفة، وكذلك الإشراؾ المنخفض والتكنولوجٌا 
 ؛ كل ذلك أدى إلى التحول فى مفهومهرت الحاجة الملحة للعمل الجماعى، كما ظوسائل الإتصالات

الإنخراط فى العمل والتفانى  إلى جانب كاملبً  اً وظٌفى الوظٌفة وظهور العمال الذٌن ٌبدون ولاءاً ورضاً 
 (. 8118، الجاؾو)العابدى  ، كل ذلك كان سبباً لظهور مسمى " الإستؽراق الوظٌفى "فٌه
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ٌتصل وهو ، إدارة الأعمال والسلوك التنظٌمىٌعتبر الإستؽراق الوظٌفى أحد القضاٌا الهامة فى 

المصدر المحفز  ، حٌث أصبح مفهوم الإستؽراقمتؽٌرات المتعلقة بسلوك العاملٌنبمجموعة من ال
ل وتوجٌه السلوك نحو تحقٌق للعاملٌن ومفتاح التطوٌر الشخصى وكذلك الرضا الوظٌفى عن بٌئة العم

والتجاوب النفسى مع العمل  ، أو التطابقالإندماج الداخلى للفرد فى العمل بؤنهكما ٌمكن تعرٌفه  .الهدؾ
 .فرد بعمله وإرتباطه به، فٌشٌر إلى إهتمام الق ذاتٌة الفرد والتزامه نحو عملهبما ٌنعكس فى صورة تحقٌ

ولدٌهم مجموعة الموظفٌن فى بٌئة العمل الذٌن ٌهتمون بمستقبل الشركة  وظٌفًستؽراق الالإ وٌعنى
ٌدركون سٌاق الأعمال وٌعملون عن كثب و، منظمةر جهودهم بالكامل لصالح الإستعداد تام بإستثما

. ظٌفة والمنظمةإتصال الموظؾ بالوبؤنه التزام و، كما عرؾ لح المنظمةداء الوظٌفى لصالتحسٌن الأ
 . (8112، الشنطى) الإتجاه والشعور الإٌجابى للعاملٌن فى تحقٌق أهداؾ المنظمة وقٌمها كذلك هو

، وتسعى ماتالأساسى والركٌزة الأساسٌة للمٌزة التنافسٌة بٌن المنظوتعد الموارد البشرٌة العنصر 
لجمع بٌن لٌتطلب المدخل الناتج لأٌة رسالة ، وستمرار فى النموكتفاء ذاتى للباالمنظمات إلى إحداث 

" الذى ٌدعو ستؽراق الوظٌفى ، وهذا ماساق إلى مفهوم " الاعاً السلوك العقلبنى والسلوك الشعورى م
ٌة بٌجاإ؛ فالإستؽراق الوظٌفى هو لمستمرجهود العاملٌن للئلتزام بخطة العمل والتطوٌر ا إلى تموٌل

الأفراد الذٌن ٌستؽرقون " ٌنعمون فى العمل " والمهتمٌن والمتحمسٌن فى وظائفهم وعلى إستعداد دائم 
الإستؽراق كما ٌعرؾ ، (8118، الجاؾو )العبادى للعمل بجهد إضافى لتنفٌذ الأعمال على أفضل وجه

الوظٌفى بؤنه القدرة على التؤثٌر على عقولهم وقلوبهم ونفوسهم لؽرس الرؼبة والعاطفة الذاتٌة فى 
، وكذلك تطوٌر شعور الإتحاد مع المجموعة ككل والرؼبة سهم من أجل تحقٌق النجاح والتفوقنفو

لموظفٌن ى أنه مدى بذل ا، كما ٌشار إلٌه علبكل إخلبصلى كافة المستوٌات التنظٌمٌة بتحقٌق النجاح ع
، وٌتمثل هذا الجهد فى الوقت من أداء الوظائؾ ، بما ٌتجاوز الحد الأدنىجهداً تقدٌرٌاً فى عملهم

 . (Sweem, 2008)الإضافى المستؽرق بعد ساعات العمل المقررة 

العمل للفرد الإهتمام الأساسى فى  هى إعتباروٌلخص مفهوم الإستؽراق الوظٌفى فى خمسة عناصر 
داء بالمفهوم الذاتى رتباط الأإء هو الأساس لتحقٌق الذات داالأ ،المشاركة الفعالة فى العمل، ةالحٌا

الرضا الوظٌفى وٌختلؾ الإستؽراق الوظٌفى عن  .داءوأهمٌة الرقابة الذاتٌة فى رفع مستوى الأ
لتزام ٌقٌس علبقة الفرد ، والإرضا الموظؾ تجاه عملهفى ٌعبر عن ، فالرضا الوظٌوالإلتزام الوظٌفى

 ٌتعلق بالمعتقدات الفكرٌة للفرد تجاه وظٌفتهتؽراق الوظٌفى عن أهمٌة العمل ، بٌنما ٌعبر الإسبالمإسسة
( (Tiwari,2011) ،وكذلك ، قٌامه بؤفعال إٌجابٌة وأنه كلما زاد إستؽراق الموظؾ كلما زادت إحتمالٌة

البقاء ضمن أفراد المإسسة  وكذلك تزداد رؼبةالعمل  لمكانمساهمته فى تطوٌر العلبمة التجارٌة  تزداد
، كما ٌزداد الحافز فى بذل الجهد الوفٌر لإحداث خفاض معدل دوران العمل وتركهإن بما ٌإدى إلى

 وزٌادة المبٌعاتزٌادة رضا العملبء وإرتفاع الإنتاجٌة وى جودة الخدمة ومست هرفعكالتؤثٌر الإٌجابى 
 .(8117، )المنطاوى

 مما ٌجعلإزدٌاد شعور الرضا الوظٌفى للعاملٌن ، حٌث إرتباطه بتتمثل أهمٌة الإستؽراق الوظٌفى من 
لتزاماً فى عمله ، كما ٌعمل على تحسٌن جودة حٌاة العمل ، وٌعزز من الإنتاجٌة والكفاءة ، االفرد أكثر 

وٌعد عاملبً مإثراً ومحفزاً للعاملٌن ، وٌعتبر موجه للسلوك ومخفض من معلبت الؽٌاب والتؤخٌر عن 
 ). et al., 2009)  Robertson العمل ، كما ٌعمل على زٌادة السلوكٌات التطوعٌة

إنؽماس  ٌقصد بهو( الإستؽراق الإدراكى والمعرفى 1: ثلبثة أبعاد تتمثل أبعاد الإستؽراق الوظٌفى فى
وٌتمثل  ،المهام الموكلة إلٌهمالأفراد بشكل كامل فى ممارسة أعمالهم وٌركزون بشكل مكثؾ على إنجاز 

مكثؾ على  فى أن الأفراد المستؽرقٌن قادرٌن على تجاهل المنافسة وٌركزوا بشكل الاستؽراق الإدراكى
وتشمل العلبقة : والعاطفىلإستؽراق الشعورى ( ا8 ،(Rich et al., 2010 )، المهمة الموكولة إلٌهم

وعلى ، بها مما ٌولد مشاعر الفخرالقوٌة بٌن عواطؾ الفرد ومشاعره وأفكاره وبٌن المنظمة التى ٌعمل 
عكس الاستؽراق الشعورى ٌظهر " الؽٌاب الشعورى " والذى ٌتمٌز بفصل العاطفة عند التعامل مع 

د وٌعنى تركٌز الجهود الجسمانٌة وطاقات الفر( الإستؽراق الجسدى 2، (Tiwari,2011) الأخرٌن

 . (8118والجاؾ ، )العابدى للقٌام بالمهام الموكولة إلٌه
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فى وعة من الخصائص العمل من خلبل توافر مجم (1تركز استراتٌجٌات الإستؽراق الوظٌفً على: 

(، التحكم الذاتى ، إستخدام القدرات )المواهبلٌقات الأفراد حول أداء العاملٌنتعالعمل ومنها 

 ،8112، ماضى)تشجٌع تطوٌر الثقافة داخل بٌئة العمل حٌث ٌتم بٌئة العمل ( 8الإستقلبلٌة(، )

 .(8118،العابدى

لى وجود مجموعة من العوامل المإثرة إ( 8112الساعدى وعكار )  William et al(8112 ،) . أشار

 وٌرجع ذلك إلى قلة فرص العمل فى العدٌد ص العملمدى توافر فر (1: على إستؽراق الموظفٌن ومنها

فى إحدى المإسسات فٌعتبر ذلك من البلدان وزٌادة البطالة فٌها، وأنه مجرد الحصول على وظٌفة 

حٌث ٌسعى المإسسة وسمعة  العلبمة التجارٌة( 8، ستؽراق الموظؾ فى وظٌفته الجدٌدةمحفزاً لإ

ت ذات العلبمة التجارٌة لى الإلتحاق للعمل بإحدى هذه الشركاإالكثٌرٌن من الباحثٌن عن فرص العمل 

ك زٌادة إستؽراق الموظؾ فى ، مما ٌعتبر دافعا للئبداع وإبراز المواهب فى العمل وكذلالمشهورة

حٌث أن حصول الموظؾ على كافة حقوقه المادٌة تجعله مبدعاً : الأجور والرواتب (2، العمل

 حٌث ٌعتبر تطبٌق مبدأ العدالة والمساواة وعدم وجود تمٌٌزاً : والمساواةالعدالة ( 2، فى عمله ومستؽرقاً 

عتبر إدارة الموارد ت: وإدارة الأداء( 2، ل الواحد دافعاً لإستؽراق الموظؾأو محاباة بٌن أفراد العم

زاً للعاملٌن للئستؽراق البشرٌة هى المنوط بها إدارة أداء الموظفٌن وتطوٌره مما ٌجعل ذلك عنصراً محف

 .فى عملهم

وتشمل عملٌة تدعٌم إستؽراق الموظفٌن داخل بٌئة العمل مجموعة من الخطوات على النحو التالى : 

سئلة على العاملٌن بهدؾ التعرؾ على مجموعة من الأمن خلبل : حٌث ٌتم والتقٌٌم: البحث أولاً 

ٌجٌدون العمل بها ، وكذلك التعرؾ على أراء لا الوظائؾ التى ٌجٌدون العمل بها والأخرى التى 

لوظٌفى للوقوؾ على حجم المشاركة ودرجات الإستؽراق ا ٌةالعاملٌن عن المإسسة بحٌادٌة وإٌجاب

: حٌث أن تطبٌق إستراتٌجٌات (، ثانٌاً: إستؽراق القادة )التدرٌب والتطوٌرداخل بٌئة العملللعاملٌن 

إلا بتطبٌقها على المدراء أنفسهم، ثالثاً: إحداث التؽٌٌر الإستؽراق الوظٌفى على العاملٌن لن ٌتم 

جدٌدة داخل  ث سلوكٌات: فمن الضرورى إبراز أهمٌة الحاجة للتؽٌٌر فى مستوٌات التعامل وبالمطلوب

، وكذلك إستطلبع آراء العاملٌن جة للتؽٌٌر دون إجراء أٌة عملٌات، وكذلك ذكر أسباب الحابٌئة العمل

: من خلبل رابعاً: إستؽراق الموظفٌن. William et al., 2008)) حول أهمٌة إجراء هذه التؽٌرات

، وذلك من المدراء تجاه العاملٌنلمتوقع ٌتم إستطلبع أراء العاملٌن حول السلوك ا حٌث إحداث التؽٌٌر

بهدؾ الوصول إلى أقصى تطلعات العلبقة بٌن العاملٌن ومدرائهم من المعاملة والتشجٌع والتطوٌر 

: وٌتم من خلبل زٌد من درجات إستؽراقهم فى العمل، خامساً: تنفٌذ العملٌة لتضمٌن التؽٌٌروبالتالى ٌ

وظٌفى وكذلك وجود معاٌٌر سلوكٌة جدٌدة تم تعلٌمها هذه الخطوة التؤكد من وجود فعلى للئستؽراق ال

خلبل ذلك وقٌاس نتائج تطبٌقها، سادساً: إستعراض التقدم: وٌتم من للمدراء أولاً ثم وصولاً للعاملٌن 

ق الجدٌدة علٌهم داخل بٌئة أشهر لقٌاس مدى تؤثٌر سلوكٌات الإستؽرا إجراء مقابلة مع العاملٌن بعد ستة

، وإعلبن النتائج المحرزة على مستوى دى تفهم العاملٌن لهذه السلوكٌاتعلى م، وللوقوؾ العمل

 .(8، وٌوضح تلك الخطوات الشكل رقم )(Melanie,2014) المنظمة
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؛ ٌات الاستؽراق الوظٌفً بالمإسسات(  إلى تؤثٌر أبعاد إدارة المواهب على سلوك8118)العنقرى  أشار

فقد ثبت وجود تؤثٌر لعامل تخطٌط الموارد البشرٌة على مدى إستؽراق الموظفٌن فى العمل، وكذلك 

دة من المواهب ، وثبت أٌضاً وجود تؤثٌر لعامل الاستفامل اكتساب المواهب على إستؽراقهمتؤثٌر عا

على الاستؽراق الوظٌفً بتلك الأجهزة الحكومٌة التً ٌنتمً إلٌها المبحوثون، وتبٌن أن هناك تؤثٌراً 

لعامل الاحتفاظ بالمواهب على الاستؽراق نفسه، وخلصت الدراسة أٌضاً إلى وجود تؤثٌر لعامل تقٌٌم 

 .ٌعملون فٌهاالمواهب على هذا الاستؽراق الوظٌفً بالأجهزة الحكومٌة التً 

لتكوٌن فكرة مبدئٌة عن مستوى  نتائج الدراسة الإستطلبعٌة التى أجراها  (8118العنقرى ) أوضحو

، ومدى تطبٌق ممارسات إدارة المواهب ببعض الأجهزة الحكومٌة ستؽراق الوظٌفً لدى الموهوبٌنالإ

الدراسة عن انخفاض مستوى ، وأسفرت نتائج املة فً المنطقة الؽربٌة بالمملكة العربٌة السعودٌةالع

تبٌن من خلبل عدة والذي  الاستؽراق الوظٌفى، ووجود قصور فً تطبٌق ممارسات إدارة المواهب

مشكلبت متعلقة بالدورات التدرٌبٌة وطبٌعة الدورة ودرجة إفادتها للموظفٌن، شروط ظواهر، أهمها: 

اً والسعً للبلتحاق مفٌدة الالتحاق بتلك الدورات، اضطرار بعض الموظفٌن لطلب الدورات ال ًٌ لهم فعل

، شعور بعض الموظفٌن بصعوبة التقدم الوظٌفً ناتج عن عدم وجود أي فرص للترقً. عدم ملبءمة بها

، ً لوجود ضوضاء تإثر على جو العمل، إهمال الأثر السلبلحجم وطرٌقة التنظٌممكان العمل من حٌث ا

، عدم ة وعدم تبسٌط الإجراءات وتطوٌرهاد طوٌلالتمسك بإجراءات وروتٌن العمل مع استمراره لمد

، عدم اتفاق املٌن للتعبٌر عن آرائهم وشكواهمتشجٌع التؽذٌة المرتدة للمعلومات لإتاحة الفرصة للع

، شعور الموظفٌن بعدم العدالة فً مع مستوى التعلٌم فً بعض الأحٌاننوعٌة العمل أو طبٌعة الوظٌفة 

اً، وعدم اتسام نظام المكافآت والحوافز المتبع ًٌ  من قبل الإدارة،  استؽراق الاتصالات فترات طوٌلة نسب

، عدم ارتباط الأجر بالأداء مما ٌإدي إلى شعور الموظفٌن بعدم الرضا التقارٌر بالدقة فً بعض الأحٌان

 عن نظام الأجور المتبع.  
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 الفعلى الواقع عن على العاملٌن بالفنادق المصرٌة للبستفساراستمارة استقصاء وزعت  تصمٌم تم

ومدى تؤثٌرها فى سلوكٌات وأبعاد الإستؽراق الوظٌفى  )كمتؽٌر مستقل( للئهتمام بالمواهب البشرٌة
(، 8118)كمتؽٌر تابع( وتم استقاء مقاٌٌس وأبعاد الإستمارة من العنقرى) داخل الفنادق المصرٌة 

ولقد احتوت الإستمارة علً ثلبثة أجزاء الجزء الأول تضمن  (،8112الجراح )(، 8118العابدى )
الأبعاد الثلبثة لإدارة المواهب حٌث اشتمل البعد الأول على سبعة عبارات لقٌاس مدي استقطاب الفنادق 

هب وإدارة الأداء أما للمواهب وتضمن البعد الثانً على ستة عبارات لقٌاس مدي تنمٌة وتطوٌر الموا
ث فقد اشتمل علً سبعة عبارات لقٌاس مدي احتفاظ الفنادق بالمواهب. الجزء الثانً من للبعد الثاا

ارات لقٌاس هذا المفهوم الإستمارة تضمن مفهوم الإستؽراق الوظٌفً حٌث اشتمل علً عشرة عب
قد تم إستخدام و ،، أما الجزء الثالث فقد اشتمل على البٌانات الدٌموؼرافٌة للعاملٌن بالفنادق(بالفنادق

=ؼٌر موافق 2ٌر موافق، ؼ=2=محاٌد، 2=موافق، 8= موافق بشدة، 1مقٌاس لٌكرت الخماسى بحٌت )
وبلػ عدد إستمارات  ،الشٌخ فندق من فنادق الخمس نجوم بمدٌنة شرم 82تم إختٌارعدد و .بشدة(

 821من مجموع ( إستمارة صالحة للعاملٌن بالفنادق عٌنة البحث 881الإستقصاء المتحصل علٌها )
تم تحلٌل البٌانات المتحصل علٌها من إستمارة  %.22حٌث بلؽت نسبة الإسترداد  إستمارة تم توزٌعها

الاستقصاء المعدة للعاملٌن فتم تحلٌلها باستخدام الإصدار السادس عشر لبرنامج التحلٌل الاحصائى 
 .  (SPSS 16)للعلوم الاجتماعٌة

  

١ 

 

 معامل الصدق
 معامل الثبات  

(Alpha)  المحور  البٌــان  عدد العناصر 

     

19191 19781 
7 

 المواهباستقطاب 
 الأول

19779 19282 
تطوٌر و نمٌةت 2

 المواهب

 نىالثا

19272 19218 
7 

 الاحتفاظ بالمواهب
   ثالثال

  
   

 

 1922علماً بؤن معامل كرونباخ ألفا للئستمارة =  -        
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الإنحراؾ  الدرجة
 المعٌارى

المتوسط 
 الحسابى

ؼٌر موافق 
 بشدة
% 

ؼٌر 
 موافق
% 

 محاٌد
% 

 موافق
 
% 

موافق 
 بشدة
% 

    أولا : إستقطاب المواهب 

تعتمد إدارة الفندق على تحدٌد إحتٌاجاتها من الموارد    12   87   21 12     11 897 198 محاٌد
والكفاءة ولٌس على الكمٌة البشرٌة من حٌث النوعٌة 

 فقط .
  1 

تسعى إدارة الفندق إلى البحث المستمر عن الأفراد  2     12  22   82  12   292 191 محاٌد
الموهوبٌن والمإهلٌن للعمل بإدارته المختلفة من خلبل 

 ترؼٌبهم ثم إستقطابهم
  8 

وسائل عدٌدة للئعلبن عن  تستخدم إدارة الفندق 18   82    82  19     81 291 192 محاٌد
الوظائؾ الشاؼرة لجذب العدد الأكبر وإنتقاء الموهوبٌن 

 منهم .
  2 

تضع إدارة الفندق آلٌة محددة وواضحة لإختٌار  11     12  22    81   11 291 1919 محاٌد
الموظفٌن المإهلٌن والموهوبٌن من خلبل مطابقة 

 كفاءتهم مع متطلبات الوظٌفة الشاؼرة 
  2 

تسعى إدارة الفندق لإستقطاب المواهب الجدٌدة ودمجها    7 12   89   82   82 292 198 ؼٌر موافق
فى العمل مع إستمرار البحث عن المواهب الداخلٌة 

 بالفندق 
  2 

تضع إدارة الفندق آلٌة محددة لإكتشاؾ مواهب العاملٌن   19   11  17     21   82 292 192 محاٌد
 2   الحالٌٌن من خلبل مساهماتهم الإبداعٌة فى العمل 

تمارس إدارة الفندق مبدأ العدالة والشفافٌة عند إختٌار   -    18 29   87     88 292 1992 ؼٌر موافق
 7   العاملٌن الجدد 

 
 

 ثانٌا : تنمٌة وتطوٌر المواهب وإدارة الأداء 
 

 محاٌد
1912 897 

تضع إدارة الفندق خطة سنوٌة لتدرٌب المواهب  12 82 21 2 18
 1   البشرٌة لدٌها إستنادا إلى إحتٌاجاتهم إلى التطوٌر الدائم 

 موافق
1912 892 9   9   

تقوم إدارة الفندق بوضع معاٌٌر لقٌاس آداء المواهب ،   19  21     88
مع تقدٌم الحوافز المادٌة والمعنوٌة فى حالة الإلتزام 

 بتنفٌذ هذه المعاٌٌر 
  8 

 محاٌد
191 291 11 81 

تهتم إدارة الفندق بإبتعاث الموهوبٌن من العاملٌن لدٌها  9 82 22
 2 لإكتساب الخبرات وتطوٌر الأداء 

 محاٌد
1917 291 12 12 

توفر إدارة الفندق البرامج التدرٌبة العالٌة لتطوٌر أداء  11 81 29
 2 العاملٌن لدٌها 

 محاٌد
1989 292 82 22 

تهتم إدارة الفندق بتولى الموهوبٌن لدٌها المناصب  11 17 12
 2 القٌادٌة دون التقٌد بشرط السن أو المستوى التعلٌمى 

 محاٌد
1992 897 2 11 

تعتم إدارة الفندق بإقرار مبدأ المنافسة الدائمة بٌن  11 21 22
 2 العاملٌن لإظهار المواهب المكنونة لدى بعضهم .

 
 ثالثا: الإحتفاظ بالمواهب

 محاٌد
1911 298 12 82 

تعطى  إدارة الفندق الفرصة للعاملٌن للئبداع الشخصى  2 81 22
 1   وإكتساب المعرفة والخبرة 

 محاٌد
1912 292 81 87 

 8   تهتم إدارة الفندق بالتطوٌر الشخصى والوظٌفى للعاملٌن - 88 21
 محاٌد

1911 2912 9 87 
تقدم إدارة الفنادق المكافآت لإصحاب المواهب لتحفٌز  18 12 27

 2   العاملٌن وتشجٌعهم للوصول لمستوى الموهوبٌن منهم 
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على أن مستوى الإهتمام بالمواهب البشرٌة داخل  (8كما هو موضح بجدول رقم )أسفرت نتائج العٌنة 

ن المستوى العام للئهتمام بالمواهب أالفنادق عٌنة الدراسة جاء بدرجة )محاٌد( وتشٌر هذه النتٌجة 

ة تجاه هذه ، وقد ٌرجع ذلك إلى ضعؾ الإجراءات المتبعٌة لم ٌصل إلى المستوٌات العالٌةالبشر

، أو أن تكون خطة الأجور والمكافآت والمساواة ه الإجراءات لاتحقق مبدأ العدالةالمواهب وقد تكون هذ

، وقد لإظهار المواهب المكنونة لدٌهم التى تقرها الإدارة ؼٌر مرضٌة للعاملٌن وبالتالى لاتعتبر محفزاً 

عدم الرضا عن الإجراءات المتبعة ٌكون الإعتماد على إستقطاب المواهب الخارجٌة ضمن أسباب 

 وٌرجع ذلك إلى عدم إعطاء العاملٌن الحالٌٌن بالفندق الفرصة للئعتماد علٌهم كمواهب تبحث عنهم

( 8112العزام )، فإدارة المواهب لها أهمٌه كبٌرة فى المإسسات كما ذكرها الإدارة العلٌا لتحقٌق أهدافها

ن ومن ثم منحهم الترقٌة والتعوٌض، وفرص التنمٌة ٌات الموظفٌبؤن إدارة المواهب هى تقٌٌم أداء وإمكان

، وكذلك تنمٌة الموظفٌن ذوى ظفٌن ذوى الأداء الأعلى وتطوٌرهم، بالإضافة للئحتفاظ بالموالمناسبة

، والتصرؾ بشكل حاسم مع تمكنوا من المساهمة على وجه أفضلالأداء المتوسط ومتابعتهم حتى ٌ

خفض من خلبل مساعدتهم على رفع أدائهم أو عن طرٌق نقلهم بعٌداً عن الموظفٌن ذوى الأداء المن

 .المناصب الهامة

 الدرجة
الإنحراؾ 
 المعٌارى

المتوسط 
 الحسابى

ؼٌر 
موافق 
 بشدة

ؼٌر 
 موافق

 موافق محاٌد
موافق 
 م   العبارات   بشدة

 2 12 22 28 12 292 1 محاٌد
ٌحقق لً عملً فً وظٌفتً الحالٌة أكبر إشباع 

 1   فً حٌاتً.  

 - 12 21 81 12 292 1992 محاٌد
ٌعد اهتمامً بوظٌفتً واستؽراقً فً أداء 
 8   مهامها من أهم الأشٌاء التً أعطٌها الأولوٌة.  

 81 27 22 - 292 199 محاٌد
 

2 

معظم الأشٌاء الهامة التً تحدث لً تندمج فً 
 وظٌفتً الحالٌة بشكل أو بآخر.  

  2 

ؼٌر 

 موافق
1982 292 89 82 81 81 2 

ًٌلبً فً حٌاتً مقارنة  تعتبر وظٌفتً جزءًاً قل
 2   بؤشٌاء أخرى كثٌرة.  

 12 17 22 82 11 899 1919 محاٌد
ٌشؽلنً التفكٌر فً وظٌفتً حتى بعد انتهاء 

 وقت العمل.  
 2 

 محاٌد
1981 298 19 82 

السلطة للعاملٌن الأكفاء   توفر إدارة الفندق مبدأ تفوٌض 11 12 22
 2   والموهوبٌن منهم .

 محاٌد
1912 292 11 22 

تعطى إدارة الفندق الأولوٌة للموهوبٌن من العاملٌن  2 17 28
 2   لشؽل المناصب القٌادٌة 

تضع إدارة الفندق خطة عادلة للؤجور والمكافآت  11 82 22 12 2 897 1999 محاٌد
 2   والحوافز لتحفزٌهم لبذل الجذ الوفٌر فى العمل 

تسعى إدارة الفندق لجعل بٌئة العامل أكثر ملبئمة  12 82 22 12 11 892 1912 محاٌد
 7   لإظهار المواهب وصقلها

  المتوسط العام 2911 محاٌد
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 2   ة حول وظٌفتً.  كزمعظم اهتماماتً مر 12 12 22 12 11 899 1918 محاٌد

 2 12 21 81 2 892 1997 محاٌد
أمتلك روابط قوٌة جدًاً بوظٌفتً، وأرى أنه من 

 7   سرها.  كالصعب جدًاً 

 21 28 22 - 2918 1997 محاٌد
 

1 

معظم الأهداؾ الشخصٌة فً حٌاتً مرتبطة 
 2   وموجهة نحو وظٌفتً.  

 12 89 22 12 - 892 1997 محاٌد
إننً شدٌد التمسك بالدقة فً أداء عملً بدرجة 

 كبٌرة .  
  9 

 أحب أن تستوعب وظٌفتً معظم وقتً.   81 82 89 12 2 892 1912 محاٌد
  

11 

  المتوسط العام 2912 محاٌد

 :التحلٌل والمناقشة 

ادق المصرٌة جاء لى أن مستوى الإستؽراق الوظٌفى فى الفنع (2تشٌر نتائج العٌنة  بجدول رقم )
، وقد ٌرجع ذلك إلى عدة أسباب ومنها عدم إشباع كامل لرؼبات وتطلعات العاملٌن بدرجة ) محاٌد (

خطة عادلة للؤجور والمكافآت والحوافز والمتمثلة فى وجود برامج تدرٌبٌة لتطوٌر أدائهم أو عدم وجود 
، أو قد ٌرجع السبب فى ذلك إلى زٌادة معدل دوران ٌن فى عملهموالتى بدورها تزٌد من إستؽراق العامل

العاملٌن بحثاً منهم عن فرص عمل جدٌدة فى فنادق أخرى لزٌادة الدخل وكذلك الحاجة إلى التقدٌر 
، وأنه كلما زاد إستؽراق الموظؾ كلما لى ماٌقدمونه للعملوالمكافآت ع لجهودهم بخطة عادلة للحوافز

أنه كلما زاد إستؽراق الموظؾ كلما زادت  (8117المنطاوى ) زادت إٌجابٌته فى العمل كما ذكره
، كإزدٌاد مساهمته فى تطوٌر العلبمة عن المنظمة هسٌزداد إٌجابٌة حدٌث، وبؤفعال إٌجابٌة إحتمالٌة قٌامه

ى إنخفاض معدل مل وإزدٌاد رؼبته فى البقاء ضمن أفراد المإسسة بما ٌإدى إلالتجارٌة لصاحب الع
، كما ٌزداد الحافز فى بذل الجهد الوفٌر لإحداث التؤثٌر الإٌجابى كرفعه مستوى دوران العمل وتركه

  .جودة الخدمة وزٌادة رضا العملبء وإرتفاع الإنتاجٌة وزٌادة المبٌعات

 عند معنوى ( بإرتباط1922هو ) العلبقة لتلك الارتباط معامل جد أنبٌنهما و  بتحلٌل معامل الارتباط 
وهذا ٌشٌر إلى تؤثٌر أحد أبعاد إدارة  العنصرٌن، كلب بٌن ةموجب قوٌة طردٌة علبقة وجود بمعنى ،%(1)

وٌتفق ذلك  مع  .ستؽراق الوظٌفى للعاملٌن بالفندقالمواهب البشرٌة وهو إستقطاب المواهب على الإ
ٌات الاستؽراق الوظٌفً حٌث ٌشٌر إلى تؤثٌر أبعاد إدارة المواهب على سلوك (8118، )العنقرى

لعامل تخطٌط الموارد البشرٌة على مدى إستؽراق الموظفٌن فى ؛ فقد ثبت وجود تؤثٌر بالمإسسات
 العمل، وكذلك تؤثٌر عامل اكتساب المواهب على إستؽراقهم.
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 كمتؽٌر مستقل وبٌن أبعاد وسلوكٌات الإستؽراق الوظٌفىستقطاب المواهب بتحلٌل معامل الانحدار بٌن إ
وجود علبقة عكسٌة بٌن ٌشٌر إلى  ،Beta (-1989) الانحدار معامل نأ جدو   حٌث تابع، كمتؽٌر

نه كلما ؼابت الخطط المستقبلٌة الموضوعة لإستقطاب المواهب أٌرجع ذلك إلى حٌث  المتؽٌرٌن
، أدى ذلك لقلة الإستؽراق الوظٌفى لدى مناسبة لإبراز طاقاتهم ومهاراتهموإحلبلهم فى الوظائؾ ال

   و (8111العبادى )كلب من التى ذكرها  البشرٌة مواهبع أهداؾ إدارة ال، وٌتناقض ذلك مالعاملٌن
Beheshtifar et  al. (2012)  وهى المساهمة فى خلق نسبة مئوٌة معٌنة من الأفراد الذٌن ٌتمتعون

، كذلك خلق بٌئة ثقافٌة تساعد الأفراد ذوى المهارات ائؾ ذات المستوى العالىبالقدرة على شؽل الوظ
، وتهدؾ أٌضاً إلى بناء ثقافة تنظٌمٌة تساعد فى تولٌد لنمو والتعلم والتطور بشكل مستمرعلى االعالٌة 

، وإعداد إستراتٌجٌة مطلوبة لتحدٌد كفاءات الضرورٌة لإمتلبك الموهبةالإلتزام وبناء القدرات وال
ما تهدؾ لوضع ، كخطة العامل الحالٌة والمستقبلٌة إحتٌاجات المنظمة من العاملٌن لتلبٌة متطلبات

 ، ثم تحدٌد طرق الحصول علىوارد البشرٌة المطلوبة والمتوفرةالإجراءات اللبزمة لقٌاس قدرات الم
، قٌاس تؤثٌر إستراتٌجٌات المنظمة لضمان إمتلبكها سٌاسة التوظٌؾ الأفراد وكذلك خطة الإحتفاظ بهم

الساعدى و William et al(8112) .كذلك ٌشٌر  .للؤداء العالى الآنى والمستقبلى اللبزمة للوصول

( مدى 1لى وجود مجموعة من العوامل المإثرة على إستؽراق الموظفٌن ومنها: إ( 8112وعكار ) 
من البلدان وزٌادة البطالة فٌها، وأنه  توافر فرص العمل وٌرجع ذلك إلى قلة فرص العمل فى العدٌد

زاً لإستؽراق الموظؾ فى وظٌفته فى إحدى المإسسات فٌعتبر ذلك محفمجرد الحصول على وظٌفة 
  .الجدٌدة

 

 عند معنوى بإرتباط (1922)هو  العلبقة لتلك الارتباط معامل جد أنو  الارتباط  بٌنهما بتحلٌل معامل 
وهذا ٌشٌر إلى تؤثٌر أحد أبعاد إدارة  العنصرٌن، كلب بٌن ةموجب قوٌة طردٌة علبقة وجود بمعنى ،%(1)

وٌتفق  .ندقالمواهب البشرٌة وهو تطوٌر وتنمٌة أداء المواهب على الإستؽراق الوظٌفى للعاملٌن بالف
الاستؽراق ٌات حٌث ٌشٌر إلى تؤثٌر أبعاد إدارة المواهب على سلوك( 8118)العنقرى،ذلك  مع 

؛ فقد ثبت وجود تؤثٌر لعامل تخطٌط الموارد البشرٌة على مدى إستؽراق الموظفٌن الوظٌفً بالمإسسات
تؤثٌر أبعاد إدارة ٌرجع ذلك إلى و فى العمل، وكذلك تؤثٌر عامل اكتساب المواهب على إستؽراقهم

كتساب المواهب على مل اوكذلك تؤثٌر عا، ٌات الاستؽراق الوظٌفً بالمإسساتالمواهب على سلوك
، وثبت أٌضاً وجود تؤثٌر لعامل الاستفادة من المواهب على الاستؽراق الوظٌفً بتلك الأجهزة إستؽراقهم

 .الحكومٌة التً ٌنتمً إلٌها المبحوثون
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كمتؽٌر مستقل وبٌن أبعاد وسلوكٌات  تنمٌة وتطوٌر المواهب وإدارة الأداءبتحلٌل معامل الانحدار بٌن 

ٌشٌر إلى وجود علبقة  ،Beta(-1928)  الانحدار معامل نأ جدو   حٌث تابع، كمتؽٌرالإستؽراق الوظٌفى 
عدم رضا العاملٌن عن خطة تنمٌة وتطوٌر مواهبهم مما ٌإدى وذلك ٌشٌر إلى أنه نتٌجة عكسٌة بٌن المتؽٌرٌن 

فمن المفترض أن تدعم إدارة المواهب فى الفندق إستؽراق  .اق الوظٌفى عن العاملٌن الحالٌٌنؽٌاب الإستؽرذلك ل

، التنافسٌة بٌن المنظماتة للمٌزة تعد الموارد البشرٌة العنصر الأساسى والركٌزة الأساسٌالعاملٌن حٌث 
، وٌتطلب المدخل الناتج لأٌة رسالة الجمع إكتفاء ذاتى للئستمرار فى النمو وتسعى المنظمات إلى إحداث

ساق إلى مفهوم " الإستؽراق الوظٌفى " الذى  ، وهذا ماك العقلبنى والسلوك الشعورى معاً بٌن السلو
هو  مل والتطوٌر المستمر؛ فالإستؽراق الوظٌفىزام بخطة العٌدعو إلى تموٌل جهود العاملٌن للئلت

إٌجابٌة الأفراد الذٌن ٌستؽرقون "ٌنعمون فى العمل" والمهتمٌن والمتحمسٌن فى وظائفهم وعلى إستعداد 
. كذلك ٌشٌر كلب من (8118والجاؾ،  دائم للعمل بجهد إضافى لتنفٌذ الأعمال على أفضل وجه )العبادى

. William et al(8112) لى وجود مجموعة من العوامل المإثرة على إ( 8112دى وعكار ) الساعو

من  ( مدى توافر فرص العمل وٌرجع ذلك إلى قلة فرص العمل فى العدٌد1إستؽراق الموظفٌن ومنها: 
فى إحدى المإسسات فٌعتبر ذلك محفزاً  صول على وظٌفة، وأنه مجرد الحالبلدان وزٌادة البطالة فٌها

: وتعتبر إدارة الموارد البشرٌة هى المنوط بها إدارة الأداء(8 لإستؽراق الموظؾ فى وظٌفته الجدٌدة ، 
 .زاً للعاملٌن للئستؽراق فى عملهمإدارة أداء الموظفٌن وتطوٌره مما ٌجعل ذلك عنصراً محف

 

 عند معنوى بإرتباط (1927)هو  العلبقة لتلك الارتباط معامل جد أنبتحلٌل معامل الارتباط  بٌنهما و  
أحد أبعاد إدارة  وهذا ٌشٌر إلى تؤثٌر العنصرٌن، كلب بٌن بةموج قوٌة طردٌة علبقة وجود بمعنى%( 1)

. حٌث أنه فى حال ستؽراق الوظٌفى للعاملٌن بالفندقالمواهب البشرٌة وهو الإحتفاظ بالمواهب على الإ
، وكذلك منحهم الفرصة لتولى المناصب لٌن بمنحهم مكافآت وحوافز مناسبةإرضاء الموهوبٌن من العام

وٌتفق ، راق الوظٌفى لدٌهمسلوكٌات الإستؽالقٌادٌة فإن ذلك ٌدعم من سٌاسة الإحتفاظ بهم وكذلك تدعٌم 
ٌات الاستؽراق الوظٌفً حٌث ٌشٌر إلى تؤثٌر أبعاد إدارة المواهب على سلوك( 8118)العنقرى،مع ذلك 

؛ فقد ثبت وجود تؤثٌر لعامل تخطٌط الموارد البشرٌة على مدى إستؽراق الموظفٌن فى بالمإسسات
 على إستؽراقهم.العمل، وكذلك تؤثٌر عامل اكتساب المواهب 
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كمتؽٌر مستقل وبٌن أبعاد وسلوكٌات الإستؽراق الوظٌفى  الإحتفاظ بالمواهببتحلٌل معامل الانحدار بٌن 

 ٌشٌر إلى وجود علبقة عكسٌة بٌن المتؽٌرٌن، Beta (-1927)الانحدار معامل نأ جدو   حٌث تابع، كمتؽٌر
وذلك ٌشٌر إلى عدم وجود سٌاسات واضحة لإدارة الفنادق للئحتفاظ بالمواهب والإبقاء علٌها مما ٌإدى إلى 

كما ذكرها كلب من  الوظٌفى ٌزداد نتٌجة لعدة عوامل فالإستؽراق ؼٌاب الإستؽراق الوظٌفى لدى العاملٌن.

William et al(8112) العلبمة التجارٌة  وسمعة المإسسة 1  :وهى (8112الساعدى وعكار ) و )

ت ذات لى الإلتحاق للعمل بإحدى هذه الشركاإن الباحثٌن عن فرص العمل حٌث ٌسعى الكثٌرٌن م
ك زٌادة إستؽراق العمل وكذل، مما ٌعتبر دافعا للئبداع وإبراز المواهب فى العلبمة التجارٌة المشهورة

: حٌث أن حصول الموظؾ على كافة حقوقه المادٌة تجعله (الأجور والرواتب8الموظؾ فى العمل، 
: حٌث ٌعتبر تطبٌق مبدأ العدالة والمساواة وعدم وجود ( العدالة والمساواة2ستؽرقاً فى عمله، مبدعاً وم

 .ستؽراق الموظؾتمٌٌزا أو محاباة بٌن أفراد العمل الواحد دافعاً لإ
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أبعاد إدارة المواهب البشرٌة كمتؽٌر مستقل وبٌن أبعاد وسلوكٌات بتحلٌل معامل الانحدار بٌن 
مما ٌشٌر إلى وجود  ،Beta (-1921) الانحدار معامل نأ جدو   حٌث تابع، كمتؽٌر الإستؽراق الوظٌفى

حٌث تشٌر هذه النتٌجة إلى وجود بعض القصور فى التعامل مع الموارد علبقة عكسٌة بٌن المتؽٌرٌن 
، وأن معظم الأراء تشٌر إلى إرتفاع د مستوى مقبول للئستؽراق الوظٌفىالبشرٌة على الرؼم من وجو

تعد الموارد البشرٌة العنصر حٌث  .ى حال الإهتمام بالموارد البشرٌةالإستؽراق الوظٌفى فمستوى 
إكتفاء ذاتى  ، وتسعى المنظمات إلى إحداثة للمٌزة التنافسٌة بٌن المنظماتالأساسى والركٌزة الأساسٌ

والسلوك الشعورى ك العقلبنى ، وٌتطلب المدخل الناتج لأٌة رسالة الجمع بٌن السلوللئستمرار فى النمو
زام ، وهذا ماساق إلى مفهوم " الإستؽراق الوظٌفى " الذى ٌدعو إلى تموٌل جهود العاملٌن للئلتمعاً 

؛ فالإستؽراق الوظٌفى هو إٌجابٌة الأفراد الذٌن ٌستؽرقون " ٌنعمون فى بخطة العمل والتطوٌر المستمر
ائم للعمل بجهد إضافى لتنفٌذ الأعمال على العمل " والمهتمٌن والمتحمسٌن فى وظائفهم وعلى إستعداد د

 .(8118أفضل وجه ) العبادى والجاؾ ، 
 

 . الخاتمة 2

رة هدفت الدراسة إلى تحدٌد ما إذا كان هناك إختلبؾ معنوي بٌن آراء الموهوبٌن وممارسات إدا
 ، وكذلك الوقوؾ على مدى تؤثٌر ممارسات إدارة المواهب علىالمواهب داخل الفنادق المصرٌة

، وقد تم التوصل إلى مجموعة من داخل الفنادق المصرٌةات الإستؽراق الوظٌفى للموهوبٌن سلوكٌ
، وقد ٌرجع ٌة لم ٌصل إلى المستوٌات العالٌةالنتائج أهمها أن المستوى العام للئهتمام بالمواهب البشر

حقق مبدأ العادالة لات ذلك إلى ضعؾ الإجراءات المتبعة تجاه هذه المواهب وقد تكون هذه الإجراءات
 ، أو أن تكون خطة الأجور والمكافآت التى تقرها الإدارة ؼٌر مرضٌة للعاملٌن وبالتالى لاوالمساواة

، كذلك المستوى العام للئستؽراق الوظٌفى للعاملٌن فى لإظهار المواهب المكنونة لدٌهم تعتبر محفزاً 
ة أسباب ومنها عدم إشباع كامل لرؼبات الفنادق لم ٌصل للمستوٌات العالٌة وقد ٌرجع ذلك إلى عد

وتطلعات العاملٌن والمتمثلة فى وجود برامج تدرٌبٌة لتطوٌر أدائهم أو عدم وجود خطة عادلة للؤجور 
، كذلك عدم الرضا عن ٌد من إستؽراق العاملٌن فى عملهموالمكافآت والحوافز والتى بدورها تز

، من حٌث درجة الرضا ندقٌة لإستقطاب المواهب الجدٌدةفالسٌاسات والإجراءات التى تتخذها الإدارة ال
، الإختٌار أو البحث الداخلى عنهم عن الإجراءات المتبعة فى الإعلبن عن الوظائؾ وكذلك حول عملٌة

ٌرون  فقون على عملٌة دمج المواهب الجدٌدة ضمن المهام الفندقٌة وكذلك لااٌو ولكن الأؼلبٌة منهم لا
التمٌٌز العدالة والمساواة والشفافٌة عند تعٌٌن المواهب الجدٌدة ووجود العنصرٌة ون الإدارة تتبع مبدأ أ

 والمحاباة للبعض دون الأخر.
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ن تقوم الإدارات الفندقٌة محل الدراسة بوضع نظم وسٌاسات إدارٌة محددة وواضحة ؤتوصى الدراسة ب 
النظر عن مواقعهم المختلفة فً الهٌكل لإستقطاب المواهب تطبق بعدالة تامة على جمٌع العاملٌن بؽض 

التنظٌمً، وٌمكن لتلك الإدارات الفندقٌة تشكٌل فرٌقًاً تدرٌبٌاً ٌقوم بشرح وتوضٌح تلك النظم 
والسٌاسات، مع ملبحظة أن تكون هذه السٌاسات مرنة وأن تواكب التؽٌرات التً تحدث فً إدارة 

، أن تعمل الإدارات الفندقٌة على تنمٌة وتطوٌر اصشكل عام وإدارة المواهب بشكل خالموارد البشرٌة ب
نقل العاملٌن الموهوبٌن بٌن فرق العمل المختلفة وتكلٌفهم بمهام لم ٌسبق لهم  المواهب وذلك من خلبل:

. ولن ٌن مهارات جدٌدة فً وظائؾ مختلفةأداإها. ستضمن بهذه الطرٌقة إكتساب العاملٌن الموهوب
ترقٌات والمسار الوظٌفً وهوب؛ لأنه سٌواصل التعلم مع الإهتمام بالٌصبح العمل مملبً للموظؾ الم

، وكذلك جعل الموظؾ الموهوب مسإلاً عن إدارة مشروع كامل بما ٌمكنه من تنمٌة مهارة للعاملٌن
ال إدارٌة مإداها الاهتمام برأس المن تتبنى الإدارات الفندقٌة فلسفة وأإدارة الوقت، وحل المشكلبت. 

ٌز عملٌات الاستفادة من المواهب، وتتمثل تلك الفلسفة فً الاحترام والتعاون والشفافٌة البشري وتعز
  .وتطبٌق النظام على الجمٌع دون استثناء

 

تتبنى الإدارات الفندقٌة إستراتٌجٌة للبحتفاظ بالمواهب ٌتم من خلبلها خلق فرص الإبداع أن ٌجب كما 
العاملٌن بتلك الفنادق بالأبعاد المكونة لتحقٌق فرص الإبداع وتحقٌق وتحقٌق الذات، مع تعزٌز الثقة لدى 

الذات من خلبل السماح للعاملٌن بالتعبٌر عن المقترحات الإٌجابٌة بحرٌة  تامة، وأن ٌعمل الرإساء على 
أن تقوم الإدارات الفندقٌة بمراجعة ، وتشجٌع مرإوسٌهم بشكل مستمر، والثقة فً قدرات المرإوسٌن

المواهب المتاحة لدٌها من خلبل فرٌق مكون لذلك ٌقوم بالمتابعة المستمرة للموارد البشرٌة، وذلك  وتقٌٌم
وأن تتبنى الإدارات الفندقٌة  لسٌاسات الإدارٌة بٌن فترة وأخرى،من خلبل مراجعة النظم وا
ز وتنمٌة تعزٌبدورها ستإدي إلى ظم السابقة لإدارة المواهب وهذه الإستراتٌجٌات والسٌاسات والن

، وتعزٌز العوامل التى تإدى إلى الإستؽراق وظٌفً لدى العاملٌن بتلك الفنادقسلوكٌات الاستؽراق ال
، والعمل على تعزٌز كل ماله شؤن بدعم ابعاد لإتجاهات المعاصرة فى بٌئة العملالوظٌفى وفق ا

فى الفنادق تساعد متخذى ، مع  ضرورة توفٌر قاعدة بٌانات وعٌنات الإستؽراق الوظٌفى فى بٌئة العمل
  .القرار بوضوح بشان إستؽراق العاملٌن فى العمل
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The Role of Human Talent Management in the Development of Employee 

Engagement Behaviors in Egyptian Hotel Workers 

Applied Study on the Egyptian Five Star Hotels 

 
The research sheds light on the nature of the impact of talent management 

practices which includes six dimensions: talent planning, attracting talent, talent 

development, take advantage of the talent, talent retention and talent evaluation 

on the employee engagement behaviors in the Egyptian hotels in Sharm el-

Sheikh. The study revealed that there is lack of complete satisfaction about 

hotel management practices towards talent. It was found that there is a 

significant impact of talent management practices on employment engagement 

behaviors. 

 
The study recommends hotel management to adopt a management philosophy 

that is concerned with human capital and to promote the use of talent and 

strengthen the chances of retaining them, enhancing the factors that lead to 

occupational absorption in accordance with contemporary trends in the work 

environment. 

 


