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دور إدارة المواهب في تحسين الأداء الوظيفي في قسم المبيعات بشركات السياحة فئة )أ( 
 بمدينة الغردقة

 مدنيعبد الله فارس                              شبانو سعد عمى البنا شيماء                  
 كمية السياحة والفنادق                            لمدراسات الفندقية العاليالمعيد  

 امعة الغردقةج                           والسياحية بدمياط الجديدة                         
 انًهخض يعهىيبث انًقبنت          

يشيد العالم اليوم تغيرات وتحولات عديدة في شتى المجالات الاقتصادية      
وىذا بفضل التطور في مجال التكنولوجيا والاتصال التي تسعى  والاجتماعية والسياسية

دارة الموارد البشرية بشكل خاص وىذا ما أدى  لى تطوير الفكر الإداري بشكل عامإ وا 
فموضوع إدارة  ،المواىب ى ظيور مفاىيم وأفكار جديدة من أىميا مصطمح إدارةإل

المواىب يعد من المواضعات الحديثة في مجال إدارة المواىب البشرية حيث تطور ىذا 
المفيوم في مختمف مجالات العموم الأخرى كالإدارة، كما ترتبط إدارة المواىب بعدة 

وقد أدت تمك التغيرات السريعة والمتلاحقة في بيئة  ،مصطمحات كالابتكار والابداع
المنافسة، وما تواجيو المنظمات من تحديات، بجانب التغير في  العمل، وزيادة

احتياجات ورغبات العملاء بسرعة إلي سعي المنظمات عمي اختلاف أنواعيا لامتلاك 
العاممين الموىوبين والمؤىمين أصحاب الميارات والقدرات والخبرات الكبيرة واعتبارىم 

ام المنظمات بما يسمي إدارة المواىب مصدر التميز والنجاح. وىذا أدي إلي زيادة اىتم
سعياً منيا لجذب أفضل المواىب المتاحة في بيئة العمل وتدريبيم وتطويرىم باستمرار 
دارة أدائيم، ووضع العديد من الآليات التي تكفل بقائيم في المنظمة لأطول فترة  وا 

حيث أن  ممكنة كجعل إدارة المواىب قسم منفصل غير تابع لإدارة الموارد البشرية
دارة المواىب البشرية فإدارة الموارد البشرية تساىم  ىناك فرق بين إدارة الموارد البشرية وا 

ين في تعيين الموظفين المناسبين إما إدارة المواىب البشرية تساىم في تطوير الموظف
ضرورة إشراك تمك المواىب في وضع الخطة  وتنمية مواىبيم, بالإضافة إلى

ىام في الوصول إلى  ىداف الخاصة بالمؤسسات لما ليم من دورالاستراتيجية والأ
 الشرسة. الأداء التنظيمي المتميز ومواجية المنافسة

، فبات من الموىبة المبني عمى بداعيلإيزداد الطمب عمى النشاط ا العالمالذي يشيده  كبيرفي ظل التطور ال 
واستقطاب مواىب من الخارج قادرة عمى أفرادىا  من عالية موىبة ذوالضروري عمى كل منظمة إيجاد قدرات 

 انًفتبحيت انكهًبث

 ؛المواىبإدارة 
 ؛الأداء الوظيفي
 .الأداء المتميز
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يمكنيا استقطاب لا مواكبة متطمبات السوق المتجددة، لكن ىذه المنظمات الإبداع والإبتكار لكي تستطيع 
ما بالفعل دارة المواىب، وىذا لإمتناسق رنامج متكامل و تطبيق ب لالمن خلا تفاظ بيذه المواىب إالاحتوظيف و و 

التوجيات الجديدة تفرض ذه التطورات و وىالدول المتقدمة،  العديد من بدأت تتجو نحوه المؤسسات الكبرى في
 الاستثمارسواق العالمية وتشجيع لأعمى ا الانفتاحفي ظل  خصوصاً  ،ة متطمبات السوق عمى المؤسسات مواكب

التعرف فراد ومياراتيم و لأعمى تطوير قدرات اتقوم ستراتيجية تطوير المواىب فيناك استراتيجية تسمى باجنبي، لأا
الميارات التي يتم ى المعارف و إلما يعرف بالكفاءات الديناميكية التي تشير  لالعمى مختمف الثقافات من خ

.(Shaffer et al.,2006)مية  كالتدريب والسفر إلى الخارجخلال الخبرات التعمياكتسابيا من 

 :ٟٚ٘( 2012et al., Garavan)خ لاِجا حع١ٍّح ذط٠ٛز اٌّٛا٘ة ذشًّ أرتعٚ

)  )؟ٌّٓ اٌرط٠ٛز ذحذ٠ذ ا٠ٌٛٙح 

)  )ُسِح ٌذٌه؟لاِا اٌمذراخ اٌرٟ ٠جة ذط٠ٛز٘ا؟ ٚ ِا اٌّذج اٌ اٌرص١ّ 

  (ِا ٟ٘ ا )ُدٚاخ اٌّسرخذِح فٟ ل١اص فاع١ٍح اٌرط٠ٛز؟لأاٌرم١١ 

  دارج اٌع١ٍا؟لإِا ِمذار اٌذعُ اٌذٞ ٠ّىٓ أْ ذمذِٗ ا اٌرٕظ١ّٟ( ٌذعُ)ا 
 

نظراَ لمدور الحيوي الذي تمعبو إدارة المواىب في تميز وتفوق المنظمات واستمرارىا ونموىا حتى في ظل     
المنافسة الكبيرة، نظراً لأن الاستثمار في رأس المال البشري يعد أحد دعائم المنافسة لممنظمات ومصدراً لنجاحيا, 

عمى ذلك فإن  وبناءً  ،والتغيرات المتلاحقة في بيئة العمل ونظراً للأىمية الكبيرة التي اكتسبتيا إدارة المواىب
مشكمة البحث تتمخص في التعرف عمى دور إدارة المواىب في تحسين الأداء الوظيفي لدى شركات السياحة 

 بقراراتيا.  والالتزامالمصرية والتعرف عمى مدى فاعميتيا 

التعرف عمى مدى الاىتمام بإدارة المواىب في شركات السياحة المصرية. 
 .المنافسة مواجية في المواىب إدارة تطبيق من تعود التي الفائدة إلى التوصل .2
دارة المواىب البشرية. التفرقة .3  بين إدارة الموارد البشرية وا 
 .المواىب إدارة طريق عن المتميز الوظيفي للأداء المؤسسات وصول كيفية عمى التعرف .4

 

وجود إدارة المواىب في الشركات يعتبر ذات أىمية كبيرة حيث أنو إذا اعتمدت الشركات عمى إدارة إن     
الابتكار لدى الأفراد وفتح من خلال تشجيع  ،المواىب في مؤسساتيا فسوف تتمكن من الوصول إلى أىدافيا

ولنجاح  ،المواىب وتطويرىا باكتشافالباب أمام إبداعيم وتقديم أفكارىم ويحدث ذلك عندما تيتم المؤسسات 
المؤسسات لابد من أن تقوم بجذب الأفراد الموىوبين وأن تجعل إدارة المواىب ضمن استراتيجياتيا بدءاً من 

 اكتشاف الموىبة والاحتفاظ بيا من أجل الوصول إلى الابتكار الذي يضمن لممؤسسة النجاح. 
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"لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين واقع وسياسات إدارة المواىب وتحسين الاداء الوظيفي في قسم المبيعات  
 نة الغردقة.بشركات السياحة فئة )أ( بمدي

 لقد تعددت تعاريف إدارة الموىبة كما يمي:

قدة التي تعود بالفائدة الكبيرة لممنظمة والأفراد لتمبية مجموعة من العمميات المع تعرف إدارة المواىب بأنيا 
حاجات المنظمة الحالية والمستقبمية أو أنيا مجموعة عمميات منظمة ومصممة لجذب وتطوير وتحفير والاحتفاظ 

 وىي أيضاً الإدارة التي تركز عمى تنمية الأفراد الموىوبون والاحتفاظ بيم. (.2103 ،بالأفراد الموىوبون)حريم

بأنيا مجموعة عمميات تسعى إلى صياغة استراتيجية ميتمة بتخطيط حاجة المؤسسة الحالية  أيضاً وتعرف   
والمستقبمية من الموىوبين والعمل عمى استقطابيم من جية، وتحديد مستوى جودة الموىبة المتوفرة في المؤسسة 

ثراء معارفيا با حالياً  عتماد معايير موضوعية وبرامج تطويرية تسعى وفي جميع مستوياتيا التنظيمية لتطويرىا وا 
(، والعمل عمى المحافظة عمى الموىوبين من خلال توفير الظروف 2103 ،للاستدامة من جية أخرى )حريم

دارة مسارىم   (. 2105، صالحالوظيفي)الملائمة ليم والحوافز المشجعة لإسنادىم وا 

التي تسعى إلى إدارة مجموعة صغيرة نسيباً من  وتعرف أيضًا بأنيا مجموعة من السياسات والممارسات  
العاممين وتعتبرىم المؤسسة أساسيين للأداء المتميز؛ ولذلك فالمواىب ىي نسبة صغيرة من القوى العاممة 
الموجودة وليا تأثير ميم في أداء المؤسسات وىم عادة الفنيون المتخصصون، ومديرو الإدارة والأفراد الآخرون 

العالية، أما المدخل الشامل فيرى أن كل أو عمى الأقل المعظم من العاممين لدييم مواىب  أصحاب الإمكانات
إدارة المواىب عمى جذب وتحديد  -بذلك–وأن ميمة إدارتيم تكون بتحديد طرق تطوير ىذه المواىب؛ وتركز 

  (Brewster et al., 2017). وتنمية والاحتفاظ ونشر المواىب
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Source: Gümüş et al.,2013. 

 عوامل النجاح الهامة لإدارة الموارد البشرية

في نجاح إدارة الموارد البشرية في العديد من  من ىذا الشكل يتضح أن إدارة المواىب أحد أىم العوامل   
المؤسسات بجانب عوامل عديد أخرى من ناحية الاىتمام بالتعميم والتطوير وتحقيق النمو الميني، وتقويم الأداء، 

 وتوفير نظام لمكافأة وتقدير أداء العاممين المتميزين، وتعيينيم في المواقع الوظيفية اليامة.

دور قسم إدارة الموارد البشرية مع إدارة المواىب في أنيا المسئولة عن تنفيذ  ومن جية أخرى يتمثل  
استراتيجياتيا وعممياتيا، وتوفير سياسات لإدارة المواىب، ودراسة عممية التوظيف التي تساىم في تحديد الأىداف 

ابة وكتابة التقارير الخاصة الوظيفية، والتعويضات، وا عداد برامج تنموية جديدة، بالإضافة إلى القيام بدور الرق
بالتقدم في أداء الأفراد، فإدارة الموارد البشرية توفر الدعم بوضع السياسات، والإجراءات، والتكنولوجيا، وأشكال 

 .(Xue  , 2014) الدعم الأخرى من حيث التأكيد عمى أن الخطة تسير في الاتجاه الصحيح

دارة المواىب من ناحية إدارة الموارد     البشرية تضمن كافة العمميات التي تميز إدارة الموارد البشرية من حيث وا 
دارة الأداء، والاحتفاظ بالعاممين، أي أن إدارة  التوظيف، والاختيار، والتدريب، والتنمية، والتخطيط لمقوى العاممة، وا 

التخطيط لمتقدم الوظيفي، وعمى إدارة المواىب تيتم بالتأكيد عمى التنمية الداخمية لمعاممين الموىوبين، مع التركيز عمى 
 التقدم الوظيفي لمعاممين من خلال وظائفيم المختمفة، مع التركيز عمى إدارة أداء العاممين الموىوبين

,2014)Muntean(. 
ويتضح من ذلك تعدد مفاىيم المواىب بين اعتبارىا مجموعة من القدرات والمعارف المتميزة التي توجد لدى    

المواىب موجودة عند كل العاممين والتي يتم تنميتيا من خلال  من العاممين بالمؤسسات، وبين اعتبارفئات معينة 
التعميم والتدريب، كما تتنوع مفاىيم إدارة المواىب والتي تنتيي جميعيا بأنيا مجموعة من السياسات والأنشطة 

طابيا وتعيينيا في الوظائف اليامة والاىتمام والإجراءات والعمميات الميتمة باكتشاف المواىب من العاممين واستق
دارة ، (Annakis et al.,2014)بتنمية أدائيا  والاحتفاظ بيا، بالإضافة إلى وجود علاقة بين إدارة المواىب وا 

 تقىيى 

 الأداء

َجبح إدارة عىايم 

 انًىارد انبشريت

 انًُى انًهُي

 إدارة 

 انًىاهب

 انتعهى وانتطىير

انتعييٍ انفردي 

 الاستراتيجي

 انًكبفآث وانتقذير
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الموارد البشرية والتي تظير في مسئولية إدارة المواىب بجميع عممياتيا بمختمف مستوياتيا التنظيمية بالمؤسسة 
 . )al et Bohlouli.,(2017، وفي تحقيق إدارة المواىب نجاح إدارة الموارد البشرية في تأدية رسالتيابشكل فعال

الحديثة والقاعدة الأساسية لتطويرىا وازدىارىا, وبسبب  تعد إدارة المواىب ميزة تنافسية حرجة لمنظمات الأعمال 
 Brewster)التوسع الاقتصادي العالمي أدى إلى دفع العديد من المنظمات إلى الاىتمام بإدارة المواىب لمواجية 

 et al.,2017)، فتكمل إدارة المواىب فيما يمي 

 المنظمة.تعتبر مكمل ضروري لجذب العاممين الماىرين في العمل في  -0
 تضمن إدارة المواىب إمكانيات كسب نجاح والاحتفاظ بالموىبة الضرورية. -2
 تمثل إدارة الموىبة أىم الموارد لأي منظمة. -3
 تعد إدارة المواىب إحدى عوامل النجاح الحرجة لممنظمات. -4
 .أن الاىتمام بإدارة المواىب يساىم في تحقيق المستويات الأعمى في الأداء -5

(Bohlouli et al.,2017) من أىداف إدارة المواىب ما يمي:

 الحصول عمى أفضل الأفراد الذين لدييم القدرة عمى تطوير أنفسيم. -0
 تطوير القدرات وفقاً لمعيار المستوى العالمي. -2
 الاحتفاظ بمواىب وقدرات الأفراد العاممين لمواجية وتمبية الطمب المستقبمي. -3
 وضع الأفراد الموىوبين في المناصب اليامة المناسبة ليم في المؤسسة. -4

أنو لا يوجد اتفاق عمى  ،دراستيمتوجد الكثير من النماذج لإدارة المواىب التي أوردىا العديد من الباحثين في    
حيث اجتيدت كل الدراسات بتحديدىا بشكل مختمف وتم تحديد أبعاد )استراتيجيات( إدارة  ،أبعاد محددة ليا
 :   et al Van den Brink(2013),. كما أوضحيا المواىب كما يمي

 أولًا: جذب المواهب

رؤية مستقبمية ترى الاحتمالات والتطورات التي  عمى المنظمات المعاصرة النظر لعممية الجذب من خلال   
، ترتبط بسوق العمل وذلك بوضع استراتيجية واضحة ومحددة لجذب المواىب المبنية عمى الكفاءات والخبرات

ويتم ذلك من خلال توفير نظام لممرتبات والمكافأة المرتبطة بالأداء ونظام لمحوافز المادية ويتوافق مع مرتبات 
كذلك توفير فرص التدريب داخل وخارج المنظمة من خلال اعداد برامج تدريبية  ،فسين في السوق وحوافز المنا

 ) etButter وتوفير فرص الترقية والنمو وتحقيق التقدم الوظيفي  ،فعالة لتنمية قدرات وميارات الموىوبين

.,2015) al  والثقافية والصحية لموىوبين المنظمةكذلك توفير الخدمات الأخرى المتعمقة بالجوانب الاجتماعية، 
كما أن تييئة بيئة العمل الملائمة التي تقدم الدعم وتشجيع الموىوبين واشباع حاجات الموىوبين تمعب دوراً ىاماً 
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في جذب المواىب لممنظمات, بالإضافة إلى بناء اسم وسمعة لممنظمة يجعميا مكاناً يرغب المواىب العمل فيو 
 . )Evans, 2023)and  Chun لإنتماء إليوويسعون لمبقاء وا

 ثانياً: الاحتفاظ بالموهبة

إذ ىم يستطيعون أن  ،لقد قيل سابقاً بأن الموظفين الموىبين يشبيون إلى حد بعيد الضفادع في بركة المياه   
وكذلك تستطيع المنظمة أن تركز عمى القوة العاممة بالبقاء في المؤسسة أو  ،إلى الخارج متى شاءوا يقفزون 

تحاول أن تحافع عمييا من الذىاب إلى مكان آخر وذلك بتوفير الحافز لمموظفين الموىوبين, وبعبارة أخرى فإن 
 .) 2010et alFarndale,.(القادة الحاليين

من أجل الحفاظ عمى الموظفين المنتجين والإدارة من عدم ترك يمكن ليم أن يجيزوا بيئة العمل وحوافز العمل    
 المنظمة أو الاعتماد عمى وسائل قانونية مثل عقود التوظيف التي لا تمكن الموظفون من ترك العمل.

 ثالثاً: تنمية المواهب

ق حاجتيم بمعنى تنمية قدرات الموىوبين في التعامل مع المتغيرات التي تحدث في البيئة المحيطة وتحقي  
عنصراً ىاماً في المجتمع الوظيفي بالنسبة لمموىوبين في  التطور ويعتبر ،وحاجات المنظمة العاممون بيا

ويتم ذلك من  ،ويجب أن يشتمل التطوير المعارف والسموك والميارات الخاصة بالعامل الموىوب ،المؤسسة
المشاركة في الأىداف والقيام بميام وظيفية جديدة لاكتساب ميارات تساعد عمى  ،خلال: تطوير نقاط الموىبة

والتطوير وفقاً لمميارات التي تحتاج لمتنمية مع المشاركة  الارتقاءتوفير فرص  ،(2106 ،تحسين الأداء)الكعبي
مكانية تطبيق أفكار مبتكرة  رة.والتعامل مع مشكلات العمل المستم ،في البرامج التدريبية وا 

دارة المواىب تعتبر من أىم عوامل النجاح الأساسية لقسم إدارة الموارد البشرية في العديد من المؤسسات،       وا 
(، 2105 ،ونجاح إدارة الموارد البشرية يتحقق من خلال التفاعل بين عمميات إدارة الموارد البشرية)بدران

لعاممين الموىوبين واستثمارىم بفعالية، ويتطمب ذلك وتستطيع إدارة المواىب تحقيق نجاح لممؤسسات في جذب ا
بمواىب العاممين، وجذب المواىب الجديدة لممؤسسة، فالعاممون الحاليون لدييم مواىب لم تكن مستخدمة  الاىتمام

من قبل ويجب عدم إغفاليا والاىتمام بيا؛ ولذلك فالمواىب طبقاً لمموارد البشرية أصبحت واحدةً من عوامل 
الميمّة لممؤسسات، وقد تم اعتماد مفيوم إدارة المواىب في العديد من المؤسسات بدلا من إدارة الموارد النجاح 
    .)et al. Gümüş(2013, البشرية

ات الشائعة التي ينبغي التركيز عمييا وفيما يمي بعض من يتم تطبيق إدارة المواىب عمميًا من خلال بعض الممارس  
 (:2104 ،ونصر ىذه الممارسات ) مصطفى

 علامة تجارية قوية لمشركة تجذب أفضل المواىب.العلامة التجارية لمعمل : 
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 :السمعة ترتبط ارتباطًا وثيقًا بالعلامة التجارية، ولكنيا تتأثر بشكل كبير بالإعلام  سمعة صاحب العمل
 الخارجي، الذي قد يكون من الصعب التحكم فيو.

 التجربة الإيجابية لممرشحين تؤثر مباشرة عمى سمعة الشركة كمكان مفضل لمعمل.تجربة المرشح : 
 عد جزءًا حيويًا من عممية إدارة المواىب.الاختيار: العثور عمى أفضل المواىب واختيارىا ي 
 الإحالة من قبل الموظفين الحاليين فعالة لأنيا غالبًا ما تجمب مرشحين يتقدمون بسرعة ويظيرون الإحالات :

 أداءً ممتازًا.
 تسريع اندماج الموظفين الجدد يزيد من إنتاجيتيم ويحسن من معدلات الاحتفاظ بيم.إعداد الموظفين : 
  ترقية الموظفين داخميًا، فإنيم يحتاجون إلى دعم مماثل لتحقيق أقصى إنتاجية.عندما يتم 
 الموظفون المنخرطون أكثر حماسًا، وأداؤىم أفضل، ومن المرجح أن يظموا لفترة أطول.المشاركة : 
 تساعد استراتيجيات الاستبقاء في الحفاظ عمى أفضل الكوادر.الاستبقاء : 
 الأدوار العميا اليامة عند شغورىا، من الميم توفر مواىب مؤىمة كجزء من : لملء تخطيط التعاقب الوظيفي

 التخطيط لمتعاقب.
 التثقيف والتطوير المستمر لمموظفين يزيد من أدائيم ويحسن الاحتفاظ بيم.التعمم والتطوير : 
 :متابعة وتحسين أداء الموظفين أمر أساسي في إدارة المواىب. إدارة الأداء 
 استخدام البيانات لمتأكد من تحقيق مؤشرات الأداء الرئيسية التي تؤثر عمى نتائج  البشرية: تحميلات الموارد

 الأعمال.
بالطبع، ىذه ليست قائمة شاممة. ىناك العديد من الأنشطة والاستراتيجيات التي تساىم في بناء قوة عاممة فعالة 

 (.2104 ،نصرومستدامة) مصطفى و 

 

دارة المواىب البشرية ىو أن إدارة الموارد البشرية تركز عمى توظيف الأشخاص    ىناك فرق بين إدارة الموارد البشرية وا 
جراءات مدروسة. ىذا يشمل كل شيء من التوظيف والتعويض إلى دارتيم بفعالية من خلال سياسات وا   المناسبين وا 

أما إدارة المواىب فيي تركز عمى تطوير الموظفين من خلال تحديد مسارات وظيفية وبرامج  ،الامتثال لمقوانين العمالية
التدريب لمساعدتيم عمى النمو داخل الشركة. تشمل إدارة المواىب تحديد الموظفين ذوي الإمكانيات العالية وتمبية 

 (.2103 ،احتياجاتيم التدريبية) عبد الله

 (:2102 ،نإدارة المواىب ىي مسؤولية مشتركة داخل الشركة) رضوا

 .الموارد البشرية: تصميم المسارات الوظيفية وتنظيم البرامج التدريبية 

 .قادة الفريق: تحديد الموظفين ذوي الإمكانات ودعم تطورىم 

 .الإدارة العميا: تعزيز ثقافة التعمم والتطوير 
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Colurcio and Mele,  ؛(2106)ذكرىا كل من رضا ىناك العديد من مخرجات نظام إدارة المواىب كما  

 وىي كما يمي:  (2006)

: تعني الانتاجية باستخدام موارد التنظيم بما يساعد عمى تطوير النتائج باعتبارىا مقياس لموصول الانتاجية -0
 وتتحقق الانتاجية من خلال عدة مداخل كما يمي: ،إلى أفضل مستوى من الأداء

الإفادة القوية من استغلال المواىب البشرية  ،بالموىوبين ذوي القدرة عمى العمل والإبداعتزويد المنظمة 
وتوفير المناخ الصحي المناسب والظروف الملائمة التي تساىم في  ،وتوجيو جيودىم نحو الكفاءة والميارة

 إبراز مواىب العاممين.
لموارد البشرية والمادية والمالية والمعمومات : يمثل مفيوم كفاءة في معيار الإرشاد في استخدام االكفاءة -2

التدفق البشري والمادي والمالي  لابد أن تكون قادرة عمى توفير المتاحة حيث أن المنظمة اليادفة لمتطوير
أي أن الكفاءة تسمح  ،والمعموماتي لكي تعمل بشكل فعال وناجح وبالتالي تسعى إلى تحقيق العمل المثالي

بإنشاء موارد جديدة من خلال التنمية والتجديد بفضل تفاعل اكتشاف الكفاءات المحورية التي تمثل 
وترتبط الكفاءة ، مجموعة الميارات الناجحة والأصول الممموسة وغير الممموسة والتكنولوجيا المتقدمة

ة لمعاممين مما يحسن من الوضع التنافسي بالمرونة في تطوير الميارات البشرية ورفع الروح المعنوي
 لممنظمة.

: تتضمن الجودة العمل لموصول إلى تحقيق أىداف الأفراد وأىداف المنظمات من خلال إشراك الجودة -3
واستغلال الفرص مما يتطمب المبادرة  ،المرؤوسين في صنع واتخاذ القرارات, والتفكير بشكل منطقي فعال

  .وىذه الممارسات تساىم في تحقيق جودة العمل ،يةوالتركيز عمى الأىداف الرئيس
 ،مع تشجيع ثقافة النقاش ومساىماتيم في الإنجاز ،وىي تشجيع العاممين عمى تقديم الأفكار والاستماع إلييا   

تشجيع المنافسة بين العاممين  ،إيجاد قنوات اتصال فعالة لتبادل المعمومات بين الأفراد ومناقشة الأفكار بحرية
والإىتمام بتعزيز  ،وتوجيو القدرات الشخصية لإنجاز العمل المطموب ،لدفعيم نحو التوصل إلى أفكار جديدة

 القدرات التنافسية لمموارد البشرية يؤدي إلى تحقيق:

  يحقق الفعالية الكفاءة المتميزة وتعني القدرة عمى استغلال الموارد المتاحة أفضل استغلال ممكن بما
 وىي قدرة المنظمة عمى تحقيق الأىداف التي تم تحديدىا.

 .الجودة المتميزة التي تميز المنتجات أو الخدمات التي تقدميا المنظمة 
 .الإبداع المتميز في المنظمة 

النيائية لميارات العاممين بالمنظمة من خلال الاستغلال الأمثل لمموارد المتاحة لتحقيق  النتيجة: 
 (.2106 ،الانتاجية والجودة الوظيفية )الكعبي

ىو الأداء الذي يمتاز بعدة صفات ىي المرونة والمشاركة بالمعرفة والميارات والتوافق : 
 .مع التوجيات التنظيمية والتركيز عمى العميل والاستجابة السريعة لمتغيرات
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( ىو مجموعة السموكيات والمواقف والقدرات 2109وقال عنو عابدين ) ،تحدث للأعمال واحتياجات السوق  التي
التي يتمتع بيا الشخص ويستخدميا في صورة جيود مبذولة لأداء عمل معين وبطريقة معينة وبأسموب معين 

الميارات التي يكتسبيا كل موظف والأداء الوظيفي لأي منظمة يقاس باجتياد ومثابرة العاممين و  ،وفي زمن معين
 (.2103 ،في اكتساب الميارات من الدورات التدريبية التي يحصل عمييا وكيفية الاستفادة منيا )عبد الله

المعرفة بمتطمبات الوظيفة وتشمل الميارة والمعرفة الفنية والخمفية للأداء التنظيمي عدة عناصر متمثمة في     
العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بيا ونوعية العمل وتشمل الدقة والنظام والإتقان والبراعة والتمكن الفني 

حجم العمل المنجز في الظروف العادية وسرعة الإنجاز  والقدرة عمى تنظيم وتنفيذ العمل وكمية العمل وتشمل
نجاز الأعمال بد ةالمسؤوليوالمثابرة والوثوق ويدخل فييا التفاني والجدية في العمل والقدرة عمى تحمل   قةوا 

(.2105 ،بدران)

تشمل تحسين الثقة, وزيادة التعاون بين الإدارات وتشجيع العمل  ىناك أىمية كبيرة للأداء التنظيمي المتميز  
رضاء العاممين وتدريب العاممين عمى  الجماعي وتحسين المشاركة والمسئولية المجتمعية وتحسين معنويات وا 

دعم ومتابعة أدوات قياس أدائيا وتعمم اتخاذ القرارات استناداً عمى الحقائق وخمق بيئة ت أسموب تطوير العمميات
 (2105 ،وتحافع عمى التحسين المستمر)بدران

 

 الدراسةتصميم أداة  -1

تم استخدام استمارة الاستبيان كأداة لمدراسة الميدانية، وتم تصميميا عمى ىيئة أسئمة موضوعية تتعمق    
( سؤالًا انقسمت إلى قسمين شمل القسم الأول إدارة 09بمتغيرات الدراسة، حيث تكونت استمارة الاستبيان من )

قسمييا إلى محورين تعمق المحور الاول بواقع ادارة ( أسئمة، تم ت9المواىب )المتغير المستقل( وتكون من )
( أسئمة، وتضمن 4( أسئمة، وتعمق المحور الثاني بسياسات ادارة المواىب وتكون من )5المواىب وتكون من )

 ( أسئمة.01القسم الثاني تحسين الاداء الوظيفي )المتغير التابع(، وتكون من )

 مقياس الاستبيان -2

، حيث تم تحديد خمسة الخماسي Likertعمى أسئمة الاستبيان وفق مقياس ليكرت  تم صياغة الاجابات   
موافق بشدة(، وتم تصنيف درجات المقياس كما  –موافق  –محايد  –ارفض  –)ارفض بشدة  ىيخيارات 

 (:0يوضحو الجدول )
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 مقياس الإجابة عمى أسئمة الاستبيان (1جدول )

 موافق بشدة موافق محايد ارفض ارفض بشدة التصنيف
 5 4 3 2 0 الدرجة
 5.11-4.21 4.21-3.41 3.41-2.61 2.61-0.81 0.81-0.11 المدى

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيان: -3

يوضح صدق المقياس مدى صلاحيتو لقياس ما أعد لقياسو، وقد تم التأكد من صدق المقياس من خلال    
ومتوسط الاجابات  من اسئمة الاستبيان كل سؤال بين بيرسون  الارتباطمعامل  باستخدام صدق الاتساق الداخمي

 .(SPSS, V.24)لكل قسم، باستخدام البرنامج الإحصائي 

 المواىب بإدارةالقسم الاول المتعمق  لأسئمةصدق الاتساق الداخمي )معامل ارتباط بيرسون(  (2جدول )

 معامل الارتباط الفقرة م
الدلالة 

 الاحصائية
 92999 92729** لديك عمم عن قسم يسمى بإدارة المواىب؟ىل  1
 92999 92679** ىل متوفر لدى شركتكم الموقرة قسم لإدارة المواىب؟ 2

عمى جذب المواىب والإىتمام  باستمرارىل قسم إدارة المواىب يعمل  3
 92999 92615** بيا؟

 92999 92679** ىل لدى قسم إدارة المواىب لديكم أىداف واضحة ومحددة؟ 4
 92999 92775** ىل تعمم أن ىناك طرق تتبعيا شركتكم الموقرة لجذب المواىب؟ 5
 92999 92783** ىل لديكم خطة تدريب مستمرة لتنمية المواىب؟ 6

7 
ىل توجد سياسة واضحة لممؤسسة في التعامل مع المواىب 

 92999 92725** وتشجيعيا؟

قسم إدارة المواىب الاجتماعات السنوية  مسؤوليىل يتم حضور  8
 لمشركة لوضع ومتابعة الخطط الاستراتيجية؟

**92782 92999 

ىل الخطة الاستراتيجية لإدارة المواىب متماشية مع الخطة  9
 92999 92788** الاستراتيجية لمشركة؟

 الاستبيان ومتوسط الاجابات أسئمة من سؤال بين كل بيرسون  ارتباط معاملات كل ( أن2الجدول ) من يتضح   
وجود درجة كبيرة من  ، مما يدل عمى1.10 عند مستوى إحصائياً  دالة لمقسم الاول الذي ينتمي إليو، كانت

 لأسئمة ادارة المواىب. الداخمي الاتساق
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 ظيفيالقسم الثاني المتعمق بتحسين الاداء الو  لأسئمةصدق الاتساق الداخمي )معامل ارتباط بيرسون(  (3جدول )

 انفقرة و
يعبيم 

 الارتببط

انذلانت 

 الاحصبئيت

1 
ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ ذحس١ٓ الأداء اٌرٕظ١ّٟ ٚذغ١زٖ فٟ 

 اٌشزوح؟
**8.030 8.888 

 8.888 8.933** ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج اٌزتح١ح ٌٍشزوح؟ 2

3 
ً٘ لإدارج اٌّٛا٘ة ٌذ٠ىُ لسُ ِٕفصً غ١ز ذاتع لإدارج اٌّٛارد 

 اٌثشز٠ح؟
**8.940 8.888 

 8.888 8.921** ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج الأراج١ح؟ 4

5 
إدارج اٌّٛا٘ة ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة فمظ أَ ٕ٘ان ا٘رّاَ  ِسؤ١ٌٚحً٘ 

 تٙا عٍٝ ِخرٍف الأصعذج؟
**8.919 8.888 

 8.888 8.986** ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ ذحم١ك الأداء اٌٛظ١فٟ اٌّر١ّش؟ 6

0 
الأداء  ذحس١ٓعٓ طز٠ك  اٌّث١عاخ ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج

 اٌٛظ١فٟ؟
**8.020 8.888 

 8.888 8.640** ً٘ ٕ٘ان دعُ ِسرّز ِٓ لثً الإدارج ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة؟ 0

 8.888 8.614** ً٘ ٠رُ صزف ِىافآخ ِا١ٌح ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة؟ 9

 8.888 8.605** اٌشزوح ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة؟ً٘ ٠رُ ذخص١ص جشء ِٓ ِث١عاخ  18

 الاستبيان ومتوسط الاجابات أسئمة من سؤال بين كل بيرسون  ارتباط معاملات كل ( أن3الجدول ) من يتضح   
وجود درجة كبيرة من  ، مما يدل عمى1.10 عند مستوى إحصائياً  دالة لمقسم الثاني الذي ينتمي إليو، كانت

 لأسئمة تحسين الاداء الوظيفي. الداخمي الاتساق

 من الذي يساعد في التحقق Cronbach Alphaتم قياس ثبات المقياس باستخدام معامل ألفا كرونباخ    
 (SPSS, V.24).المقياس المستخدم، باستخدام البرنامج الإحصائي  مستوى ثبات

 معامل الثبات الفا كرونباخ لاستمارة الاستبيان (4جدول )
 يعبيم انفب كروَببخ عذد انفقراث انعُىاٌ انقسى

 2.952 9 ادارج اٌّٛا٘ة الاٚي

 2.952 02 ذحس١ٓ الاداء اٌٛظ١فٟ اٌثأٟ

 8.955 19 جًهت الاستبيبٌ

سؤالا، حيث  09تكونت من  التي( ارتفاع قيمة معامل الفا كرونباخ لاستمارة الاستبيان 4يلاحع من الجدول )  
 ، مما يدل عمى ارتفاع درجة الثبات في استمارة الاستبيان.1.955بمغ 

 تحديد عينة الدراسة -4

تم تحديد عينة الدراسة باستخدام طريقة العينة العشوائية البسيطة من مجتمع الدراسة الذي يتكون من العاممين    
عن طريق نماذج جوجل عمى  الإلكترونيفي شركات السياحة فئة )أ( بمدينة الغردقة، حيث تم توزيع الاستبيان 

استمارة، بنسبة استجابة بمغت  021سترداد عدد استمارة، وتم ا 051الانترنت، وبمغ عدد الاستمارات الموزعة 
81.% 
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 التحميل الاحصائي لمتغيرات الدراسة :ثانياً 
 ادارة المواهب :ول القسم الأ

 عينة الدراسة حول ادارة المواىب لإجاباتالتحميل الاحصائي  (5جدول )

  الأسئهت
ارفض 

 بشذة
 يىافق يحبيذ ارفض

يىافق 

 بشذة

انًتىسط 

 انحسببي

الاَحراف 

 انًعيبري

 انًحىر الاول: واقع ادارة انًىاهب
ً٘ ٌذ٠ه عٍُ عٓ لسُ ٠سّٝ 

 تئدارج اٌّٛا٘ة؟
 90 2 2 2 70 اٌرىزار

2.06 0.52 
% 02.5 2 6.2 2 25.2 

ً٘ ِرٛفز ٌذٜ شزورىُ اٌّٛلزج 
 لسُ لإدارج اٌّٛا٘ة؟

 50 2 6 2 66 اٌرىزار
7.22 0.92 

% 57.5 2 5.2 2 27.5 

ً٘ لسُ إدارج اٌّٛا٘ة ٠عًّ 
عٍٝ جذب اٌّٛا٘ة  تاسرّزار

 ٚالإ٘رّاَ تٙا؟

 70 02 29 67 2 اٌرىزار
6.06 0.29 

% 6.6 76.2 22.2 00.2 02.5 

ً٘ ٌذٜ لسُ إدارج اٌّٛا٘ة ٌذ٠ىُ 
 أ٘ذاف ٚاضحح ِٚحذدج؟

 09 06 55 72 7 اٌرىزار
6.02 0.27 

% 0.2 76.6 25.2 06.6 05.2 

ٕ٘ان طزق ذرثعٙا ً٘ ذعٍُ أْ 
 شزورىُ اٌّٛلزج ٌجذب اٌّٛا٘ة؟

 02 76 52 76 7 اٌرىزار
6.76 2.99 

% 0.2 09.7 25.2 09.7 05.2 

ٟ: س١اساخ ادارج اٌّٛا٘ة  اٌّحٛر اٌثأ

ً٘ ٌذ٠ىُ خطح ذذر٠ة ِسرّزج 
 ٌر١ّٕح اٌّٛا٘ة؟

 02 72 26 72 7 اٌرىزار
6.76 0.27 

% 0.2 77.5 62.6 77.5 05.2 

 ً ذٛجذ س١اسح ٚاضحح ٌٍّؤسسح ٘
فٟ اٌرعاًِ ِع اٌّٛا٘ة 

 ٚذشج١عٙا؟

 62 02 59 2 6 اٌرىزار
6.66 0.22 

% 5.2 2 29.7 05.2 62.2 

لسُ  ِسؤًٌٟٚ٘ ٠رُ حضٛر 
إدارج اٌّٛا٘ة الاجرّاعاخ 
ضع ِٚراتعح  اٌس٠ٕٛح ٌٍشزوح ٌٛ

 اٌخطظ الاسرزاذ١ج١ح؟

 76 09 25 72 7 اٌرىزار

6.67 0.02 
% 0.2 76.6 62.5 05.2 70.2 

ً٘ اٌخطح الاسرزاذ١ج١ح لإدارج 
اٌّٛا٘ة ِرّاش١ح ِع اٌخطح 

 الاسرزاذ١ج١ح ٌٍشزوح؟

 79 72 62 67 7 اٌرىزار
6.65 0.06 

% 0.2 76.2 62.2 06.2 72.7 

 ( توزيع اراء عينة الدراسة حول واقع ادارة المواىب حيث جاءت الاجابات كما يمي:5يتضح من الجدول ) 
، مما 4.06السؤال الاول )ىل لديك عمم عن قسم يسمى بإدارة المواىب؟( عمى متوسط حسابي حصل  -

 (.4.21-3.41يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )
، 2.81حصل السؤال الثاني )ىل متوفر لدى شركتكم الموقرة قسم لإدارة المواىب؟( عمى متوسط حسابي  -

 (.3.41-2.61جابة في المدى محايد الذي يتراوح بين )مما يدل عمى وقوع الا
عمى جذب المواىب والإىتمام بيا؟( عمى  باستمرارحصل السؤال الثالث )ىل قسم إدارة المواىب يعمل  -

 (.3.41-2.61، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى محايد الذي يتراوح بين )3.03متوسط حسابي 
إدارة المواىب لديكم أىداف واضحة ومحددة؟( عمى متوسط حسابي حصل السؤال الرابع )ىل لدى قسم  -

 (.3.41-2.61، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى محايد الذي يتراوح بين )3.08
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حصل السؤال الخامس )ىل تعمم أن ىناك طرق تتبعيا شركتكم الموقرة لجذب المواىب؟( عمى متوسط  -
 (.3.41-2.61ي المدى محايد الذي يتراوح بين )، مما يدل عمى وقوع الاجابة ف3.26حسابي 

، 3.26حصل السؤال السادس )ىل لديكم خطة تدريب مستمرة لتنمية المواىب؟( عمى متوسط حسابي  -
 (.3.41-2.61مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى محايد الذي يتراوح بين )

المواىب وتشجيعيا؟( عمى  حصل السؤال السابع )ىل توجد سياسة واضحة لممؤسسة في التعامل مع -
 – 3.41، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )3.66متوسط حسابي 

4.21.) 
قسم إدارة المواىب الاجتماعات السنوية لمشركة لوضع  مسؤوليحصل السؤال الثامن )ىل يتم حضور  -

دل عمى وقوع الاجابة في المدى ، مما ي3.32ومتابعة الخطط الاستراتيجية؟( عمى متوسط حسابي 
 (.3.41-2.61محايد الذي يتراوح بين )

حصل السؤال التاسع )ىل الخطة الاستراتيجية لإدارة المواىب متماشية مع الخطة الاستراتيجية لمشركة؟(  -
-2.61، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى محايد الذي يتراوح بين )3.35عمى متوسط حسابي 

3.41.) 
 تحسين الاداء الوظيفي: الثانيالقسم 

 عينة الدراسة حول تحسين الاداء الوظيفي لإجاباتالتحميل الاحصائي  (6جدول )
  الأسئهت

ارفض 

 بشذة
 يىافق يحبيذ ارفض

يىافق 

 بشذة

انًتىسط 

 انحسببي

الاَحراف 

 انًعيبري

ً ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ ذحس١ٓ  ٘
 الأداء اٌرٕظ١ّٟ ٚذغ١زٖ فٟ اٌشزوح؟

 62 75 79 76 7 اٌرىزار
6.59 0.09 

% 0.2 70.2 72.7 72.2 60.2 

ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج 
 اٌزتح١ح ٌٍشزوح؟

 66 26 72 70 6 اٌرىزار
6.62 0.06 

% 7.5 02.5 06.2 65.2 72.5 

ً٘ لإدارج اٌّٛا٘ة ٌذ٠ىُ لسُ 
ِٕفصً غ١ز ذاتع لإدارج اٌّٛارد 

 اٌثشز٠ح؟

 9 2 50 2 62 اٌرىزار
7.05 0.76 

% 52.2 2 27.5 2 2.5 

ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج 
 الأراج١ح؟

 26 62 77 06 7 اٌرىزار
6.22 0.00 

% 0.2 06.6 02.6 72.6 62.6 
إدارج اٌّٛا٘ة ٌمسُ  ِسؤ١ٌٚحً٘ 

إدارج اٌّٛا٘ة فمظ أَ ٕ٘ان ا٘رّاَ 
 تٙا عٍٝ ِخرٍف الأصعذج؟

 62 2 59 2 72 اٌرىزار
6.70 0.20 

% 72.2 2 29.7 2 62.2 

ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ ذحم١ك 
ظ١فٟ اٌّر١ّش؟  الأداء اٌٛ

 22 62 70 06 7 اٌرىزار
6.95 0.22 

% 0.2 02.2 02.5 62.2 69.7 

 ً٘ ذساُ٘ إدارج اٌّٛا٘ة فٟ س٠ادج
الأداء  ذحس١ٓعٓ طز٠ك  اٌّث١عاخ
ظ١فٟ؟  اٌٛ

 57 65 02 06 7 اٌرىزار
2.20 0.22 

% 0.2 02.2 05.2 79.7 26.6 

ُ ِسرّز ِٓ لثً الإدارج  ً ٕ٘ان دع ٘
 ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة؟

 62 66 66 00 7 اٌرىزار
6.22 0.26 

% 0.2 9.7 72.5 62.2 60.2 

ً٘ ٠رُ صزف ِىافآخ ِا١ٌح ٌمسُ 
 إدارج اٌّٛا٘ة؟

 72 66 69 09 7 اٌرىزار
6.50 0.26 

% 0.2 05.2 67.5 62.2 72.2 

ذخص١ص جشء ِٓ ِث١عاخ  ً٘ ٠رُ
 اٌشزوح ٌمسُ إدارج اٌّٛا٘ة؟

 77 66 26 07 2 اٌرىزار
6.52 0.20 

% 3.3 18.8 30.3 38.8 10.3 
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 ( توزيع اراء عينة الدراسة حول تحسين الاداء الوظيفي حيث جاءت الاجابات كما يمي:6يتضح من الجدول )

الأداء التنظيمي وتغيره في الشركة؟( عمى حصل السؤال الاول )ىل تساىم إدارة المواىب في تحسين  -
 (.4.21-3.41، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )3.59متوسط حسابي 

، 3.68( عمى متوسط حسابي هل تساهم إدارة المواهب في زيادة الربحية لمشركة؟حصل السؤال الثاني ) -
 (.4.21-3.41الذي يتراوح بين )مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق 

( عمى هل لإدارة المواهب لديكم قسم منفصل غير تابع لإدارة الموارد البشرية؟حصل السؤال الثالث ) -
 (.2.61-0.81، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى ارفض الذي يتراوح بين )2.05متوسط حسابي 

، مما يدل 3.88( عمى متوسط حسابي الانتاجية؟ هل تساهم إدارة المواهب في زيادةحصل السؤال الرابع ) -
 (.4.21-3.41عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )

إدارة المواهب لقسم إدارة المواهب فقط أم هناك اهتمام بها عمى  مسؤوليةهل حصل السؤال الخامس ) -
في المدى محايد الذي يتراوح  ، مما يدل عمى وقوع الاجابة3.20( عمى متوسط حسابي مختمف الأصعدة؟

 (.3.41 - 2.61بين )

( عمى متوسط هل تساهم إدارة المواهب في تحقيق الأداء الوظيفي المتميز؟حصل السؤال السادس ) -
 (.4.21-3.41، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )3.95حسابي 

( الأداء الوظيفي؟ تحسينعن طريق  المبيعات في زيادةهل تساهم إدارة المواهب حصل السؤال السابع ) -
-3.41، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )4.10عمى متوسط حسابي 

4.21.) 

( عمى متوسط حسابي هل هناك دعم مستمر من قبل الإدارة لقسم إدارة المواهب؟حصل السؤال الثامن ) -
 (.4.21-3.41ابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )، مما يدل عمى وقوع الاج3.81

، 3.50( عمى متوسط حسابي هل يتم صرف مكافآت مالية لقسم إدارة المواهب؟حصل السؤال التاسع ) -
 (.4.21-3.41مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )

( عمى متوسط لقسم إدارة المواهب؟هل يتم تخصيص جزء من مبيعات الشركة حصل السؤال العاشر ) -
 (.4.21-3.41، مما يدل عمى وقوع الاجابة في المدى موافق الذي يتراوح بين )3.51حسابي 

 اختبار صحة فروض الدراسة: ثالثاً 

 اختبار صحة الفرضية -1

 كما يمى: SPSS. V.24 الانحدار الخطي البسيط باستخدام برنامج  باستخدامتم اختبار صحة الفرضية 
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 واقع ادارة المواىب عمى تحسين الاداء الوظيفي لتحديد تأثير البسيط  نتائج الانحدار الخطي (7جدول )
انقيًت  انًتغيراث

 انًقذرة

انخطأ 

 انًعيبري

قيًت اختببر 

 )ث(

قيًت انذلانت 

 الاحصبئيت

يستىي 

انذلانت 

 الاحصبئيت

اٌجشء اٌثاتد )ذحس١ٓ 
ظ١فٟ(  الاداء اٌٛ

0.222 2.765 6.922 2.222 2.25 

 2.25 2.222 2.262 2.262 2.209 ٚالع ادارج اٌّٛا٘ة – 0
 R 2.526 ِعاًِ الارذثاط

 R2 2.795 ِعاًِ اٌرحذ٠ذ

 Adj.R2 2.729 ِعاًِ اٌرحذ٠ذ اٌّعذي
 F 29.277 ل١ّح اخرثار )ف(

 P-Value 2.222 ل١ّح اٌذلاٌح لاخر١ار )ف(

 بين واقع ادارة المواىب وتحسين الاداء الوظيفي، حيث بمغ( وجود علاقة طردية 7يتضح من الجدول )    
التحديد  معامل في الانحدار المتمثمة لنموذج التفسيرية القابمية (؛ كما بمغت قيمة1.543الارتباط ) معامل

واقع ادارة  التغيرات الحاصمة في تحسين الاداء الوظيفي يفسرىا % من29.5أن  (؛ مما يشير إلى1.295)
أصغر  وىى ،(sig= 0.000)دلالة إحصائية  عند مستوى 49.422( المحسوبة Fما بمغت قيمة )المواىب، ك
(، مما يدل عمى وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لواقع ادارة 1.15الإحصائية المعتمد ) الدلالة من مستوى

 المواىب عمى تحسين الاداء الوظيفي.

جد تأثير ذو دلالة إحصائية بين واقع إدارة المواىب وتحسين الاداء يتضح بذلك قبول الفرضية البديمة بأنو يو    
 الوظيفي في قسم المبيعات بشركات السياحة فئة )أ( بمدينة الغردقة.

 كما يمى: SPSS. V.24 الانحدار الخطي البسيط باستخدام برنامج  باستخدامتم اختبار صحة الفرضية و

 سياسات ادارة المواىب عمى تحسين الاداء الوظيفي لتحديد تأثير البسيط  نتائج الانحدار الخطي (8جدول )
انقيًت  انًتغيراث

 انًقذرة

انخطأ 

 انًعيبري

قيًت اختببر 

 )ث(

قيًت انذلانت 

 الاحصبئيت

يستىي انذلانت 

 الاحصبئيت

اٌجشء اٌثاتد 
)ذحس١ٓ الاداء 

ظ١فٟ(  اٌٛ

2.927 2.705 2.529 2.222 2.25 

س١اساخ ادارج  –7
 اٌّٛا٘ة

2.227 2.260 07.266 2.222 2.25 

 R 2.262 ِعاًِ الارذثاط

 R2 2.522 ِعاًِ اٌرحذ٠ذ
 Adj.R2 2.522 ِعاًِ اٌرحذ٠ذ اٌّعذي

 F 065.572 ل١ّح اخرثار )ف(
 P-Value 2.222 ل١ّح اٌذلاٌح لاخر١ار )ف(

 الاداء الوظيفي، حيث بمغ( وجود علاقة طردية بين سياسات ادارة المواىب وتحسين 8يتضح من الجدول )   
التحديد  معامل في الانحدار المتمثمة لنموذج التفسيرية القابمية (؛ وبمغت قيمة1.764الارتباط ) معامل

سياسات ادارة  التغيرات الحاصمة في تحسين الاداء الوظيفي تفسرىا % من58.4أن  (؛ مما يشير إلى1.584)
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أصغر  ، وىى(sig= 0.000)دلالة إحصائية  عند مستوى 065.527( المحسوبة Fالمواىب، كما بمغت قيمة )
(، مما يدل عمى وجود تأثير معنوي ذو دلالة إحصائية لسياسات 1.15الإحصائية المعتمد ) الدلالة من مستوى

 ادارة المواىب عمى تحسين الاداء الوظيفي.

ير ذو دلالة إحصائية بين يتضح مما سبق رفض الفرضية العدمية، وقبول الفرضية البديمة بأنو يوجد تأث
 سياسات إدارة المواىب وتحسين الاداء الوظيفي في قسم المبيعات بشركات السياحة فئة )أ( بمدينة الغردقة.

 الخلاصة والتوصيات

يعتبر مفيوم إدارة المواىب من المفاىيم الحديثة ولكنو عمى الرغم من حداثتو إلا أنو أثبت أىمية كبيرة حيث    
حيث أنو ىناك فرق بين إدارة ، تجاه إدارة الموارد البشرية من مجرد إدارة للأفراد إلى إدارة لمموىوبينغير النظرة 

دارة الموارد البشرية حيث تسعى الموارد البشرية إلى تعيين الأشخاص المناسبين أما إدارة المواىب  المواىب وا 
بالإضافة إلى أنيا ، ىب أداة لتحقيق وزيادة الربحيةوتعتبر إدارة الموا  ،تستقطب الموىوبين وتسعى لتنمية قدراتيم

وعمى الرغم من الأىمية الكبيرة لإدارة  ،تعتبر الوسيمة اليامة لمواجية المنافسة الشرسة في القطاع السياحي
الكافي إلى الآن ولازال ىناك عدد كبير من العاممين والإدارات ليس لدييم  بالاىتمامالمواىب إلا أنيا لم تحع 

حيث أن إدارة المواىب إذا تم الاىتمام بيا ودعميا الدعم المادي والمعنوي الكافي سوف  ،مم الكافي بأىميتياالع
لذلك لابد من طرح إدارة المواىب في المؤتمرات والدراسات  ،تساىم في تحقيق الربحية العالية لممؤسسات السياحية
دي والمعنوي لتمك الإدارة من الإدارات العميا وجعميا إدارة الأكاديمية لمتوصية بأىميتيا بالإضافة إلى الدعم الما

وتأسيس قاعدة بيانات لممواىب في المؤسسات السياحية وا عداد خريطة  ،منفصمة غير تابعة لإدارة الموارد البشرية
اج تنظيمية لممواىب من العاممين بالمؤسسات التي توضح الموجود والمطموب من العاممين الموىوبين الذين تحت

إلييم المؤسسة السياحية لشغل الوظائف المختمفة بيا، مع توضيح ىذه الخريطة مواقع وتوزيعات العاممين 
 .الإدارية المختمفة بالمؤسسة السياحية الوحداتالموىوبين أصحاب الأداء المتميز عمى مستوى كل وحدة من 

 المراجع

 العربية أولًا: المراجع بالمغة

(: "الموارد البشرية بين الفقد والإدارة"، المؤتمر العربي العاشر لإدارة الموارد البشرية 2106سحر) ،الكعبي
 أبريل. 09-07والتدريب، اتحاد المدربين العرب، الكويت، 

(: "تنمية ميارات إدارة الموارد البشرية لتطوير فعالية الالتزام التنظيمي لمعاممين: 2105سماح محمود ) ،بدران
ة تطبيقية عمى قطاع العاممين بجامعة بنيا"، رسالة ماجستير غير منشور، كمية التجارة، جامعة بنيا، دراس

 مصر.

 (: إدارة الموارد البشرية: إطار متكامل، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردن.2103حسين ) ،حريم
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(: "استراتيجية إدارة المواىب لتعزيز ميزة تنافسية لممنظمة"، المجمة العممية للاقتصاد 2106مروة محمد) ،رضا
 (، يناير.0والتجارة، العدد )

(: إدارة المواىب في المنظمة، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، القاىرة، 2102محمود عبدالفتاح) ،رضوان
 مصر.

رأس المال البشرى مطارحات استراتيجية في تنشيط الاستثمار ومواجية  (: إدارة2105أحمد عمى) ،صالح
 الانييار، دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع، عمان.

(: العلاقة بين استراتيجية إدارة المواىب البشرية وفاعمية الأداء الوظيفي 2109شيرين حسين كامل) ،عابدين
سة ميدانية عمى عينة من الشركات متعددة الجنسيات في درا، لمعاممين في الشركات متعددة الجنسيات

 مصر.  ،الإسماعيمية ،كمية التجارة ،جامعة قناة السويس ،المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية ،مصر

(: "واقع تطبيق نظام إدارة المواىب البشرية من وجية نظر الإدارة الوسطى 2103عزيزة عبدالرحمن) ،عبدالله
دراسة حالة الجامعة الإسلامية بغزة"، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التجارة، الجامعة -والعميا

 الإسلامية، غزة.

(: إدارة الأصول الفكرية: منظور استراتيجي، دار النشر لمجامعات، 2104)أحمد ، نصرو عزة جلال مصطفي، 
 القاىرة.
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ARTICLE INFO ABSTRACT 
    Today the world is witnessing many changes and transformations in 

various economic, social and political fields. This is thanks to the 

development in the field of technology and communication that seeks to 
develop administrative thought in general. Human resources 

management in particular, and this has led to the emergence of new 
concepts and ideas, the most important of which is the term 
management. Talents: The topic of talent management is one of the 

recent topics in the field of human talent management, as this concept 
has developed in various other fields of science, such as management, 

Talent management is also linked to several terms, such as innovation 
and creativity. These rapid and successive changes in the work 
environment, increased competition, and the challenges that 

organizations face, in addition to the rapid change in the needs and 
desires of customers, have led organizations of all types to seek to 

possess talented and qualified workers with great skills, abilities, and 
experience. Considering them as a source of excellence and success. 
This has led to an increase in organizations’ interest in what is called 

talent management in an effort to attract the best talents available in the 
work environment, train and develop them continuously, manage their 

performance, and develop many mechanisms that ensure their stay in the 
organization for the longest possible period, such as making talent 
management a separate department not affiliated with the human 

resources department, as there are Difference between human resources 
management and human talent management. Human resources 

management contributes to hiring appropriate employees, Either human 
talent management contributes to the development of employees and 
their talents, in addition to the necessity of involving these talents in 

setting the strategic plan and goals of the institutions because of their 
important role in achieving outstanding organizational performance and 

facing fierce competition. 
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