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 المصرية  الفنادقبلعاملين ل الولاء التنظيمى فى تحسين إدارة المواهب استراتيجياتتأثير 
 1أحمد عبدالكريم غانم عبدالحليم

 .للسياحة والفنادق والحاسب الآلى معهد الألسن العالى  ،قسم الدراسات الفندقية
 الملخصمعلومات المقالة              

ستمرار تماماً شديداً بإدارة المواهب، وذلك لضمان عمليات النمو والاتهتم المنظمات المعاصرة إه
وتوفير بيئة  ،تطوير وتنمية مواهب وسلوكيات العاملين بها لذا تعمل على  ،وتحقيق أهدافها

ستهدفت الدراسة التعرف الذلك  ،العمل المناسبة للوصول إلى مستوى عال من الولاء التنظيمى
ومستوى تطبيق استراتيجيات إدارة  ، للعاملين بالفنادق المصرية يعلى درجة الولاء التنظيم

والكشف عن طبيعة العلاقة التى تربط تطبيق هذه الاستراتيجيات بالولاء  ،المواهب تجاههم
توصلت الدراسة إلى وجود علاقة طردية وتأثير يربط بين إدارة المواهب   ،فيهالتنظيمى وأثرها 
دراسة بضرورة عمل الفنادق على وضع استراتيجيات فعالة وقد أوصت ال ،والولاء التنظيمى

وضرورة العمل على رفع مستوى الولاء التنظيمي  ،المواهب والحفاظ عليها استقطابلجذب و 
 .للعاملين بها

 مقدمة : 
تجاهل إدارة الفرص التي يمكن أن تحتاج إلى جهد وكلفة أقل لتحقيق تعلى إدارة التهديدات، و  المنظمات بعض ركزت

مة ءإدارة المواهب، ولا يعني ذلك تجاهل إدارة التهديدات ولكن لابد أن تكون هناك مواوذلك عن طريق  ،التميز والنجاح
إدارة )هو الفرق بين من يبحث عن تحقيق المستوى المقبول من الأداء  بينهماوالفرق  ،إدارة الفرص والتهديدات بين

ذلك ظهر  ل ،من خلال دعم وتطوير أداء الموهوبين( إدارة الفرص)الإبداع تحقيق التميز و  عن ، وبين من يبحث (التهديدات
 (. 2011،محمد عبد الغني هلال متلاكها المواهب والذكاء البشري وتوظيفها لخدمة أهدافها)احول  صراع داخل المنظمات

تذاب الخبرات  جاتجهت الدول إلى التسابق على احيث عصر المعلومات، ليرجع نشوب حرب المواهب إلى التحول و 
أفضل   استقطابالخلاقة والإبداعية و  كوادرهاوالمواهب، خاصة الدول المتقدمة التي عملت على تفريغ الدول النامية من 

على سبيل   ،متدت حرب المواهب إلى داخل الدول المتقدمة ذاتها حيث تهرب العقول المفكرة والمبدعةاعناصرها، بل 
وجيه  ) الخاصة التي تجذب الكفاءات من العلماء والموهوبين من خلال الأجور المرتفعةإلى  المثال من المنظمات الحكومية

 .   (2002،  الصاوي 

إلى أن   همما دفع ،ته والقيمة التي يضيفهارادارك الفرد أن وجوده في العمل يعتمد على مواهبه وقدإ وقد دعم هذا التوجه 
نتقال الفرد بين إهتمام على فكرة أية منظمة، ومن هنا ترّكز الإ ت وظيفته ليمارسها فيرايكون أكثر حرصاً على إتقان مها

رتباطه بالمنظمة التي يعمل ارتبط الفرد بمساره الوظيفي أكثر من ا بمعنىالمنظمات المتنافسة بنفس الوظيفة، 
 . ( 2009 تيشوري،عبدالرحمن بها)

حيث يعتمد  ،مؤسسىلرئيسة لنجاح وفاعلية أي تنظيم أهم العوامل اوجود الطاقات الإبداعية من الأفراد العاملين يعد من ف
للعمل بكفاءة ودقة وإتقان من أجل نجاح هذا التنظيم راد ستعداد هؤلاء الأفإالتنظيم على مدى  انجاح وفاعلية وكفاءة هذ

رجة ومستوى  كبر على دأفاعلية الأفراد لا تعتمد فقط على الإعداد والتدريب والتطوير فحسب بل تعتمد بقدر ولما كانت 
تنمية العلاقة بين التنظيم على بقدر الإمكان  تعمل الإدارة في التنظيمات الحديثةفلذا  ،للتنظيمات التي يعملون بها ئهمولا
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كما تهدف أيضاً  مهمةستمرارهم فيه وخاصة الذين لديهم مهارات وخبرات وتخصصات اوذلك بهدف  ،والأفراد المنتمين إليه
 (. 2004 ،عبيدالله عمر العمري نتماء التنظيمي لديهم )ء والاإلى تنمية مشاعر الولا

وذلك   ،حتفاظ بالعاملين الموهوبينالتنمية والا بالطريقة الصحيحة يعمل على ( أن إدارة المواهب2012)  Ahmadiويرى 
وج من المنظمة  الوعي بكافة العوامل والمجالات التي يمكن أن تتسبب في عدم إشباع حاجات العاملين وتفكيرهم في الخر ب

 هذه العوامل: من وخسارتهم، و 

الوظيفي، تكامل فرق العمل، النزاع بين المرؤوسين والرؤساء، والمبالغة في القيود   الأجور، تقييم الأداء، التدريب، التطور
تعتبر حيث  ،لديهامالة العخفض معدل دوران ل تعمل على دعم الولاء التنظيمى وتعزيزهالوظيفية، وهذا معناه أن المنظمة 

تلك المؤسسات  ليهاإالموارد البشرية بالمؤسسات من مختلف الفئات والمستويات والتخصصات الدعامة الحقيقية التى تستند 
وبيان العلاقة التى   ،الولاء التنظيمى فىلذلك تأتى هذه الدراسة كمحاولة لتحديد العوامل المختلفة التى تؤثر  ،لتحقيق أهدافها

 . داخل الفنادق المصريةدارة المواهب إ استراتيجياتو  سلوبأب الولاءتربط هذا 

 مشكلة الدراسة :  
وتوفير المناخ  ،هتمام بهفإن من الواجب الا  ،العكس نظراً لأهمية العنصر البشرى فى الفنادق كمحدد أساسى لنجاحها أو

ذلك فإن مشكلة هذه الدراسة تبلورت فى ل ،للعمل والإنجاز عمله ويصبح لديه دافعبرتباطه اه و ؤ ولاالمناسب له لكى يزداد 
 التساؤلات الأتية:  عنالإجابة 

 الخمس نجوم؟ فئة  فى الفنادق المصرية  إدارة المواهب استراتيجيات درجة تطبيقماهى  .1
 الفنادق؟ هذه لدى العاملين فى  الولاء التنظيمىماهى درجة  .2
 ؟بالولاء التنظيمى للعاملين بهاالفنادق ذه هفى  دارة المواهبإ استراتيجياتتطبيق ماهى العلاقة التى تربط  .3
 ؟الولاء التنظيمى لدى العاملينفى  إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق  ماهو تأثير .4

 أهداف الدراسة : 
 : هدف الدراسة إلىت

لدى الولاء التنظيمى و  ،الخمس نجومفئة دارة المواهب فى الفنادق المصرية إ استراتيجياتتطبيق قياس مستوى  .5
 .بهالين العام

 لدى العاملين.الولاء التنظيمى و  دارة المواهبإ استراتيجياتتطبيق  بينالكشف عن طبيعة العلاقة  .6
 .الولاء التنظيمى فى تحسيندارة المواهب إ استراتيجياتتطبيق  فاعليةالكشف عن  .7

 :  الاستعراض المرجعى
كتشاف اأصبح لذا  ،مصادر القوة التي لا يمكن تقليدهاحد أعتبارها اهتمام بإدارة المواهب في المنظمات المعاصرة ببرز الا

 ،ستقطابالافى الأساسية والجوهرية لإدارة الموارد البشرية عند القيام بوظائفها الأساسية والمتمثلة  المهامالمواهب من 
لها من دور كبير  لمواهب ضمن المنظومة الإدارية لمالدارة إهذه المنظمات أهمية وجود  تدركأ إذ  –والتدريب ،ختياروالا

تسعى المنظمات إلى تطوير وتنمية و  .(2017 ، وأخرون حمد عباس أ)سامي  وفعال في دعم القرارات الإستراتيجية للمنظمة
( بأنه  2001) محمد المخلافي  عنه  عبر  الذى  ،لى مستوى عال من الولاء التنظيمىإمواهب وسلوكيات العاملين والوصول 

الولاء المرتفع تجاه منظماتهم هم الذين لديهم   وفراد ذو فراد ومنظماتهم، فالأالقائم بين الأ وافقالتمدى لتحديد ساسي الأ بعدال
ستمرار ادائمة للمحافظة على  ةعمالهم ويسعوا بصور أ من الجهد والتفاني في  ستعدادات الكافية لأن يكرسوا مزيداً الا
 .تهمانتمائهم لمنظماتباطهم و ار 
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 دارة المواهب إمفهوم 
  . الإسهاملتزام × الموهبة= الكفاءة × الا أن الموهبة يمكن التعبير عنها من خلال المعادلة التالية: Jain  (2012)يوضح

للوظائف التي يقومون  يعني المعرفة والمهارات والقيم التي يحتاجها الأفراد ،ما حيث الكفاءة: هي القدرة على القيام بعمل
  . ويعبر عن العمل الجاد وعمل ما هو متوقع منهم والعمل في الوقت المحدد ،ينلتزام: هو مستوى مشاركة العاملوالإ بها.
 كتشاف وتحديد المعنى والغرض من العمل. إ و: فهالإسهامأما 

تعريف  يعمل على النظام الإداري الفعال الذي  أنهاإدارة المواهب ب Koketso and Rust (2012) كل من يعرفبينما 
سعد أما  المنظمة ككل.و صالح فريق العمل ستثمارها بما يحقق او  ،تطويرها ،نتفاع بهاالا ،هاالحصول علي ،تحديد المواهبو 

 استقطابالمتكاملة المتعلقة ب والإجراءاتفيعرف إدارة المواهب أنها تفاعل مجموعة من الممارسات  (2011)علي العنزي 
  .ستراتيجي للمنظمةتحقيق التوجه الا عمل علىيبما  وتطويرهم ،والمحافظة عليهم ، العاملين ذوي المهارات المطلوبة

على ضرورة تكوين مخزون دائم من المواهب، وقد وصفا مواهب  Conze and Reaume (2012) كل من  ويركز
ستعداد لأي موقف على أرض  يعتمد على قوة مقاعد البدلاء لضمان الاالمتميز وأن بناء الفريق  ،المنظمة بالفريق الرياضي

وبالمثل فإن   ،هتمام ببناء قوة مقاعد البدلاء يجب أن تكون بنفس أهمية تكوين التشكيلة الأساسية للفريقلاالملعب، وأن ا
وأن تكوين مخزون من المواهب يمثل البدلاء بالفريق لمواجهة أي   ، العاملين الحاليين بالمنظمة هم اللاعبون الأساسيون 

 عجز في المناصب الوظيفية الحالية.

 هب او دارة المإأهمية 
أي  التي معها أصبحت مهمةو ت في سوق العمل والعولمة، يراللتغي ترجع أهمية إدارة المواهب إلى أنها جاءت استجابة

فيها، رار ستموالا القوى العاملة والعمل على تنميتها وتحفيزها على الأداء منظمة تتمثل في جذب أفضل العناصر من 
والمعرفة، مما يستلزم وجود   من التعليم والتدريب على التكنولوجيا راً % من الوظائف الجديدة تتطلب قد80خاصة أن 

 .(Frank and Taylor،2004) العمل مواهب لمواكبة التغيير في سوق 

التركيز على   من Haskins and Shaffer (2010)من  تكمن أهمية إدارة المواهب من خلال ما أشار إليه كلكذلك 
ستكشاف الطاقات  او ، لمناصبا لتلك تيجية، وتحديد أسماء البدلاءراستذات الأهمية الاكز الوظيفية الحرجة راالمناصب والم

العمل بسبب الرحيل المفاجئ لشاغلي   مشاكلتفادي لتنظيمي في المنظمة  لكل مستوى جديدة تكوين مواهب و الكامنة، 
 .ةلخدمة المنظم الإيجابية إسهاماتهاالمناصب الحرجة، والمحافظة على المواهب وضمان 

رئيسية لإدارة المواهب في المنظمات كما جاء في الدراسات  استراتيجياتثلاث التطبيقى  افى جانبه الدراسة هتناول هذتسو 
صالح علي الجراح  وجمال  حتفاظ بالمواهب )ثالثاً: الا، و ثانياً: تنمية المواهب، المواهب استقطابوالأبحاث، وهي:أولًا: 

 . (2015  ،ةداود أبو دول 

 : لولاء التنظيميمفهوم ا
رتباطه بها ورغبته في بذل الولاء التنظيمي: بأنه درجة تطابق الفرد مع منظمته و ا( 2005)  صلاح الدين عبد الباقي يعرف

هذا  يتصف  تها.ستمرار في عضويأكبر عطاء أو جهد ممكن لصالح المنظمة التي يعمل فيها، مع رغبة قوية في الا
قتناع يجابية وديناميكية وتقوم على الاإاً لهذا المفهوم يجب أن تكون قوية و قالعلاقة طبيجابية، فالمفهوم بالشمولية والإ

يتمثل في   رتباط الوجداني ، ليس لمجرد تقييم لما يحصل عليه الفرد من مزايا ومنافع مختلفة، فالاالمنظمةالداخلي بأهداف 
 .هاويعزز رغبته في البقاء في ،ولائه للمنظمة
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فيها الفرد بقيم وأهداف المنظمة  يؤمنبأنه حالة  ( للولاء التنظيمي:2003)اللوزي  قدمه موسىيتعريف أخر  هناكو  
 لتسهيل تحقيق أهدافه.  لها نتمائهامحافظة على الويرغب في 

سهام الإب( الولاء التنظيمي : بأنه الإحساس 2004) خليفة صالح الفهداوي ونشأت أحمد القطاونة كل من كذلك يعرف
الفعالة التي قدمها للمنظمة  نجازاتنتماء للمنظمة من خلال الإأي شعور وإحساس العامل بالا ،خلاصوالإ الفاعل 

التبادلي عرفوه:   تجاهالاللولاء التنظيمي:أصحاب  تجاهيناأن هناك على تفق كثير من الباحثين امنه. وقد  باعتبارها جزءً 
فعال بين الفرد   ترابطلمشاركة المستمرة في المنظمة. وآخر هو المنفعة المدركة ل بأنه إيمان الفرد بتبادل الفائدة أو

للمنظمة  يعملوالها هم الذين يرغبون في إعطاء أنفسهم بعض الشيء مقابل أن  ذوى الولاءوالمنظمة، حيث أن الموظفين 
الفرد داخل بيئة   ندماجاو   عرفوه : بأنه تمثيل الفرد لقيم وأهداف المنظمة الإداريةفتجاه السلوكي أصحاب الاأما  ،مميزبشكل 
 (.  2010، سامح عبد المطلب عامرلتقديم التضحيات لصالح المنظمة ) هستعداداعمله و 

 أبعاد الولاء التنظيمي:
 ساسية هي: أالولاء التنظيمي يتكون من ثلاثة أبعاد 

 هدافها والسعي لتحقيقها.أ رتباطه مع انتماء الفرد للمنظمة و ايعكس مدى و  :الولاء العاطفي .1
 يتعلق بتقييم الفرد للتكاليف المرتبطة بترك المنظمة ومنافع البقاء.و : الولاء المستمر .2
عبد الفتاح صالح  لتزام بالبقاء في المنظمة )خلاقي، وشعور الفرد بالالتزام الأينتج عن مشاعر الاو : الولاء المعياري  .3

 . (2009الملاحمة،  ومنى خلف خليفات

 بعاد هي: أ ةن الولاء التنظيمي يتكون من ثلاثبأ( 2012) جيب غريبمعاذ ن يتفق ذلك مع ما أشار إليهو 
من حيث  دراك الفرد لخصائص عمله إرتباط الوجداني بالمنظمة، ويتأثر بمدى يعبر عن الاو الولاء العاطفي:  .1

 علاقته بالمشرفين ومشاركته في صنع القرار. إلى جانب وتنوع المهارات،  ةستقلاليالا
ساس الربح الذي سيحققه الفرد من البقاء في المنظمة، مقابل ما سيفقده فيما لو قرر ترك  أد على يعتمو الولاء المستمر:  .2

 لتحاق بتنظيم آخر.العمل والا
لتحاقه  اكتسبها الفرد قبل ادبي للبقاء في المنظمة، ويعزز هذا الشعور القيم التي لتزام الأيعبر عن الاو الولاء المعياري:  .3

 . التطبيقىختبارها في الجانب ابعاد سيتم بالتطبيع التنظيمي، ولأهمية هذه الأعرف ي، وهو ما وبعدهبالمنظمة 

  خصائص الولاء التنظيمي:
 تى:تتمثل خصائص الولاء التنظيمى فى الآ

يمانه إو  فيهاورغبته الشديدة في البقاء  قصى جهد ممكن لصالح المنظمةأ ستعداد الفرد لبذل ايعبر الولاء التنظيمي عن  .أ
 .وتوجهاتها ا وقيمهابأهدافه

المنظمة بالحيوية والنشاط  جل تزويدأجتماعي من لتفاعل الافى الرغبة التي يبديها الفرد إلى ا يشير الولاء التنظيمي  .ب
 ومنحها الولاء.

التي تظهر من خلال سلوك وتصرفات  الولاء التنظيمي حالة غير ملموسة يستدل عليها من خلال الظواهر التنظيمية .ج
 . (2009 ،محمد صلاح الدين أبو العلاولائهم ) املين في التنظيم والتي تجسد مدىفراد العالأ
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 الدراسة :  ضافر 
 تقوم الدراسة على فرضين هما : 

لدى العاملين   والولاء التنظيمى إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية تربط بين  .أ
 جوم.الخمس نفئة بالفنادق المصرية 

 لعاملين.لالولاء التنظيمى  فىإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق لوجود تأثير دال إحصائياً  .ب

 منهج الدراسة : 
)الموظفين بقسمى  ( من العاملين450وزعت على ) ،تقصاءساستمارة صممت ا ؛ستخدام المنهج الوصفى التحليلىاتم 

 ،نويبع، طابا ،)دهب بمحافظة جنوب سيناء فندقاً(18) نجومبفنادق الخمس والإشراف الداخلى(  الأغذية والمشروبات
 . %( يمثلون عينة الدراسة86.9ستمارة صالحة للتحليل بنسبة )ا( 391تم الحصول منها على )  ،(نبق

الولاء  و  ،كمتغير)مستقل(إدارة المواهب  استراتيجيات تطبيق المتغيرات الأساسية للدراسة شملت ستمارة من:تكونت الا 
 (عبارة مقسمة على محورين هما:32كمتغير )تابع( بإجمالى )مى التنظي

 .( عبارة18ويتكون من )إدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق  محور .1
  .( عبارة14ويتكون من ) الولاء التنظيمى محور .2

  ، (4) أوافق  ،(5) أوافق تماماً  وقد تم إعطاء كل عبارة من عبارات المحورين الأول والثانى قائمة تحمل العبارات التالية:
 . أى باستخدام مقياس ليكرت الخماسى ،(1) طلاقلا أوافق على الإ ،(2)  لا أوافق ،(3)محايد 

 : حصائيةالأساليب الإ
 يلى:لتفريغ البيانات ومعالجتها كما   (SPSS, V. 20)جتماعيةحصائية للعلوم الإستخدام برنامج الحزم الإاتم 

 :ة دا فى التحقق من صدق وثبات الآحصائية المستخدمة الأساليب الإ -أ
 ستبيان.تساق الداخلى للارتباط بيرسون للتأكد من صدق الاامعامل  -
 ألفا كرونباخ لحساب الثبات. ملمعا -

 .  اجابة عن تساؤلات الدراسة والتحقق من فروضهحصائية المستخدمة فى الإالأساليب الإ -ب
 السابق الإشارة إليه .مقياس ليكرت الخماسى  -
 وذلك للوصول للمتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية. ،ات والنسبالتكرار  -
 رتباط بيرسون للكشف عن العلاقة بين المتغيرات.امعامل  -
 .الولاء التنظيمىفى  إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق نحدار المتعدد لتحديد مدى تأثير معامل الا -

 : صدق وثبات أداة الدراسة : ثانيا  
 لدراسة: صدق أداة ا  -1

بعاد الأكل بعد من وكذلك بين  ، كل فقرة من فقرات الاستبيان والبعد الذى تنتمى إليه رتباط بينتم حساب معامل الا
( وجميعها دالة عند درجة  .897 -.768رتباط بين )قد تراوحت قيم الإو  ،  إليه الذي تنتمي حور الدرجة الكلية للمو 

  ه وأن جميع فقرات ،تساق الداخلىالنهائية يتسم بدرجة عالية من صدق الا فى صورتهالاستبيان مما يدل على أن  ، 0.01
 . سوف تقيس ما أعدت لقياسه هوأبعاد
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 ثبات أداة الدراسة :  -2
قيم مرتفعة  وهى، (.880 -.821وقد تراوحت القيم بين) ،لفا كرونباخ للتأكد من ثبات أداة الدراسة أستخدام معامل اتم 

  على عينة الدراسة  هتسم بدرجة عالية من الثبات تفى بمتطلبات تطبيقي الاستبيانن على أ ما يدلم ،0.7وتفوق 
(Zijlmans et al, 2018). 

 نتائج الدراسة: 
للوصول إلى   )%(التكرارات والنسب  استخدمتعينة الدراسة  إدارة المواهب تجاه استراتيجياتتطبيق  للتعرف على مدى 

بأبعاده إدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق  محورستجابات أفراد عينة الدرسة على لانحراف المعيارى المتوسط الحسابى والا
 ودرجته الكلية كما يلى: 

 إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق محور  ( 1جدول )
أبعاد 

 المحور

 م
 

 العبارات 
المتوسط 

 الحسابى

نحراف الا

 المعيارى

 

 

 

  استقطاب

 المواهب 

هم وترغيبهم استقطاب ث عن الموهوبين والمؤهلين وتعمل على للبح  دائما  تسعى إدارة الفندق  1

 العمل.
3.090 0.810 

لجذب أكبر عدد ممكن  ،تستخدم إدارة الفندق كل الوسائل المتاحة للإعلان عن الحاجة للموظفين 2

 من المتقدمين الموهوبين.
3.463 0.855 

فراد بحيث تعمل على مطابقة كفاءة  متعددة وموضوعية لاختيار ال  ا  تستخدام إدارة الفندق طرق 3

 الفرد مع الوظيفة الشاغرة. 
3.090 0.794 

وتبحث في الوقت نفسه عن   ،المواهب الجديدة وتعمل على دمجها استقطابتقوم إدارة الفندق ب  4

 مكانات العالية ) المواهب( داخل الفندق.الإ
3.163 0.797 

سهاماتهم إف مواهب العاملين لديها من خلال كتشاتتوفر لدى إدارة الفندق آلية محددة لا 5

 بداعية.الا
3.192 0.802 

 

 

 

 

تنمية 

 المواهب 

يوجد لدى إدارة الفندق خطط سنوية لتدريب وتطوير المواهب البشرية ورفع مستواهم يتم  6

 حتياجاتهم.استنادا  إلى اوضعها 
3.64 0.803 

خارجي من خلال المؤتمرات وورش العمل  تتيح إدارة الفندق للعاملين التدريب الداخلى وال 7

 المحلية والعالمية. 
3.097 0.823 

تستخدم إدارة الفندق التوجيه وبرامج التعليم المستمر وتكليف العاملين ببعض المهام الجديدة  8

 والمبتكرة لتنمية قدراتهم.
3.496 0.880 

ء ز المادية والمعنوية للموهوبين بناتضع إدارة الفندق المعايير لقياس أداء المواهب وتقدم الحواف 9

 على مقارنة أدائهم بتلك المعايير.
3.092 0.811 

يتم التدخل المباشر من إدارة الفندق في ترقية الكفاءات العالية )المواهب(  داخل الفندق   10

 وتحريكهم من وظيفة إلى أخرى تبعا  لقدراتهم.
3.125 0.796 

 0.850 3.143 روح المنافسة بين العاملين بهدف العمل على تطوير الذات. تسعى إدارة لفندق إلى إحياء  11
 

 

 

 

الإحتفاظ  

 بالمواهب 

 0.820 3.432 تعطى الإدارة الولوية لشغل المناصب القيادية في الفندق للموهوبين أصحاب الكفاءات العالية.  12
 0.812 3.082 بين كوسيلة لتحسين أدائهم.تهتم إدارة الفندق بالمسار الوظيفي للموهو 13
 0.813 3.136 بداع وضمان بقائهم.تسخر إدارة الفندق للموهوبين كل الموارد المتاحة لتعزيز القدرة على الإ 14
 0.788 3.166 نجاز للعاملين .تقوم إدارة الفندق بتطوير الثقة بالنفس والدافعية ومشاعر الا 15
 0.785 3.130 ظهار المواهب وصقلها. مة لا ءلجعل بيئة العمل أكثر ملا هدةجاتسعى إدارة الفندق  16
شركاء في وضع خطط إدارة   تعتبرهمتأخذ إدارة الفندق في الاعتبار وجهات نظر الموهوبين و 17

 الموارد البشرية. 
3.125 0.808 

عاديين ويشجعهم تقدم إدارة الفندق مكافآت لصحاب المواهب بسخاء مما يحفز العاملين ال 18

 0.803 3.148 للوصول إلى مستوى الموهوبين منهم.

 استراتيجياتتطبيق ول الخاص بعلى عبارات المحور الأ أجوبتهم( أن أفراد عينة الدراسة جاءت 1) يتضح من نتائج جدول
من فئات مقياس وهى متوسطات تقع ضمن الفئة الرابعة  3.496و 3.064بمتوسطات حسابية تراوحت بين إدارة المواهب 

نحراف معيارى تراوح بين استقصاء( وبستمارة الااأوافق فى أداة الدراسة ) إلى خيار  تشير التى  الفئة وهى ،ليكرت الخماسى
 عينة الدراسة.  تجاهإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق  متوسطة من درجة وجودمما يوضح  ،.880و. 785
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 الولاء التنظيمىمحور  ( 2جدول )
أبعاد 

 محورال

المتوسط  العبارات م

 الحسابى

نحراف الا

 المعيارى

 

 

الولاء 

 العاطفى

 0.857 3.366 الفندق.  هذا أشعر بالرغبة في قضاء ما تبقى من حياتى المهنية في 1

 1.063 3.555 أتحدث مع أقاربى وأصدقائى باعتزاز وفخر عن الفندق.  2

 1.030 3.744 للفندق مكانة عالية في نفسى .  3

 0.840 3.373 أتعامل مع مشكلات الفندق باعتبارها مشكلاتى الشخصية.  4

 1.081 3.575 الشخصية.  هدافىأنها أأسعى إلى تحقيق أهداف الفندق لشعورى ب  5
 

 

الولاء 

 المستمر

 1.030 3.767 ن المزايا المقدمة في هذا الفندق أكثر من المقدمة في فنادق أخرى. أأشعر  ب  6

 0.847 3.356 ذا ما قررت ترك العمل بالفندق. إر كثيرة سوف تتأثر بحياتى موأأشعر بأن  7

 1.079 3.568 خر.آأشعر بالخوف من ترك العمل بالفندق لصعوبة الحصول على عمل  8

 1.039 3.755 أتطلع باستمرار إلى التطور الوظيفي في هذا الفندق .  9

 0.848 3.366 وظيفيا  جيدا  بالنسبة لي. وجودي على رأس عملي الحالي يمثل استثمارا   10
 

الولاء 

 الأخلاقى

 1.022 3.795 نجاز فيه. ستمرار فى العمل بالفندق والتفانى والإلتزام أخلاقى يدفعنى للااأشعر ب  11

 0.838 3.343 نتقال إلى فندق آخر عمل غير أخلاقي. أشعر  بأن الا 12

 1.027 3.716 للفندق.  لتزام والولاء التنظيميالا  أشعر بضرورة  13

 0.942 3.399 لتزام أخلاقى يدفعنى للقيام بأعمال تطوعية وتحمل مسئوليات إضافية بالفندق. اأشعر ب  14

الولاء التنظيمى على عبارات المحور الثانى الخاص ب أجوبتهم( أن أفراد عينة الدراسة جاءت 2يتضح من نتائج جدول ) 
وهى متوسطات تقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت  3.795 و 3.343 بمتوسطات حسابية تراوحت بين

مما   ،1.081و  .838 نحراف معيارى تراوح بيناوب ،أوافق فى أداة الدراسة إلى خيار تشير التى ةالفئ ىوه ،الخماسى
                                                   لدى عينة الدراسة.   بدرجة متوسطة الولاء التنظيمى وجوديوضح 

 إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق محور لأبعاد  والترتيبنحراف المعيارى المتوسط الحسابى والا  (3جدول)
 الترتيب الانحراف المعيارى  المتوسط الحسابى عدد الفقرات الأبعاد

. 742 3.194 5 المواهب استقطاب  3 
. 796 3.270 6 تنمية المواهب  2 

. 659 3.674 7 حتفاظ بالمواهبالا  1 
.7913 18 إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق  محور  748 .   

 عينة الدراسة بمتوسط حسابى تجاهإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق  من متوسطة درجة وجود( 3يتضح من جدول )
 كما يلى: لمحوروترتيب أبعاد ا ،. 748 حراف معيارى انو  3.179

 . إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق أعلى مراتب  فى  حتفاظ بالمواهبالا دجاء بع  -1
 إدارة المواهب. استراتيجياتتطبيق فى المرتبة الثانية من مراتب  تنمية المواهبجاء بعد  -2
 .إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق فى أدنى مراتب  المواهب استقطابجاء بعد  -3
ستجابات نحراف المعيارى لاستخدام المتوسط الحسابى والاا تملأفراد عينة الدراسة  التنظيمى الولاءدرجة للتعرف على و 

   (4  جدول)بأبعاده ودرجته الكلية  الولاء التنظيمى محورسة على اأفراد عينة الدر 

  الولاء التنظيمى محوربعاد لأ والترتيبنحراف المعيارى المتوسط الحسابى والا( 4جدول )  
 الترتيب اف المعيارى  نحر الا المتوسط الحسابى  عدد الفقرات  الأبعاد 

. 823 3.623 5 الولاء العاطفى  2 
. 874 3.762 5 الولاء المستمر  1 
. 939 3.563 4 الولاء الأخلاقى   3 

.4933 14 الولاء التنظيمى محور  856 .   
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نحراف  اوب ،3.349لأفراد عينة الدراسة بمتوسط حسابىالولاء التنظيمى متوسطة من درجة  وجود ( 4يتضح من جدول ) 
 كما يلى: حورترتيب أبعاد المو  ،.856يارى مع

 .الولاء التنظيمىفى أعلى مراتب  الولاء المستمر جاء بعد .1
 .الولاء التنظيمىفى المرتبة الثانية من مراتب  الولاء العاطفىجاء بعد  .2
 .الولاء التنظيمىفى أدنى مراتب  الولاء الأخلاقى جاء بعد .3

إدارة  استراتيجياتتطبيق حصائية بين إرتباطية ذات دلالة ابوجود علاقة القائل  الأول وللتحقق من صحة فرض الدراسة
بأبعاده إدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق  محور من  ين درجة كلرتباط بتم حساب معاملات الا ،الولاء التنظيمىو  المواهب

 (:  5 جدول)بأبعاده ودرجته الكلية الولاء التنظيمى  حوروم ،ودرجته الكلية

 الولاء التنظيمىو  إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق رتباط بين معامل الا ( 5جدول )
  

إدارة  استراتيجياتتطبيق 
 المواهب

 الولاء التنظيمى
  حورالدرجة الكلية لم  الولاء الأخلاقى  الولاء المستمر الولاء العاطفى 

 الولاء التنظيمى
 .**622 .**721 .**625 .**511 المواهب استقطاب

 .**710 .**809 .**541 .**726 لمواهبتنمية ا

 .**696 .**657 .**746 .**734 حتفاظ بالمواهبالا

تطبيق  حورالدرجة الكلية لم
 .**683 .**729 .**635 .**668 إدارة المواهب استراتيجيات

              0.01حصائية عند مستوى إرتباط ذو دلالة معامل الا                 0.01**= 

إدارة  استراتيجياتتطبيق محور بين  0.01وجود علاقة طردية قوية دالة إحصائياً عند درجة ( 5جدول )يتضح من 
 . الولاء التنظيمى  حوروالأبعاد والدرجة الكلية لم ،بأبعاده ودرجته الكليةالمواهب 

  ،المواهب استقطابالثلاث )هب إدارة الموا  استراتيجياتتطبيق كمتغير تابع وأبعاد الولاء التنظيمى لتوضيح العلاقة بين و  
نحدار المتعدد لما له من قدرة علي  سلوب الاأقام الباحث باستخدام ( كمتغيرات مستقلة حتفاظ بالمواهبالا ،تنمية المواهب

نحدار ختبار تحليل الااستخدام اوقد تم  ،) فرض الدراسة الثانى( ي متغير تابعفبيان أثر علاقة أكثر من متغير مستقل 
     .( 6جدول  ) 001د عند مستوي معنوية المتعد

 نحدار  رتباط والتحديد لنموذج الاومعاملات الا تحليل التباين للمتغيرات المستقلة والمتغير التابع (  6جدول رقم ) 
 
 نحدارنموذج الا

 معامل التحديد رتباط المتعددمعامل الا مستوي المعنوية Fقيمة 
30.3 

(738-3)د.ح=  
.001 336.  140.  

، حيث بلغت قيمة الولاء التنظيمىختبار العلاقة التأثيرية في قيمة ا( صلاحية النموذج المستخدم في 6تضح من جدول )ي
( مما يعني أن هذا النموذج 0.05( وهي أقل من )0.001) ( وبمستوي معنوية387 -3( بدرجات حرية )30.3ف )

 بمتغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع. 

 ، ما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج، والتي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي تفسرها المتغيرات المستقلةأ
(، ومعامل التحديد بلغ  . 633رتباط المتعدد بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع بلغ )يوضح الجدول أن معامل الا

( من التغير 40.1( تفسر ما مقداره )%إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق المستقلة ) ( وهذا يعني أن المتغيرات. 401)
  %( يرجع إلى عوامل أخرى. 59.9والباقى ) ،(الولاء التنظيمىالحاصل في المتغير التابع )
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 :(الولاء التنظيمى) Yفي  (إدارة المواهب استراتيجياتتطبيق ) xنحدار المتعدد لتأثير نموذج الا ( 7جدول )
نحدار  معامل الا المتغير

(B ) 

الخطاء  

 المعيارى

نحدار  معامل الا

 Betaالمعياري 

 قيمة 

 )ت( 
 مستوي المعنوية 

الدلالة  

 حصائية الإ

 معنوية 000. 16.267  261. 4.245 الثابت

 معنوية 000. 4.132 316. 197. 026. المواهب استقطاب

 معنوية 000. 5.673 498. 210. 141. تنمية المواهب

 معنوية 000. 8.700 552. 227. 386. حتفاظ بالمواهبلاا

 كما يلي : Y علي   xنحدار اوتكون معادلة  
Y=)026.+ 4.245 (الثابت×A + .141×B +.386×C 

Y = الولاء التنظيمى 
 
 

A = المواهب استقطاب 
B =  تنمية المواهب 
C 
 
 

 حتفاظ بالمواهبالا =
 
 

كمتغير تابع  الولاء التنظيمىبين  (Enter) طريقةستخدام انحدار بل الا( أنه كنتيجة لتحلي7يتضح من جدول )
حصائية وحسب كمتغيرات مستقلة تبين أن جميع الأبعاد كانت ذات قيم معنوية من الناحية الإإدارة المواهب  استراتيجياتو 
تنمية  ،المواهب ستقطابا )إدارة المواهب  استراتيجيات( مما يعنى أن لكل P ≤ 0.001)عند مستوى معنوية  Tختبارا

 استراتيجياتالثلاثة )المتغيرات المستقلة  وقد تم ترتيب أثر ،الولاء التنظيمىى فتأثير موجب  (حتفاظ بالمواهبالا ،المواهب
 وكان ترتيب التأثير كالتالى: ،ستخدام معامل )بيتا( ا( بالولاء التنظيمى( على المتغير التابع )إدارة المواهب

 %. 55بنسبة  الولاء التنظيمىأهم المتغيرات المستقلة تأثيراً فى  لمواهبحتفاظ باالا -1
 %. 50بنسبة الولاء التنظيمى جاء فى الترتيب الثانى تأثيراً فى  تنمية المواهب -2
 %.32بنسبة الولاء التنظيمى جاء فى الترتيب الأخير تأثيراً فى المواهب  استقطاب -3

 الدراسة :  خلاصة
 ، لديهم الولاء التنظيمىوكذلك درجة  ،لدى أفراد العينةإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق تحديد درجة  لى إهدفت الدراسة 

الدراسة أمكن   تلك ومن خلال ،الولاء التنظيمىى فإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق ل تأثير الوتحديد طبيعة العلاقة و 
   ستخلاص بعض النتائج كالتالى:   ا

 .  %(64)لدى أفراد عينة الدراسة بلغت إدارة المواهب  جياتاستراتيتطبيق درجة  .1
 .  %(67)لدى أفراد عينة الدراسة بلغت الولاء التنظيمى درجة  .2
ير الحادث فى  يحيث أن التغ والولاء التنظيمىإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق قوي بين  وتأثير وجود علاقة طردية .3

   .%(40.1)قيمته الولاء التنظيمى ير فى يون باقى المتغيرات يستطيع إحداث تغوحده دإدارة المواهب  استراتيجياتتطبيق 
إدارة  استراتيجياتلتطبيق والتأثير المرتفع  ،القوى رتباط تؤكد الاوتعد تلك النتائج فى غاية الأهمية بالنسبة للفنادق حيث 

تطبيق  والعمل علىالدائم  السعىأهمية ادق تلك الفنل يوضحبما  ،همل الولاء التنظيمى ىف لعاملين بهااالمواهب تجاه 
 مرتفع ولاءموال سوف تعود فى شكل مستوى ن تلك الأأحيث  ،كلفها ذلك مبالغ كبيرة إن إدارة المواهب استراتيجيات
 .  (مالةدوران العأقل )  ةلفكنتاجية( و أكبر)مستوى الاتحقيق أرباح  وبالتالى ،اللعاملين به

 وصيات الدراسة :  ت
المواهب، خاصة في ظل المنافسة الشديدة وقلة   استقطابفعالة لجذب و  استراتيجياتالفنادق على وضع  ضرورة عمل .1

 حتياجات الفنادق الفعلية. اختيار المواهب الحقيقية التي تلائم االمعروض منها، ثم 
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وضرورة  ،الإنتاجية سهامات التي تضيفها للعمليةوقيمة الإ ،توعية قيادات الفنادق بمفهوم وأهمية المواهب بالفندق .2
 كتشافها.االبحث المستمر عنها وكيفية 

ومهام جديدة لهم تساعد على   وإسناد أدوار ،كتشاف مواهب العاملين بالفنادق من خلال عمليات التدوير الوظيفياإعادة  .3
 كتشاف قدراتهم ومهاراتهم غير المدركة.ا

 وذلك من خلال :  ،بهالدى العاملين على رفع مستوى الولاء التنظيمي السائد  عمل الفنادقضرورة  .4
 .لعاملين مع الوقت المتاح لأدائهامراعاة تناسب المهام المطلوبة من ا .أ

 .تأمين المستقبل الوظيفي للعاملينالعمل على توفير فرص واسعة ل .ب
 .معارف ومهارات جديدة أثناء العملإعطاء فرصة للعاملين لتعلم  .ج
 وية للعاملين.هتمام بالحوافز المادية والمعنضرورة الا .د
 من أجل تنمية إبداعهم.  ،تاحة الفرص للعاملين الأكفاء في تنويع أساليب ومهارات أداء العمل إ .ه
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ARTICLE INFO              Abstract 
Contemporary organizations have a strong interest in talent 

management to ensure growth, continuity and achieve their goals, so 

they work to develop talents and behaviors of their workers and 

provide the appropriate work environment to reach a high level of 

organizational loyalty. The study aimed to identify the degree of 

organizational loyalty of Egyptian hotel workers, the level of 

applying the talent management strategies towards them, and 

determine   the nature of the relationship that links the application of 

these strategies and organizational loyalty of workers .The study 

found a direct, positive relationship between talent management and 

organizational loyalty. The study recommended that hotels 

management should continuously develop effective strategies to 

attract talents and raise the level of organizational loyalty to their 

workers. 
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